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SAATTEEKSI
Seppo Holtta

Suomalaisessa tietotaloudessa tutkimusty6n kautta tuotetun tiedon
merkitys on globaalin kehityksen tapaan saanut vuosi vuodelta yhi suu-
remman merkityksen. Murros suomalaisen tutkimustyon rakenteissa
voidaan ajoittaa 1990-luvun lamaan ja sitd vilittémasti seuranneisiin
vuosiin, jolloin yliopistojen perusrahoitus ei endi antanut mahdolli-
suuksia tyydyttad yhteiskunnan kasvavaa tietotarvetta ja sen edellyt-
timad tutkimuspanosta, vaan kohdentui ensisijassa laajenevan yliopis-
totasoisen peruskoulutuksen toteuttamiseen. Tutkimusrahoituksen
turvaaminen merkitsi siirtymistd kilpailtuun ja pidosin yliopistojen
perusrahoituksen ulkopuolelta tulevaan tutkimustyon resursointiin.
Rahoituksen muutokset saivat aikaan monimuotoisen muutosproses-
sin, jonka seurauksia tdssd tutkimusraportissa kartoitetaan monimuo-
toisesti.

Tutkimustyon organisointi muuttui projektipainotteiseksi ja yli-
opistojen henkilostossa erilaisilla tutkijanimikkeilld tydskentelevin
henkil6ston maara kasvoi lyhyessa ajassa rdjahdysmaisesti. Tahan muu-
tosketjuun voidaan kytked omana vaiheenaan my6s yliopistojen oikeus-
muodon muutos valtion virastosta muodollisesti yksityisen sektorin
organisaatioksi. Kaikista ndistd ilmioistd on olemassa myos tutkittua
tietoa. Sen sijaan vihemmalle huomiolle ovat jaineet timin ilmion
omalla tyourallaan toteuttaneet ja omassa arjessaan elineet ihmiset,
projektitutkijat. Taman teoksen artikkeleihin on koottu tietoa akatee-
misen tyon luonteen muutoksesta ja sithen liittyvistd reunachdoista.
Ensimmaistd kertaa on myos pyritty hahmottamaan timin yliopisto-
jen tutkimustoiminnan tulosten kannalta merkittavian henkildstoryh-



min mairallistd kehitystd. Teoksen sivuilla on myds tarkasteltu yhta
yliopistojen sektorimuutoksen erityista ilmentymad, niiden jarjestay-
tymista tyonantajaryhmaksi yksityiselle sektorille. Samoin ikdin kuin
edellisen jatkona teos luo haastatteluihin perustuvan kuvan yliopisto-
jen henkilostopolitiikasta, joka sekin on varsin tutkimaton aihepiiri.

Yliopistojen henkilostopolititkan  hahmottaminen kahdeksas-
sa henkilostomairaltadn suurimmassa suomalaisessa yliopistossa luo
taustan teoksen viimeiselle osa-alueelle, joka on projektitutkijoiden
kokemuksiin perustuva analyysi heiddn tyostain ja arjestaan. Projekti-
tutkijan tyon keskeisend lihestymistapana on katsoa siihen lihes aina
liittyvin tyosuhteen miiriaikaisuuden vaikutuksia niin tyon tekemi-
selle, sen tuloksille kuin projektitutkijoiden muulle elimillekin. Tassa
teoksen osassa siis etsitdin projektitutkijan ty6td hinen itsensi kuvaa-
mana.

Tutkimuksen on rahoittanut Ty6suojelurahasto, jonka toiminnan
piiriin yliopistot tulivat tutkimuskohteina uuden yliopistolain my6ta
siirtyessddn yksityisen sektorin organisaatioiksi.
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MAARAAIKAISET TUTKIJAT TIETOTALOUDESSA
Elias Pekkola, Kari Kuoppala

Kisilld oleva kirja on muodostunut osana tydsuojelurahaston rahoitta-
maa hanketta "Yliopistojen méiriaikaisten tutkijoiden asema ja rooli
tietotaloudessa”. Hankkeen tutkimustehtivini on kuvata ja analysoi-
da, minkilainen on yliopistojen mairiaikaisten tutkijoiden asema
ja rooli tietotaloudessa. Tutkimusongelmaa avataan kirjassa neljin
ulottuvuuden avulla: tutkimustyén ja sen organisoinnin muutos (Osa
I), tutkijoiden tydantajan (yliopistojen) tyonantaja-aseman muutos
(III), tutkijakunnan kehitys sekd tutkijakunnan kokemus tutkijan
tyOsti ja toimintaympiristostd (IV). Tamin lisiksi luodaan laaja kat-
saus aiheesta tehtyyn aikaisempaan suomalaiseen tutkimukseen (II).
Seuraavassa esitelladn kirjan osat, niiden aineistot ja menetelmalliset
ratkaisut lyhyesti.

Tutkimustyon ja sen organisoinnin muutos

Yliopistojen tehtivikenttd on laajentunut massoittumisen ja tietota-
louden kehityksen vuoksi. Uuden tiedon tuotannon vaatimukset ja
perinteiset akateemiset arvot ovat osittain vastakkaisia toisilleen. Ke-
hityksen on nihty tutkimuspolitiikoissa ja — strategioissa johtavan eri
tasoilla mm. seuraaviin kehityspiirteisiin: Tutkijoiden autonomia on
joutunut kyseenalaiseksi ja akateemisesta vapaudesta on tullut ongel-
mallisempi ilmio (Ylijjoki 2005; Rhoades & Slaughter 1997). Samalla
tutkimuksen piirissi on syntynyt uusia hierarkioita. Yliopistojen lai-
toksilla on nihty mairiaikaisen tyovoiman merkittiavin osuuden ole-
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van tutkimusty6td vaikeuttavan tekijin ja muodostavan myos uhkan
tutkimuksen tieteelliselle laadulle ja akateemiselle pitevoitymiselle
(Lyytinen, Marttila, Ylijjoki & Kaukonen 2010: 27, 37-38, 47-48).

Viimeaikaisten hallinnollisten ja taloudellisten muutosten vaiku-
tuksen on nahty myos kytkeytyvin tiedon tuotannon luonteen muu-
tokseen. Tutkimus on aikaisempaa voimakkaammin kytketty inno-
vaatiojirjestelmin ja elinkeinoelimin toimintaan. Zimanin (1996)
mukaan akateeminen tieteenharjoitus lihestyy yritysmaiista tutkimus-
ja kehitystoimintaa. Etzkowitzin ja Leydesdorflin (1997) mukaan taas
yliopistojen, valtion tutkimuslaitosten ja yritysten tutkimusyksikoiden
toiminta on integroitumassa toisiinsa kunkin osapuolen omaksuessa
osittain toistensa tehtivid. Kolmas laajalti tunnettu kisitys tiedon tuo-
tannon luonteen muuttumisesta on soveltavaa tutkimusta painottava
nikemys tiedontuotannon kakkosmallista, jonka nihdain syrjayttavin
tiedon tuotannon perinteisen ykkosmallin yhi useammilla tieteena-
loilla yliopistoissa (Gibbons ym. 1994). Myés suomalaisen kehityksen
taustalla nditd malleja on laajasti arvioitu useissa tutkimuksissa, mut-
ta yleensi aina ainoastaan tieteen tekemisen nikokulmasta. (Hakala
2009; Nieminen 2005; Hakala ym. 2003; Ylijoki 2003.)

Yliopistojen tutkijakunnasta on muodostunut samankokoinen
henkil6stéryhma kuin opetushenkil6stosta. Kasvu ei selity ainoastaan
tohtorikoulutuksen laajenemisella, vaan suurimmaksi osaksi muiden
kuin tohtorikoulutettavien tutkijoiden suurella maarilla. Tutkijoiden
miirin kasvua selittad rahoituksen absoluuttisen kasvun lisaksi erityi-
sesti ulkopuolisen rahoituksen osuuden voimakas kasvu 1990-luvulta
lahtien (Nieminen 2005; Hakala ym. 2003). Tutkijakunnan tyévuo-
sista suurin osa (77 %) on mahdollistettu ulkopuolisella rahoituksella.
Niista rakenteellisista tekijoistd johtuen tyosuhteet ovat médriaikaisia
ja usein, joitain Akatemian rahoitustyyppeja lukuun ottamatta, lyhyi-
td. Miaraaikaisuus onkin keskeinen suomalaista tutkijakuntaa maarit-
tivi tekija (Aarrevaara & Pekkola 2010; Pekkola 2010; 2009).

Kirjan ensimmaiisen osa rakentuu seuraavasti. Akateemisen tyon
muutosta tarkastellaan osan ensimmaisessa luvussa ensiksi yhteiskun-
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nan tietointensiivistymisen niakokulmasta, jonka jilkeen sita peilataan
korkeakoulupoliittisiin muutoksiin ja tyoelimintutkimuksen kaut-
ta yleisiin tydelimin muutoksiin, kuten projektoitumiseen ja tyohon
projektiorganisaatioissa. Lopuksi luodaan katsaus akateemisen tyon
erityispiirteisiin tietotaloudessa. Ensimmaiisen osan toisessa luvussa
luodaan katsaus akateemisen tutkimustyon organisoinnin osatekijoi-
hin. Ensimmaistd kertaa Suomessa akateemisen tyon organisointiin
vaikuttavat ulkoiset ja sisdiset tilannetekijit kootaan yhdeksi kokonai-
suudeksi, jota pyritaian my6s mallintamaan. Kirjan kaksi ensimmaistd
lukua perustuvat tyén muutosta sekd akateemista tyotd ja sen muutosta
kisitteleville kirjallisuudelle.

Aikaisempi tutkimus

Valtiontalouden tarkastusvirasto (VTV) on vuonna 2010 julkistetus-
sa raportissaan (206/2010, ks. myds Valtiontalouden tarkastusvirasto
2011) todennut, ettd " Tutkimuksen, koulutuksen ja kehittimisen ym-
parille valjasti ryhmittyvi yliopistojen inhimillinen voimavara muo-
dostaa erityisen vaikeasti jasentyvin ja hallittavan kokonaisuuden.”
Valtiontalouden tarkastusviraston kertomuksessa todetaan, ettd yli-
opistojen muutosta kokonaisuudessaan ei talla hetkelld arvioida henki-
16ston nakokulmasta riittavin kokonaisvaltaisesti. Raportissa viitataan
tarpeeseen koota ja kriittisesti hyodyntdd olemassa olevia aineistoja ja
niihin sisiltyvaa tietimysta. Tutkijoiden aseman kuvaamisessa on siis
tarkedd hyodyntii ja pyrkid yhtendistimiin jo olemassa olevia aineisto-
ja sekd yliopistojen tutkijakunnan roolin kisitteellistimistd osana yli-
opistoja ja innovaatiojirjestelmia. Tutkimuksemme rajataan erityisesti
madrdaikaisiin ulkopuolisella rahoituksella tydskenteleviin tutkijoi-
hin, silld heiddn tyonsi ja sen edellytykset ovat usein lopulta innovaati-
ojirjestelmin tuloksien taustalla

Kirjan toisessa osassa luodaan katsaus akateemisesta tyosté tehtyyn
aikaisempaan suomalaiseen tutkimukseen. Katsaus tehddin krono-
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logisesti, mutta se pitdi sisilliin kaksi ulottuvuutta: aiheesta tehdyn
tilastollisen tutkimuksen ja survey-tutkimuksen. Tutkijoiden tyon
kehitysta ja tydonkuvan muodostumista tarkastellaan tilastokeskuksen
tyoaikatutkimuksien avulla. Tutkijakunnan tyon ja erityisesti tutki-
muksen kehitystd kuvataan mys temaattisesti esittelemalld sita koske-
vien survey-tutkimusten keskeisia tuloksia. Tutkimusten referoinnin
kautta voidaan my6s hahmottaa tutkimuksen painopistemuutoksia,
jotka samalla heijastavat akateemisen ty6n ja sen ehtojen muutok-
sia. Painopiste siirtyy korkeakouluopettajista tutkijoihin kuljettaessa
1980-luvulta 1990-luvulle. 2000-luvulla ja jo sitd lihestyttiessi tulos-
ohjauksen kautta nousee esiin akateemisen ty6n reunachtojen kiristy-
minen, joka saa jonkinlaisen huipennuksensa uutena palkkausjirjes-
telmind. Jakso pdittyy uuden yliopistolain valmisteluun ja voimaan
saattamiseen kiinnittyvdin rakenteellista kehitystd ja johtamisjirjes-
telmin muutosta eritteleviin tutkimuksiin ja ndiden muutosten heijas-
tumiseen akateemisen tyon ehtoihin.

Tutkijoiden tydnantajan (yliopistojen)
tyonantaja-aseman muutos

Uusi yliopistolaki muutti yliopistojen taloudellista asemaa ja toi samal-
la yliopistoille uusia tyonantajatehtavid. Yliopistojen palvelussuhteis-
ta tuli aiemman virkasuhteen sijasta tysuhteita. Yliopistot siirtyivit
yksityisen sektorin tyomarkkinaosapuoleksi, kun aiemmin yliopiston
tyonantajatehtavit kuuluivat valtion tyomarkkinalaitokselle. Yli-
opistojen muuttunutta oikeusmuotoa ei ole kisitelty tyénantajaniko-
kulmasta kasin. Kirjan kolmannessa osassa titd teemaa lihestytdin
kolmesta nikokulmasta. Tarkastelua ohjaa ensisijaisen huomion kiin-
nittdminen méiriaikaisten palvelussuhteiden problematiikkaan. Tosi-
asiallisesti timd merkitsee samalla tutkimuksen nousemista analyysin
keskio6n ohi muiden yliopiston tehtivaalueiden.

16



Ensimmaisessa alaluvussa luodaan katsaus yliopistojen henkilosto-
polititkan ja miaraaikaisuuskysymyksen kehitykseen. Luku perustuu
laajalle politiikkadokumenttiaineistolle, jonka avulla eritelldin samal-
la valtion henkilostopolitiikan heijastumista ja vaikutuksia yliopistojen
henkilostopolitiikkaan. Tama luku perustuu vuoden 2013 Tyoelamin
tutkimuspiivien konferenssijulkaisussa julkaistuun artikkeliin (Lehti-
nen ym. 2014). Toisessa alaluvussa tarkastellaan yliopistojen tyomark-
kina-aseman ja mairdaikaisuuskysymyksen muutosta tyonantajapoli-
tiikkan, tyomarkkinapolitiikan ja korkeakoulupolitiikan osa-alueilla.
Samalla hahmotetaan kuva yliopistojen henkildstopolitiikasta niiden
kolmen politiikkasektorin synteesini. Yliopistojen henkil6stépolitiik-
kaa ei voikaan hahmottaa pelkistiin henkil6ston organisointiin ja
sithen rajautuvaan hallinnolliseen péitksentekoon perustuen. Luku
perustuu keskeisimpien tyomarkkinaosapuolten edustajien haastatte-
luihin. Kolmannessa alaluvussa yliopistojen tydantaja-aseman muu-
tosta sekd sen vaikutusta mairdaikaisuuskysymykseen lihestytdin
yliopistojen henkil6stohallinnon ja -johtamisen nikokulmasta. Luku
perustuu kahdeksan suurimman yliopiston henkil6stojohtajien haas-
tatteluihin. Tdmin haastatteluaineiston avulla voidaan tehdi ensim-
miisid varovaisia arvioita yliopistojen henkil6stopolitiikan mahdol-
lisesta eriytymisestd itsendisen tyOnantaja-aseman tuomien uusien
mahdollisuuksien myota.

Tutkijakunnan kehitys ja kokemus tutkijan
tyosta ja toimintaymparistosta

Tutkijoiden tyovuosien miiri yliopistoissa vastaa esimerkiksi koko
clinkeinoministerion hallinnon alalla tyoskentelevien miirii (joista
mairiaikaisia on 14 %). Kysymys on siis kansallisesti merkittavastd
resurssista, sen rakenteesta ja laadusta. Poliittisen paitoksenteon ni-
kokulmasta tima resurssi on keskeisessd roolissa innovaatiopolitiikan
kiytinnon toteuttamisessa. Tutkijakunta on my6s yliopistojen kan-
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nalta merkittiva henkildstoryhma. Se (pl. tohtorikoulutettavat) muo-
dostaa noin viidenneksen yliopistojen koko henkilokunnasta. Tutkijat
ovat siten niin merkittava henkilostoryhma, ettd sen toiminta, tyoolot,
arvot ja asenteet vaikuttavat koko yliopistolaitoksen kehittymiseen ja
tehokkuuteen.

Suomen Akatemian mukaan (Léppénen ym. 2009) tutkimus- ja
kehittamishenkilokunnan miiri henkilotyovuosina korkeakoulusek-
torilla on kuitenkin hieman supistunut vuosina 2002-2007. Yliopis-
toissa tutkijahenkilotydvuosien maira on kiaantynyt taas nousuun ly-
hyen laskun jilkeen (2005-2008) (KOTA 2011). Akatemian havainto
ndyttaytyy nykyisen tiedon valossa siis yliopistoissa poikkeamana, ei
uuden trendin alkuna. Tutkimuksemme kannalta huomion arvoista
kuitenkin on, ettd vaikka henkilotyévuosissa mitattu kasvu on ollut
hidasta ja aaltoilevaa 2000-luvulla, on tutkijoiden absoluuttinen maira
jatkanut edelleen kasvua, koska osa-aikaisten ja lyhytaikaisten tyosuh-
teiden miird on edelleen kasvanut (Loppénen ym. 2009). Epityypil-
lisistd tyosuhteista onkin tullut merkittdvi ilmio tutkijakunnan tyo-
markkina-aseman mairiytymisessa.

Kirjan neljinnessi osassa kartoitetaan tutkijakunnan ja erityisesti
miirdaikaisten tutkijoiden mairillistd ja laadullista kehitystd. Tutki-
jakunnan maarillistd muutosta kuvataan tilastokeskuksen palkkatilas-
tojen avulla. Nima tilastot ovat ainoa luotettava tiedon lihde, jonka
avulla mairaaikaiset tyontekijit voidaan erotella muista tutkijoista.
Miirdaikaisen tutkijakunnan tyon laadullista muutosta kuvataan
myos Tieteentekijoiden liiton jasenkyselyaineiston avulla, joka rajoit-
teistaan huolimatta muodostaa parhaan mahdollisen seuranta-aineis-
ton tutkijantydn muutoksesta (Puhakka & Rautopuro 2001; 2004;
2008; 2011 sekd 2014).
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Taulukko 1. Kirjan rakenne ja aineistot.

Osa Luku Fokus ja aineisto
| . Muuttuva yhteiskunta — muuttuva Katsaus (akateemisen) tyén muu-
TUTKIJAN TYON | tutkimustyd tokseen
MUUTOS JA
TUTKIMUSTYON Yliopistotutkimuksen organisoinnin Katsaus tutkimustyon organisointia
ORGANISOINT! osatekijat tietotaloudessa kasittelevaan kirjallisuuteen
Il Yliopistotutkimus 1980-2000-luvuilla | Katsaus (kvantitatiiviseen)
KATSAUS 1980-luku. vali diskurssi akateemisen tyon tutkimukseen
SUOMALAISEEN |~ ° ‘; u] vallitseva diskurssi: 1980-2010-luvuilla
AKATEEMISEN orkeakouluopettaja
(PATKA)TYON 1990-luku, mielenkiinnon kohde
TUTKIMUKSEEN | |aajenee opettajista tutkijoihin
1980-2010
-LUVUILLA 2000-luku, tutkimuksen ankea arki ja

hektinen tahti

2000-luku uudistuva palkkaus

2000-luku, yliopistojen rakenteellinen

kehittdminen, valta ja henkildsto
1l Yliopistojen henkildstépolitiikan Katsaus valtion ja yliopistojen
YLIOPISTOT kehitys henkildstopolitikan kehitykseen.

TYONANTAJINA

Tilivirastosta yksityiseksi yliopistoksi:
Tybnantaja-aseman muutos ja uudet
palvelussuhteet

Yliopistojen henkildstopolitiikka
uuden yliopistolain aikana

Dokumenttiaineisto.

Kartoitus tydantaja-aseman ja
tyémarkkina-aseman muutoksesta.
Tyémarkkinaosapuolien haastatte-
luaineisto.

Kartoitus henkildstdpolitikan muutok-
sen organisatorisista vaikutuksista.
Kahdeksan suurimman yliopiston
henkildstojohtajien haastattelut.

vV

PROJEKTI-
TUTKIMUKSEN
PUITTEET,

PROJEKTITYON-

TEKIJATJA
PROJEKTITYO

Suomalainen méaraaikainen tutkija

Tutkija(n) tyota etsiméassa - tutkijan
tydn ulottuvuuksia kyselyaineiston
valossa

Katsaus suomalaisten maaraaikais-
ten tutkijoiden maéralliseen kehityk-
seen. Tilastokeskuksen palkkatilastot
1995-2011.

Katsaus suomalaisten maaraaikais-
ten tutkijoiden tyon kehitykseen.
Tieteentekijoiden liiton jasenkyselyt
(1998-2010)

Suomalaisen projektitutkijan tyo- ja
toimintaymparistd. Kyselytutkimus
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Kirjan neljinnen osan toisessa luvussa kuvataan projektitutkijoiden
tyotd ja toimintaympdristod tutkimushankkeessa vuonna 2013 ke-
rityn survey-aineiston (N 810) avulla. Kyselytutkimus kohdistettiin
Suomen kahdeksan suurimman yliopiston tutkimushenkilostolle. Ai-
neiston avulla piirretdan tarkka ja edustava kuva Suomen tutkijakun-
nan tamin hetkisestd profiilista seka tutkijoiden ty6n ulottuvuuksista
ja laadusta. Aineisto kuvaa my6s monipuolisesti, miten tutkijat tyonsa,
tydchtonsa, tydnantajansa, tydympiristonsa ja oman arkieliminsa tut-
kijoina kokevat.

Titd aineistoa on mielenkiintoista verrata sithen kuvaan, joka yli-
opistotyostd ja sen reunachdoista yleisemmin muodostuu kolmannen
luvun tarkastelun perusteella. Kolmannessa luvussa kuuluu tyénanta-
jan ddni henkil6stojohtajien haastatteluissa. Niiden kahden aineiston
antamien akateemisen tyon kuvien vertaaminen tuo mielenkiintoisen
empiirisen jinnitteen tutkimukseen. On kuitenkin syyti pitaa mieles-
sd, ettd sen kummemmin tutkijoiden kokemat akateemisen tyon piir-
teet kuin henkiléstojohtajien arviot yliopistojen henkil6stopolitiikasta
eivit ole historiattomia, vaan niiden takana on vihintdin kunkin yk-
silollisen yliopistollisen tyShistorian mukanaan tuomat painotukset ja
niiden takaa l6ytyvit perinteet ja kulttuurivaikutteet. Taulukkoon yksi
on tiivistetty kirjan rakenne ja aineistot.
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MUUTTUVA YHTEISKUNTA
- MUUTTUVA TUTKIMUSTYO

Kari Kuoppala, Elias Pekkola

Yliopisto toimii osana yhteiskuntaa. Viime vuosikymmenten kehitys
on kytkenyt yliopiston yha kiinteimmiksi osaksi yhteiskunnan mui-
ta keskeisid elementteji. Tama selittyy tiedon merkityksen kasvulla ja
yliopiston keskeiselld asemalla tiedon tuotannossa. Muutos on ollut
niin merkittdvi, ettd se on luonut kokonaan uusia tapoja ja rakenteita
tiedon tuottamiseksi. Samalla yliopiston asema on muuttunut uudessa
yhteiskuntarakenteessa siten, ettd yliopistot nihddin yhi kiinteampa-
ni osana taloudellista tuotantorakennetta. Tama puolestaan lisdd yli-
opiston poliittista painoarvoa, mistd seuraa yliopistoon kohdistuvia
moninaisia tilivelvollisuuspaineita. Yliopistojen poliittinen ja taloudel-
linen merkitys vaikuttavat omalta osaltaan paineisiin tehda muutoksia
korkeakoulupolitiikassa, mikd ilmenee yliopisto-organisaation poliit-
tisen ohjauksen, resursointimekanismien ja autonomian muutoksina.
Niilla muutoksilla on vaikutuksia akateemiseen tyohon, tutkimiseen
ja opettamiseen. Tyotd organisoidaan uudelleen ja samalla tyontekijoi-
den tydympiristo muuttuu. Seuraavissa luvuissa kuvaamme keskeisia
yhteiskunnan kehityksen piirteitd, joiden vaikutukset nikyvit akatee-
misen tyontekijin arjessa.
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Yliopistotutkimus tietotalouden ja
informaatioyhteiskunnan pyorteissa

Suomalaista yhteiskunnan muutosta ovat viime vuosikymmenini muo-
kanneet kansainviliset kehitystrendit, joista ehki tyypillisimpid ovat
nopea kansainvilinen teknologian ja kaupan kehitys, kiristyva kan-
sainvilinen taloudellinen kilpailu ja globalisaatio. Kansallisesti mer-
kittavin yksittdinen muutostekija oli 1990-luvun taloudellinen lama,
jonka seurauksena yliopistojen toiminnan tehostamispaineet kasvoivat
perusvoimavarojen leikkausten tahdittamana. Kuitenkin 1990-luvun
lopulla seki julkiset etté yksityiset tutkimus- ja kehittimisinvestoinnit
alkoivat kasvaa merkittavisti. Talouden kiristymisestd seurasi kuiten-
kin pysyvid paineita yliopistojen toiminnan muuttamiseksi paremmin
yhteiskunnan taloudellisia padmairia palvelevaksi. Kdytinnossa tima
ilmeni julkisen rahoituksen supistumisena ja mahdollisen uuden ra-
hoituksen keskittymisend teknotieteisiin ja markkinakytkentiisille
aloille. Korkeakoulupolitiikassa painottui uusien yliopistopohjaisen
tiedontuotannon tehokkuutta ja vaikuttavuutta parantavien resurs-
sointimekanismien kehittiminen. Nima mekanismit tukivat tiede-
puistojen ja yhteistoiminnallisten tutkimus- ja kehittamiskeskusten
perustamista ja loivat erilaisia ohjelmia edistiméin tiedon siirtoa yli-
opistoista teolliseen ja kaupalliseen kiyttoon. (Nieminen 2005: 11-13.)

Vuosituhannen vaihteessa toteutuneita maailmantalouden muu-
toksia on luonnehdittu siirtymisend teollisesta yhteiskunnasta infor-
maatioyhteiskuntaan, jolle on ominaista tiedeperustaisen tiedon ja
innovaatioiden merkityksen kasvu. Akateemisen kapitalismin teorian
kasitteistolla ilmaistuna tdta kehitystd voidaan pitdd teknotieteiden
vahvistumisena, jolle on ominaista perustutkimuksen ja soveltamisen,
tieteellisten keksintojen ja kaupallisesti hyddynnettavissd olevien inno-
vaatioiden yhteen kietoutuminen. (Hakala ym.2003: 28-29; Slaughter
& Leslie 1997: 38-39.) Suomessa kuten muissakin OECD-maissa kes-
kustelussa on noussut esiin innovaatiojirjestelma kansallisen tason
kokonaisuutena, johon kuuluvat tiedon tuottajien, soveltajien, hyodyn-
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tajien ja naitd tukevien infrastruktuurien seka valtiollisten toimintapo-
litiikkojen muodostama kokonaisuus. Valtion nakokulmasta yliopistot
yhdessa tutkimuslaitosten, yritysten ja julkisen infrastrukcuurin kans-
sa muodostavat jirjestelman, jota ohjaamalla voidaan vahvistaa kansal-
lista taloudellista kilpailukykya. Perinteisten tutkimus- ja sivistystehta-
vien lisiksi yliopistot siis ndhdain keskeisind yhteiskunnan uudistajina
ja innovaatiojirjestelméin osina.

Yleisesti tietoyhteiskunta- ja informaatioyhteiskuntanikemyksilla
viitataan informaatio- ja kommunikaatioteknologian yleistymiseen ja
siitd seuranneeseen informaation rdjihdysmiiseen kasvuun. Mamiaa
(2007a: 15) siteeraten “tieto voidaan miiritelli informaatioksi, jolla on
jokin inhimillinen kiytt6”. Informaatiosta tulee timin nikemyksen
mukaan tietoa vasta, kun jokin inhimillinen toimija kdyttdi sitd. Infor-
maatio puolestaan voidaan miaritelld kommunikoiduksi tai koodatuk-
si tiedoksi. Tieto ikdan kuin liittyy toimijoihin ja informaatio litkkuu
heidin vililladn. Tietoyhteiskuntanikékulmassa tiedon, osaamisen ja
innovaatioiden merkitys korostuu taloudellisten toimijoiden kannalta.
Yhteiskunnan rakenteissa painottuvat erilaiset verkostot. Tietoyhteis-
kuntakehitys puolestaan kietoutuu yhteen koko kapitalistisen talous-
jarjestelmidn muutoksen kanssa.

Tietointensiivisyyden lisidntyminen leimaa informaatioyhteiskun-
nan kehitystd. Yhteiskunta informatisoituu, jolloin tiedon ja infor-
maation tuottaminen, prosessointi ja vilittiminen ovat keskeisia val-
taresursseja ja tuottavuuden lihteitd. Aineettoman padoman merkitys
kasvaajataloudellisen kehityksen ennustamisesta tulee yhi vaikeampaa.
Mamia (emt. 16-18) on jakanut informaatioteknologian vaikutukset
toimintaympiristddmme kolmeen keskeiseen tapaan: 1) informaation
prosessointiin ihmismielen ulkopuolella, 2) informaation tallennuksen
ja saatavuuden lisdintymiseen ja 3) kommunikaation parantumiseen
ja nopeutumiseen. Informaatioyhteiskunnalle ominainen rakenne on
verkosto. Uusliberalismin ja vapaakauppaideologian todellisena sisilto-
ni on sen kriitikkojen mukaan turvata taloudellisen vallan ja piioman
kasaantuminen rikkaalle eliitille. T4sta uudeksi kapitalismiksikin kut-
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sutusta kehityksestd seurauksena on erilaisia polarisaatioilmi6itd niin
globaalilla kuin kansallisella tasolla.

Py6ridn (2007: 57) mukaan tietotyon yleistyminen kattaa kaikki
toimialat ja useimmat ammattiryhmat. Julkisella sektorilla tietointen-
siivisyys tulee esille erityisesti opetus- ja tutkimustydssa seka hallinto-
ja suunnittelutehtavissa. Tietoyhteiskuntakehitykseen liittyvat myos
nikemykset tiedon tuotannon muotojen muuttumisesta. Yliopistojen
niakokulmasta muutos on merkinnyt siirtymista tieteenalaperustaisesta
tiedon tuottamisesta poikkitieteelliseen tiedon tuottamisen muotoon.
Tiedon tuottamisen muutos vaikuttaa my6s akateemiseen tyhon ja
sen organisoitumiseen. Yliopistotasolla tiedon tuotannon muutos tul-
kitaan usein ilmentymina yrittdjimaiisestd yliopistosta, jonka rakenne
yhdistdd perinteiset sivistykselliset arvot ja uudenlaiset markkinape-
rustaiset arvot. Kehityksen taustalla nihdain korkeakoulutuksen seka
julkisen ja yksityisen sektorin aiempaa tiiviimpi keskindinen vuorovai-
kutus ja yleistynyt yhteistyo. (Ursin 2005: 130.)

Tiedon tuotannon muutoksilla on nihty olevan monenlaisia kyt-
kentoji yliopistojen tutkimustoimintaan. Ehka eniten keskustelua on
herittinyt 1990-luvulla esitetty malli, joka puhui uudesta tiedontuo-
tannon muodosta, “moodista 2” (ks. Gibbons ym. 1994). Moodilla 2
kuvattiin yhteiskunnan muutoksen aikaan saamaa muutosta perin-
teisestd tieteenalapohjaisesta tiedon tuotannon tavasta kohti sovellus-
orientoituneempaa tapaa. Tuotettavan tiedon tulee moodin 2 mukaan
olla hyodyllista teollisuudelle, valtiolle tai yhteiskunnalle laajemmin.
Tiedon tuottamisen nihtiin tapahtuvan ikdin kuin neuvottelume-
kanismille alisteisena. Moodia 2 leimaa kasvava epavarmuus, uusien
taloudellisen rationaalisuuden muotojen kasvava vaikutus, ajan muut-
tuminen laajennetuksi nykyhetkeksi, tilan joustavoituminen ja tie-
teellisten ja sosiaalisten areenoiden kasvava itseorganisoitumiskyky.
Yhteiskunnan muutostilaan liittyy aiempien instituutioiden ja kay-
tantojen kasvava lapiisevyys, josta seuraa tieteen yksityisen maailman
joutuminen kiinteampain yhteyteen sosiaalisen ymparistonsi kanssa.
Tieteen arviointi ei voi endd tapahtua vain tieteenalapohjaisin perin-
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teisin normein. Tiedon tuotannon muuttumiselle voidaan antaa seka
kognitiivisia ettd organisatorisia ulottuvuuksia. Jaottelu ei kuitenkaan
ole selkedrajainen, koska muutokset nailli kahdella ulottuvuudella ovat
limittiisii. (Nieminen 2005: 16-17.)

Toinen tunnettu tiedon tuotannon muutoksia kuvaava malli tun-
netaan nimelld "Triple Helix” (Etzkowitz & Leydesdorft 1995). Malli
perustuu nikemykseen yliopistojen, yritysten ja valtion intressien yh-
teen kietoutumisesta eli ns. kolmoiskierteestd. Taloudellisen tilanteen
kiristyminen ja kilpailu tuottaa politiikkoja, jotka korostavat yliopis-
tojen kaupallista innovaatiopotentiaalia ja pyrkivit kiihdyttimdin
uusien innovaatioiden tuotantoa. Yleisend tavoitteena malli nikee
sellaisen innovatiivisen ympiriston, joka koostuu yliopistoista alkun-
sa saavista oheisyrityksisti, kolmisuuntaisista aloitteista tietopohjaisen
talouden kehittdmiseksi ja strategisista liittoumista yritysten, valtion
laboratorioiden ja akateemisten tutkimusryhmien kesken. Painopiste
on lisddntyvissi verkostoitumisessa, institutionaaliset rajat ylittavassa
yhteistyossi ja erilaisten tutkimusstrategioiden yhdistimisessi tiedon
kaupallistamiscksi ja innovaatioprosessien vauhdittamiseksi. (Niemi-
nen 2005: 21.)

Edella kuvatun kehityksen taustalla vaikuttavat taloudelliset ja yh-
teiskunnalliset muutokset, jotka esimerkiksi Ziman (1994: 179) liittad
rationalisoitumis- ja modernisoitumisprosesseihin. Kehitys merkitsee
yliopiston yhteiskunnallisen tehtivin korostumista opetuksen ja tut-
kimuksen rinnalla. Yliopistojen kohtaamia muutoksia ovat viime vuo-
sikymmenina olleet massoittuminen, tutkimustiedon muodonmuutos
tiedepohjaisesta poikkitieteelliseksi, tutkimuksen ja opetuksen eriyty-
minen, uudet opetusmuodot, uudet johtamismallit korostunut kilpailu
ja lisadantynyt patkaryo (Pirttild 2005: 190). Clark (1998) on kuvan-
nut yliopistojen muutosta yrittajamaisiksi, kun taas Slaughter ja Les-
lie (1997) ovat kiyttineet tisti prosessista ilmausta akateeminen ka-
pitalismi. Akateeminen kapitalismi kuvaa seki toimintaa kaupallisilla
markkinoilla ettd kilpailua ulkopuolisesta rahoituksesta. Ulkopuolisen
rahoituksen lisiantyminen suuntaa tutkimusta helposti soveltavaan

27



tutkimukseen. Suomessa tima piirre on erityisen voimakkaasti niky-
nyt 2000-luvun alkupuolella tekniikan alalla. Sen sijaan nayttaa siltd,
ettd rahoitusmuutoksilla ei ole yhtd suoraa vaikutusta poikkitieteel-
lisyyden lisiintymiseen tutkimuksessa. (Ks. myds Hakala ym. 2003:
12-15,59, 113))

Malleja kritisoidessaan Nieminen (2005: 29) tuo esiin yliopistojen
keskindisen erilaisuuden. Tama ilmenee erilaisina tapoina nihdi tehta-
va, kdytossa olevat strategiat ja toteutettava toiminta. Yliopistoon vai-
kuttavat sen historia sekd organisaation toimintaan osallistuvien arvot
ja padmaarat. Nama tekijit kytkeytyvit yksikoiden strategioihin ja teh-
tivain. Siten organisaation mahdollisiin muutoksiin ja tutkimuksen
suuntautumiseen ja arvoihin vaikuttaa my6s niiden institutionaalinen
ympiristo. Téltd pohjalta tiedon tuotantoon voidaan katsoa jo perin-
teisesti kuuluvan pitkivaikutteisia hajauttavia tekijoita.

Tutkimustoiminnassa innovaatioyhteiskuntakehitys on merkinnyt
Hakalan ja kumppaneiden mukaan teknisesti ja kaupallisesti hyodyn-
nettivien tutkimusalueiden ja tieteenalojen painoarvon kasvua suoma-
laisessa tutkimusjirjestelmissd. Osoituksina tillaisista painotuksista
ovat olleet panostaminen strategiseen perustutkimukseen ja rahoituk-
sen ohjaaminen tutkimus- ja teknologiaohjelmiin. Tutkimustulosten
kaupallinen hyédyntiminen on noussut yhi keskeisempdian asemaan.
Taloudellinen lama 1990-luvun alkupuolella aloitti kilpaillun tutki-
musrahoituksen kasvukehityksen, jota omalta osaltaan vahvisti my6s
Suomen Akatemian huippuyksikkorahoitus. Tietoyhteiskunnasta ja
innovaatiojarjestelmistd sekd naihin liittyvasta kisitteistostd ja sen
mairittamista rakenteista on vahitellen kehittynyt osa yliopistojen ins-
titutionaalista ymparistod, joka orientoi myos yksittdisten tutkijoiden
toimintaa ja ohjaa yliopistojen piitoksentekoa eri tasoilla. (Hakala ym.
2003: 20-30; ks. tarkemmin Kuoppala & Marttinen 1995: 81-101.)

Yliopistojen sisilld tapahtuneita muutoksia on tarkasteltu tieteen
logiikan ja markkinalogiikan ristiriitojen valossa (Oksanen & Hauta-
miki 2014: 46, 48). Yliopisto ei ole l6ytinyt uutta cheid muotoa it-
selleen, mika konkretisoituu tasapainoiluna lyhyt- ja pitkajanteisyyden,
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teorian ja kdytinnon sekd uteliaisuuden ja hyédyntimisen valilla. Yli-
opiston toiminta tiedelaitoksena ja samanaikaisesti yhteiskunnan odo-
tuksiin vastaajana johtaa vadjaamaitta tasapainoiluun monien erilaisten
tehtavien valilld. Yleisemmalla tasolla titd ilmiotd on kuvattu jaykkien
organisaatiorakenteiden ja epivakaan tietotalouden ja informaatioyh-
teiskunnan viliseni ristiriitana (Mamia 2007a: 9). Tuunaisen (2005:
170-171) mukaan ticteenaloja ja organisaatioita voidaan tarkastella so-
siaalisten maailmojen tutkimuksen tapaan jatkuvasti muuttuvina sosi-
aalisina ja materiaalisina toimintoina. Tieteelliset sosiaaliset maailmat
tarkastelevat tiedettd sen tydkiytintdjen pohjalta, ja ndin ne ovat myos
mukana yliopiston sisdisessd organisaatiorakenteessa.

Kansallisen korkeakoulupolitiikan
heijasteet akateemiseen tyohon

Tiedepolitiikka segmentoitui 1980-luvulla teknologiseen tutkimuk-
seen, perustutkimukseen, energiatutkimukseen ja julkista politiikkaa
palvelevaan tutkimukseen. Samalla se byrokratisoitui, kun tutkimuk-
sen yleissuunnittelu tehtiin pddosin virkayoni huomioiden samalla
edustuksellisuuteen ja kollegiaalisuuteen liittyvit hallinnolliset peri-
aatteet. Tiedepolitiikka sai my6s hierarkkisia piirteita virallisten paa-
toksentekohierarkioiden merkityksen korostuessa. Tiedepolitiikan yksi
merkittavd prioriteettien ja kdytintdjen muutos oli kansainvilistymi-
sen korostuminen, joka paasi tayteen vauhtiinsa 1990-luvulla. Toinen
muutos koski tieteen arviointia ja vastuuvelvollisuutta. Vastuuvelvolli-
suus korosti yliopiston yhteiskuntavastuuta koulutus- ja tutkimuspal-
velujen tuottajana. Yliopistojen tuli kehittdd valmiuksiaan sopeutua ja
reagoida yhteiskunnan muutoksiin. (Nieminen 2005: 52-54; ks. myos
Kivinen, Rinne & Ketonen 1993: 199-200.)

1990-luvun kehityksen suuntaan vaikutti vuonna 1986 annettu
valtioneuvoston periaatepditos. Sen mukaan yliopistojen paitintival-
taa resursseistaan tulisi lisitd, yliopistojen yhteisty6ti ja tutkimuksen

29



suunnitelmallisuutta tulisi kasvattaa, yliopistojen tulisi toteuttaa kou-
lutuksen ja tutkimuksen arviointijirjestelmi, resurssien jaon perus-
teissa kasvava paino tulisi antaa koulutuksen ja tutkimuksen tuloksille
seka tehostaa niin tutkintoon tahtaavai kuin tutkijoiden koulutusta.
Valtioneuvoston padtos antoi suuntaviivat uudelle itsesadntelyyn ja
suoriteperusteisuuteen perustuvalle ohjausmallille. Kaiken timin voi-
daan nihdi kytkeytyvin valtionhallinnon 1980-luvulla kiynnistynee-
seen uuden julkishallinnon mukaiseen tehokkuutta ja vaikuttavuutta
korostavaan kehittimismalliin. Budjetin ulkopuolisen tutkimusrahoi-
tuksen kasvu kiynnistyi myos 1980-luvun aikana. (Nieminen 2005:
52-54; ks. myos Kivinen, Rinne & Ketonen 1993: 199-200.)
Suomalaista tutkimusta on 2000-luvun alkupuolella sanottu lei-
manneen sekd muutos ettd pysyvyys. Tutkimustydssd on korostunut
ulkopuolisella rahoituksella tehtivi soveltava, poikkitieteellinen ja
projektimuotoinen tutkimus. Tutkimusty6td ohjaavina arvoina ovat
korostuneet tehokkuus ja tulosvastuullisuus. Nimd muutokset tuke-
vat nikemyksid tiedontuotannon mallin muuttumisesta. Muutoksien
taustalla ovat tutkimusrahoituksen uudistuneet muodot jotka my6s
heijastavat yliopistojen resurssiriippuvuutta. Pysyvyyttd tutkimuksessa
edustaa perinteisen tieteen tekemisen mallin vahvuus. My6s tieteen-
alat ovat edelleen pysyneet keskendin erilaisina. Téstd voidaan vetda
se johtopaitos, ettd tutkimustyon ympéristossd tapahtuneet muutok-
set eivit johda suoraviivaisesti yhteen ja ainoaan lopputulokseen. Seka
tieteenalojen vilisilla eroilla ettd paikallisilla olosuhteilla on oma lop-
putulokseen vaikuttava merkityksensa. Tutkimuksessa voidaan erottaa
neljd erilaista orientaatiota. Perinteinen akateeminen orientaatio lihtee
oman alan tieteellisestd yhteisostd tarkeimpana yleisona. Markkinaorie-
ntoituneen tutkimuksen yleisona puolestaan ovat yritykset ja kulutta-
jat. Hallinnollisen orientaation tirkeimmat viiteryhmit puolestaan
koostuvat erilaisista julkisista paatoksentekotahoista. Heikoimpana
tutkimusorientaationa erityisesti rahoituksen nakokulmasta on kansa-
laisyhteiskuntaan orientoitunut tutkimus. Tutkimusorientaatiot ovat
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keskendin usein ristiriidassa ja siten seka tutkijat ettd tutkimusyksikot
joutuvat tasapainoilemaan niiden vililli. (Hakala ym. 2003: 192-197.)
Poliittisen retoriikan mukaan Suomen menestys kansainvilisessa
kilpailussa perustuu korkeaan osaamiseen ja sen hyddyntamiseen. Tis-
ta syysti yliopistoon kohdistuu my6s kansantalouden dynamiikkaan
kytkeytyvida odotuksia. Yliopistot toimivat tirkeiden tuotannonteki-
joiden — tiedon, osaamisen ja innovaatioiden — kasvualustoina. Silti
yliopistojen perustehtivini on uuden tutkimukseen perustuvan tie-
don tuottamista ja kriittiseen ajatteluun kykenevien asiantuntijoiden
kouluttamista. Yliopiston ydintehtivain kuuluu nykyisin my6s yhteis-
kunnallinen vaikuttaminen. Vaikka yliopisto-organisaatioita on muo-
kattu yritysorganisaatioiden kaltaisiksi, niiden johtaminen poikkeaa
yritysten johtamisesta. Stahlen ja Ainamon mukaan yliopisto-organi-
saation tehostamisessa on jainyt liian vihille huomiolle luovan ty6n ja
asiantuntijaorganisaation johtaminen. Yliopistojen johtamisen on uu-
distuttava tukemaan luovan tyon edellytyksii kaikilla tehtivialueilla,
siis tutkimuksessa, opetuksessa ja yhteiskunnallisessa vaikuttamisessa.
Ulkoa piin tuotavien johtamismallien sijaan yliopistojen tulisi ottaa
vastuu oman johtamisensa kehittimisestd luovan tietointensiivisen
tyon nakokulmasta. Stahlen ja Ainamon mukaan yhteni lihtokohtana
on, ettd yliopistolle uudistumiskyky on tirkeampai kuin kyky tuottaa
kaupallisia innovaatioita. (Stihle & Ainamo 2012: 7-10.)
Lainsaadannossa on kolmen viime vuosikymmenen aikana ollut kes-
keisend tavoitteena antaa yliopistoille enemman autonomiaa suhteessa
valtiovaltaan. Keinoina ovat olleet yksilojohtajien vallan vahvistaminen
ja taloudellisten toimintamahdollisuuksien lisaidminen. Toisena tavoit-
teena on ollut parantaa yliopistojen kykyi palvella paremmin suoma-
laista yhteiskuntaa ja talouselimii. Keinoina ovat olleet tulosohjaus ja
yliopistolainsiadinnén muutokset alkaen vuoden 1997 yliopistolaista
(645/1997). Kyseisen lain merkittivimpia muutoksia olivat yliopisto-
jen oikeus muuttaa yksikkorakennettaan omilla paitoksilladn, profes-
sorien nimitysvallan siirtyminen yliopistoille, mahdollisuus nimittaa
enintdin yksi kolmasosa hallituksen jasenistd yliopiston ulkopuolelta
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ja velvoite arvioida omaa toimintaansa seki osallistua ulkopuoliseen
toiminnan arviointiin. Vuoden 1997 lakiin tehdyilli muutoksilla py-
rittiin velvoittamaan yliopistot kiinteampain vuorovaikutukseen yh-
teiskunnan kanssa ja vahvistamaan toimintansa yhteiskunnallista vai-
kuttavuutta. Yliopistojen toimintavaltuuksia laajennettiin 2000-luvun
alkupuolella oikeudella perustaa yliopistoyhtiéiti ja yliopistorahastoja
seka oikeudella antaa tilauskoulutusta. Lisiksi laajennettiin yliopisto-
jen oikeutta nimittdd ulkopuolisia jasenia myds muihin hallintoelimiin
kuin hallitukseen. (Kaukonen & Vilimaa 2010: 15-16.)

Kuitenkin pyrkimysti laajempaan autonomiaan kavennettiin ta-
voitteiden miirittelyn ja asettamisen osalta uuden julkisjohtamisen
(New Public Management, NPM) kautta. Yliopistoja alettiin ohjata
tuloksiin perustuen ja samalla tulosten arviointi tuli tarkeiksi osaksi
perustoimintaa. Yhdessi tutkimusrahoituksen kilpailupohjaisuuden li-
saantymisen kanssa kehitys johti tiede- ja korkeakoulupolitiikan muut-
tumiseen tulos- ja kilpailukeskeiseksi. Yliopistoihin niitd uudistuksia
alettiin kohdistaa jo 1980-luvun lopulla, kuten muuallekin valtionhal-
lintoon. Tulosohjauksen yhteydessa yliopistolainsiidinnén muutokset
lisdsivit yliopistojen paitintivaltaa organisaationsa kehittimisessa ja
rahoituksen kohdentamisessa. Tamin vastapainona oli tulosvastuu ja
toiminnan jatkuva arviointi. Samalla yliopistojen opetus- ja tutkimus-
toiminta tuli valtion ohjauksen piiriin aiempaa kokonaisvaltaisemmin.
Teknisend vilineend toimivat yliopistojen ja opetusministerién (ny-
kyain opetus- ja kulttuuriministerion) valiset tulossopimukset. Man-
tyld (2007: 17-20) kuvaa niiti muutoksia viitoskirjassaan uusliberaali-
na muutoksena, jonka keskeinen piirre on taloudellisen rationaliteetin
ja sen kdyttaman kielen tunkeutuminen yliopistoty6ta maarittavaksi ja
ohjaavaksi tekijaksi.

Vuosien 1991-2000 valilld yliopistojen tutkimusrahoitus kasvoi
66 %. Samanaikaisesti ulkopuolinen rahoitus kasvoi puolitoistaker-
taiseksi (Hakala ym. 2003: 43, 50-51, 56, 72-73). Juuri timi kehitys
voidaan yhdistad ulkopuolisella rahoituksella palkattujen tutkijoiden
lukumairin voimakkaaseen kasvuun yliopistoissa. Samalla aikavalilla
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(1991-2000) heidin mairinsi lisadntyi 1048:sta 2601:cen (Kota-tieto-
kanta). Kasvava rahoituksen kanavointi Tekesin ja Suomen Akatemian
kautta kylld ohjautui yliopistojen tutkimustoimintaan ja siten laajensi
niiden tutkimusmahdollisuuksia, mutta samalla tiedepolitiikka tassa
muodossaan kasvatti kilpailtua ja miirdaikaista projektirahoitusta.
Mainittu kehitys koski myos perustutkimusta, jonka rahoitus muuttui
kasvavassa miirin projektiluonteiseksi. Kaiken kaikkiaan tutkimusra-
hoituksen kehitys johti projektitutkijoiden ammattikunnan vahvistu-
miseen kaikilla tutkimuksen lohkoilla. Vaikka tutkimusta mairictele-
vitkin edelleen lihinna tutkijoiden omat tieteelliset tavoitteet ja arvot,
voidaan ulkopuolisen rahoituksen lisddntymisen ja yliopistojen orga-
nisaatiomuutosten todeta olevan ristiriidassa perinteisen teoreettisesta
tai metodologisesta kiinnostuksesta lihtevin tutkimuksen kanssa. Eri-
tyisesti viime vuosina keskustelua on herittinyt Suomen Akatemiaan
perustettu strategisen tutkimuksen neuvosto ja sen jakama strateginen
tutkimusraha, joka edelleen madaltaa kynnysti polititkkaohjautuvan
ja akateemiseen erinomaisuuteen perustuvan tutkimuksen vilill4.
Jo1990-luvullakeskeiseksi keskusteluteemaksi noussut globalisaatio
vaikutti nikyvisti suomalaiseen korkeakoulupoliittiseen keskusteluun
2000-luvun alussa. Keskustelun seurauksena alettiin vaatia yliopisto-
jen erilaistumista. Opetusministeri6 puolestaan méaritti rakenteellisen
kehittdmisen keskeiseksi tavoitteeksi yliopistojen yhteistyon tukemi-
sen. Niiden tavoitteiden toteuttamiseksi poliittiseksi tavoitteeksi tuli
vuosikymmenen lopulla uuden yliopistolain (558/2009) siitiminen.
Uudessa laissa yliopistot jaettiin julkisoikeudellisiksi laitoksiksi ja saa-
tidyliopistoiksi. Taman seurauksena yliopistot siirtyivit valtion talous-
hallinnon ja valtiokoneiston ulkopuolelle eivitki olleet siten endi val-
tion tilivirastoja. Uudessa laissa perustettiin myos Itd-Suomen yliopisto
yhdistaimalla Joensuun ja Kuopion yliopistot, Turun yliopisto yhdista-
milld Turun kauppakorkeakoulu Turun yliopistoon ja Aalto-yliopisto
yhdistimilla Teknillinen korkeakoulu, Helsingin kauppakorkeakoulu
ja Taideteollinen korkeakoulu. (Kaukonen & Vilimaa 2010: 16-18.)
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Uusi yliopistolaki teki yliopistoista itsendisia oikeushenkil®itd, joka
tarkoittaa kiytinnossi niiden yhtidittamistd. Se merkitsi yliopisto-
jen erottamista valtion budjetista ja niiden taloudellisen toimivallan
huomattavaa lisiamistd. Laki maaritti yliopistojen valtaa kayttaviksi
elimiksi hallituksen, rehtorin ja yliopistokollegion. Rehtorin asemaan
uudistus merkitsi suuria muutoksia, jonka seurauksena rehtorista
tuli hallituksen valitsema yhtidmuotoisen yliopiston toimitusjohtaja.
Uuden lain seurauksena kaikkien yliopistojen henkilokunnan palve-
lussuhde on tyésuhde ja siis asema valtion virkamiehina lakkautettiin.
Henkiléstohallinnon kannalta toinen merkittidva muutos on yliopisto-
jen asema ty6nantajina. Yliopistot perustivatkin SYTY ry:n, joka liit-
tyi yksityisen Elinkeinoelimin keskusliiton alaiseen Sivistystyonanta-
jat ry:hyn. Yliopistojen perusrahoitus tulee edelleen opetusministerion
budjetista; esimerkiksi vuonna 2009 perusrahoituksen osuus yliopisto-
jen kokonaismenoista oli 64,5 %. Yliopistojen laaja-alaisen yhteistyon
ohella rakennepolitiikan keskeiseksi keinoksi on noussut toiminnan
profilointi eli vahvuus- ja painoalueiden miirittely ja kehittdminen.
(Emt. 18-20.)

Yliopistojen rakenteellisen kehittimisen on katsottu ilmentivin
laajempaa yliopistojen politiikkaohjauksen muutosta, joka kytkee kor-
keakoulu- ja tiedepolitiikan osaksi innovaatiopolitiikkaa (Lyytinen
ym. 2010: 23-24). Tietointensiiviselle taloudelle on ominaista nihda
yritysten, alueiden ja valtioiden menestyksen perustuvan innovaatioi-
hin ja tieteellisen tiedon nopeaan ja tehokkaaseen hyddyntimiseen.
Tihan liittyy nikemys yliopistojen tutkimustoiminnan muuttumises-
ta aikaisempaa ulkoa ohjatummaksi. Tutkimusaiheiden valinnan kan-
nalta tima tarkoittaa kaupallisuuden ja yhteiskunnallisen relevanssin
korostumista tieteellisen relevanssin sijaan seka tutkimuksen arviointia
yhteiskunnallisen vaikuttavuuden ja hydodynnettavyyden pohjalta. Tie-
teenalat kuitenkin murtavat titd koko yliopiston tasolta lahtevad na-
kokulmaa erotellen tieteenaloja tutkimusrahoituksen, tutkimuksen or-
ganisoinnin, tutkimusorientaatioiden ja julkaisukdytintojen suhteen.
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Tutkimusty6 asettuu my6s yliopiston sisiisissd organisaatiorakenteissa
erilaisiin asemiin.

Korkeakoulujen arviointineuvosto toteutti Suomessa vuosina
2004-2006 valtakunnallisen tohtorikoulutuksen arvioinnin. Vuon-
na 2006 ilmestyneessa raportissa esitettiin kuusi paasuositusta, joista
neljis korosti neljin vuoden rahoitusta ja kansallisten tutkijantoi-
mien luomista. Korkeakoulujen arviointineuvosto kiynnisti vuonna
2010 kansallisen tohtorikoulutuksen seuranta-arvioinnin, jonka kes-
keisend tavoitteena oli arvioida mainittujen kuuden piisuosituksen
toteutumista suomalaisissa yliopistoissa. Neljinnen pidsuosituksen
osalta arviointiraportissa todetaan, ettd rahoituksen pirstaleisuus ja
sen hankkimisen ty6ldys nousivat arvioinnissa vahvasti esiin. Tamin
katsottiin osaltaan kertovan suuresta tohtorikoulutettavien mairis-
td olemassa olevaan rahoitukseen nihden. Seurauksena on, etti vain
harvoille opiskelijoille pystytdin turvaamaan neljin vuoden jatkuva
rahoitus. Yliopistoille suunnattavan rahoituksen niukentumisesta joh-
tuen tohtorikoulutettavien rahoitus uhkaa tulevaisuudessa pirstaloitua
entistd enemman. Seurauksena ovat uhka sekd niukkojen ohjausresurs-
sien supistumisesta entisestaan ettd tohtorikoulutettavien heikentyvit
mahdollisuudet keskittyd opintoihinsa. Seurantaraportin suosituksena
onkin, ettd jokaisella tohtorikoulutukseen hyviksytylld tulee olla ta-
voitteellinen ja realistinen rahoitus- ja resurssisuunnitelma koko tohto-
riopintojen ajaksi. (Niemi ym. 2011: 10, 60-62.)

Huolimatta viimeaikaisista muutoksista, suomalaisella julkisella
sektorilla vaikuttaa edelleen voimakas legalistinen kulttuuri ja perinne,
joka koskettaa myos korkeakoulusektoria. Organisaatioina yliopistot
ovat muihin julkisen sektorin organisaatioihin verrattuna ensisijaises-
ti professionaalisia organisaatioita. Salmisen (2003: 64-66) mukaan
korkeakouluorganisaatioiden arvoperustaan voidaan liittad neljdstd
eri lahtokohdasta vaikuttavia tekijoitd. Perinteiset akateemiset arvot
korostavat vapautta ja kriittisyytti seki aineellista (subtantiaalista) ra-
tionaalisuutta. Julkiseen sektoriin pitkdin kuuluneina niissd nakyvit
my0s byrokraattiset arvot, joissa korostuvat legalismi, neutraalisuus ja
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muodollinen rationaalisuus. Uudet johtamiskdytinnét ja prosessit pai-
nottavat managerialistisia tehokkuuden, tulossuuntautuneisuuden ja
tavoiterationaalisuuden arvoja. Kytkeytyessian yhi kiinteammin osak-
si yksityistd sektoria korkeakouluorganisaatioissa korostuvat voiton ta-
voittelun, reilun pelin seki yksityisen ettd yksilollisen aloitteellisuuden
arvot.

Vaikka manageriaaliset arvot eivit suoraan olekaan vaikuttaneet
akateemiseen tyohon, niiden on vilillisesti katsottu vaikuttaneen aka-
teemisen tyon tahtiin ja rytmiin. Vaikutukset ilmenevit ajan ja ener-
gian sirpaloitumisena, miki heikentda tyotyytyviisyyttd ja tuottavuut-
ta. Akateemisen tyon tekijoiden tilivelvollisuus on lisddntynyt, mutta
heidin autonomiansa on vihentynyt. Ylijoki ja Mintylid (2003) ovat
tutkimuksessaan erottaneet nelji aikaperspektiivid akateemiseen tyo-
hon liittyen: aikataulutettu aika, ajaton aika, sovittu aika ja henkils-
kohtainen aika. Aikataulutettu aika tarkoittaa ulkoisesti sidnneltyja
ja valvottuja aikatauluja. Erityisesti timi aika koetaan akateemisessa
tyossd ulkoisena rasitteena, joka rajoittaa ajanhallinnan itsendisyytta.
Ajattomalla ajalla viitataan aikaan, joka perustuu henkilokohtaiseen
innostukseen, kiinnostukseen ja uppoutumiseen omaan tychon. Sovi-
tulla ajalla viitataan suomalaisten yliopistojen tyypilliseen aikatilantee-
seen, joka perustuu perakkiisiin madraaikaisiin sopimuksiin ja jonka
keskeinen ulottuvuus liittyy huoleen jiljelld olevan ajan mairisti ja
seuraavan jakson l6ytymisestd. Henkilokohtainen aika kytkeytyy koko
eliminkaareen kysymyksina tyon yhdistimisestd muihin eliminaluei-
siin ja hyvin elamin kriteereihin. Aikakasitykset ilmentavit myos kor-
keakoulujirjestelmaan kohdentuneita muutoksia, joita kuvataan uuden
julkisjohtamisen (NPM), akateemisen kapitalismin, tiedontuotannon
muutosten ja yrittdjimaisen yliopiston nimilld. Koska tutkimuksem-
me yhtend kohteena on akateemisen tyon muutos, luomme seuraavassa
luvussa katsauksen yleisiin tydeliman muutoksiin. Samalla nostamme
esiin keskustelua, jota on kidyty tyon uusien muotojen ympirilla. Myos
akateemisen tyon kehityspiirteisiin liittyy trendejd, jotka voidaan kyt-
ked tyon uusiin muotoihin ja yleisempiin tyoelamin kehityspiirteisiin.
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Ty6elaman muutos ja tyon uudet muodot

Tissd alaluvussa tarkastelemme tydelimin viimeaikaisia muutoksia
ja tyon uusia muotoja. Niin luodaan akateemisen tyon muutoksille
taustaa ja saadaan samalla vertailupohjaa tydeliman muutoksista ylei-
semmin. Raija Julkunen on yksi tunnetuimmista suomalaisista tyo-
elimin kehityksen analysoijista. Teoksessaan Unden tyon paradoksit
(2010: 9, 19-20) Julkunen pyrkii erottamaan vanhan ja uuden tyén
toisistaan vastakkainasettelujen kautta. Niistd vastakkainasetteluista
voi poimia joitakin erityisesti mys tutkijoiden tyotd luonnehtivia uu-
den tyon miireitd. Sellaisia ovat ainakin subjektivoitu, disorganisoitu,
kansainvilistynyt, globaali, sidntelemitén, tietoistunut, kognitiivinen,
immateriaalinen, kulttuurinen, prekaari, yksilollinen, henkilditynyt,
joustava, litkkuva, kommunikatiivinen, yhteistoiminnallinen ja preka-
riaatti. Julkunen toteaa, ettd 2000-luvun ty6 on hybridi ja mosaiikki,
jossa yhdistyvit tyon perinteiset ja uudet piirteet. Myos monet Julkusen
luettelemista tyoelimin negatiivisista piirteistd ovat tutkijan tyotikin
koskettavia: stressi, tyopaine, tybuupumus, kiire, henkinen kuormitus,
loppuun palaminen, tyéstipako, varhaiselikkeet, halu hypéta oravan-
pyoristd, jaksamisongelmat, masennus, tyépahoinvointi, epavarmuus,
alituinen muutos, epatyypilliset tyosuhteet, patkityot, tydaikojen ve-
nyminen, palkattomat ylityot, perheiden pahoinvointi, tyon mielek-
kyyden katoaminen, tydyhteisojen ristiriidat, kiusaaminen, ikisyrjinta,
huono ja epioikeudenmukainen johtaminen, sukupuolinen eriarvoi-
suus, seksuaalinen hiirinti, epioikeudenmukaisuus, globalisaatio, irti-
sanomiset, Kiina-ilmio6 ja prekarisoituminen.

Jo 1980-luvulta lihtien alkoivat kilpailuun liheisesti kytkeytyvat
tekijit, kuten innovatiivisuus, korkea teknologia, joustavuus, asiakas-
keskeisyys, laatu ja kustannusten lasku saada keskeisen merkityksen ja
ovat siilyttineet merkityksensi nykypiiviin saakka. Julkusen (emt. 96,
100) mukaan uusia johtamisoppeja, uusmanagerismia, voidaan monin
osin pitad niiden oppien kidantimiseni julkiseen sektoriin, kun niita
on alettu enenevissi mairin kiyttad palvelujen tuotannossa. Uusim-
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mat ty6én organisoinnin muodot voidaan kytkei hinen mukaansa
siirtymadn kvartaalitalousajatteluun, jossa henkilostoa tarkastellaan
resurssin sijaan kustannuksena. Kustannusajattelu koskee myos asian-
tuntijoita ja toimihenkiloita.

Tyoelamin muutoksiin vaikuttavat monet erilaiset tekijit, kuten
taloudellinen kehitys, erityisesti 1990-luvulla vuosikymmenen alun
taloudellinen lamakausi, tyomarkkinoiden rakennemuutokset, tek-
nologian kehittyminen ja viestrakenteen muuttuminen. (Temmes &
Kiviniemi 1997: 118.) Julkusen (2010: 100) mukaan julkisen scktorin
organisaatioilla on ollut osin omat, yksityisen liike-elimin oppeja mu-
kailevat tuotemarkkinansa ja kehittimisorganisaationsa. Massiivisim-
pana interventiona hin mainitsee tulosjohtamisen sisiinajon valtion-
hallintoon.

Valtio ja ammattiyhdistysliike ovat luoneet kollektiivisen suoja-
mekanismin, mutta tydelimin muutokset alkaneella vuosituhannel-
la ovat haurastuttaneet titd mekanismia, jonka seurauksena on ollut
yksilollistymiseen pohjautuva turvattomuus. 1970-luvulla alkanut
tydelimin muutos merkitsi ennen kaikkea tyésuhteiden, tyourien ja
tyopaikkaan liittyvien suojamekanismien liikkkuvuuden maksimointia.
(Julkunen 2010: 53-55.) Suomalaisina erityispiirteind muutoksen to-
teuttamisessa Julkunen (emt. 56-58) mainitsee koordinoidut neuvot-
telut ja teknokraattiset, virkamiesten johdolla tehdyt muutokset. Muu-
toksen rajuus oli toinen suomalaista kehitysté leimannut piirre. Yleista
tyoelamin kehitystd leimaa siirtyminen materiaalisista tyon kohteista
ihmisten ja tiedon kasittelyyn. Tyollisyyden kasvulle on Suomessa ollut
ominaista sen painottuminen ylempiin toimihenkiloihin. Sdantelevat
ja koordinoivat instituutiot mahdollistavat koulutetun, kokeneen ja
yhteistyokykyisen tyévoiman kéyton ja heijastavat Suomelle ominais-
ta periaatteellista konsensusta korkeaan osaamiseen, koordinoituun
teknologiapolitiikkaan ja kansalliseen innovaatiojirjestelmain perus-
tuvasta kansallisesta kilpailustrategiasta. Nima ovat suomalaista tieto-
yhteiskuntamallia luonnehtivia piirteitd. (Emt. 63-64.)
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Mamia (2007a: 10) on luetellut yleisia tydelimin muutoksia, joiden
lahtokohtana on yhteiskunnan ja talouden muutosten heijastuminen
tyon ja tuotannon organisointiin. Téllaisina yhteiskunnan ja talouden
muutoksina hin luettelee markkinoiden siantelyn purkamisen, tuo-
tannon ja rahamarkkinoiden globaalistumisen, kulutustottumuksiin
vaikuttavan yksilollistymisen sekd tietoyhteiskuntakehityksen, johon
liittyy uuden teknologian lipimurto, tiedon ja osaamisen merkityksen
korostuminen tuotannossa seki verkostomaisten organisaatiomuoto-
jen leviaminen. Tiedon ja osaamisen merkityksen kasvu voidaan nihda
myos viliteomasti korkeakoulutuksen muutosten taustalla vaikuttava-
na ilmiéni, johon on jiljempini tissd teoksessa kiinnitetty erikseen
huomiota.

Tyo, joka edellyttid korkeaa koulutusta ja hyodyntdd usein tieto-
teknologiaa ja on sisilloltdan rikasta, on kasitteellistetty tietotyoksi.
Tietointensiivinen ty tarkoittaa tehtivii, joissa ty6 tapahtuu mielessa.
Tietotyén ominaisuuksia ovat koulutukseen perustuva korkea osaami-
nen, tietotekniikan hyédyntiminen seki luova ja innovoiva tydote. Til-
laisen ty6n ominaispiirteitd ovat aikapaineet sekd ty6n ja muun elimin
vilisten rajojen himartyminen. Toisaalta ty6 on itseniisti ja se koetaan
tekijansa toimesta mielenkiintoiseksi. Tietotyon yleistyminen on mer-
kinnyt tietoyhteiskunnan syntyi ja kehitystd ammattien muutokseen
perustuen. Tultaessa 2000-luvulle lihes puolet kaikista palkansaajis-
ta tyoskentelee informaatioammateissa. Tietotyontekijit kykenevit
tyoskentelemdin itseniisesti ja heidin tydyhteisonsd ovat joustavasti
organisoituneita ja tyotehtiviansd mielenkiintoisia ja hyvin palkattuja.
Tietotyon kaintopuolena on siithen kytkeytyvi koulutusinflaatio eli
koulutustason kohoamisesta johtuva alempitasoisten tutkintojen ar-
vostuksen viheneminen. (Ojala & Hautaniemi 2012: 479-482.)

Mamia (2007) nostaa esiin puutteet tydorganisaatioiden kokonais-
valtaisesta huomioon ottamisesta teknologisissa muutostilanteissa.
Uuden teknologian kiyttoonoton tulisi soveltua yhteen tyontekijoi-
den hyvinvoinnin, heidin osaamisensa, organisaatiorakenteen johta-
miskdytintojen ja tyontekijoiden asennoitumisen kanssa. Yliopistojen
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muutosta ei ole syyti tarkastella teknologialahtéisesti, mutta muuten
Mamian havaintoja muutosprosessien kokonaisvaltaisesta havainnoin-
nista voidaan soveltaa my6s yliopistokontekstiin. On perusteltua poh-
tia, onko tima kokonaisvaltainen nikemys ollut vallalla, kun yliopis-
toja, niiden rahoitusta, johtamisjirjestelmai ja ohjausta on uudistettu
viimeisten vuosikymmenien aikana kiivaaseen tahtiin. Mamia toteaa
edelleen, ettd “organisaatiorakenteen (tyon organisoinnin), kaytettavin
teknologian, tyon luonteen, johtamiskiytintojen, vallan ja vastuun ja-
kautumisen, tyontekijoiden asenteiden ja organisaatiokulttuurin seka
tietimyksen hallinnan kiytintojen on oltava tasapainossa, jotta orga-
nisaatiomuutos toteutuisi hallitusti ja tulokset olisivat toivotunlaisia.”
(Emt. 13.)

Ty6elimin muutosten yhteydessi on kiytetty ilmausta ™uusi ty6”.
Uudella tyslla viitataan yleisesti Pydriin ja Ojalan (2012: 171) mukaan
tydelimin kasvaviin vaatimuksiin, aikaisempaa suurempaan epivar-
muuteen ja kasvaviin tyémarkkinariskeihin sekid tyonteon maailman
ja henkilokohtaisen elimin rajojen himartymiseen. Epavarmuus liit-
tyy uuden ty6én miirittelyyn monella tavalla. Sen vastineena pidetdin
tyomarkkinoiden joustavuuden lisadntymistd. Epavarmuus mainitaan
usein madrdaikaisten tyosuhteiden tyypillisend ominaisuutena. Epa-
varmuus liitetddn sekd tydelimin laadun ettd tyontekijoiden hyvin-
voinnin ongelmiin. (Saloniemi & Virtanen 2008: 85-90.) Uuden tyén
yksi keskeisid piirteitd on toimeentulon epajatkuvuus erotuksena perin-
teisen tyoprosessin ajalliseen ja tilalliseen jatkuvuuteen. Muita uuden
tyon piirteitd ovat sitomattomuus tiettyyn fyysiseen paikkaan seki
tyon ja vapaa-ajan, tyon ja ei-tyon sekd tuottamattoman ja tuottavan
tyon vilisen erottelun vaikeus. Yksi uuden tyon luonnehdinta voisi olla
ajasta ja paikasta riippumaton tietointensiivinen tyo.

Epityypillinen tyo on yksi uuden tyon luonnehdinta, joka viittaa
tyon keston epavarmuuteen ja horisontittomuuteen. Epityypillisen
tyon yksi mairitelma nojaa tyosuhteen maira- ja/tai osa-aikaisuuteen.
Epatyypilliselld tyolld viitataan myos epatyypillisiin tydjarjestelyihin,
kuten pdivystyksiin tai vuorotyohon. Niin epatyypillisyys maaritel-
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ladn epavarmaksi tyosuhteeksi, hankaliksi tyoajoiksi ja patkittaiseksi
toimeentuloksi. (Pekkola, Kuoppala & Litti 2012; Elovainio & Hepo-
niemi 2011: 95.) Epityypillinen tyd lihti kasvuun voimakkaammin
1990-luvun lamavuosien jilkeen. Enimmilldan esimerkiksi médirdai-
kaisia tyontekijoiti oli 1990-luvun lopulla lihes 20 prosenttia. 2000-lu-
vun alun aikana méirdaikaisten osuus laski runsaaseen 15 prosenttiin
kaikista palkansaajista. Epatyypillisen tyon kasitetta on kaytetty tar-
koittamaan niin osa- ja mairiaikaista tyotd, kuin kaikkia "uusia” tyon
tekemisen muotoja. T4alloin kisitteen piiriin on luettu myds yrittdjyy-
den ja palkkatyon vilimaastoon sijoittuva tyo, kuten freelancetyo ja
keikkatyd. (Pirninen & Sutela 2011: 49; Miettinen 2006: 9; vrt. Pyo-
rid & Ojala 2012: 176.)

Ty6elimin muutoksiin liittyy turvattomuuden lisddntyminen, joka
perustuu Julkusen (2010: 60) mukaan sosiaalisesti tuotetun turvalli-
suusodotuksen ja yhteiskunnan tosiasiallisen turvallisuudentuottamis-
kyvyn viliseen ristiriitaan. Hin nikee turvattomuuden turvallisuus- ja
hallintahakuisen yhteiskunnan kiintépuolena. Samalla tavalla hin
nikee myos tyostressin ja tydelimin oireilun perustuvan tyolle ja ih-
misarvolle luotujen kulttuuristen odotusten ja tyon realiteettien risti-
riitaan. Turvattomuuden yhtend muotona voidaan nihdi tyollisyyden
prekaaristen muotojen yleistyminen jo 1990-luvulta lihtien. Vuosina
1989-1997 miiriaikaisessa tyosuhteessa olevien palkansaajien maira
nousi 12 %:sta 17 %:iin. Suomea edelld miariaikaisten tyontekijoiden
luvuissa vuonna 1998 oli EU-maista vain Espanja. Suomi oli ainoa maa,
jossa madrdaikaiset tyosuhteet lisadntyivit tasaisesti mainittuna ajan-
jaksona. (Julkunen & Nitti 1999: 29-30.)

Prekaarilla tyolld viitataan epavakaaseen tyohon, joka ei ole vaki-
naista tai siinnollistd kokoaikaista tyoti (Moilanen 2007: 201). Vi-
himien edustamaan lihinni italialaiseen radikaaliin filosofiaan pe-
rustuvan suuntauksen uuden tyon miirittelyd luonnehtivat Julkusen
mukaan tyon nikeminen subjektivoituneena, tietoistuneena, kognitii-
visena, affektiivisena, interaktiivisena, kommunikatiivisena, feminisoi-
tuneena ja prekaarina. Yleisemmin uusi tyo maarittyy yhteiskuntatut-
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kimuksessa Julkusen (2010: 18) mukaan tictoistuncena, yksilollisend,
joustavana ja niin paikaltaan kuin sisalloltdan liikkuvana. Esimerk-
keini tallaisista uuden tyon muodoista on tutkittu hajautettua ja mo-
biilia tyotd. Hajautetulla ty6lld viitataan tyon tekemiseen eri aikoina
ja eri paikoissa, kuten verkostoissa, eri yrityksissa tai saman yrityksen
eri alayksikoissi (projekti, tydryhmd, tiimi). Tilastollisen miiritelmin
mukaan mobiili tyontekija tyoskentelee viikossa vihintdan 10 tuntia
muualla kuin kotona tai paatyopaikallaan. Etityo puolestaan maaritel-
ladn tyoksi, jota tehddin tietotekniikan avulla tarkoituksenmukaisessa
paikassa. Sovitun etityon lisiksi kotona tehddin tydtehtivia omalla
ajalla tai palkattomana ylityoni. T4llaisen tyon hyvini puolena, mutta
samalla myos riskini on vapaus, joka pahimmillaan johtaa ty6n lasna-
oloon kaikkialla ja kaiken aikaa. (Ruohomiki 2007: 84-86, 89-90,
98.) Kotona tehtiva tyo on erityisen tyypillist juuri yliopistosektoril-
la, jossa sitd tekevien méird on kasvanut lisiksi koko 2000-luvun ajan
(Puhakka & Rautopuro 2004; 2008; 2011 ja 2014).

Vihimiki (2007: 262-263) nikee epityypillisen tyon tydaikaa kes-
keisempind méireinid itsendisen paitoksenteon, tukeutumisen ulkoi-
siin verkostoihin, ammatillisen riskinoton ja itsendisen investoinnin
omiin kykyihin. Niilli muutoksilla hin viittaa koko elimain ulottu-
vaan prekarisoitumiseen. Prekariaatilla tarkoitetaan Kauhasen (2009:
185; ks. my6s Kinnunen ym. 2011: 107) mukaan tyovoimaa, joka kokee
nykyisessd palkkatyoyhteiskunnassa jatkuvaa epavarmuutta oikeuksis-
taan, toimeentulostaan ja tulevaisuudestaan.

Tyon prekarisaation ulottuvuuksia ovat eritelleet my6s Pyorid ja
Ojala (2012: 173-184). He miirittelevit viisi kriteerid prekariaatille:
ylikoulutus, toteutunut tyomarkkinariski, epityypillinen tyosuhde,
tyomarkkinariskin pelko ja huonot tyéllistymismahdollisuudet. Kri-
teerien pohjalta he paityvit kuvaamaan prekaariutta epivarmuuden
ja tyomarkkina-asemaa koskevan huono-osaisuuden kasautumisena.
Prekaareiksi Pyorid ja Ojala mairitteliviat henkil6t, joihin yhdistyi
vahintdin kolme edelli mainituista kriteereistd. Vuonna 2008 naita
henkiléita oli 8 % palkansaajista. Pyériin ja Ojalan tutkimus ei tue
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korkeasti koulutettujen tyomarkkina-aseman heikentymistd koskevia
nakemyksid. Tutkimukset osoittavat silti, ettd miariaikaisia toita teh-
dian suhteellisen paljon korkeampaa koulutusta vaativissa tehtivissa.
Korkeampi koulutus ndyttdd suojaavan mairdaikaisia tyontekijoita
tyottomyydeltd. Kuitenkin korkeasti koulutetut naiset pysyvit pidem-
paan maaraaikaisissa tyosuhteissa kuin vihemman koulutusta saaneet.
(Kauhanen 2002: 92, 95.)

Tissd vaiheessa on hyvi todeta, ettd kokoaikainen ja toistaiseksi
voimassa oleva ty6 on edelleen tyypillisin tydmuoto ja siten tyosuhtei-
den epityypillistymiseen liittyvit muutokset ovat edelleen marginaali-
sia, enemmin tiedotusvilineiden korostamia kuin tilastojen kertomia
(Melin & Mamia 2007: 140-142; Lehto 2010: 8-9). 2000-luvulla tys-
elimin muutos on merkinnyt sekd tyomarkkinoiden miirillisen jous-
tavuuden lisadntymistd, ettd my6s organisaatioiden toimintatapojen
joustavoitumista. Tamin on pelitty johtavan tyomarkkinoiden kahtia
jakautumiseen ammattitaitoiseen ydintyévoimaan ja heikommassa
asemassa olevaan reunatyovoimaan. Nayttaa kuitenkin siltd, ettd tyo-
climiin on syntymissi useita uudenlaisen pitkityon lajeja. (Miettinen
2007: 84.) Tydelamin joustavuuteen ja epavarmuuteen liittyen poliitti-
sessa keskustelussa on miaritelty flexicurity strategiaksi, jolla on kaksi
tavoitetta: Edistdd tyomarkkinoiden, tyon organisoinnin ja tydsuhtei-
den joustavuutta ja toisaalta lisitd erityisesti heikoimmassa tyomark-
kina-asemassa olevien tyosuhteiden sosiaalista turvaa. (Saloniemi &
Viisianen 2012: 3-5 ja 9-10.)

Suomessa tilastollinen aineisto antaa verraten hyvit mahdollisuu-
det tarkastella osa-aikatyotd, miardaikaisia tyosuhteita, vuokratyota
ja kotona tehtivii tyota pidemmilld aikavililld (1976-2008). Jousta-
vuuden ja epavarmuuden kasvu ndyttavit olevan tydelimissa toisiinsa
kytkeytyvid ilmioita. Sekd epavarmuuden lisddntymiseen ettd epityy-
pillisen tyon yleistymiseen pitee toteamus, jonka mukaan niitd koske-
vien trendien rakentaminen on hankalaa puuttuvien aikasarjatietojen
vuoksi. Vuokratyo ja osa-aikatyd ovat selvisti kasvaneita tyosuhteen
muotoja, kun taas kotona tehtiva tyd on pysynyt vakiona. Patkityon
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moninaisuutta osoittaa esimerkiksi se, ettda pelkdstian maaraaikaisen
tyon tyyppeja voidaan sen tekemisen syiden perusteella luokitella var-
sin moniin tyyppeihin, kuten sijainen, vuokratyontekija, koeajalla,
tyollistamisvaroin, kausiluonteinen tyd, tulee tydhon kutsuttaessa, op-
pisopimussuhde ja muuten miiriajaksi sovittu projektiluonteinen teh-
tivi (Ojala, Kauhanen & Nitti 2014: 40-41; Kirves ym. 2010: 226, ks.
my6s Kauhanen 2002: 79-80).

Vastaavalla tavalla, vaikkakin kaikkiin tyosuhteen tyyppeihin liit-
tyen, tyon epavarmuus on tutkimuksissa osoittautunut monimuotoi-
seksi ilmioksi. Epavarmuus voidaan jakaa kuuteen eri tyyppiin, jolloin
perusjaon muodostaa kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen epavarmuus.
Kvantitatiivinen epavarmuus voidaan jakaa kognitiiviseen ja affektii-
viseen epavarmuuteen. Kognitiivinen viittaa tyén loppumisen riskiin
ja jalkimmainen tyon loppumisen arvioituun vakavuuteen. Kvalitatii-
vinen epivarmuus tarkoittaa ty6n laadullisen heikkenemisen uhkaa.
Tyomarkkinaepivarmuus liittyy arvioon uuden ty6n l6ytimisen vai-
keudesta tai helppoudesta. Lisiksi tyon epavarmuuteen voidaan liittad
taloudellista tilannetta koskevan epavarmuuden arviointi. Ty6hon liit-
tyvd epavarmuus vihentdd tyotyytyvaisyyttd ja sitoutumista organisaa-
tioon sekid vahvistaa ajatuksia tydpaikan vaihtamisesta. (Saloniemi &
Viisinen 2012: 14, 23 ja 30.)

Mairdaikainen ty6 on heilahdellut eniten talouden suhdanteiden
mukaan. Tilastollinen aineisto ei tavoita freelancer-tyon, pakkoyritta-
jyyden tai apurahalla tyoskentelyn muutoksia pidemmilla aikavalilla.
(Pirninen & Sutela 2009: 149, 166-167) Miiriaikaisen tyon lisainty-
mista ei kuitenkaan voida selittdd yritysten rekrytointikayttaytymisen
muutoksilla. Suomessa aktiivinen tyévoimapolitiikka ja 1990-luvun
ennityksellinen tyollisyyden ja uusien tyopaikkojen mairin kasvu
selittavat muutoksia ennen 2000-lukua. Oma vaikutuksensa patkatoi-
den lisiantymiseen on myos opiskelijamidirien voimakkaalla kasvulla
ja perhevapaiden yleistymisen heijastuksella sijaisten tarpeen kasvuun.
(Uusitalo 2008: 9-10; ks. myds Rokkanen & Uusitalo 2010.) Vuonna
2010 yli viidennes suomalaisista palkansaajista teki mairi- tai osa-ai-
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kaista tyotd (Kauhanen & Nitti 2011: 40). Euroopan unionissa mii-
raaikaisten tyosuhteiden yleistyminen on liitetty tyopaikkojen laadun
heikkenemiseen, johon vaikuttavina muina syini pidetain globalisaati-
ota, osaamista korostavaa teknologista kehitysta sekd sosiodemograafi-
sia tekijoitd. Suomessa syihin on lisitty hyvinvointivaltion rahoituksen
epavakaistuminen, joka on lisinnyt miardaikaisia tyosuhteita julkisel-
la sektorilla. Julkisen sektorin vaikutus voidaankin nihdi keskeiseni
miiriaikaisuuden korkean tason siilymisen kannalta. (Kauhanen
2009: 186; 2002: 94.)

Yksi keskeinen kriteeri miiriaikaisten ja osa-aikaisten tyosuhtei-
den merkitysti arvioitaessa on, tekeekd henkil6 tydtdin omasta tah-
dostaan vai vastentahtoisesti mairaaikaisessa ja/tai osa-aikaisessa tyo-
suhteessa. Vuonna 2010 64 % miariaikaisista ja 27 % osa-aikaisista
teki ty6tadn vastentahtoisesti méiri- ja/tai osa-aikaisessa tyosuhteessa.
Erityisesti vastentahtoisesti mairiaikaista tyota tekevien osuus on Suo-
messa kansainvilisesti verrattuna varsin korkea (Kauhanen & Nitti
2011: 41). Maardaikaisuudella on tutkimusten perusteella vaikutuksia
esimerkiksi mahdollisuuksiin osallistua koulutuksiin tyépaikalla seka
saadun koulutuksen intensiteettiin. Kauhasen ja kumppaneiden tutki-
mustulosten mukaan koulutukseen osallistuminen on vuosituhannen
vaihteeseen ajoittuvalla 10-vuotisjaksolla lisaantynyt kaikissa ryhmis-
sd, mutta erot tyosuhdetyyppien vililla ovat siilyneet melko muuttu-
mattomina. (Kauhanen, Nitti & Miettinen 2012: 45-52; Kirves ym.
2010: 226))

Tilastokeskuksen tycolotutkimusten vastausten perusteella vasten-
tahtoisesti mairdaikaista tai osa-aikaista tyotd tekevien arviot koulu-
tusmahdollisuuksistaan ja osallistumisesta tyonantajan maksamaan
koulutukseen ovat selvisti heikommat kuin muissa tyosuhdetyypeissa
olevien arviot. Erityisesti vastentahtoisesti mairaaikaisessa tyosuhtees-
sa tyoskentelevien arviot etenemismahdollisuuksistaan ovat muita ty6-
suhderyhmia heikommat. Kehittymismahdollisuutensa puolestaan ar-
vioivat heikoimmiksi osa-aikaista tyota tekevit. Kaikkein selkeimmin
tyooloihin liittyvien tekijoiden ero tulee esiin tyottomyyden uhkaa
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koskevissa arvioissa, joissa vastentahtoisesti madraaikaisessa tyosuh-
teessa tyoskentelevit kokevat tyottomyyden uhkan todennikéisyyden
6-7 kertaa voimakkaammin kuin pysyvissi ja kokoaikaisissa tyosuh-
teissa tydskentelevit. (Kauhanen & Nitti 2011: 43-47; Kauhanen
2009: 202-206.) Tutkimuksen mukaan tydsuhteen miiriaikaisuus ja
tyosuhteen lyhyt kesto sekd aiemmat tyottdomyyskokemukset monin-
kertaistavat tydttomyysriskin (Saloniemi & Viisinen 2012: 59).

Miirdaikaisuus on siis yksi keskeisimmista epatyypilliseksi maari-
tellyn tyon piirteistd. Tilastollisessa tarkastelussa tyosuhteen maira-
aikaisuus vaikuttaa mm. siihen, kuinka usein tyontekiji vaihtaa tys-
paikkaa. Tilastokeskuksen tydolotutkimukset osoittavat lisiksi, ettd
tyosuhteen turvallisuus on keskeinen tekija tukemaan vanhempien
tyontekijoiden jaksamista tydssidin pidempiin (Lehto 2010: 8-9).
Ajallisesti mairiaikaiset tyosuhteet ovat muuttuneet siten, ettid ne
ovat ajanjaksolla 1982-2008 vihentyneet miesvaltaisilla toimialoilla ja
yleistyneet naisvaltaisilla toimialoilla (Pirninen & Sutela 2009: 160).
Yleisintd médrdaikainen tyévoima on ollut julkisella sektorilla jo yli 20
vuotta. Selittdvini tekijoind on mainittu kired rahatilanne, projekti-
luonteisen rahoituksen lisiantyminen seki julkisen sektorin naisvaltai-
suus. Mairdaikainen ty on yleisintd juuri naisvaltaisilla aloilla (Mamia
2007b: 54-55). Mairaaikaisen tyon painottuminen joillekin aloille tai
joihinkin ammatteihin vihentda niiden arvostusta ja tekee niista la-
pikulkualoja, joilta hakeudutaan muihin téihin (Miettinen 2007: 84,
109, 111).

Suomessa miiriaikaiset tyosuhteet ovat muuhun Eurooppaan ver-
rattuna yleisempid. Lisdantyessadn madraaikaiset tyosuhteet ovat tul-
leet tyypillisemmiksi 25-54-vuotiaiden ikdryhmissi ja se on yleisem-
paa naisten kuin miesten joukossa. Se koskettaa koulutettuja nuoria,
toimihenkil6ita ja julkisen sektorin tyontekijoita. Julkisella sektorilla
miirdaikaisten tydsuhteiden osuus oli 2000-luvun alkupuolella lihes
25 %, kun niiden osuus yksityiselld sektorilla oli samaan aikaan vain
9 %. Mairiaikaisuus on painottunut julkisella sektorilla yliopistoihin,
sosiaali- ja terveystoimeen sekd sivistystoimeen. Perhe ja yksilotasolla
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miirdaikainen tyo nayttad kasautuvan. Pitkalld ajanjaksolla tarkastel-
tuna mairdaikaisten osuus on tyonantajascktoreista selvimmin kasva-
nut valtiosektorilla (15 % v. 1982 vs. 21 % v. 2008), kun taas niin kun-
nissa kuin yksityiselld sektorilla kasvu on ollut vain vihiisti (Pirninen
& Sutela 2009: 160; ks. myos Kauhanen 2002: 14-41). Verrattuna
Linsi-Eurooppaan osa-aikaty6 on Suomessa suhteessa harvinaisempaa.
Esimerkiksi kaikissa Pohjoismaissa se on Suomea yleisempii (Mietti-
nen 2006: 10-13; 2007: 14; Mamia 2007b: 53).

Pitkatyon tyypillinen kuva kansainvilisesti on, etti se sijoittuu al-
haisen koulutuksen, matalan palkkatason ja suuren ty6ttomyysriskin
ammatteihin ja aloille. T4ssd suhteessa mairiaikainen tyé Suomessa
poikkeaa tyypillisesta kuvasta, koska modernia pitkityotd leimaavat
toisiaan seuraavat, ketjutetut, tydsuhteet, jotka lisiksi sijoittuvat kor-
keamman koulutuksen ammatteihin. Ty6suhteiden ketjutus on my6s
tyypillisempia julkisella sektorilla kuin yksityisen puolen tyosuhteissa.
Valtion ja kunnan miiriaikaisessa tyosuhteessa olevilla noin kolmas-
osalla on 2000-luvun alkuvuosina takanaan viisi tai useampia perik-
kaisid tyosopimuksia. Julkisella sektorilla méirdaikaisena tyoskentely
ndyttadkin vihentdvin pysyvain tyosuhteeseen siirtymisen todenni-
koisyytta toisin kuin yksityiselld sektorilla. Suomessa mairiaikainen
tyo on suurelta osin kokoaikaista tyotd. Kaikki madraaikainen tyo ei
ole vastentahtoista, mutta erityisesti vanhemmissa ikiryhmissi (yli
25-vuotiaat) miiriaikaisuus on valtaosalle vastentahtoinen tyosuhteen
muoto. (Miettinen 2007: 14-17; Kauhanen 2002: 81-83.) Julkunen
(2009: 30; ks. myds Kauhanen 2002: 83) toteaa, ettd ”Vaikka suoma-
laiset tilastot eivit tue epavarman ty6n tendenssinomaista yleistymista,
monen akateemisesti koulutetun oma elimintilanne puhuu sen puo-
lesta. Mairdaikaiset tyosuhteet ovat kaikkein yleisimpid yliopistoissa
(noin 60 %). Moni tietotyon sckatyontekiji elittdd itseddn kirjavin
tavoin, eikd korkeakoulutus tai vaitoskirja palkitse odotetulla tavalla.”

Miirdaikaisten toiden kasvulle on useita syitd: organisaatioiden
tyovoimatarpeen muutokset, tyovoimapoliittiset toimenpiteet ja eri
perusteiset lakisdateiset vapaat. 2000-luvun alussa mairaajaksi sovittu
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tyo oli tyypillisin maaraaikaisuuden peruste. Muita perusteita olivat si-
jaisuudet ja vihdisemmassd maarin tyollistimistoimenpiteet, tyon kau-
siluonteisuus, kutsutyo ja vuokratyd. Kolme tyypillisintd maaraaikai-
suuden perustetta ovat olleet sijaisuus, avoin tai madraaikainen tehtiva
ja projektityd. Kunnat ja valtio eroavat toisistaan mairaaikaisten tyo-
suhteiden perusteiden suhteen siten, ettd kunnissa keskeisin syy ovat
sijaisuudet kun taas valtiolla médraaikaisuudet perustuvat mairiaikai-
siin hankkeisiin ja projektirahoihin. Julkisella sektorilla projektityo-
td voidaan pitdd keinona organisaatioiden joustavuuden lisddmiseen.
(Miettinen 2007: 17-18; Kauhanen 2002: 26-28.)

Ty6nantajan nikokulmasta méirdaikaisen tyén suurimmat haitat
liiceyvit tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Jatkuva rekrytointi ja perehdyt-
timinen rasittavat organisaatiota ja yksittiisid tyontekijoitd. Tyonteki-
joiden sitoutuneisuus heikkenee, halu kehittid omaa ty6tidn vihenee ja
suuri vaihtuvuus saattaa heikentdd my6s tyoyhteison ilmapiiria. Lisaksi
tyontekijoiden vaihtuvuus muodostaa uhkan organisaation osaamisen
sailymiselle. Tyontekijin nikokulmasta mairiaikaisen tyon suurin
haitta on jatkuva epavarmuus niin toimeentulosta kuin tulevaisuudesta
yleisemminkin. Epdvarmuus heijastuu tyontekijin elimiin kokonais-
valtaisesti kytkeytyen perheen perustamiseen, asunnon hankintaan
ja kaikkeen oman elimin suunnitteluun. Naisilla mairaaikaisuudella
on arvioitu olevan vaikutusta myos lasten hankintaan. Epavarmuus
vaikuttaa my6s tyontekijoiden arvioihin terveydestiin (Saloniemi &
Viisinen 2012: 31-54; Kauhanen 2002: 72.) Erityisesti valtiolla tut-
kimustehtavissa tyon jatkuminen edellyttdd usein muihin sektoreihin
nihden suurempaa panosta tyontekijaltd itseltian. Miardaikaisissa
toissa tulot jadvit vakinaista tyosuhdetta alhaisemmiksi. Toimeentu-
loon liittyy maidrdaikaisten tyosuhteiden osalta korkeamman tyotto-
myysuhan ohella muitakin riskeja, koska ansiosidonnainen sosiaali-
turva rakentuu ensisijassa pysyvien tyosuhteiden perustalle. (Moilanen
2007: 208; Nikunen 2012: 174; Kauhanen 2002: 42.)

Tyonantajan nikokulmasta tyovoiman maarilliset joustotarpeet
edellyttavit madrdaikaista tyota nykyisessa tydelimassa. Valtiolla maa-
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raaikaisuuksien tarpeen nihdain keskeisesti perustuvan taloudellisiin
tekijoihin, kun taas kunnissa keskeisin peruste on sijaistyévoiman tar-
ve. Tyontekijin nikokulmasta maardaikaisen tyon edut liittyvit nuo-
ruuteen ja tydmarkkinoille siirtymisen vaiheeseen. (Miettinen 2007,
20-27, 112; Kauhanen 2009: 184.)

Psykologiseksi sopimukseksi kutsutaan tyontekijin odotuksia vel-
vollisuuksistaan ja sitoumuksistaan. Velvollisuuksilla viitataan tyon-
tekijin tehtdviin ja sitoumuksilla tyostd saatavaan vastineeseen. Psy-
kologinen sopimus painottuu eri tavalla miirdaikaisilla ja pysyvilld
tyontekijoilld. Mairaaikaisilla odotusten painopiste on materiaalisissa
seikoissa, kuten palkka ja tyosuhde-etuudet. Pysyvilld tyontekijoilla
odotukset kohdistuvat tyén laadullisiin ulottuvuuksiin, kuten tyoén
varmuuteen ja vastuuseen. Psykologisen sopimuksen rikkoutuminen
merkitsee sitd, ettd tyontekiji kokee saavansa vihemmin kuin hénelle
luvattiin. Toisin sanoen organisaatio ei ole tiyttinyt vastavuoroises-
ti velvollisuuksiaan hintd kohtaan. Tistd voi seurata tyontekijoiden
luottamuksen, sitoutumisen ja ty6tyytyviisyyden viheneminen, tyon-
vaihtoaikeiden lisiantyminen sekd tydssi suoriutumisen ja tyoyhtei-
sotaitojen heikkeneminen. Psykologisen sopimuksen rikkoutumisesta
voi my0s seurata kielteisid tunteita, kuten pettymystd ja vihaa. Myos
tyontekija voi rikkoa omat psykologiseen sopimukseen perustuvat vel-
voitteensa, jolloin hidnen tydssi suoriutumisensa ja tyoyhteisotaitojensa
katsotaan heikentyneen. Miiriaikaisten tyontekijoiden voidaan olet-
taa olevan mahdollisimman hyvid tyontekijéitd pysyvin tyon toivos-
sa. Mairaaikaisuuden pitkittyminen nayttda johtavan tyota koskevien
arvioiden muuttumiseen kielteisemmiksi. Tami taas merkitsee siti,
ettd pitkittyneessd madraaikaisessa tyosuhteessa olevat kokevat psyko-
logisen sopimuksensa rikkoutuvan helpommin pitkittymisen vuoksi.
Tilla on merkitystd Suomessa tyypillisten maariaikaisten sopimusten
ketjuttamisen niakokulmasta niin terveydenhuollossa kuin yliopistois-
sakin. (Kinnunen, Mikikangas & Natti 2011: 112-115; Ruotsalainen
& Kinnunen 2013: 3-5.)
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Psykologisen sopimuksen mairitelmit voidaan jakaa kahtia sen
mukaan, onko niissd tarkastelun kohteena seka tyontekijin ettd tyon-
antajan tarpeet ja odotukset sekd niiden tiyttaiminen osapuolten vasta-
vuoroisessa vuorovaikutuksessa vai korostavatko ne voimakkaammin
yksilon tulkintaa. Yksilopainotteisista maaritelmistd tunnetuin on
Denise M. Rousseaun (esim. 1995: 9-10) esittimi. Sisillén perusteel-
la voidaan puhua transaktionaalisista ja relationaalisista sopimuksista.
Transaktionaalinen sopimus on suppeampi, rahalliseen vaihtoon pe-
rustuva psykologisen sopimuksen tyyppi, jossa yksilo tietyn ajanjakson
kuluessa tiyttdd tarkoin rajatut velvollisuutensa ja saa siitd rahallisen
korvauksen. Relationaalisessa psykologisessa sopimuksessa yksilon lo-
jaalisuus ja tydhalukkuus palkitaan turvatulla tyolld sekd organisaa-
tion valittamiselld yksilon hyvinvoinnista. Mairaaikaisten tyonteki-
joiden psykologinen sopimus on luonteeltaan transaktionaalisempi ja
pysyvissi tyosuhteessa olevien taas relationaalinen. Erityisesti maira-
aikaisia tyontekijoitd koskevana on nostettu esiin uusi psykologisen so-
pimuksen tyyppi, jossa korostuvat tyontekijin tyollistymis- ja kehitty-
mismahdollisuudet vastineena hinen osaamiselleen ja suorituksilleen.
On my®s esitetty nikemys sopimuksen kerroksellisuudesta, jossa tran-
saktionaaliset velvollisuudet muodostaisivat kaikille psykologisille so-
pimuksille yhteisen perustan. (Ruotsalainen & Kinnunen 2013: 2-3.)

Tyontekijoiden tulisi olla tasa-arvoisessa asemassa tyosopimuksen
muodosta riippumatta organisaatioissa, joissa on runsaasti maaraaikai-
sia sopimuksia. Mikili tydvoimasta 20 % tai enemmin on mairaaikai-
sia, heitd ei voi endi pitdd reunatyévoimana, johon ei kannata panostaa.
Suomessa tima nakokulma voidaan liittdd tyypillisesti yliopistoihin.
Erityisesti ketjutetuissa miardaikaisissa tyosuhteissa henkiloston tyo-
olosuhteisiin kohdistuvat odotukset kasvavat. Tasa-arvoisen henkilos-
topolitiikan avulla voidaan erilaisilla tyésopimuksilla oleva henkilosto
saattaa yhtildiseen asemaan. My6s yhteiskunnan tulisi tukea erilaisten
tyénteon muotojen tasa-arvoisuutta. (Kinnunen, Mikikangas & Natti

2011: 118-120.)
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Yliopistotyon parhaana puolena pidetiin vapautta paittad niin
tyon sisallostd kuin sen tekemisen ajasta ja paikastakin. Tutkijat koke-
vat olevansa yrittdjid, jotka sekd organisoivat oman tyontekonsa, ettd
huolehtivat rahoituksensa hankkimisesta. Yrittdjin vapaus kuitenkin
pitda sisallian my06s vastuun tuloksesta ja rahoituksen saamisesta. Ku-
vatessaan yliopistotyon uusia muutospiirteitid, Nikunen (2012: 176)
kiyttad ilmaisuja tyon “uusi maskuliinisuus” ja tutkimuksen "femini-
soituminen”. Niilld hin tarkoittaa johtajien aseman korostumista seki
vallan kiyttdjind ettd tuloksista ansiot saavina. Yleisemmalld tasolla
tyon feminisaatiolla viitataan yhteiskunnan palveluvaltaistumisen
myoti naisten toille tyypillisen tydomarkkinoiden epivakauden levia-
miseen koko tyémarkkinoiden lipi (Saloniemi & Viisinen 2012: 2).

Julkunen (2009: 46) puhuu normalisoidun palkkatyén yhteiskun-
nasta, jossa tyontekijoiden ydinjoukko eli turvaa tuovan typaikan
suojaamina. Heiddn tyosuhteensa olivat padosin markkinoiden hei-
lahtelulta ja teknologian muutoksilta suojassa ja ajallisesti pysyvid, jopa
tyotehtavitkin olivat suhteellisen muuttumattomia. Normalisoidun
palkkatyon ulkopuolelle on syntynyt projektityon maailma, jossa pro-
jektit muodostavat omalakisia organisaatioita organisaatioiden sisalle.
Yliopistoissa timi nikyy muun muassa yliopistojen talouden jakautu-
misessa projektitalouteen ja budjettitalouteen (Kohtamiki 2013), ura-
polkujen eriytymiseen projektiuriin ja viralliseen tutkijan uraan (Pek-
kola 2010) seki rekrytoinnin eriytymisessd projektirekrytointeihin ja
vakinaisen henkiloston rekrytointeihin (Vilimaa 2005).

Projekti on nykyhallinnon tyypillinen toimintamuoto, jonka rahoi-
tus perustuu maarirahoihin. Projektin hallinta pohjautuu sopimuksiin
osapuolten vililli sekd sopimuksen valvomiseen arvioinnin avulla. Toi-
mintaa maarittdd ohjelma, jossa asetetaan sopimuksen ja arvioinnin
tavoitteet. Toimijoiden suhdetta luonnehditaan kumppanuudeksi. So-
pimuksen edellytyksiin kuuluu kumppaneiden vapaachtoinen ja mo-
lemminpuolinen sitoutuminen seki itseniisyys ja toimijuus. (Sulkunen
2006, 17-18.) Sulkunen (emt. 25-28) kuvaa tulosyksikoinnin ilmenty-
mista yksittdisen tyontekijin tasolla oman tyon valvontana ja taisteluna
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seuraavan projektin saamisesta. Uran eteneminen perustuu jatkuvaan
kilpailuun, ei muodollisiin ansioihin eikd kokemukseen. Kehityssuun-
ta nakyy niin julkisessa hallinnossa kuin akateemisessa maailmassakin.

Tyoelamin projektiluontoisuuden taustalla on laajemmat yhteis-
kunnan muutokset, joita Rantala ja Sulkunen (2006: 8-9) ovat pyr-
kineet tavoittamaan puhumalla projektiyhteiskunnasta. Rantalalle ja
Sulkuselle (emt. 9-14) projektiyhteiskunta ilmenee voimakkaimmin
julkisten valtajirjestelmien muutoksena. Hierarkkinen julkinen joh-
taminen korvataan tulosjohtamisella ja kilpailuttamisella samalla
kun palvelutarjonta, paitoksenteko ja vastuu hajautetaan. Hallinnon
ohjailun tilalle tulevat kumppanuus, osallistuminen ja sopimukset,
mikd merkitsee luopumista weberildisesti byrokraattisen hallinnon
ihanteesta. Projektien maailma on my6s mittaamista, kontrollia, kan-
nustimien kiytt6d ja ylipddnsi uudenlaisia valtakeskittymii liittyen ra-
hoituslahteisiin ja niiden toimintaan. Projektiyhteiskunnan riskini on
turhautumisen tuottaminen, jos syntyy tilanne, jossa “osallistumiseen
motivoiminen tuntuukin uhkailulta ja pakottamiselta tai jos luovien
suoritusten arvostus hiertyy murusiksi ndytto- ja perusteluvaatimusten
paineessa’”.

Projekti on Rantalan ja Sulkusen mukaan uudenlaisen valtajir-
jestelmin ydin. Siihen liitetddn ohjelmapohjainen suunnittelu, tur-
vautuminen puitelainsiddintoon, ministerididen vallan kasvu, tu-
losjohtaminen, yksityisen ja julkisen sektorin yhteenkietoutuminen,
byrokraattisten hierarkioiden korvautuminen verkostoilla, kansalaisen
lisddntyva vastuu eliminsi jarjestelyistd ja tydelimin joustot. Projek-
teista, sopimuksista, arvioinneista, ohjelmista, rahastoista, kumppa-
nuuksista ja verkostoista on tullut uudenlaisen hallintamuodon syntya
kuvaavia kisitteitda. Muutos on ollut sisallollisesti muuta yhteiskuntaa
mullistavampi julkisessa hallinnossa, jossa ohjaavaksi periaatteeksi on
tullut tuottavuus ja sen tehostaminen. Uusi julkishallinto korostaa hal-
linnon, tutkimuksen, opetuksen ja julkisten palvelujen tulos- ja kus-
tannusvastuuta (emt. 15, 17).
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Akateemiseen maailmaan yhdistettynd muutoksen erityistd luon-
netta voi Rantalan ja Sulkusen mukaan (emt. 12-14) havainnollistaa
vertaamalla, miten voimakasta liikehdintia yliopistojen hallinnonuu-
distukset aiheuttivat monissa maissa vield 1970-luvulla. Yliopistoissa
tapahtuneet merkittiviat muutokset viime vuosina ovat sen sijaan hii-
pien toteutuneet ilman kovinkaan merkittivai organisaatioiden omat
rajat rikkovaa yhteiskunnallista kiistelyd. Esimerkkind aiemmin mai-
nitusta turhautumisesta voidaan nostaa esiin yliopiston virkamiesten
kapinointi uusia palkkaus- ja laatujarjestelmia kohtaan. Kysymyksessa
on pelko ty6n rutistumisesta sitd koskevan valvonnan jirjestelyihin,
toisin sanottuna byrokratiaan, josta projektiyhteiskunta on luvannut
vapauttaa.

Tissd luvussa olemme tarkastelleet tydelimin muutoksia yleisella
tasolla sekd hahmottaneet tihin liittyen kuvaa tyon uusista muodoista.
Tarkastelun nikékulmana on ollut luoda taustaa ja vertailupohjaa eri-
tyisesti kohteenamme olevan yliopistojen mairiaikaisten tutkijoiden
aseman muutoksille tyéelimin kehityspiirteistd lahtien. Painopisteem-
me on niin ollut tyon uusista muodoista erityisesti maariaikaisia pal-
velussuhteita sivuavissa ilmioissi ja tutkimuksissa. Lopuksi sivusimme
myos erityisesti julkiselle sektorille ominaisen projektimaisen toimin-
tatavan yleistymistd. Seuraavissa kahdessa luvussa luomme katsauksen
projektitutkimukselle ja projektimaisessa organisaatiossa tyoskentelyl-
le ominaisiin kehityspiirteisiin.

Projektitutkimus

Tutkimusty6 alkoi vihitellen organisoitua projektien ympirille jo
1980-luvun loppupuolella. Ilmiotd kisitteellisti edelleenkin osuvalla
tavalla muutoksen aikalainen, Pekka Kimiriinen. Hinen mukaansa
(1991: 5-6) projektitutkijoiden tyd niyttiytyy lyhytjinteiseni ja epi-
jatkuvana tyond nikokulmasta riippumatta. Yliopistojen maksullisena
palvelutoimintana siihen liitetddn itsestddn selvini lyhyen tihtiimen
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perspeketiivi. Yleisesti ndytetadn katsottavan myos, ettd tieteellisen toi-
minnan vapautta ei voi ulottaa projektirahoitteiseen tutkimustoimin-
taan. Projektitutkijoiden omalta kannalta seurauksena voi olla amma-
tillinen marginalisoituminen ja tieteellisten kehitysmahdollisuuksien
menettiminen. Jo 1990-luvun alussa oli nihtavissi projektirahoittei-
sen tutkimustoiminnan laajeneminen ja orastavia pyrkimyksid luoda
projektirahoituksesta ohjelmaperustaista sekd vakiinnuttaa vastaavan
kaltaisia tieteellisid tutkimusyksikoitd projektirahoituksen pohjalta
yliopistoihin. Yliopistoissa ilmennyt vihitteleva suhtautuminen naytti
tuolloin laajenemismahdollisuuksien laiminly6nnilti ja tutkijan uran
kehittimisen lisimahdollisuuksien hukkaamiselta.

Projektitutkimusta yhdistda maaritelmaillisesti kaksi seikkaa: yli-
opiston ulkopuolelta saatu rahoitus ja tutkijan miirdaikaiseen ra-
hoitukseen perustuva tydsuhde. Kimiriinen (emt. 7-8) maiirittelee
projektitutkimuksen lajityyppeja  tutkimusaloitteen lihtépisteen,
projektin rahoitusjirjestelyn ja ohjauksen ehtojen, tutkimuksen tie-
teellisen profiloinnin ja/tai tulosten hyodynnettavyyden sekid tutki-
muksen julkisuuden perusteella. Akateemisen projektitutkimuksen
rahoitus perustuu yleisesti haettaviksi julistettuihin (julkisiin) tutki-
musmiirirahoihin, jolloin tutkimusaloite on laht6isin tiedeyhteisosta.
Rahoituksen my6ntimisen perusteena on suunnitelman tieteellinen
lupaavuus ja toteuttamiskelpoisuus. Rahoitus kannustaa tieteelliseen
julkaisutoimintaan, eikd aseta sen suhteen rajoituksia. Sopimustutki-
muksen rahoitus perustuu miiritylle kohdealueelle varattuun tutki-
musrahoitukseen tai kertaluonteisempaan rahoitusintressiin. Tutki-
mushankkeen valmisteluun ja toteutukseen liittyy rahoittajatahon ja
tiedeyhteison vilinen sopimuspohjainen yhteistyd. Tutkimussopimuk-
sessa sovitaan tutkimustulosten julkaisemisesta, joka toteutuu suhteel-
lisen esteettomisti tieteellisiss julkaisuissa.

Palvelututkimukselle on ominaista, ettd tiedontarpeet ja tutki-
musongelmat voidaan hyvin tismallisesti méiritelld kaytannollisista
lahtokohdista. Tutkimustehtivit ovat tiedeyhteisossa rutiiniluonteisia
oheistehtidvid tai pienimuotoisia projekteja. Kyseessa ei ole varsinainen
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tieteellinen tutkimus, vaan lahinni tietoaineiston tuottamiseen rajattu
palvelutoiminta. Rutiiniselvitysten julkaiseminen tieteellisilla julkai-
sufoorumeilla on vain rajoitetusti mahdollista eikd rahoittajillakaan
ole aina kiinnostusta tulosten julkaisemisen suhteen. Konsultoinnin
Kimiriinen (emt. 9-11) luokittelee rajatapaukseksi, joka on painottu-
nut yliopistojen ulkopuolisten toimijoiden elinkeinoksi. Hin maarit-
telee konsulttitoiminnaksi paneutumisen ammatillisen kokemuksen
varassa asiakkaan erityisongelmiin ja asiakkaan erityistilanteeseen mu-
kautetun kiytannéllisen ongelmanratkaisun kehittamisen. Konsultti-
toiminnassa tiedon sovellettavuuteen liittyvit odotukset ovat voimak-
kaat ja analyysitulosten ja suositusten julkaiseminen on ensisijaisesti
asiakkaan intresseistd lahtevia.

Nimityksid tilaustutkimus ja toimeksiantotutkimus Kidmirdinen
(emt. 11-12) pitid vihiteelevind seki tiedeyhteison projektitutkimuk-
sen tieteelliseen sisilt66n vaikutusmahdollisuuksien ettd tutkijoiden
tieteellisen autonomisuuden nikokulmista. Projektitutkijoiden hin
katsoo ndilli nimityksilld leimautuvan akateemisiksi kulkureiksi ir-
rallaan temaattisesta jatkuvuudesta. Nimitykset ovat my6s omiaan
luomaan akateemisen maailman ulkopuolella viaristyneita odotuksia
projektien valmistelusta ja toteutuksesta. Yliopistojen tulisi jatkuvasti
arvioida, mika osa projektitoiminnasta kuuluu luontevasti niiden teh-
tavikentrdin.

Ty6 joustavassa projektiorganisaatiossa

Jonkinlaisena lihtokohtana voidaan todeta, ettd akateemista tyota ei
voida analysoida pelkistiin palkkatyoni ja sithen liittyen tehtyini tyo-
tunteina. Vilimaa (2005: 167-168) miirittii akateemisen tyon luo-
vaksi tyoksi, jonka tavoitteena on uuden tiedon tuottaminen. Uuden
tiedon tuottamisen edellytyksena hin pitad akateemista vapautta. Hin

nikee my6s akateemisen tyon edelleen kutsumusammattina, jota teh-
diin rakkaudesta tydhon. Myos Ylijoki ja Aittola (2005: 11-12) viit-
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taavat tihin todetessaan, ettd “Jokin akateemisessa tyossd vichdtda,
olkoon se sitten akateeminen vapaus, luovuus, itsensi toteuttaminen,
halu tietad, oppia ja vilittad uutta tai toive jattad jalki itsestdan ja paran-
taa maailmaa.” Yliopistoissa tavoitteet liittyvit niin opetus- kuin tutki-
mustyossakin arvojarjestyksiin sekd moraalisiin ja eettisiin ihanteisiin,
joiden perimmiinen tavoite on turvata opetuksen ja tutkimuksen kor-
kea taso. Korkean tason takeena puolestaan on tekijoiden akateeminen
vapaus ja yliopistojen autonomia. Risinen (2005: 27) on korostanut,
ettd akateeminen tyo opitaan ja akateeminen identiteetti rakennetaan
kiytinteiden kautta. Tutkijaksi siis opitaan jossain paikallisessa tiede-
yhteisossd osallistumalla akateemisiin tyotehtiviin yhteison jisenend.
Tietimisen kohteina akateemiset kdytinteet ovat hankalia, niitd on siis
usein vaikea kuvata.

Akateemisella tyolla tarkoitetaan ensi sijassa yliopistojen opettajien
ja tutkijoiden tekemii ty6td. Tyoni tutkijoiden tekemisid pidetdin
salaperiiseni ja jopa mystisend ja tutkijoita usein erikoisina ja omalaa-
tuisina persoonina. Toisaalta tydmarkkinoilla akateeminen ty6 rinnas-
tetaan muuhun palkkatyohon, joka pelkistyy viime kadessé tehtyihin
tyotunteihin ja niistd maksettavaan palkkaan. Markkinaorientaation,
tehokkuuden ja tulosvastuun korostumisen myoti akateeminen tyo
on Mintylin ja Piivion (2005: 41-42) mukaan ohjautumassa yhi voi-
makkaammin kohti instrumentaalista palkkaty6td. Voidaan kuitenkin
kysya, kuinka hyvin tyotuntien laskeminen kuvaa akateemisen tyon
luonnetta. Historiallisesti katsottaessa akateeminen tyo on muuttunut
perusteiltaan varsin viahin. Toisaalta voidaan sanoa, ettd akateeminen
tyo muuttuu kaikkialla koko ajan niin sisaltdjen ja tyotapojen kuin
niiden vaikutuksesta ja niihin liittyen my6s rakenteidensa osalta. Eri-
tyisesti tutkimustyohon liittyy monia ongelmallisia sen miarittelyyn
kuuluvia piirteita. On esimerkiksi vaikeaa sanoa, kumpi on tyon tuot-
tavuuden kannalta hyodyllisempaa: tutkimustiedon piivittiminen ja
ajatusten vapaa kehittely vai niiden kirjaaminen talteen artikkeleiksi ja

tutkimusraporteiksi. (Vilimaa 2005: 146-153.)
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Risinen (2005: 28-30) mairittdd akateemista tyoti ankkuroi-
viksi akateemisiksi kaytinteiksi tehtivien tdyttimisen, opetuksen
suunnittelun, konferenssit, julkaisemisen ja tutkijan pitevyyden do-
kumentoinnin sekd tutkimusprojektit. Nama kaytanteet maarictavit
tutkija-opettajan arkisiksi tyotehtiviksi opettamisen, tutkimisen ja
kirjoittamisen. Esimerkkini tehtivintayttokiytinteen vaikutuksesta
tutkijan tyohon on sen julkaisutoimintaa korostava painotus. Toinen
tutkimusty6td jasentdvd ja rytmittivd kidytinne ovat konferenssit ja
niihin kytkeytyvi julkaiseminen. Konferenssit kiinnittavit tutkijan
oman tutkimusalansa verkostoihin. Rasinen on kuvaavasti verrannut
konferenssipaperia tutkijan artefaktina kiekon toimintaa suuntaavaan
vaikutukseen jaikiekkoilijan nakokulmasta. Konferenssipaperi hallit-
see tutkijan ajankiyttéd, tunnetiloja ja ty6rytmid. Se voi myos johtaa
toiseen tutkimusty6n kiytinteeseen eli julkaisukelpoiseen artikkeliin,
joka taas tuottaa lisin tutkijan julkaisuluetteloon, joka muodostaa kes-
keisimmin kriteerin tutkijan tehokkuutta arvioitaessa.

Tydajan kiyttdi jajakautumista tarkastelevissa tutkimuksissa (esim.
Ylijoki & Aittola 2005: 11; Julkunen ym. 2004: 93), joita tissikin tyos-
s tarkastellaan jiljempand hieman yksityiskohtaisemmin, on kiynyt
ilmi, ettd yliopistoissa tehdddn tunteina mitattuna paljon enemmin
tydtd, kuin misti maksetaan palkkaa. Vilimaan (emt. 158-159) mu-
kaan timi antaa perusteen tarkastella akateemista ty6ta muuna kuin
tunteina laskettavana palkkatyoni. Ylijoen ja Aittolan mukaan akatee-
mista tyotd leimaavat edelleen perinteiset ideaalit, kuten uuden tiedon
etsintd, vapaa tutkimus, sivistyksen vaaliminen ja kriittisen ajattelun
kehittiminen. Tutkimusyksikoiden tutkijoiden haastatteluissa koros-
tuu myos akateemisen tyon erityispiirteiden merkitys. Tutkijoille ovat
tarkeitd tutkimustyon sisdinen palkitsevuus, tyon itsendisyys, uuden
luominen, itsensi toteuttaminen ja tiedeyhteisoltd saatu arvostus. Ni-
kunen (2012: 177) puhuu tissi yhteydessi yliopistotydsti affektiivisena
tyond, jossa affektien lihteend on tyosta saatavat tunnustukset. Nayttaa
siis siltd, ettd uudet markkinaorientoituneet arvot eivit ole korvanneet
tieteen sisdisid arvoja, vaan ovat tulleet niiden rinnalle. Seurauksena on
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ollut ristiriitojen lisadntyminen osana akateemista tyota. Nykyajalle on
yleisesti katsottu olevan ominaista ajan kisitteen ja kisityksen muut-
tuminen. On katsottu, ettd kaikille toiminnan alueille on ominaista
hitaan ajan korvautuminen nopealla ajalla. Hitaalla ajalla tarkoitetaan
akateemisen tyon yhteydessa sitd, ettd hyva tyd vaatii paneutumista,
pitkdjanteisyyttd ja syvillistd perchtymisti. (Ylijoki & Aittola 2005,
12; Hakala ym. 2003: 144-145.)

Tarkasteltaessa akateemisen tyon muutoksia viime aikoina siti lei-
maaviksi piirteiksi luetellaan autonomian viheneminen, tyomiirin
lisddntyminen, ylimitoitetut ja ristiriitaiset vaatimukset, ajanhallinnan
ongelmat, tyon sirpaloituminen ja valmiina saatavien tyStehtivien li-
saantyminen. Uusina tyotehtdvind mukaan ovat tulleet rahoituksen
hakeminen ja siihen liheisesti kytkeytyvd oman toiminnan markki-
nointi. Niiden tehtivien takana on rahoituksen muuttuminen siten,
ettd tutkimus- ja muu hankerahoitus tulevat suurelta osin yliopistojen
budjetin ulkopuolisista lihteistd. Tyotd leimaa myos jatkuvasti kiristy-
va kilpailu niin ulkopuolisesta rahoituksesta kuin viroista ja asemista-
kin. Kilpailu nikyy seki yksikko- ettd yksilotasolla. Kilpailua voimis-
taa vield omalta osaltaan jatkuvasti tehostunut tutkijakoulutus, jonka
tuottamista tohtoreista yhi harvemmat 16ytavit sijansa akateemisesta
maailmasta. Lisiksi tyotd koskeva pditoksenteko on salamyhkiisti ja
puolueellista ja henkiloston osallistumismahdollisuudet ovat supistu-
neet. Tiedonkulussa on puutteita ja avoin keskustelu ongelmista on
olematonta. On myos ollut havaittavissa, ettd kiire ja aikapula, tyon
ylikuormittavuus ja ulkoa ohjautuvuus sekd omien intressien syrjayty-
minen koskettavat my6s toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa ole-
via akateemisia tyontekijoitd. (Ylijoki & Aittola 2005: 8; Pirttild 2005:
188; Hakala ym. 2003: 141-142.)

Yleiselld tasolla yliopistomaailman muutoksia on luonnehdittu
arvosiirtymaksi, jossa perinteisid akateemisen tyon ihanteita mukau-
tetaan globalisoituvaan markkinatalouteen. Yliopistotyontekijoita oh-
jataan pois kollektiivisista arvoista kohti yksilollisyyden korostamista
ja omista eduista huolehtimista. Akateemisen tutkija-opettajan tulisi
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hyviksya kannattavuus, tehokkuus ja tulosvastuu oman tyon keskei-
simmiksi lihtokohdiksi. Kehityksen kuvaan kuuluu myos se, etta aka-
teemisen tyon tuloksia mairitetdin yhi voimakkaammin tieteellisen
yhteison ulkopuolelta. Tyota myos arvioidaan ensi sijassa sen mukaan,
miten hyvin se palvelee yritysten kilpailukykya. Tamin seurauksena
akateemisen tyon tekijoiltd edellytetdan uusia taitoja, kuten verkosto-
jen luominen ja yllapitiminen niin akateemisessa maailmassa kuin sen
ulkopuolellakin. Opetustyon niakokulmasta kehityksen ilmentymia
ovat kasvavat opiskelijamassat ja tutkimuksen taas tulisi tuottaa kiy-
tinnon sovelluksia ja kaupallista hyotyd sekd ratkaista ajankohtaisia
kiytinnon ongelmia. Toisin sanoen tutkija-opettajista tulee tilivelvol-
lisia rahoittajiaan kohtaan. Joidenkin mielestd yliopisto on luhistumas-
sa byrokraattiseksi jarjestelmiksi, jolta on viety moraalinen tarkoitus.
Yliopistotyohon ulkopiin kohdistuva kehittimispaine on myos ongel-
mallinen, koska eri tehtavit kilpailevat yliopiston perusyksikoissa sa-
mojen tyontekijoiden rajallisesta aikaresurssista. Kohtuullisissa mitois-
sa uudet tehtivit myos rikastuttavat ja laaja-alaistavat tutkimustyota.
(Mintyld & Piivio 2005: 41-42, 47; Hakala ym. 2003: 143.)
Julkunen ja Nitti (1999: 166-168) ovat tarkastelleet edelld kuvattua
akateemiseen tyohon liittyvid arvomuutosta osana modernisoitumista,
jolle ominaisia piirteitd ovat konsumerismi, perinteiden syrjayttimi-
nen, epipolitisoituminen, yksil6llistyminen, eriytyminen, informati-
soituminen ja tietointensiivistyminen sekd globalisoituminen. Julku-
nen ja Natti liittdvdt nima prosessit tyaikojen pidentymiseen. Pitkit
tyoajat ovat olleet akateemiselle tyolle jossain méirin aina ominaisia,
mutta silti Julkusen ja Nitin huomiot projektien miiriaikojen ja tiimi-
tyon merkityksesta tyaikaa pidentivini organisatorisina keinoina ku-
vaavat osaltaan myos akateemisen tyén muutoksia. Tyontekijoiden kes-
kindinen kilpailu vahvistaa niiden tekijoiden vaikutusta, kuten edelld
Mintyld ja P4ivi6 ovat todenneet. Kysymyksessi on tyontekijoiden vas-
tuun hyviksikiyttiminen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
Modernisoitumisen nikokulmasta kyse on oman sosiaalisesta tuotta-
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misesta samalla kun tyohon liittyva sosiaalinen ja tyévoima ikdan kuin
siirretdan pois sosiaalisen piirista.

Tyoelimin ja akateemisen tyon muutoksen suhdetta voidaan tar-
kastella perustellusti myos toisesta nikokulmasta. Voidaan kysyi, onko
muutoksessa kyse siitd, ettd yliopistotyo ja tutkimus liukuhihnaistuu
vai siitd, ettd tietoyhteiskunnassa tehty tavallinen palkkatyo lihenee
akateemista tyotd, koska tietotyon maaritelmin kaikki ominaisuudet
ovat my9s liitettivissd akateemisen tyon perinteisiin maarittelyihin.

Ylla kuvatusta muutoskehityksestd on seurannut, ettd akateemi-
sen henkiloston eri ryhmien tyonkuvat muovautuvat erityyppisiksi.
Kehityksen seurauksena yliopistojen sisille on my6s nihty kehittyvin
erilaisia hierarkioita ja vastakkainasetteluja. Tieteenaloilla on erilaiset
mahdollisuudet hankkia ja saada rahoitusta, kiihdyttda opiskelijoiden
valmistumista ja tuotteistaa tutkimustuloksiaan. Tyosuhteen perus-
teella yliopistoihin on syntymissi kaksi kastia: vakinaisissa viroissa
olevat ja lyhyissi tyosuhteissa toimivat. Opetushenkiloston tehtivien
eriytymisen voidaan olettaa tulevaisuudessa perustuvan opettajaryh-
mien jakautumiseen koulutuksen tasojen mukaan. Niilld perusteilla
on yhi vaikeampaa puhua yleisesti akateemisesta professiosta. (Ylijoki
& Aittola 2005: 9.)

Akateemisen tyon muutoksiin reagoinnissa on tutkimuksissa ero-
tettu ainakin neljd erilaista tapaa. Ensimmiista on kutsuttu uppoa-
miseksi, jolle on ominaista muutosten vastustaminen omassa tyossd
ja pitdytyminen entisissd toimintamalleissa. Seurauksena on nihty
ahdinkoon ajautuminen, jota ilmentdd uupuminen, sairastuminen ja
syrjaytyminen. Uppoamisen vastakohta on muutosten mukana etene-
minen, jota ilmentdd uudenlaisen markkinaorientoituneen toiminnan
luominen ja menestyminen. Kolmas vaihtochto on sukua ensimmaisel-
le, mutta silld erotuksella, ettd muutokseen mukaudutaan kielteisesta
suhtautumisesta huolimatta. T4lloin pddpaino on omassa selviytymi-
sessd tyOyhteison yhteisten asioiden hoitamisen jaidessi taka-alalle.
Neljanteni vaihtochtona on kollektiivinen pyrkimys korkeakoulu- ja
tiedepolitiikan muuttamiseen, vastarinnan synnyttimiseen ja vaihto-
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chtoisten toimintatapojen etsimiseen. Suomalaisen yliopistoyhteison
reagointia on katsottu leimaavan noyri ja 4dneton mukautuminen seki
haikea menneiden aikojen nostalgisointi. (Emt. 11)

Kokoavasti yliopistojen kohtaamia muutospaineita sekd niiden vi-
littymisti erityisesti tutkimukseen on jisennetty kolmesta erilaisesta
nikokulmasta. Yhden arvion mukaan muutos on ensisijassa retorinen
eli kyseessd on puhetapojen muutos, joka heijastaa ulkopiin kohdistu-
vien muutospaineiden sisiltoji. Toisena tapana on ollut nihdd muutos
perusteellisena tiedon tuotannon tapojen muutoksena, jonka seurauk-
sena syntyy my6s kokonaan uudenlainen yliopisto. Kolmannessa niko-
kulmassa painotetaan muutoksen jatkuvuutta, sen prosessiluonteisuut-
ta ja korostetaan yliopistojen kykya sopeutua vihitellen ymparistonsi
muutoksiin. Yleiselld tasolla tieteen yhteiskunnallisen legitimaation
ja tiedon perimmaiisen merkityksen muutosten on nihty heijastavan
yhteiskunnallista muutosta teollisesta jilkiteolliseen yhteiskuntaan tai
tictoyhteiskuntaan (Nieminen 2005: 15). On esitetty myds nikemyk-
sid, jotka korostavat tiedon luonteen muuttumista ensisijassa hyodyk-
keeksi, jonka hy6dyllisyys ja merkitys mairittavit tiedon arvon. On
myos esitetty nikemyksid yliopiston mahdollisuudesta toimia tiedon
tuottajien ja kéyttdjien yhdyssiteend, jolloin kansalaisyhteiskunnasta
tulee yliopiston tirkei liittolainen. Yliopiston muutosta on myés ku-
vattu tutkimuksen nikokulmasta siirtymana eliittitieteestd massatut-
kimuksen aikaan samalla tavalla kuin koulutuksessa on siirrytty eliitin
koulutuksesta massojen kouluttamiseen. Tutkimuksen rahoitusraken-
teiden muutos ja yliopistojen tulosohjaus ovat muovanneet perustan
tutkimuksen massoittumiselle. (Hakala ym. 2003: 98,203-207.)

Akateemista tyotd ja sen muutosta voidaan tutkia toisaalta osana
tyon sosiologian pehmedmpdi sosiaalisempaa traditiota akateemi-
sen kutsumuksen ja arvojen (identiteetin) muutoksena ja tyon itsensi
(kognitiivisena prosessina) muutoksena. Toisaalta akateemisen ty6n
muutosta voidaan hahmottaa hallintotieteen ja tuotantotalouden
traditioista kisin akateemisten tyosuhteiden ja tyoorganisaatioiden
muutoksen nakokulmasta ja akateemisen tyon tuotoksien vaihdannan
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muutoksen nikokulmasta (Pekkola 2013). Tamin tutkimuksen empii-
risessd osiossa tullaan painottamaan vahvasti akateemisen tyon organi-
soinnin ja akateemisen tyon chtojen seka tyoehtojen muutosta yleisen
tyon sosiaalisen muutoksen jiidessa hieman sivummalle.

Akateemisen tyon yhteiskunnallisista taustamuutoksista

Yliopistojen merkitys tiedontuotannossa on vahvistunut jatkuvasti,
vaikka tiedon tuottaminen samalla jakautuu yhi useampien tahojen
kesken. Innovaatiojirjestelmin osana yliopistojen tehtivikenttd on
moninainen: Niiden tulee pyrkia kansainviliselle huipulle vahvimmil-
la tutkimusalueillaan. Samalla niiden tulee siteilld innovatiivista vai-
kutusta omalle maantieteelliselle Iihialueelleen. Sen lisiksi yliopistoilla
on pitkilti monopoli uuden sivistyneiston tuottamisessa kansakunnan
tarpeisiin korkeinta opetusta tarjoamalla. Opetuksen on myds perus-
tuttava uusimpaan tutkimustietoon kulloisellakin alalla. Tiedontuot-
tamisen laajenevat tehtivit ja uudet rakenteet muuttavat myds aka-
teemisen tyon ehtoja monella tavalla. Suomessa nima muutokset ovat
niakyneet ennen kaikkea tutkimusrahoituksen muutoksina, valtion
vetdytymisend keskeisen rahoittajan roolista ja siitd seuraavana painee-
na hankkia ulkopuolista rahoitusta. Rahoitusjirjestelmd noudattaa
kilpailun periaatteita, joka heijastuu epavarmuutena ja yrittajamaisina
toimintatapoina akateemisen tyon arkeen.

Merkittiavimpani korkeakoulupolititkan muutoksena Suomessa on
viime vuosina ollut uudesta yliopistolaista seurannut yliopistojen oike-
udellisen ja taloudellisen aseman muutos tilivirastosta julkisoikeudelli-
seksi laitokseksi tai yksityiseksi sadtioksi. Tahdn muutokseen liittyvit
myos jiljempind tarkemmin kuvattava tyonantaja-aseman muutos ja
henkildston siirtdiminen tyosuhteeseen aiemman virkasuhteen sijaan.
Yliopistojen palkkausjirjestelmad muutettiin jo tilivirastokauden aika-
na yliopistojen kuuluessa vield kiinteini osana valtionhallintoon.
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Yliopistot ovat organisaatioina erityisia monestakin syystd. Niill
on paitoksenteossaan merkittdva autonomia, jota nykyisessakin yksi-
tyisessd organisaatiossa suojaa perustuslaki. Niilld on tirkeitd kansal-
lisia tehtdvid vastuullaan ja paine toimia mahdollisimman kansainva-
lisesti. Yksilon asemaan vaikuttaa merkittavasti akateeminen vapaus,
joka suojaa yksilon vapautta valita tutkimusaiheensa ja miiritelld ope-
tuksensa sisaled. Tasta huolimatta yliopisto on myos altis ympardivan
yhteiskunnan muutoksille. Edelld kuvattu tiedontuotannon muuttu-
minen on yksi esimerkki tasta. Toinen esimerkki on yleisten tyoelamin
muutosten vilittyminen my6s yliopistoihin ja akateemiseen tyohon.
Kiytinnon ilmenemismuotoja ovat kilpailumekanismien vilittymi-
nen erityisesti tutkimusrahoituksen hakemiseen ja projektimaisen
tyoskentelyn yleistyminen erityisesti tutkimuksessa. Seké rahoituksen
hankkimiseen ettd projektimaiseen tyoskentelyyn liittyvit tydorgani-
saation sitoutumisen viheneminen, yrittdjimainen toimintakulttuuri
ja tyosuhteiden epavarmuus.
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YLIOPISTOTUTKIMUKSEN ORGANISOINNIN
OSATEKIJAT TIETOTALOUDESSA JA NIIDEN
VAIKUTUS TUTKIMUSTYON ORGANISOINTIIN

Kari Kuoppala, Elias Pekkola

Kuten edelli on esitetty, projektity6 ja tyon pirstaloituminen ovat ylei-
seen yhteiskuntakehitykseen liittyvid ilmioitd. Méirdaikaisuudelle ja
projektirahoitukselle perustuvalle tyoskentelylle on my6s useita akatee-
misen tyon luonteeseen, yliopisto-organisaatioon ja niiden perinteisiin
liittyvid syita. Taman luvun tarkoituksena on luodakirjallisuuden avul-
organisointiin ja organisoitumiseen. Listamme ei ole tyhjentdvi, mutta
se kokoaa keskeiset korkeakoulututkimuksen havainnot tutkimustyon
organisoimisesta ensimmaistd kertaa yhdeksi kokonaisuudeksi. Luku
antaa kuvan siitd, ettd tutkimustyon organisointi akateemisessa toi-
mintaymparistossa on haastava kokonaisuus, jossa keskiniisriippuvai-
set tilannetekijat seka perinteet muokkaavat kiytinnon tyota.

Loyhasidonnaisuus

Akateemista organisaatiota luonnehtivia piirteiti ovat Pirttilin (2005:
189-190) mukaan professionalismi, byrokratian ja adhokratian (hie-
rarkiatasoltaan matalan asiantuntijaorganisaation) risteytymit (ks.
niistd tarkemmin Kuoppala 2014), loyhisidonnaisuus, tiedeyhteisoi-
hin sidottu individualismi sekd traditionalismi yhdistettynd uuden
etsintdin. Professionaaliset asiantuntijat eli opettajat ja tutkijat yliopis-
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ton ydinhenkil6stona tekevit koko organisaatiosta professionaalisen.
Tutkija-opettajien professionaalisuutta ilmentdd heidin vahvasti eri-
koistunut tyonsi. Akateemiset asiantuntijat ohjautuvat tyossdin pit-
kilti autonomisesti. Asiantuntijaorganisaationa yliopistoa kuvaa juuri
edelld mainittu kahden erilaisen organisaatiorakenteen, byrokratian
ja adhokratian, risteymi. Voisi sanoa, ettd perinteiselle tiedelaitoksel-
le ominaisia rakennepiirteita ovat byrokraattinen hierarkia ja selked
tehtivijako. Kuten toisaalla tutkimusryhmien ominaisuuksista puhut-
taessa nostetaan esiin, tiimityon korostuminen on tuonut yliopiston
rakenteisiin adhokratian piirteitd. Erityyppisten organisaatiorakentei-
den ristiriidat vaikeuttavat omalta osaltaan yliopistojen rakenteiden ja
tyoyhteisojen kehittamista.

Ensimmaisessi luvussa kuvasimme niitéd yhteiskunnallisia tekijoita,
jotka yleiselld tasolla vaikuttavat yliopistoihin, niiden organisaatioiden
sisille saakka. Organisaatiotutkimuksessa tillaisia tekijoita tarkas-
tellaan puhumalla organisaation ympiristosta. Yksi tyypillisimmista
tavoista madrittdd organisaation ymparistéd on jakaa se tekniseen ja
institutionaaliseen ympiristo6n. Tekninen ymparistd voidaan pitkalti
nihdid markkinoiden kisitteen organisaatioteoreettisena ilmauksena.
Tekniseen ympiristo6n kuuluvat niin kilpailijat kuin asiakkaatkin.
Organisaatio tuottaa tuotteensa teknisessi ymparistossa vaikuttavan
kysynnin perusteella. Niin tekninen ympiristé asettaa keskeiset ehdot
organisaation menestykselle.

Kaikille organisaatioille teknisen ympariston vaikutus ei ole yhta
chdollistava. Tyypillisesti julkiset organisaatiot toimivat ilman mark-
kinoiden, siis teknisen ympéristonsi voimakasta ohjaavaa vaikutusta.
Sama pitee yliopistoihinkin. Niiden ympirist6d luonnehditaan insti-
tutionaaliseksi. Talle ymparistolle on ominaista myos kilpailu, mutta
se kohdistuu ennen kaikkea legitimaatioon, jolla on keskeinen merkitys
resurssien turvaamiseksi. Yliopistojen kilpailu on usein kilpailua legi-
timaatiosta suhteessa keskeisiin resurssilahteisiin, mika suomalaisessa
yhteiskunnassa tarkoittaa tinikin pdivini vahvaa kytkentda valtion
piitoksentekoon ja erityisesti opetus- ja kulttuuriministerion organi-

65



saatioon. Yliopistojen institutionaalista ymparistda maarittaa valtiolle
ominainen byrokraattinen hallintokulttuuri pelisadntoineen. Siihen
sisaltyy my0s valtionhallinnossa kiytossa oleva tulosohjausjirjestelma
taloudellisesti painottuneine ohjausmekanismeineen. Naihin ympiris-
tonsa piirteisiin yliopistot pyrkivit sopeutumaan parhaalla mahdolli-
sella tavalla ja siten saamaan kilpailijoihinsa nihden parhaan hyvik-
synnin tirkeimman rahoittajansa silmissa.

Yliopistojen muodostamasta kokonaisuudesta kiytetain usein ni-
mei korkeakoululaitos. Siihen tosin nykydin luetaan Suomessa myds
ammattikorkeakoulut mukaan. Organisaatioteorian nikokulmasta
korkeakoululaitos muodostaa organisatorisen kentin. Siihen kuuluvat
my6s muut yliopistojen kanssa kiinteissd vuorovaikutuksessa olevat or-
ganisaatiot. Samalla kentilld toimivia organisaatioita luonnehtii usein
keskindinen samankaltaisuus, puhutaan isomorfiasta, jolla viitataan
organisaatioiden samankaltaistumiseen. Hieman kirjistien voi sanoa,
ettd organisaatioita verrattaessa ne nayttavit monessa suhteessa tulevan
enemmin toistensa kaltaisiksi kuin eroavan toisistaan. Samankaltais-
tumista selitetddn usein organisaatioiden ympéristén yhdenmukaista-
valla vaikutuksella. Suomessa tima ilmi6 oli ehki voimakkaimmillaan
aikana, jolloin yliopistoja ohjattiin yksityiskohtaisilla siadoksilld ja tiu-
kalla budjettimenettelylla.

Yliopisto-organisaatio on sisiltd katsoen rakenteeltaan matriisi, jos-
sa hallinto lapiisee palveluillaan paitehtivid toteuttavat tiedeyksikot.
Yliopistojen hallinnon toimintaa voi luonnehtia manageriaalis-byro-
kraattiseksi. Tiedeyksikoiden johtamisessa taas korostuu enemmin
asiantuntijaorganisaation johtaminen ja akateeminen vapaus. Kana-
dalainen organisaatiotutkija Henry Mintzberg (1979) mairitteli jo
1970-luvun lopulla professionaalisen byrokratian yhdeksi viidesta or-
ganisaatiorakenteen perusmallista. Professionaalista byrokratiaa kuvaa
taitojen standardointi ja asiantuntijoista koostuvan toiminnallisen yti-
men keskeinen asema. Lisiksi sille on ominaista mutkikas tukipalve-
lujarjestelma. Se on siis hyvin korkeakoulujen rakennettakin kuvaava
malli.
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Toisena korkeakoulujen kannalta mielenkiintoisena organisaatiora-
kenteena Mintzberg esitti adhokratian. Sitd hin piti professionaalista
byrokratiaa innovatiivisemmin toimivana. Yksi innovatiivisuuteen
liittyvd adhokratian ominaisuus on, ettd sen toimintoja ei voi liittaa
toisiinsa minkaanlaisen standardoinnin keinoin. Adhokratia perus-
tuu joustavasti asiantuntijoista muodostetuille projektiorganisaatioille.
Mintzbergin kahdesta adhokratian mallista nimenomaan operatiivi-
nen adhokratia tarjoaa yliopisto-organisaatiolle erilaisen organisaatio-
mallin. Tallaisessa rakenteessa hallinto tyoskentelee jatkuvasti vaih-
televassa suhteessa projektien kanssa. Minkddnlainen tulevaisuutta
rajoittava strateginen sitominen ei sovi tihin organisaatiomalliin. Kai-
kessa toiminnassa tihditdin innovaatioihin. Adhokratian ympiristo
on yleensi dynaaminen ja monimutkainen. Adhokratian haasteena on
rakenteellinen episelvyys. T4ssd mielessd se pitdi sisillidn jotain alussa
mainitusta l6yhdsidonnaisuudesta organisaation osien vililla. Toinen
adhokratian haasteista on standardoinnin puuttumisesta aiheutuva te-
hottomuus.

Yliopisto-organisaation l6yhisidonnaisuus ilmentyy henkil6ston
suurena vaihtuvuutena. Tdmai on yliopisto-organisaation adhokraatti-
nen piirre. Loyhisidonnaisuuden toisena muotona voidaan pitaa siti,
ettd akateemisella henkildstolld saattaa olla tiiviimmat tyohon liitty-
vat yhteydet laitoksen ulkopuolelle kuin oman laitoksen muuhun hen-
kilosto6n. Yliopistotyon yksi ristiriitainen ominaisuus on, ettd se on
toisaalta luonteeltaan individualistista, mutta toisaalta se on sidoksissa
tiedeyhteisoon. Tiedeyhteiso on kuitenkin paljon laajempi kuin oma
laitos tai yliopisto. Tyoyhteiso on yliopistoissa ongelmallinen maaritel-
tava. Yksi mahdollisuus sen mairittelyyn on tulkita se toiminnalliseksi
yhteisoksi, joka tekee rajattua osaa koko organisaation perustehtavista.
Tyoyhteisoa tulisi kehittdd yliopistossa alhaalta ylospain eli henkilos-
ton nikokulmasta, koska henkil6ston ty6 on seki koko yliopiston ettd
sen osarakenteiden keskeisin elementti. Yksi loyhasidonnaiseen raken-
teeseen liittyvd akateemisen yhteison ongelma on tiedonkulku. On-
gelmia tuottaa seki tiedonkulun méirillinen optimointi ettd hiljaisen
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tiedon riittivisti esiintulosta huolehtiminen. (Pirttili 2005: 190-191;
200-201.)

Yliopistojen yksikoiden luovuuden yhtend kriteerind on pidetty
runsasta heikkojen siteiden mairiia muihin organisaatioihin. Yliopis-
to-organisaatiota voidaan tarkastella myos organisaation sosiaalisen
piadoman nikokulmasta. Silloin huomio kiinnitetdan organisaation ji-
senten sisaisiin ja ulkoisiin sosiaalisiin suhteisiin, jotka edistavit organi-
saation padmadrien toteuttamista ja ilmenevit sosiaalisissa verkostoissa
vuorovaikutuksena, viestintini, yhteistyond ja avunantona. Yliopis-
tojen kannalta organisaation sosiaaliseen pddomaan liittyy kriittisend
tekijind henkil6ston suuri vaihtuvuus, joka on omiaan heikentimiin
organisaation sosiaalista piiomaa. Pirttild (2005: 203-206) liittdd or-
ganisaation sosiaaliseen pdiomaan ajatuksen sivilisoitumisesta, joka
tarkoittaa henkil6ston vapaachtoista aktiivisuutta tydorganisaationsa
ja -yhteisonsa kehittimiseen.

Stahle (2012: 15) toteaa, etti perinteisesti yliopisto on vain eri lai-
tosten ja tiedekuntien yhteenliittymi. Carl Weickin (1976) mukaan or-
ganisaatioteoriassa puhutaan till6in loyhisidonnaisesta organisaatios-
ta, joita ovat tyypillisesti koulutusorganisaatiot. Juuri tihin liittyvit
organisaation erityispiirteet edellyttivit Stahlea (emt. 16) mukaillen
johtamista, joka perustuu alhaalta pain nousevaan asiantuntijavaltaan.
Stihle on oikeassa todetessaan, ettd siind missa yrityksissd on pyritty
enenevissi madrin tukemaan asiantuntijoiden sisdisti motivaatiota,
yliopistoissa on samaan aikaan kuljettu toiseen suuntaan, pois asian-
tuntijavallasta. Perusteltu on myos Stidhlen esittimi kysymys, "voiko
yliopisto kaikessa monialaisuudessaan milloinkaan olla yritysorga-
nisaatioiden tapaan kohti samaa paimairaa johdettu kokonaisuus.”
Helppoa on myds yhtyi toteamukseen (s. 17), etti tulosjohtaminen ei
voi olla vastaus yliopistojohtamisen tulevaisuuteen. Risinen (2005:
40) taas korostaa managerialismin vaihtochtojen etsimisen tirkeytta.
Titd hin perustelee silla, ettd managerialismi tukee enemminkin stan-
dardointia ja yksiarvoisuutta kuin kulttuurista rikkautta ja omachtois-
ta uudistamista. Olisi my0s toivottavaa, ettd akateemisen tyon kehitta-
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miselle [oytyisi toivoa ylld pitivid ja toimintamahdollisuuksia avaavia
vaihtochtoja sen sijaan, ettd ainoa kehityskulku vie kohti kurjistumista.

Tyosuhde

Tyosuhde on keskeinen tekija tutkimuksen organisoinnissa, kuten
aiemmassa luvussa joustavan tyonorganisoinnin yhteydessa todettiin.
Akateemisessa ympiristossd tyosuhde on paitsi keskeinen tyon organi-
soinnin tyonjaollinen viline my6s merkittava vallan ja vaikutusvallan
sekd uran méirittdja. Kuviossa 1 on Vilimaan (2005) hahmotelma aka-
teemisen tyon kentisti Suomessa (vrt. Bourdieu 1985: 105-108). Hah-
motelman lihtokohtana on tydsuhteen luonne ja erityisesti sen kesto,
jolla on merkitysti sekd tyomotivaation ettd tydhon sitoutumisen kan-
nalta. Vilimaan mukaan Suomessa siis erottuu kaksi akateemisen tyon
kenttdd, vakinaisten tyosuhteiden kentti ja patkitsiden kenttd. Kentit
eroavat toisistaan selvisti sosiaalisen dynamiikkansa pohjalta. Eritte-
lemme niitd kenttid seuraavassa hieman tarkemmin.

Molemmilla kentilld keskeiset akateemiset tyot voidaan jaotella
opetukseen, tutkimukseen ja hallintoon. Pitkitoiden kentin yhtena
ominaispiirteend voidaan pitaa sitd, ettd henkil6 voi melko joustavasti
siirtyd niiden eri tehtivien vililld. Syyni tyon mairdaikaisuuteen eli
patkityosuhteeseen voi olla se, ettd vakituiseen palvelussuhteeseen pe-
rustuvia tehtdvid ei yksikertaisesti ole tarjolla. Hyvin varhainen mainin-
ta tilapaisista tutkijoista erityisesti tutkimuslaitosten tyovoiman osana
Suomessa l6ytyy Juha Vartolan (1972: 38) korkeakoulujen paatoksen-
tekoprosesseja kasittelevista raportista. Hin toteaa, ettd tutkimuslai-
toksilta odotettavat laajemmat tutkimusprojektit edellyttavat vihidisen
vakinaisen tutkijamairan vuoksi tilapaisten tutkijoiden joustavaa kayt-
tod. Tehtavien puolesta vakinaisten tyosuhteiden kenttd eroaa pitka-
toiden kentdstd siind suhteessa, ettd sen tehtavdjaot ovat akateemisten
ja hallinnollisten tyotehtavien osalta jyrkempia. Hallintotehtivistid on
yleensi vaikeaa siirtyi opetus- ja tutkimustehtaviin. (Vilimaa 2005.)
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Vakivirkojen kentta

Tehtavat:
Opetus Tutkimus Hallinto

( ........... ) ..... >
professorit tutkimusprofessorit hallintovirkamiehet, sihteerit,
lehtorit tutkijat amanuenssit, kirjastonhoitajat,

laitoshallinto
Portinvartijat: kollektiiviset elimet

Valuutta: tutkimusjulkaisut & relevantti akateeminen tutkinto
Patkatoiden kentta
Tehtavat:
Opetus Tutkimus Hallinto

( ........... ) (............)
yliassistentit tutkijat projektihenkilostd
assistentit tohtorikoulutettavat
pt. tuntiopettajat projektitutkijat
yliopisto-opettajat ma. professorit

Portinvartijat: yksityiset henkil6t
Valuutta: henkilokohtaiset verkostot & relevantti akateeminen tutkinto

Kuvio 1. Akateemisen tyon kentat Suomessa (Valimaa 2005: 159)
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Akateemisen tyon kentit eroavat toisistaan mys kentille paasyn
perusteella. Pitkitoiden kentille pdasyn portinvartijana toimii usein
yksi henkild, joka ottaa tyontekijan tyosuhteeseen. Olennaisia kritee-
reja ovat soveltuva tutkinto ja usein myos se, ettd tuntee portinvarti-
jan. Aiemmin vakinaisten tehtdvien kentin portinvartijoina toimivat
kollektiiviset paitoksentekoelimet, mutta nykytilanteessa lienee pe-
rustellumpaa puhua yliopiston virallisista pditoksentekorakenteista,
joissa paitoksentekijit lopullisesti ovat yksiloita (rehtori, dekaani, tie-
deyksikon johtaja tms.) Keskeinen sisianpadsyn kriteeri on pysynyt
kylld samana eli akateeminen ansioituminen, jota mitataan piiasiassa
tieteellisilld julkaisuilla ja ennen kaikkea niiden laadulla. Opetusan-
sioiden merkitys ei edelleenkiin ole suuri, vaikka niidenkin paino-
arvoa on vakinaisten tehtivien kentilld pyritty lisidmaan. Molempia
kenttid yhdistdd rakenteellisesti se, ettd portinvartijat ovat ratkaisevassa
asemassa kentille piisyn osalta. (Vilimaa 2005: 159-160.) Piitoksen-
tekorakenteiden muuttumisen ohella toinen ero Vilimaan kuvauksen
ja nykytilanteen valilli liittyy yliopistojen tehtidvanimikkeisiin, joissa
on tapahtunut 2000-luvun loppupuolella merkittivia muutoksia. Ni-
mikkeisiin palataan tarkemmin jiljempdna, kun timin tutkimuksen
empiiristd aineistoa esitelldan.

Akateemisen tyon kenttien ehki merkittavin ero liittyy tyduriin ja
etenkin niiden pituuteen. Vilimaan (emt. 160-161) mukaan patkitoi-
den kentalla urista ei voi oikeastaan edes puhua. Uran kulku maaraytyy
ensi sijassa sen mukaan, mistd saadaan seuraava rahoitus uutta tyota ja
projektia varten. Patkitoiden ura muistuttaa mutkittelevaa polkua, jol-
la etenemistd auttavat hyvit verkostot. Pitkassd juoksussa patkityou-
rallakin on vilttimitontd sekd onnistua tekemdin tutkimusta ettd
suorittaa tohtorintutkinto. Vain sitd kautta patkityouralta on mah-
dollista koettaa siirtyd vakinaisten tydsuhteiden kentille. Vakinaisten
tyosuhteiden kentilld sen sijaan voidaan puhua todellisesta urasta ja
uralla etenemisestd, jonka keskeisend kriteerind on akateeminen mai-
ne. Akateemisen tyon kentit eroavat myos kokonsa suhteen toisistaan.
Erityisesti ulkopuolisen tutkimusrahoituksen kasvun myéta patkitoi-
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den kenttd on laajentunut, kun taas vakinaisten tyosuhteiden kentin
koko on pysynyt paipirteissian entisellddn. Vilimaa kytkee kenttien
erot myds yhteen ammatillisen jirjestdytymisen kanssa todetessaan,
ettd vakinaisten tyosuhteiden kenttida edustavat ensisijassa Professori-
liitto ja Lehtoriliitto, kun taas Tieteentekijoiden liitto edustaa patka-
toiden kenttda.

Pekkola (2014: 114-120) on luokitellut akateemisia uria ja padtynyt
jakamaan ne uran alkuvaiheen avulla assistentin (yliopisto-opettajan)
uraan sckd tutkijan uraan (tohtorikoulutettava), jotka sijoittuvat vaki-
naisten tyosuhteiden kentille toinen opetuspainotteisiin tehtaviin ja
toinen tutkimuspainotteisiin tehtiviin. Patkitoiden kentille Pekkola
sijoittaa projektitutkijan uran, joka koostuu hajanaisista hankerahoi-
tuksista ja tyosuhteista sekd apurahatutkijan uran, jonka paiasiallinen
rahoitus tulee yliopistojen ulkopuolelta. Niiden kahden piityypin
lisiksi akateemisen uran eteneminen voi tapahtua nk. tydelimiural-
la, jossa toimeentulo tulee muista organisaatioista ja akateeminen ura
tukee varsinaista urakehitysti. Kuudentena uratyyppini hin mainit-
see prekaariuran, joka ei asemoidu millekaddn edellisistd vaan koostuu
erilaisista jaksoista erityyppisid tyosuhteita, apurahoja ja tyottomyys-
kausia.

My6s tutkimushenkilokunnan sisilld on tutkimuksissa havaittu
proletarisoitumiskehityst, joka jakaa tutkijat kahteen kastiin edelld
Vilimaan esittdmilld tavalla, mutta jakautuminen tapahtuu enem-
min patkityokentin sisilld. Tutkimusyksikoissd syntyy hierarkkinen
tyonjako rahoituksen hankkimisesta sekd tutkimustyoén organisoin-
nista ja johtamisesta vastaavien johtajien ja tutkimustyotd kaytannossa
toteuttavien tavallisten projektitutkijoiden vililla. Toisaalta on myos
havaittu, ettd projektitutkijoiden kamppaillessa omien ongelmiensa
kanssa vakinaisten tehtavien kentilld toimivat tasapainoilevat opetuk-
sen, tutkimuksen ja erilaisten hallinnollisten tehtivien tuottamissa
ristipaineissa. Projektitutkijoihin verrattuna viimemainitun ryhmin
asema on kuitenkin turvatumpi ja vihemman markkinoista riippuva.
Niin yliopistoihin syntyy kahden kerroksen vikei edelld olevien kent-
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tien mukaisen jaon pohjalta. Mairaaikaisten projektitutkijoiden onkin
katsottu muodostavan kasvavan akateemisen alaluokan. (Hakala ym.

2003: 142-143, 199; vrt. myos Nikunen 2012: 177.)

Senioriteetti ja hierarkia

Erityisesti patkityouran nikokulmasta on perusteltua esittdd kysy-
mys, missd vaiheessa "nuoresta tutkijasta” tulee “senioritutkija”. Yhtei-
s6n ja tieteenalan normit ja kiytinnét ovat tissd suhteessa keskeisessi
asemassa. Yhtd mielenkiintoinen nikokulma on myos se, miki tekee
juniorista juniorin ja seniorista seniorin sekd milloin ja miten tullaan
senioriksi. Yhtdilta kysymys on nuoren tutkijan sosiaalistumisesta,
joka tapahtuu useilla eri tasoilla tutkimustychon liittyen. Aihepiiri ei
ole saanut kovin runsasta huomiota osakseen huolimatta siitd, etti jat-
ko-opiskelijat, siis nuoret tutkijat, muodostavat yha merkittivimman
osan yliopistojen tutkimustyévoimasta. Huolimatta 1990-luvun puo-
livilissa Suomeen perustetusta tutkijakoulujirjestelmistd on edelleen
tutkijakouluun kuulumisen lisiksi olemassa monenlaisia vaylid edetd
tohtoriksi: tyoskentely yliopiston virassa tai apurahalla, osallistuminen
tutkimushankkeeseen tai jatko-opinnot muun tyon ohella. (Hakala
2005: 109-111.) Korkeakouluorganisaation kehittimisen nikokul-
masta Pirttild (2005: 199, 201) esittdd, ectd tutkimusprojekteissa tyds-
kentelevien patkityontekijoiden osuutta henkilostosta tulisi vihentaa.
Miirdaikaisuudet estavit ja rajoittavat toimijoiden vastuunkantoa tyo-
yhteisonsa yhteisista asioista. Keinoja vahentimiseen hin ei kuitenkaan
esita.

Tohtoreiden valmistumisvauhti on kasvanut 2000-luvulla merkit-
tavasti ja heiddn valmistumisikinsi on laskenut jonkin verran. Yliopis-
toissa on kuitenkin paljon sellaista tyovoimaa, jonka jatko-opinnot
kestavit pitkain eri syistd. Rahoitusongelmien lisiksi yhdeksi syyksi on
epdilty sitd, ettd vaitoskirjan tekijoitd kiytetadn akateemisena halpa-
tyovoimana patkittdiseen rahoitukseen perustuen. Tohtoreiden maa-
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rin lisidntyminen on myos nostanut esiin uutena ongelmana heidin
sijoittumisensa tydmarkkinoille. Samalla edelld esitetty kysymys senio-
riksi tulemisesta on saanut uuden ulottuvuuden ns. post doc -vaiheesta
tutkijakoulutuksen uutena portaana. (Hakala emt. 112-113.)

Akateemiseen tyohon voidaan Vilimaan (2005: 162-163) mukaan
liicedd perustellusti ajatus akateemisesta sdadysta koskien erityisesti
hierarkian ylimmilld portailla tyoskentelevid professoreja. Saatynako-
kulman kautta akateemiseen tyohon voidaan liittdd tyohon vaikuttavia
moraalisia ja eettisid periaatteita, joiden mittaaminen rahassa ei valtta-
mittd onnistu. Kulttuurisesti suomalaisia yliopistojen laitoksia leimaa
kaksi ainakin osittain ristiriitaista perinnetti: jyrkidn hierarkkinen
saksalainen professoriperinne ja angloamerikkalainen kollegiaalinen
traditio. Nykytilanteen osalta voidaan varmaan kysyd onko rinnalle
kehittynyt kolmas tyotd méirittavi ja siithen vaikuttava yksilovaltainen
hallinnollinen piatoksentekojirjestelma.

Organisaatiorakenteen ja virkahierarkian osalta voidaan samasta
asiasta kdyttdd termeji oppituolijirjestelmi, laitosmalli, byrokraatti-
nen jirjestelmi ja manageriaalinen malli. Niiden rinnalla yliopistoja
kuvataan myés yrittdjamaiisind toimintaymparistdind. Yrittdjiméinen
yliopisto ei kuitenkaan kuvaa niinkiin rakennetta vaan paremminkin
toimintakulttuuria rakenteen sisilld. Oppituolimalli perustuu kollegi-
aaliseen pditoksentekoon ja on malleista hierarkkisin. Paatokset teh-
ddin senioreiden (oppituolinhaltijoiden) kokouksissa (tiedekuntaneu-
vosto), jossa vertaisasemassa olevat professorit etsivit kompromisseja
yhteisten paimairien saavuttamiseksi. Kollegiaalinen paitoksenteko
on muiden kuin professoreiden kannalta tdysin ulossulkeva jarjestelma.
Yksikkotasolla paatoksenteko perustuu oppituolinhaltijan tieteelli-
seen auktoriteettiin. Tutkimustoiminta on oppituolimallissa alisteista
oppialojen mukaan jirjestetylle hallinnolle.

Laitosmalli on oppituolijirjestelmia demokraattisempi, silld laitos-
neuvostoihin, jotka toimivat piiatoksentekoelimind, kuuluu tyypilli-
sesti senioreiden lisiksi myos junioreita ja muiden henkilostoryhmien
edustajia. Laitosmallissa tutkimus saattaa olla jarjestetty omaksi koko-

74



naisuudekseen itsendiseni laitoksena tai laitoksen sisalld tai se voi olla
organisoitu opintosuuntien mukaisesti. Manageriaalinen eli johtajave-
toinen malli korostaa johtajien roolia piitoksentekijoind. Manageriaa-
lisessa mallissa tulosyksikon johtaja vastaa keskeisesti tyon tulokselli-
suudesta ja laadusta, mika siirtad vastuuta ja valtaa tutkimusryhmiltd ja
tutkijoilta yksikkétasolle. Byrokraattinen (virkahierarkia) malli ulot-
taa julkisen hallinnon siinnot ja kiytinteet yliopistoihin. Byrokraat-
tinen malli toimii usein edelli mainittujen mallien rinnalla tai niiden
oikeuttajana.

Yksikkokoko

Laitosten yhdistimiselld saavutettavien etujen taustalla on nikemys
hallinnollisista skaalaeduista. Ajatuksena on, ettd hallinnollisten teh-
tivien maird vihenee, kun organisaation koko kasvaa. Monissa tut-
kimuksissa on tehty havainto, ettd hallinnollisten kustannusten ja
organisaation koon vililld on negatiivinen korrelaatio. Toisaalta hallin-
nollisen koon kasvu voi merkita korkeampia hallinnon kustannuksia
jossain muualla, koska organisaation eri osien vilisen koordinoinnin
ongelmat voivat aiheuttaa lisikustannuksia. On my®s esitetty, ettd hal-
linnolliset kustannukset laskevat vain tietylle tasolle, jonka jilkeen ne
alkavat uudelleen kohota. Tutkimuksen nikokulmasta hallinnon ope-
rationalisoinnilla, sen tarkemmalla mairittelylld, mita hallinnolla itse
asiassa tarkoitetaan, on huomattava merkitys. Toinen hallinnon talou-
dellisiin skaalactuihin liittyvi ongelma on, ettd padosa niista tarkaste-
luista kohdistuu suuriin yksikoihin, joissa on vihintaan 100 henkiloa
toissd. Juuri tdstd syystd norjalaisen tutkimuksen mukaan hallinnon
skaalaetujen perinteiset teoriat eivit sellaisenaan sovellu yliopistojen
laitoksiin. (Lipponen 1995: 5-6.)

Norjalainen Svein Kyvik (1995: 107) on operationalisoinut hallin-
non taloudelliset skaalaedut yliopistojen laitosten kontekstissa:
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1) Henkilosto kayttdd pienemmin osan ajastaan hallinnolliseen tyo-
hon suurissa laitoksissa kuin pienissa laitoksissa, koska sellainen
aika voidaan jakaa useamman henkilokunnan jasenen kesken;

2) Suurempia laitoksia voidaan hallinnoida alhaisemmilla kustan-
nuksilla, koska hallinto- ja toimistohenkilokuntaa voidaan kayttad
tehokkaammin;

3) Hallinnollisten resurssien kokonaiskdyttd, mitattuna opetus- ja
tutkimushenkilokunnan ja hallinto/toimistohenkilokunnan hal-
lintoon kéyttimina henkil6ty6vuosina, on suurissa laitoksissa pie-
nempi kuin pienissa laitoksissa.

Kyvikin (emt. 107-108) mukaan akateemisen ja hallinnollisen hen-
kiloston roolit ovat episelvit ja paillekkiiset hallinnon toiminnas-
sa. Tistd seuraa, ettd ei ole mahdollista vetdd vahvoja johtopditoksia
hallintohenkiloston ja opetus- ja tutkimushenkilston tybajan erilli-
sistd analyyseistd. Aikaisemmassa Norjassa tehdyssd tutkimuksessaan
Kyvik kollegansa kanssa totesi opetus- ja tutkimushenkilokunnan
hallinnollisen kuormituksen pienenevin laitoskoon kasvaessa. Yksi
syy tahin oli, ettd suuremmilla laitoksilla oli enemmain hallinto- ja
toimistotyontekijoitd kuin pienilld laitoksilla. Tassa tutkimuksessa
hallinnolliset kustannukset oli operationalisoitu siten, etta hallinto-
ja toimistohenkilokunnan miiraa laitostasolla ei otettu huomioon.
Uudemmassa Norjassa tehdyssi tutkimuksessa namé henkilostomaa-
rit otettiin huomioon. Tutkimuksen kohteena oli 142 laitosta neljassa
Norjan yliopistossa vuonna 1992. Tutkimuksen ainut merkittavi hal-
linnon kustannuksia koskeva tulos oli, ettd todella pienilla laitoksilla
(alle 10 akateemista ja teknisen henkilokunnan jisentd) hallinnollisen
tyon mairi henkiloa kohti oli lihes kaksi kertaa niin suuri kuin useim-
milla laitoksilla. Toisaalta hallinnon kustannusten suhteen ei havaittu
merkittavid eroja keskisuurten ja suurten laitosten valilla.

Monissa aiemmissa hallinnon taloudellisia skaalaetuja kisitelleissa
tutkimuksissa hallintotehtdvien laajuus on maiiritelty organisaation
hallintohenkiloston suhteelliseen osuuteen perustuen. Ensimmaisid
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kokonaisvaltaisia tarkasteluja oli Peter Blaun (1973) empiirinen tut-
kimus 115:sta amerikkalaisesta yliopistosta ja collegesta. Teoksensa
esipuheessa Blau vertaa opettamista ja tutkimusta monessa suhteessa
mieluummin taiteeseen ja kirjallisuuteen kuin velvoitteisiin monissa
muissa tydorganisaatioissa. Taiteeseen ja kirjallisuuteen verrattuna kor-
keakoulutus oli kuitenkin 1970-luvulla muodollisissa organisaatioissa
toteutettua toimintaa. Blaun mukaan opettaminen ja oppineisuus tar-
vitsevat vapautta mahdollisuuksiensa toteuttamiseen, eivit ole sopivia
rutinoinnille eikd niitd voi helposti sainnella hallinnollisilla proseduu-
reilla.

Blau (emt.) nostaa esiin mielenkiintoisen ilmién yliopistoyksikoi-
den hallinnollisen koon mittaamisesta. Yleensi sitd on mitattu kiytta-
milld hallinnollisen henkil6ston mairii. Blaun 1970-luvulta periisin
olevien tulosten mukaan hallintohenkiloston suhteellinen osuus vihe-
nee yliopistojen koon kasvaessa. Toisaalta toimistohenkiléston maira
kasvaa yliopistojen koon kasvaessa. Samankaltaisia tuloksia on saatu
myds muissa toimistohenkildstdd koskevissa tutkimuksissa (Lipponen
emt. 13-15). Hallinnon taloudellisia skaalaetuja on ongelmallista arvi-
oida hallintohenkil6ston méiarin perusteella. Toimistotyontekijoita lu-
kuun ottamatta on vaikea vetdi raja hallintohenkil6ston ja opetuksen
ja tutkimuksen tukihenkil6ston vilille. Niin ollen hallinnon kokoa ja
hallinnon taloudellisia skaalaetuja arvioitaessa tulisi ottaa huomioon
seka toimistohenkilokunta etta tukihenkilosto.

Suomessa yksikkokoon vaikutuksia on tutkittu vahan. Tilasto-
keskuksen korkeakoulujen tyoaikatutkimukseen pohjautuvassa tut-
kimuksessa (Lipponen 1995: 15-18) toimistohenkilokunta laskettiin
hallintohenkilost66n samoin kuin jotkin nimikkeet tukihenkil6stos-
td. Taltd pohjalta naytti siltd, ettd kun laitoksen koko ylitti 20 henki-
164, hallintohenkiloston suhteellinen osuus naytti hieman laskevan.
Samaan aikaan samankokoisilla laitoksilla tukihenkiloston maira
kasvoi. Laitoksien vililld on eroja tieteenalan mukaan. Merkittava osa
tukihenkilostosta tyoskentelee luonnontieteiden laitoksilla. Yleisella
tasolla tulosten suunta on sama huolimatta tieteenalojen vilisisti erois-
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ta: Kun laitoksen koko kasvaa, hallinnollisen henkilokunnan maa-
ra vihenee, mutta tukihenkiloston maira kasvaa. Lipposen mukaan
nama tulokset eivit tue talouden skaalactujen olettamaa. Hin myds
kyseenalaistaa hallintohenkilokunnan suhteellisen osuuden kayton
hyédyllisyyden hallinnollisen tyén koon mittaamisen indikaattorina
yliopistokontekstissa.

Tyoaikatutkimuksessa vastaajille annettiin mahdollisuus ilmaista
avointen kysymysten kautta kisityksidan akateemiseen tyohon liicty-
vistd ongelmista. Yksi esiin nostettu ongelma-alue oli hallinnon kuor-
mitus. Avointen vastausten perusteella ei ole mahdollista 16ytad mitdin
suoraa yhteyttd hallinnon kuormituksen ja laitoksen koon valilld. Hal-
linnon kuormitus ei niytd olevan mikiin erityinen pienten laitosten
ongelma. Voidaan todeta, ettd vastaajien subjektiiviset kokemukset
vastasivat tyoaikatutkimuksen objektiivisten tulosten antamaa kuvaa.

(Lipponen 1995: 18-20.)

Tieteenalat

Yhden lisdulottuvuuden akateemisen tyon analyysiin tuovat tieteen-
alat ja niiden viliset kulttuurierot. Eri aloilla valitsevat erilaiset tieteen-
alakulttuurit vaikuttavat merkittavalla tavalla siihen, ettd akateemista
tyotd tehddin eri toimintatavoin. Yksi keskeinen ero tieteenalojen vi-
lill4 liittyy kommunikaatioon, konkreettisemmin siihen, miten tyon
tuloksia julkaistaan. Olennaista on se, ettd tutkijoiden erilaiset tavat
tuoda tyonsi tulokset julkisuuteen perustuvat heidin oman tieteen-
alansa perinteisiin, sielld vallalla olevaan toimintakulttuuriin. Kom-
munikoinnin lisiksi tieteenalat eroavat toisistaan tyon organisoinnin
suhteen. Toisille aloille ominainen tyoskentelytapa on ryhmissi tehtiva
tutkimustyo, kun taas toisilla aloilla tyoskentelyn padperiaatteena on
yksilon itsendisesti yksinddn tekemai tyd. Yleisemmalla tasolla ilmais-
tuna timd tarkoittaa, ettd hyvi ty6 ja hyvi ty6yhteiso merkitsevit eri
tiedekulttuureissa eri asioita. Koko yliopistolaitoksen lipdisevien kysy-
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mysten lisaksi akateemista tyota arvioitaessa tulisi kiinnittda huomiota
my9s tieteenalojen erityispiirteisiin. (Ylijoki & Aittola 2005: 14.)

Yliopistojen organisatorisen rakenteen nihdain usein poikkeavan
tieteenalajaottelusta, mutta tistd huolimatta laitosjakoa on pidetty pe-
rinteisesti keskeisend tieteenalakulttuureja ilmentavina yliopisto-orga-
nisaation rakenteellisena piirteeni (Tuunainen 2005: 170). Hakala ja
kumppanit (2003: 97) lihestyvit tieteenalakulttuureja tarkastelemalla
tutkijayhteisoissd jacttuja kulttuurisia jasennyksii. Keskeisimmin tie-
teenalakulttuurien erojen ongelmallisuus tulee esiin, kun arvioidaan
tieteellisen tyon tuottavuutta ja tuloksellisuutta eli tieteenalakulttuu-
reilla on vaikutusta sitd kautta tiede- ja koulutuspolitiikkaan. (Vilimaa
2005: 164-166). Pirttild (2005: 192) nikee yhdeksi ongelmaksi sen,
ettd eri tiedetyyppeja edustaville yliopistoille, laitoksille, ja yksittdisille
tutkija-opettajille asetetaan liian samankaltaisia vaatimuksia.

Kovia ja soveltavia tieteenaloja ovat tyypillisesti liaketiede ja tekni-
set tieteet. Niiden kognitiivisia ulottuvuuksia ovat siten kilpailuhenki-
syys, pyrkimys tiedon soveltamiseen ja nopeatempoinen julkaiseminen.
Sosiaaliselta ulottuvuudeltaan niitd tieteenaloja voidaan luonnehtia
Tony Becherin jaottelun mukaisesti urbaaneiksi ja konvergenteiksi
tieteiksi. Tutkimustyotd madrictavit suhteellisen yhtendiset menette-
lytavat ja tutkimuksen kohteita voi luonnehtia kapea-alaisiksi. Naiden
tieteenalojen tyypillinen tutkimuksen organisointimuoto on 16yhisti
vakiintunut tutkimusryhma. (Ursin 2005: 131.) Tekniikan alan tutki-
musryhmissi nayttad vallitsevan koulutustasoon ja asiantuntemukseen
pohjautuva valtasuhde.

Jani Ursin (emt. 133-134) on analysoinut liiketicteen ja teknisten
tieteiden tutkimusryhmien toimintaa tyon ominaispiirteisiin keskitty-
vin lahestymistavan kautta. Tutkimusryhmien tarkastelu on akateemi-
sen tyon tulevaisuuden kannalta tirkedd, koska tutkimus toteutetaan
yhi laajemmin ja useammilla tieteenaloilla tutkimusryhmissa. Erityise-
na tarkastelun kohteena hinell ovat olleet tutkimusryhmien jisenten
ryhmitydsuuntautuneisuus, jasenten vilinen riippuvuus, ristiriidat ja
jasenten keskindinen luottamus. Ryhmityosuuntautuneisuus edistad
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ryhmin toimintaa tehostamalla jasenten vilista vuorovaikutusta ja
tuottaa ryhmisynergiaa. Tutkimusryhmissi korostuvat perinteisten
akateemisten arvojen ja ryhmityoskentelyn taustalla vaikuttavien yli-
opiston muutosta leimaavien modernien arvojen viliset ristiriidat. Tut-
kimusryhmin jasenten tavoiteriippuvuus tarkoittaa ryhmin jisenten
paamairien samankaltaisuutta. Tehtaviriippuvuus taas tarkoittaa tyo-
tehtivien kytkeytymistd toisiinsa selkedn jatkuvuuden kautta, jolloin
jasenten tyotyytyviisyys kasvaa ja ryhmin toiminta paranee. Tulos-
riippuvuus parantaa positiivisessa tilanteessa ryhmin toimintaa, mutta
voi my®s liian suurena haitata sitd tyon kuormittavuutta lisiten. Tulos-
riippuvuus liittyy ryhmin jasenen tuloksellisen toiminnan positiivisiin
vaikutuksiin ryhméin muiden jisenten menestymiseen.

Ristiriidat kuuluvat Ursinin (emt. 134-135) mukaan aina ryhmi-
tyohon, niin my6s tutkimusryhmien toimintaan. Ristiriidat tutki-
musryhmien tyossa liittyvit tehtdviin, vuorovaikutukseen ja jisenten
vilisiin suhteisiin. Tehtavien sisallot ja niiden miarittelyt aiheuttavat
tehtéviin liittyvid ristiriitoja. Ty6tehtivid toteutettaessa syntyvit kon-
fliktit voidaan lukea vuorovaikutusristiriitoihin, kun taas ryhmaliis-
ten persoonallisuuseroista aiheutuvat konfliktit ovat ryhmin jisenten
valisia ristiriitoja. Tehtaviin liittyvilld ristiriidoilla on positiivisia vai-
kutuksia ryhmin toimintaan tiettyyn rajaan saakka, mutta vuorovai-
kutukseen kytkeytyvit ja henkiloiden viliset ristiriidat ovat pddsdan-
toisesti ryhmatyoskentelylle haitallisia.

Ristiriitojen ohella luottamus on toinen tutkimusryhmien tyésken-
telyd maarittavd tekijd. Instituutioihin ja rakenteisiin kohdistuvasta
luottamuksesta on kiytetty ilmausta luottavaisuus erotuksena yksiloi-
den vilisiin suhteisiin liittyvasta luottamuksesta. Yliopistoon instituu-
tiona kohdistuva luottavaisuus on horjunut viime vuosina akateemisen
tyon epavarmuuden vuoksi. Epidvarmuutta tuottavat akateemiseen
tyohon mm. patkittdiset lyhytaikaiset tyosuhteet. Tutkimusryhmait
ovat omalta osaltaan toimineet luottamuksen rakentajina korvaamaan
yliopistoinstituutioon kohdistuvan luottavaisuuden laskua. Yksiloiden
vilinen luottamus koostuu affektiivisesta (tunne) ja kognitiivisesta (jir-
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ki) ulottuvuudesta seki aiotusta kiyttiytymisestd. Aiottu kiyttiytymi-
nen sisaltad sekd tunteeseen pohjautuvan ettd rationaalisen toiminnan
osan. Ryhmatyoskentelyn nikokulmasta korkea luottamus toimii kon-
flikteja ehkaiseviasti. Se ei kuitenkaan vaikuta toiminnan tehostumi-
seen ja siten tuottavuuteen. (Emt. 135-136.)

Tunnettua on, ettd ryhmin tyoskentely on yleensa tehokkaampaa,
jos ryhmalaiset edustavat erilaisia ominaisuuksia keskendin. Ryhman
jasenid voidaan tyypitelli mm. ryhmity6suuntautuneisuuden ja teh-
tavariippuvuuden perusteella. Nailld kriteereilld saadaan nelja tutki-
musryhmityoskentelyn perustyyppia. Omien tyotehtiviensi itsendiset
suorittajat, joiden ryhmityosuuntautuneisuus ja tehtivériippuvuus
ovat matalia. Siten he ty6skentelevit ryhmissi yksikoind ja ryhma toi-
mii heille vain tydympiristéni. Omien tehtivien tiimityoskentelijoi-
den ryhmityésuuntautuneisuus on korkea, mutta tehtaviriippuvuus
matala. He ty6skentelevit tiiviisti ryhmén tukemina, mutta heidin
tyotehtavilladn ei ole kiintedd suhdetta muuhun ryhmain. Yhteisten
tehtivien itsendiset suorittajat puolestaan ovat tehtiviensi puolesta
kiinteidsti kytkeytyneitd ryhmin toimintaan, mutta tekevit tyonsi itse-
niisesti, irrallaan muusta ryhmaista. Yhteisten tehtivien tiimity6sken-
telijit ovat niitd, jotka rakentavat ryhmin toiminnan perustan ja tyos-
kentelevit tiiviissa vuorovaikutuksessa muun ryhmin kanssa. Ryhma
on ominainen tydympiristd nimenomaan tiimitydskentelijoille. (Emt.
138-139))

Tutkimusryhmin tirkeimmiksi eduksi osoittautui Ursinin (emt.
140) tutkimuksessa sosiaalinen vuorovaikutus, joka ilmeni mahdol-
lisuuksina tieteellisiin keskusteluihin. Lisiksi ryhmain kuulumisen
koettiin ikadn kuin pakottavan ryhmain kuuluvat tehokkuuteen eli
ryhma kontrolloi jo olemassa olollaan yksiloiden toimintaa. Ryhmai-
tyén ongelmallisin piirre on toisten jisenten huomioon ottaminen,
jonka koettiin toimivan ikdin kuin tutkimustyon itsendisyyttd ja
omachtoisuutta vihentivina tekijinid. Ryhmaityoskentelyn katsottiin
myos vahentdvin omaa tutkimusaikaa ja heikentivin mahdollisuuksia
yksilolliseen tutkimustyohon. Tutkimusryhmien ongelmat voidaan
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tyypitelld nakemyksellisiin ja henkiloiden vilisiin. Ryhmadynaamisina
ongelmina voidaan pitda huonoa ryhmihenkei ja joustamattomuutta.
Muina tydskentelyyn liittyvina ongelmina nousivat esiin ylimaariiset
tyotehtavit ja byrokratia sekd tyotaakan epitasainen jakautuminen.
(Emt. 140-142, ks. myds Hakala ym. 2003: 67.)

Vetiessain yhteen tutkimustuloksiaan tutkimusryhmien tydsken-
telystd ldiketieteen ja tekniikan alalla Ursin (emt. 142-143) nostaa
esiin muutamia huomionarvoisia nikokohtia. Tarkasteltavat tutki-
musryhmit valituilla tieteenaloilla antoivat itsestddn sisdisesti harmo-
nisen vaikutelman. Sitd ilmentdd tieteentutkimuksesta periisin oleva
nikemys yhteneviisen episteemisen kulttuurin tuottamisesta. Toinen
ryhmityoskentelyn ilmentima piirre oli tietynlainen irrallisuus akatee-
misuudesta, jota ilmentii ty6skentelyn arviointi ensisijassa ryhmityon
yleisistd piirteistd kisin, ei erityisesti tutkimusryhmityoskentelyna.
Akateemisuuden taakse painumista ilmentdd my6s omalta osaltaan
tieteenalan rakenteellisen merkityksen viheneminen tyon jasentdjina.

Tieteenalaa tirkeammiksi rakenteelliseksi tekijaksi tutkimusryh-
mityoskentelyssa nousi tutkimusryhmin koko. Tieteenaloina ladketie-
de ja tekniikka ovat tieteenalakulttuureiltaan lihelld toisiaan ja my6s
tutkimusryhmityoskentelyn nikokulmasta niiden vililld oli vihan ero-
ja. Nayttdisi mahdolliselta puhua tutkimusryhmien omasta sisdisestd
kulttuurisesta perustasta, jonka kulttuuristen ehtojen muodostuminen
tapahtuu yksiloiden vilisissd vuorovaikutustilanteissa. Ainakin kovissa
tieteissa tutkimusryhmit vaikuttavat toimivilta tydymparistoiltd, mut-
ta tehokkuuden arviointi ei ollut Ursinin (emt. 143-144) tutkimuksen
pohjalta mahdollista. Tutkimusryhmissa tyoskentelyd voidaan pitad
joka tapauksessa tirkeind osana akateemista asiantuntijuutta ja tutki-
musyhteistyo yleens on keskeinen osa tieteen kehitysta.

Tieteenalakulttuurien valisilld eroilla tulisi olla suuri merkitys, kun
tieteenalojen tuloksia arvioidaan ja mitataan. Tdni pdivind yhtena
mittaamisen keskeisena kriteerind pidetddn referoituja kansainvilisia
artikkeleita. Jollain tieteenaloilla niiden merkitys on huomattavasti
suurempi kuin toisilla aloilla. Ongelma on merkittivi kansallisilla ja
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sovelletuilla tieteenaloilla sek joillakin humanistisilla ja auttamistie-
teiden aloilla. Niiden tieteenalojen luonnollinen kommunikaatioym-
paristd on kotikielinen yleiso. Tieteenalakulttuurien viliset erot teke-
vt akateemisen tyon tuloksellisuuden mittaamisesta ongelmallista,
koska kullakin tieteenalalla pitiisi soveltaa alan omia kriteereja, jotka
ottavat huomioon, kuinka tutkimustyo organisoidaan ja kuinka sen
tulokset saatetaan julkisuuteen. Julkaiseminen liittyy eri tieteenaloil-
le ominaiseen yleisorakenteeseen: sen daripaini ovat laaja kansallinen
yleisé ja suppea kansainvilinen tiedeyhteisd. (Vilimaa 2005: 166-167.)

Tieteenalakulttuurien merkitys on tullut viimeisten yliopistoissa
tehtyjen sdistoihin liittyvien korkeakoulupoliittisten rakenteellisten
uudistusten yhteydessi esiin. Organisaatiouudistusten tavoitteena on
ollut tuottaa sadstojd sekid tehostaa toimintaa. Seurauksena on ollut suu-
remmissa laitosyksikoissa tieteenalojen vilisid ristiriitoja. Tieteenalojen
viliset ristiriidat voidaan luokitella Tuunaisen (2005: 174) mukaan
neljian paityyppiin: laitoksen tutkimustradition kyseenalaistaminen,
kamppailu tyétiloista, maailmankatsomuksen ulkoisen konfliktin siir-
tyminen laitokselle ja tieteellisten lihestymistapojen ankkuroitumi-
nen ainelaitoksiin. Laitoksen tutkimustradition kyseenalaistaminen
osoittaa tutkimuskohteiden ja — menetelmien keskeisen merkityksen
tieteenalojen suhteita jasentavind tekijoini. Tieteenalojen ja niiden
taustalla vaikuttavien kulttuuristen piirteiden eroista johtuvat konflik-
tit voivat myos karjistyd kiistoiksi tyotiloista. Tieteenalakulttuurien
eroihin kytkeytyy myos ulkoisia yhteiskunnallisiin kysymyksiin liitty-
vid arvoristiriitoja, jotka saattavat johtaa kamppailuihin tieteenalojen
valilld. Tuunaisen nakemys saa tukea jo 1980-luvulla tehdysta laajasta
suomalaisten korkeakoulujen alihallinnon tilaa kartoittaneesta selvi-
tyksestd (Virtanen 1980).

Kiinnittamalld huomio tieteenalakulttuurien erilaisiin piirteisiin,
voidaan osoittaa laajempien yhteiskunnallis-institutionaalisten muu-
tosten usein liheiset kytkennit tutkimuksen sisillollisiin ja organisa-
torisiin piirteisiin. Siten taloudelliset ja poliittiset muutokset yliopis-
tojen sosiaalisessa toimintaymparistossa valittyvit joskus yllittavankin
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suoraan tiedekulttuurien valisiin suhteisiin yliopistossa ja aikaansaavat
muutospaineita, joiden kohteena voivat olla yliopiston organisaatiora-
kenteet. Laitosrakenteiden uudistamisen yhteydessi ilmenneet kon-
fliktit osoittavat yliopisto-organisaation joustamattomuuden ja kyke-
nemittomyyden ottaa huomioon tieteenalojen erilaisuus. Seurauksena
on, ettd muodollisen organisaation ominaisuudet luovat oman konflik-
tien lihteen akateemisen tyovoiman keskindisiin suhteisiin. Voidaan
kysyd, onko tarpeen tuottaa organisaatiorakenteilla uusia konfliktin
lahteitd tieteenalojen vililld ja rakentaa keinotekoisia esteitd muuten-
kin jatkuvassa muutoksessa olevan sosiaalisen jarjestyksen kehittymi-

selle. (Tuunainen 2005: 186-187.)

Kansainvalistyminen

Kansainvilisyys liittyy kiintedsti konferensseihin kytkeytyvain osaan
akateemista tyotd. Kansainvilistymiselld on monia muotoja lahtien ul-
komaisten artikkelien ja kirjojen lukemisesta, konferensseissa kaymi-
sestd ja edeten kansainvilisiin vierailuihin, julkaisemiseen ja tutkimus-
yhteistyohon. Tieteenaloilla on erilaisia kasityksia kansainvilisyyden
sisallosta ja syistd, joihin sen tirkeys perustuu. Esimerkiksi konferens-
seihin ja seminaareihin osallistuminen niyttad olevan aktiivisempaa
kovien tieteenalojen piirissi. Humanistien osalta kansainvilinen jul-
kaisuyhteistyd puolestaan on muita tieteenaloja harvinaisempaa. Yksi
kansainvilistymisen keskeinen ennakkochto on kielitaito. Rahoitus-
muutokset ja tietyilld aloilla osallistuminen EU-projekteihin on lisin-
nyt tutkijavierailuja niin Suomesta muualle kuin my6s Suomeen piin.
Tutkijoiden nikokulmasta juuri uudet rahoitusmahdollisuudet tekevit
EU-yhteistyostd houkuttelevan vaihtochdon. Laitosjohtajat arvioivat
tarkeimmiksi kansainviliseen toimintaan vaikuttaviksi tekijoiksi kan-
sainvilisten julkaisujen tuottamisen, laitoksen kansainvilisen tunnet-
tavuuden lisdidmisen, uusimman tieteellisen tiedon ja metodien hankki-
misen, tutkijoiden urakehityksen edistimisen, oman alan tieteelliseen
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kehitykseen vaikuttamisen, verkostojen luomisen seka laitoksen tutki-
muskulttuurin kehittimisen. Ainoastaan verkostojen luomisen tarkeys
erottaa tieteenaloja toisistaan. Tarkeintd se on yhteiskuntatieteilijoille
ja monitieteisille aloille ja pienimmiksi sen merkityksen arvioivat luon-
nontieteilijit. Tutkimuslaitokset korostavat verkostoitumista ainelai-
toksia enemmin. (Hakala ym. 2004: 154-159, 162-165, 181.)
Laitosjohtajien nikemyksen mukaan (Hakala ym. 2004: 160, 187)
kansainvilisten toimien lisiiminen tulisi kohdentaa ennen kaikkea
osallistumiseen kansainvilisiin tutkimusryhmiin tai -hankkeisiin,
pitkiin tutkijavierailuihin ulkomaille, pitkiin laitokselle ulkomailta
suuntautuviin tutkijavierailuihin sekd julkaisemiseen ulkomaisissa
julkaisuissa. Kansainvilistymisen painopisteen tulisi siis olla inten-
siivisimmissd muodoissa, jotka edellyttivit eniten resursseja ja pit-
kidjanteisyyttd. Nayttdd siis vahvasti siltd, ettd tavoitteellinen ja tiivis
kansainvilisyys kuuluu yliopistojen jokapiiviiseen toimintaan. Maira-
aikaiset palvelussuhteet muodostavat ongelman paitsi urasuunnittelul-
le kaiken kaikkiaan, niin erityisesti pitkdaikaisille ulkomaille suuntau-
tuville tutkijavierailuille. Esteet voivat olla my6s hyvin konkreettisia,
kuten laitoksen tapa olla maksamatta piivirahoja ulkomaanmatkoista.
Aikapula saattaa puolestaan tehdid mahdottomaksi tutkimustulosten
muokkaamisen kansainvilistd yleis6d kiinnostavaan muotoon.
Kansainvilistymisen myotd koulutuksen ja siihen liittyen yliopis-
tojen merkitys on korostunut suomalaisen hyvinvointivaltion osana.
Koulutus ja korkeakoulut ovat saaneet korostuneen merkityksen maan
kilpailukyvyn parantamisessa. Muuhun julkiseen sektoriin verrattuna
korkeakoulusektorija erityisesti yliopistot ovat desentralisoituja, tiukas-
ta saantelystd vapaita ja autonomisia. Kasvun ja monimuotoistumisen
seurauksena yliopistojen kehittaminen edellyttdd professionaalisempia
johtamiskaytidntojd. Osana johtamisen kehittamista yliopistojen tulisi
omaksua uusi hallinnollinen kulttuuri, jonka vilitykselld koko korkea-
koululaitokseen saataisiin kehitettya uusi professionaalinen johtamis-
jarjestelma. Yliopistojen kolmas tehtiva painottaa entistd kiinteampai
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yhteyttd tutkimuksen seka teollisuuden ja kaupan valilld niin paikalli-
sella kuin alueellisellakin tasolla. (Emt. 66—67.)

Konferenssien ja niihin tuotettavien paperien taustalla on kan-
sainvilisyys yleisempiand akateemiseen tyohon liitettdvind piirteend.
Kansainvilistymisen taustaksi voidaan my0s todeta, ettd instituutiona
yliopisto on vanhempi kuin kansallisvaltio ja valtioiden viliset rajat.
Maantieteellinen alue ei muodostakaan tieteelliselle keskustelulle min-
kdanlaisia rajoja. Tieteestd ja yliopistoista tuli kansallisia instituutioita
vasta kansallisvaltioiden synnyn jilkeen. Tamin kehityksen merkit-
tavin ilmentymd tind piivini on, ettd padosa tutkimuksen rahoituk-
sesta on edelleen kansallista. Kokonaisuutenakin voidaan sanoa, etti
tutkimustoiminta on edelleen pitkilti kansallista. Tutkimustoiminta
on kansainvilistynyt nopeasti 1990-luvun aikana Hakalan ja kumppa-
neiden mukaan (2004: 146-148, 186, 190). He nikevit tutkimuksen
kansainvilistymisen syiksi tutkimustoiminnan kustannusten kasvun,
tutkimuksen lisddntyneen erikoistumisen ja yhtd kansallisvaltiota
laajempien tutkimusongelmien esiin nousun. Pari vuosikymmenti
takaperin kansainvilinen tieteellinen toiminta nihtiin ulkopoliitti-
sen tavoitteenasettelun kautta. Vasta 1990-luvun taitteen tietamilld
kansainvilistymistd perusteltiin Suomen tieteellisen ja taloudellisen
kilpailukyvyn parantamiseen ja kansallisen innovaatiojirjestelmin ke-
hittimiseen perustuen. Globalisaatiokehityksen my6ta Suomen kehi-
tyksessa pysymisen ehtoina on alettu pitad kansainvilisid kontakteja ja
yhteistyotd. Kansainvilistymisen nihdaian myos parantavan suomalai-
sen tutkimuksen nikyvyyttd ja kohottavan sen arvostusta. Tulosvastuu
ja tehokkuus liittyvit kiintedsti kansainvilistymiskehitykseen. Erityi-
sesti humanistisella ja yhteiskuntatieteelliselld alalla kansainvilistymi-
nen on merkinnyt kansallisen tieteen roolin heikkenemista.

Suomessa kansainvilistymispuhe on ollut luonteeltaan varsin Eu-
rooppa- ja EU-keskeisti Hakalan ja kumppaneiden (emt. 148-154)
mukaan jo 1980-luvun loppupuolelta lihtien. EU:n tavoitteena on
viime vuosina ollut luoda tietynlaiset tieteen ja teknologian eurooppa-
laiset sisimarkkinat eurooppalaisen tutkimusalueen (ERA) vilityksel-
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la. ER A:an on my®s liitetty aloite kansallisten tutkimuspolitiikkojen ja
-resurssien koordinoinnin lisiamisesti EU:n tasolla. EU:n rahoituksen
painopiste on ollut soveltavassa ja teknis-tieteellisessa tutkimuksessa.
EU my®s asettaa rahoitukselleen erilaisia teknisid ja hallinnollisia ehto-
ja. Tdstd syysta suomalaisten tutkimusyhteistyotd EU:ssa koordinoikin
Suomessa Tekes ja sen suojissa toimii myds toinen merkittivi toimija,
Suomen EU-T&K-sihteeristo. Kansainvilistymisen korostus on naky-
nyt luonnollisesti myos Suomen Akatemian toiminnassa kansainva-
lisesti meritoituneiden tutkijoiden ja tutkimusryhmien suosimisena
ja tutkijoiden liikkuvuuden erilaisina tukimuotoina seki yhteydenpi-
tona kansainvilisiin tiedeorganisaatioihin. Yliopistojen toiminnassa
kansainvilistymisen merkitys nikyy opiskelija- ja opettajavaihtoon
panostamisena sekd kansainvilistymisen korostamisena virantdytoissa.
Kaikki tieteenalat ovat omaksuneet kansainvilistymisen osaksi toi-
mintaansa 2000-luvulla. T4td ilmentdd myonteinen asennoituminen
kansainvilistymiseen. Kansainvilinen tieteellinen merkittivyys vai-
kuttaa my6s tutkimusaiheiden valintaan. Tieteenalojen vililla voidaan
kuitenkin havaita eroja, miti tarkoitetaan kansainvilisyydelld ja miksi
se on tarkeda.

Suomalaisen tutkimuksen nikokulmasta kansainvalistymisen kir-
kikohdemaita ovat Yhdysvallat, Ruotsi, Saksa ja Iso-Britannia. Lai-
tosjohtajien arvioissa Yhdysvallat saa kiistattoman ykkosaseman. Lai-
tosjohtajien vastausten perusteella niyttdd siltd, ettd EU-yhteistyo on
vahvistanut muualle suuntautuvaa kansainvilistd yhteistyota. Kaiken
kaikkiaan Suomesta niyttdd kehittyneen maa, joka kansainvilisessd
tutkimuskentissa valitsee sekd yhteistyon muodot etta kumppanit stra-
tegisesti omien tarpeidensa mukaan. Suomalaisella tutkimuksella on
oma annettavansa kansainviliseen tieteelliseen keskusteluun ja myos
halu vaikuttaa siihen. (Emt. 169-173, 186.)

Tieteenalat eroavat suhteessa EU-yhteistyohon siten, ettd luonteel-
taan soveltavat ja usein moni- tai poikkitieteelliset EU-hankkeet so-
pivat parhaiten yhteen tekniikan alan tutkimusintressien kanssa, kun
taas humanistiselle alalle EU-ohjelmat tarjoavat lahtokohtaisesti vihin
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hakumahdollisuuksia. EU-projektien arvioinnissa korostuvat tutki-
mustulosten hyéty ja relevanssi ja arvioijina on myos muita asiantunti-
joita kuin tutkijoita. Suurin merkitys EU-yhteistyolld nihdiin olevan
uusien yhteistydmahdollisuuksien synnyttdjana. Laitosjohtajat oletta-
vat EU-hankkeisiin osallistumisen tuoman maineen edistavin myds
mahdollisuuksia kansainvilisen rahoituksen saamiseen. Erityisesti
Suomessa EU-yhteisty6 ndyttii lisinneen yliopistojen yhteistyotd niin
tutkimuslaitosten kuin yritystenkin kanssa. Téltd pohjalta EU-yhteis-
tyon voidaan katsoa edustavan uutta tiedontuotannon mallia. Toisaal-
ta EU-yhteisty6hén voi kohdentua myds negatiivisia arvioita projektien
soveltavamman luonteen ja yhteistyokumppaneita koskevien kategoris-
ten vaatimusten vuoksi. Ndin EU:n tutkimusyhteistyon voidaan katsoa
olevan selvisti kansainvilistymista ylhaaltd alaspiin, koska tutkimus-
ryhmit eivit voi vapaasti padttdd tutkimusteemoista ja tyoskentelyta-

voista. (Emt. 175-183, 187-189.)

Sukupuoli

Suomalaista tydelimaa on yleisesti leimannut pitkaan sukupuoleen pe-
rustuva eurooppalaisittain laaja segregaatio tydmarkkinoilla. Segregaa-
tio alkaa jo koulutuksesta ja jatkuu tydelimassa nais- ja miesvaltaisina
toimialoina ja — sektoreina. Julkinen sektori on vahvasti naisvaltainen.
Palkkaerot ovat tutkimusten mukaan rakenteellisia heikomman palk-
kauksen painottuessa naisvaltaisille aloille ja naisille tyypillisiin t6ihin.
Naisella tulee olla akateeminen koulutus, jotta hinen palkkansa ylittaa
ammattikoulutetun michen palkan. Mairi- ja osa-aikaiset tydsuhteet
painottuvat myds selvisti naisvaltaisiksi. (Ojala & Hautaniemi 2012:
481.)

Yliopistoja voidaan myds tarkastella sukupuolistuneina organisaa-
tioina, jolloin kohteeksi nousevat tydssi ilmenevit erilaiset sukupuo-
lijaot, sukupuoleen liittyvit symbolit, sukupuolistunut vuorovaikutus
sekd tavat, joilla ihmiset rakentavat organisaation sukupuolistumis-
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ta. Tiedenaisten uralla sosiaalisella tuella niyttda olevan huomattava
painoarvo uralla etenemiseen vaikuttavana tekijind. Naisten saama
sosiaalinen tuki on ensisijassa perdisin yksityiseliman alueelta, kun
taas johdonmukaista tukea saadaan vain harvoin omalta organisaatiol-
ta tai lahitiedeyhteisoltd. Tiedeyhteisoissi naiset saavat tukea enemmain
toisilta naisilta kuin mieskollegoiltaan. Puolison antama tuki on tilla
alueella erityisessd asemassa ja ndyttad siltd, ettd tieteenaloittainen en-
dogamia on tiedenaisilla varsin yleista. Sitd voidaan pitad ehka jonkin-
laisena tiedenaisten tiedostamattomana selviytymisstrategiana. (Husu
2005))

Kisitystd yliopistojen sukupuolittuneesta luonteesta tukee Nikusen
(2012: 181-183) nostama nikemyssiiti, etti lasten hankinta muodostaa
uhkan erityisesti naisten menestymiselle tyossd. Se uhkaa seki téiden
jatkumista ettd urakehitystd. Esimerkiksi perhevapaan pitoa pidetiin
naisille luontevampana vaihtoehtona kuin michille. Michille perheen
perustamisen katsotaan merkitsevin vakiintumista ja toimivan ikdin
kuin tydtid tukevana investointina. Nikusen (2012: 194) mukaan yli-
opisto organisaationa kayttia hyviksi affekteja. Perhepolitiikan isyytta
korostavista tavoitteista huolimatta vallalla nayttaa olevan ajattelutapa,
joka korostaa tyotd miesten ensisijaisena investoinnin kohteena. Tyon
tuottamia positiivisia affekteja ei tulisi lyhytnakoisesti kaytedd hyviksi
sukupuolisidonnaisesti, koska se ei tuota pidemmille vietyna hyotya
sen kummemmin tyontekijoille kuin organisaatiollekaan.

Yleisesti voidaan todeta, ettd suomalainen tiedeyhteiso ei kohtele
tutkijanuralla olevia naisia sukupuolten tasa-arvosta liikkeelle lihtien.
Yksi keino naisten tutkijanuran tukemiseksi on yliopistojen paatoksen-
teon demokraattisuuden ja lipinikyvyyden lisidminen. Naisten tut-
kijanuraa voidaan tukea myds erilaisten mentorointiohjelmien avulla
ja naisten verkostoitumista tukien. Husun (2005) mukaan erityisesti
patkityosuhteissa ja apurahalla tyoskentelevien naisten raskauteen, di-
tiyteen ja perheellisyyteen liittyy edelleen monia sukupuolisyrjinnin
muotoja ja mahdollisuuksia.
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Tutkimusrahoitus

Toimintaymparistén muutos on organisaatioille aina haasteellinen ja
edellyttdd niiden sopeutumista muutoksiin. Yliopistot eivit poikkea
tistd saannostd, vaan edelld kuvatut yhteiskunnalliset ja tydelimin
yleiset muutokset heijastuvat myos yliopistoihin. Korkeakoulupolitii-
kan muutokset toimivat laajempia yhteiskunnallisia muutoksia yliopis-
toihin vilittavina tekijoind. Yliopistojen sisilld eri yksikoiden erilainen
tiedekulttuuri toimii yliopistojen ulkoisen ohjauksen suodattimena.
Hakalan ja kumppaneiden (2003: 90-93, 97) havaintojen mukaan
merkittdvimmit tutkimusta vaikeuttavat muutostekijit liittyvit jol-
lain tavalla rahaan, sen puutteeseen, hankkimisen ongelmiin, tistd
aiheutuvaan kiireeseen ja tulospaineisiin. Keskeisend syyni tutkimu-
sorganisaatioiden ongelmille ovat budjettirahoituksen vihenemisen
aiheuttamat ongelmat sekd niihin kytkeytyvi jatkuvasti voimistuva
kilpailu rahoituksesta. Nieminen (2005: 35) toteaa myds, etti valtion
institutionaalinen sdintely ja yliopistojen riippuvaisuus resursseista,
joita kontrolloivat muut organisaatiot kuin yliopistot, yhdessi johta-
vat yliopistojen samankaltaistumiseen sosiaalisen ymparistonsa kans-
sa. Siten yliopistoja tulee tutkia niiden erityisessi ymparistossd, joka
voi vaihdella yliopistoittain ja tieteenaloittain. Kehitys osoittaa tiede-
polititkan ja erityisesti rahoituksen muutosten tarkoittamattomien
seurausten merkityksen. Tutkimustyossi nimi seuraukset karjistyvat
henkil6storesursseihin liittyviin ongelmiin, kuten palvelussuhteiden
patkittaisyyteen.

Otto Auranen on viitoskirjassaan (2014: 92-96) vertaillut tutki-
musrahoituksen muutoksia ja niihin liittyvaa korkeakoulupoliittisen
ohjauksen muutosta eri maissa. Vertailun perusteella hin tiivistad val-
tioiden korkeakoulupoliittisen ohjauksen muutokset yliopistojen siin-
telyautonomian lisadntymiseen ja yliopistojen kasvaneeseen markkina-
mekanismeihin perustuvaan tilivelvollisuuteen. Aurasen tutkimuksen
mukaan korkeakoulujirjestelmin tasolla tulosperustainen rahoitusra-
kenne ja markkinapohjaiset ohjausmekanismit eivit kuitenkaan nayta
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pitkalld aikavalilld johtavan tutkimustoiminnan tuottavuuden lisdan-
tymiseen. Tutkimuksessa tarkasteltujen maiden vertailu osoittaa, ettd
tutkimustoiminnan tuloksellisuutta voidaan parantaa muilla ohjaus-
valineilld vahintdin yhtd tehokkaasti. Suomalaisten yliopistojen tulok-
sellisuuden tarkastelu johtaa Aurasen paittelemiin, ettd jotkin muut
tekijit ovat kilpailuun pohjautuvia rahoituskannustimia oleellisempia
tutkimuksen tuloksellisuuden kannalta pickilld aikavalilla.

Yliopistot kohtasivat Suomessa 1990-luvulla suuren joukon muu-
toksia. Hakala ym. (2003: 10-11, 33-38) luettelevat yliopistojen koh-
taamina muutoksina resurssileikkaukset, uuden johtamisjirjestelmin,
tulosvastuun, opetuksen ja tutkimuksen jatkuvan arvioinnin, kor-
keakoulu- ja tiedepolitiikan uudet painopisteet, kansainvilistymisen
vaatimuksen ja koulutusvastuun kasvattamisen. Kehityksen taustalla
voidaan nihdi yhteiskunnan ja talouden muutoksia, kuten nopea tek-
nologinen kehitys, globalisaatio ja taloudellisen kilpailun kiristymi-
nen. Kansalliseksi tavoitteeksi asetettiin Suomen muutos tietoyhteis-
kunnaksi ja kansallisen innovaatiojirjestelmin kehittiminen, joissa
molemmissa yliopistojen roolia pidettiin keskeisend. Konkreettisim-
min nimi yliopistojen kohtaamat muutokset vilittyivit yliopistoihin
rahoitusmekanismien ja rahoituksen muutoksina. Kiytinnossi tima
tarkoitti sitd, ettd 1990-luvun lopulla noin puolet tutkimusrahoi-
tuksesta oli tavalla tai toisella kilpailtua. Tutkimuksen rahoituksessa
alettiin yhé laajemmin toteuttaa valikoivaa rahoituspolitiikkaa, jonka
esimerkkeind voidaan mainita 1990-luvun lopulla toteutettu tutki-
muksen lisarahoitusohjelma, erilaisten tutkimus- ja teknologiaohjelmi-
en lisadntyminen, tutkimuksen hyodyntamisyhteistyon vahvistaminen
seka tutkimuksen ja koulutuksen huippuyksikoiden nimeiminen. Tut-
kijakoulujen perustaminen puolestaan muutti merkittavisti jatko-opis-
kelun luonnetta.

Projektirahoituksen muutokset ovat johtaneet tutkimusyksikoissa
sithen, ettd projektityoskentelyn ja akateemisten intressien yhdistami-
nen on hankaloitunut selvisti. Aikataulujen kiristyminen on johta-
nut tutkijoiden kiireestd aiheutuvaan uupumiseen samalla kun omien
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akateemisten tavoitteiden toteuttaminen on jatkuvasti vaikeutunut.
Kehitykselld on negatiivisia seurauksia tydmotivaatioon ja projektitut-
kimuksen houkuttavuuteen. Rahoituksen pirstaloituminen on puo-
lestaan johtanut siihen, ettd hakemusten tekeminen on tullut aikaa
vieviksi tutkijan tyotehtaviksi. Epavarmuus rahoituksen jatkuvuu-
desta on erityisesti ongelma nuorille tutkijoille, kun taas vanhempien
tutkijoiden ongelmana ovat olemattomat urakehitysnikymat. Tutkijat
nakevitkin vakaamman rahoitustilanteen niin yksittaisten tutkijoiden
kuin tutkimusyksikéiden eduksi. (Hakala ym. 2003: 132-136.)

Tutkimusta on Hakalan ja kumppaneiden (emt. 77, 79-80, 95) mu-
kaan organisoitu yliopistoissa kasvavassa maarin erillisiksi tutkimusyk-
sikoiksi. Niiden perustamista ei kuitenkaan voida selittda yksinomaan
ulkopuolisen tutkimusrahoituksen kasvuun pohjautuen. Sen sijaan
tutkimusorganisaatioiden sisilld tapahtuneet muutokset niyttavit
olevan ainakin osittain kytkoksissd tutkimusrahoituksen muutoksiin.
Toisaalta tutkimuksen organisointimuutoksia voi selittdd my6s tieteen
sisiinen eriytymiskehitys. Joka tapauksessa niyttdd siltd, ettd tutki-
mustyé organisoidaan aiempaa useammin tutkimusryhmiksi ja sekd
ryhmien ettd hankkeiden koko on kasvanut. Kasvavat tehokkuusvaa-
teet, kilpailun lisiaminen ja monitieteisyys ovat tekijoitd, jotka luovat
paineita tutkimusorganisaatioiden kehittimiselle. Voidaan my6s arvi-
oida, ettd tutkimuksen organisoinnilla on mahdollista vaikuttaa tutki-
mustyon pitkéjinteisyyteen (Kirves ym. 2010: 227). Niyttaa kuiten-
kin siltd, ettd akateemisen tutkimuksen perinteiset arvot ovat edelleen
voimissaan, mutta tutkimuksesta on tullut aiempaa soveltavampaa ja
tehokkaammin organisoitua.

Tutkimuskeskuksissa projektitutkimuksen ja aidon akateemisen
tutkimuksen raja niyttdd ainakin Tampereen yliopiston Tyoelimin
tutkimuskeskuksesta saatujen tulosten pohjalta himirtyvalea. Tutki-
muskeskuksen tutkijat kokevat erikoistuneen tutkimusyksikon miel-
lyttdvind ja tukea antavana tydympiristond ja vertaavat normaalia
yliopistoympiristoa tissd suhteessa jopa vihamieliseksi. Tutkimuskes-
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kuksissa tutkijoiden orientaatio omaan oppiaineeseensa ja tieteenalaan-
sa ndyttidd menettivian merkitystiin. (Hakala ym. 2004: 130-131.)

Organisatorisiin muutoksiin voidaan my6s liittaa tutkimusyhteis-
tyon tiivistyminen. Tutkimusyhteistyon lisadntymiselle voidaan 16ytaa
useita sitd vauhdittavia tekijoitd, kuten tutkimuskustannusten koho-
aminen, kommunikaatioyhteyksien kehittyminen, lisdintynyt erikois-
tuminen, poikkitieteellisyyden merkityksen kasvu seka poliittiset te-
kijat. Tutkimusyhteistyotd on pyritty vahvistamaan monella areenalla:
teollisuuden ja valtion tutkimuslaitosten kanssa, tutkimuksen tekijoi-
den ja hyodyntijien vilisend sekd poliittisiin pddtoksiin perustuvien
tutkimus- ja teknologiaohjelmien kautta. Oma merkityksensi on ollut
myos yliopistojen resurssikriisilld ja yritysten koventuneella globaalil-
la kilpailulla. Kotimainen akateeminen yhteistyo néyttiisi perustuvan
enemman tieteen sisdiseen kehitykseen kuin rahoitusrakenteiden muu-
tokseen. Sen sijaan muiden kuin akateemisten kumppaneiden kanssa
tehtivid yhteistyotd ndyttavit selittdvin ulkopuolisen rahoituksen ja
soveltavan tutkimuksen lisiantyminen seki painopisteen siirtyminen
tavoitetutkimuksen suuntaan. Hakalan ym. (emt. 85-87) mukaan
tutkimuksen suuntaaminen, yhteistyokumppanit ja rahoitus niayttavit
kietoutuvan yhteen. Sen sijaan yliopistolaitoksen sisiinen yhteisty6 ei
ndyta perustuvan tutkimuksen rahoitusrakenteen muutoksiin.

Politiikkaohjaus

Rakenteellinen kehittaminen

Suomalaisissa yliopistoissa on siis ollut 1990-luvulta lihtien kiynnis-
sd rakenteellinen kehittiminen. Yksi timan kehityksen piirteista on
ollut laitoskoon kasvattaminen, jonka avulla on tavoiteltu skaalactuja
akateemisen henkiloston hallintotehtiavien miarissi. Tyoaikatutki-
mukseen ja muualla tehtyihin tutkimuksiin perustuen hallintoteh-
tivien mdird ei vihene, kun laitoskoko kasvaa. Yksi ehdotettu syy
hallintotehtavien kasvulle suuremmissa laitoksissa on kasvava tarve
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koordinointiin laitoksen henkilomiirin kasvuun liittyen. Aiemmissa
suomalaisissa tutkimuksissa (Vartola 1980: 13S; Virtanen 1981: 16)
hallinnollista kuormitusta aiheuttavaksi padongelmaksi on nihty yli-
opistojen moniportainen rakenne. Muita ehdotettuja syiti, joita ei ole
yksityiskohtaisesti tutkittu Suomessa, ovat laitosten toimistorakenteet
ja tieteenaloittaiset erot. Lipposen (1995) tulosten perusteella ei ole ole-
massa mitain yksiselitteisid hallinnollisen rakenteen skaalaetuja.
Akateemisen paitoksenteon keskeinen kriteeri on tieteellinen ar-
gumentaatio, jota kuitenkin raha- ja valtakysymykset aina tiydentavit.
Henkiloston tyotyytyviisyyden ja tyoyhteison ilmapiirin kannalta
avoin ja sddntojen mukainen piditoksenteko tuottaa parhaat tulokset.
Piitoksentekoon tulisi saada lisii demokraattisuutta, osaamista, laa-
dun tavoittelua ja oikeudenmukaisuutta. Usein akateeminen pai-
toksenteko on ylhailtd alaspdin suuntautuvaa ja erityisesti nykyisissd
rakenteissa paitoksenteko on keskitetty harvoille yksiloille. Pirttilin
(2005: 196-199) mukaan tulosohjaus tuo piitoksentekoon lisid ongel-
mia episopivien ja jaykkien méirillisten tulosmittareiden vilityksella.
Tulosohjaus ei niytikiin soveltuvan yliopistotyon johtamiseen ja oh-
jaukseen. Henkilston nikokulmasta pditoksentekoon osallistuvien
méirdi tulisi laajentaa ja erityisesti henkiloston padtosvaltaa itseddn
koskevissa asioissa tulisi lisatd. Tyontekijéiden nakokulmasta tavoit-
tecksi tulisi asettaa oikeudenmukaisen piitoksenteon periaatteet: 1)
tyontekijan oikeus tulla kuulluksi omassa asiassaan; 2) johdonmukai-
set saannot, joiden pohjalta tyontekijoita kohdellaan samojen periaat-
teiden mukaan; 3) paitoksenteko pohjautuu mahdollisimman oikeaan
tictoon; 4) paatoksid voidaan korjata tarvittaessa ja 5) selkedt paatok-
sentekoperiaatteet on kerrottu niille, joita paatokset koskevat.
Merkittava osa yliopistojen rakenteellisen muutoksen ymparilla
kaytya keskustelua on ollut yliopiston hallinnollisen rakenteen perus-
yksikoiden, laitosten, koosta kiyty keskustelu. Laitosten kokoon liitty-
vi keskustelu alkoi jo 1990-luvulla ja erityisesti timan vuosituhannen
alussa sitd alettiin kutsua rakenteelliseksi kehittamiseksi. Rakenteelli-
sen kehittimisen viimeisin vaihe on kohdistunut erityisesti yliopistojen
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tukipalvelujen uudelleen organisointiin. Sen sijaan 1990-luvun raken-
teellisen kehittimisen keskeisend kohteena olivat ainelaitokset. Keskei-
send tavoitteena oli laitoskoon suurentaminen, jota toteutettiin erilai-
sina uudelleenorganisointeina ja fuusioina. Laitosrakenteen ideaalisena
sisaltona oli opetuksen ja tutkimuksen edellytysten parantaminen,
mutta tosiasialliset syyt kytkeytyivit ehkd enemmin tulosjohtamis-
jarjestelmdin ja siihen liittyvaian yliopistohallinnon rationalisointiin.
Rakenteellinen kehittiminen on laitostasolla kytkettivissi myos tyo-
ajan kiyttoon, koska yleisesti viitetddn, ettd erityisesti pienemmissd
laitoksissa tydajasta suhteessa suurempi osa kiytetadn hallintotehtiviin
ja timin ajan katsotaan olevan poissa opetukseen ja tutkimukseen kiy-
tettivissd olevasta ajasta. (Lipponen 1995: 5.)

Henkilostopolitiikka
Vuonna 1995 valtiovarainministerio kaynnisti vuosien 1987-1995
hallinnonuudistusten arviointitutkimusohjelman. Yhteenvetorapor-
tissaan (1997: 111-121) Markku Temmes ja Markku Kiviniemi tar-
kastelevat uudistusten merkitysta myos henkiloston ja tyoyhteisojen
niakokulmasta. Henkilostohallinto ja — politiikka tulivat ensin yksityi-
sen sektorin organisaatioissa kiytettyyn kisitteisto6n 1960-luvun lop-
pupuolella ja levisivat sitten my6s julkisen sektorin toiminnassa kay-
tetyiksi termeiksi. Henkil6ston osallistumista pyrittiin kehittaimain
virastodemokratian muodossa. Valtionhallinnossa henkilostohallin-
non ohjaus keskitettiin valtiovarainministerioon ja julkisella sektorilla
otettiin kayttoon keskitetyt neuvottelujirjestelmit 60- ja 70-lukujen
taitteessa. Henkilostohallinnon asemaa korosti omalta osaltaan myos
valtion koulutuskeskuksen perustaminen vuonna 1971. Henkilostopo-
litiikka henkilostohallinnollisten toimien kokoavana kehittaimismuo-
tona sai tunnustetun aseman julkisella sektorilla, kun valtioneuvosto
teki henkildstopoliittisten ohjelmien valmistelua ja laatimista koske-
van periaatepiitoksen vuonna 1979. (Emt. 111.)

Johtamisen kehittiminen oli keskeisessi asemassa hallinnon ke-
hittdmisessi 1980-luvulla. Henkil6stéjohtaminen oli kuitenkin vain
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yksi johtamisen osa-alue tavoitejohtamisen ollessa leimallista toimin-
tojen ja voimavarojen johtamisen nikokulmasta. Julkisessa hallinnossa
yleisemmin vallinnut hajauttaminen siirsi myos henkilostopoliittisen
toiminnan painopistettd virastojen ja laitosten suuntaan. Vuosikym-
menen vaihteessa henkilostokomitea jitti mietintonsd, joka loi perus-
taa 1990-luvun laajalle henkil6stopolititkan uudistamiselle tulosajat-
telun hengessi. Mietinnén pohjalta valtioneuvosto teki vuonna 1991
periaatepaatoksen henkildstopolititkan — suuntaviivoista.  Keskeisid
uudistuslinjoja olivat hajauttamiseen perustuva joustavuuden lisiimi-
nen ja henkil6ston nikeminen keskeisend tuloksellisuuden tekijana.
Kiinted yhteys tulosajatteluun merkitsi henkilostopolititkan kiinteda
kytkemistd julkisen hallinnon uudistamisen yleisiin linjauksiin. (Emt.
111-112))

Vuonna 1994 voimaan tullut uusi virkamieslaki (1994/750) siirsi
palvelussuhteita koskevaa pditosvaltaa ja sopimisvaltaa virasto- ja lai-
tostasolle. Virastot ja laitokset voivat paittii itsendisesti henkil6stonsa
kehittdmisesti ja sithen liittyvistd toimenpiteistd. Lisddntyneistd toimi-
valtuuksista huolimatta monet makrotason tekijit ovat 1990-luvulla
chkiisseet henkilostopolititkan uudistamismahdollisuuksia. Tallaisi-
na tekijoind Temmes ja Kiviniemi (1997: 112-113) mainitsevat tiukan
valtiontalouden ja siitd johtuvat tiukat kehysbudjetit, vihiisen tyo-
voiman liikkuvuuden ja tyévoiman ikdintymisen. Hallintokulttuu-
ri ja sithen kytkeytyvit totutut toimintatavat ovat sisdisina tekijéind
muutoksia jarruttavia luonteeltaan. Mairaaikaisten palvelussuhteiden
yleistyminen ja kansainvilinen tehtavikierto ovat olleet 1990-luvulla
henkil6ston litkkuvuutta lisdavia tekijoitd. Virastot ja laitokset velvoi-
tettiin 1990-luvulla laatimaan tasa-arvosuunnitelmat osana koko jul-
kisen sektorin kattavaa tavoitetta.

Henkilostostrategia on tullut henkiléstopolitiikan tilalle henki-
16stojohtamisen kokoavaksi kisitteeksi kansainvilisen kehityksen mu-
kaisesti. Huolimatta henkildstohallinnon hajauttamisesta virasto- ja
laitostasolle, uudistuksen todelliset vaikutukset ovat olleet vihaisia.
Temmeksen ja Kiviniemen (1997: 114) mukaan nayttaikin siltd, ettd
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jarjestelmitasoiset uudistukset eivat valtctimattd heijastu suorina vai-
kutuksina virasto- ja laitostasolla. Mahdollistavien siannésten lisaksi
henkilostopoliittiseen litkkumavaraan vaikuttavat valtiontaloudelli-
set, tyomarkkina- ja tyévoimatilannetekijit. Johtopaitoksend on, ettd
henkilostopolitiikan ja — strategian ulkoisen toimintaympariston muu-
tokset ja kehitys vaikuttavat sisiisten tavoitteiden toteuttamismahdol-
lisuuksiin.

Palkkaus

Valtion uusi palkkausjirjestelma perustuu tehtivin vaativuuden osalta
sekd tehtdvidn ettd siind vaadittavaan osaamiseen. Jarjestelmédin kuu-
luva henkil6kohtainen palkanosa perustuu ty6n suoritustavan ja siitd
seuraavan pidosin henkilétason tyon tuloksen arviointiin esimichen
toimesta. Valtion tyomarkkinalaitos on jo vuonna 1992 palkkapoliit-
tisessa ohjelmassaan todennut yliopistoihin liittyen, ettd uuden palk-
kausjarjestelmin tavoitteena on edistdd “palkkauksen oikeudenmukai-
suutta, parantaa yliopistojen palkkakilpailukykya tyénantajana, tukea
henkil6ston osaamisen kehittymisti ja entistd vaativampiin tehtdviin
hakeutumista, kannustaa henkilst64 parempiin tydsuorituksiin seka
kehittdd ja parantaa esimiestyota ja johtamista”. Uuden palkkausjirjes-
telmin kayttoonottoa yliopistosektorilla koskeva keskustason virka- ja
tyochtosopimus tehtiin 14.12.2004. Palkkausjirjestelman perusteista
sovittiin tarkemmin opetusministerion ja jarjestojen valiselld tarkenta-
valla virka- ja tyoehtosopimuksella 21.6.2006. (Salimiki & Holmborg
2007:3,5.)

Tulospalkkausjirjestelma otettiin myos julkisella sektorilla laajem-
min kiyttoon 1990-luvulla. Sita koskevat arviot ovat olleet niin Suo-
messa kuin kansainvilisestikin ristiriitaisia. Ongelmat liittyvit ensin-
nakin tyon tuloksen mittaamiseen ja tuloksen ja tyon vilisen yhteyden
osoittamiseen. Subjektiiviset tulosarvioinnit palkkauksen yhteydessa
on koettu erittdin kielteisiksi. Tulospalkkioita parempina motivointi-
tekijoind on pidetty tyon laatua, tyostd saatua tunnustusta, tydyhteison
ilmapiirii ja oikeudenmukaisuutta. (Temmes & Kiviniemi 1997: 113.)
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Yliopistoissa tyotehtavit erotellaan usein kolmeen ryhmiin, jotka
ovat opetus, tutkimus ja tukitoiminnot. Uudessa palkkausjirjestel-
missd titd jaottelua ei toteutettu, vaan tutkijat sijoitettiin aluksi vaih-
televasti joko opetushenkildstoon tai muuhun henkildstoon. Asian
merkittavyyttd korostaa se, etta tutkijat ovat yksi suurimmista yksittai-
sista henkilostoryhmistd. Tarkentavassa virka- ja tydehtosopimuksessa
tutkijat sijoitettiin selkedsti opetushenkiloston kanssa samaan arvioin-
tijarjestelmain. Opetus- ja tutkimushenkil6ston arviointijirjestelmas-
sd on 11 luokkaa. Suoriutumisperusteinen palkkaus on porrastettu 9
tasolle (0-46 %) Uuteen palkkausjirjestelmiin sovittiin siirryttivin
vaiheittain 4 vuoden siirtymikauden aikana, jolloin tdysimdiriinen
UPJ-palkka tuli maksettavaksi loppusyksysta 2009. Tyon vaativuuden
arvioinnin sisdltoni on méirittad, miten kukin tehtivi sijoittuu orga-
nisaation muiden tehtdvien joukossa. Tyon vaativuuden arvioinnin lin-
jan madrittavit yliopistojen omat arviointiryhmit, jotka koostuvat tys-
markkinajirjestojen ja tydnantajan edustajista. Lopullinen péditosvalta
kuuluu tyonantajalle. Henkilokohtaisen tyosuorituksen arvioinnin
tavoitteena valtiosektorilla on, ettd esimies kykenee arvioimaan henki-
16st6n ammatinhallintaa, tyotuloksen laatua ja mdaria seka sitd kaut-
ta koko organisaatioyksikon tavoitteiden saavuttamista. Esimichen
arviointia rajoittavat yksikkotason keskiarvotavoitteet. (Emt. 7-8, 53.)

Tutkimustyon organisoinnin tilannetekijat

Edella on kasitelty yliopistoissa tapahtuvan tutkimustyon organisoin-
tiin vaikuttavia tekijoitd kirjallisuuskatsaukseen tukeutuen. Yliopis-
toissa tehtavi projektitutkimus on haastava kokonaisuus, silli se on
voimakkaasti riippuvainen toisaalta ulkopuolisesta rahoituksesta ja
toisaalta yksittiisten akateemisten (senioreiden) toiminnasta. Projek-
titutkimus on keskeinen osa yliopistojen lainsdddannéllisen tehtivin
toteuttamista, mutta se madrittyy paljolti epavirallisen organisaation
tapojen ja kiytinteiden mukaan. Toisin sanoen myos perinteisissd
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organisatorisissa ja poliittisissa tilannetekijoissd vaikuttavat voimak-
kaasti akateemisen profession ja tieteenalojen kulttuuriset tekijat. Alla
olevaan kuvioon (kuvio 2) on tiivistetty ja ryhmitelty luvussa esitetyt
projektitutkimusta ehdollistavat sisallot.

Tieteenaloihin liittyvien kulttuuritekijéiden ohella tutkimustyon
organisointia mairittavid tekijoitd voidaan ryhmitelli organisaation
sisdisiin eli organisatorisiin tekijéihin ja toisaalta ensisijassa ulkoapdin
vaikuttaviin politiikkatekijéihin. Ulkopiin (projekti)tutkimusta oh-
jaavat valtion saintely, nykyisin yha suuremman merkityksen saanut
erilainen informaatio-ohjaus sekd rahoitusmekanismit. Kansainvilis-
tyminen on myos organisaatioon ulkoapiin vaikuttava tekijd, joka voi
olla suoraan tai vilillisesti, kansallisen politiikan kautta ilmenevi. Or-
ganisaation sisilti kisin kaikelle tyolle, siis my6s tutkimukselle, asetta-
vat omia chtojaan erilaiset valta- ja tysuhteet, organisaation ty6njako
ja toimintojen koordinaatio seki organisaation virallinen rakenne. Su-
kupuoli saa erilaisia merkityksid niin tieteenalakulttuurien kuin orga-
nisaation sisiisten valta- ja tyonjakomekanismien kautta.

KULTTUURI-
TEKIJAT

Tieteen(ala)kulttuurit
Rakenne l Rahoitus

Tydnjako ja koordinaatio ~———

/T\

Valta- ja tydsuhteet

Projektitutkimus <«——— Informaatio-ohjaus

Saantely

ORGANISATORISET Kansainvalistyminen POLITIKKA-

TEKIJAT TEKIJAT

Kuvio 2. Projektitutkimuksen organisointiin vaikuttavat tekijat
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YLIOPISTOTUTKIMUS 1980-2000-LUVUILLA
Kari Kuoppala, Elias Pekkola

Yliopistojen ty6ti ja erityisesti tutkimusta on tutkittu Suomessa mel-
ko paljon viimeisten vuosikymmenien aikana. Tutkimuksessa nikyy
selvisti (ja luonnollisesti) suomalaisen yliopistolaitoksen vahva val-
tioyhteys. Tutkimukset niyttavit olevan reaktioita tai tilaustéitd eri-
Varsinaista tieteellisestd uteliaisuudesta ohjautuvaa tutkimusta on teh-
ty melko vihin alueella. Projektity6td tutkivat projektitutkijat ulko-
puolisella rahoituksella. Tutkimuksessa nikyy selvisti tutkimustyon
kontekstin muutos ja sen vaikutus akateemisen tyontekijin profiiliin
ja tutkittaviin ilmi6ihin.

Suomalaisessa korkeakouluhallinnossa on uudistuksia testattu aina
silloin tdllin hallinnollisilla kokeiluilla. Nykyisen 1600 tunnin koko-
naistyoajan taustalla on tydehtosopimuksella sovittu tyovelvollisuus-
kokeilu Jyviskylan yliopistossa ja silloisessa Helsingin kauppakorkea-
koulussa. Erityisesti Jyviaskylan kokeilua seurattiin tutkimuksen kautta
varsin tiiviisti. Tutkimuksen painopisteend oli 1980-luvulla selkedsti
opettajaroolista lihtevit tarkastelut. Tutkijat ja my6s projektitutkimus
nousivat keskusteluun 1990-luvulla, johon ajoittuu myos ulkopuolisen
tutkimusrahoituksen erittiin nopea kasvu. Samalla yliopiston ja sen
yksikoiden johtaminen nousee tutkimuksen yhdeksi teemaksi tulos-
johtamisen myotd. Myos tulosohjausjirjestelmin siirtaminen yliopis-
toihin tapahtui aikanaan kokeilun kautta.

Muutokset tutkimusrahoituksessa, tutkijakoulut ja tutkimuksen
huippuyksikot olivat pontimina nostamaan tutkimustyon ja tutkijat
korkeakoulututkimuksen keskioon. 2000-luvulla tutkimuksessa ka-
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siteltiin monia rakenteellisia uudistuksia opetusministerion rahoitta-
missa laajoissa tutkimusohjelmissa. Myos uutta palkkausjirjestelmaa
koskevat tutkimukset voidaan lukea niihin rakennemuutoksiin koh-
distuneisiin hankkeisiin. Uusi yliopistolaki ja sen arviointi henkiloston
keskuudessa sai ansaitsemansa painoarvon osana Suomen Akatemian
valtatutkimusohjelmaa toteutettua paitsi valtaan myos yliopistotyon
muutoksiin kohdistunutta tutkimushanketta. Vaikka monet tutki-
mushankkeet lihtivit liikkeelle jonkinlaisesta selvitystehtavistd, oli
niilld myds merkittavd asema suomalaisen korkeakoulututkimuksen
vahvistumisessa. Tdmi nikyy monissa hankeaineistoihin pohjautuvi-
ssa viitoskirjoissa tarkasteltuna ajanjaksona.

Useimmat toteutetuista korkeakoulututkimushankkeista ovat luon-
teeltaan poikkileikkaustarkasteluja, jotka eivit anna mahdollisuuksia
pidemmin kehityksen arvioimiseen. Tiésti linjasta poikkeavia ovat Ti-
lastokeskuksen kolme kertaa toistama tybaikatutkimus, joista viimei-
sessi myos ammattikorkeakoulut olivat mukana. Pisimman ajallisen
aineiston tarjoavat my0s tissa tutkimuksessa jiljempani hyédynnetyt
Tieteentekijoiden liiton jasenkyselyt, joita on tehty systemaattisesti ja
ainakin osittain samoja kysymyspattereita hyviksi kiyttien vuodesta
1998 kolmen vuoden vilein. Jonkin verran pidemmain aikavilin muu-
tosten tarkasteluun antaa aineksia myos Tampereen yliopistossa toteu-
tetut kattavat tutkimustoimintaa koskevat tutkimushankkeet. Olem-
me omassa tutkimuksessamme pyrkineet tekemaan melko laaja-alaisen
tutkimustyohon kohdistuvien empiiristen tutkimusten referoivan
analyysin. Niin olemme kyenneet hahmottamaan, mita tutkijoista ja
heidin tyostdan jo tiedetddn. Samalla olemme hyodyntineet omassa
aineistonkeruussamme soveltuvin osin aiemmassa tutkimuksessa kay-
tettyjd mittaristoja ja siten pyrkineet saamaan omille tutkimustuloksil-
lemme laajempaa vertailupohjaa.

Seuraavissa alaluvuissa kdyddan lapi yliopistotyotd koskevaa tutki-
musta viimeisen neljin vuosikymmenen ajalta. Kiireiselle lukijalle on
taulukkoon 2. koottu kisitellyt tutkimukset seka keskeisimmat tutki-
muksen kehitykseen liittyvit havainnot. Kirjan kolmannen ja neljin-
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nen osan lukeminen ei edellytd perehtymisti kirjallisuuskatsaukseen.
Vuosikymmenet ovat luonnollisesti varsin teenndinen jakoperuste, jo-
ten temaattinen kehitys on liukuvaa vuosikymmenelti toiselle.

1980-luku, vallitseva diskurssi: korkeakouluopettaja

Tilastokeskuksen ensimmainen tybaikaselvitys

Tilastokeskus kerdsi vuonna 1983 ensimmiisen tydaikaselvityksen
koskien yliopistojen akateemista henkil6stod. Aikabudjettitutkimuk-
sen malli oli perdisin Hollannista. Aineisto kerittiin jakaen tiedon-
keruu kaikille 52 vuoden viikolle. Tutkimukseen osallistui yli 3700
akateemista tyontekijai kaikista virka-asemista ja kaikista Suomen yli-
opistoista. Vastaavanlaista tutkimusta oli tehty my6s Norjassa vuonna
1982 ja suomalaiset tulokset olivat ndiden norjalaisten tulosten kaltai-
sia. Vuonna 1983 suomalaisten professorien ikd oli pohjoismaisia kol-
legoja alhaisempi. Lukukausien aikana professorien keskimiirdinen
tyoaika vaihteli 46 ja 51 viikkotunnin valilla. Viikonlopputdita profes-
sorit tekivit keskimairin 4 tuntia. Professorien tyStunnit jakautuivat
seuraavasti vuositasolla: tutkimus 38 %, opetus 45 % ja muut tehtivit
17 %. Eniten kayttivat aikaa tutkimukseen luonnontieteiden ja lidke-
tieteen professorit (45 %) ja vihiten humanistiprofessorit (30 %). (Ti-
lastokeskus 1984: 8.)

Kun erilaisia virka-asemia verrattiin toisiinsa vuonna 1983, eniten
aikaa tutkimukseen kayttivat assistentit ja vihiten lehtorit. Opetuk-
seen kaytetyn ajan suhteen lehtorit ja assistentit vaihtoivat vertailussa
paikkaa. Lukukauden aikana eniten aikaa muihin tehtaviin kayttivit
professorit (27 %). Lukukausien aikana he kiyttivit tutkimukseen noin
kolmasosan tydajastaan ja lukukausien ulkopuolella noin puolet. Ope-
tukseen kaytetty aika luonnollisesti vaihtelee kaikissa virkaryhmissa
suhteessa tutkimukseen kaytettyyn aikaan siten, etta lukukausien ai-
kana opetukseen kiytetty tyoaika painottuu ja lukukausien ulkopuo-
lella vastaavasti tutkimukseen kiytetyn ajan osuus nousee. Professorien
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jatkokoulutukseen kayttima tyoaika oli suhteellisen alhainen, profes-
soreilla 4 viikkotuntia ja apulaisprofessoreilla 2 viikkotuntia. Mielen-
kiintoinen yksityiskohta tydaikaselvityksessd oli itsensa kehittamiseen
kaytetty tyoaika, johon laskettiin osallistuminen ja valmistautuminen
tieteellisiin konferensseihin seka tieteellisten aikakauslehtien ja kirjo-
jen lukeminen. Keskimairin naihin tehtaviin kaytettiin kaikissa vir-
karyhmissi 6-7 viikkotuntia. Naisten tutkimukseen kiyttimi aika
oli alhaisempi kuin miesten. Tdma ero oli suurin humanistisilla ja yh-
teiskuntatieteellisilli aloilla. Ikdin suhteutettuna tutkimusaktiivisuus
niyttid keskimidirin laskevan. (Emt. 8.)

Vuoden 1984 tyéaikatutkimus antoi joitakin selityksid erityises-
ti mahdollisuuksiin kiyttdd tyaikaa tutkimustehtiviin. Selvityksen
perusteella yliopistoissa naytti tuolloin olevan pulaa toimistotyonteki-
joistd, jonka seurauksena akateeminen henkilésto oli pakotettu kiyt-
timadn tydaikaansa rutiinitehtdviin, jotka olisivat olleet sopivampia
toimistohenkilokunnalle. Hallinto- ja suunnittelutehtavit ottivat jat-
kuvasti enemmin aikaa muilta tehtaviltd. Tutkimukseen keskittymistd
hairitsi my6s tehtavien hajanaisuus. Erityisesti lehtorien raskas opetus-
velvollisuus muodosti heille esteen tutkimuksen tekemiseen. (Emt. 8.)
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Taulukko 1. Akateemisen (patka)tyon tutkimus
Vuosi- Tutkimuksen | Maarittava poli- | limiot Tutkimushankkeet
kymmen | kohde tiikkalinjaus
1980 Opettaja Tyovelvollisuus- | (Opettajan) tydn- | | tydaikaselvitys, 1984
kokeilu kuva, tydajanseu- | Suomalainen korkeakoulu-
ranta, tyonjako opettaja, 1988
1990 Opettaja-tutkija | Tulosohjaus, Tehokkuus, Il tydaikaselvitys, 1993
rahoituksen mittaaminen, Tydvelvollisuuskokeilun
muutos johtaminen, arvioinnit 1990, 1991
maaraaikaisuus | Projektitutkimuksen monet
kasvot, 1991
Yliopistolaivan kapteenit,
1997
2000- Tutkija-opettaja | Rahoituksen Motivaatio, 1l tydaikatutkimus, 2006
2010 uudistus, tyén tehokkuus, Tieteentekijoiden liiton
muutos palkkaus, jasenkyselyt, 1998-2013
Tieteenkehdosta projekti-
myllyksi 2003
Uusi palkkausjar- UPJ yliopistomaailmassa,
jestelma, 2007
Esimiehen rooli suori-
tukseen perustuvassa
palkkausjarjestelméssa,
2007
Oikeudenmukaisella palkit-
semisella kohti tydhyvin-
vointia ja tuloksellisuutta,
2009
Ovatko maéraaikaiset
tyontekijat huono-osaisia,
2008, 2013, 2014
Hyvinvointi Muutokset ja luottamuskult-
tuuri, 2008
Rakenteellinen Yliopistojen rakenteellinen
kehittdminen kehittdminen, akateemiset
yhteisot ja muutos, 2010
Epévarmuus, Tutkimusyhteiséjen ja
tydyhteisot akateemisen tyén muutos
2010
Yliopistouudistus | Valta Valta, uusi yliopistopo-

litiikka ja yliopistotyd
Suomessa, 2012
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Suomalainen korkeakouluopettaja

Vuonna 1987 Urpo Hakala kokosi tutkimuksessaan postikyselylld
tietoa yliopisto-opettajan urakehityksestd, tehtavistd ja tyohon koh-
distuvista odotuksista. Kyselyyn vastasi lihes 1000 yliopisto-opettajaa
kaikista Suomen yliopistoista. Tutkimustehtavit luokiteltiin opinnay-
tetutkimukseen ja muuhun tutkimukseen. Tutkimustyon osalta eri-
tyistd huomiota kiinnitettiin siihen, kuinka suuri osa tutkimuksesta
nojasi ulkopuoliseen rahoitukseen eri virka-asemissa. Puolet vastaajista
ilmoitti tekevinsi tutkimusta ulkopuolisella rahoituksella. Tyypilli-
simmin ulkopuolista rahoitusta kiytettiin muuhun kuin opinniyte-
tutkimukseen. Erityisesti joillain ylemmissd virka-asemissa olevilla
(professorit, yliassistentit) oli useampiakin ulkopuolisella rahoituksella
toteutettuja tutkimushankkeita. Hakalan (1988: 63) tutkimuksessaan
kiyttima henkil6ston luokittelu virka-aseman perusteella oli hieman
yksityiskohtaisempi kuin edelld esitellyssi tilastokeskuksen ensimmai-
sessd tydaikatutkimuksessa (KO 1984: 5, 1.)

Tilastokeskuksen tydaikatutkimuksen tapaan myds Hakala (emt.)
on lihestynyt ty6ajan kustannuskysymysta viikoittaisen ty6ajan jakau-
tumisen pohjalta. Vastaajien arviot ajankiytostdin eivit vaikuta liioi-
telluilta tai muuten epiluotettavilta. Keskimairaiseksi viikkotyoajak-
si saadaan 45 tuntia. Lukukausien ulkopuolelle jaavi tyoaika putoaa
keskimairin neljlld tunnilla. Opetukseen liittyvit tehtavit vihenevit
keskimairin 11 tunnilla ja vastaavasti tutkimukseen kaytetyt tun-
nit lisddntyvit 15 tunnilla viikossa. Keskimairaiset viikkoty6tunnit
vaihtelivat 44 ja 50 tunnin valilld lukukausien aikana. Ty6tehtdvid on
luokiteltu Hakalan tutkimuksessa yksityiskohtaisemmin kuin tilas-
tokeskuksen toteuttamassa ensimmiisessd tydaikaselvityksessi. Lu-
kukausien ulkopuolisesta tyoajasta tutkimukseen kiytetyt tyotunnit
muodostavat yli 60 % keskimairiisestd tyoajasta.

Tutkimustehtavien painotus nikyy tydajan jakautumisessa luku-
kausien aikana selkeisti. Keskimaarin tutkimukseen kiytetaan 10 tun-
tia enemman tydajasta kuin opetukseen. Opetustuntien maird vastaa
tuntimiarad, joka keskimiirin kaytetdan hallinnollisiin tai muihin
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yksikon toimintoihin liittyviin tehtiviin. Viikoittaisten tydtuntien
miiri ei Hakalan (emt. 12) tutkimuksen mukaan eroa merkittivisti
keskeisten tieteenalojen vililld. Tieteenalat oli tutkimuksessa jaet-
tu neljiin piiluokkaan: 1) humanistiset tieteet ja yhteiskuntatieteet
(edellisten lisaksi teologia, oikeustiede, kasvatustiede ja taloustiede);
2) luonnontieteet, maatalous- ja metsiticteet seki liikuntatiede; 3) tek-
niset tieteet ja 4) lidketicteet.

Térkeimmiksi akateemisen henkildston yksittaisista tehtavista voi-
daan Hakalan (emt. 66—69) tutkimuksen viisiluokkaisen jaottelun pe-
rusteella méiritelld perusopetus ja perustutkimus. Seuraaviksi tarkeim-
pini tehtivini pidettiin 3) soveltavaa tutkimusta, 4) jatkokoulutusta ja
5) tiydennyskoulutusta. Parhaimpina vastaajat pitivit tyoskentelyedel-
lytyksidan perusopetuksessa. Yli puolet vastaajista piti mahdollisuuk-
siaan soveltavan tutkimuksen tekemiseen hyvini, mutta alle puolet
arvioi saman pitevin myos perustutkimukseen. Lihes 40 % vastaajista
oli sitd mieltd, ettda mahdollisuudet perustutkimuksen tekemiseen oli-
vat heikot heidin ty6ssian. Henkilstokategorioista professorit ja assis-
tentit pitivit perustutkimusta perusopetusta tirkedmpini tehtivini.
Tieteenalojen vililld ei ollut havaittavissa merkittivid eroja tehtivien
painotuksessa.

Kysyttiessd vastaajilta keskeisimpid tyohonsi liittyvii ongelmia,
niistd useimmat liittyivit koulutukseen ja tutkimukseen. Opetus-
tyon suuri mdird mainittiin ongelmista ensimmaisend. Opetustyon
ensisijainen muoto, luennointi, koettiin ongelmalliseksi mairaltain.
Suurimpana syyni tahidn voidaan pitad huonoa opettaja/opiskelija-suh-
detta. Pelkistian opetuksen ongelmat eivit kuitenkaan liittyneet ra-
hoituksen lisiamiseen ja uusiin virkoihin, vaan myos opetuksen sisdi-
siin kehittimisnikokulmiin. (Emt. 69-71.)

Tutkimustyohon ongelmia liittineistd vastaajista kolmannes piti
suurimpana ongelmana ajanpuutetta. Tybajan hajoaminen pieniin
osiin oli tihdn liittyva lisapiirre. Tutkimusrahoituksen puutetta pi-
dettiin my6s suurena ongelmana. Muina tutkimustyohén liittyvini
ongelmina mainittiin avustavan henkilokunnan puute seka tutkimus-

109



vilineisiin ja -tiloihin liittyvit ongelmat. Tutkimuksen tehtivaalueen
ongelmina mainittiin my6s heikko yhteistyo ja johtaminen seki tutki-
muksen ohjaus. Opetuksen ja tutkimuksen ulkopuoliset ongelmat lii-
tettiin yleiseen byrokratiaan ja hallinnon joustamattomuuteen. (Emt.
71-73.)

Vastaajilta kysyttiin (emt. 75-78) myés ratkaisuchdotuksia tychon
liittyviin ongelmiin. Opetuksessa tulisi pyrkid pienempiin opetusryh-
miin, jotta uudempia ryhmityoskentelymenetelmii voitaisiin kayttaa.
Opetusvelvollisuudet tulisi myds organisoida joustavasti. Vastaajien
mukaan perusopetus tulisi organisoida uudelleen ja muuten tehtivia
tulisi selkeyttdi ja jaotella periodeittain. Sama ehdotus ty6hon liittyvi-
en vaatimusten selkeyttimisestd esitettiin yhtena ratkaisuna my6s tut-
kimustehtivin ongelmiin. Yhteni erityisend ehdotuksena esiin nousi
sapattivapaan organisointi. Useat vastaajat halusivat my6s kehittda
kansallista ja kansainvilistd yhteistyotd, kontakteja ja kommunikaa-
tiota tutkimustehtdviin liittyen. Yleisend ongelmanratkaisukeinona
esiin nousi resurssien lisidminen samalla kun hallintoa kevennetdin.
Yliopistoissa yhteistyotd ja kommunikaatiota tulisi vastaajien mielestd
lisata.

Tyytymittomimpid vastaajat olivat palkkaukseensa ja urallactene-
mismahdollisuuksiinsa. Lehtorit ja assistentit pitivit tyoolosuhteita
muita henkil6storyhmia heikompina. Assistenttien erityisend ongel-
mana on huoli tyon jatkumisesta, mika ilmenee huonona ty6ilmapiiri-
na. Kun vastaajilta kysyttiin heidin odotuksiaan ty6aikaansa kohtaan,
yleiseni toiveena oli tydtuntien siirtiminen muista tehtavista tutki-
mustyohon. Tyosuhteen miariaikaisuus koettiin yleisesti jonkinlaise-
na tyohon liittyvini peikkona. (Emt. 92-93.)

Sekd tilastokeskuksen tydaikaselvitys etta Hakalan tutkimus
osoittavat, kuinka hitaasti tietyt henkiloston tydoloihin liittyvit asiat
muuttuvat yliopistoissa. Henkilostorakenteeseen liittyva avustavan
henkiléston miird ja rooli nousee esiin jo 1980-luvun ongelmana
opetus- ja tutkimustehtdvid hoitavien tyoajan kayttoon haitallisesti
vaikuttavana tekijind. Opetustehtivien suureen mdirdan keskeisend
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syynd jo 1980-luvulla alkoi vaikuttaa heikkenevi opettaja—opiskelija
-suhdeluku. Tutkimukseen kiytettavin ajan saamiseksi esitettiin myds
sapattivapaata yhteni ratkaisuna. Vasta viime vuosien aikana tahin on
saatu hyvin toimiva ratkaisu sditididen varoilla organisoidun poolijar-
jestelyn kautta. Tamakin jirjestely kohdistuu vain professorikuntaan.
Samoin kisilld olevan tutkimuksen keskeinen teema, miiriaikaiset
palvelussuhteet, koettiin nykytilanteen tapaan keskeisend huolenai-
heena ja my6s ty6ilmapiirid heikentdvina tekijini. Mddrdaikaisuudella
akateemiseen tychon negatiivisesti vaikuttavana tekijini on vihintiin
noin kolmikymmenvuotinen ilmidhistoria suomalaisessa yliopistolai-
toksessa.

1990-luku, mielenkiinnon kohde laajenee opettajista tutkijoihin

Toinen opettajien ja tutkijoiden tyoaikaselvitys

Tilastokeskus toteutti lukuvuonna 1991/1992 toisen tyvaikaselvityk-
sen vuonna 1983 toteutetun mallin pohjalta, joten niiden kahden
selvityksen tiedot olivat keskendin vertailukelpoisia. Niitd kahta tyo-
aikatutkimusta on kisitelty Ari Leppilahden (1993) raportissa niiden
tuloksia vertaillen. Erityisesti uudemman tyoaikatutkimuksen yhtena
tavoitteena oli tutkimus- ja kehittdmismenojen arviointi Suomen kor-
keakoulusekrtorilla. Tiedot selvitystd varten kerittiin paivikirjamuo-
dossa ja vastaajat saivat ilmoittaa tyoajan kaytostian 15 erilaisen toi-
minnon kesken. Tutkimukseen osallistui 6800 akateemista tyontekijaa
kaikista henkilstoryhmisti ja kaikista Suomen yliopistoista. (Leppi-
lahti 1993: 2, 7-10.)

Tilastokeskuksen tyoaikaselvitysten valilli opetushenkilokunnan
miiri oli lisiantynyt merkittavisti. Kehityksen perustana oli korkea-
koulumenojen kokonaiskasvu vastaavalla aikavililla. Tutkimustoimin-
nan kasvu vastaavalla aikavililld oli 7 % vuodessa. Myos yksityisen lii-
ke-elimin kiinnostus tutkimusta kohtaan nousi 1980-luvulla nopeasti.
Korkeakoulutuksen resurssien kasvun taustalla vaikutti erilaisten pal-
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velujen, kuten tidydennyskoulutuksen, maksullisten palvelujen ja tila-
ustutkimuksen, lisidntyminen. Kun tiydennyskoulutuksessa olevien
opiskelijoiden miird vuonna 1986 oli 28000, vastaava maird vuonna
1992 oli melkein 68000. Vuonna 1983 maksullisten palvelujen arvo oli
173 miljoonaa markkaa ja yhdeksin vuotta myshemmin 723 miljoo-
naa markkaa. (Emt. 12-15.)

Toisen tydaikaselvityksen mukaan yliopisto-opettajan normaali
tyoviikko oli 44-tuntinen. Keskimairin viisi ndistd tunneista tehtiin
viikonlopun aikana. Keskeisten tehtaviaryhmien valilld tunneista 46 %
kiytettiin opetukseen, 41 % tutkimukseen ja 13 % muihin tehtaviin,
kuten hallintoon, konsultointiin ja tieteellisten toimielinten jisenyyk-
siin. Ensimmiiseen tyoaikatutkimukseen verrattuna tutkimukseen
kiytetyn ty6ajan osuus oli kasvanut keskimairin 2,2 % ja opetukseen
kiytetty aika 0,8 %. Vastaavasti muiden tehtivien osuus oli laskenut
3 %. Naisten osuus oli kasvanut tyoaikatutkimusten vililla 7 prosent-
tiyksikkoid 35 %:iin vuonna 1992. (Emt. 9-10; 20-26.)

Verrattaessa virkaryhmid toisiinsa professoreiden tyoviikko oli
pisin (51 tuntia). Normaalien tyétuntien lisiksi professorien lisitch-
tavistd kertyi keskimairin kolme viikkotuntia. Keskeisissa virkaryh-
missa ty6viikon pituus vaihteli 44 ja 51 tunnin vililld. Vuoden 1983
tyoaikatutkimukseen verrattuna yliopisto-opettajien tyoaika oli pi-
dentynyt keskimairin yhdelld tunnilla viikossa. Yliopisto-opettajien
tydaika on keskimairin pidempi kuin muiden palkansaajien. Tama
selittyy pddasiassa viikonlopun aikana tehtyjen tyotuntien kautta.
Viikonlopun aikana tehty tyo painottuu tutkimukseen. Téstd seuraa,
ettd 15 % kaikesta tutkimustyostd vuonna 1991 tehtiin viikonloppui-
sin. Samoin kesi- ja heinikuussa yli puolet tyoajasta kiytettiin tutki-
mukseen. Professorien hallinnolliset tehtavit olivat vihentyneet kaksi
prosenttiyksikk6d verrattuna vuoden 1983 tuloksiin, mutta ne olivat
silti korkeimmat verrattuna muihin virkaryhmiin. Professorit kaytti-
vit neljinneksen tydajastaan muihin kuin opetus- ja tutkimustehta-
viin. Vastaavasti korkein tutkimustehtiviin kdytetyn tydajan osuus oli
assistenteilla ja yliassistenteilla. Muiden tehtivien osuus oli laskenut
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kaikissa virkaryhmissa. Lehtoreilla opetukseen kiytetyn tybajan osuus
oli sailynyt edellisen kyselyn tasolla ollen selvisti korkeampi kuin muil-
la virkaryhmilla, 65 %. Opetuksen mairi oli lisiantynyt melkein kai-
kissa muissa virkaryhmissi. (Emt. 19-20, 32-33.)

Verrattaessa tieteenaloja luonnontieteet ja lidketiede olivat pysy-
neet tutkimusorientoituneimpina ja humanistinen ala taas vihiten
tutkimukseen painottuneena. Eniten tutkimukseen kiytetty tydaika
oli lisaantynyt yhteiskuntatieteissd, 4,9 %. Opetustyon mairi oli li-
saantynyt kaikilla muilla aloilla paitsi yhteiskuntatieteissa, joissa tut-
kimustyén mairi oli lisidntynyt padasiassa opetuksen kustannuksella.
Verrattaessa ticteenaloja toisiinsa luonnontieteissa ja lidketieteessi tut-
kimukseen kiytettiin 44-45 % tybajasta. Opetusorientoituneimmissa
humanistisissa tieteissi vain 30 % tybajasta kiytettiin tutkimukseen.
Akateemisen henkil6ston keskeisimpiani ongelmana oli sdilynyt tutki-
mukseen kiytetyn ajan puute. (Emt. 9-10.)

Kun verrattiin ty6ajan jakautumisen muutosta tehtédvittdin kahden
tydaikatutkimuksen vililla, voitiin todeta, ettd jatkokoulutukseen ja
ylempien opinndytteiden ohjaukseen kiytetty aika oli lisddntynyt mer-
kittavisti. Samansuuntainen kehitys koskee my6s tohtorin ja lisensiaa-
tin tutkimuksen tekemiseen kiytetyn ty6ajan mairad. Niiden tekijoi-
den kautta voidaan suurimmalta osalta selittad tutkimukseen kiytetyn
tydajan osuuden kasvu. Tutkimustehtaviin kédytetyn tydajan lisddnty-
minen perustuu hallinnollisiin tehtaviin kiytetyn tybajan vihenemi-
seen ja toisaalta pidentyneeseen tyoviikkoon. Verrattaessa tieteenaloja
tyotehtdviin kiytetyn tyoajan jakautumisen pohjalta voidaan todeta,
ettd humanistiset tieteet ja luonnontieteet edustavat kahta ddripaata.
Ensiksi mainitun ollessa tyypillisesti opetusorientoitunut tieteenala on
jilkimmiinen puolestaan luonteeltaan tutkimusorientoitunut. (Emt.
27-31)

Tissd paaluvussa on toisaalla esitelty Jyvaskylin yliopistossa ja
Helsingin kauppakorkeakoulussa toteutettua tyovelvollisuuskokeilua
koskenutta tutkimusta. Tami kokeilu oli meneilladn, kun toiseen ti-
lastokeskuksen toteuttamaan tydaikatutkimukseen liittyvai aineistoa
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kerdttiin yliopistoissa. Erityisesti Helsingin kauppakorkeakoulussa
tyotuntien hajonta opetus- ja tutkimustehtavissa oli suurempi kuin pe-
rinteistd opetusvelvollisuusjirjestelmad noudattavissa kauppatieteelli-
sen alan yksikoissd. Jyviskylan yliopistossa erot eivit olleet yhtd merkit-
tavid sen edustamilla tieteenaloilla. Tamin kokeilun pohjalta Suomen
yliopistoissa siirryttiin 1600 tunnin kokonaistydaikaan vuoden 1998
syksystd lahtien. Tehtivikohtaisesta tyoajasta voidaan pddttdd tiede-
kunta- ja laitostasolla. (Emt. 36-37; ks. my6s Puhakka & Rautopuro
2003: 3 seki Konttinen & Pylviniinen 1996: 56-57.)

Toisen tydaikaselvityksen tuloksia verrattiin myos Norjassa vuon-
na 1992 tehdyn kyselyn tuloksiin. Tutkimusten vililld oli metodisia
ja miirittelyihin liittyvid eroja. Téstd johtuen tuloksia oli mahdollis-
ta verrata vain tiettyjen ulottuvuuksien suhteen. Molemmissa maissa
opetukseen kaytettiin 42 % tydajasta. Norjassa hallinnolliset tehtavit
veivit enemmin aikaa ja vastaavasti Suomessa aikaa jii enemmain tut-
kimustyoélle. Viikoittaisten tyotuntien miiri oli Norjassa korkeampi
kuin Suomessa. Norjassa humanististen tieteiden opetuspainotteisuus
ei ollut yhti poikkeava kuin Suomessa. Molemmissa maissa tutkimuk-
seen kiytetty tydaika oli lisidntynyt 1980-luvun aikana. (Leppilahti
1993: 40—41)

Yleiseksi opetukseen liittyviksi ongelmaksi vastaajat nostivat toi-
sessa tyoaikatutkimuksessa ajan puutteen ja joustamattoman tai liian
suuren pakollisen opetuksen mairin. Kvalifikaatioiden nikokulmas-
ta oltiin tyytymittomia opetustyon heikkoon arvostukseen. Myos
opetuksen rakenteet ja organisointi saivat kriittisia kommentteja. On
arvattavissa, ettd tutkimustehtdvien suurimpana ongelmana oli ajan-
puute. Tutkimustyon ongelmiin kytkeytyi sen yhteensovittaminen
hallintotehtivien ja opetuksen kanssa. Tutkimusrahoituksen ongelma-
na esiin nostettiin sen lyhytkestoisuus. Erityisesti professorit nostivat
esiin ajan tuhlaamisen tutkimusprojektien organisointiin ja rahoituk-
sen hakemiseen. Hieman paradoksaalisesti rahoituksen puute koettiin
suurempana vahvan ulkopuolisen rahoituksen aloilla kuin alhaisen
ulkopuolisen rahoituksen aloilla. Ajanpuute oli my6s hallintotehtaviin
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liitetty ongelma. Melko usein mainittiin myos toimimattomuus, jayk-

kyys, byrokraattisuus ja yhteistyon puute. (Emt. 66-72.)

Ensimmaisia puheenvuoroja projektitutkimuksesta

Pienen kirjasen "Projektitutkimuksen monet kasvot” (Kinnunen, Pe-
rild & Rautio 1991: 2) esipuheessa todetaan, ettid ”[t]utkijat pysyvit
korkeakoulujen palveluksessa vain jos niilld on tarjota muutakin kuin
epavarmoja ja katkeilevia tydsuhteita, puuttuvat ja huonosti hoidetut
tukipalvelut, ongelmia oikeuksissa saada kéyttad puhelimia ja kopio-
koneita ja epirealistisen lyhyet ajat tutkimuksen toteuttamiseen.” Tdtd
tekstid kirjoitettaessa eletdin 2010-lukua, mutta monilta osin edelld
oleva sitaatti on edelleen hyvin ajankohtainen henkilostopoliittinen
kysymys yliopistoissa, ehki jopa 1990-luvun alkua ajankohtaisempi-
kin, kun otetaan huomioon ulkopuolisen tutkimusrahoituksen mai-
rillinen kasvu ja yliopistojen entistd vahvempi asema itsendisind tyon-
antajina. Jos toisaalta katsotaan asiaa edelld kisiteltyjen akateemista
tyotd ensisijassa tyoajan kidyton nikokulmasta tarkasteleviin selvityk-
siin, voidaan todeta, ettd projektitutkimuksen kasvu oli jollain tavalla
ennakoitavissa jo 1980-luvun kehityksen pohjalta. Tuolloin korostui
akateemisessa virkatydssd jatkuvana ongelmana puute tutkimukseen
varatusta ajasta. Taustalla oli tietysti suomalaisen korkeakoululaitok-
sen kroonisesti huono opettaja—opiskelija-suhdeluku ja sen voimakas
heikentyminen opiskelijamidarien kasvaessa nopeasti edelleen 1990-lu-
vulle tultaessa seka vihainen akateemisen tyon tekijoitd avustavan hen-
kiloston maira.

Projektitutkimuksen kasvu on ollut erdanlainen hiipiva kehitysil-
mi6 ja ainakin vield 1990-luvun alussa sen kehittimissuunnan maarit-
tely oli ongelmallinen kysymys. Yliopisto on tuohon aikaan vastannut
vapaasta tieteenharjoituksesta ja tieteellisten traditioiden jatkuvuudes-
ta tiedekuntiin ja tieteenalalaitoksiin pohjautuvassa perusorganisaa-
tiossaan toteutettavalla opetuksella ja opetusta sivuavalla virkatyona
tehtavilld tutkimuksella. Tieteellisen tiedon yhteiskunnallisen kayt-
toonoton edellytykset ja tiedon hyodyntiminen on katsottu hoituvan
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pitkalti yliopiston toiminnan julkisuuden kautta. Mychemmin tieteen-
alajakoa on eriytetty yha hienojakoisemmaksi ja yksittaiset tieteenhar-
joittajat ovat hoitaneet erilaisia yliopiston ulkopuolisia asiantuntijateh-
tavid. Tieteellisen tiedon kiyttoonoton uusiin haasteisiin vastaamisen
seurauksena on ollut tiydennyskoulutusyksikdiden laajentuminen
ja ohjelmaperustaisten ja/tai kohdealueeltaan erikoistuneiden tutki-
musyksikéiden perustaminen ja laajeneminen. Projektitutkimuksen
yleistyminen on kytkeytynyt perinteisten tieteenalalaitosten ja niissd
toimivien tutkijoiden ulkoisten asiantuntijatehtivien laajentumiseen.
(Kimiriinen 1991: 12-14.)

Projektitutkija on viitannut epiitseniiseen ja avustavaan asemaan
tieteellisessd oheistyoskentelyssi. Varsinainen asiantuntijarooli on
yhdistetty projektin rahoitusjirjestelyisti vastanneeseen tieteelliseen
vastuuhenkiloon. Kimiriisen mukaan (emt. 15-16) projektitutkijan
nakokulmasta on merkitysta silld, minkilaisessa institutionaalisessa
yhteydessi hin toimii. Projektitutkimuksen ensimmiisend organi-
sointimuotona voidaan mainita projektien perustaminen tieteenala-
laitokselle. Ideaalisena kuvana voidaan nihdi akateemisen opetuksen,
tieteellisen perustutkimuksen ja yhteiskunnallisiin erityistarpeisiin
suunnatun tutkimuksen kokoaminen yhteen toimivaan tiedeyhtei-
so0n. Tieteenalalaitoksilla on usein kuitenkin heikot mahdollisuudet
huolehtia projektitutkimuksen jatkuvuudesta ja tukea projektityosken-
telyd. Projektitutkimuksen hajauttaminen omiin erillisiin tiloihin ja
opetuskeskeiset laitosrutiinit ja tyonjako heikentivit omalta osaltaan
lisdd tieteenalalaitosten mahdollisuuksia projektitutkimuksen yllapi-
toon.

Toinen Kimiriisen (emt. 16-19) esittelemi projektitutkimuksen
organisoinnin malli on projektitoiminnan kokoaminen ohjelmape-
rustaisiksi erityisyksikoiksi. Yksikoitymisen voidaan katsoa ilmen-
tivin pyrkimystd tieteelliseen ja tutkimusstrategiseen jatkuvuuteen.
Timin organisoitumismuodon positiivisina mahdollisuuksina on
yhteisen tutkimuskulttuurin kehittiminen, tieteellinen uusiutuminen
itsearvioinnin kautta sekd mahdollisuudet kansainvilisiin ja kansalli-
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siin tutkimuskontakteihin. Téssakin organisaatiomuodossa fyysinen
hajauttaminen hiiritsee toiminnan kehittdmista. Liiallinen projek-
titoiminnan laajentuminen voi heikentdd yksikon mahdollisuuksia
toimia projektitutkimusta tukevana lihiyhteisona. Erityisyksikoiden
perustamisen riskind on perusyksikoiden syrjiyttaminen. Tieteellisten
yhteistyosuhteiden luomiseen tuleckin kiinnittda erityistd huomiota.
Projektitoiminnan organisoimisen onnistumisen yksi lihtokohta on
projektitoiminnan aktiivinen profilointi passiivisen vastaanottamisen
sijaan.

Jo 1990-luvun alussa oli havaittavissa, ettd yliopistojen autonomia
tuottaa ongelmia ulkopuolisen tutkimusrahoituksen nikékulmasta.
Saidoksid, joiden perusteella yliopistot laskuttivat tuolloin yleiskus-
tannuslisdd ja henkilosivukustannuksia, sovellettiin yliopistoissa eri
tavalla sekd perittivien lisien ettd henkil6sivukustannusten perimitta-
jattdmisperusteiden osalta. Ongelmia syntyi yliopiston kerdamin tu-
loylijiamin palauttamisessa yksittdisend ja kertaluonteisena tutkimus-
hankkeena kiynnistetylle projektille tai siind tyoskennelleelle tutkijalle
tyosuhteen jatkona. Kun projektitutkimusta harjoitettiin lihinni oh-
jelmaperustaisissa erityisyksikoissa, tuloylijaidmien kertymisen seuran-
ta oli helpompaa ja niiden kéytt6 tyosuhteiden valisten katkostilantei-
den puskurirahoituksena toimiva ratkaisu. Rahoittajien taholta niita
lisikustannuksia pyrittiin vilttimain siirtaimalla rutiiniluontoisia sel-
vityksid ja suppeampia palvelututkimuksia yliopistojen ulkopuolelle tai
pyrkimilld suoraan tutkijan kanssa tehtdviin tutkimussopimuksiin.
Jo 1990-luvun alussa alkoi nikyi, ettd erityisesti yksittaisprojektien
tapauksessa lisikustannukset muodostuvat tulonsiirroksi projektitoi-
minnasta muuhun yliopistotoimintaan eivitka projektitoiminnan jat-
kuvuutta tukevaksi toiminnaksi. (Emt. 19-23.)

Arvioidessaan projektitutkimusta 1990-luvun alun tilanteessa Ki-
miriinen (emt. 24-27) nikee sen merkityksen erityisesti tieteiden-
vilistd yhteistyotd lisddvind mahdollisuutena. Verrattuna asemaan
opetus- ja tutkimusviroissa tai Suomen Akatemian rahoittamassa tut-
kimuksessa projektitutkimuksesta ndyttia muodostuneen marginaali-
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vyohyke, jolla on vaikea meritoitua ja jolta on vaikea siirtya kahdelle
edelld mainitulle muulle tutkimuksen segmentille. Kimiriinen nikee
kuitenkin kaukokatseisesti projektitutkimuksen osana tulevaisuuden
tutkijankoulutusta ja tutkijanuraa. Hinen nikemyksendin on, ettd
tulevaisuudessa suuntaudutaan ohjelmaperustaisen erityisyksikkora-
kenteen luomiseen koko yliopiston tutkimuksellista profiilia koskevilla
ratkaisuilla. Hin miarittelee yliopistojen ohjelmallisen kypsyyden tie-
teidenvilisen yhteistyokyvyn mittariksi sen, kehitetdinko projektitoi-
minnasta uutta ticteellistd kehitysvyohyketta vai sdilotaanko se akatee-
miselle marginaalivyshykkeelle.

Tutkimusta rahoittavan julkisen hallinnon nikékulmasta kéytet-
tiin erityisesti 1990-luvulla nimitysti sektoritutkimus. Perusteena ni-
mitykselle oli tutkimuksen rahoittaminen hallintosektoreiden varoista
tai sen toteuttaminen niilld sektoreilla toimivissa tutkimuslaitoksissa.
Samasta tutkimuksesta puhutaan yliopistoissa projektitutkimuksena
miirdaikaisuuteen ja ongelmakeskeisyyteen perustuen. Risto Hel-
le (1991: 28-30) tarkastelee sektoritutkimusta kiyttien esimerkkini
ammattikasvatushallitusta, jonka tehtivien hoitoa jatkoi vuonna 1991
opetushallitus. Sektoritutkimukseen on kohdistettu kriittistd pai-
netta nikokulman ollessa erityisesti tieteen kehityksen tukemisessa.
Rahoittavan viranomaisen nikokulmasta hyodyllista tietoa voidaan
myos saada aikaan silloin, kun tieteen edistyminen ei ole valittoma-
nd ja ensisijaisena paamairand. Sektoritutkimukseen kohdistettiin jo
1990-luvulla kritiikkid sen pienuuden ja pinnallisuuden perusteella.
Tuolloinkin esitettiin puheenvuoroja sektoritutkimuksen siirtamisesti
lahemmas korkeakouluja ja Suomen Akatemiaa. Vaikka yliopistoissa-
kin on esitetty pelkoja projektirahoituksen uhasta tieteen vapaudelle ja
riippumattomuudelle, voidaan ulkopuolisen rahoituksen sanoa kasva-
neen 1990-luvulta lihtien korkeakoulujen tahdon pohjalta.

Projektitutkimusta rahoittavan viraston nikokulmasta tirkedd on
yhteys perustutkimukseen ja siksi tutkimuksen toteuttaminen yliopis-
toissa tyoskentelevien tutkijoiden toimesta. Sektoritutkimus voi myds
luoda edellytyksia yhteiskunnallisesti merkittavin tutkimusalueen
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kehittymiselle, kuten Helle (emt. 31-32) toteaa tapahtuneen ammat-
tikasvatuksen ja siihen liittyvien ilmididen tutkimuksen nikokulmas-
ta. Helle tiivistad ammattikasvatuksen tutkimuksen pditulokset kol-
meen asiaan: 1) kehittimishankkeissa tuotetun tiedon muuttuminen
toiminnaksi sadoissa oppilaitoksissa osana ammatillisen koulutuksen
uudistamista, 2) ammatilliseen koulutukseen perehtyneen tutkijapol-
ven kasvaminen ja 3) jatkuvan vuorovaikutuksen syntyminen yliopis-
totutkijoiden ja ammatillista koulutusta suunnittelevien virkamiesten
vilille. Vaikka tulokset eivit ehki ole tieteenalan nikokulmasta kes-
keisia, hallinnollinen virasto ei niitd olisi saanut aikaan ilman omaa
tutkimusrahoitusta.

Ammattikasvatushallituksen tutkimushankkeet ovat lihteneet
liikkeelle pddasiassa joko tilattuina ja pyydettyjen tarjousten pohjalta.
Viraston vuosipohjainen budjettikiytinté on ollut esteenid monivuo-
tisten hankkeiden kertaluonteiselle rahoittamiselle, jolloin sopimukset
on uusittu vuosittain. Rahoittajan edustajana Helle nostaa esiin tastd
aiheutuvat ongelmat yliopistossa tyoskentelevin tutkijan uran niké-
kulmasta. Melko painokkaasti Helle toteaa, ettd "Tahin ongelmaan
on 16ydyttavi ratkaisu korkeakoulujen sisilta. On sekd tutkijan ettd
projektitutkimuksen etu, ettd syntyy jonkinlainen kehittyva urakierto-
menettely, jossa médrdaikaiset hankkeet ja tutkijan uran muut elemen-
tit vuorottelevat.” Korkeakoulujen laskutuksessa on 1990-luvulle tul-
taessa tapahtunut muutos, joka on johtanut tutkijatyévuoden hinnan
nousemiseen liki 2.5-kertaiseksi. Aiempi kdytintd perustui maksuja
koskevan asetuksen soveltamiseen siten, etti tutkimusta rahoittavilta
valtion viranomaisilta ei perita kaikkia sivukuluja. Hinnoittelusta tuli
siten uusi keskeinen kriteeri rahoitettavia hankkeita valittaessa. Helle
pitda tarkednd, ettd virastot voivat oman tutkimusrahoituksensa kaut-
ta vaikuttaa tehtiviinsi tukevan tutkimuksen suuntaamiseen. Hinen
mukaansa “projektitutkimuksesta tulee tehdd tutkijankoulutuksen
osa ja varttuneemmankin tieteenharjoittajan tirkistysreika todellisuu-

teen”. (Emt. 33-36.)
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Tutkimuksen tilaajan nikokulmasta tilaustutkimusta tarkasteleva
Pekka Sirkka (1991: 38-40) nikee yhteni syyni ulkopuolisella rahoi-
tuksella tehtivin tutkimuksen lisdintymiseen korkeakouluissa sen,
ettd niistd [6ytyy riittdvin patevia henkil6itd vetimain tutkimushank-
keita. Rahoittajan nikokulmasta tutkimukseen sijoitetunkin rahan on
valillisesti tuotettava itsensa riittavalla korolla takaisin tietylla aikava-
lilla. Tilaajan nakokulmasta tutkimukselle voidaan asettaa kolme kes-
keistd tavoitetta: 1) rahoittajan saaman hyodyn osoittaminen, 2) rea-
listinen tutkimussuunnitelma, budjetti ja aikataulu ja 3) rahoittajan ja
tutkijoiden yhtendinen kisitys hankkeeseen ja sen toteutettavuuteen
sisaltyvistd riskeista.

My6s tilaustutkimuksen yhteydessi voidaan puhua hyvistid tutki-
muksesta, jonka kriteerit eri osapuolet asettavat eri tavalla. Yliopistoil-
le hyvi tutkimus tuo mainetta ja kunniaa yhteiskunnan ja opetusmi-
nisterion nikokulmasta. Tissi suhteessa Sirkki (emt. 40-42) nikee
yliopistot samalla tavalla markkinavetoisina kuin liike-elimin organi-
saatiotkin. Tutkijan nikokulmasta hyville tutkimukselle asetettavat
kriteerit ovat ristiriitaisia, toisaalta uutta tavoitteleva tieteellisyys, toi-
saalta rahoitusta tuottavat julkaisut, tutkinnot ja raportit. Sirkdn na-
kemyksen mukaan julkishallinnon laitosten rahoittama projektitutki-
mus on usein pitkdjanteisempad kuin varsinainen tilaustutkimus, jota
ennen kaikkea yritykset rahoittavat. Tilaustutkimuksen keskeisimpina
ongelmina hin nikee hankkeiden lyhytkestoisuuden ja tuloksiin mah-
dollisesti liittyvit julkistamisrajoitukset.

Sarkkd (emt. 42-43) nikee tilaustutkimukseen liittyvien lyhyiden
sopimuskausien ongelman taustalla rahoituksesta yliopistoissa vastaa-
vien henkil6iden pyrkimyksen eliminoida kaikki omat henkilokohtai-
set riskit tutkimusrahoituksesta seka yliopistojen sainnokset ja byro-
kratian. Lyhyiden miirdaikaisten sopimusten vaihtochtona hin nikee
toistaiseksi tehtavit sopimukset, joiden rahoitus perustuu hankkeiden
ja niiden tuottojen joustavaan kayttoon sekd normaalin irtisanomis-
mahdollisuuden kayttoon. Tutkimusten tulosten julkistamiseen liit-
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tyvid rajoituksia tulisi eliminoida mahdollisimman paljon tutkijoiden
ja tilaajan vilisilla sopimuksilla etukiteen asioista selkedsti sopimalla.

Tarkastellessaan projektitutkimusta tyoni ja urana Pirkko-Liisa
Rauhala (1991: 54-58) erottaa kolme reittii, joiden kautta projektitut-
kijaksi joudutaan. Nuori vastavalmistunut maisteri aloittaa projektitut-
kijana ja ajautuu tille uralle akateemisessa jarjestelmissa. Projekeitutki-
juus voi olla myds pysyva tila ja palkkatyomahdollisuus, jos ylemmit
opinnidytetydt ovat jaineet tekemittd. Kolmantena vaihtochtona on
projektitutkijan uran tietoinen valitseminen omaksi uraksi. Rauhalan
mukaan projektitutkijat ovat 1990-luvun alun tilanteessa polarisoi-
tuneet kahdeksi ryhmiksi: nuoriin aloittelijoihin ja keski-ikiisiin tai
ikddntyviin vailla tohtorintutkintoa oleviin. Eritoten jilkimmaiisen
ryhmin taustalla voidaan nihdé kiintyminen ja kiinnostus tutkimus-
tyotd kohtaan. Projektitutkimuksen tieteellinen arvostus on ollut ris-
tiriitaista ainakin yhteiskuntatieteissd 1990-luvun taitteessa Rauhalan
mukaan. T4amai saa Rauhalan kriittisesti pohtimaan projektitutkimuk-
sen asemaa ja olosuhteita suhteessa muuhun yliopistossa tehtaviin tyo-
hon.

Rauhala (emt. 58-60) nikee projektitutkimuksen yliopistoille vile-
timattomind, koska yliopistot ovat joutuneet kovenevaan kilpailuase-
telmaan yhteiskunnan muiden tiedontuottajien kanssa. Téstd nako-
kulmasta kisin projektitutkijoita voidaan pitdd akateemisen maailman
suoritusportaana. Rauhala viittaakin sarkastisesti Hegelin toteamuk-
seen, ettd herroja ei ole ilman piikoja ja renkeja. Toteamus nayttad
pitivin paikkansa 1990-luvun yliopistossakin. Projektitutkimus on
tarjonnut yhden rakenteellisen vaylin yliopistoissa hyvin ja huonon
tieteen ja tutkimuksen erottelemiseen. Tieteellisen jatkokoulutuksen
kannalta projektitutkimuksen merkitys on siind, ettd projektit tarjo-
avat paikkoja hankkia tutkijankokemusta ja antaa nayttoja tutkijan-
tyossd. Pysyvampiin asemiin rekrytoitumisen nikokulmasta projek-
titutkija torméi suhteellisen liikavieston ongelmaan, joka tarkoittaa,
ettd projektitutkimukseen on jo 1990-luvulla alkanut rekrytoitua pal-
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jon enemmin tyontekijoitd kuin mika on tarjolla olevien pysyvimpien
tehtdvien maara.

Projektitutkijan asemaa miirittdvat monet ristiriitaiset tekijt:
lyhyet mairaajat, akateemisen vapauden puute ja sivullisuus tyoyhtei-
sossd. Tieteellisessa keskustelussa sivullisuus voi kuitenkin Rauhalan
(emt. 60-64) mukaan myés kiintyi luovaksi voimaksi. Rauhala mii-
rittelee kokemuksensa pohjalta tutkimustyén itseniiseksi professioksi,
johon kouluttautuminen on monimuotoinen ammatillistumisprosessi.
1990-luvun taitteen tilanteessa projektitutkijan tyo urana ndyttda Rau-
halan piirtiman kuvan perusteella kohtuulliselta vaihtoechdolta. Lyhy-
et miairiykset tarjoavat mahdollisuuden olla sitoutumatta hallinto-,
suunnittelu- ja kehittimistehtiviin organisatorisella tasolla. Syntyy nu-
rinkurinen vapauden valtakunta, jossa voi olla oman eliminsi subjekti
aikapakkojen maailmassa. "Projektitutkija on erdinlainen hovinarri,
jolla on erityisid vapauden valtakuntia hallussaan. Usein myos salattua
tietoa siitd jannittavistd epavarmuuden ja kaaoksen maailmasta, joka
on vain syrjittyjen ulottuvilla.” Rauhala nikee yliopiston olevan intel-
lektuaalisessa kriisissd 1990-luvun taitteen tilanteessa. Kriisi konkreti-
soituu ristiriitaisessa suhtautumisessa projektitutkimukseen.

Projektitutkijoista ei voi puhua mindin yhteniisena ja erillisend ih-
misten joukkona, joilla olisi yhteisesti jacttu kokemus projektitutkijana
olemisesta. Projektitutkimus on viyld tehdi tutkimusta, mutta se pitda
samalla sisillddn ristiriitoja henkilokohtaisten intressien ja projektitut-
kimuksen ehtojen yhteensovittamisessa. Projektitutkijat ovat erilaisissa
asemissa, erilaisten ehtojen ja intressien sisilld ja erilaisissa henkilokoh-
taisissa tilanteissa yliopistourallaan. Projektien koko, kesto ja tutkijan
positiot vaihtelevat. Hyvia puolia projektitutkimuksen tekemisessa yli-
opistolla on olemassa olevaa omaa pditintavaltaa niin tyon sisallosta
kuin tyoehdoistakin. Huolimatta projektitutkimuksen sisallollisesta
antavuudesta tyond, on projektitutkijan valttimatontd myos puhua
tyoehdoista ja tutkimisen mahdollisuuksista. Kunnollisten tutkimus-
chtojen kddntopuolena on, ettd ne kertovat symbolisesti tutkijan tyon
arvostuksesta. Merja Kinnunen (1991: 67-74) kuvaa tutkijan urapolun
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alkuvaiheen rakennetta koostuvaksi tyosuhteista projekteissa, sijai-
suuksista, stipendeistd, apurahoista, tuntiopetustehtavista yms. Hen-
kilokohtaisina ominaisuuksina tima edellyttad korkeaa motivaatiota,
vankkaa itsetuntoa ja ohjaavaa tukea. Projektitutkijan yhdeksi amma-
tilliseksi kvalifikaatioksi voidaan mairitelld epavarmuuden sietokyky.

Yhteisty6 on yksi projekteille ominainen piirre. On my6s niin, ettd
projektimainen organisoitumistapa nousee tutkimuksen sisallollisista
intresseistd. Yliopistolliset traditiot eivit kaikilla aloilla ole kuitenkaan
myotamielisia kollektiivista tutkimuksen tekemistd kohtaan. Lisaksi
tuloksellisuuteen liittyvit pisteytysjirjestelmit tuovat omat ristirii-
tansa timin kaltaisen toiminnan tielle. Tiedeyhteiso itsessdin ja my6s
projektitutkijat sen osana tuottavat sitd puhetta, jonka vilitykselld tut-
kimusta luokitellaan ja arvotetaan. Projektitutkimus on 1990-luvun
taitteessa pyritty erottamaan tieteellisestd tutkimuksesta kayttamalla
perinteistd epaselvid jaottelua soveltavaan tutkimukseen ja perustut-
kimukseen. Talld puheella on oma merkityksensa yliopiston tuotta-
mana ajatellen vaikkapa rahoittajien odotuksia tutkimuksen tuloksia
kohtaan. Niin projektitutkimukseen kohdistuu odotuksia nopeasti
valmistuvista kdytinnon tarpeita palvelevista selvityksista. Tutkimus-
yhteisojen arkiset kdytanteet liittyen vaikkapa tyovilineisiin ja -huonei-
siin vahvistavat my6s omalla tavallaan yliopisto-organisaation hierark-
kista jarjestystd. (Emt. 75-80.)

Yksi projektitutkimukseen ja -tutkijaan liittyvd mielenkiintoinen
piirre on suhde julkisuuteen. Kinnunen (emt. 84-85) jakaa sen neljiin
erilaiseen muotoon: tiedeyhteisdjen sisdinen keskustelu, tiedotusvi-
lineiden tulkinta tutkimustiedosta, rahoittajaorganisaatioiden edus-
tajien nikemykset ja tutkimuskohteena olevien ihmisten kisitykset.
Kiytinnon tutkimustyotd ajatellen tutkimustiedon valittiminen on
aikaa ja tyotd vaativa osuus projektista eikd se yleensa paity tulokset
julkistavan raportin valmiiksi saamiseen. Tyohon liittyvind ansioina
tama nykyian yhteiskunnalliseksi vaikuttamiseksi kutsuttu toiminta
on ollut 1990-luvun taitteessa ja on suurelta osin edelleen vailla arvos-
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tusta olevaa, mutta silti vilttimitonti vuorovaikutusta tutkimuksen
eri intressiryhmien kanssa.

Tyovelvollisuuskokeilu akateemisen tyon kuvaajana
Uudistushankkeen arvioinnin tausta ja lahtokohdat
Vuoden 1988 maaliskuussa solmittiin virkachtosopimus, jonka perus-
teella Helsingin kauppakorkeakoulu ja Jyviskylan yliopisto saivat kiyn-
nistdd viisivuotisen kokeilun opettajien tyovelvollisuuden miarittelysta
1600 tunnin vuosittaisena tyoaikana. Sopimukseen piiriin kuuluivat
professorit, apulaisprofessorit, lehtorit, yliassistentit, assistentit ja paa-
toimiset tuntiopettajat. Opettaja tekee ty6tain koskevan tydsuunnitel-
man, jonka tiedekunta hyviksyy ja jonka mukaan opettaja keskimai-
rin tekee toimensa alaan kuuluvia tehtivid vuoden aikana. Helsingin
kauppakorkeakoulussa kokeilu aloitettiin jo syksylld 1988 ja Jyviskylin
yliopistossa vuotta mydhemmin. Jyviskyldn kokeilun seuranta toteu-
tettiin tarkastelemalla tyovelvollisuuskokeilua innovaatiostrategiana.
Innovaatiostrategiatarkastelu kytkee tyévelvollisuuskokeilun muuhun
korkeakoulujen kehittimistoimintaan ja muuhun korkeakouluja kos-
kevaan tutkimustoimintaan. (Konttinen & Vilimaa 1990a: I; Kontti-
nen 1990a: VI-VII; Vilimaa 1990a: 2; Konttinen 1990b: 4-5.)
Raimo Konttinen (1990b: 9) liittii tydvelvollisuuskokeilun muual-
lakin samoihin aikoihin havaittuun keskitetyn korkeakoululaitoksen
kehittdmisstrategian rinnalle nousseeseen itsesditelyn strategiaan, joka
lahtee korkeakoulujen autonomiasta, mutta johon sisiltyy korkea-
koulujen velvollisuus sopeuttaa toimintaansa yhteiskunnan tarpeisiin.
Valtion kayttimiin itsesddtelyn strategian elementteihin kuuluvat tu-
lostavoitteiden asettaminen, tuloksellisuudesta palkitseva maararaho-
jen jakaminen, deregulaatio eli omatoimisuutta rajoittavien siadosten
ja madrdysten poistaminen sekd toiminnan ja tulosten arvioinnin, eva-
luaation, kehittiminen. Naita piirteitd nikyy Konttisen mukaan val-
tioneuvoston syksylld 1986 tekemissi paatoksessa korkeakoululaitok-
sen kehittdmisestd vuosina 1988-1991. Tuohon aikaan Suomi poikkesi
kansainvalisestd kehityksestd vuonna 1986 saidetyn kehittamislain re-
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surssikehityksen turvaavan sisillon ansiosta. Muualla itsesdatelyn stra-
tegiaan liittyi jo 1980-luvun lopulla valtion rahoituksen supistamista ja
kannustusta muualta tulevan rahoituksen lisiamiseen. Nama piirteet
ovat nikyneet suomalaisessa kehityksessd vasta 1990-luvulta lihtien.

Tyovelvollisuuskokeilun ~ seurantatapaa Jyvaskylin yliopistossa
voidaan luonnchtia malliksi, jossa tarkastelun kohteena olivat uudis-
tuksen konteksti, sen panokset, uudistusprosessi ja tulokset. Prosessin
seurannan painopisteitd olivat esiin nousseet ongelmat, epiilyt ja tois-
tuvat keskustelunaiheet sekd tyovelvollisuuskokeilun jatkovaiheiden
kannalta merkitykselliset nikokulmat, joita olivat tydsuhteen ehtojen
tarkastelu (VES-nikokulma), suunnittelun, piitksenteon ja hallin-
nollisen ilmapiirin muutokset (hallinnollinen nikékulma), opettajien
ja opiskelijoiden tydskentelyn ja elimintavan muutokset (pedagoginen
nikokulma) seki tutkimuksen ja tieteellisen toiminnan kehittyminen
(tieteellisen toiminnan nikékulma). (Emt. 10-11.)

Seurannan ensivaiheen tuloksia

Tyovelvollisuuskokeilun seurannan yhdeksi ongelmaksi paljastui ko-
keilun kohdentuminen ensisijassa opetustehtaviin, koska tarkastelun
taustalla oli entisen opetustuntijaon tekeminen. Opetus on kuitenkin
vain yksi yliopiston tyontekijoiden tehtavistd. Johtopaatoksena onkin,
ettd jatkossa jouduttiin eri tasoilla kisittelemain tehtavid ja voimava-
roja sekd ndiden suhteita, jotta toiden kisittelylld sdilyisi uskottavuus.
Tyovelvollisuuskokeilu yhdistyi muihin 1990-luvun taitteen ohjauk-
sen suuntauksiin siind, ettd uskottiin ongelmien olevan ratkaistavissa
jatkuvasti kdyttden “keventimistid” ja tehostamista sekd optimoimalla
tehtivit/resurssit-suhdetta ilman, ettd resursseja merkittavalli tavalla
lisdetiin. Yhtend merkittavina ensivaiheen seurannan tuloksena nousi
esiin myds todellisten tydyhteisdjen merkitys. (Konttinen 1990¢: 70—
71.) Yliopistojen uudistuksissa niyttii edelleenkin olevan ongelmana
tyovelvollisuuskokeilun yhteydessi esiin noussut kysymys organisaati-
otutkimuksen termein virallisen ja epavirallisen organisaation merki-
tyksestd my0s yliopistojen kehittdmisessi. Uudistuksia toteutettaessa
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painotettiin liiallisessa méirin virallisten organisaatiorakenteiden
merkitystd ja jatettiin esimerkiksi todellisten tydyhteisojen, tutkimus-
projektiryhmien ja aineryhmien merkitys huomioon ottamatta. Osin
tama kysymys palautui myés yliopistojen suhtautumiseen henkiloston-
si kehittimiseen (Emt. 72.)

Tyovelvollisuuskokeilun seurannan yhteydessd kerittyji tietoja
tydajan jakautumisesta tehtivittdin on metodisena kokeiluna verrat-
tu virkaryhmittdin edelld esiteltyyn tilastokeskuksen korkeakoulujen
opettajien ajankdyton selvitykseen vuodelta 1983. Vertailun perusteella
professorit kiyttivit tyosuunnitelmien 1600 tunnin yli menevista tyo-
tunneistaan runsaasti aikaa opetukseen ja muihin tehtaviin. Suhteessa
vihdisemmain osan tisti tyésuunnitelman ylittavista ajasta professorit
kayttivat tutkimukseen. Apulaisprofessoreilla tydsuunnitelman yli me-
nevistd ajasta suurin osa kului opetukseen ja tutkimukseen. Lehtorit
kayttivit tydsuunnitelman yli menevii tydaikaansa eniten tutkimuk-
seen. Lehtorien tutkimukseen kiyttima aika ei tydaikaselvityksen pe-
rusteella ndyttinyt olevan kuin jonkin verran professorien tutkimuk-
seen kiyttimad aikaa alhaisempi. Tdmi tulos koski ennen kaikkea
ylemmin palkkaluokan lehtoreita. Tilastokeskuksen selvityksessa leh-
torit olivat yhtend ryhmini, mutta tyovelvollisuuskokeilun tuloksissa
niiden henkilostéryhmien tycaika nayttdd poikkeavan melko selvisti
toisistaan. Yliassistentit ndyttivat kdyttavin tyosuunnitelman yli me-
nevai tyoaikaansa paiasiallisesti opetukseen. Tamian perusteella tyo-
velvollisuuskokeilun tulos yliassistentuurista selkeina tutkimusvirkana
kyseenalaistui. Assistentit kiyttivit tyovelvollisuutensa yli menevaa ai-
kaa opetukseen ja tutkimukseen. (Emt. 81-82.)

Tyovelvollisuuskokeilun seurantaraportissa korostetaan, ettd tyo-
aikasuunnitelmien ja tyoajan seurannan vilisid eroja voidaan tulkita
monin eri tavoin edelld esitettyyn tulkintaan nihden. Siten niiden
vertailujen avulla voidaan lihinnid herictda keskustelua, mutta ei tehda
tyhjentivid johtopaatoksia. Esimerkiksi tutkimustoiminnan resursoin-
tia koskevia johtopaatoksii ei voida perustaa akateemisen henkiloston
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tekemidin tutkimustyohon, joka tapahtuu ns. omalla ajalla eli tyovel-
vollisuuden yli tehtivid tyotunteja kiyttien. (Emt. 83-84.)

Opetuksen muutokset olivat melko vihaisia ensimmaisen tyovel-
vollisuuskokeilun aikaisen lukukauden aikana. Pysyvyys eri opetus-
muodoissa oli n. 70 %. Ehka merkittavin opetukseen liittyvd muutos
oli jossain maarin havaittavissa opetustavoissa siten, ettd muun kuin
ryhmille annettavan opetuksen miiri niytti lisidntyneen. (Konttinen
& Vilimaa 1990b: 85-87.) Hieman enemmin kuin opetukseen tyovel-
vollisuuskokeilu naytti vaikuttaneen tutkimuksen, tyon kehittimisen
ja itsensd kehittamisen mahdollisuuksiin niitd lisaavisti. Pysyvyys nai-
den tehtivien osalta vaihteli 54 ja 67 % valilld. Tyovelvollisuuskokei-
lu néytti lisinneen jonkin verran muita tehtévii, erityisesti yli puolet
kyselyyn vastanneista koki suunnittelun ja paperitdiden lisiantyneen.
(Emt. 96-99.)

Yliopisto-organisaation l6yhisidonnaisuutta kuvaa hyvin Jyvisky-
lin yliopiston tyovelvollisuuskokeilua kisittelevin raportin (Vilimaa
1990a: 1-2) toteamus, jonka mukaan yhden sijasta yliopistossa on alka-
nut 33 ty6velvollisuuskokeilua eli yhtd monta kuin yliopistossa vuonna
1989 oli laitoksia. Loyhisidoksisuuden kuvaa vahvistaa opiskelijoiden
haastattelujen kautta saatu tieto, jonka mukaan opettajat eivit tied,
mitd heidin kollegansa tekevit opetuksessaan. Samoin opiskelijoille
niyttiytyi konkreettisesti laitosten vilisen yhteistyon puute. (Vili-
maa 1990b: 106) Opetuksen uudistuksista ei ollut missiin olemassa
virallista tietoa, vaan tutkijat ikdin kuin sattumalta tormaisivit ensi
vaiheessa kokeiluihin. Opetuskokeiluja koskevat tiedot piti kaivaa esiin
kyselemalla opiskelijoilta, tutkimalla opettajien tyosuunnitelmia seka
opettajakollegoiden vilittimini tietoina. (Vilimaa 1991: 1.) Konttinen
(1990b: 5) pitad yhtend uudistuksen erityispiirteeni sitd, etti se ei tul-
lut opetushallinnon ylemmin tason mairayksend, vaan perustui tyo-
markkinaosapuolten keskindiseen sopimukseen. Uudistuksen toimin-
nallisen sisallon mairittivat siten korkeakoulu, tiedekunta, laitokset
sekd opettajat ja opiskelijat.
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Tyovelvollisuuskokeilu sai osakseen myos kriittisid arvioita huoli-
matta siitd, ettd henkilostojirjestot sen toteuttamisen yleiselld tasolla
hyvaksyivit. Erityisesti yhteiskuntatieteilijéiden taholta esitettiin sen
liiteyvin yliopistolle tuotavaan tulosvastuullisen johtamisen kulttuu-
riin. Sithen oli liitetty myos pelko kokeilulta edellytettyyn toiminnan
tehostumiseen liitettavista kontrolloinnista. Tyovelvollisuuskokeilu oli
myos nahty hallinnollisena toimena, joka johtaisi tutkimuksen teke-
miseen porvarilliseksi palkkatydksi. (Vilimaa 1990b: 103) Seuranta-
tutkimuksen haastattelujen perusteella voidaan paitell, ettd opettajat
kokivat opetuksensa palkkatyoksi. Tama tulkinta pitad sisalladn sen,
ettd palkkatyon palkalla ei tehdi tutkimusta, vaan se rahoitetaan tutki-
musvapaiden aikana muulla rahoituksella. (Vilimaa 1990c: 112-113.)

Syyslukukauden lopussa tehty ensiarvio opettajien keskuudessa an-
toi tyovelvollisuuskokeilusta myonteisen kuvan yleiselld tasolla. Niin
tyovelvollisuuskokeilun aloittamisvaihetta voitiin pitid onnistuneena.
Raimo Konttinen (1990d: 132-137) pohtii onnistumisen mahdollisi-
na syini kokeilulle alusta lihtien asetettua vilineellista tavoitetta ja sen
riittdvin pitkad kdynnistysvaihetta, joka antoi mahdollisuuden my6n-
teisen ilmapiirin luomiseen. Yliopistoyhteisé pyrittiin pitimain mu-
kana prosessissa koko ajan eikid kokeilua rajaavia hallinnollisia ohjeita ja
miirayksia kiytetty. Toteutetut opetuksen jarjestelyt tahtisivit yleensa
tutkimusmahdollisuuksien lisiamiseen.

Virkachtosopimuksen nikokulmasta  tyovelvollisuuskokeiluun
sisaltyi uudenlainen tydsuhteen chtojen tulkinta, jossa tehtivistd
maksettava korvaus perustuu tehtavdan kiytettaviksi suunniteltuun
aikaan. Normaali korvauksen peruste olisi tyon lopputulokseen, pai-
kallaoloaikaan, tietynlaiseen toimintaan kiytettyyn aikaan tai koko-
naistydaikaan perustuva korvaus. Tiltd pohjalta voidaan todeta, ettd
virkachtosopimus soveltui huonosti mekaaniseksi tyon kontrollin va-
lineeksi. Samalla se tarjosi mahdollisuuksia ristiriitaisiin tulkintoihin
esimerkiksi mairitettdessa tyovelvollisuuden yli menevien tehtavien si-
saltod ja kelvollisuutta erilliseen lisikorvaukseen. (Emt. 140-143.) Kai-
ken kaikkiaan laitosten tyoskentely tyovelvollisuuskokeilun yhteydessa
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oli ollut opetuskeskeista, joka korosti opetuksen palkkatyoluonnetta ja
tutkimuksen harrastuspohjaisuutta. (Ojell 1990: 126-127.)

Tybvelvollisuuskokeilun arviointia
Jyviskylan yliopistossa ja Helsingin kauppakorkeakoulussa toteutettua
tyovelvollisuuskokeilua arvioivan raportin rakenne pohjautuu kolmeen
nikokulmaan, joista kdytetddn nimitystd diskurssi. Pedagogisessa dis-
kurssissa tyovelvollisuuskokeilua pidettiin mahdollisuutena parantaa
yliopisto-opetuksen ja oppimisen tasoa. Tamin keskustelun keskeisid
toimijoita olivat opetuskokeiluihin ryhtyneet opettajat ja opiskelijat.
Toinen tyosopimusten chdoista lihtenyt keskustelu voidaan nimetd
tyoajan diskurssiksi. Tétd keskustelua ovat pitineet ylli erityisesti am-
mattijirjestot. Kolmantena voidaan puhua kehittdmisdiskurssista, jolla
viitataan jouston kiytt66n yliopiston toiminnan kehyksessa laitosten,
tiedekuntien ja valtakunnallisen korkeakoulupolitiikan toiminnan vi-
lineend. Ylimmilla tasolla tyovelvollisuuskokeilua tarkastellaan osana
itsesddtelyn strategiaa, jonka avulla lisitian korkeakoulujen autono-
miaa. (Vilimaa 1993b: 2.) Itsesditelyn strategian oletuksena on, etti
korkeakoulut ovat innovatiivisia ja ettd niiden innovatiivisuus lisdan-
tyy, kun niiden autonomiaa lisitadn. Niin yksikoiden uskotaan kyke-
nevin uudistuksiin. Suomalaista reformistrategiaa voidaan luonnehtia
kokeilevaksi (learning by experimenting). (Vilimaa 1993e: 95.)
Kysyttiessda muutoksen esteistd opettajien vastauksista voitiin kasit-
teellistdd nelja muutoksen esteitd kuvaavaa ulottuvuutta: 1) yliopiston
rakenne, 2) yleiset olosuhteet, 3) ihmisten persoonallisuus tai luonne
ja 4) muutoksia vastustava ihmisluonto. Yliopiston rakenteella haas-
tateltavat viittasivat lihinnd professoreiden vahvaan akateemiseen ja
hallinnolliseen asemaan, joihin liittyy myos elikeviran myotd jatku-
vuus. Yleisilld ulottuvuuksilla haastateltavat tarkoittivat joko laitoksen
ilmapiiria tai yliopiston, tiedekunnan ja laitoksen traditiota. Ilmiota
voidaan nimittad my6s organisatoriseksi muistiksi. Persoonallisuudelle
ja luonteelle voidaan myds antaa haastattelujen perusteella arkisemmat
nimet: laiskuus ja kateus. Ihmisluonnolla puolestaan viitattiin haas-
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tatteluissa lihinna ihmisten ominaispiirteisiin kuuluvaan muutosvas-
tarintaan. Muutoksen esteista kysyttdessd haastateltavat ryhmittyivit
selkeimmin tieteenalataustansa perusteella. (Vilimaa 1993c: 6-9.)

Opettajien ja opiskelijoiden odotukset tyovelvollisuuskokeilun suh-
teen olivat ristiriitaiset ja tima ristiriita heijastaa merkittavalld tavalla
my0s tiedeyhteisén arvomaailmaa. Opiskelijoille kokeilu on epdonnis-
tunut, jos opetus ei kokeilun aikana parane. Opettajille taas kokeilu
ndyttdytyi epdonnistuneena, jos tydajan joustot eivit johda tutkimus-
ajan lisadntymiseen. Vaikka tyovelvollisuuskokeilu johtikin opetus-
kokeiluihin, opettajien tiedeyhteisossd niitd ei arvosteta yhtd paljon
kuin joustolta odotettua tutkimusajan lisddntymistd. Tdmin taustalla
nikyy akateemisen yhteison arvostuksien ydin: Tiedeyhteisossd pite-
voityminen tapahtuu tutkimusta tekemalld, ei opetusta kehittimalla.
(Vilimaa 1993d.) Merkittivini hydtyjind tyovelvollisuuskokeilusta
voidaan pitai yliopistoa, koska joustojen seurauksena samalla opetta-
jamiaaralld pystyttiin antamaan tdysipainoinen opetus entistd suurem-
malle opiskelijamiirille (Pitkinen 1993: 114).

Tyoajan diskurssissa kiyty keskustelu akateemisen vapauden me-
nettimisestd 1600 tunnin tyovelvollisuuteen liittyen heijastaa kasi-
tystd valtiosta epiluotettavana tyonantajana. Tyovelvollisuuskokeilun
yhteydessi keskustelua ovat yllapitineet erityisesti valtakunnalliset
ammattijirjestot. Epaluottamus voidaan liittdd yleisempdan suomalais-
ta yhteiskuntaa ja tyomarkkinapolitiikkaa kuvaavaan ominaisuuteen,
jota luonnehtii low trust — low cost eli matalat palkkakustannukset ja
alhainen luottamus vastapuoleen tyémarkkinoilla. Vastakkaisen mal-
lin piiriin Euroopassa kuuluvat esimerkiksi Saksa ja Ruotsi. (Vilimaa
1993a: 66-67.)

Tyovelvollisuuskokeilun kokonaisvaikutuksia arvioitaessa voitiin
Jyvaskylan yliopiston kokeilusta todeta, ettd kokeilusta ei ainakaan
ollut havaittavissa olevaa haittaa missain suhteessa. Laitosten toimin-
tailmapiirien kannalta tyovelvollisuuskokeilu lisdsi akateemisten opet-
tajien vapautta ja vastuuta oman tyonsi suhteen. Taman lisaksi kokei-
lu ohjasi laitoksia keskustelemaan tyon suunnittelusta rationaalisesti.
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Yhdessd nama tekijit ndyttivit parantavan opettajien tyomotivaatiota.
Tyovelvollisuuskokeilun raportoinnissa kaytetyn diskurssijaottelun
pohjalta voidaan sanoa kokeilun tulosten olleen myonteisia pedagogi-
sessa ja kehittamiseen liittyvissd diskurssissa. Problemaattisia tulokset
olivat tybajan diskurssissa sekd opettajien toimenkuvien ettd edunval-
vonnan kannalta. Vaihtelu tapahtui enemmain laitoksittain kuin am-
mattiryhmittdin tai virkanimikkeittdin. Edunvalvonnan niakokulmas-
ta nousee esiin neuvotteluvallan sijoittuminen valtakunnan tasolle tai

paikalliselle tasolle. (Vilimaa ym. 1993: 138-140.)

Tydvelvollisuuskokeilu Helsingin kauppakorkeakoulussa

Kokeiluun osallistuneessa Helsingin kauppakorkeakoulussa tehtiin
myos kokeilun seurantaan liittyva kysely henkil6stolle. Kyselyn pohjana
kaytettiin Jyvaskylin yliopistossa toteutettua kyselya. Kyselyyn vastan-
neet arvioivat todellisen ty6aikansa merkittavasti korkeammaksi kuin
1600 tuntia. Verrattaessa kyselyyn vastanneiden arvioita tydaikansa
jakautumisesta aiemmin tydsuunnitelmissa ilmoitettuun, nayttai ope-
tukseen kaytetty aika pienentyneen ja muihin tehtaviin kaytetty aika
lisidntyneen. Sen sijaa tutkimukseen kiytetty tyoaika niyttad muut-
tuneen selvasti edellisia vihemman. Helsingin kauppakorkeakoulussa
tyovelvollisuuskokeilun ohella kokeiltiin myos toimintamenobudje-
tointia vuoden 1991 alusta alkaen. Toimintamenobudjetoinnin etuina
nahtiin olevan joustavuus, aikaisempaa pitkéjinteisempi suunnittelu ja
tavoitetietoisuuden parantuminen. Yli puolet kyselyyn vastanneista ar-
vioi toimintamenobudjetoinnin parantaneen tyévelvollisuuskokeilun
tavoitteiden toteutumista. (Oksanen 1993: 126-127; 132.)

Yleisind toiminnan kehittimisen esteind Helsingin kauppakor-
keakoulussa tehdyssi kyselyssa nostettiin vuonna 1991 resurssien riit-
timittomyys, johon liitettiin laitosten ja aineiden vilinen kilpailu ja
rajanveto. Toisena esteiden pddtyyppind esiin nostettiin johtamiseen
liiteyvit nakokohdat, kuten autoritaarisuus, tiedonkulku ja professo-
rivaltaisuus. Vastauksissa kolmantena esteiden pairyhmina nousi esiin
hallintoon liittyvat kysymykset, kuten hallinnon kokeminen byro-
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kraattisena ja etdiseni seki litkaa korkeakoulun toimintaa ohjaavana
tahona. Yli puolet Helsingin kauppakorkeakoulussa tehtyyn kyselyyn
vastanneista oli sitd mieltd, ettd tyovelvollisuuskokeilu on parantanut
heidin mahdollisuuksiaan kiyttdd joustoa omissa opetustyomuodois-
saan. Kyselyn vastaajat ovat pitineet kokeilua hyodyllisena uudistukse-
na. Kokeilun hyodyllisyyttd perustellaan mahdollisuuksilla jirjestella
omaa opetusta ja tyoti mielekkailld tavalla sekd tutkimusmahdolli-
suuksien parantumisella. Myos tydmotivaatio naytti kokeilun seurauk-
sena parantuncen ja kokeilunhalu lisiantyneen. (Emt. 132-134.)

Yleiselld tasolla tydvelvollisuuskokeilulla voidaan nihdi kauppa-
korkeakoulussa olleen positiivisia vaikutuksia. Kokeilu ei kuitenkaan
ole ilman muita kannusteita johtanut kovin merkittiviin opetuksen
kehittimiseen. Jatkossa huomiota tulisi kyselyn perusteella kiinnit-
tad laitosten resursoinnin joustavuuden lisidmiseen. Opetuksen ke-
hittiminen nayttdisi edellyttivin tuekseen pedagogisen koulutuksen
lisidmistd. Huomiota tulisi my6s kokonaisvaltaisemmin kiinnittad
johtamiseen ja tydyhteison kehittimiseen osana laitosten toiminta-
kulttuuria. (Emt. 137.)

Yliopiston johdon kasityksia tulosohjatusta yliopistosta Joensuussa

Tutkimuksen tausta ja tutkimusaineistot

Ilkka Pirteild (1997: 24-26) toteutti vuosina 1995-96 Joensuun yli-
opistossa tutkimuksen, jonka ensisijaisena kohteena olivat yliopiston
akateemiset johtajat yliopiston eri tasoilla. Johtajia tutkittiin laitoksen,
tiedekunnan ja keskushallinnon tasolla. Johtajien toimintaa tarkastel-
tiin neljilla ulottuvuudella, jotka koskivat yliopiston pdimaaria, tulos-
vastuuta oman yksikon toiminnasta, omaa johtamisen kiyttoteoriaa ja
sithen liittyvid roolimalleja sekd oman yksikon asemaa Joensuun yli-
opistossa ja Suomen korkeakoululaitoksessa.

Tutkija osallistui havainnoitsijana syksylla 1995 viiden erillislai-
toksen sisiisiin tulosneuvotteluihin, mutta ei saanut lupaa osallistua
vastaaviin neuvotteluihin tiedekunnissa. Syksylld 1995 postitettiin
52:lle Joensuun yliopiston akateemiselle johtajalle (rehtori, dekaanit,
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laitosjohtajat, keskeiset hallintovirkamichet) kysely, jonka vastauspro-
sentiksi muodostui 63 prosenttia. Saatu kyselyaineisto analysoitiin
suorina jakaumina, ristiintaulukointeina ja faktorianalyysia kiyttien.
Kyselyn avovastaukset analysoitiin laadullisesti harkinnanvaraisia tyy-
pittelyja etsien. Keviilld 1996 aineiston keruu jatkui 18 teemahaastat-
telulla, joiden kohteena olivat dekaanit, varadekaanit ja laitosjohtajat.
Haastattelujen teemoina olivat yliopistotoiminnan tavoitteet, tulosoh-
jausjarjestelmd, hallinnon tasot ja paitoksentekijoiden rooli, johdon in-
formaatiojirjestelma, akateemisten johtajien koulutustarpeet ja muut
esiin nousevat teemat. Tutkimuksessa kiytettiin myos asiakirja-aineis-
toa, joka koostui tiedekuntien ja erillislaitosten tulossopimuksista.
(Emt. 26-27, 194.)

Tutkimuksessa diagnosoitiin  1990-luvun korkeakoululaitoksen
muutosta ja nykytilaa Suomessa kiyttden hyviksi viittd tutkijan hah-
mottelemaa yliopiston ideaalimallia: sivistysyliopisto, “objektiivisen
tieteen” yliopisto, valtiollisen tiedepolitiikan yliopisto, markkinayli-
opisto ja itseohjautuva yliopisto. Sivistysyliopistomalli painottaa yli-
opiston valistustehtdvia ja autonomiaa. "Objektiivisen tieteen” yliopis-
to korostaa objektiivisen tieteellisen asenteen merkitysta yliopiston eri
toimintojen ohjauksessa. Valtiollisen tiedepolitiikan yliopistomallissa
tiedepolitiikkaa tarkastellaan yhteiskuntapolitiikan osana. Valtiollisen
tiedepolitiikan yliopistomallissa yliopistojen toiminnan ohjaus perus-
tuu byrokraattiseen rationaliteettiin siten ettd poliittis-hallinnollisen
toimintamallin rinnalla akateemisilla professioilla on suhteellisen it-
sendinen asema. Markkinayliopiston ideaan sisiltyy nikemys tietees-
td markkinahy6dykkeeni ja johtamisessa korostuvat liiketaloudelliset
nakokohdat. Itseohjautuvan yliopistomallin ideana on yliopiston auto-
maattinen reagointi ympiriston vaateisiin itseohjauksen avulla. (Emt.

28-41))

Keskeiset tulokset
Térkeimmaksi yliopiston tehtiviksi Joensuun yliopiston akateemiset
johtajat nikivit tutkimuksen (80,3 % vastaajista). Teemahaastatte-
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luissa korostui opetuksen ja tutkimuksen tiivis yhteys. Toisaalta ope-
tuksen ja tutkimuksen suhteessa nahtiin myés ristiriitoja. Aikapula
johti tarkeysjarjestyksestd tinkimiseen eli tutkimukseen jai liian vihan
aikaa. Opetusta piti tirkeimpand 20 % vastaajista ja toiseksi tarkeim-
pind 63,3 %. Joissain vastauksissa perusopetus erotettiin selkedsti tut-
kimuksesta kidytinnon tydelimin ammattikuviin liittyen. Kolman-
neksi tirkeimpini tehtivind 63,3 % vastaajista piti asiantuntijoiden
kouluttamista. 80 % vastaajista katsoi, ettd tutkimustoimintaan poh-
jaava kehittimistyo uusien tuotteiden ja palveluiden tuottamiseksi oli
neljinneksi tirkein tehtivi yliopistossa. Vastaajat arvioivat palvelujen
tuottamisen maakunnalle ja ympiriston kunnille tirkeimmaksi teh-
tavaksi kuin kansalaisten ongelmien ratkaisemisen. Yliopiston toi-
mintaan kuulumattomana toimintana vastaajat pitivit erityisesti tiy-
dennyskoulutusta, jolla ei ole yhteytta ticteeseen eikd oppiaineisiin.
(Pirteild 1997: 41-55.)

Tehtavien lisiksi kyselyssd pyrittiin arvioimaan vastaajien mieliku-
vaa yliopistotoiminnan perusideasta ja siihen liittyvasta kasityksestd
parhaiten sopivasta yliopistomallista. Tieteellistd tutkimusta pidettiin
yliopistotoiminnan tirkeimpini tehtivini ja tieteellistd opetusta toi-
seksi tirkeimpani. Yliopistotoiminnan funktioiden tarkastelun perus-
teella objektiivisen tieteen yliopisto oli eniten kannatettu yliopiston
ideaalimalli. Akateemisen johtamisen sisdlloksi méirittyy ndin tieteel-
lisen opetus- ja tutkimustyon johtaminen. (Emt. 55-63.)

Vaikka Joensuun yliopiston johtajat esittivat kritiikkid tulosohjaus-
ta kohtaan, siitd luopumista ei kuitenkaan pidetty kyselyn vastausten
pohjalta arvioiden tirkeind. Mairallinen arviointi erityisesti tutki-
mustoiminnan osalta koettiin kuitenkin ongelmallisena. Opetuksen
miirillinen arviointi koettiin tirkeammaiksi ja perustellummaksi kuin
tutkimuksen arviointi maarallisin kriteerein. Johtajat korostivat pyrki-
mystd nivoa yhteen yliopiston toiminta ja taloussuunnittelu. Vastaajat
nakivit oikeaksi my6s tulosohjausjirjestelmin ja tulossopimusten ai-
kajanteen pidentimisen. Johtajat suhtautuivat selvasti myonteisemmin
hyvin tuloksen palkitsemiseen kuin huonosta tuloksesta rankaisemi-
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seen. Joensuun yliopiston johtajien keskuudessa suhtautuminen tulo-
sajatteluun jakoi vastaajat kolmeen ryhmiin: 1) niihin, jotka nikivit
prosessissa sekd hyvii ettd huonoja puolia, 2) positiivisesti suhtautuviin
seki 3) tulosajattelun kannattajiin. Joensuun yliopiston tulossopimuk-
sissa on eniten huomiota kiinnitetty yksikon koulutus-, tutkimus- ja
palvelutuotteisiin, mutta toiminnan prosessiluonteisuus on sivuutettu.
Sopimusten voidaan katsoa ilmentivin byrokraattista orientaatiota,
jossa korostuvat tarkat tuoterajaukset ja mairilliset mitoitukset. Tu-
losohjauksen my6ta adhokraattiset elementit eivit niyti lisidntyneen
byrokraattisten elementtien kustannuksella. (Emt. 71-99.)

Kun vastaajia pyydettiin asettamaan tietyt funktiot tirkeysjirjes-
tykseen yliopistohallinnon eri tasoilla, kolme tirkeintd tehtivai lai-
tostasolla olivat tieteen edistyksen vaatimus, tieteen eettiset normit
ja tieteen metodologiset sdinnét. Laitos miellettiin nimenomaan pe-
rustyon organisointimuodoksi, ei erityiseksi hallinto-organisaatioksi.
Tiedekunnan tehtivien mairittely oli Joensuun yliopiston johtajille
selvisti vaikeampi tehtivi. Selkeimpind tehtdvind nihtiin opetus- ja
tutkintohallinto ja opetuksen ja tutkimuksen strateginen suuntaami-
nen. Keskushallinnon tehtaviksi nihtiin yleinen yliopiston toiminnan
edistiminen ja kehittiminen erityisesti strategisella tasolla. Keskushal-
linnolla nihtiin olevan myos normatiivisia ja operatiivisia tehtavii seka
naihin liittyvid valvontatehtivid. Keskushallinnon tasolla korostuu
hallinnollinen ajattelutapa ja tiedekunta- seki laitostasolla tieteellinen
ajattelu ja argumentointi. Keskushallinnon tirkeimpid periaatteita ja
tavoitteita olivat hallinnon lainmukaisuus, suhteet opetusministerioon
ja hallinnon palvelualttius. (Emt. 109-123.)

Joensuun yliopiston akateemiset johtajat korostivat neuvottelevaa
johtamista, kun heitd pyydettiin asettamaan akateemisen johtamisen
tyovilineitd tarkeysjirjestykseen. Akateemisen johtamisen suurimpana
virheena puolestaan pidettiin autoritaarista johtamisotetta. Neuvotte-
leva, demokraattisuutta korostava johtaminen nousi puolestaan esiin
autoritaarisen johtamisen positiivisena vastinparina. Akateemisen
johtamisen erityispiirteend nahtiin, ettd se edellyttai tieteellistd asian-
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tuntemusta ja patevyyttd ja toisaalta demokraattista ja neuvottelevaa
otetta. Tarkeimpind neuvotteluosapuolina akateemiset johtajat pitivit
opetus- ja tutkimushenkilokuntaa ja rehtoria. Yhteenvetona voidaan
todeta, ettd hyviian akateemiseen johtamiseen kuuluu neuvotteleva ote,
organisaation tavoitteellisuuden parantaminen seki johtajan tieteelli-
nen asiantuntijuus ja pitevyys. (Emt. 137-158.)

Tutkimuksen merkityksen korostuminen nikyy 1990-luvulla teh-
dyssi korkeakoulujen henkilostoon kohdistuneessa tutkimuksessa use-
ammalla tavalla. Jo tyocaikatutkimuksessa nikyy tutkimukseen kayte-
tyn ajan lisddntyminen verrattuna ensimmadiseen tyoaikatutkimukseen
vajaat kymmenen vuotta aikaisemmin. Jyviskylin yliopiston opetusvel-
vollisuuskokeilun seuranta taas osoittaa, etti kokeilun onnistuneisuu-
den kriteeri henkil6ston nikokulmasta on opetuksen uudistaminen ja
kehittiminen siten, ettd tutkimuksen tekemiseen jid enemmin aikaa.
Tulosjohtaminen erilaisine rakenteellisine piirteineen puolestaan nos-
taa esiin tiedontuotannon yleisen merkityksen kasvun, jonka seurauk-
sena yliopistojen autonomiaa toisaalta lisittiin, mutta samalla niiden
ohjaukseen tuli uusia toimintaa sitovia menettelytapoja. Tulosjohtami-
sen vaikutusta saattaa olla my®6s se, ettd professorien hallintotehtivien
lisddntyminen ndytti pysihtyvin. Tama voi olla seurausta kollektiivi-
sen paitoksenteon vihenemisestd yliopisto-organisaatiossa, jolloin hal-
lintotehtavit kohdentuvat suuremmassa madrin harvemmille yksilo-
johtajille. Hyvain akateemiseen johtamiseen kuului neuvotteleva ote,
tulosohjaukselle ominaisesti organisaation tavoitteiden korostaminen,
mutta myos perinteinen akateeminen asiantuntijuus ja patevyys. Huo-
mion kiinnittdiminen projektitutkimuksen chtoihin ja ominaisuuk-
siin niin henkil6ston, yliopiston kuin rahoittajienkin nikékulmasta
osoittavat sen kehityksen alkua, joka on johtanut tutkimushenkiloston
miirin voimakkaaseen kasvuun 2000-luvulle tultaessa.
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2000-luku, tutkimuksen ankea arki ja hektinen tahti

Tille vuosituhannelle on ollut ominaista korkeakoulututkimuksen li-
saantyminen Suomessa maarallisesti, mika nakyy myos tissi raportissa
2000-luvun tutkimuksen tarkastelussa kolmena eri alalukuna. Ensim-
miisessi luvussa kdymme lipi keskeisia tuloksia toistaiseksi viimeisestd
Tilastokeskuksen tekemistd tydaikatutkimuksesta. Lisiksi kiymme
lapi Tieteentekijoiden liiton jo kuusi kertaa toteutetun jisenkyselyn
raportoituja tuloksia. Kolmantena kohteena on Tampereen yliopistos-
sa toteutettu laaja suomalaista tutkimusta koskeva 2000-luvun alku-
puolen aineistoon perustuva tutkimushanke, jonka tulokset on koottu
kirjaksi.

Toinen 2000-luvun tutkimusta kisittelevi alalukumme painottuu
yliopistojen palkkausjirjestelmai tarkastelevaan tutkimussarjaan, joka
suurelta osin toteutettiin Teknillisestd korkeakoulusta koottuun em-
piiriseen kyselyaineistoon perustuen. Kolmas 2000-luvun tutkimusta
kisittelevd alaluku keskittyy yliopistojen rakenteellisen kehittimisen
prosesseihin ja niiden vaikutuksiin yliopistojen paitoksentekoon, val-
tasuhteisiin sekd niiden ilmentymiseen eri henkil6storyhmien nako-
kulmasta.

Kolmas tyGaikatutkimus

Tilastokeskus toteutti lukuvuonna 2004-2005 kolmannen akateemis-
ta henkilostod koskevan tydaikaselvityksen (Tilastokeskus 2006: 7).
Erityisesti timin viimeisen tyoaikaselvityksen osalta merkittaviksi on-
gelmaksi tai puutteeksi voi nostaa sen, ettd niiden kohdejoukkona ovat
vain budjetin kautta rahoitetut opetus- ja tutkimustehtavit. Tamin
seurauksena erityisesti 1990-luvulta kasvuun lihtenyt ulkopuolisella
rahoituksella palkattu tutkijajoukko jid populaation ulkopuolelle. Ra-
kenteellisesti uusin tyéaikatutkimus noudatti edeltijidin, jonka vuoksi
nimi tyoaikatutkimukset ovat keskendin vertailukelpoisia. Uusim-
man tutkimuksen populaatioon kuului yli 8800 tointa yliopistoissa.
Kolmannen tyoaikatutkimuksen erityispiirteend oli, etti siind oli en-
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simmaistd kertaa mukana my6s ammattikorkeakoulujen henkilosto.
Tissd raportissa ei ammattikorkeakouluja koskevia tuloksia kasitella
yksityiskohtaisesti. Kahden viimeisimmin tutkimuksen (1991-1992 ja
2004-2005) mukaan vuosittainen tydaika pysyi lihes samalla tasolla.
Ainoastaan professorien vuosittainen tyoaika nousi hieman edellisesta
tutkimuksesta. Keskimdardinen viikoittainen tyoaika oli vihentynyt
tunnilla ja lisikorvausta vastaan tehtyjen tyotuntien mairi oli pysy-
nyt aiemman tutkimuksen tasolla, kuten my6s viikonloppuna tehtyjen
tuntien mairid. Kaiken kaikkiaan viikoittainen tydaika noudatti sa-
moja linjoja kuin edellisen tydaikatutkimuksen tulokset. (Emt. 2006:
11-12.)

Ty6ajan sisilld ajankiytossi eri tehtivien kesken oli tapahtunut
merkittivii muutoksia, vaikka keskimiiriinen kokonaistuntimiiri
olikin pysynyt ennallaan. Professorien tydajan kiyton osalta yllatyk-
send voidaan pitad hallintotehtivien lievdd, yhden prosenttiyksikon
laskua edelliseen tutkimukseen verrattuna. Erityisesti hallinnollisten
tehtivien lisddntymisestd oli kdyty tydaikatutkimusten valilld keskus-
telua. Toisaalta hallintotehtivien mairi oli lisiantynyt muiden toimien
tyoajan kaytossi. Yliassistenteilla hallintotehtavit olivat lisiantyneet
neljd, lehtoreilla kaksi ja assistenteilla yhden prosenttiyksikon. Profes-
sorien opetukseen kiyttimai aika oli lisddntynyt yhden prosenttiyksi-
kon verran. Muutos oli samansuuntainen my6s muiden nimikkeiden
tyOajoissa, yliassistenteilla 6, lehtoreilla 7 ja assistenteilla 3 prosenttiyk-
sikkod. Tutkimukseen kaytetty aika oli ndiden muutosten seurauksena
viahentynyt melko dramaattisesti kaikissa alemmissa henkilostoryhmi-
ssd, yliassistenteilla 9, lehtoreilla 9 ja assistenteilla 4 prosenttiyksikkoa.
Professorien tutkimustehtaviin kdyttama aika oli pysynyt ennallaan.
Yhteenvetona voidaan todeta, ettd hallinnolliset tehtavit ja opetus
ovat lisddntyneet merkittavasti alemmissa henkilostoryhmissa ja se on
tapahtunut tutkimustyon kustannuksella. (Leppilahti 1993: 2, 23; Ti-
lastokeskus 2006: 13.)

Rahoitusrakenteen muutoksen seurauksena yliopistoihin on kasva-
nut uusi tutkijoiden henkilostoryhma. Tutkijoiden tydtehtavit poik-
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keavat melkoisesti verrattunakaikkiin muihin perinteisiin akateemisiin
henkiléstéryhmiin. Lukuvuotta 2004-2005 koskeneen tydaikatutki-
muksen mukaan heidin viikoittaisesta kokonaistyoajastaan 77 % kului
tutkimukseen, 15 % opetukseen ja vain 8 % muihin tehtiviin. Toinen
uusi nimike yliopistonlehtori on sitd vastoin melko opetuspainotteinen
tehtivi, jonka tybajasta 54 % kuluu opetukseen, 29 % tutkimukseen ja
17 % muihin tehtdviin. Viimeisimmassi tyaikatutkimuksessa timan
ryhmin edustajia oli 302 henkili. (Tilastokeskus 2006: 13.)

Lukuvuoden 1991-1992 tyéaikatutkimuksessa tutkijanimikkeelld
oli 178 vastaajaa kaiken kaikkiaan 4018 opetus- ja tutkimushenkils-
kuntaan kuuluvasta. Lukuvuoden 2004-2005 ty6aikatutkimuksessa
heitd oli 1346 kaikkiaan 6646 vastaajasta. Muutosta voi liioittelematta
kutsua dramaattiseksi. (Leppilahti Emt. 23; Tilastokeskus 2006: 13.)
On olemassa toinenkin indikaattori, joka osoittaa samansuuntaista
kehitystd. Vuosina 1999-2007 tutkimushenkil6ston maird kasvoi
23 %, mutta vuosina 2002-2007 saman henkiléstoryhmin henkils-
tyovuosien méird viheni kaksi prosenttiyksikkod. Tutkimushenkils-
tyovuosien mairi alkoi laskea vuodesta 2004 lihtien. Padsyyni tahin
muutokseen on nihty tutkijoiden osa-aikaisten ja lyhytaikaisten tyo-
suhteiden lisiintyminen. (Lépponen ym. 2009: 29.)

Viimeisimmaissa tyoaikatutkimuksessa oli mielenkiintoisia muu-
toksia tydajan jakautumisessa eri tieteenaloilla verrattaessa tuloksia
edelliseen tyoaikatutkimukseen. Humanistiset tieteet ja yhteiskun-
tatieteet ovat olleet opetuspainotteisimpia tieteenaloja. Niilld aloilla
tutkimukseen kiytetyn tyajan miird on alhaisin ja muihin tehtdviin
kaytetyn tyoajan miiri korkein. Kahden viimeisen tyoaikatutkimuk-
sen tuloksia verrattaessa tutkimustehtavien osuus tydajasta on kasva-
nut kaikilla muilla aloilla paitsi yhteiskuntatieteelliselld ja humanis-
tisella alalla, joilla vastaava osuus tyoajasta on painvastoin laskenut.
Teknistd alaa lukuun ottamatta muihin tehtaviin kuin tutkimukseen
ja opetukseen kiytetyn tydajan osuus on kasvanut kahden viimeisen
tyoaikatutkimuksen vilisena aikana. Yhtena erityispiirteend voidaan
vield tieteenalojen vertailusta tuoda esiin kaikkien bioteknologiaan
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kytkeytyneiden alojen voimakas tutkimuspainotteisuus tydajan kay-
ton pohjalta tarkasteltuna. (Tilastokeskus 2006: 15-17.)

Lukuvuoden 2004-2005 tydaikatutkimuksessa tyotehtavien yksi-
tyiskohtaista luokitusta oli muutettu siten, ettd aiempi luokka muu tut-
kimus oli jacttu kahdeksi eri luokaksi: tutkimus- ja kehittamistyo seka
tutkimusprojektin hallinto. Uuden jaottelun kautta pyrittiin saamaan
tietoa rahoitushakemuksiin ja tutkimusprojektien seurantaan kiytetyn
tydajan madrastd. Keskimairin tutkimusprojektien hallintoon kiytet-
ty tyoaika oli vastausten mukaan 1,8 tuntia viikossa. Professoreilla vas-
taava luku oli 3,3 tuntia ja my6s tutkijoilla luku oli kaikkien vastaajien
keskiarvoa korkeampi, 2,3 tuntia viikossa. Tutkimuksen huippuyksi-
koiden ja koulutuksen laatuyksikoiden johtajien haastattelujen perus-
teella ndiden tehtivien miiri on vield lisadntynyt 2010-luvun loppu-
puoliskolla (Kuoppala, Nippili & Hélted 2010: 87-88). Toinen melko
tuore suomalainen tutkimus vahvistaa kuvatun kehityksen paikkansa
pitavyyttd. Tutkimusyksikoiden ja ainelaitosten johtajille tehdyssa ky-
selyssd johtajia pyydettiin nimedimain eniten johtamassaan yksikossa
tutkimusty6td vaikeuttaneita tekijoitd. Tutkimusrahoituksen lyhytjan-
teisyys ja perusrahoituksen riittimattomyys olivat kaksi eniten valittua
erittdin paljon tai paljon tutkimusty6td haitannutta tekijdi. Seuraavina
tutkimustyotd vaikeuttaneina tekijoind vastaajat mainitsivat hallinto-
tehtivien lisiantymisen, kiireen ja aikapulan sekd tutkimus-, opetus- ja
hallintotehtivien yhdistimisen vaikeuden. (Marttila ym. 2010: 41—
42.)

Kun yliopistoja verrattiin toisiinsa, opetustehtivien lisadntyminen
voitiin nahda lukuvuoden 2004-2005 tyoaikatutkimuksen tuloksissa.
Lukuvuoden 1991-1992 tyoaikatutkimuksessa voitiin neljaa yliopistoa
pitda opetusorientoituneina, koska niissd opettajista noin puolen tyo-
aika oli omistettu opettamiselle. T4alld periaatteella uudemmassa tyo-
aikatutkimuksessa opetusorientoituneiden yliopistojen maira oli nous-
sut seitsemidin. Jos yliopiston tutkimusorientoituneisuutta arvioidaan
samalla periaatteella, korkein tutkimustehtivien painotus yliopistota-
solla uudemmassa tyoaikatutkimuksessa antoi hieman yli 40 %:n luke-
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man. Korkein muiden tehtivien osuus yliopistotasolla oli uudemmassa
tutkimuksessa hieman yli 20 %. (Tilastokeskus 2006: 22-25.)

Naisten osuus on kasvanut Suomen yliopistoissa kahden viimeisim-
min tydaikatutkimuksen vilisend aikana 9 prosenttiyksikkod. Seit-
semissd kuudestatoista yliopistosta naiset muodostivat enemmiston
akateemisesta henkilostostd. Uusimman tydaikatutkimuksen tulosten
perusteella nayttdi siltd, ettd naisten ja miesten valiset erot ovat pie-
nenemissd, kun verrataan eri tehtiviin kiytettya tyoaikaa sukupuolten
valilla. Miehilla oli yhden tai kahden prosenttiyksikon verran enem-
min tutkimustehtivid ja muita tehtivid ja vastaavasti naisilla saman
verran enemman opetustehtivid. Tieteenaloja verrattaessa naisenem-
mist6 16ytyi ladke- ja yhteiskuntatieteistd sekd humanistisista tieteista.
Tarkasteltaessa henkiloston tehtivien jakautumista iin mukaan, voi-
tiin havaita, ettd opetukseen ja muihin tehtiviin kéytettyjen tuntien
méird lisidntyy idn myotd ja tutkimukseen kiytettyjen tydtuntien
osuus vihenee. Iin suhteen merkittivia muutosta ei ollut havaittavis-
sa suhteessa edelliseen lukuvuoden 1991-1992 tyéaikatutkimukseen.
(Emt. 25-29, 33.)

Yliopistojen henkilosté on muuttunut rakenteeltaan yhdessd suh-
teessa merkittavalla tavalla kahden viimeisen ajankiyttotutkimuksen
vilisella 12 vuoden ajanjaksolla. Muutos liittyy palvelussuhteiden py-
syvyyteen. Lukuvuonna 1991-1992 vakinaisessa palvelussuhteessa
vastaajista oli 65 % ja mairdaikaisessa palvelussuhteessa 35 %. Luku-
vuoden 2004-2005 tydaikatutkimuksen vastaajia kuului molempiin
ryhmiin yhta paljon. (Emt. 30.) Tama tulos vahvistaa jo aiemmin esiin
nostettua havaintoa miirdaikaisten palvelussuhteiden yleistymisestd
Suomen yliopistoissa.

Tieteentekijoiden liiton kyselyt

Tieteentekijoiden liitto on vuodesta 1998 vuoteen 2013 tehnyt kuusi
varsinaista jasenkyselyd. Taman lisiksi liiton toimesta on tehty joitakin
erillisselvityksid, kuten tyésuunnitelman kéyttod ja nuorten tutkijoiden
asemaa koskevat erillisselvitykset. Kyselyjen tuloksia on raportoitu eril-
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lisissa julkaisuissa lukuun ottamatta ensimmaistd vuonna 1998 tehtya
kyselya. Liiton kyselyaineisto muodostaa myds osan tssa tutkimukses-
sa jiljempand kaytettya empiiristd aineistoa. Nima jasenkyselyaineis-
tot muodostavat varsin ainutkertaisen tutkija-aineiston, koska niissa
on kiytetty tiettyjd samoja kysymyspattereita ensimmaisestd kyselysta
lahtien. T4ta kautta kyselyjen aineistoista on tini piivini mahdollista
tehda 25 vuoden pituisia aikasarjatarkasteluja alempien akateemisten
henkil6storyhmien tyoolosuhteiden kehityksesta. Aineistot kuvaavat
vain liiton jisenkuntaa, eivit siis koko akateemista henkilost6d, mutta
niiden voidaan monilta osin katsoa myos edustavan riittavin kattavasti
koko henkil6st6d. Siten aineistolla on aikasarjojensa osalta my6s yleis-
tettdvyysarvonsa. Tutkijoista ei muuta aikasarja-aineistoa ole saatavis-
sa, koska tutkijoiden tilastointi muihin tietojirjestelmiin on ollut men-
neind vuosikymmenini varsin puutteellista ja epasystemaattista.

Pétkillé tieteen huipulle

Vuoden 2001 kyselyssa pysyvissa palvelussuhteessa tyoskentelevilld oli
jasenkyselyn tulosten perusteella merkittavisti vihemmin palvelus-
suhteita kuin mairaaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevilla. Yli puolella
miirdaikaisista vastaajista palvelussuhteen pituus oli vuonna 2001 kor-
keintaan vuosi. Mairiaikaisuuden ongelmat tulivat esiin myds jisen-
kyselyn avovastauksissa

"Miiriaikaiset suhteet luovat epavarmuutta. Jokainen uusi tyosuh-
de on nidytonpaikka...”

"Tyosuhteiden miiriaikaisuus (2 v.) rassaa. Vakava tutkimus vaa-
tii pidempid aikajinteita. Kovakaan uurastus ei valttimaictd takaa
jatkorahoitusta. Samaan aikaan kollegoilla on pysyvii virkoja tai
S-vuotisia tyosuhteita.”

Miiriaikaisessa tyosuhteessa olevat kyselyyn vastaajat kokivat tyo-
paikkansa olevan merkittavilld tavalla uhatumpi kuin pysyvissa tyo-
suhteessa tyoskentelevit. Akavan jasenkysely 2000-luvun alussa osoitti,
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ettd valtion ja kuntien palvelussuhteiden mairaaikaisuus oli merkitta-
vi syy tyopaikan vaihtoon. On melko luontevaa olettaa, etta tyopaik-
kansa uhatuksi kokevat hakeutuvat herkasti muille tyourille, joka taas
nahtiin yliopistotyonantajan haasteena pyrittiessd pitimain osaava ja
motivoitunut tydntekijijoukko yliopiston palveluksessa. (Puhakka &
Rautopuro 2001: 21-22.)

Vuonna 2001 kyselyyn vastanneista runsas 16 % ei ollut vastaus-
hetkelld palvelussuhteessa mihinkéin tyonantajaan. Heistd tyttomat
ja apurahatutkijat muodostivat kaksi lihes yhta suurta ryhmii, kum-
mankin osuuden ollessa koko vastaajajoukosta reilu 5 %. Jatkotut-
kinnon suorittaneista lisensiaattien tyottomyys oli korkeampaa kuin
tohtoreiden. Tieteenaloittain tarkasteltaessa humanistisella ja yhteis-
kuntatieteelliselli alalla oli eniten ty6ttémii jatkotutkinnon suoritta-
neita. Yleisimmin ty6ttomaksi oli jadty muusta virka- tai tyésuhteisesta
tutkijan toimesta. (Emt. 23-24.)

Tyypillisimmin vastanneilla oli ollut tyurallaan 4-6 palvelussuh-
detta, mutta yli 17 % vastanneista oli ollut 10 tai useampia palvelussuh-
teita. Vuonna 1998 tehtyyn kyselyyn verrattuna ryhma 10 tai useampia
palvelussuhteita oli lievisti kasvanut. Viranhoitoketjut nousivat my6s
kyselyssa esiin 8,5 %:1la vastaajista. Vakinaisiin palvelussuhteisiin pais-
tadn suoraan, jolloin palvelussuhteiden maira jaa alhaiseksi, kun taas
miirdaikaisena kyselyhetkelld tyoskennelleilla my6s palvelussuhteiden
miiri oli selvisti korkeampi. Yhden palvelussuhteen urilla tutkijat oli-
vat yli- ja opettajat aliedustettuja ryhmii. Vuoden 1998 kyselyyn ver-
rattuna kokonaan ilman ty6ttomyysjaksoa urallaan edenneiden osuus
vastanneista oli vuonna 2001 20 % pienempi. Kaiken kaikkiaan varo-
vasti arvioiden ndyttaa siltd, ettd vuosituhannen vaihteessa liiton ky-
selyyn vastanneiden jisenten ty6llisyystilanne oli hieman parantunut.
(Emt. 24-26.)

Verrattaessa tuloksia vuoden 1998 ja 2001 kyselyjen vililli voitiin
todeta, ettd apurahalla tydskentely vastanneiden keskuudessa oli yleis-
tynyt ajanjakson aikana. Jatkotutkintoja niytetddn siten suoritettavan
enenevissi mairin apurahoilla. Miarillisen lisiantymisen ohella apu-
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rahakaudet niyttavit myos pidentyneen kyselyjen vilisind vuosina.
Apurahalla tyoskentely on yksilon sosiaaliturvan ja sen karttumisen
kannalta ongelmallista monessa suhteessa. Jaseniston kannalta ainoita
aidosti positiivisia seikkoja apurahojen yleistymiseen liittyen on koulu-
tustason ennakoitavissa oleva nousu tulevaisuudessakin. (Emt. 26-27.)

Palkkauksen perusteella tieteentekijit olivat vuonna 2001 kauka-
na keskimdaridisista akavalaisista, mutta paremmassa asemassa kuin
tieteentekijit kolme vuotta aiemmin tehdyssa kyselyssa. Vuoden 2001
kyselyyn vastanneista opettajista jatkotutkinnon oli suorittanut vajaa
70 % kun tutkijoista jatkotutkinto oli hieman yli puolella ja muissa
asiantuntijatehtivissi toimivista alle 30 %:lla. Opettajan tehtivissd
oli sovittu jatkotutkinnoista maksettavista lisistd, mutta tutkijoiden ja
muiden asiantuntijoiden osalta ei juuri lainkaan. Jatkotutkinnon suo-
rittaminen nikyy opettajien korkeampana ja tutkijoiden matalampana
keskimdirdisend palkkauksena. Ainoa positiivinen piirre palkkauk-
seen liittyen on sen sidonnaisuus koulutukseen eli palkan nouseminen
koulutustason noustessa. (Emt. 27-29.)

Tutkijoiden tyGoloissa havaittiin vuoden 2001 aineistossa eniten
puutteita tydhuoneen suhteen tutkijoilla, joista yli 35 % joutui esimer-
kiksi jakamaan tydhuoneensa. Tutkijoista tyoskenteli vuonna 2001 ul-
kopuolisella rahoituksella noin 65 %. Vuonna 2001 ulkopuoliseen ra-
hoitukseen liittyi puutteita yleiskustannusten korvaamisessa projektin
varoista, joita osa vastanneista joutui korvaamaan joko omalla rahalla
tai opettamisella. Ulkopuoliseen rahoitukseen perustuvat projektit
tyollistavat lahinna tutkijoita ja heidin palvelussuhteensa ovat selkeisti
lyhempia kuin toimipaikan omaan rahoitukseen perustuvat mairaai-
kaisuudet. (Emt. 31-32.)

Hieman yli puolet vastanneista oli kokenut tyouupumusta. Sité oli
selvisti enemmain opettajilla ja tutkijoilla kuin muissa tehtavissa olevil-
la. Tilanne on kuitenkin parantunut tissi suhteessa vuoden 1998 ky-
selystd. Seka tutkijoiden ettd opettajien tyostressin suurimpana aiheut-
tajana mainitaan mairdaikaisuus. Molemmat ryhmit nostivat esiin
myos palvelussuhteen jatkumisen epavarmuuden tydstressin lahteeni.
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Lihinna opettajilla stressin lihteend on myos liiallinen tyomaara. Tata
voidaan ainakin osittain selittdi jo kyselyn ajankohtana vaikuttaneella
kehitykselld, jossa opiskelijoiden suhteellinen maara opettajiin verrat-
tuna on kasvanut jatkuvasti. Miirdaikaisessa tyosuhteessa tyoskente-
levistd 81,5 % koki tyopaikkansa olevan uhattuna. Opettajista ja tut-
kijoista n. 80 % koki tydsuhteen epidvarmuuden stressin aiheuttajaksi.
Tamai nikyi myds kyselyyn annetuissa avovastauksissa.

"Mairiaikaisuus kuluttaa ihmisen hermoja — alituinen stressi.
Miiriaikaisuus on erittdin rasittavaa (jatkunut 10 vuotta). Mairi-
aikaisuus tekee sen, ettd lainoja ei voi oikein ottaa.”

"Olen perheeni seitsemistd lapsesta parhaiten koulutettu ja huo-
noimmin palkattu, puhumattakaan naurusta, jota saan heiltd
osakseni kun ”iloitsen” 2-3 vuoden tydsuhteesta.”

“Aikaisemmin, kun yliopistoon oli kerran pdissyt, oli varma leipd
tiedossa. Nyt ty6 tehddin ainaisissa patkissd ja palkat onnettomat.
Eipa tita tekisikaan kuin palavasta intohimosta tieteeseen”.

Kyselyn lopussa tutkimuksen tekijit kysyvitkin, "onko suomalaisella
yhteiskunnalla kuitenkaan endi varaa luottaa vain tihin, ettd yksit-
taisen tieteentekijin sisdinen tieteenpalo turvaa korkeatasoisen tieteen
tekemisen?” Heiddn mielestaan eri yhteyksissd korostettu tieteen ja
koulutuksen arvostaminen tulisi tehda nakyviksi myos konkreettisi-
na parannuksina tieteentekijoiden palvelussuhteiden laadussa. (Emt.

32-35.)

"Vessija illuusio”. Opettajien tydaikasopimuksen noudattaminen yliopistoissa

Ty6suunnitelmalla tarkoitetaan hallinnollista asiakirjaa, jossa tyon-
tekija esimichen vahvistamana tekee suunnitelman 1600 tunnin ko-
konaisty6ajan jakamisesta pédasiallisten tyotehtavien kesken. Tyo-
suunnitelmaan ei voida kirjata 1600 tunnin rajan ylittdvid tunteja.
Tyésuunnitelmien avulla on mahdollista tehda suunnitelma laitoksen
tyontekijoiden vilisestd tyonjaosta. Kisiteltavin tutkimuksen tavoit-
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teena oli selvittad, kuinka hyvin tydsuunnitelmia pystytdan yliopistois-
sa noudattamaan. Tutkimuksen yleisend tuloksena oli, ettd viidesosa
opettajista ei vuonna 2003 laatinut tydsuunnitelmaa ollenkaan, puo-
let suunnitelman laatineista ei pysty suunnitelmaansa noudattamaan
ja suunnitelma on sisalloltadn muodollisuus. Tampereen teknillisessi
yliopistossa sekd Helsingin ja Oulun yliopistoissa yli 30 % vastanneis-
ta ei ollut tehnyt tyosuunnitelmaa. Muita yliopistoja aktiivisemmin
tyosuunnitelmia tehtiin Joensuun, Jyviskylin, Turun ja Vaasan yli-
opistoissa sckd Taideteollisessa korkeakoulussa. Koulutusaloittain
tyosuunnitelmia laiminly6tiin eniten terveys- ja sosiaalialalla sekd tek-
niselld koulutusalalla. Ahkerimpia tyosuunnitelmien tekijoitd olivat
vastaavasti kasvatustieteilijit ja humanistit. (Puhakka & Rautopuro
2003: 3 ja 15-17.) Avoimet vastaukset tuovat esiin syit tydsuunnitel-
man tekemittomyyteen:

”Ei tullut mieleen, kukaan ei maininnut asiasta. En edes tiennyt,
ettd meilld on 1600 tunnin tyoaika.”

”Kukaan laitoksella ei tehnyt suunnitelmaa, eiki siiti edes keskus-
y
teltu.”

”En nihnyt siind mitdin jirked.”

Tyosuunnitelman kaytto tyoyhteison toimivuuden parantamiseen
edellyttiisi sen tekemisen niveltimistd tyoyhteison tilasta kdytavain
keskusteluun. Luonnollinen paikka tille keskustelulle olisivat tyo-
suunnitelman laadinnan yhteydessa kiytivit esimichen ja tyontekijin
viliset kehityskeskustelut. Kyselyn tulosten mukaan kehityskeskustelu-
jakdydidin pikemmin poikkeuksellisesti kuin sidnnénmukaisesti. Alle
kolmannes tyésuunnitelman laatineista vastaajista ilmoitti kiyneensi
kehityskeskusteluja tyésuunnitelman hyviksynnin yhteydessi. Tausta-
muuttujista kehityskeskustelut olivat yhteydessi sukupuoleen, tieteen-
alaan ja ylimpain suoritettuun tutkintoon. Eniten kehityskeskusteluja
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kavivit naiset, kasvatustieteellinen ja humanistinen ala sekd alemman
kuin tohtorin tutkinnon suorittanut henkilésto. (Emt. 17-18.)

Tyosuunnitelman suurimpana kiytinnon ongelmana pidettiin
1600 tunnin tydsopimuksen fiktiivisyyttd. Kaikissa virkaryhmissa
vastaajat ilmoittivat korkeammista vuosittaisista tyotuntimidristd
kaikkien vastaajien keskimdiraisen vuositydajan ollessa 1901 tuntia.
Tyoaikakysymystd havainnollistaa hyvin sitaatti Jyviaskylan tyoaikako-
keilun yhdesti seurantaraportista: > Totuus lienee sellainen, etti jokai-
nen joka aikoo edetd urallaan ja kehittdi itseddn, saa unohtaa kellon.”
(Pitkdnen 1993: 115.) Opetushenkilston lisiantyneet kuormitus-
tekijit estavit tybaikasopimuksen jirkevdd kiytt6d. Opetusresurssit
ovat yksinkertaisesti liian pienet sopimuksen mukaiseen toimintaan.
Ty6aikasopimuksen tavoite tutkimuspohjaisen opetuksen edellytysten
kehittamisestd vaatii kyselyn perusteella henkilostoresurssien lisdamis-
ta yliopistoissa. Muuten tyoaikasopimus jai Puhakan ja Rautopuron
(emt. 4 ja 32) mukaan yhdeksi turhaksi paperiksi muiden yliopistollis-
ten turhien papereiden joukossa.

Viroittain tarkasteltuna padvastuun opetuksesta kantavat tyésuun-
nitelmien mukaan lehtorit ja muut opettajat, kun taas hallintotehtavit
keskittyvit eniten professoreille ja assistenteille. Tutkimuspainotteisia
virkoja tyésuunnitelmien tehtavien perusteella ovat professuurit, ylias-
sistentuurit ja assistentuurit. Sukupuolten vililld on eroja tydsuunni-
telmissa kontaktiopetuksen ja yhteiskunnallisten tehtavien miarissa.
Naisten ty6suunnitelmissa painottui kontaktiopetus ja michilld taas
yhteiskunnallisten tehtivien osuus oli naisia suurempi. (Emt. 19-21.)

Hallintotehtavit nayttivit kyselyn perusteella olevan vaikeimmin
arvioitavissa. Hallintotehtdvien osuus nayttaa kyselyn tulosten perus-
teella olleen varsin suuri. Kuitenkin yliopistolain mukaan tutkimus ja
opetus ovat yliopiston perustehtavit. Voimakkaasti kasvaneiden opis-
kelijamiirien ohella hallintotehtavit nayttavit vievin aikaa varsinais-
ten perustehtivien hoidolta.

Kyselyn mukaan tyosuunnitelmat eivit ndytd millekdin opettaja-
ryhmalle olevan toimiva tyon suunnittelun viline. Yliopistoissa niyt-
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tad lukuvuoden mittaan yleisesti loytyvin sellaisia ennakoimattomia
tehtivid, jotka on pakko tehdid. Yliopistojirjestelmassi tyontekijat
ndyttavit siten olevan ainoa joustava elementti. Lahes kaksi kolmasosaa
vastaajista ilmoitti, ettd tydsuunnitelmaa ei naissa tilanteissa muuteta.
Tyosuunnitelman ylittavista tehtavistd erilliskorvausta maksettiin ai-
noastaan opetustchtivistd, eikd aina niistakdin. Tyocaikasopimuksen
mukaan tyosuunnitelmaa seurataan “tydsuoritusten ja — tulosten eikd
ajan tai ajanjaksojen perusteella”. Sopimus ikdin kuin kieltdd tyoajan
seuraamisen. Piidsddntoisesti tyosuunnitelmia ei yliopistojen puolesta
virallisesti seurata, mutta ainakin Oulun yliopistossa tillaista seuran-
taa oli tyonantajan taholta jirjestetty. (Emt. 24-25 ja 29.)

Tuhannen ja yhden tyn tarinoita
Vuoden 2004 jisenkyselyn tietojen mukaan palkkauksen osalta tie-
teentekijat olivat edelleen kaukana keskimidardisistd akavalaisista
verrattaessa palkkatasoa. Korkeasta koulutustasosta huolimatta Tie-
teentekijoiden liiton jasenet saivat vain hieman korkeampaa keskipalk-
kaa kuin kaikki palkansaajat. Tutkijoiden palkkaus oli merkittavisti
pienempi kuin muiden kyselyn vastaajaryhmien. Korkeimmat palkat
olivat suhteessa opetustehtivissd toimivilla. Sukupuolten vilinen ero
palkkauksessa oli erittdin selked. Verrattaessa aiempien kyselyjen tu-
loksiin palkkauserot olivat koko ajan kasvaneet miesten eduksi. Kun
sukupuolten vilisia palkkaeroja tarkasteltiin tyonantajasektorin mu-
kaan, olivat yliopistot ainoa tyonantajasektori, jolla naisten ja miesten
viliset palkkaerot olivat tilastollisesti merkitsevid. Tohtoreiden osalta
miesten ja naisten valista palkkaeroa yliopistoissa selittdd se, ettd mie-
histd huomattavasti suurempi osa kuin naisista toimii professorina.
Tihan liittyy myos miesten naisia korkeampi koulutustaso. Tama ky-
sely ei anna mahdollisuutta selittaa sitd, miksi michet sijoittuvat nai-
sia useammin korkeampiin opetusvirkoihin. (Puhakka & Rautopuro
2004: 270-230.)

Yli puolet vastaajista piti palkkaustaan liian pieneni tyotehtaviin-
si nihden. Yliopistot erosivat tyénantajasektorina negatiivisesti myos
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palkkaukseen tyytyviisten vastaajien maarissi. Kun muilla vertailussa
mukana olleilla tydnantajasektoreilla (tutkimuslaitokset, kunta/valtio,
muut) tyoskentelevisti lihes 60 % piti palkkaustaan sopusointuisena
tehtdviin niahden, niin yliopistosektorilla yli 55 % oli sita mieltd, etta
palkkaus oli liian pieni tehtivien vaativuustasoon nihden. (Emt. 30.)

Kyselyyn vastanneet erosivat sukupuolen mukaan myos keski-
miirdisen tydajan pituuden suhteen. Michet néyttivit tekevin naisia
pidempii tyopdivad. Ammattiryhmistd pisin tyocaika oli opettajilla
ja koulutustason nousu ndytti my6s lisddvin tehtyjen viikkotuntien
miirdi. Kun tydnantajasektoreita verrattiin toisiinsa, yliopistoissa teh-
tava viikoittainen tydaika oli tilastollisesti merkitsevisti pidempi kuin
muilla tyénantajasekroreilla. Viikoittainen ty6aika myos nayttiisi pi-
dentyvin iin my6td aina 59 ikdvuoteen saakka, jonka jilkeen kyselyn
vastausten mukaan tapahtui selked lasku. Vain vajaa nelji prosenttia
vastaajista ilmoitti tekevinsa palkallista ylityota. Sen sijaan palkatonta
ylity6td ilmoitti vastaajista tekevinsa lihes 60 %. Ylitoita tehtiin usein
iltaisin ja viikonloppuina kotona. Tilastokeskuksen tydolotutkimuk-
sen tuloksiin verrattuna tihin kyselyyn vastanneet niyttivit poikkea-
van selvisti muista tyontekijoisti. Ammattiryhmistd eniten ylit6itd ko-
tonaan tekivit opettajat. Koulutustason nousu niytti lisiavin kotona
tehtivien toiden maardi. Miehet tekivat toitd selvisti naisia useammin
kotonaan. Myos viikonloppuisin tehtivi tyo naytti noudattavan samo-
ja linjoja taustamuuttujien suhteen kuin iltaisin kotona tehtava tyo.
(Emt. 32-38)

Yliopistoissa kaksi miardaikaisuuden perussyyti on virkarakenne
ja rahoitusperusta. Osa yliopistojen tehtavistd on lahtokohtaisesti saa-
dostasolla médriaikaisia ja osa taas on luonteeltaan selvisti maaraaikai-
sia, kuten tutkijakoulutettavat. Rahoituspohjaan liittyvi ongelma taas
johtuu perusrahoituksen riittimattomyydestd, joka on johtanut tut-
kimuksen tekemiseen suurelta osin ulkopuolisella rahoituksella. Yli-
opistot taas eivit halua vakinaistaa ulkopuolisella rahoituksella tyos-
kentelevia tutkijoitaan. Erityisesti tutkijat, mutta myds opettajat, olivat
yliedustettuina maaraaikaisissa tyosuhteissa. Yliopistoihin verrattuna
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tutkimuslaitoksissa oli selvdsti enemman pysyvid tutkijanvakansseja.
Tutkimuslaitoksissa tyoskentelevistd tutkijoista pysyvissa palvelus-
suhteessa oli 34,8 %, kun yliopistoissa vastaava luku oli 6,2 %. (Emt.
19-20)

Puhakka ja Rautopuro (emt. 25-26) nikevit runsaan apurahal-
la tyoskentelyn heijastavan tutkijanuran ja suomalaisen akateemisen
palvelussuhdejirjestelmin ongelmia. Avovastauksissa tydvoimaviran-
omaiset saivat kritiikkid jatko-opiskeluun ja apurahoihin liittyvien
opiskelijatulkintojen perusteella.

"Jatko-opiskelusta rankaisu on naurettavaa, ja jatko-opiskelijan
asema tyokkirissa heikompi kuin peruskoulusta tyottomiksi val-
mistuneen.”

"Kuka enii uskaltaa hakea apurahoja, jos apurahakauden paitty-
misen jilkeen tyévoimatoimisto edellyttdd luotettavaa nayttod sii-
td, ettd jatko-opinnot ovat paittyneet.”

Varsin yllattaviana voidaan pitad kyselyn paivirahoja ja majoituskorva-
uksia koskevia tuloksia. Niiden mukaan mairaaikaisessa palvelussuh-
teessa olevat olivat vakituisessa palvelussuhteessa olevia huonommassa
asemassa. Heistd selvisti useammat eivit olleet saaneet sopimusten mu-
kaisia paivarahoja ja majoituskorvauksia kuin vakituisessa palvelussuh-
teessa olevat. Tyopaikalle syntyvit omat kulujen veloituskiytinnét joh-
tavat sithen, ettd kustannukset tyon tekemisestd siirtyvit tyontekijin
maksettaviksi. Puhakan ja Rautopuron (emt. 30-32) mukaan piittaa-
mattomuus sitovista maardyksista osoittaa konkreettisesti henkilosto-
polititkan huonoa laatua.

Miirdaikaisuus, palvelussuhteen jatkumisen epavarmuus ja rahoi-
tuksen hankkiminen liittyvit varsinkin yliopistosektorilla kiintedsti
toisiinsa. Yliopistojen perusrahoituksen puutteiden seurauksena ul-
kopuolinen rahoitus yliopistoissa on kasvanut paljon ja nopeasti, josta
puolestaan on seurauksena méirdaikaisten palvelussuhteiden lisidnty-
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minen. Tahin liittyvid kommentteja 16ytyi myos kyselyn avovastauk-
sista:

"Kokemusteni perusteella projektitutkijan ty6 on syviltd ja siksi
opiskelen nykyain tyoni ohessa. Tavoitteeni on saada toinen am-
matti ja tyopaikka, jossa olisi tydyhteiso, tydajat ja ehtisi pitad laki-
sditeiset vuosilomansa...”

”Oma tyoni projektitutkijana on ollut hirvea pettymys: aivan kuin
olisin yksityisyrittdja. Yliopistoa ei kiinnosta vihaikiin tyoni tai
urakehitykseni vaan itse on projekti haettava ja kasattava — yleis-
kustannukset ja muut korvaukset yliopisto kylla keria pailtd taloon
tuomistani projekteista ja valittaa vield “miten vihin rahaa laitos
saa projekteista”. Tunnen itseni todella hyviksikaytetyksi ja 10-luo-
kan tyontekijiksi verrattuna viranhaltijoihin.” (Emt. 40-41.)

Palvelussuhteiden miirdaikaisuus sekd epatietoisuus jatkumisesta oli-
vat kyselyn perusteella yleisimmait haitallista tyostressia aiheuttavat
tekijat. Lahes 65 % vastaajista koki tyopaikkansa olevan uhattuna ja
suurimpana yksittaisend uhkatekijind oli ylivoimaisesti tyosuhteen
miirdaikaisuus. Tatikin tilannetta avointen vastausten sitaatit kuvaa-
vat parhaiten:

”Asemani tyomarkkinoilla yliopiston ulkopuolella on hatara, mut-
ta suhtaudun positiivisemmin muihin tyonantajiin kuin yliopis-
toon. Visymys, stressi ja ahdistus liittyvat mahdolliseen patkatys-
tulevaisuuteen yliopistossa.”

"Mairiaikaisena assarina koen olevani siilittivia pohjasakkaa
muiden joukossa. Tirkeisiin asioihin ei uskalleta reilusti ottaa kan-
taa, koska jokainen pelkii oman tydpaikkansa puolesta. Tiedekun-
nissa tdytyy kavella lihes hiipien, ettei vain dekaani satu arsyynty-
méin, josta seurauksena voi olla tyottomyys.”
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?Usean vuoden ajan hoitamani tydt on todettu laitoksen perusteh-
taviin kuuluviksi ja virka saatiin viimein perustaa. Monta kertaa
olisi jo oltu varmaankin virkamieslain rajoilla, mutta eihin sitd
midraaikaisena voi ruveta retteloimain’, on vaan tyydyttavi niihin
patkiin, jotka yliopisto suostuu myéntimain. Vakituisen viran saa-
minen vaikuttaa suunnattomasti motivaatioon ja tyossd jaksami-
seen, onpahan yksi stressi vihemmin ajateltavana.” (Emt. 42-44.)

Mairaaikaiset tyoskentelivit viikonloppuisin selvisti useammin kuin
vakituisessa palvelussuhteessa olevat. Jisenkyselyssi olleiden avovas-
tausten perusteella voidaan paitelld, ettd palvelussuhteiden mairiai-
kaisuus hankaloittaa lasten hankkimista. Erityisesti pienet (alle 7-vuo-
tiaat) lapset ndyttivit vahentivan iltaisin ja viikonloppuisin tehtavien
ylitdiden miirid (emt. 36-38). Lisiksi esimerkiksi apurahakausiin oli
vastausajankohtana liittynyt epikohtia esimerkiksi ditiyspaiviarahan
laskemisessa.

“Eihidn niilld kansakunnan ’tieteellisen’” tulevaisuuden takaajilla
ole mitenkdin varaa tehdi lapsia.”

”Olen itse pitanyt huolen siit4, etten tee pitkid jaksoja apurahalla,

lapsetkin on tehty palkkakaudella.” (Emt. 8.)

Kyselyn positiivisena tuloksena voidaan pitda sitd, ettd tyduupumusta
kokeneiden midird ndytti vastaajien keskuudessa olevan laskussa, kun
tamin kyselyn tuloksia verrataan kahden aikaisemman kyselyn tulok-
siin. Ammattiryhmistd tyduupumusta kokivat eniten opettajat, mitd
saattaa jo odottaa heididn suurien ylitydtuntiméiriensd perusteella.
Tyontekijoiden hyvinvointiin néyttdd eniten vaikuttavan kotona sekd
iltaisin ettd viikonloppuisin tehtivi tyd. (Emt. 39-41.)

Tyd tekijadnsa kiittéé - entas tydnantaja?

Tieteentekijoiden liiton vuoden 2007 jasenkyselyyn vastanneista voi-
daan tuoda esiin jo aiemmin alkanut kehitys, seka vastaajien ettd myos
liiton jaseniston muuttuminen naisvaltaisemmaksi. Kyselyyn vastan-
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neiden koulutustaso oli noussut vuodesta 1998 lihtien noin 5 prosent-
tiyksikkoa kyselyiden vilisen kolmivuotisjakson aikana. Taman kyse-
lyn vastaajista lihes 43 % oli suorittanut tohtorin tutkinnon. Eniten
tohtorintutkintoja olivat suorittaneet luonnontieteellisen alan vastaa-
jat. Yliopistosektorin osuus tieteentekijoiden tyollistdjind on laskenut
lievisti jo 2000-luvun alkupuolelta lihtien. Kyselyyn vastanneiden
ammattiryhmistéi (tutkijat, opettajat, muut asiantuntijat, muut) muut
asiantuntijat on kasvanut tasaisesti vuodesta 1998 lihtien osuuden
ollessa vuonna 2007 26,4 %. Taman ryhmin vastaajista kahdella kol-
masosalla on pysyvi tyosuhde, kun taas tutkijoista vain 13,5 %:lla ja
opettajista 26,3 %:lla on vakituinen tyosuhde. (Puhakka & Rautopuro
2008: 9-18.)

Lukuun ottamatta vuoden 1998 tilannetta ty6ttomyyttd joskus
kokeneiden osuus kyselyyn vastanneista on ollut kasvussa. Yli puolet
vuoden 2007 kyselyyn vastanneista oli ollut joskus urallaan ty6tt6mai-
ni. My6s apurahalla tyoskentely nayttad jatkuvasti lisddntyvin tieteen-
tekijoiden keskuudessa. Kun tima yhdistetdan ty6ttomyyskokemusten
lisiantymiseen, voidaan todeta, etti tieteen tekeminen ei ole Suomessa
sen kummemmin turvattua kuin ammattimaisen urakehityksen takaa-
vaakaan. Mairaaikaiset palvelussuhteet ovat yleisin tyosuhteen muoto
kyselyyn vastanneiden keskuudessa (2/3), mita selictad yliopistosekto-
rin suuri tyollistimisosuus. Mairdaikaiset palvelussuhteet ovat yliopis-
tosektorilla selvisti yleisempid kuin muilla tyénantajaryhmilla.

"Minulla on meneilldin 20. ma. virkasuhde (sama yo, sama laitos).

Teen samaa tyotd mita... minulla on sama tyomaara, sama vastuu

ja samat velvollisuudet kuin 2:ssa edellisessa virkasuhteessa lehto-
. »

rina.

Miiriaikaiset tyontekijit kirsivit myos vakinaisia enemmain yliopis-
toista huonoina saddosten mukaisten korvausten maksajina. Yliopistot
ovat my0s ainoa merkittavi tutkijoita tyollistavi tyonantajasektori, jos-
sa naisten ja miesten palkkaus eroaa tilastollisesti merkitsevalla tavalla.
Vertailtaessa ammattiryhmia toisiinsa ovat tutkijoiden palkat keski-
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miirin heikompia kuin opettajien ja muiden asiantuntijoiden. (Emt.
19-29)

Yliopistojen palkkausjirjestelmii uudistettiin (UPJ) vuoden 2004
jasenkyselyn jilkeen. Tamin vuoksi vuoden 2007 kyselyssa kartoitet-
tiin kokemuksia uuden palkkausjirjestelmin toimivuudesta. Verrattu-
na muiden palkkausjirjestelmien piirissd oleviin vastaajiin, yliopiston
palkkausjirjestelmin piirissi olevat suhtautuivat palkkausjirjestel-
miinsi selvisti negatiivisemmin. Kyselyyn vastanneiden nikemykset
palkkausjirjestelmin vaikutuksista tydyhteisoon ovat kielteisid. Kiel-
teisyys ilmenee voimakkaimmin yliopistoissa. (Emt. 30-37.)

Erityisend painopistealueena vuoden 2007 jasenkyselyssi oli vastaa-
jien kokema tybuupumus, haitallinen tydstressi ja sen aiheuttajat seki
mahdolliset keinot tyShyvinvoinnin parantamiseksi. Viikoittaisten
tyotuntien madri lisad selvisti tyduupumusta ja stressia. Kyselyn vastaa-
jien mielestd yleisimpien haitallista tyostressid aiheuttavien tekijéiden
joukkoon kuuluivat palvelussuhteen jatkumisen epivarmuus, maari-
aikaisuus, tydmaiiri ja rahoituksen hankkiminen. Tyomaaraa lukuun
ottamatta edelld mainitut tekijit liittyvit yliopistojen heikkoon pe-
rusrahoitukseen, joka johtaa ulkopuolisen rahoituksen hankkimiseen
ja sithen kytkeytyviin méirdaikaisiin palvelussuhteisiin. Asetelmaa
voidaan kirjoittajien tapaan arvioida kriittisesti kysymalla, luoko tima
tilanne suotuisat edellytykset paistd korkeakoulupolitiikan keskeiseen
tavoitteeseen eli korkealle kansainviliselle tasolle tutkimuksessa. (Emt.
42-47)

Vuoden 2007 kyselyn yhtena uutena selvityskohteena oli vastaajien
pohdinta uranvaihtoa koskien. Eniten uranvaihtoa harkitsevia oli vas-
taajista ikdryhmissd 30-39-vuotiaat. Tdma viittaa siihen, ettd tutki-
janura ja yliopistomaailma eivit olekaan mahdollisesti jatkossa nuoria
houkuttavia tulevaisuudenkohteita. (Emt. 48—49.)

Huojuva lato - iséntié vai iséntien varjoja
Vuoden 2010 kyselyyn vastanneista ammatissa toimivista 62 % tyos-
kenteli mairaaikaisessa tyosuhteessa. Jatkotutkinto ei niytd olevan
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merkityksellinen tdssd suhteessa. Aiemmista kyselyista poiketen nais-
ten osuus madrdaikaisissa palvelussuhteissa oli michid korkeampi.
Vaikka miiriaikaisuuksien osuus on 2000-luvulla laskenut yliopis-
toissa, se on silti sielld edelleen yleisinta muihin tyénantajasektoreihin
verrattuna. Kun verrataan yliopistoja, tutkimuslaitoksia ja muuta kun-
ta/valtiosektoria, on laskua miiriaikaisuuksissa tapahtunut selkedsti
eniten tutkimuslaitoksissa. Yliopistoissa pysyvien palvelussuhteiden
osuus on kasvanut eniten opettajien ammattiryhmissa 2000-luvulla.
Tutkijoista pysyvissa palvelussuhteessa olevien osuus on noussut vuo-
den 2001 9 %:sta vuoden 2010 17 %:iin. Vakituisten osuus tutkijois-
ta vuonna 2010 kunta/valtiosektorilla oli 38 % ja tutkimuslaitoksissa
63 %. Kirjoittajien johtopditds on perustellusti, ettd yliopistot eivit
katso tarpeelliseksi vakinaistaa ja sitouttaa tutkimustehtéivissi toimi-
via henkil6itd. Vuoden 2010 kyselyyn vastanneista lihes puolella oli
ollut ty6uransa aikana vihintdin 10 palvelussuhdetta. Korkeintaan
kolme palvelussuhdetta uransa aikana oli ollut 3 %:lla vastaajista. Kou-
luttautumisella ei ole merkitysta erillisid tydsopimuksia vihentéavisti.
2000-luvun puolivilissi maaraaikaisuuksien pituudessa nayttid tapah-
tuneen merkittdvi hyppiys. Vuonna 2004 mairaaikaisuus oli mediaa-
nikestoltaan 12 kuukautta, mutta vuonna 2007 21 kuukautta. Koulut-
tautuminen ndyttad pidentdvin miiriaikaisuusjakson keskimairaista
pituutta. (Puhakka & Rautopuro 2011: 21-24.)

Haitallinen tyostressi voidaan jasenkyselyn perusteella yhdistaa
suoraan tutkijoille tyypilliseen miiriaikaiseen palvelussuhteeseen liit-
tyviin negatiivisiin tekijoihin. Miardaikaisuus koettiin kyselyyn vas-
tanneiden keskuudessa melko selvasti merkittdavimmaksi tyostressid ai-
heuttavaksi tekijaksi. Maaraaikaisuus oli vastaajien mukaan siis eniten
mainittu usein tai lihes koko ajan tydssi stressid aiheuttava tekiji. Sen
saama prosenttiluku oli 56, kun esimerkiksi vihiten stressia aiheutta-
vaksi tekijaksi tyossi arvioitiin opiskelijat (4 %). My6s toiseksi korkeim-
malle arvioitu palvelussuhteen jatkumisen epavarmuus voidaan kytkea
suoraan mairaaikaisien palvelussuhteiden stressitekijaksi 49 % paino-
arvolla. Muita tyostressia aiheuttavia tekijoitd, joilla oli yhteys maaraai-
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kaiseen palvelussuhteeseen, olivat ainakin uralla etenemisen ongelmat.
Odotetusti maaraaikaisuus oli tutkijoille ominainen stressinaiheutta-
ja. Usein tai lihes aina sen kokee stressid aiheuttavana tekijina 48 %
tutkijoista, mutta myds 35 % opettajista oli tatd mieltd. Prosenttiyksik-
kod korkeammalle stressinaiheuttajana tutkijoiden keskuudessa nousi
rahoituksen hankkiminen. (Emt. 43 ja 47.) Opettajistakin sitd mieltd
oli 38 %. Opettajien suurin stressid aiheuttavat tekija oli liiallinen tyo-
maird, kuten my6s ryhmilld muut asiantuntijat. Rahoituksen hankki-
misen merkitys tyostressid aiheuttavana tekijani oli kasvanut selkeisti,
miki osoittaa nykypdivin tiedemaailman muuttumista yha rahoitus-
keskeisemmiksi. T4td muutosta kuvaa osuvasti seuraava sitaatti:

”Tind paivina yliopistossa toimivaan tutkija-opettajaan kohdistuu
tdysin kohtuuttomat odotukset — ei kukaan voi yhti aikaa olla erin-
omainen tutkija, opettaja ja administraattori, kun vield opiskelija-
miirit opettajan kohdalla ovat kohtuuttomat. Jos jokaista tutkijaa
kohden on vihintain yksi "suunnittelija” keksimassa ylimaaraisia
tehtivid, tilanne on johtamassa vakavaan umpikujaan.”

Miiriaikaisessa palvelussuhteessa olevat erosivat selkeisti vakinaises-
sa palvelussuhteessa olevista, kun kysyttiin tyytyviisyytta yliopistoon
tyopaikkana. Mairdaikaisista melko tai erittdin tyytymattomia oli
41 %, kun vastaava lukema vakinaisissa palvelussuhteissa olevien osalta
oli 31 %. Tyopaikan uhatuksi kokeminen lisisi mys tyytymattomyyttd
yliopistoon tyopaikkana. Lihes 60 % kyselyyn vastanneista koki oman
tyosuhteensa uhatuksi. Ylivoimaisesti keskeisin peruste tille kokemuk-
selle oli palvelussuhteen miiriaikaisuus. (Emt. 53-54.)

Kaikkiin palkansaajiin verrattuna tieteentekijéiden jaseniston palk-
kaus oli yleista tasoa korkeampi, mutta koulutettua tyovoimaa edusta-
van Akavan jiseniston piirissd palkat eivit ylld lihellekdin normaalia
palkkatasoa. Lisiksi ero muihin akavalaisiin verrattuna oli kasvanut
keskimairaistd palkkausta vertailtaessa. Selitys alhaiselle palkkatasolle
16ytyy siitd, ettd suurin osa tieteentekijoistd tyoskentelee yliopistosek-
torilla. Yliopistosektorilla tyoskentelevien keskiméiriinen palkkataso
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oli selvisti alhaisempi kuin tutkimuslaitoksissa tai sektorilla muut tyos-
kentelevien palkkataso. Erityisen selked ero oli naisten palkkauksessa
ja timi ero naytti kasvaneen vuosituhannen lopulla merkittavisti. Ero
miesten eduksi oli samaa luokkaa kunta/valtio sektorilla. Nimikkeini
ainoastaan professorit ja akatemiatutkijat olivat sellaisia, joiden osal-
ta sukupuolten vilinen kuukausipalkan ero oli marginaalinen. (Emt.
25-28)

Tieteentekijoiden liiton jisenet olivat erilaisessa asemassa tyomat-
kakorvausten maksamisen suhteen tyonantajasektorin mukaan. Hei-
koimmin niiden korvausten maksaminen toteutui yliopistosektorilla,
jossa kustannuksistaan aina korvauksen ilmoitti saaneensa 58 % kun
lukema muilla tyéantajasektoreilla vaihteli 60 ja 76 %:n vililla. Ylitoita
ilman erillista korvausta ilmoitti tekevinsa yliopistoissa tyoskentelevis-
td 61 %, kun prosenttiosuus muilla tyénantajasckroreilla vaihteli 27 %
ja 51 % vililli. Ammattiryhmistd palkattomia ylitéitd ilmoittivat teke-
vinsi eniten opettajat, joiden keskuudessa palkattomia ylitoita tekevien
osuus oli lisddntynyt 11 prosenttiyksikkoa. Kyselyyn vastanneista 43 %
piti palkkaustaan lifan pienend ty6tehtiviin ndhden. Jossain méirin yl-
lattavid on se, ettd vuodesta 1998 lihtien palkkaukseensa tyytyviisten
osuus on kyselyissd kasvanut. Yllattaviksi tyytyviisten madrin kasvun
tekee se, ettd palkkataso on muihin korkeasti koulutettuihin verrattu-
na alhainen, kuten edella todettiin. Tehtdvien vaativuuteen perustuva
palkkausjirjestelma naytti yliopistoissa kohtelevan michia selvisti nai-
sia suopeammin. Melkein puolet yliopistoissa toissd olevista vastaajista
koki, ettd palkkausjarjestelmaa oli sovellettu vddrin heidin kohdallaan.
Kokonaisarvio kyselyn aikaan viisi vuotta kiytossd olleesta palkkaus-
jarjestelmisti oli siten melko heikko. (Emt. 29-32.)

Kokonaistyoajaksi on midritelty 1600 tuntia, joka nayttaa kyselyyn
vastanneiden tieteentekijoiden joukossa kutakuinkin tuntemattomal-
ta. Kaikkien tydelimissi toimivien osalta keskimaaraiseksi viikoittai-
seksi tyajaksikyselyssd saadaan 42,4 tuntia. Neljinnes vastaajista arvioi
viikoittaisen tyoaikansa olevan vihintain 45 tuntia. EU on mairitellyt
tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden direktiivissain viikoittaisen
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tyoajan chdottomaksi ylarajaksi 48 tuntia. Kyselyn mukaan tutkijoista
19 % ja opettajista 39 % ilmoitti tyoskentelevansa viikoittain vahintdin
tuon ajan eli he tyoskentelivit direktiivin ddri- ja samalla terveyden ris-
kirajoilla. Tyonantajasektorina yliopistot erottuivat tissikin suhteessa
muista korkeampien viikkotydtuntimaarien vuoksi. Positiivinen piirre
kyselyn tuloksissa oli se, ettd edelliseen kyselyyn verrattuna vastaajien
ilmoittamat tyoajat olivat lyhentyneet. Opetukseen liittyvind muutok-
sena 34 % vastaajista ilmoitti opiskelijoiden ohjauksen lisiintyneen
tyotehtavissian kahden edeltineen vuoden aikana. Nyky-yliopistossa
kontaktiopetus ja opiskelijoiden ohjaus kuuluu paitsi opettajille niin
myos tutkijoille. Vastaajien arviot opetustehtivissi tapahtuneista muu-
toksista kahden edeltivin vuoden aikana olivat tutkijoilla ja opettajilla
samansuuntaiset. (Emt. 33-35.)

Viikonloppuisin ja iltaisin kotona tehtdvin tyon osalta vastaajat
erottuivat tyénantajasecktorin mukaan siten, ettd yliopistoissa oli sel-
visti muita tyénantajasektoreita enemman niitd, jotka ilmoittivat teke-
vansi tyohonsa liittyvid tehtivid kotonaan viikonloppuisin ja iltaisin.
Opettajat tekivit iltaisin ja viikonloppuisin toité tutkijoita useammin
kotonaan. Koulutustason nousu niytti myos vastausten perusteella li-
sddvin iltaisin ja vitkonloppuisin tehtivin tyon mairaa. (Eme. 35-38.)

Stressi madriteltiin kyselyssi tilanteeksi, jossa ihminen tuntee itsen-
sd jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai
hinelld on univaikeuksia asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Vuoden
2010 kyselyssa 39 % niin opettajista kuin tutkijoistakin ilmoitti koke-
neensa paljon tai erittdin paljon stressid. Verrattaessa aikaisempiin tu-
loksiin naytti stressin kokeminen kasvaneen vuosien 2004-2010 valilla
systemaattisesti tutkijoiden keskuudessa. Stressikokemukset nayttivit
lisidntyneen merkittavimmin tutkimuslaitoksissa ja yliopistoissa. Iltai-
sin ja viikonloppuisin tehtdvin tyon maaralld naytti olevan suora yh-
teys tyouupumuksen ja stressin kokemiseen. Samankaltainen yhteys oli
myos tehtyjen tyotuntien sekd tyduupumuksen ja stressin kokemisen

vililld. (Emt. 39-42.)
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Negatiivista kuvaa yliopistosta tyonantajana vahvisti kyselyn tu-
los yliopistosta pois lihtemistd harkitsevien osuudesta. Kaikista vas-
tanneista 62 % oli harkinnut yliopistosta pois hakeutumista. Alle
50-vuotiaista vastaajista yliopistosta pois siirtymistd oli kahden viime
vuoden aikana harkinnut yli 70 %. Kun kysymysta yliopistosta muulle
tyonantajalle siirtymisen osalta tarkastellaan opettajien ryhmaissi, voi-
daan tehdi kaksi keskeistd havaintoa. Sukupuolten viliset erot olivat
erittdin suuret ja pois siirtymista harkitsivat eniten tohtorintutkinnon
suorittaneet madraaikaisessa palvelussuhteessa olevat naiset. Heistd 26
prosenttiyksikkod useampi kuin vastaavan ryhmin michistd ilmoitti
harkinneensa siirtymisti pois yliopistotyonantajan palveluksesta. Kun
kohteeksi otetaan ne, jotka olivat harkinneet siirtymisti kokonaan toi-
siin tyotehtaviin, olivat erot sukupuolten vililld vielakin suuremmat.
Kyselyn perusteella yksi yliopistouudistuksen tuomista mahdollisuuk-
sista — yliopistojen pyrkimys aidosti parantaa henkilostopolititkkaansa
— ei ndyta toteutuneen kuin korkeintaan siind suhteessa, ettd maara-
aikaisuudet olivat jonkin verran vihentyneet. Erityisesti tulokset kor-
keasti koulutettujen naisten asemasta yliopistoissa eivit osoita timin
tavoitteen toteutumista.

Sumusta nousee riski
Viimeisin Tieteentekijoiden liiton jasenkysely tehtiin vuoden 2013 lo-
pussa. Sen uutena tarkempana selvityskohteena oli kansainvalistd liik-
kuvuutta koskeneet kysymykset. Kansainvilistymisestd on kiyty viime
vuosina vilkasta tiedepoliittista keskustelua. Vastaajien koulutustaso
yli puolella oli tohtorintutkinto. Vastaavasti jatko-opintoja suorittavi-
en vastaajien osuus oli viime kyselyissa ollut laskussa. Tdssa viimeisessd
kyselyssa pyrittiin selvittimain jatko-opintojen rahoitustapoja. Yleise-
ni tuloksena voidaan sanoa, etti jatko-opintojen rahoitus néytti varsin
silppumaiselta. (Puhakka & Rautopuro 2013: 7, 13-14.)

Yliopisto oli kyselyyn vastanneiden ylivoimainen tyénantajasekto-
ri, joten tohtoreiden mahdollisuudet sijoittua muille sektoreille olivat
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edelleen hyvin rajalliset. Tutkijoiden osuus vastanneista ndytti olevan
lievissd laskussa edelliseen kyselyyn verrattuna, kun taas muiden asian-
tuntijoiden osuus on ollut viime kyselyissa lievissa kasvussa. Naisten
osuus tutkijoista naytti jatkavan kasvuaan. Midirdaikaiset patkatyosuh-
teet ndyttivit vaikuttavan negatiivisesti perhevapaisiin eli tyosuhdet-
ta ei niiden perusteella pidennetd. Kyselyyn vastanneista tyottomana
tydurallaan olleiden osuus on ollut 2000-luvulla kasvussa. (Emt. 16—
21)

Apurahalla tyoskentely oli vielikin hieman lisidntynyt vastaa-
jien tyouran osana ja erityisesti apurahalla tyoskentely oli pidentynyt.
Pitkdt apurahakaudet ja niiden lisddntyminen vastaajien joukossa hei-
jastaa ammattimaisen tutkijanuran ongelmia tai jopa jossain méirin
sen puuttumista. Méirdaikaisten palvelussuhteiden osuus on laskenut
2000-luvun aikana kyselyyn vastanneiden keskuudessa. Lasku on ta-
pahtunut piidosin muissa ammattiryhmissa kuin tutkijoilla. Kyselyyn
vastanneista yliopiston tutkijoista vain 11 % tyoskenteli vakituisessa
tyosuhteessa. Kirjoittajat toteavatkin oikeutetusti jilleen, ettd yliopis-
tot eivit edelleenkiin katso tarpeelliseksi vakinaistaa ja sitouttaa tut-
kimushenkilokuntaansa. Positiivisena piirteend voidaan pitad madraai-
kaisuuksien keskimiiriisen pituuden kasvua. (Emt. 22-26.)

Tyoajat ovat yliopistoissa lyhentyneet vuodesta 2004 lihtien ja tut-
kimuslaitokset ovat jopa ohittaneet yliopistot ryhmiteltdessd vastaajia
tyonantajasektorin mukaan viikoittaiseen ty6aikaan perustuen. Naiset
ovat ohittaneet opettajaryhmissd michet viikottaisen tyoajan pituudes-
sa yliopistoissa. Aiemmin michet ovat kaikissa ammattiryhmissi teh-
neet keskimairin naisia pidempai viikkotyoaikaa. Tyotehtavien osalta
merkittavin muutos oli opetuksen lisiantyminen osaksi kaikkien am-
mattiryhmien ty6tehtivia. Eniten normaalin tyoajan yli menevia toitd
tekivit ammattiryhmistd opettajat. (Emt. 34-41.)

Tyohon liittyva tyduupumus ja stressi ovat selvissa yhteydessa niin
ilta- kuin viikonlopputéihinkin. Samalla tima merkitsee yhteyttd run-
saaseen viikkotuntimairain kyseisilla vastaajilla. Stressituntemukset
olivat ammattiryhmistd selkeimmin kasvaneet tutkijoilla. Suurim-
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pina stressinaiheuttajina asemansa ovat siilyttineet miirdaikaisuus,
palvelussuhteen jatkumisen epavarmuus ja rahoituksen hankkiminen.
Rahoituksen hankkiminen tyostressid aiheuttavana tekijani oli lisan-
nyt merkitystdan aikaisempiin jasenkyselyihin verrattuna. Erityisesti
tutkijoiden tyotehtavit ovat muuttuneet 2000-luvulla merkittavalla
tavalla. Opettaminen, opiskelijat ja hallintotehtavit ovat tulleet yha
useamman tutkijan tydtehtaviin kuuluviksi. Tutkijoille tulevat opetta-
jien velvoitteet joudutaan tekemiin opettajiin verrattuna selvisti huo-
nommilla palvelussuhteen ehdoilla. (Emt. 42-50.)

Selvisti yli puolet kyselyn vastaajista koki epavarmuutta tyosuh-
teensa jatkumisen suhteen. Suurimpana epavarmuutta aiheuttavana te-
kijini esiin nousi méirdaikaisuus. Muita, mutta selvisti vihdisemmin
painoarvon saavia epavarmuuden aiheuttajia olivat uudelleen jirjeste-
lyt ja henkiléston vihennykset. Ammattiryhmistd tutkijat erottuivat
tallikin ulottuvuudella muista, koska 63 % tutkijoista oli harkinnut
siirtymistid kokonaan muihin tehtiviin. (Emt. 53-55.)

Vuoden 2013 jasenkyselyn erityiseni selvityskohteena oli korkea-
koulupoliittisessa keskustelussa esiin nostettu kansainvilistyminen ja
sen heikkona pidetty taso erityisesti yliopistoissa. Viisi yleisinta estettd
kansainvilistymiselle olivat vastaajien mielestd selkeiden uranikymien
puute, toimeentulon epivarmuus, puolison tyd, lapsiin liittyvit esteet
sekd muutto- ja matkakustannukset. Viime vuosina viitelleiden vas-
taajien arvioissa tyoyhteisostd saatu tuki oli heikointa lainopillisen ja
muun vastaavan tuen sckd mentoroinnin osalta. Kannustukseen ja ra-
hoitukseen vastaajat olivat selvisti tyytyviisempid, vaikka 17 % vastaa-
jista ei ollutkaan saanut tyoyhteisostaan minkdinlaista rahallista tukea

ulkomaille lihtiessiin. (Emt. 60-66.)
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Tutkimuskaytantojen ja tiedekulttuurien muutos

tapaustutkimusten ja kyselyaineiston valossa

Tutkimuksen tausta

Johanna Hakala ja kumppanit (2003: 26-27, 98-99, 106) Tampereen
yliopiston Yhteiskuntatieteiden tutkimuslaitoksen tieteentutkimuk-
sen yksikostd toteuttivat 2000-luvun alkupuolella Suomen Akatemi-
an rahoittaman tutkimushankkeen ”Yliopistotutkimus murroksessa”.
Tutkimuksen lihtokohtana oli kolme tutkimuskysymysti: 1) Miten
1990-luvun muutokset yliopistojen toimintaympiristossd, erityisesti
tiedepolitiikassa ja rahoituksessa, nikyivit yliopistollisessa tutkimuk-
sessa eri tieteenaloilla ja tutkimusympiristoissi? Onko tutkimuksesta
tullut aiempaa soveltavampaa, muuttuiko tutkimustyén organisaatio ja
milld tavoin? Minkilaisia ongelmia tutkimuksen toteuttamiseen liit-
tyi? 2) Tapahtuiko tutkijoiden arvoissa ja normeissa muutoksia? Tuli-
ko perinteisten tutkimuksen laadunarviointikriteerien rinnalle uusia,
esimerkiksi tutkimuksen teollista sovellettavuutta ja yhteiskunnallista
merkitystd korostavia arvoja? Ovatko eri tieteenalojen tutkimuskult-
tuurit muuttumassa enemmin toistensa kaltaisiksi? 3) Miten eri tie-
teenaloilla suhtaudutaan tutkimuksen kansainvilistymiseen? Mitd
tavoitteita kansainvilistymiseen liittyy, mitd muotoja se on saanut ja
mihin maihin suomalaiset tutkijat suuntautuvat? Onko osallistumi-
nen EU:n rahoittamaan tutkimusyhteistyohon muuttanut kansainva-
lisen yhteistyon painopisteita?

Oman tutkimuksemme kannalta erityisesti tutkimushankkeen
toiseen paakysymysryhmain annetut vastaukset tuottavat kayttokel-
poista tietoa kymmenen vuotta mychemmin tilanteen arviointia aja-
tellen. On my6s todettava, etta Hakalan ja kumppaneiden tutkimus on
kattavin yleisselvitys suomalaisen tutkimustyén muutoksista vuositu-
hannen vaihteen tilanteessa. Siksi tutkimuksen loppuraporttia ”Yli-
opisto — tieteen kehdosta projektimyllyksi?” on kaytetty laajasti timin
tutkimusraportin eri osissa taustatietoja koottaessa, erityisesti koskien
akateemista tyotd, yliopiston ja etenkin tutkimuksen muutoksia ja yli-
opistossa tapahtuneiden muutosten kytkeytymista laajempaan yhteis-
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kunnalliseen ja kansainviliseen kontekstiin. Naista syista tutkimuksen
esittely erillisend tutkimushankkeena on jitetty tarkoituksellisesti tii-
viiksi ja pelkistetyksi kuvaukseksi.

Tutkimushankkeessa kiytettiin monimuotoista tutkimusaineistoa.
Tiedepolitiikkaa ja tutkimusrahoitusta analysoitiin tiedepoliittisten
asiakirjojen ja Tilastokeskuksen rahoitustilastojen pohjalta. Tarkaste-
lun kohteena olivat tutkimusmenot ilman yliopistojen koulutusmeno-
ja. Budjettirahoitteisen tutkimuksen osuus perustui Tilastokeskuksen
tekemien tydaikatutkimusten pohjalta tehtyyn arvioon palkkausme-
nojen jakautumisesta tutkimukseen ja opetukseen. Tutkimusorientaa-
tioiden ja -organisaatioiden muutoksia analysoitiin tiedeyliopistojen
ainelaitosten ja tutkimusyksikoéiden johtajille lihetetyn kyselyn pohjal-
ta. Kyselyn teemoja olivat tutkimusresurssien muutokset ja muutosten
vaikutukset, tutkimuksen organisointi ja tutkimusyhteistyo, tutki-
musaiheiden valinta ja tutkimuksen onnistuminen seki tutkimuksen
kansainvilistyminen. (Emt. 27, 222.)

Hankkeen osana toteutettiin kolme tapaustutkimusta, joiden koh-
teena oli kolme erilaista tutkimusympérist6a. Tampereen yliopistosta
kohteena olivat historiatieteen laitos ja Ty6elimin tutkimuskeskus ja
Tampereen teknillisestd korkeakoulusta pintatieteen ja puolijohdetek-
niikan laboratoriot. Yksityiskohtaisen laadullisen haastatteluaineiston
keruukohteiksi pyrittiin saamaan selvisti toisistaan poikkeavia tut-
kimusympirist6ja. Ensimmaisiksi tutkimuskohteiksi valittiin tiede-
kulttuurien diripaita edustavat yksikot, historiatieteen laitos ja pinta-
tieteiden ja puolijohdetekniikan laboratoriot. Kolmannen kulttuurin
edustaja, Tyoelimin tutkimuslaitos, valittiin yhteiskuntatieteiden
alalta. Tutkimusaineisto koottiin haastattelemalla niistd yksikoista
vanhempia tutkijoita, joilla oli pitkddn tyduraan pohjautuvia omakoh-
taisia kokemuksia yliopistotutkimuksen muutoksesta. Haastateltavien
valinnasta johtuen projektitutkijoiden ongelmat eivit tulleet tissi tut-
kimuksessa korostuneesti esille. Haastattelu kohdistui siis laaja-alaises-
ti tutkimustyohon ja sen muutoksiin. Yksityiskohtaisempina teemoina
oli haastateltavan oma tutkimushistoria, tutkimustoiminnan muodot,
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tutkimuksen rahoitus, kommunikaatioverkostot ja yhteistyokump-
panit, julkaisukdytinnot, tutkimuksen asema tyon kokonaisuudessa,
tutkimustyon paineet ja ongelmat seki tutkimuksen laatu ja merkitys.

(Emt. 98-99, 226-227.)

Tutkimuksen keskeisié tuloksia

Tutkimusaineisto havainnollistaa hyvin tiedepoliittisen ohjauksen
episuoraa vaikutusta tutkimustoimintaan, jolloin laitos- ja toimijata-
solla on mahdollisuuksia reagoida muutospaineisiin omien arvostusten
ja intressien pohjalta. Historiatieteen laitoksella vanhemman henki-
16st6n velvollisuutena pidettiin rahoituksen hankkimista jatko-opis-
keljjoille ja nuorille tohtoreille. Niin laitokselle syntyi aiemmin esilld
ollutta (luku Akateemisen tyon erilaiset piirteet) Jussi Vilimaan ku-
vausta vastaava tilanne tutkimushenkilokunnan jakautuessa kahteen
ryhmain: virassa toimiviin yliopisto-opettajiin ja ulkopuolisella rahoi-
tuksella toimiviin projektitutkijoihin ja jatko-opiskelijoihin. Nailla
ryhmilld oli toisistaan selvisti poikkeavat tyonkuvat. Projektitutkijoi-
den erityisend ongelmana oli taloudellinen epavarmuus. Vakituisessa
virassa olevien tutkijoiden suurin ongelma oli ajanpuute, joka vihensi
olennaisella tavalla mahdollisuuksia tutkimuksen tekemiseen. Naiden
haastateltavien yleinen tuntemus oli se, etté laitoksille oli siirretty koko
ajan hallinnollisia t6it4, joista vastasi aiemmin yliopiston keskushallin-
to. Seurauksena oli kiire, jonka vuoksi akateemisen tyon perustoimin-
toihin, kuten lukemiseen ja kirjoittamiseen ei jadnyt aikaa. Ulkopdin
laitokseen kohdistuivat tehokkuusvaatimukset ja tulosvastuullisuus
vahvistivat niiti tuntemuksia. (Hakala ym. 2003: 104-108.)

Edella akateemisen tyon piirteita luonnehdittaessa on tuotu esiin,
ettd julkaisukdytinnot ovat yksi tieteenalojen toimintatapoja toisistaan
erottava tekijd. Historiatieteissd monografiat olivat edelleen merkittava
julkaisemisen formaatti. Myos julkaisukieli oli alalla eri tavalla mer-
kityksellinen, koska erityisesti Suomen historiaan liittyva kansallinen
tehtivi koettiin historiatieteessi merkitykselliseksi. (Emt. 108-112.)
Perinteellisistd julkaisukdytinnoistd kiinni pitiminen osoitti, etti tie-
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dekulttuuriin kuuluvat traditiot ja arvot siilyttivit merkityksensa ul-
kopuolisen ohjauksen paineista huolimatta. Niin traditioiden ja uusien
arvojen valilla vallitsi selked ristiriita. Historiantutkimuksessa koros-
tuvia erityispiirteitd olivat tutkimustyon pitka aikajinne, akateemisen
vapauden ja individualistisen tutkimusotteen korostaminen seki tutki-
mustiedon vilittamiseen kytkeytyva vastuu. Omien erityispiirteidensa
pohjalta historiatieteilijat korostivatkin tieteenalojen omaleimaisuu-
den kunnioittamista ja olivat valmiita tinkimadn omista taloudellisista
eduistaan ja tydsuhteen pituudesta, kunhan saivat pitda kiinni omista
perusarvoistaan.

Tekniikan alan edustajat nakivit, ettd siirtyma perustutkimuksesta
teknologiseen tutkimukseen noudatti tekniikan alan sisiistid kehitys-
logiikkaa. Tekniikan alalle ominainen tiedekulttuuri oli ollut luonteel-
taan sellainen, etté tiedepolitiikka oli 2000-luvulla erityisesti suosinut
sitd tieteenalana. Hakalan ja kumppaneciden (emt. 115-125) mukaan
voidaan sanoa, ettd tiedepolititkan painotukset ja erityisesti rahoi-
tuskdytintojen muutokset olivat vahvistaneet markkinaorientaatiota
ja soveltavan tutkimuksen osuutta tekniikan alalla. Tiedepolitiikan
perustana olivat 2000-luvun alkupuolelta olleet soveltavan luonnon-
tieteen tiedetraditio ja arvolihtokohdat, joissa korostui julkaiseminen
kansainvilisissa aikakauslehdissd ja yritysyhteisty rahoituksen, tut-
kimuskysymysten ja henkilokohtaisen motivaation lihteena. Teknii-
kan alan tutkijat pitivat kuitenkin ongelmana perustutkimuksen hei-
kentynyttd asemaa, jonka syyni he nikivit kaupallisen menestyksen.
Akateemisen perustutkimuksen ja kaupallisen tuotekehittelyn valilla
ndytti siten olevan jannite. Yritysten intresseind olivat nopea ja tiivis
aikataulu, tutkimusongelman tarkka rajaaminen ja ainakin joissain
tapauksissa erilaisia nikemyksid oli my6s tutkimustulosten julkisuu-
desta. Teknisen alan ongelmana oli myos tutkijoiden siirtyminen pois
tutkimusyksikostadn, koska suuri osa tutkijoista toimi projektisuhtees-
sa, joka oli taloudellisesti turvaton ja epivarmuuden vuoksi stressaava.
Tutkijoiden sitoutuminen tutkimusyksikkoonsi ei ollut kovin kiintea.
Tekniselld alalla polttavia kysymyksia olivat korkeakoulumaailman kil-
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pailukykyisyys suhteessa teollisuuteen seka korkeakoulun pysyminen
erityisend akateemisena ja intellektuaalisesti haastavana tyopaikkana.
Viime mainittu perustui sithen, ettd myds tekniselld alalla akateemiset
arvot, erityisesti vapaus ja itsendisyys, ndyttivit olevan syvain juurtu-
neita.

Ulkopuolisen rahoituksen merkityksen kasvu oli monissa tutki-
musyksikoissi johtanut toiminnan perustumiseen lihes kokonaan
ulkopuoliseen rahoitukseen. Esimerkiksi tydelimin tutkimuksessa
tutkijat olivat vahvasti sitd mieltd, ettd rahoittajat ohjaavat merkittavis-
ti tutkimusaiheiden valintaa. (Hakala ym. 2003: 126-129.) Markki-
naorientaatio ilmeni tutkijoiden ty6ssi yrittdjyytend ikddn kuin osana
tutkijaidentiteettid. Tutkijat nakivit tulleensa my6s tietynlaisiksi tyon-
antajiksi ja toimitusjohtajiksi. Markkinaorientaation vahvistumisesta
huolimatta tutkijat korostivat omien tutkimusintressiensi ja akateemi-
sen orientaation merkitystd. Niin erityiseksi haasteeksi muodostuikin
rahoittajien, tutkimusyksikon ja tutkijoiden omien intressien yhteenso-
vittaminen. T4hin tavoitteeseen oli Hakalan ja kumppaneiden tutki-
massa Tyoelimin tutkimuskeskuksessa pyritty tukemalla projektitut-
kimuksen tavoitteiden ja akateemisten intressien rinnakkaineloa. Niin
oli katsottu voitavan sitouttaa tutkijat paremmin tutkimusyksikkoon.
Voidaan jopa sanoa, etti yksikossd tutkimustoiminta oli yksikon histo-
rian aikana muuttunut akateemisemmaksi.

Tyoelamin tutkimuskeskus oli timdn vuosituhannen alun tiede-
politiikan painotuksia ilmentava yksikko. Sen toiminnassa nikyivit
ulkopuolisen rahoituksen, markkinaorientaation, tulosvastuun seka
yhteiskunnallisen hyddyn ja vaikuttavuuden painotukset. Toisaalta
tyoelimin tutkimusyksikon toimintaa leimasi myos akateemistumisen
vahvistuminen, joka ei taas ollut korostuneesti tiedepolitiikan paino-
pisteisiin kytkeytyva, vaan liittyi enemminkin tutkijoiden henkilo-
kohtaisten tavoitteiden toteuttamisedellytysten turvaamiseen. Tutki-
musyksikon toiminnassa tille projektityon ja akateemisten tavoitteiden
rinnakkaisuudelle nidytti jidvin yhi vihemmin tilaa. (Emt. 138-139.)
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Kun tapaustutkimusten kohteena olevia tutkimusyksikoita verrat-
tiin toisiinsa, voidaan havaita, ettd niiden yhteisena muutospiirteena oli
ulkopuolisen tutkimusrahoituksen voimakas kasvu. Ne olivat siis kaik-
ki menestyneet tiltd osin hyvin akateemisessa kapitalismissa. Menes-
tyksen seuraus tutkimuksen tekemisen nikokulmasta oli, ettd padosa
yksikoiden tutkimuksesta oli projektitutkimusta. Yhteisistd piirteis-
ta huolimatta tieteenalat paikantuvat kuitenkin eri tavoin suhteessa
markkinoihin. Teknillisen korkeakoulun laboratoriot voitiin rinnas-
taa kvasifirmoihin eli pieniin yrityksiin. Historiatieteen markkinat sen
sijaan rajoittuivat ensisijassa akateemisen maailman sisille. Ty6eldimin
tutkimuskeskusta puolestaan voisi luonnehtia yksityisyrittdjina toimi-
vien tutkijoiden l6yhiksi yksikoksi. Osittain Hakalan ja kumppanei-
den (emt. 139-141) mukaan yliopistotutkimuksen muutokseen liittyi
myos retorisia piirteitd, joilla he viittaavat akateemisen puhetavan muu-
tokseen ilman selkeitd muutoksia tyotavoissa. Joka tapauksessa voidaan
todeta, ettd yliopistotutkimuksen muutokset eivit tapaustutkimusten
perusteella ole vain yhteen suuntaan johtavia lainalaisuuksia. Sek yk-
sikoilld ettd niissd tyoskentelevilla yksiléilla on sanottavansa suhteessa
muutosprosesseihin.

Tapaustutkimuksissa mukana olevia yksikoita yhdistiviat my6s pro-
jektitutkimukselle ominaiset jinnitteet. Projektitutkimukseen kytkey-
tyvind ongelmina voidaan mainita kiire ja tiukat projektiaikataulut,
patkatyoldisyys, siihen liittyvd taloudellinen turvattomuus ja heikot
uranikymait sekd tutkimuksen pitkéjinnitteisyyden ja jossain mairin
laadun vaarantuminen. Yhteenvetona tapaustutkimuksista Hakala ja
kumppanit toteavat, ettd projektitutkimuksen aseman ja chtojen tar-
kistaminen on tarpeen yliopistotutkimuksen negatiivisten uhkakuvien
valetimiseksi. Seka tutkijoiden aseman ettd tutkimuksen laadun takaa-
miseksi tyosuhteen jatkuvuuden turvaaminen ja siitd seuraava talou-
dellisen turvallisuuden lisidntyminen ovat valttaimattomii tavoitteita.

(Emt. 141, 143.)
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2000-luku uudistuva palkkaus

Palkkauudistus teknillisessa korkeakoulussa

Tutkimusasetelma ja tutkimuksen tausta

Teknillisessd korkeakoulussa toteutettiin vuonna 2005 tutkimus, jon-
ka kohteena oli palkkausjirjestelmauudistuksen kiytté6noton valmis-
telu. Tutkimuksen tavoitteina oli selvittdd: 1) Miten uusi palkkausjir-
jestelmd koetaan suhteessa vanhaan palkkausjirjestelmiin? 2) Miten
henkil6st6 on kokenut uuden palkkausjirjestelmin kiytté6noton val-
mistelun? 3) Minkilaisia nikemyksid palkkausuudistuksesta on TK-
K:n henkiléstolle muodostunut ja 4) Minkilaisia haasteita ja mahdol-
lisuuksia liittyy henkilostén mukaan UPJ:n kiyttoonottoon TKK:ssa?
(Salimiki & Nylander 2006: 1.)

Tutkimuksen taustaksi voidaan todeta, ettd yliopistoissa elettiin
2000-luvun ensimmadisen vuosikymmenen puoliviliin saakka vir-
kapalkkajirjestelmian aikakautta. Palkan perusteena olivat lihinni
olleet asema organisaatiossa ja tehtiavinimike. Merkittavin palkkaan
vaikuttava tekiji olivat olleet iki- ja palvelusvuosilisit. Yliopistoissa
oli virkasuhteisten tyontekijoiden lisiksi tyoskennellyt tyosuhteessa
suuri madrd madraaikaisia ja osa-aikaisia tutkijoita, joiden palkkausta
oli méirittanyt ensi sijassa rahoituslihde, tyomarkkinajirjestojen suo-
situkset tai muut yksilolliseen palkanmuodostukseen vaikuttavat teki-
jat. Kun yliopistojen tyon arviointijarjestelmii kehiteltiin, tutkijoille ei
luotu omaa arviointijirjestelmai, vaan heidit sijoitettiin joko opetus-
henkiléston tai muun henkiléston arviointijirjestelmain. (Eme. 5-6.)

Tutkimus kytkeytyy 2000-luvun alkupuolella kdynnistyneeseen
valtion palkkausjirjestelmian kehitystyohon, jonka yhtend osana oli
tyon arviointijirjestelmien kehittiminen valtion eri yksikoihin. Ope-
tusministerio asetti tehtivien arvioinnille mairaajaksi 8.4.2005, johon
TKK:n 3600 tehtivisti oli arvioitu 2900 (emt. 13-14). Asetettuihin
tutkimuskysymyksiin vastattiin kysely- ja haastatteluaineiston avulla.
Kyselytutkimus tehtiin otantatutkimuksena siten, ettd jokaisesta hen-
kilostoryhmista poimittiin satunnaisotannalla 10 %, jolloin otoskook-
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sisaatiin 267 henkiloa 14 eri henkilostoryhmasta. Tavoitteena oli saada
otokseen mukaan henkiloitd, jotka olivat todellisuudessa osallistuneet
uuden palkkausjirjestelmin kiyttoonottoon. Kyselyyn vastasi 103
henkil64, jolloin vastausprosentiksi tuli hieman alle 40 %. Lopullinen
aineisto on noin 4 % otoksen perusjoukosta eli kriteerit tayttivista
TKK:n henkilostostd. Taled pohjalta tulosten yleistettavyyteen tulee
suhtautua varauksella myos TKK:n sisilli. (Emt. 21, 28, 68.)

Asectettuihin tutkimuskysymyksiin pyrittiin vastaamaan selvitti-
milld vastaajien keskimiiriisia kokemuksia ja nikemyksid tutkitta-
vista asioista eri vastaajaryhmii vertaillen. TKK:lta saatuja vastauksia
verrattiin myos muuhun valtion henkilstoon ja muiden yliopistojen
nikemyksiin. Vertailuaineistoina kiytettiin Tekniikan akateemisten
(TEK) samoihin aikoihin toteuttamaa kyselyd sekd Palkkauudistus
valtiosektorilla -raportin tuloksia. (Emt. 25-27.)

Tutkimuksen haastatteluaineisto kerittiin haastattelemalla 20 hen-
kila neljiltd luonteeltaan mahdollisimman erilaiselta laitokselta. Yk-
sikoistd yksi oli henkil6sto- ja opiskelijaméiriltdan suuri osasto, yksi
tutkimuspainotteinen erillisyksikko, yksi henkil6sto- ja opiskelijamaa-
riltadn pieni osasto ja yksi tukiyksikko. Haastateltavat pyrittiin valit-
semaan mahdollisimman erilaisista tyotehtivistd. Haastattelut toteu-
tettiin teemahaastatteluina kolmea aihealuetta kisitellen: johtaminen
vastuualueella, UPJ:n toteuttaminen ja soveltaminen vastuualueella
sckd nikemykset palkkausuudistuksesta ja sen vaikutuksista. (Emt.
24-25, 27.) Metodiselta kannalta voidaan todeta, etti analysoidussa
tutkimuksessa toteutettua haastattelua voidaan pitid enemmain luon-
teeltaan puolistrukturoituna kuin teemahaastatteluna, koska kaytossa
oli varsin yksityiskohtainen lihes kolmesivuinen haastattelurunko.

Tutkimuksen tulokset

Vastaajien sukupuolijakauma ja pidosin ikdjakauma vastasivat TKK:n
henkil6ston jakaumia. 93 % vastaajista tyoskenteli taysipdiviisessa pal-
velussuhteessa. Vastaajista 48 % oli budjettivaroin palkattua ja 42 %
ulkopuolisella rahoituksella. Loput vastaajista eivit osanneet sanoa,
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mistd heidan palkkansa tulee. (Emt. 23-24.) Vanhassa palkkausjirjes-
telmissd vastaajat olivat tyytymattomimpid sen soveltamiseen ja jaon
oikeudenmukaisuuteen. Jonkin verran tyytyviisempid oltiin palkka-
tasoon ja palkankorotuksiin. Esimiesten toimintaa vanhan palkkaus-
jarjestelmin soveltamisessa pidettiin hyvina. Projektityontekijéiden
palkkaus perustui vanhassa palkkausjirjestelmissd vain etdisesti palk-
kaluokkiin ja enemmin esimerkiksi TEK:n palkkasuosituksiin. Vas-
taajat nostivat tyosuhteen jatkuvuuden esiin kddnteisena palkitsemisen
muotona. (Emt. 28-32.)

Keskimairin vastaajat kokivat vanhan palkkausjirjestelmin uut-
ta paremmaksi, mutta olivat toisaalta varovasti my6s sitd mieltd, ettd
jarjestelmin uudistamiselle oli tarvetta. Uuden jirjestelmin hyotyind
mainittiin tehtdvikuvien tekeminen ja selkeit kehityskeskustelut. Eri-
tyisesti nuorilla tutkijoilla oli my6s positiivisia odotuksia palkkatason
noususta. Suurimpana haittana vastaajat pitivit uuteen jirjestelmiin
tutustumisen viemdd tyoaikaa. Toinen huolen aihe kohdistui tulevai-
suuteen ja tulevaan palkkaan. Haastatteluissa kommentit painottuivat
vanhan jirjestelmin jiykkyyden kritisointiin. Osalle haastateltavista
uudistuksen tarkoitus oli jadnyt epaselviksi, kun taas jotkut pitivat sitd
osana kehityskulkua. Uudistukseen liittyvia johtamisen kehittamista
pidettiin tarpeellisena. (Emt. 33-34.)

Parhaiten vastaajat tunsivat uudesta palkkausjirjestelmasta oman
tyonsd vaativuustason sekd perusteet sen sijoittamisesta tietylle vaati-
vuustasolle ja oman tyon vaativuustason mairdytymisen. Huonoiten
puolestaan vastaajilla oli tiedossa, miten menetellen voi saada pal-
kankorotuksen sekd miten tyosuoritus vaikuttaa palkkaan. Tydsuori-
tuksesta saatavaa sadnnollistd palautetta pidettiin myos heikohkona.
Uudesta palkkausjirjestelmasta jarjestettyihin informaatio- ja koulu-
tustilaisuuksiin maaraaikaiset osallistuivat huomattavasti vihemmin
kuin vakituisessa virkasuhteessa olevat. Haastattelut toivat kyselyn
vastauksia selkeimmin esiin tyytymattomyyttd uudistuksesta tiedot-
tamista ja sithen liittyvia koulutusta kohtaan. Kolmasosa vastaajista
ei ollut kiynyt kehityskeskusteluja ennen kevdan 2005 arviointikier-
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rosta. Esimichen tekemdid tydsuorituksen arviointia ja siitd antamaa
palautetta vastaajat arvioivat vaativuusarviointia kriittisemmin. Noin
kolmannes vastaajista oli ollut esimichensa kanssa eri mieltd vaativuus-
tasosta, mutta yleensa eridvia mielipidetta ei kirjattu ylos. Keskimaarin
esimiesten menettelytavat vaativuus- ja suoriutumistasoarvioinneissa
koettiin oikeudenmukaisiksi. Suoritusarvioiden keskiarvotavoitetta pi-
dettiin kielteiseni jirjestelmin kannustavuuden nikékulmasta. (Emt.
38-44, 58.)

Palkkauudistuksen toteuttamisesta vastaajat olivat vahvasti sitd
mieltd, ettei jarjestelmissa oltu riittavisti otettu huomioon eri osapuol-
ten nikemyksid ja ettd uudistus toteutettiin lijan kireilld aikataulul-
la. Vastaajilla oli erittdin varovaiset odotukset jirjestelmin suhteen.
Palkkauudistuksen seurauksena ristiriitojen koettiin lisddntyvin ja
jarjestelmii pidettiin jonkin verran liian monimutkaisena. Osa haas-
tateltavista oli sitd mieltd, ettd tyonkuvauksissa kiinnitettiin liian va-
hin huomiota luovuuteen, ongelmanratkaisukykyyn ja “akateemisiin
taitoihin”. (Emt. 48-51.)

Yli puolet vastaajista kaipasi lisid tietoa uudesta palkkausjirjes-
telmistd. Vaativuuskarttojen ohjeistuksen ja luokittelun epaselvyytta
kritisoitiin. Vastauksissa nousi my6s esiin opetushenkiloston vaati-
vuuskartan huono soveltuvuus tutkimushenkil6stoon. Haastateltavat
toivoivat jarjestelmiltd suurempaa avoimuutta, objektiivisuutta, pa-
rempia vaikutusmahdollisuuksia paitoksiin ja yhteistyohon kannusta-
mista TKK:n sisalld. Kriteerien ja arviointiperusteiden kehittiminen
tuli monella tapaa esille. (Emt. 52-58.)

Tyonantaja-aseman epamdirdisyytta 2000-luvun puolivilin tilan-
teessa kuvaa hyvin raportin (emt. 65) ilmaus kasvottoman tyonanta-
jan ongelmasta”. Uuden palkkausjirjestelman kiyttoonoton voidaan
katsoa edellyttivin organisaation johtamiskulttuurin muutosta. Sa-
malla on kehitettivd kokonaisvaltaista henkilostostrategista ajatte-
lua. Palkkauksesta tulee uuden palkkausjirjestelman myéta johdon
tyokalu, strategisen palkitsemisen viline. Palkkaus ei kuitenkaan ole
ainoa palkitsemisen muoto, mika kavi ilmi myos TKK:lla tehdyissa
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haastatteluissa. Esiin nostettuina palkitsemisen muotoina mainittiin
mm. arvostus, tunnustus, oppiminen ja kehittyminen. Niiden lisik-
si tarkedna pidettiin my6s tydsuhteen jatkuvuutta, itsekunnioituksen
sailyttamistd ja tyon mielekkyyttd. Asiantuntijalle ratkaisevia tyopai-
kan valintakriteereja voivat olla my6s mahdollisuudet itsensi kehitta-
miseen ja onnistumisen kokemiseen. Palkkausjirjestelmin puitteissa
ei esimerkiksi vaitoskirjan jilkeiselle uralle ndyta tarjottavan riittavasti
tukea. Jotkut vastaajat kokivat, ettd vaitoskirjan jailkeiseen tyopaikan
jatkuvuuteen liittyy stressaavaa epavarmuutta, joka saa harkitsemaan
tydpaikan ja/tai alan vaihtoa. (Emt. 61, 64-65.)

Luovaan tychon ja sen edellytyksiin palkitsemisen kehittimisen
kohteena liitetdin tyon pysyvyys sekd mahdollisuudet vaikuttaa tys-
tehtiviin ja kehittimisen mahdollisuudet. Joidenkin haastateltavien
mukaan ty6suhteen pysyvyys oli ongelma. Siten palkitsevaa on my6s
vapaus keskittyd pitiméinsi tyohon. Sille esteitd asettaa rahoituksen
epavarmuus, joka johtaa ty6suhteen epavarmuuteen. Rikastavassa, kol-
legiaalisessa ja yhteisollisessd tyoyhteisossa palkkausjirjestelmin mini-
mivaatimus on, ettd se ei estd yhteistyotd eiki viestitd tyon arvottomuu-

desta. (Emt. 66.)

UPJ - Kokemuksia Teknillisesté korkeakoulusta ja Joensuun yliopistosta
Tutkimuksen tausta ja tutkimusasetelma

Tutkimuksessa arvioidaan palkkausjirjestelmiauudistuksen (UPJ)
vaikutuksia kevailla 2007 Joensuun yliopistossa ja Teknillisessd kor-
keakoulussa. Tutkimus on jatkoa edelld esitellylle TKK:ssa vuonna
2005 alkaneelle tutkimukselle. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd
1) Miten yliopistohenkildstd kokee UPJ:n? 2) Mitd hyotyja ja haastei-
ta UPJ:ssd koetaan olevan? ja 3) Miten palkkausjirjestelmilld voidaan
tukea yliopistojen johtamista? Neljinneksi tutkimuskysymykseksi
kolmen edellisen pohjalta tavallaan hahmottuu, mitké ovat UPJ:n ke-
hittimismahdollisuudet. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen pyrit-
tiin vastaamaan kyselyaineiston avulla, kerdamailla tietoa henkiloston
asenteista, kokemuksista ja kayttdgytymisintentioista. Kyselyssd myos
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pyydettiin henkil6stod arvioimaan, minkilaisia kehittimishaasteita
henkil6sto nikee UPJ:ssd olevan. (Salimiki & Holmborg 2007: 15.)

UPJ:n taustalla vaikutti vahvasti korkeakoulujen rakenteellinen
kehittiminen, joka perustui valtioneuvoston vuonna 2005 tekemiin
paatokseen julkisen tutkimusjirjestelmin rakenteiden kehittdmises-
td ja sithen liittyvaidn opetusministerion vuonna 2006 tekemidin pe-
riaatelinjaukseen suomalaisen korkeakouluverkon kehittimisesta.
Tutkimuksen kohteena oleva Joensuun yliopisto oli paitetty yhdistaa
Kuopion yliopiston kanssa Iti-Suomen liittoyliopistoksi vuoden 2010
alusta lukien ja Teknillinen korkeakoulu yhdessd Helsingin kauppa-
korkeakoulun ja Taideteollisen korkeakoulun kanssa olivat muodos-
tamassa syksylli 2009 toimintansa aloittavaa innovaatioyliopistoa.
Jalkimmaisen prosessin ensimmainen rakenteellinen uudistus oli vuo-
den 2008 alusta toteutettu teknillisen korkeakoulun rakenneuudistus,
jonka seurauksena syntyi jako neljain tiedekuntaan. Uuden innovaa-
tioyliopiston taloudellista autonomiaa suunniteltiin vahvistettavan
poikkeuksellisen tuntuvalla valtion 500 miljoonan euron ja muiden
lahjoittajien 200 miljoonan euron sijoituksilla vuoteen 2012 mennessa.
Sen hallinnollista autonomiaa suunniteltiin tuettavan siatidittimisel-
14, ulkopuolisista jasenistd koostuvalla hallituksella ja sen valitsemalla
laajoin valtuuksin toimivalla rehtorilla. Saiticittimisen, hallituksen
kokoonpanon ja rehtorin valtuuksien tavoitteena oli profiloitumisen
vahvistaminen. Lisiksi keskustelussa oli nostettu esiin henkil6ston
siirtiminen tyosuhteeseen, akateemisen urajirjestelmin perustaminen
sekd opetuksen ja tutkimuksen poikkitieteellisyyden korostaminen.
(Emt. 48-50.)

Kolmanteen tutkimuskysymykseen pyrittiin vastaamaan haastatte-
lujen avulla. Tammikuussa 2007 molemmissa kohdeyliopistoissa teh-
tiin 20 teemahaastattelua. Teknillisessa korkeakoulussa haastateltavat
olivat padosin samoja kuin vuonna 2005 haastatellut henkilot neljasta
yksikosta. Joensuusta valittiin haastateltavat vastaavin perustein vii-
destd yksikosta. Kyselyn otokset tehtiin suhteessa henkilostoryhmien
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kokoon, jotta saataisiin kummankin yksikon jokaisesta henkilostoryh-
misti edustus. (Emt. 15-16, 19.)

Haastateltavia valittaessa kriteerini olivat mahdollisimman erilai-
set yksikot ja erilaisissa tehtivissi olevat henkilot. Haastattelut toteu-
tettiin teemahaastatteluna, jossa kiytettiin haastattelurunkoa. Kyselyn
ja haastattelujen lisiksi tutkimusaineistona kaytettiin tyénantajien toi-
mittamia palkka-aineistoja, jotka saatiin palkkarekistereisti. (Emt. 22,
26.)

Kyselyssa kaytettiin mittaria, joka osoittaa tietimystd palkkauk-
sesta, koska tutkimuksissa on todettu, ettd tieto tyon tavoitteista ja
palkkausjirjestelmin toimintaperiaatteista lisid tyytyviisyyttd. Niin
ikddn aiemmassa tutkimuksessa on todettu, ettd paitoksenteon etdin-
tyminen kohteesta ja siitd johtuva epitietoisuus paitoksen perusteista
lisdd henkilon tyytymittomyyted. Palkkatyytyviisyys ennustaa osin
henkil6ston sitoutumista ja tyotyytyviisyyttd. Oikeudenmukaisuu-
den kokemukset puolestaan ennustavat palkkatyytyvaisyyttd. Vaikka
motivaatiota on hankala mitata kyselyll4, asia otettiin tissa kyselyssd
esille, koska suoriutumisperusteisen palkkauksen yksi paitavoite on
motivoida hyviin suoriutumiseen. Suoriutumisperusteisen palkkauk-
sen toinen keskeinen tavoite on hyvien suoriutujien rekrytointi ja sito-
uttaminen. (Emt. 24-26.)

Kyselystd saatiin tietoa vastaajien keskimairiisista kokemuksista
ja nikemyksista. Tuloksia verrattiin kahden mukana olleen yliopiston
vastaajien vililld sekd TKK:ssa myo6s vuonna 2005 toteutetun kyselyn
vastaajien nikemyksiin. Vertailua tehtiin my6s muuhun valtion henki-
16st66n. Haastatteluaineiston ja kyselyn avovastausten analysoinnissa
kiytettiin sisillon erittelyi. (Emt. 27.)

Keskeiset tulokset

Verrattaessa yliopistoja valtion muihin yksikéihin tutkimusten perus-
teella, ndyteaa siltd, ectd yliopistoissa ei nahdi kovin selkedd yhteytta
omien suoritustavoitteiden ja organisaation tavoitteiden valilld. Yksi
selittava tekija voi olla yliopistojen strategiaprosessin melko heikko
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ohjaava vaikutus (Salimiki & Holmborg 2007: 28-30). Eniten UPJ:n
lopputulokseen vaikuttivat organisaation tapa hallinnoida asiaa, palk-
kabudjetti ja arviointiryhmien paatokset. Teknillisessa korkeakoulussa
yksikon tai osaston nikemyksen arveltiin vaikuttaneen merkittavisti
lopputulokseen, kun taas Joensuun yliopistossa ammattijirjeston neu-
vottelemalla lopputuloksella arveltiin olevan painoarvoa lopputulok-
sen suhteen enemmin kuin teknillisessi korkeakoulussa.

Vastaajat olivat melko tyytymittomii ansiotasoonsa, tapaan, jolla
palkankorotuksista yliopistoissa paitetdin seki palkkaukseen liittyvi-
en toimintatapojen johdonmukaisuuteen. Yliopistojen vililld oli eroja
tyytyviisyydessi palkkaan ja palkkausjirjestelmain. Osaa niisti erois-
ta selittidnee se, ettd Teknillisessd korkeakoulussa vastaajista suuri osa
oli tutkijoita, kun taas Joensuussa vastaajista suuri osa oli lehtoreita.
Tyytyviisimpid vastaajat olivat esimicheltd saatuun arvostukseen sekd
tyontekijand ettd tyotd kohtaan, mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan
tyohon ja kehittymismahdollisuuksiin ty6ssi. Joensuun yliopiston vas-
taajista puolet ja 44 % Teknillisen korkeakoulun vastaajista suhtautui
kielteisesti uuteen palkkausjirjestelmidin kokonaisuudessaan. Joen-
suussa tyytyviisid oli 8 % ja Teknillisessd korkeakoulussa 17 %. Mer-
kittavin tyytyvaisyytta palkkatasoon selittava tekija oli palkan koettu
oikeudenmukaisuus suhteessa panokseen, tychon ja suoriutumiseen.
Tyytyviisyytta palkkausjirjestelmain selittaa koettu menettelytapojen
oikeudenmukaisuus. (Emt. 30-36.)

Yliopistojen henkilostd on sitoutunutta tyohonsi sekd uraan ja
ammattiin, mutta sitoutuminen yliopistoon tyopaikkana on kevyem-
pi. Yleisimpina sitoutumisen perusteena mainittiin hyvi tyopaikka,
palkitseva ty, lojaalius tai tietty tavoite. Sitoutumista vihentavina
seikkana nostettiin esiin byrokratia, jonka osa liitti myos UPJ:hin.
Osa ilmoitti olevansa sitoutunut tyohon, muttei tydnantajaan. Viisi
prosenttia vastaajista ilmoitti lahtevinsi yliopistolta heti, kun mahdol-
lista. Neljannes vastaajista oli sita mieltd, ettd uusi palkkausjirjestelma
laskee heidan tyomotivaatiotaan, mutta 60 % ei uskonut uuden palk-
kausjarjestelmin vaikuttavan mitenkdin heidin tyontekoonsa. Noin
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puolet vastaajista suhtautui kielteisesti palkkausjirjestelmain, koska
silla koettiin olevan kielteisid vaikutuksia erityisesti tydyhteison ilma-
piiriin. (Emt. 37-39.)

Haastatteluissa UPJ:n hyodyiksi mainittiin yleisimmin: UPJ peri-
aatteessa hyvi (pitiisi maksaa tyossi suoriutumisesta), UPJ on oikeu-
denmukainen (palkitsee suoriutumisen/panoksen mukaan), tunnistaa
yksilot, jotka ovat tuottaneet eniten lisdarvoa, motivoi nuoria seka sel-
kiyttdd tavoitteita ja tyotehtdvid. Haasteista taas tirkeimmiksi nostet-
tiin: esimichen arviolla ei painoarvoa, pirstikerroin vaikuttaa, jirjes-
telmin epiloogisuus, paitdksentekoprosessi lilan hajautunut ja aikaa
vievi (esimichilld menee paljon aikaa byrokratiaan). Kyselyyn vastaaji-
en viisi yleisintd kehitysehdotusta olivat: joustavuutta paitoksentekoon
(esimichelle lisidd valtaa), jirjestelmissi pitiisi ottaa huomioon erityis-
osaaminen (ei erottele huippuja), jirjestelmii ei tulisi kiytedd (luo-
puminen), tyontekijoiden osallistaminen ja budjetti ei saisi rajoittaa
palkankorotuksia hyvin suoriutumisen mukaan. Useampia kehityseh-
dotuksia kohdistui eri tavalla jirjestelmin objektiivisuuteen. Suoriu-
tumisperusteisten jirjestelmien perusongelma yleiselld tasolla on, ettd
yksilon suoriutumisesta ei suoraan seuraa vilttimittd organisaation
tuloksen kasvaminen. Jarjestelmin voidaan katsoa enemmin kuvaavan
jonkinlaista keskimaardisen tyontekijin suoriutumista, vastuun otta-
mista ja niihin liitcyvii tietynlaista arvoa henkildstoresurssina. (Emt.
40-46.)

Uuteen palkkausjirjestelmain liittyvien menettelytapojen niko-
kulmasta suurimmat epakohdat liittyvit tiedon tarkkuuteen ja paitos-
ten edustavuuteen. Jarjestelmin lipinakyvyyttd ja joustavuutta tulisi
kyetd lisaamdan. Yliopistojen arviointiryhmien kiyttima suuri valta
vaativuustasojen yhdenmukaistamisessa on nihty puolueettomuuden
kannalta ongelmalliseksi. Kyselyyn vastanneista vain 15 % koki uuden
palkkausjirjestelmin kannustavaksi. Laajalla rintamalla tarkasteltu-
na UPJ:n ei katsottu parantancen yliopistojen palkkakilpailukykya
merkittavisti. Uusien tyontekijoiden palkkauksessa uusi palkkaus-
jarjestelma tarjoaa mahdollisuuden palkan maksamiseen osaamisen,
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vastuunkannon ja suoriutumisen perusteella. Yhtend uuden palkkaus-
jarjestelmin toteutusvaiheen ongelmana voidaan pitdi sitd, ettd yli-
opistojen johtamisjirjestelmin perusrakenteet ovat pysyneet osittain
entisellian. Tallaisessa tilanteessa palkkausjirjestelma on alttiimpi
henkil6ston asenteille ja vanhojen poliittisten valtarakenteiden tuke-
miselle. Arvioitaessa UPJ:n vaikutuksia palkkaan ilmeni, ettd muun
henkilokunnan arviointijirjestelman piiriin kuuluvat olivat saaneet
suhteellisesti suurempia palkankorotuksia kuin opetus- ja tutkimus-
henkilokunnan jirjestelmidin kuuluvat. UPJ:n “voittajia” luonnehtii
korkea koulutus, esimiesasema ja korkean suoritusarvion saaminen.
(Emt. 52-55, 62-63.)

Toinen palkkausjirjestelmidn uudistamiseen liittyvd ongelma on
ollut palkkahaarukan mairittiminen olemassa olevien tehtivien mu-
kaan. Tapaa voidaan verrata peruutuspeiliin katsomiseen ajettaessa
cteenpiin. Konkreettisemmin tutkijat (emt. 58-59) haluavar tilld vii-
tata palkkausjirjestelmin uudistamiseen ennen kuin on ollut tiedos-
sa organisaatiorakenne, jossa jirjestelmii tullaan kiyttimain. Silloin
palkkausjirjestelmii ei kéytetd ohjaamaan kannustuksella tyonteki-
joiden toimintaa johonkin strategisesti toivottuun suuntaan. Vasta
niiden paitdsten jilkeen tulisi miettid, minkilaisesta kiytinnén suo-
riutumisesta palkitseminen toteutetaan ja millaisiin kriteereihin se
perustuu. Liian kova ryhmin sisdinen suorituspisteisté kilpailu saattaa
myos johtaa siihen, ettd palkkausjirjestelma estda monitieteellisen tai
korkeakoulujen vilisen yhteistyon. Yliopistoissa tulisi my6s tulevaisuu-
dessa harkita kollektiivisia suoriutumispalkkauksen muotoja. Nykyti-
lanteessa hyvin ryhmin palkitseminen tapahtuu lihinni ulkoa kisin
uusien tutkimusresurssien saamisena tai hyvini uusina tyontekijoina.

Organisaation palkkaprosessi heijastuu henkilston asenteisiin ja
kayttaytymiseen. Tassa tutkimuksessa tillaisia esiin nostettuja seikko-
ja olivat tyytyviisyys palkkatasoon ja palkkausjirjestelmain seka sen
heijastuminen henkiloston eroaikeisiin. Heijastusvaikutukset nakyvit
myos palkkausjirjestelmin kehittamistd koskevissa ehdotuksissa seka
nikemyksissi sen yhteyksisti johtamisen tukemiseen. (Emt. 59; ks. tar-
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kemmin Salimiki & Vartiainen 2007: 114-146.) Uudessa palkkausjir-
jestelmissa sovellettuun tyon vaativuuteen pohjautuvaan luokitteluun
liiteyy tutkimustiedon pohjalta sekd hyotyja ettd haasteita. Hyotyina
voidaan mainita luokittelun helppous ja nopeus, nakoisvaliditeetti eli
jarkevilta ndyttaminen sekd palkan nousuperusteiden selkeys. Haas-
teita puolestaan ovat téiden tai tyontekijoiden luokittelun vaikeudet,
laajan harkinnan tarpeellisuus standardien sekoittumisen vuoksi, taso-
jen vilien epdtasaisuus, statushierarkioiden vahvistaminen ja jirjestel-
min kattava hallinnointi. Harkintavaltaan liitetiin massariiciloint,
jolla tarkoitetaan sen hyviksymistd, ettd organisaation eri osissa on
todennikoisesti tarpeen soveltaa jirjestelmad joidenkin yksityiskoh-
tien suhteen eri tavalla (esimerkiksi tieteenaloittaiset erot yliopistoissa).
Massaraitaloinnin hyvd puoli on henkiloston osallistaminen tiysin
keskitettyd jarjestelmii paremmin.

Maéréaikainen henkilosto UPJ-tutkimuksessa
Tutkijoista 83 % oli palkattu ulkopuolisella rahoituksella maaraaikai-
seen tyosuhteeseen (95 %). Tutkijoista 72 % oli jatko-opiskelijoita. Ver-
tailukohteeksi voidaan ottaa lehtorit, joista 95 % oli palkattu budjet-
tirahoituksella. Heista 77 % oli vakituisessa tyosuhteessa. Lehtoreista
tai padtoimisista tuntiopettajista vain 19 % oli jatko-opiskelijoita. Tis-
td ryhmistd 58 %:lla oli jo jatkotutkinto. Tutkijoiden arvion mukaan
talld erolla henkildstd- ja vastaajarakenteissa saattaa olla merkitystd
joidenkin tutkimustulosten suhteen. Haastateltavista Teknillisessd
korkeakoulussa lihes puolet oli mairaaikaisessa palvelussuhteessa, kun
taas Joensuussa vain nelji. (Salimiki & Holmborg 2007: 16-17, 23.)
Ulkopuolisen rahoituksen projektit tuovat joustoa yksikéiden ra-
hoitukseen. Siten projektityontekijoiden palkkaus on ollut mahdollista
madritelld henkilon osaamisen, panoksen ja ndyttojen perusteella. On-
gelmana on ollut kuitenkin palkkauksen heikko ennustettavuus ja epi-
tasapuolisuus. Lisiksi projektipohjaiset tydsuhteet ovat padasiassa maa-
rdaikaisia ja siten riippuvaisia uusien projektien myynnista. Tyosuhteen
miirdaikaisuus lisdd henkil6ston eroajatuksia yliopistosta. Organisaa-

178



tion sitoutuminen henkil66n on heikompi, jos tyosuhde on mairaai-
kainen verrattuna vakituiseen tyosuhteeseen. Urakehitys yliopistoissa
koetaan talld hetkelld keskimdarin heikoksi. Uusi palkkausjirjestelma
tarjoaa teknisesti mahdollisuuden rakentaa urapolkuja, mutta tutki-
muksen resursointia on uudistettava. Keskeinen kysymys on, minka
tuloksen perusteella henkil6stod halutaan sitouttaa organisaatioon.
(Emt. 37-38, 51-52, 55.)

Merkittiva osa tutkimuksesta siis tehddin kilpaillun ulkopuolisen
rahoituksen projekteissa. Tiltd osin yliopistoa ei voi pitdd tutkijoiden
suojatyopaikkana. Mairiaikainen sopimus on nykytilanteessa help-
poa jittdd uusimatta. Perusteena ovat usein juuri tutkimusrahoituksen
jatkuvuuden takaamisen ongelmat. Tutkimuksen pitkajinteisyyden
takaamiseen yksityisyrittelidat henkilostoryhmit eivit valctamacea rii-
td. Suoritusperusteinen palkkaus edellyttdd joustavia tydmarkkinoita,
mutta yliopiston nakokulmasta tulisi pitdd huoli, ettd poistuma ei koh-
distu vain parhaaseen henkilostén osaan. (Emt. 57.)

Oikeudenmukaisuuden, hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden

yhteydet yliopisto-organisaatiossa

Tutkimuksen tausta, késitteet ja lahtékohdat

Tutkimuksen kohteena oli palkitsemisen oikeudenmukaisuuden, orga-
nisaation toiminnan tuloksellisuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin
viliset yhteydet. Kdytinnon tyoelimin nikokulmasta hanke tuotti tie-
toa palkkausjirjestelmin soveltamisen sekd tydyhteison ja esimiesten
toimintatapojen kehittimiselle. Tavoitteena organisaation rakenteiden
muuttamisella ja tyon tekemistd ohjaavilla uusilla jarjestelmilld on lisd-
td organisaation toiminnan tuottavuutta ja tuloksellisuutta. Muutos-
vaiheessa tyokuormitus kuitenkin usein kasvaa. Suomalaiseen julkisen
sektorin tydelimiin on viime vuosikymmenen aikana uutena piirteend
tullut suoriutumiserojen korostaminen palkkauksen perusteena. Suo-
riutumisen arviointi on erityisen vaikeaa henkisessa asiantuntijatyossa,
koska se perustuu yhid enemmin yhteistyohon, verkostoitumiseen ja
tyontekijin omien arvojen vaikutukseen tyossi tehtéviin valintoihin.
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Yhteydet palkitsemisen oikeudenmukaisuuden, organisaation toimin-
nan tuloksellisuuden ja yksilon hyvinvoinnin valilla eivit ole yksiselit-
teisid. (Elo ym. 2009: 7-9.)

Palkitsemisen epaoikeudenmukaisuus tyossi on tutkimuksissa
osoittautunut keskeiseksi terveyden riskitekijaksi. Stressi syntyy tyon
vaatimien ponnistelujen ja tyon palkitsevuuden vilisestd epitasapai-
nosta. Palkitsevuus voi tissi yhteydessd merkitd henkistd, sosiaalista
tai taloudellista palkitsevuutta. Tilannetta voi pahentaa tyontekijin
ylisitoutuminen tyohonsi. Tuloksellisuuden ja tuottavuuden kasitteita
kidytetddn usein toisiinsa rinnastaen ja julkisella sektorilla kidytetympi
kisite on tuloksellisuus. Tuloksellisuuden peruskriteereihin luetaan
yhteiskunnallinen vaikuttavuus, toiminnallinen tehokkuus, tuotokset
ja laadunhallinta seki henkisten voimavarojen hallinta. (Emt. 9.)

Henkisten voimavarojen hallinnalla viitataan tuloskisitteistossa
henkil6ston osaamiseen ja tyomotivaatioon sekd johtamisen kehitti-
miseen. Henkiloston aikaansaannoskykyyn on liitetty seuraavat sisal-
16t: osaaminen, innovatiivisuus, viihtyvyys, tydmotivaatio ja tyokyky.
Hyvinvoinnilla tarkoitetaan perinteisesti yksilon kokemusta omasta
voinnistaan. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan myos hyvinvoinnin edel-
lytyksid tydympiristossi ja tyon sisallossa. Tyohyvinvointi on siis mie-
lekisti ja sujuvaa tyotd turvallisessa, terveyttd edistivissd ja tyouraa
tukevassa tyGymparistossd ja tyoyhteisossi. Perinteinen tapa kuvata yk-
silon hyvii vointia on tarkastella oireiden ja sairauksien puuttumista.
Nyttemmin hyviain psykososiaaliseen tyéymparistoon on yhdistetty
mahdollisuudet vaikuttaa ja hallita omaa ty6tain, esimicheltd ja tyoto-
vereilta saatava tuki sekd organisaation kiyttamait oikeudenmukaisuu-
teen perustuvat menettelytavat. (Emt. 10.)

Nykyisin otetaan melko selvini lahtokohtana hyvinvoinnin my6n-
teinen vaikutus tuottavuuteen ja toiminnan tuloksellisuuteen. Kan-
sainvilisesti yliopistotydssd tychon liittyvien stressireaktioiden on
todettu olevan yhteydessi yliopisto-organisaation objektiivisiin suo-
ritemittareihin, joista voisi mainita opiskelija-henkilosté — suhteen,
henkil6stosupistukset, valtion toimintamenojen leikkaukset ja alhaiset
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investointituotot. Myos tilannetekijit ja yksilolliset tekijat vaikutta-
vat tuloksellisuuden ja stressin valisiin yhteyksiin. Tillaisista tekijois-
ta voidaan mainita tyon aikapaineet ja tyontekijoiden kilpailevuus.
Tyouupumuksen vihentimisen on voitu todeta hyodyttavin paitsi
organisaatiota niin myos sen asiakkaita. Molemminpuolinen organi-
saatiositoutuminen on tirked valittava tekija hyvinvoinnin ja tuotta-
vuuden vililla. Suomalaisissa pitkittaistutkimuksissa on osoitettu, ettd
henkiset voimavarat ja tyokyky vaikuttavat myonteisesti tuottavuu-
teen. Psykososiaalisella tydympiristolld ja tyohyvinvoinnin kehittimi-
selld on suoraan parantava vaikutus organisaation tuloksellisuuteen.
Organisaation huono taloudellinen tilanne kehittimishankkeen aika-
na heikentii kehittimistuloksia. (Emt. 11-12.)

Organisaation menettelytapojen ja vuorovaikutuksen oikeudenmu-
kaisuudella on selked yhteys tyostressiin. Tyon kokeminen epavarmak-
si vahvistaa heikoksi koettua menettelytapojen ja vuorovaikutuksen
oikeudenmukaisuutta ja niiden yhteytti stressioireisiin ja heikkoon
tyokykyyn. Menettelytapojen oikeudenmukaisuudella on havaittu
olevan selkeid yhteys sairauspoissaoloihin. Menettelytapojen oikeuden-
mukaisuudella on kohtalainen yhteys myos tuloksellisuuteen. Oikeu-
denmukaisuuden merkitys ndyttad korostuvan epavarmoina aikoina.
Johtamisen oikeudenmukaisuudella on suuri merkitys organisaation
toiminnan tuottavuudelle ja laadulle. (Emt. 13-16.)

Elon ja kumppaneiden (emt. 16-17) tutkimuksen tavoitteena oli
selvittad, mitd yhteyksid palkitsemisen oikeudenmukaisuudella on
organisaation toiminnan tuloksellisuuteen ja tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin. Toisena tavoitteena oli selvittad, miten tyontekijat koke-
vat uuden tydn vaativuuteen ja yksilon patevyyteen ja suoriutumiseen
perustuvan palkkausjirjestelman. Tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin
yhteyttd arvioitiin suhteessa paitoksenteon menettelytapojen oikeu-
denmukaisuuteen. Palkitsemisen oikeudenmukaisuutta arvioitiin suh-
teessa palkan jaon oikeudenmukaisuuteen ja palkkauksen menettely-
tapojen oikeudenmukaisuuteen. Vaikutusmahdollisuudet, liiallinen
tyomiiri ja organisaation paitoksenteon menettelytapojen oikeuden-
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mukaisuus otettiin huomioon psykososiaalisina tydolotekijoini ja ne
madritettiin psykososiaalisen tydympariston piirteiksi. Tutkimuksessa
asetettujen tutkimuskysymysten avulla pyrittiin vastaamaan ensinna-
kin taustamuuttujien (ikd, sukupuoli, tydsuhdemuoto, henkildstoryh-
mi, esimiesasema) vaikutuksiin palkitsemisen oikeudenmukaisuutta,
toiminnan tuloksellisuutta ja hyvinvointia koskeviin kokemuksiin.
Toisen kysymyksen kohteena oli palkitsemisen oikeudenmukaisuuden
yhteys toiminnan tuloksellisuuteen. Kolmannen kysymyksen avulla
selvitettiin yhteyksid palkitsemisen menettelytapojen ja hyvinvoinnin
valilla. Tamin lisaksi arvioitiin vastaajien vapaamuotoisten komment-
tien perusteella esiin nousevia uutta palkkausjirjestelmai koskevia tee-
moja.

Tutkimuksen kyselyn vastausprosentiksi saatiin 43 %, joista mie-
hid oli 42 % ja naisia 58 %. Opetushenkilokuntaan vastaajista kuului
25 %, tutkimushenkilokuntaan 31 %, tukipalveluihin 24 % ja hallin-
to- ja toimistohenkilokuntaan 20 %. Opetus- ja tutkimushenkilokun-
nan palkkausjirjestelmdin kuului 60 % ja loput muun henkilokunnan
palkkausjirjestelmédin. Vastaajista maidraaikaisia tyontekijoit oli 58 %
ja vakituisia 42 %. Vastaajien muodostamaa otosta voitiin pitdd varsin
edustavana suhteessa perusjoukkoon katoanalyysin perusteella. (Emt.

18-21.)

Tutkimuksen tulokset

Suhtautuminen uuteen palkkausjirjestelmain oli padasiassa tutkimuk-
sen mukaan joko kielteista tai neutraalia. Nuoremmat vastaajat suhtau-
tuivat sithen vanhempia myonteisemmin. Henkilostoryhmina opetus-
ja tutkimushenkilosté suhtautui hallintohenkilostod kielteisemmin
uuteen palkkausjirjestelmdin. Palkkauudistuksen lopputulokseen
vastaajat katsoivat eniten vaikuttaneina tekij6ini olevan organisaation
tavan toimia, esimichen nikemyksen, budjetin, josta palkka maksetaan
sekd arviointiryhmin paitoksen. Palkkauudistuksen positiiviset vaiku-
tukset arvioitiin heikoiksi. Sen sijaan sen arvioitiin vaikuttaneen ne-
gatiivisesti tyoyhteison ilmapiiriin ja tasa-arvoon yliopistossa. Palkka-
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kehitykseen vaikutukset arvioitiin joko olemattomiksi tai kielteisiksi.
Urakehitysmahdollisuuksiin seka johtamiseen ja esimiestyohon sen ei
katsottu vaikuttaneen juuri lainkaan. (Elo ym. 2009: 28-29.)
Palkitsemisen oikeudenmukaisuutta tutkittiin palkitsemisen me-
nettelytapojen ja palkan jaon oikeudenmukaisuutena. Puolet vastaa-
jista piti palkitsemisen menettelytapoja oikeudenmukaisina ja 40 %
epdoikeudenmukaisina. Nuoremmat tyontekijit pitivit menettely-
tapoja hieman oikeudenmukaisempina kuin vanhemmat. Palkan ja-
koa eli palkan ja panoksen, tyon ja tyossd suoriutumisen suhdetta piti
epdoikeudenmukaisena 61 % vastaajista ja oikeudenmukaisena 29 %.
Oikeudenmukaisuuskokemukset liittyivit selkeimmin ikédin ja liialli-
seen tyon mairiin. Epioikeudenmukaisuuskokemuksia oli enemmin
vanhemmilla ja tyén miirin kuormittamilla vastaajilla. (Emt. 29-30.)
Stressi médriteltiin tutkimuksessa tilanteeksi, jossa ihminen tuntee
itsensi jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi, ahdistuneeksi tai
hinelld on nukkumisvaikeuksia asioiden vaivatessa mieltd jatkuvasti.
Vastaajista 26 % koki stressioireita melko tai erittdin paljon. Opetus-
ja tutkimushenkil6stolld naitd oireita oli tukihenkil6st6d enemman.
Tyolle omistautumisesta ja tarmokkuudesta on kéytetty ilmausta tyon
imu. Tarmokkuuden puute voidaan tulkita uupumukseksi. Tarmok-
kuus on odotetusti kielteisesti yhteydessa liialliseen tyomairain ja
myonteisesti vaikutusmahdollisuuksiin. Opetushenkilosto oli tyolleen
omistautuneempaa kuin tutkimus- tai hallinto- ja toimistohenkil6sto.
Hallintohenkilosto puolestaan arvioi omaa tyotddn hieman tulokselli-
semmaksi kuin opetus- ja tutkimushenkildsto. (Emt. 32-33.)
Organisaation paitoksenteon menettelytapojen oikeudenmukai-
suus selitti voimakkaimmin oman toiminnan koettua tuloksellisuutta.
Muita selittavia tekijoitd olivat palkan jaon epioikeudenmukaisuus ja
vahdiset stressioireet. Palkan jaon epioikeudenmukaiseksi kokemi-
nen liittyy oman tyon tuloksellisena pitineiden tyytymittomyyteen
palkkansa ja panostuksensa viliseen epasuhtaan. Mallin avulla voitiin
selittad 16 % oman toiminnan tuloksellisuuden vaihtelusta. Tyoyksi-
kon koettua tuloksellisuutta selittivit paatoksenteon menettelytapojen
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epaoikeudenmukaisuus ja vastaajan vihiiset stressioireet. Malli selitti
37 % tyoyksikon koetun tuloksellisuuden vaihtelusta. Innovatiivi-
suuden vaihtelusta 38 % selittyi pddosin organisaation paitoksenteon
oikeudenmukaisuuden pohjalta. (Emt. 36-39.)

Oman toiminnan koetun tuloksellisuuden selittimisessa paatok-
senteon menettelytapojen oikeudenmukaisuus oli voimakkaampi selit-
tdja kuin palkitsemisen menettelytapojen oikeudenmukaisuus. Vihii-
silld stressioireilla ja palkan suoriutumistasolla tiydennetty malli selitti
14 % oman toiminnan koetun tuloksellisuuden vaihtelusta. Paatoksen-
teon menettelytapojen oikeudenmukaisuus oli voimakkaampi selitta-
ja palkitsemisen menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen verrattuna
myos selitettdessi tyoyksikon toiminnan tuloksellisuutta. Yhdessd
paatoksenteon ja palkitsemisen menettelytapojen oikeudenmukaisuus
vastaajien vihiisilld stressioireilla selitti 38 % tyoyksikon toiminnan
koetun tuloksellisuuden vaihtelusta. (Emt. 39-40.)

Koetun tuloksellisuuden lisiksi tutkimuksessa arvioitiin laitosten
tuloksellisuutta objektiivisella suoritteisiin perustuvalla mittarilla,
laitosten tulospisteilld. Tulospistejirjestelmin erilaisuuden takia yli-
opistojen vertaaminen ei ollut tutkimuksessa mahdollista. Tutkimuk-
sen kohteena olleessa monialayliopistossa laitosten tulospisteet olivat
sitd korkeammat, mitd suuremmasta laitoksesta oli kysymys. Sen si-
jaan tulospisteluokituksella ei ollut yhteytta tydyksikon koettuun tu-
loksellisuuteen, palkan jaon oikeudenmukaisuuteen, piitéksenteon
oikeudenmukaisuuteen, tydyhteison innovatiivisuuteen, tyon imuun,
stressioireisiin eikd koettuun terveydentilaan. Teknillisessd yliopistossa
laitosten tulospisteet olivat silloin korkeammat, kun my6s tyoyksikon
koettu tuloksellisuus, palkan jaon oikeudenmukaisuus, paitoksenteon
oikeudenmukaisuus ja tydyhteison innovatiivisuus olivat hyvilli tasol-
la. (Emt. 40-42.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd koettua tuloksellisuutta ja tydyh-
teison innovatiivisuutta selittivit voimakkaimmin organisaation paa-
toksenteon menettelytapojen oikeudenmukaisuuskokemukset. Vasta
seuraavana tulivat uuteen palkkausjirjestelmain liitetyt oikeudenmu-
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kaisuuskokemukset. Yksilotasolla palkan suhde tyossa suoriutumiseen
koettiin epaoikeudenmukaiseksi. Teknillisessd yliopistossa kokemuk-
set palkan suhteesta tydssi suoriutumiseen olivat vahvasti yhteydessa
laitostason tulospisteisiin. Hyvinvointia selitti voimakkaimmin orga-
nisaation paitoksenteon menettelytapoihin liittyvit oikeudenmukai-
suuskokemukset. Lisiksi hyvit psykososiaaliset tyoolot ja oman toi-
minnan koettu tuloksellisuus selittivit hyvinvointia. (Emt. 44-46.)

Avovastauksissa yliopiston palkkatason alhaisuutta kritisoitiin ver-
rattuna kunnallisen ja yksityisen sektorin palkkatasoon. Yliopistolle
tyotehtavit. Erityisesti teknillisen yliopiston edustajien nikemyksen
mukaan projektien tiiviin tyoskentelytahdin ja vastuullisten tehtivien
tulisi nikyd palkkauksessa. Palkkauksella tulisi my6s vastaajien mu-
kaan kannustaa luovuuteen. Vastaajista osa my6s toivoi laadullisten
kriteerien nousevan miirillisia tirkeammiksi. Avovastauksissa budje-
tin niukkuuden nihtiin vievin pohjan suoritusarvioinneilta ja jirjes-
telmin kannustavuudelta. Budjettirajoitteet ja lisddntynyt arviointityd
osaltaan johtivat kritiikkiin uuden palkkausjirjestelmin byrokraatti-
suudesta. Vastaajista osa niki koulutustasolla olevan lijan suuren mer-
kityksen vaativuustason maidrdytymisessd, osa taas niki silld olevan
liian vihan painoarvoa.

”Palkkausjirjestelma kohtelee tylysti kaltaisiani pitkin linjan tut-
kijoita, jotka eivit ole viitelleet. Ei voi olla oikein, ettd pedagogisia
opintoja suorittanut lehtori tai vastavitellyt tohtori saavat 10 vuot-
ta pienemmilld tyokokemuksella samaa tai korkeampaa palkkaa
kuin pitkdin projektitutkijana tyoskennellyt.”

”Koko UPJ markkinoitiin siten, ettd tyotehtavit ratkaisevat vaati-
vuustason, ei koulutus eikd muut avut”. Ja lopputulos oli, ettd vaa-
tivuustasot midriytyivit suoraan koulutuksen perusteella.” (Emt.

47-49.)
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Avovastauksissa nousi esiin jo aiemmissa UPJ:44 kasitelleissa tutki-
muksissa kommentoitu epaoikeudenmukaisuuskokemus, joka liittyi
arviointiryhmin tekemiin esimiehen ja tydtekijan omasta arvioinnista
poikkeaviin paitoksiin. Nama paitokset veivit pohjaa palkkausjirjes-
telmin kannustavuudelta ja heridttivit kysymyksia sen objektiivisuu-
desta. Toisaalta my6s esimiesten toiminnan objektiivisuutta epailtiin
ja esimichen asema arvioijana kyseenalaistettiin. Samalla toivottiin
esimiesten henkilostojohtamistaitojen kehittimistd. Avovastauksissa
kritisoitiin jirjestelmin objektiivisuutta myos silld perusteella, ettd se
suosii niitd, jotka joko ovat royhkeimpid oman etunsa ajajia tai osaa-
vat parhaiten kuvata tehtivinsi arvioijille. Tamin nihtiin heikentivin
yhteisollisyytta tyopaikoilla. Sukupuolten vilista tasa-arvoa kritisoitiin
vain yhdessd kommentissa.

”Vanhempainvapaat eivit saisi jaddyttad nuorten naisten palkkake-
hitystd. Tami heikentii tasa-arvoa” (emt. 50-51).

Ikitasa-arvo herdtti sukupuolten tasa-arvoa enemmin kommentteja
avovastauksissa. Vanhemmat tyontekijit kokivat kokemuksensa ar-
vostuksen laskeneen. Takuupalkalle jiineet puolestaan kokivat tyon
arvostuksen puutteen ja mahdollisuudet palkkakehitykseen olematto-
miksi. He kokivat siten uuden palkkausjirjestelman epikannustavaksi.
Lisiksi uuden palkkausjirjestelmin koettiin vihentineen entisestdin
yliopistojen palkkauksen lipinakyvyyttd ja painvastoin lisinneen salai-
lua ja peittelya. (Emt. 51-52.)

Muuhun tydelimiin verrattuna stressioireiden kokeminen on
poikkeuksellisen runsasta tutkimusaineistossa, mutta vastaa aiemmin
saatuja tutkimustuloksia. Saadut tulokset ovat terveysriskien kannalta
hilyttavid, koska vertailutulokset koulutusalalta ja asiantuntijatyostd
olivat selvisti alhaisempia. Oman tuloksellisuuden arviointiin liittyy
mielenkiintoinen piirre, jonka mukaan korkea tuloksellisuusarvio
omasta toiminnasta lisdd tyytymittomyyttd oman panostuksen ja
saadun palkan viliseen suhteeseen. Varovasti tutkimuksessa paitel-
ld4n, ettd tulos saattaa heijastaa todellisuutta yliopistoissa eli palkka ei
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noudata tuloksellisuutta. Thin viittaa yhteyden puuttuminen palkan
suoriutumisosan ja laitosten tulospisteiden valilta. Tutkimuksen tu-
lokset voidaan vain varauksin yleistad koko yliopistomaailmaan, mutta
yksikoiden keskindinen erilaisuus parantaa hieman yleistettivyyden
edellytyksii. (Emt. 56-61.)

Oikeudenmukaisuuden ja tuloksellisuuden valilla niyttad olevan
yhteys. Ennen kaikkea organisaation piitoksenteon menettelytapojen
oikeudenmukaisuus on yhteydessi toiminnan koettuun tuloksellisuu-
teen. Lievempi yhteys vallitsee myos toiminnan koetun tuloksellisuu-
den ja palkitsemisen oikeudenmukaisuuden vililld. My6s hyvinvointi
ndyttdisi olevan yhteydessi toiminnan koettuun tuloksellisuuteen.
Oikeudenmukaisuuskokemuksia voidaan vahvistaa kehittimiseen
osallistamisella ja my6s kehityskeskusteluilla oikein toteutettuina. Esi-
miestyon kehittimisessi huomiota tulisi kiinnittdd kehitys- ja arvioin-
tikeskustelujen rakentavaan toteutukseen ja palkkausjirjestelmin oi-
keudenmukaiseen soveltamiseen. Palkkausjirjestelmin kehittimisessd
tulisi tavoitella selkedd yhteyttd oman toiminnan tuloksellisuuden ja
palkkauksen vililla. Yksikkotasolla mairallisiin suoritteisiin perus-
tuva tuloksellisuuden mittausjirjestelmi vaikuttaa toimivammalta
suhteessa henkiloston kokemuksiin tuloksellisuudesta kuin myos laa-
dullisia arvioita sisiltiva mittausjirjestelma. Sek tuloksellisuuden ettd
hyvinvoinnin kannalta kaikkein keskeisimmiksi kehittimiskohteek-
si nousee organisaation paitoksenteon menettelytapojen oikeuden-
mukaisuus. Sen keskeisid piirteitd ovat oikeus tulla kuulluksi omassa
asiassaan, johdonmukaisuus siinnoissi, puolueeton paitoksenteko,
paatosten perustuminen mahdollisimman oikeaan tietoon, paitosten
korjattavuus, paitoksenteon saintojen selkeys ja sidntdjen tekeminen
tunnetuksi niille, joita paatokset koskevat. (Emt. 61-62.)

Mééréaikaisten erityispiirteita

Mairdaikaisessa tyosuhteessa olevat suhtautuivat hieman vihemmin
kielteisesti uuteen palkkausjirjestelméin kuin vakituinen henkil6sto.
Miirdaikaiset tyontekijat ovat hieman vihemmin tyélleen omistau-
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tuneita kuin vakituiset ja pitivit siis itseadn vakituisia kyynistyneem-
pind. Arvioidessaan oman toimintansa tuloksellisuutta maaraaikaiset
kokivat toimintansa hieman vihemmin tulokselliseksi kuin vakituiset.

(Elo ym. 2009: 28, 33-34 scki 56.)

2000-luku, yliopistojen rakenteellinen
kehittaminen, valta ja henkilosto

RAKE-tutkimus

Tutkimuksen tausta ja léht6kohdat

Vuosina 2008-2009 opetusministeri6é rahoitti ”Yliopistojen raken-
teellinen kehittimien, akateemiset yhteisot ja muutos” -yhteishank-
keen, jonka toteuttajina olivat Tieteen-, teknologian- ja innovaatio-
tutkimuksen yksikko (TaSTI) Tampereen yliopistosta, Koulutuksen
tutkimuslaitos (KTL) Jyviskylin yliopistosta ja Higher Education
Group (HEG) Tampereen yliopistosta. Yhteishankkeen kohteena oli-
vat tuolloin kidynnistyneiden ja kdynnistymaissi olevien rakenteellisen
kehittimisen prosessien vaikutukset yliopistotutkimuksen ja -koulu-
tuksen kehitykseen, kuten yliopistojen rooliin innovaatiojirjestelmas-
sa, tutkimuksen rahoitukseen, luonteeseen ja tuloksiin, tutkimuksen
ja opetuksen organisointiin sekid yliopistojen kansainvilisyyteen ja
yhteiskunnalliseen vuorovaikutukseen. Rakenteellisina prosesseina
hankkeessa tarkasteltiin yliopistojen vilisid konsortio- ja allianssihank-
keita, sektoritutkimuksen uudistamista, kansallista tutkimuksen inf-
rastruktuuripolitiikkaa seka yliopistojen oikeudellisen ja taloudellisen
aseman muutosta. (Aittola & Marttila 2010: 8.)

Koko korkeakoulusektorin tutkimustyévuodet saavuttivat huip-
punsa vuonna 2004, 17 822 tutkimusty6vuotta. Tutkimustyén maira
alkoi supistua timin jilkeen sekd yliopistoissa etti ammattikorkea-
kouluissa. Toisaalta tutkimustehtivissa tyoskentelevin henkiloston
mairi jatkoi kasvuaan vuoteen 2007 saakka, 28600 henkil6a. Nama
luvut viittaavat tutkimustyon osa- tai miirdaikaisuuden lisidntymi-
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seen. Kilpaillulla ulkopuolisella rahoituksella tyoskentelevien tutki-
joiden palkat ja kustannukset ovat perusrahoituksella tyoskentelevia,
padasiassa professoreita, alemmat. Niiden kustannustekijoiden vaiku-
tuksesta yliopistojen tutkimustoiminnan kasvu on ollut huomattavasti
nopeampaa viimeisten 15 vuoden aikana kuin sektoritutkimuslaitosten
tutkimustoiminnan kasvu. Vield 1990-luvun alussa molempien volyy-
mit olivat lihes samalla tasolla, mutta 2010 korkeakouluissa tehtivin
tutkimuksen volyymi on noin kaksinkertainen sektoritutkimuslaitok-
siin verrattuna. (Kaukonen & Vilimaa 2010: 15.)

”Tutkimusyhteisjen ja akateemisen tyén muutos” -tutkimus-
hankkeessa (Lyytinen ym. 2010: 24-25) tavoitteena oli tuottaa tictoa
yliopistoissa tehtdvin tutkimustyon nykykiytinnéistd ja haasteista.
Tarkempina aihepiireini olivat yliopistojen tutkimustoiminnassa ta-
pahtuneet rakenteelliset muutokset, tutkimusrahoituksen ja raken-
teiden muutosten vaikutukset yliopistojen tutkimuskiytintoihin seka
muutosten erot erilaisissa yksikoissd ja tieteenalaryhmissi. Tutkimus-
aineisto kerittiin tiedeyliopistojen ainelaitosten ja tutkimusyksikoiden
johtajille kohdistetulla kyselylld sekd haastattelemalla neljan eri tie-
teenalan perusopetusta tarjoavien ainelaitosten 7-8 tutkijanuran eri
vaiheissa olevaa tutkijaa. Syyskuussa 2008 toteutetun kyselyn vastaus-
prosentiksi saatiin 41.

Kyselyssd oli nelja osateemaa: yksikon taustatiedot, tutkimustyon
organisointi, tutkimuksen muodot ja tavoitteet sekd tutkimustyon
haasteet ja kehityskulut. Yksikon taustatiedoissa selvitettiin tieteen-
alaryhmi, yksikkotyyppi, yksikon henkilostomaira, madrdaikaisten
tutkijoiden osuus seki rahoituslihteet ja niiden muutos. Tutkimustyon
organisoinnin osalta oltiin kiinnostuneita organisoinnin muutoksis-
ta, yksikon rakenteellisista muutoksista ja tutkimustyon tiiviydesta eri
kumppanien kanssa. Tutkimustyén muodot ja tavoitteet kohdistivat
huomiota tutkimustoiminnan luonteeseen ja siina tapahtuneisiin muu-
toksiin, tutkimusaiheiden valintaperusteisiin seka tutkimustoiminnan
yleisoihin. tutkimustyon haasteissa ja kehityskuluissa paneuduttiin
tutkimuksen laadun edellytyksiin, tutkimusympiriston ongelmiin,
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suhtautumiseen tiedepolitiikan nikemyksiin, sekd yksikon tulevaisuu-
den uhkiin ja mahdollisuuksiin. (Emt. 24.)

Tilastokeskuksen mairitelmidn mukaan tutkimusrahoituksesta
budjettirahoitusta on valtion budjetissa tutkimustoimintaan osoitetut
miirarahat. Muu yliopistojen tilinpidon kautta kulkeva tutkimustoi-
mintaan tarkoitettu rahoitus on vastaavasti ulkopuolista tutkimus-
rahoitusta. Yliopistojen ulkopuolisen tutkimusrahoituksen osuus on
kasvanut 1990-luvulta lihtien. Yliopistojen tutkimusrahoituksesta oli
2000-luvun ensimmadisen vuosikymmenen lopulla noin puolet bud-
jettirahoitusta ja puolet ulkopuolista rahoitusta. Suomen Akatemian
rahoitus kattaa noin kolmanneksen yliopistojen ulkopuolisesta tutki-
musrahoituksesta. Tekesin rahoituksen osuus on vastaavasti noin vii-
desosa. Ulkopuolisesta tutkimusrahoituksesta noin 10 %:n osuuden
kattavat ministeriot, muu julkinen rahoitus, EU-rahoitus seki kotimai-
set yritykset. (Emt. 27.)

Tutkimustulokset

Kyselyn vastausten perusteella nayttda siled, ettd budjettirahoitus muo-
dostaa edelleen yliopistoyksikoiden keskeisimmain rahoituslahteen. Ul-
kopuolisen tutkimusrahoituksen kasvun myota sen merkitys kuitenkin
kasvaa yliopistojen perusyksikoissa. Kaiken kaikkiaan kyselyn tulokset
heijastelevat  tutkimusrahoituksessa tapahtuvia nopeita muutoksia.
Tieteenalat ja erityyppiset yksikot erottuivat rahoitusmuodon perus-
teella. Humanistiset alat olivat riippuvaisimpia budjettirahoituksesta ja
vastaavasti ulkopuolisen rahoituksen osuus korostui tekniikan aloilla.
Suomen Akatemian rahoituksen merkitys nikyi erityisesti luonnon-
tieteissd sekd ladke- ja hoitotieteissi. Tekniikan alalla vastaavasti tir-
kedna pidettiin Tekesin ja yritysten rahoitusta. Humanistit arvioivat
ulkopuolisen rahoituksen lihteet muiden tieteenalojen edustajiin ver-
rattuna vihemmin tirkeiksi. Perusopetusta tarjoavissa ainelaitoksissa
puolestaan korostui budjettirahoituksen tirkeys ja tutkimusyksikoissa
ulkopuolinen rahoitus. (Emt. 27-31.)
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Ulkopuoliseen rahoituksen nayttad kyselyn perusteella liittyvin
my6s ongelmia. Yliopistoyksikéiden johtajien mielestd keskeisid tut-
kimustyota vaikeuttavia tekijoita olivat perusrahoituksen riittimat-
tomyys ja lyhytjanteisyys sekd rahoituksen hankkimiseen liittyvin
tyon lisiantyminen. Tamai liittyi osittain ulkopuolisen rahoituksen
kilpailutukseen. Ulkopuolisella rahoituksella oli toisaalta merkitysta
seka resurssien ettd akateemisen maineen nikokulmista. Yli kolman-
nes kyselyyn vastanneista koki ulkopuolisen rahoituksen uhkaavan
tutkimuksen pitkéjinteisyyttd. Perustutkimuksen aseman katsottiin
heikkenevin, kun rahoittajat korostavat sovelluksia ja tutkimustulos-
ten valitontd hyddynnettavyyted. Kyselyyn vastanneet olivat myos huo-
lestuneita yliopistojen taloudellisen autonomian tuomista muutoksista
oman yksikkonsd nikokulmasta. Toinen kyselyssi esiin nouseva huoli
liiteyi tutkimusrahoituksen kokonaiskustannusmalliin ja sen vaiku-
tukseen rahoituksen kanavoitumiseen tutkimustyon resursointiin.
(Emt. 30-32.)

Kyselyn perusteella yksikoiden johtajat pitivit yliopistotutkimuksen
perinteisid muotoja, oman tieteenalan piirissi tehtavaa tutkimusta, pe-
rustutkimusta ja vapaata tutkimusta, tirkeimpini tutkimusmuotoina.
Tieteenalat eivit eronneet merkittavisti toisistaan timin kriteerin pe-
rusteella. Myos tieteidenvilisen tutkimuksen osuus naytti lisidntyneen
kaikilla tieteenaloilla. Sopimus- ja tilaustutkimus seka kehittamistyo
olivat yliopistoyksikoiden johtajien mielestd vihemmin tirkeita. Sovel-
tava ja tieteiden vilinen tutkimus koettiin myds tirkeiksi tutkimuk-
sen muodoiksi. Tieteidenvalisyys, soveltava tutkimus ja kehittimistyo
olivat lisiantyneet eniten, kun taas vapaa ja avoin tutkimus olivat vas-
taajien mukaan vihentyneet viimeisen kolmen vuoden aikana kyselyn
tekoajankohdasta (2009) lukien. Erityisesti tekniikan alalla korostui-
vat soveltava tutkimus sekd sopimus- ja tilaustutkimus. Verrattaessa tie-
teenaloja toisiinsa ndytti valtaosan vastaajista mielesta tutkimuksen eri
muotojen suhteellinen osuus pysyneen ennallaan. Tutkimusyksikoissa
korostui ainelaitoksia enemmain sopimus- ja tilaustutkimus seka kehit-
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tamistyd. Sopimus- ja tilaustutkimus oli myos lisadntynyt niissa selvisti
ainelaitoksia enemmin. (Emt. 32-35.)

Tutkimustyon organisointiin liittyen yli puolet yksikoiden johta-
jista oli sitd mieltd, ettd tutkimusty6 organisoidaan entistd useammin
ryhmini ja ryhmien vilisind hankkeina ja ettd tutkimusprojektien
koko oli kasvanut. Tutkimuksen organisointi tutkimusryhmini oli
lisadntynyt kaikilla tieteenaloilla. Tutkimustyon organisoinnin osal-
ta tutkimusyksikoiden ja ainelaitosten valilld ei havaittu merkittavia
eroja. Tutkimusyhteistyon painopiste niytti olevan yliopistoyhteison
sisalli omassa yliopistossa tai muiden kotimaisten tai ulkomaisten yli-
opistoyksikoiden kanssa. Yliopistotutkijoiden yhteisty6 oli aktiivisem-
paa toisten yliopistotutkijoiden kanssa kuin ei-yliopistollisten laitosten
tai yritysten kanssa. Kuten odottaa sopi, tekniikan alalla ulkoiset yh-
teistyosuhteet olivat muita tieteenaloja monipuolisemmat. Tutkimus-
yksikoiden yhteistyosuhteet eri tahoihin olivat selvisti ainelaitoksia
tiiviimmat. (Emt. 36-41.)

Lyytisen ja kumppaneiden (emt. 41-43) tutkimuksen pohjalta niin
yliopistojen sisilla tapahtuneet kuin niiden vilisetkin rakenteellisen
yhteistyon muutokset olivat olleet 2000-luvun ensimmaisen vuosikym-
menen loppuun mennessi melko vihaisia. Tyypillisimpié rakenteellisia
muutoksia olivat olleet tutkimusta varten perustetut yhteistyoverkos-
tot ja oman yksikon sisille perustetut tutkimusyksikot. Tekniikan seka
ladke- ja hoitotieteen aloilla oli jonkin verran toteutettu yksikéiden yh-
distimisid. Niiti oli toteutettu enemmin ainelaitosten kuin tutkimus-
yksikoiden osalta. Yleisemmin rakenteellisia muutoksia oli tutkimus-
tyohon ja sen rahoitukseen liittyen ollut yliopistoissa monien kyselyyn
vastanneiden yksikoiden johtajien mielestd jo niin monia, ettd jatkuva
muutos vei heidin kokemuksensa mukaan tyorauhan.

Ulkopuolisen tutkimusrahoituksen muutokset olivat muokanneet
yliopistojen tutkimusty6td monin tavoin. Rahoitusinstrumentit ohjasi-
vat tutkijoita muodostamaan laajempia tutkimushankkeita ja -ryhmia.
Suuremmat yhteistyorakenteet ohjasivat yksikoiden sisdista toimintaa
tiukempaan strategiseen suunnitteluun. Ulkoisten rahoittajien vaiku-
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tus oli voimakkainta luonnontieteiden ja tekniikan aloilla. Yritysten
kanssa yhteisid tutkimustiloja ja -yksikoitd perustaneet johtajat piti-
vit soveltavaa tutkimusta, sopimus- ja tilaustutkimusta seka kehitta-
mistyotd keskimairin tirkeampani kuin muiden yksikoiden johtajat.
(Emt. 44-45.)

Yhteenvetona tutkimustoiminnasta voidaan Lyytisen ja kump-
paneiden (2010: 46; ks. myés Marttila ym. 2010: 55) tutkimuksen
perusteella todeta, ettd tiedepolitiikka ja tutkimusrahoitus ohjaavat
tutkimustoimintaa uusiin suuntiin samalla kun se on kiinnittynyt pe-
rinteisiin akateemisiin arvoihin ja kidytintoihin. Tutkimustoiminnan
rakenteellisina muutoksina voidaan luetella ulkopuolisen tutkimusra-
hoituksen osuuden lisidntyminen, tutkimuksen organisointi entistd
useammin ryhmin ja niiden vilisind hankkeina, tutkimusyksikoiden
ja -projektien kasvanut koko, tieteidenvilisen tutkimuksen seki saman
alan tutkijoiden muodostamien formaalien tutkimusverkostojen li-
saantyminen. Tutkimushenkilokunnan rakenteessa muutokset niky-
vat vakituisten virkojen mairin vihentymiseni tai ennallaan pysymi-
send ja apurahatutkijoiden, projektitutkijoiden ja tutkijakoulutettavien
mdirin selvini kasvuna.

Tarkasteltaessa tieteenaloja voidaan todeta, ettd humanistiset tie-
teet ja tekniikka edustivat daripditd tutkimustoiminnan orientaation
suhteen. Humanistiset tieteet olivat riippuvaisimpia budjettirahoituk-
sesta ja edustivat perinteisid akateemisia toimintatapoja. Tutkimustoi-
minnan muutokset nikyivit kuitenkin humanistisellakin alalla ulko-
puolisen rahoituksen lisiantymiseni ja sen vaikutuksena tutkimustyon
organisointiin ja tutkimusaiheiden valintaan. Tieteidenvilinen tutki-
mus oli lisiantynyt myos humanistisella alalla perustutkimuksen ja
oman tieteenalan tutkimuksen tirkeydestd huolimatta. Tamai piirre
yhdisti humanistista ja teknistd tieteenalaa. Humanistisella alalla suh-
teet akateemisen maailman ulkopuolelle olivat satunnaisia. Tekniikan
alan yksikoissd korostui ulkopuolisen rahoituksen ja ulkoisten yhteis-
tyosuhteiden merkitys. Tekniikan alan edustajat pitiviat muita aloja
tarkeimpind sopimus- ja tilaustutkimusta seka soveltavaa tutkimusta.
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Tekniikan alan yksikot olivat muodostaneet yhteista infrastruktuuria
tutkimusalan toisten toimijoiden ja yritysten kanssa muita aloja useam-
min. Tekniikan ala poikkesi muista tieteenaloista, koska alan yksikko-
johtajien mukaan perustutkimus oli lisddntynyt enemmin kuin kehit-
timistyd. (Lyytinen ym. 2010: 46—47; Marttila ym. 2010: 28-29.)

Tieteenaloista lahimpani tekniikan alalla tapahtuneita muutoksia
olivat luonnontieteet mukaan lukien maatalous- ja metsitieteet. Niilla
aloilla korostui perustutkimukseen kohdistuvan Suomen Akatemian
rahoituksen tirkeys. Tutkimusyhteistyo ulkomaisten yliopistoyksikoi-
den kanssa painottui muita tieteenaloja voimakkaammin. Laike- ja
hoitotieteissa ulkopuolisen rahoituksen lihteend nikyi kotimaisten
saatididen ja rahastojen merkitys muita tieteenalaryhmii enemmin.
Yhteiskuntatieteiden piirissi tyoskentely tutkimusryhmissi oli lisdan-
tynyt suhteessa eniten muihin tieteenalaryhmiin verrattaessa ja tutki-
musryhmien koko oli kasvanut. (Lyytinen ym. 2010: 46—47; Marttila
ym. 2010: 55.)

Tutkimusaiheen valintaan vaikuttavien tekijoiden kolmen kirjen
muodostivat aiheen kansainvilinen tieteellinen merkitys, tutkijan
henkil6kohtainen kiinnostus ja aiheen teoreettinen ja metodologinen
merkitys, joita kaikkia voitiin luonnehtia perinteisiksi sivistysyliopis-
ton tutkimustyon ideaaleiksi. Yliopistoyksikéiden johtajista piti nditd
kriteereja tarkeind yli 80 % vastanneista. Tieteenaloittain tarkastelta-
essa nousi esiin alojen vilisid eroja. Aiheen yhteiskunnallinen merki-
tys korostui eniten yhteiskuntatieteiden edustajien vastauksissa, kun
taas humanistit painottivat aiheen kansallista tieteellistd merkitysta
ja opetuksen ja tutkimuksen suhdetta. Tutkimuspartnerien intresseja
painotettiin tekniikassa sekd luonnontieteissd ja maatalous- ja metsa-
tietiessd. Rahoittajien toiveiden tirkeyden ja aiheen kaupallisen merki-
tyksen painottamisessa humanistiset alat ja tekniikka olivat daripdita.
Ainelaitokset edustivat tutkimusaiheiden valinnassa perinteista yksilo-
vetoista akateemista tutkimusta tutkimusyksikoiden profiloituessa yri-
tysmiisempaan tutkimuksentekoon painottaen mm. yksikon itsensa
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asettamia tutkimuksen painopisteiti ja rahoittajien toiveita. (Marttila
ym. 2010: 30-33 ja 55.)

Tiedontuotannon yleisot olivat erilaisia eri tieteenaloilla, mutta
akateeminen tiedeyhteiso oli edelleen tirkein tutkimustiedon yleiso-
nd. Ladke- ja hoitotieteissi ja yhteiskuntatieteissd painotettiin muita
enemmin tutkimuksen yleisond oman alan ammattilaisia ja varsinkin
yhteiskuntatieteissi myos paatoksentekijoitd ja julkishallintoa. Teol-
lisuuden ja liike-eliman merkitys korostui tekniikan alalla, kun taas
humanistit pyrkivit eniten kehittimiin yliopisto- ja ammattikorkea-
kouluopetusta. Luonnontieteet tuottivat tietoa kaikkein vahvimmin
akateemiselle tiedeyhteisolle suunnattuna. Jossain mairin ylldctavaa
oli, ettd suuri yleis6 sai painavimman huomion liike- ja hoitotieteen
tiedontuotannossa. Kaiken kaikkiaan suuren yleison merkitys oli kai-
killa tieteenaloilla vihdinen tutkimustiedon yleisotyyppini. Erot tie-
dontuotannon yleison mukaan olivat tiedeyksikoiden tyyppien vililla
vihiisid. (Emt. 34-36ja 55.)

Tutkimuksen laadun edellytyksini yliopistoyksikoiden johtajien
vastauksissa korostuivat hyvin perinteiset tutkimuksen laadun takeet,
kuten tutkijoiden oma tieteellinen uteliaisuus, pitkdjinteinen tutki-
musrahoitus, akateeminen vapaus ja kansainvilinen tutkimusyhteis-
tyo, joita vastaajista yli 90 % piti joko erittdin tirkedna tai tirkednd. Yli
80 % vastaajista korosti my6s tutkimusprojektien hyvin johtamisen,
ammattimaisen tutkijanuran tukemisen, riittdvien laitosmairiaraho-
jen, riittavien tutkimuslaitteistojen ja -tilojen seka laajojen tutkijaver-
kostojen merkitysta tutkimuksen laadun edellytyksend. Tieteenalat
poikkesivat toisistaan melko vihin tutkimuksen laadun edellytysten
arvioinnin suhteen. Tekniikassa korostuivat muita enemman hyvit
yhteydet rahoittajiin ja sidosryhmiin seka tiivis yritysyhteisty6. Suuri
yksikkokoko korostui ladke- ja hoitotieteissd muita tieteenaloja enem-
min. Yksikkotyyppien eroja tarkasteltaessa voidaan yleisesti todeta,
ettd ainelaitoksissa korostuivat perinteisemmit akateemisen tutki-
muksen edellytykset ja tutkimusyksikoissd painotettiin tutkimuksen
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profilointia ja resursointia suhteessa yliopiston ulkopuolisiin tahoihin.
(Emt. 37-40.)

Yliopiston alayksikoiden tasolla tutkimustyossd tapahtuneissa
muutoksissa oli eroja ainelaitosten ja tutkimusyksikoiden valilla. Aine-
laitokset nayttivit edustavan vahvemmin perinteisid akateemisia arvoja
ja toimintatapoja, kun taas tutkimusyksikdiden profiili miarittyi voi-
makkaammin ulkoisen ympiriston kanssa tehtidvin yhteistyon poh-
jalta. Rahoituksen nikokulmasta ainelaitoksilla budjettirahoituksen
merkitys korostui, kun taas tutkimusyksikéiden johtajat pitavit ulko-
puolista rahoitusta tirkeimpani. Tutkimusyksikoissa erilaiset yhteis-
tyosuhteet olivat ainelaitoksia tiiviimpid. Ainelaitosten johtajat koros-
tivat oman tieteenalan piirissd tehtdvdi tutkimusta, perustutkimusta
sekd vapaata ja avointa tutkimusta. Tutkimusyksikoissd painotettiin
ulkopuoliseen ympiristoon suuntautuvia tutkimuksen muotoja, kuten
sopimus- ja tilaustutkimusta seki kehittimistyota. Yliopistojen sisiisi-
nid rakenteellisina uudistuksina yksikoiden yhdistiminen niytti olevan
tyypillisempii ainelaitoksissa kuin tutkimusyksikoissi. (Emt. 47.)

Ulkopuolisen tutkimusrahoituksen kasvu oli keskeisessd asemassa
tutkimustyon kiytinteiden ja organisoinnin muutosten taustalla. Se
oli my6s johtanut ongelmalliseen kehitykseen, jossa soveltava tutki-
mus ja kehittimisty6 olivat saaneet ylikorostuneen aseman perustut-
kimukseen nihden suomalaisissa yliopistoissa. Toisena ongelmana oli
rahoituksen hankkimisen ja hallinnoinnin kuluttama kasvava osuus
tyOajasta erityisesti hankkeiden ja yksikoiden johtajien tyossa. Lisaksi
monet samanaikaiset yliopistolaitoksen kehittamiseen liittyvien suun-
nittelu-, laatu-, arviointi-, ja seurantajirjestelmien edellyttimat toimen-
piteet veivit enenevisti aikaa pois opetus- ja tutkimustyostd. Vaarana
oli, ettd tutkimuksen ja opetuksen sekd niihin valittomasti kytkeyty-
vien palvelujen kehittiminen jii hallinnollisesti painottuneiden orga-
nisaatiouudistusten ja tehostamistoimenpiteiden jalkoihin. Omat mut-
kansa tahin ongelmavyyhteen toivat uudenlaisen kustannuslaskennan
epaselvyydet ja yliopistojen sisdisen rahanjaon lipinikymittomyyden
ongelmat. Rahoituskentin muutokset ja koko yliopistolaitosta koskeva
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profiloitumiskehitys saattoivat etdinnyttad opetusta, tutkimusta ja nii-
hin kytkeytyvii palveluja toisistaan. Tutkimusrahoituksen ja tiedepoli-
titkan ohjauksella oli toki saavutettu myds tavoiteltuja tuloksia, kuten
laajemmat tutkimushankkeet, tutkimuksen muotojen moninaistumi-
nen, verkostoituminen ja lihentyminen muuhun yhteiskuntaan. (Lyy-
tinen ym. 2010: 48; Marttila & Aittola 2010: 95; Marttila ym. 2010:
55.)

Ainelaitosten ja tutkimusyksikoiden johtajilta kysyttiin myos arvi-
oita tutkimustyotd vaikeuttavista tekijoista. Erittdin paljon tai paljon
tutkimusty6td vaikeuttavina tekijéind nousivat esiin yli 50 %:ssa vasta-
uksista tirkeysjirjestyksessi tutkimusrahoituksen lyhytjinteisyys, pe-
rusrahoituksen riittimittdmyys, hallinnoinnin lisddntyminen, kiire ja
aikapula, tutkimus-, opetus- ja hallintotehtivien yhdistimisen vaikeus,
vakituisen tutkimushenkildston riittimiton miiri, tutkimusrauhan
puute sekd pitkityon yleisyys. Henkilostovoimavaroihin liittyvina
tekijind voidaan vield mainita seuraavaksi tirkeimpini pidetty tekiji,
tutkijoiden huonot uranikymit. Tutkimusyksikoiden yleisend ongel-
mana oli tutkimuksen perusresurssien niukkuus ja kilpaillun rahoi-
tuksen epdvarmuus, toisin sanoen resurssien ja jatkuvuuden hallinta.
Toinen laajempi ongelma liittyi tutkimuksen monitavoitteisuuteen
ja erilaisiin yleisoihin. Kaikkien tekijéiden huomioon ottaminen toi
haasteita integroinnille sekd tyon ja tulosten kohdentamiselle. Tie-
teenalojen ja tutkimusta tekevien yksikoiden keskindinen erilaisuus
tulisi myos ottaa keskeisend tekijind huomioon tiedepoliittisessa paa-
toksenteossa. (Marttila ym. 2010: 41-43 ja 55.)

Kaikilla tieteenaloilla tutkimusrahoituksen lyhytjinnitteisyys oli
kahden eniten tutkimustyotd vaikeuttavan tekijin joukossa. Patkatyon
yleisyytta pidettiin luonnontieteissd sekd maatalous- ja metsitieteis-
sd muita tieteenaloja vihemmin tutkimustyotd haittaavana tekijani.
Tekniikan alalla korostettiin keskimairin muita tieteenaloja hieman
vihemmin tutkimustyotd haittaavien tekijoiden merkitysta. Mikdin
vaihtochdoista ei saanut yli 70 % vastauksista luokissa erittdin paljon
tai paljon tutkimustyota vaikeuttavat tekijat. Ladke- ja hoitotieteissa
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merkittdvimmin tutkimustyotd arvioitiin vaikeuttavan tutkimusra-
hoituksen lyhytjinnitteisyyden ja perusrahoituksen riittimattomyy-
den. Muita tieteenaloja useammin ladke- ja hoitotieteissa koettiin tut-
kimustyota haittaavan puutteellisten tutkimusvilineistojen ja tilojen.
Yhteiskuntatieteissi merkittavimpina tutkimustyotd vaikeuttavina te-
kijoind vastauksissa nousi esiin kiire ja aikapula, tutkimusrahoituksen
lyhytjannitteisyys, hallinnoinnin lisiintyminen seka tutkimusrauhan
puute. Muihin tieteenaloihin verrattuna humanistien tutkimustyota
vaikeuttivat enemmin vakituisen tutkimushenkiloston riittimiton
maird, tutkimus-, opetus- ja hallintotehtivien yhdistimisen vaikeus
seki liian suuriksi koetut tulospaineet. Tutkimusyksikot pitivit aine-
laitoksien arvioita merkittivimpind tutkimusty6td vaikeuttavina te-
kijoind patkityon yleisyyttd ja patevin henkil6ston rekrytoinnin vai-
keutta. Kaikkia muita tutkimustyotd vaikeuttavia tekijoita pidettiin
ainelaitoksilla tutkimusyksikoiden arvioihin nihden merkittavimpini
haittatekijoini. (Emt. 43-46.)

Kysyttiessd vastaajien nikemystd erilaisista tiedepoliittisista viit-
timistd, saatiin yliopistoyksikoiden johtajilta melko yhdenmukainen
(yli 70 % vastaajista) kisitys (tiysin samaa mieltd tai samaa mieltd) seu-
raavien asioiden suhteen: tutkimusrahoituksen hankkiminen vie liian
suuren osan tyoajasta, akateeminen vapaus on korkealaatuisen tutki-
muksen elinehto, yliopistojen jatkuva muutos vie tyorauhan, nuorten
tutkijoiden on vaikea sitoutua epavarmalle yliopistouralle, tutkimus-
tyon mairdaikaisuus on uhka tutkimuksen laadulle, ainoastaan ver-
taisarviointi sopii tutkimuksen laadun arviointiin seka yliopistojen
profiloituminen synnyttaa statuseroja yliopistojen vilille. Johtajat oli-
vat my6s melko yksimielisid siitd, ettd tiedepolitiikka ei kohtele eri tie-
teenaloja tasapuolisesti ja yhteistyotd ammattikorkeakoulujen kanssa ei
pideti kovin tirkeind. (Emt. 47-49.)

Lidke- ja hoitotieteen yksikoiden johtajat pitivit yliopistojen huo-
noja palkkoja muiden tieteenalojen yksikdiden johtajia enemmin
tutkimushenkilston rekrytointia vaikeuttavana tekijani. Ladke- ja
hoitotieteen seki tekniikan alojen vastaajat olivat eniten sitd mieltd,
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ettd yliopistojen ja yritysten vilistd yhteistyotd tulisi lisatd. Tekniikan
alan yksikoiden johtajat olivat selvisti muiden tieteenalojen vastaajia
vahvemmin sitd mielt, ettd yliopistojen hallintoelimissi tulee olla yli-
opiston ulkopuolisia jisenid ja ettd tutkimuksen tavoitteena on viime
kidessa parantaa Suomen kilpailukykya. Ladke- ja hoitotieteen edusta-
jat uskoivat vahvimmin lisdantyvin kilpailun parantavan tutkimuksen
laatua ja humanistit puolestaan vihiten. Viittaima rakenteellinen ke-
hittaminen on pelkkaa retoriikkaa ilman kdytannon vaikutusta vastasi
eniten luonnontieteiden sekd maatalous- ja metsitieteiden alojen vas-
taajien mielipidettd, kun taas liike- ja hoitotieteen edustajien mielestd
tiedepolitiikka oli tasapuolisempaa kuin muiden tieteenalojen vastaa-
jien nikemyksen mukaan. Kaikkiin tissd kappaleessa tarkasteltuihin
vaittaimiin humanistisen alan yksikéiden johtajat suhtautuivat kieltei-
simmin. (Emt. 50-52.)

Ainelaitosten johtajat olivat tutkimusyksikéiden johtajia vahvem-
min sitd mieltd, ettd akateeminen vapaus on korkealaatuisen tutkimuk-
sen elinechto. Heiddn mielestian myos tulospaineet ja ulkopuolinen
projektirahoitus olivat vaaraksi haastavalle tutkimukselle sekd pitka-
janteiselle tutkimustyélle. Tutkimusyksikéiden johtajat olivat ainelai-
tosten johtajia vahvemmin sitd mieltd, ettd rahoituksen suuntaaminen
huippuyksikoille nostaa tieteen tasoa ja etti tiedepolitiikka kohtelee eri
ticteenaloja tasapuolisesti. (Emt. 53-54.)

Maéraaikainen henkilosto

Henkilostorakenteessa ulkopuolisen tutkimusrahoituksen lisdanty-
misen aiheuttamat muutokset nikyivit tutkijakoulutettavien, apura-
hatutkijoiden ja projektitutkijoiden méirin kasvuna. Yli puolet yksi-
koiden johtajista ilmoitti tutkijakoulutettavien ja apurahatutkijoiden
sekd projektitutkijoiden miirin kasvaneen viimeisen kolmen vuoden
aikana. Vastanneista yksikoiden johtajista 46 % ilmoitti miariaikais-
ten virkojen mairin lisddntyneen. Yli 60 %:ssa yksikoistd vakinaisten
virkojen méiri ei ollut muuttunut. Vain vajaa viidennes vastanneista
yksikoiden johtajista totesi vakinaisten virkojen mairin lisiantyneen.
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Projektitutkijoiden midirin kasvu oli yhteydessa niin perustutkimuk-
sen ja soveltavan tutkimuksen kuin sopimus- ja tilaustutkimuksenkin
lisiantymiseen. Yli puolet yksikoiden johtajista piti tutkimustyotd
vaikeuttavana tekijind vakituisen tutkimushenkiloston riittimitonta
mairai. Vastaavasti noin puolet vastanneista arvioi patkityon yleisyy-
den vaikeuttaneen tutkimusty6td erittdin paljon tai paljon. Kyselyyn
vastanneista yksikéiden johtajista 84 % oli sitd mieltd, ettd nuorten tut-
kijoiden on vaikea sitoutua epavarmalle yliopistouralle. Melkein puolet
yksikéiden johtajista piti my6s patevin henkildston rekrytoinnin vai-
keutta tutkimustyotd hankaloittavana tekijand. Henkilostorakentees-
sa tapahtuneet muutokset eivit juuri erottaneet tutkimusyksikoitd ja
ainelaitoksia toisistaan. (Lyytinen ym. 2010: 38 ja 45.)

Tutkimuksessa (emt. 38, 49) haastatellut nuoret tutkijat pitivit aka-
teemista tyota sisalloltadn mielekkdani. Toisaalta he kokivat tyon ul-
koisten ehtojen heikentévin tutkijan tyon houkuttelevuutta. Tallaisina
ulkoisina tekijéind he mainitsivat vakituisen viran saannin vaikeuden
jaepavarman tutkimusrahoituksen. Seuraava sitaatti Lyytisen ja kump-
panciden (2010: 38) tutkimuksesta kuvastaa hyvin tilannetta.

» .. . . .o .. .. TR .
Si oot aika omillas siini, et sun tdytyy hommata sitd rahotusta ja
sit jos et sitd saa, niin se on sit silld selva.”

Viitoskirjan valmistuminen oli siten monille vaihe, jonka jilkeen har-
kitaan erilaisia uramahdollisuuksia uudelleen. T4td tulosta heijastaa
Tieteentekijoiden liiton vuoden 2010 jisenkyselyssd esiin noussut vii-
telleiden naisten suuri halukkuus siirtyi yliopistosta pois (Puhakka &
Rautopuro 2011: 56). Yksi Lyytisen ja kumppaneiden (2010: 38) tutki-
muksessa havaittu tulos henkilostorakenteen osalta oli my6s ulkomai-
sen tutkimushenkiloston médirin kasvaminen erityisesti luonnontietei-
den ja tekniikan aloilla.

Ainelaitosten ja tutkimusyksikoiden henkilostorakenteessa ra-
hoituksen pitkittdisyys nikyi mairdaikaisten tutkijoiden kasvavana
joukkona. Tieteenaloista miirdaikaisuus oli yleisintd luonnontieteissa,
maatalous- ja metsitieteissd sekd tekniikassa ja vastaavasti madraaikais-
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ten osuus oli pienin humanististen tieteiden yksikoissd. Maaraaikaiset
tyosuhteet olivat tutkimusyksikoissd selvasti tyypillisempid kuin ai-
nelaitoksissa. Epitietoisuus tyosuhteiden jatkumisesta lisasi henkilo-
kunnan vaihtuvuutta. Tamai vaikeutti tutkimusalueiden pitkdjanteista
kehittdmista ja tutkimuksen laatua. Yhteni tulevaisuuden uhkana suo-
malaisessa yliopistokentissa on pidetty hyvien tutkijoiden ja opettajien
tyollistymistd muualle parempien tyosuhteen ehtojen perusteella. Tek-
niikan alalla tima ongelma on jo tilld hetkelld olemassa. Yhteni tihin
ongelmaan liittyvini ratkaisuna pidetdin uudenlaisia tutkijanuramal-
leja, joiden avulla pyritadn luomaan yliopistouralle ennustettavuutta ja
vakautta. (Marttila & Aittola 2010: 95; Marttila ym. 2010: 10-11.)
Tutkijan tyohoén uudet rahoitusmuodot ja yliopistojen hallinto-
rakenteiden muutokset ovat tuoneet lisdd erityyppistd hallinnollista
tyotd. Hallinnollista tyoti lisddvit my6s osaltaan tutkimusyksikoiden
ja — hankkeiden koon lisadntyminen. Kyselyyn vastanneista yksikon-
johtajista 66 % koki lisaintyneen hallinnoinnin vaikeuttaneen tutki-
mustyon tekoa. Vastaavasti 59 % vastaajista piti tutkimus- opetus- ja
hallintotehtivien yhdistimistd ongelmallisena. Seuranta- ja hallinta-
jarjestelmien jatkuva lisadntyminen vei myos aikaa varsinaiselta tutki-
mustyoltd. Ulkopuolisen rahoituksen lisddntyminen ja tutkimuksen
uudet organisointimuodot ovat johtaneet tutkimuksen muotojen mo-
ninaistumiseen. Lyytisen ja kumppaneiden tutkimuksen perusteella
(2010: 44-45 ja 47) ndytedd siled, eted projektitutkijat, apurahatutkijat
ja tutkijakoulutettavat toteuttavat merkittivin osan yliopistojen tutki-
mustyostd. Suomessa nayttad kansainvilisesti verrattuna tutkijakun-
nan rakenne painottuvan vahvasti tutkijakoulutettaviin, jolla arvioi-
daan olevan myos yhteyksia tutkimuksen tuloksellisuuteen ja laatuun.

Muutokset ja luottamuskulttuuri Joensuun yliopistossa

Tutkimusasetelma

Kirjoittajien mukaan tutkimuksen tavoitteena oli esittdd Joensuun
yliopiston oppiaineiden ja tiedekuntien henkilokunnan kokemuksia
ja tuntemuksia vuosina 2005-2007 toteutetuista tychon liittyneistd
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muutoksista ja niiden vaikutuksista tyoarkeen ja tydssa viithtymiseen.
Tutkijoiden tavoitteena oli saada arkihavaintoja laajempi ja analyytti-
sempi kuva, miten henkil6sto koki erilaiset muutokset ja niiden toteut-
tamisen. Teoreettisen ja empiirisen viitekehyksen muodosti luottamuk-
sesta ja luottamuskulttuurista kdyty keskustelu. Muutosta tarkasteltiin
tydorganisaatiota herittelevini ja ravistelevana tapahtumana. Muutos-
vaihe toi esiin organisaatiosta ja sen tydyhteisosti ja niiden toiminta-
kulttuurista jotain yleisempaa kuin vain sen hetkiset erityisominaisuu-
det tai -tapahtumat. Muutosten oli useissa organisaatiotutkimuksissa
todettu tutkijoiden mukaan koettelevan tyoyhteison ilmapiirid, yhteis-
henkei, ihmisten keskiniisid suhteita ja luottamuskulttuuria. Aineistot
olivat laadullisia ja miirillisid ja ne koottiin haastatteluin ja sihkoisen
kyselyn avulla. (Harinen, Koski & Paronen 2008: 9 ja 11.)

Joensuun yliopiston hallitus péitti hallintorakenneuudistuksesta
vuoden 2005 lopulla. Uudistus muutti tiedekuntajakoa ja lisisi tie-
dekuntien méirin kuudesta kahdeksaan. Useimmissa tiedekunnissa
luovuttiin laitosjaosta ja siirryttiin oppiaineisiin ja oppiaineryhmiin
hallinnollisina yksikéind. Osa oppiaineista vaihtoi tiedekuntaa ja liit-
tyi yhteen muodostaen oppiaineryhmii. Rakenneuudistukseen liittyi
myos yhteensa viiden hallintopalvelukeskuksen perustaminen. Sinne
siirtyivat tiedekuntien, oppiaineiden ja oppiaineryhmien hallintohen-
kilokunta. Uudistuksen virallisena tavoitteena oli yliopiston sisdisen
paatoksenteon hierarkioiden madaltaminen ja hallintopalveluiden te-
hostaminen. Hallintopalvelukeskukset aloittivat toimintansa vuoden
2007 alkuun mennessi. Seuraava hallintorakenteen muutos Joensuun
yliopistossa tuli vastaan vuoden 2010 alusta, kun Iti-Suomen yliopis-
to perustettiin. Hallintorakenteen uudistamisen lisiksi toteutettiin
vuonna 2005 tutkintorakenteen uudistus. Muita uudistuksia olivat
palvelujen ulkoistaminen, useiden tietojirjestelmien muutokset ja
vuonna 2006 kiyttoon otettu uusi palkkausjirjestelmi. Monet niista
suurista muutoksista oli tehty ensisijaisesti hallinnon ja talouden nako-
kulmista. Muutosten lihtokohtana oli ollut kuitenkin myos kaikkien
toimijaosapuolten tycolosuhteiden parantuminen. (Emt. 10-11ja 18.)
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Kirjoittajat midrittelivat yliopistot isoiksi asiantuntijaorganisaa-
tioiksi, jotka toimivat ty6tddn itsendisesti tekevind mutta kollegiaa-
listen asiantuntijatoimijoiden yhteiseen paimairain orientoituneina
hankkeina. Yliopisto on lihtokohtaisesti ja monitasoisesti hierarkki-
nen organisaatio, ja sen paitoksenteko ja paitoksistd tiedottaminen
tapahtuvat kerroksittain. Luottamus puolestaan viittasi kitkattomaan
ja selkeddan vuorovaikutukseen, rehellisyyteen, avoimeen vastavuoroi-
suuteen, vastavuoroiseen hyviksyntdin, odotusten ja tietojen avoimeen
vaihtoon, pditoksenteon yhteisyyteen, tydyhteison jasenten kunnioit-
tamiseen, toimintatilan antamiseen, kiskytyskulttuurin puuttumiseen
ja erilaisten nikékulmien ymmirtimiseen ja hyviksymiseen. Institu-
tionaalisissa valta-asemissa olevien mahdollisuuksia vaikuttaa organi-
saation sisdisiin suhteisiin ja luottamuskulttuuriin kirjoittajat pitivit
ylivertaisina. Oikeudenmukaisiksi koetuissa instituutioissa luottamus
luodaan rakenteellisesti, ylhailtd alaspdin. (Emt. 11-13 ja 31.)

Yliopistot ovat nykyisin hyvin epavakaita tyéymparistoja. Mark-
kinoiden oikukkuus on tunkeutunut niiden toimintakentille. Kir-
joittajien mukaan (emt. 13-14) timi on lisinnyt yliopistoissa tyotiin
tekevien epavarmuutta ja pitinyt ylld tyohon kiinnittyvai ja kuluttavaa
valppaustilaa. Yliopistotyé on sailyttinyt vetovoimansa kehnohkosta
julkisuuskuvastaan ja epivarmuudestaan huolimatta. Keskeiseksi syyk-
si vetovoiman siilymiselle on eri tutkimuksissa esitetty erityisesti ope-
tuksen ja tutkimuksen autonomisuus. Useiden tutkimusten mukaan
talouden ja hallinnan mekanismit ovat alkaneet seki vihentia yliopis-
totyon autonomiakokemusta etti muuttaa tapoja ymmartd yliopiston
luonne. Joensuulaisten tutkijoiden mukaan tuloksellisuus, suoritusky-
kyisyys ja kirjanpidon rationaliteetti ovat alkaneet mairittad tyotid ja
sille asetettavia vaatimuksia. Voidaan kuitenkin sanoa, etté yliopisto-
tyotd eivat ole muuttaneet vain sen tyosuhteiden patkittiisyys ja tu-
loksellisuuteen kiinnittyvit prosessit. Tamin lisiksi tydorganisaation
koko toimintapolitiikka ndyttia muuttuneen. Valtiosektori on tilas-
tojen perusteella titd nykya osoittautunut kaikkein epavarmimmaksi
tyollistajaksi, mikali arviointi perustuu tyosuhteiden kestoon.

203



Harisen ja kumppaneiden tutkimuksen kohteena oli Joensuun yli-
opiston henkilosto. Laadullinen teemahaastattelu kohdistettiin vuoden
2006 kesi-elokuussa 17 uusiin hallintopalvelukeskuksiin siirtymassi
oleviin hallintoty6n tekijoihin. Sihkoisen kyselyn kohteena oli kevail-
12 2007 yliopiston koko henkilosté lukuun ottamatta harjoittelukou-
luissa tyoskentelevid. Kyselyn ajankohtana yliopiston rakenteellisesta
uudistamisesta oli kulunut toista vuotta, uuden palkkausjirjestelmin
kiyttoon otosta noin vuosi ja keskustelu liitosta Kuopion yliopiston
kanssa oli kdynnissi. Rakenteellisesti kysely sisilsi sekd strukturoituja
ettd avoimia kysymyksi, joten se tuotti sekd maarallistd ettd laadullista
tutkimusaineistoa. Kyselyn vastausprosentti oli varsin alhainen, vain
16 % Joensuun yliopiston henkilokunnasta vastasi sithen eli kyselyyn
saatiin 210 vastausta. Taustamuuttujina kéytettiin sukupuolta, ikiryh-
mii, ammattiasemaa, tyosuhteen laatua ja hierarkkista asemaa. (Emt.
15-17)

Aineistot asettavat rajoitteita esitellylle analyysille tyilmapiirid ra-
kentavasta luottamuskulttuurista. Aineiston avulla saatiin selville niita
ulottuvuuksia ihmisten kokemusmaailmasta, jotka on muotoiltu haas-
tatteluteemoihin ja kyselylomakkeeseen. Kulttuuria ja sen kokemista
voidaan tulkita vain tisti nikékulmasta kisin. (Emt. 19.)

Muutosten ymmirtiminen aina positiivisiksi ndyttdia moderniin
liiteyvilea kulttuuriselta pakolta. Nopean tydeliman muutostahdin on
yleisesti todettu koettelevan erityisesti esimiesasemassa toimivia. Syyna
tahin on nihty, ettd kompleksisten, epdjatkuvien ja rajoiltaan jatkuvas-
ti muuttuvien tydyhteisojen johtaminen on yleensa vaativaa ja vaikeasti
ennalta suunniteltavissa. Tama lisad helposti esimiesten epamiellytta-
vid epavarmuuden kokemuksia. Joensuun kyselyssd timin voitiin aja-
tella nikyvin alhaisesta vastausprosentista huolimatta melko suurena
esimiesasemassa olevien vastausosuutena. Sekid timin tutkimuksen
aineisto, ettd aiempi tutkimus osoittavat, ettd erityisesti uuden tekno-
logian kiyttoonotto koetaan tydyhteisoissi usein visymykseen vieviksi
tyomadran lisiantymiseksi, vaikka sen perusteena onkin toiminnan
rationalisointi ja sujuvuus. Kirjanpidollinen ja toiminnallinen rationa-
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liteetti eivit kuitenkaan aina kohtaa tyon tekemisen arjessa. Tyoelama-
tutkimuksessa on my6s havaittu, ettd pidemman tychistorian omaavat
tyontekijit ovat muutoksia kohtaan kriittisempid kuin lyhyen aikaa sa-
massa yksikossi toissi olleet. (Emt. 18 ja 23-25.)

Keviilld 2007 tehtyyn kyselyyn vastanneista selvd enemmisto 77 %
katsoi, etteivit muutokset olleet ainakaan merkittavisti yltaneet hei-
din tyonkuvaansa (emt. 20-21). Tami herittid kysymyksen, onko
asiaa kysytty viirin vai onko muutosten eteneminen suuressa loyhasi-
donnaisessa yliopisto-organisaatiossa niin hidasta, ettd puolessatoista
vuodessa ei muutos ole koskettanut kolmea neljasosaa henkil6stosta.
Jalkimmaisen vaihtoehdon mahdollisuuteen viittaa kyselyaineistossa
annettu avovastaus, jossa todetaan

”...Lisiksi yliopistoon ovat pesiytyneet (armeijan, kirkon ja ay-liik-
keen ohella) yhteiskunnan konservatiivisimmat voimat, joten iso
laiva tuntuu litkkuvan jopa hitaammin kuin sen muiden ominai-
suuksien perusteella voisi olettaa.”

Samaan suuntaan viittaavat myos melko korkeat neutraalien vastausten
osuudet (ei hyvi eikd huono, eos tai ei kosketa minua). Titid kirjoittajat
eivit kuitenkaan erityisesti pohdi. Myonteisimman vastaanoton uudis-
tuksista saavat oodi-tietojirjestelma ja uusi tutkintorakenne. Vastaa-
vasti eniten kritiikkid kohdistetaan uuteen palkkausjirjestelmiin ja
palvelujen ulkoistamiseen. (Emt. 22.)

Yli puolet Joensuun kyselyyn vastanneista katsoi omat vaikutus-
mahdollisuutensa muutosten suhteen olemattomiksi ja vain muutama
piti niitd hyvina tai erittdin hyvind. Joensuun yliopiston henkiloston
kokemukset muutoksista muistuttavat radikaalin epdjatkuvuuden
tilaa, joka tutkimuksissa on miiritelty muutosten suuntien ennusta-
mattomaksi, silloittamattomaksi ja joskus dkilliseksikin muutokseksi.
Arkeen jatkuvasti vyoryvit uudistukset muodostavat tyorganisaa-
tioissa tyoskentelevien nikokulmasta jirjettomiltd vaikuttavan pit-

kien syklin. (Emt. 26, 28 ja 30.)
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Joensuun yliopiston jirjestimit tiedotustilaisuudet muistuttivat
haastateltujen kuvaamina muissa tutkimuksissa esitettya kuvausta hil-
jaisuutta ja vaikenemista tuottavista yhteisistd palavereista, joissa joh-
asemaan, moniainisesti vaikeneviksi ja kuoriinsa vetaytyneiksi kuunte-
lijoiksi (Emt. 38). Tyoelimitutkimuksessa Joensuun aineiston vilitti-
mii kuvaa muutoshankkeiden toteuttamisesta on kutsuttu suljetuksi
paatoksenteoksi, johon liittyy se, ettd sen “kohteet” eivit tiedd, mitd
tapahtuu, missi aikataulussa ja miksi. Suljettu paitoksenteko liitetdan
myos tictoiseen tai tiedostamattomaan epavarmuuden tuottamiseen,
josta puhutaan pelolla johtamisen toimintapolitiikkana. Sithen liittyvi
tiedon pimittiminen koetaan negatiiviseksi vallankaytoksi. (Emt. 40.)

Hallintopalvelukeskusten perustaminen Joensuun yliopistoon
liitctyy valtiovarainministerion suositukseen yliopistojen erilaisten
tutkimuksen tukipalvelujen jirjestimisestd palvelukeskusten kautta.
Taustalla voidaan nihdi yliopistojen tuottavuusohjelma, joka pyrkii
vahentdmiin yliopistoista noin 1000 tyovuotta siten, ettd vihennykset
eivit kohdistu opetus- ja tutkimushenkilost66n. Yksinkertaisemmin
ilmaistuna tavoitteena on vihentdd hallintohenkilokunnan miiraa
yliopistoista. Hankkeen kiytinnén toteuttaminen muistutti muissa
tutkimuksissa kuvailtua "laatikkoleikkia”, joka keskittyy rakenteisiin
ja unohtaa kdytinnén toiminnan ja tilanteet sekd niissd vaikuttavat
voimat ja kokonaisuudet. Tyoelimitutkimuksissa on todettu, ettd
tyontekijoitd on vaikea sitouttaa organisaatiomuotoon, joka tuodaan
heille ulkoapdin suunniteltuna valmiina hallintorakennelmana. On
kuitenkin todettava, ettd hallintopalvelukeskuksissa tyoskentelevilla
oli uudistuksesta my6s positiivisia kisityksid. (Emt. 42-43, 46-47 ja
53.) Kriittiseni yhteenvetona hallintopalvelukeskusuudistuksesta voi-
daan kuitenkin tutkimusaineiston perusteella todeta, ettd tehostamis-
ta tavoitellut rakenneratkaisu koettiin opetusta ja tutkimusta tukevaa
palvelutoimintaa monimutkaistavana ja byrokratisoivana sekd arjen
tyotd hankaloittavana.
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Tyoelamitutkimuksessa on yleisesti hyviksytty nikemys siitd, ettd
oman tyon mielekkyys ja luottamuksellinen organisaatiokulttuuri syn-
tyvat tyon merkityksen tunnistamisesta ja tunnustamisesta. Erityisesti
asiantuntijaorganisaatiossa, kuten yliopistoissa, yksi koetun tyohyvin-
voinnin ulottuvuuksista on usko siihen, ettd esimiestasolla hyviksy-
taan tyontekijoiden tavat tehda tyotadn. Joensuun yliopistoa koskevan
aineiston perusteella ndyttaa siltd, ettd tyon arvostuksen painopiste oli
omassa tyOyksikossd. Tiedekunta ja koko yliopisto-organisaatio koet-
tiin etdisind. (Emt. 54-56.) Kokemukset tyon arvostamisesta eivit poi-
kenneet toisistaan merkittavisti vastaajien iin, sukupuolen, tyévuosien
tai tysuhteen laadun mukaan.

Yliopistotyossd esimichen kiinnostus ei valttimittd ole tyoelima-
tutkimuksen yleisten viittdimien mukaisesti suoraan yhteydessi tyon
mielekkaiksi kokemiseen. Joensuun yliopistoa kisitteleva tutkimus-
aineisto ndyttdi riitauttavan tyoelamitutkimuksen paitelmat koskien
tyossd viihtymisen tarkastelua organisaation toimintakulttuurin, val-
tasuhteiden ja vuorovaikutuksen kysymykseni. Yliopistotyossa viih-
tyminen néytti olevan yhteydessa lihimmiltad tyotovereilta saadun ar-
vostuksen, oman yksik6n ilmapiirin ja lihiesimiestyoskentelyn kanssa.
Yliopistotyohon voitiin niiden tulosten perusteella liittdd positiivista
voimaa, joka ylittad sen huonot puolet. Tuloksia voisi my6s tulkita si-
ten, ettd yksikkotasolla esimiestoiminta ja kollegasuhteet usein kom-
pensoivat ylimman johdon etdisyyttd ruohonjuuritason tyontekijoista.

(Emt. 61-62.)

Mééraaikaiset Joensuun yliopistossa

Tyosuhteen pituus yliopistossa sai Joensuun kyselyyn annetun osallis-
tujan kommentin pohjalta mielenkiintoisen ulottuvuuden. Tyosuh-
teen laatu oli kyselyssa jaettu kahteen ryhmiin, vakituinen ja mairiai-
kainen. T4t4 erds vastaaja oli kommentoinut seuraavasti:
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"Kohdassa 6 ei ole virkani sisilt66n sopivaa miaritelmad. Mdirdai-
kainen tuntuu aika juhlallisen pysyviltd koko ajan lyhempiin pat-
kiin pitkittyvissd tydsuhteessa.” (Emt. 17.)

Uutta palkkausjirjestelmaid (UPJ) eriteltiin kyselyssa erilaisilla arvos-
tuskysymyksilla. Arvioita kysyttiin UPJ:n herkkyydestd henkiloke-
mioille, sen perustumisesta subjektiivisille arvoille, sen huonoudesta
huomioida muodollista pitevoitymistd, sen vaikutuksesta kyrdilyn
lisiantymiseen, sen vaikutusta lisitd ymmirrystd palkan koostumuk-
sesta, sen vaikutusta lisiti arvostuksen tunnetta, sen paremmuutta
A-palkkoihin verrattuna, sen palkannousun mahdollistavaa vaikutusta
ja sen vaikutusta tyémotivaation lisddjand. Niihin arvostuskysymyk-
siin madrdaikaisissa tyosuhteissa tyoskennelleet eivit suhtautuneet ai-
van yhti kriittisesti tai pitdneet niitd niin huonoina kuin vakituisissa
tyosuhteissa tyoskennelleet. My6s méiriaikaisilla oli kuitenkin nimen-
omaan madriaikaisuuteen liittyvii negatiivisiakin kokemuksia, kuten
seuraavasta avoimeen kysymykseen annetusta vastauksesta kiy ilmi

(emt. 32 ja 36):

”...esim. madriaikaisuutta kdytettiin syyna siihen, ettd yllattden tyo
on vihemmin vaativa minun sitd tehdessini kuin edeltdjini sitd
tehdessi...”

Miirdaikaisuus ilmentyi negatiivisena seikkana myos Joensuun yli-
opiston hallintopalvelukeskusuudistuksen yhteydessia hallintohenki-
16ston keskuudessa, kuten seuraava kyselyvastaus ilmentid (emt. 50):

”...Toisten (vanhempien tydntekijoiden) asema on ollut turvatum-
pi kuin toisten (nuorten ja miirdaikaisten), mikd on aiheuttanut

kitkaa.”

Miiriaikaisissa tyosuhteissa olevat eivit olleet niin kriittisia yliopis-
ton yleistd hallintokulttuuria kohtaan kuin vakinaisissa tyosuhteissa
olevat. Miariaikaiset méarittelivit vihin vakinaisia useammin omien

yksikoidensd ilmapiirin hyviksi. (Emt. 64-65.)
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Vihin yli kolmannes Joensuun yliopiston kyselyyn vastanneista
mairitteli henkilokohtaisen tyotulevaisuutensa Joensuun yliopistos-
sa vakaaksi ja lihes kaksi kolmasosaa siis koki sen epavarmaksi. Maa-
raaikaisissa tyosuhteissa tyoskennelleet kokivat tyotulevaisuutensa
huomattavasti useammin epivakaaksi kuin vakinaisissa tyosuhteissa
tyoskennelleet. Todennikoisin peruste epavakauden tunteelle oli hei-
din tydsuhteidensa mairdaikaisuus. Yllattavaa oli, ettd tutkijat maa-
rittelivit asemansa vakaammaksi kuin muut ja opetushenkilokunta
muita ammattiryhmii useammin epavakaaksi. Nuorempien vastaajien
tulevaisuususko oli muita ikiryhmid hieman vahvempi. Palvelussuh-
teen epavarmuus tai sen kokeminen epavarmaksi on tydelimin tutki-
muksessa todettu hyvin haitalliseksi koettua tyostressid aiheuttavaksi
olosuhdetekijiksi. Joensuun yliopistossa stressialttiita tyontekijaryh-
mid ndyttivit tutkimusaineiston valossa vuonna 2007 olleen opettajat,
miiriaikaiset ja ikddntyneet tydntekijit. (Emt. 67-69.)

Yliopistotyo ja hyvinvointi tydssa
Tutkimusasetelma
Syksylld 2008 toteutettiin Suomen Akatemian rahoittaman hankkeen
"Ovatko mairaaikaiset tyontekijit huono-osaisia?” ensimmiinen ai-
neiston keradminen verkkokyselyna kahdessa monialaisessa yliopistos-
sa. Tutkimuksen kohteena oli koko yliopistojen pdatoiminen opetus- ja
tutkimushenkilostd. Vastaajia kyselyyn kertyi 1226 ja vastausprosen-
tiksi saatiin 50,9. Vastaajat jaettiin tyosuhteensa perusteella kolmeen
ryhmiin: vakinaiset, vastentahtoisesti madraaikaiset ja vapaachtoisesti
madriaikaiset. Vastaajista 40 % oli vakinaisessa tyosuhteessa. Vasten-
tahtoisesti mairiaikaisessa tyosuhteessa oli 49 % ja 11 % oli vapaach-
toisesti méddrdaikaisessa tyosuhteessa. Aineistossa miiriaikaiset ja nai-
set olivat hieman yliedustettuina. Naisten osuus vastaajista oli 58 % ja
opetushenkil6stod oli nimikkeiden perusteella 65 %. (Kirves ym. 2010:
228-229)

Tutkimuksen paitavoitteena oli selvittdd, eroavatko vakinaisten,
vastentahtoisesti mdirdaikaisten ja vapaachtoisesti mairdaikaisten
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tyontekijaryhmien tyon psykososiaaliset piirteet ja koettu hyvinvointi
toisistaan. Psykososiaaliset piirteet jacttiin tyon vaatimuksiin ja voima-
varoihin. Vaatimuksilla tarkoitettiin aikapaineita ja tyon epavarmuut-
ta. Voimavarat puolestaan sisilsivit vaikutusmahdollisuudet ja tuen
esimicheltd ja tyotovereilta. Niin tyon vaatimuksia kuin voimavaroja-
kin voidaan tarkastella fyysisind, psyykkisind, sosiaalisina ja organi-
satorisina. Tyontekijoiden kokeman hyvinvoinnin tarkastelu jaettiin
tutkimuksessa tydssd koettuun ja yleisesti koettuun henkiseen hyvin-
vointiin. Tutkimuksessa esitettiin kaksi kysymysta:

e Eroavatko vakinaiset, vastentahtoisesti maaraaikaiset ja vapaach-
toisesti madrdaikaiset tyontekijit toisistaan a) demografisissa taus-
tatekijoissd, b) perhetekijdissd, c) tydhistoriassa ja d) nykyisen tyon
rakenteellisissa piirteissa?

e Eroavatko vakinaiset, vastentahtoisesti ja vapaachtoisesti maaraai-
kaiset tyontekijit toisistaan a) tyon psykososiaalisissa piirteissi ja b)
koetussa henkisessd hyvinvoinnissa, kun ryhmien taustaerot huo-
mioidaan? (Kirves ym. 2010: 227-228.)

Samassa tutkimushankkeessa on my6s tarkasteltu psykologisen sopi-
muksen sisiltod ja tdytrymistd sekd tyontekijin ettd organisaation vel-
vollisuuksien nikokulmasta. Lisiksi tutkittiin psykologisen sopimuk-
sen tayttymisen yhteyksid tyonvaihtoaikeisiin, itsearvioituun tydssi
suoriutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen sekd arvioidaan tyosuhdetyypin
vaikutusta niihin yhteyksiin. Psykologisen sopimuksen sisiltod lihes-
tytadn tutkimuksessa kerroksittaisen mallin pohjalta. Kohteena siis
ovat olleet pysyvit ja mairdaikaiset yliopistotyontekijit sisiltden my6s
hallintohenkiloston. Vuonna 2008 keritty aineisto koostui 2132 tyon-
tekijisti ja vastausprosentti oli 48,5 %. Miiraaikaiset tyontekijit (57 %)
ja naiset (66 %) olivat hieman yliedustettuina vastaajajoukossa. Miiri-
aikaisten tyontekijoiden koulutustaso oli korkeampi kuin vakinaisessa
tyosuhteessa olevien tyontekijéiden. Tutkimuksen tavoitteet liittyvit
psykologisen sopimuksen rikkoutumisen seurauksiin niin tyontekijin
kuin organisaationkin nikokulmasta seka lisiksi tyésuhdetyypin mah-
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dollisen merkityksen tutkimiseen. (Ruotsalainen & Kinnunen 2013: 1
ja5-6.)

Kaisa Kirves (2014: 47-48) kaytti vaitdskirjassaan myds aiemmin
mainittua Suomen Akatemian rahoittamassa tutkimushankkeessa ke-
rittya aineistoa. Hin tarkasteli tyollistymisuskoa henkilokohtaisena
voimavarana ja sen merkitystd yksilon hyvinvoinnin suhteen. Henki-
lokohtaiset voimavarat antavat yksilolle kokemuksen hinen mahdolli-
suuksistaan vaikuttaa ja toimia omassa ymparistossaan. Tami parantaa
yksilon hyvinvointia. Kirveen tutkimuksessa kohteena oli mm. tyo-
suhdetyypin (miiriaikainen/vakituinen) vaikutus tysllistymisuskon
muodostumiseen. Tydsuhteen tyyppi ei suoraan ennustanut tyollisyys-
uskon tasoa. Sen sijaan ty6llistymisusko ehkiisi kokemuksia tyon epi-
varmuudesta, mutta ei kuitenkaan suojannut lisidntyneiltid psykologi-
silta stressioireilta. Tyo6llistymisusko yhdistyi parempaan hyvinvointiin
kaikilla tyontekijoilli. Tutkimuksen perusteella tydllistymisusko
toimii hyvinvointia ylldpitdvini tekijand. Tyollistimisuskoa tukevat
toimenpiteet ovat tistd syystd hyodyllisid, mutta ne pitdd suunnitella
erikseen vakinaisille ja midrdaikaisille tyontekijoille.

Tutkimustulokset

Demografisten ja perhetekijoiden perusteella vakinaiset tyontekijit
olivat vanhempia ja koulutetumpia kuin mairaaikaiset tyontekijat.
Lisdksi heilld oli useammin lapsia ja nuorin lapsi oli vanhempi kuin
madriaikaisilla tyontekijoilla. Midrdaikaisten tyontekijoiden kahden
ryhmin vililla ei taustatekijoiden suhteen havaittu eroja. Vakinaisilla
tyontekijoilla oli tychistoriaa keskimdirin 10-16 tyovuotta enemmin
kuin mairaaikaisilla. Toisaalta heilld oli vihemmin miiriaikaisia tyo-
suhteita sekd ty6ttomyyttd ja lomautuksia viimeisten viiden vuoden
aikana kuin miiriaikaisilla tyontekijoilla. Ty6ttomyys ja lomautukset
olivat kohdentuneet ensisijassa vastentahtoisesti médraaikaisiin tyonte-
kij6ihin. Suurin osa méiriaikaisista tyontekijoista oli tutkijoita ja tut-
kijakoulutettavia. Vastentahtoisesti mairaikaisilla tyontekijoilld oli
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ollut useampia maariaikaisia tydsuhteita nykyiseen tyopaikkaan kuin
vapaachtoisesti miiriaikaisilla. (Kirves ym. 2010: 229-231.)

Vakinaiset tyontekijit erosivat tyon vaatimusten ja voimavarojen
scki oman hyvinvoinnin arvioissaan maaraaikaisista tyontekijoistd
monien tekijéiden osalta lukuun ottamatta sosiaalista tukea, uupumus-
asteista vasymysti ja tarmokkuutta. Vastentahtoisesti ja vapaachtoisesti
madriaikaiset tyontekijit erosivat toisistaan kaikkien tekijéiden suh-
teen. Vakituiset tyontekijit arvoivat vaikutusmahdollisuutensa muita
vihdisemmiksi ja aikapaineensa suurimmiksi, mutta kokivat tyon epi-
varmuutta vihiten. Vaikutusmahdollisuutensa seki tuen tyotovereilta
ja esimicheltd arvioivat parhaimmiksi vapaachtoisesti miiriaikaiset
tyontekijit ja he my6s kokivat vihiten aikapaineita tyossdin. Tyon
epavarmuuden kokivat suurimpana vastentahtoisesti mairaaikaiset ja
he my6s olivat halukkaimpia vaihtamaan ty6paikkaa. Heididn tyos-
saan kokemansa tarmokkuus oli muita tyontekijaryhmia alhaisempi.
Vastentahtoiseen miirdaikaiseen tyohon ndyttdd liicyvin riski kat-
konaisesta tyourasta yliopistossa. Vapachtoisesti mairaaikaiset kokivat
vahiten uupumusasteista visymystd ja eniten tarmokkuutta tyossddn.
Vapaachtoiseen mairaaikaisuuteen nayttdi liittyvin kontrollin tunte-
mus, joka perustuu omaan valintaan. (Emt. 233.)

Tutkimusaineiston perusteella voitiin erottaa neljd erilaista vapaa-
chtoisen mairiaikaisuuden kokemisen tapaa. Viitoskirjatutkijoille
midraaikaisuus on luonnollinen ja jopa erinomainen mahdollisuus jat-
ko-opintojen tekemiseen tdyspaivaisesti. Opetus- ja tutkimustehtavissa
olevat kokevat mairiaaikaisuuden kompromissina, joka on hinta paa-
systd haluamiinsa mielenkiintoisiin tehtaviin. Joillekin miaraaikaisuus
on erinomainen vaihtoehto tyottomyydelle. Osa puolestaan on siirty-
nyt midrdaikaisiin tehtaviin muualta padstikseen haluamiinsa tehta-
viin yliopistossa. (Emt. 234.)

Miirdaikaisten suuri maira yliopistoissa helpottaa my6s vasten-
tahtoisesti maaraaikaisten asemaa ja saa heidit kokemaan tilanteensa
odotettua positiivisempana. Kuitenkin vastentahtoisesti maaraaikaiset
kokevat vapaachtoisesti miariaikaisia herkemmin tulevan urakehityk-
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sensd epavarmaksi. Tutkimuksen johtopaitoksena voidaankin todeta,
ettd vastentahtoisia miariaikaisia tyosuhteita tulisi karsia yliopistoista.
Nimai tyontekijit tuntevat jiineensa maardaikaisen tyon loukkuun.
Yliopistojen tulevassa henkilostopolitiikassa tuleekin kirjoittajien mu-
kaan kiinnittdd tahan suureen tyontekijairyhmain erityista huomiota.
Heille tulee turvata samat tyosuhde-edut ja osallistumismahdollisuu-
det paitoksentekoon kuin vakituisilla tyontekijoilld on. Miirdaikai-
sille tyontekijoille tulee myos tarjota urakehitysmahdollisuuksia. Tyon
voimavaroina vaikutusmahdollisuudet ja paatoksentekoon osallistumi-
nen ovat tirkeiti. (Emt. 234-235.)

Psykologista sopimusta kisittelevin tutkimuksen tuloksena voi-
tiin todeta, ettd pysyvien ja midriaikaisten tyontekijoiden vililld ei ole
eroa psykologisen sopimuksen sisillossd. Tamin perusteella voidaan
paatelld, ettd madraaikaiset yliopistotyontekijit eivit ole psykologisen
sopimuksen sisillon tai tiyttymisen osalta huono-osaisia verrattuna
pysyviin tyontekijoihin. Psykologisen sopimuksen tiyttyminen vaikut-
taa myonteisesti niin pysyvien kuin mairiaikaistenkin tyontekijoiden
hyvinvointiin. Lisaksi tdyttymisen vaikutukset ovat myonteisia my6s
organisaation nikokulmasta. Siten tulokset eivit my6skdin tue nike-
myksii psykologisen sopimuksen kerroksittaisuudesta. (Ruotsalainen
& Kinnunen 2013: 1, 12 ja 15.)

Yliopistotyontekijoistd koostuva aineisto ei anna mahdollista laa-
jempiin yleistyksiin muunlaisiin organisaatioihin, koska yliopistotyon-
tekijéiden monille ryhmille, kuten jatko-opintoja suorittaville ja pro-
jekteissa tyoskenteleville, mdiriaikaiset palvelussuhteet ovat erittdin
tyypillisia. Niitd perustellaan tyon luonteella. On siten oletettavaa, ettd
heidin suhtautumisensa miirdaikaisuuteen saattaa olla myonteisem-
pid kuin joissain muissa organisaatioissa. (Emt. 15.)

213



Valta, uusi yliopistopolitiikka ja yliopistotyo

Tutkimusasetelma

Turun yliopiston tutkijat Risto Rinne, Arto Jauhiainen, Hannu Simo-
la, Reeta Lehto, Annukka Jauhiainen ja Anne Laiho ovat tuoreessa tut-
kimuksessaan ”Valta, uusi yliopistopolitiikka ja yliopistotyo Suomessa”
(2012) analysoineet kokonaisvaltaisesti kaikkien yliopiston henkilésto-
ryhmien tyota. Kirjan alaotsikon mukaisesti heidin nikokulmansa on
“managerialistinen yliopistopolitiikka yliopistolaisten kokemana”. Tut-
kimuksessa haetaan vastauksia kaikkiaan viiteen kysymykseen (emt.
93):

1. Miten yliopiston tydntekijit suhtautuvat uuden yliopistopolitiikan
yleislinjoihin ja periaatteisiin?

2. Miten he kokevat viimeaikaisten yliopistoreformien ja uudenlais-
ten hallinnan tapojen ja muotojen, politiikan tekniikoiden, vaikut-
taneen omaan tyohonsi ja asemaansa sekd miten he yleisesti suh-
tautuvat niihin.

3. Miten he nikevit vallan ja sen jakautumisen sekd omat vaikutus-
mahdollisuutensa yliopistojen arjessa ja paitoksenteossa?

4. Miten he kokevat yliopiston hallinnoinnin ja johtamiskiytintéjen
muuttuneen?

5. Minkilaisena he kokevat oman tyonsi ja identiteettinsi sekd nii-

den ehdot timin piivin yliopistossa?

Vastauksia hactaan keviilld 2008 Turun ja Joensuun yliopistojen eri
tasoilla, eri asemissa ja eri tieteenaloilla tydskenteleville tyontekijoil-
le kohdistetusta survey-tutkimuksesta saatuun aineistoon perustuen.
Kohteena oli molempien yliopistojen koko opetus- ja tutkimushenkils-
kunta ja koko hallinto-, kehittimis- ja suunnitteluhenkilokunta. Tut-
kimuksen ulkopuolelle jiivit huolto- ja kiinteistohenkilokunta, kir-
jastojen henkilokunta ja tietohallintohenkilokunta. Kysely lihetettiin
2902 henkilélle, joista vastasi 1315, jolloin vastausprosentiksi saatiin

43,6 %. (Emt. 93-96.)
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Mééréaikaiset vallan pyGrteissé

Kuten aiemmin on jo todettu, yliopistotyo voidaan jakaa kahteen sosi-
aaliselta dynamiikaltaan toisistaan poikkeavaan kenttaan: vakinaisten
toimien kenttdin ja patkatoiden kenttdan. Jalkimmaiisestd voidaan pu-
hua akateemisena prekariaattina, jonka miira on voimakkaasti lisdan-
tynyt ja ilmié on noussut myos julkiseen keskusteluun. 2000-luvun
puolivilissi noin joka kolmas yliopistotyoldinen oli miiriaikaisessa
tyosuhteessa. Midrdaikaisten tyotehtavien lisadntymista yliopistossa
selittdd erityisesti viliaikainen kilpailtu rahoitus. (Rinne ym. 2012).
Akateemisen tyon perusominaisuus, patkityoldisyys, nikyi myés Tu-
run ja Joensuun yliopistoista kerityssi aineistossa. Vastaajista vain joka
neljis oli palvellut yliopistoa yli 20 vuotta. Erityisesti Turun yliopiston
vastaajissa midriaikaisten tyosuhteiden osuus oli korkea eli yli 60 % ja
koko aineistossakin se oli tasan 60 %. (Emt. 99 ja 101.)

Yliopistoty6ssi ikd ndyttdd toimivan vallan ja manipulaation vili-
neend. Nuorten tutkijoiden nikemykset omasta ty6yhteisostdin ovat
harvoin kriittisia. Erilaiset toimintakiytinnot otetaan pitkilti annet-
tuina ja niiden oletetaan olevan muuallakin samanlaisia tai huonom-
pia. Niin ollen senioreilla nihdain olevan paljon méirittelyvaltaa sii-
nd, miten nuoremmat kollegat nikevit oman alansa vaatimukset. (Emt.
83.) Yliopistopolitiikan yleistd hyviksymistd miiriteltiin yhdeksista
vaittamastd muodostetun summamuuttujan perusteella. Nykyisen
yliopistopolitiikan yleisessd hyviksymisessi ei ollut havaittavissa eroja
miirdaikaisissa ja vakinaisissa palvelussuhteissa tyoskentelevien vililla.
Managerialistinen politiikkakaan ei erotellut vastaajia tissa suhteessa,
vaikka se erotteli heitd muiden kriteerien perusteella selkeisti. (Emt.
104-109.) Suhtautumista tehokkuuteen ja tulosvastuuseen arvioitiin
kolmesta viittimasta muodostetun summamuuttujan pohjalta. Vaki-
tuisissa tyosuhteissa olevat vastaajat suhtautuivat positiivisemmin tu-
losvastuuseen kuin miiriaikaiset tyontekijit. Sen sijaan tyosuhteen
muodolla ei ndyttinyt olevan yhteytta kilpailu- ja huippuyksikkopoli-
tiikkaa koskeviin mielipiteisiin. (Emt. 105 ja 110-111.)
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Uuden polititkan hallinnan menetelmisti turkulaisten tutkimuk-
sessa kdytetdan nimitysté polititkan tekniikat. Tyajan kohdentamista
lukuun ottamatta idltian nuorimmat ja virkanimikkeeltaan tutkijat tai
tutkijakoulutettavat olivat antaneet vihiten aiheeseen liittyvid avovas-
tauksia. Jossain mairin yllittavina voidaan pitaa sitd, ettd vakinaisissa
tyosuhteissa olevat suhtautuivat uuteen palkkausjirjestelmain maara-
aikaisia negatiivisemmin. Sen sijaan vakinaisissa tyosuhteissa tyosken-
televit suhtautuivat tydajan kohdentamiseen miirdaikaisia tyonteki-
joitd positiivisemmin. (Emt. 133, 143 ja 151.)

Vakinaisissa palvelussuhteissa tyoskentelevit olivat miairaaikaisia
enemmin sitd mieltd, ettd valtaa on liikaa kaikilla paitoksenteon ta-
soilla korkeakoulujirjestelmissi. Erot ryhmien vililld suurenivat siir-
ryttiessd ylemmille vallan tasoille. Toisaalta vakinaisessa tyosuhteessa
olevat olivat my®s tyytyviisempid eri tasojen vallan méardan kuin maa-
rdaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevit. Mairaaikaiset kokivat kannan
ottamisen vallan jakautumiseen vakinaista henkil6stod vaikeammaksi.
Tyoésuhteen muoto ei erotellut vastaajia hallintokulttuurin avoimuuden
ja lapinakyvyyden suhteen. Tutkijat pitivit sen sijaan yllittdvini, ectd
miirdaikaisissa tydsuhteissa olevat kokivat hallintokulttuurin hieman
demokraattisemmaksi kuin vakinaisessa tydsuhteessa olevat. (Emt. 179
ja 181-184.)

Palvelussuhteen muoto ei erotellut merkittavalla tavalla kokemuk-
sia hallinnon ja johtamisen muutoksia koskien. Vakinaisten suhtautu-
minen oli jonkin verran méiriaikaisia kriittisempad muutoksiin omas-
sa tyossd, omassa yliopistossa ja maan yliopistopolitiikassa. Positiivisia
muutoksia omassa yksikossd ja omassa yliopistossa vakinaiset arvioivat
jonkin verran mairaaikaisia positiivisemmin. Maardaikaisten suhtau-
tumisen voidaan sanoa kuvastavan ensi sijassa neutraalia suhtautumis-
ta, koska vakinaisiin verrattuna suurempi osa miariaikaisista ei osan-
nut ottaa kantaa hallinnon ja johtamisen muutoksiin. Palvelussuhteen
muoto ei myoskdin ndytd erottelevan merkittavilld tavalla arvioita
koetusta vaikutusmahdollisuuksien riittavyydestd. Omassa yliopistossa
vakituiset kokivat omaavansa vaikutusmahdollisuuksia jonkin verran
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enemman kuin mairdaikaisessa palvelussuhteessa olevat. Arvioitaessa
sitoutumista erilaisiin tavoitteisiin ja strategioihin voidaan todeta, ettd
vakituiset kokivat ne mairaaikaisia tyontekijoita tairkeammiksi muilta
osin kuin omaa tyotd koskien. Niiden erojen vihaisyytta tutkimuksen
tekijat pitivit yllattavankin pienend. Kun tarkastellaan, miten erilai-
sissa palvelussuhteissa olevat ovat perilld eri tahojen suunnitelmista ja
paatoksista, kay ilmi, ettd vakinaiset tyontekijit ovat asioista madraai-
kaisia paremmin perilld. Erot ovat melko suuria erityisesti yliopiston
keskushallinnon ja opetusministerién tason suunnitelmista ja paatok-
sistd. (Emt. 194-195,202, 208 ja 213.)

Yhteenvetona valtaan, hallintoon ja vaikutusmahdollisuuksiin liit-
tyvistd vastauksista voidaan todeta, ettd mairdaikaisten vastauksista
heijastui suurempi epivarmuus, joka ilmeni suurempana “en osaa sa-
noa” -vastausten méiirini. Vakinaisten tyontekijéiden suhtautuminen
hallinnon ja johtamisen muutoksiin oli miariaikaisia negatiivisempaa.
Vakinaiset tyontekijit olivat my6s mairiaikaisia paremmin perilld eri
tahojen suunnitelmista ja paitoksistd. (Emt. 217.)

Turun ja Joensuun yliopiston henkilokuntaa koskevassa tutkimuk-
sessa 40 % vastaajista ilmoitti hankkiutuvansa yliopiston ulkopuolel-
le toihin sopivan tilaisuuden tullen, vaikka oma ty6 koettiin vahvasti
merkitykselliseksi vastaajien arvioissa. Tutkijat arvelevatkin korkean
siirtymishalukkuuden selittyvin silld, ettd vastaajista yli puolet oli
miirdaikaisessa tyosuhteessa. Oman aikaresurssinsa nikivit myontei-
simmin tutkimushenkilosto ja alempi hallintohenkildsts. (Emt. 220-
225.) Tyon mielekkyyden kokemista tarkasteltacssa miiriaikaiset
tyontekijit arvioivat tyonsd mielekkdimmaksi kuin vakinaisissa palve-
lussuhteissa tyoskentelevit. Tutkijoiden suhtautuminen sitoutumiseen
yliopistoon tyopaikkana oli neutraalia. Vakinainen henkilosté oli si-
toutuneempaa yliopistoon tyopaikkana kuin miariaikaisessa palvelus-
suhteessa olevat. Yliopistolaisten sitoutumista yliopistoon tyopaikkana
katsotaan yleisesti vihentavin sen, ettd tyon jatkuminen on epavarmaa.
Vastaajien antamat avovastaukset vahvistavat timan tekijin merkitys-

ti. (Emt. 231-234ja 236.)
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”Jatkuva epavarmuus oman tyon jatkumisesta ja rahoituksen saa-
misesta on viime vuosina syonyt kaiken tyomotivaation, ja olen tal-
13 hetkelld kouluttautumassa uudelle alalle.”

”Jos tyosuhde olisi varmempi, en varmaan edes harkitsisi muita toi-

)

ta.

" Tyoskentelytilanteeni ei talla hetkelld ole paras mahdollinen, kos-
ka miariykset ovat hyvin lyhytaikaisia ja tulevat aina vasta viime
hetkelld. Vaikka tieddn, ettei opetusta voida antaa ilman opettajia,
on epivarmuus tyon jatkuvuudesta silti aina lasnd, kun méiriys on
lyhytaikainen. Sitoutuminen ty6hén siis kérsii, koska jatkuvuus on
vaakalaudalla.”

“Tutkimuksen tekemistd hiiritsee kuitenkin oleellisesti epavar-
muus tulevaisuudesta, mika pakottaa kiyttimain suuren osan ajas-
ta rahoituksen hakuun seki yliopiston ulkopuolisten tyosuhteiden
yllapitoon seki nidihin tarvittavien taitojen kehittimiseen. Tavoit-
teena siis se, ettd jos (ja kun) pesti yliopistolla paittyy, ei jiisi tiy-
sin tyhjin piille vailla mitdin muuta taitoa ja tyokokemusta kuin
tutkimus.”

7Ty on sisdllollisesti mielenkiintoista ja vapaata, mutta tyon teke-
misen ympiristo vihentdd motivaatiota ja innostusta.”

Opettajana kehittyminen ja opetus olivat vakinaisissa tydsuhteissa
tyoskenteleville tirkeimpid kuin miiriaikaisissa tyosuhteissa tyosken-
televille. Vakinaisissa tyosuhteissa olevat suhtautuivat miiriaikaisia
negatiivisemmin opetusteknologiaan. Vakinaisissa tyosuhteissa tyos-
kentelevit pitivit miirdaikaisia tirkeimpini sitd, ettd opetusansiot
otettaisiin virantdytossd vakavasti huomioon. Miiriaaikaisuuden hai-
talliset vaikutukset ilmenivit my6s opetustyoti tekevien antamissa avo-
vastauksissa koskien oman tyon merkityksellisyytti. (Emt. 239-244.)

"Ylisuuret opetusryhmait vihentavit tyon mielekkyyttd, koska sil-
loin ei koe pystyvinsi tarjoamaan opiskeljjoille sitd, mitd he tar-
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vitsisivat. Onneksi kaikki ryhmit eivit ole niin suuria. Jatkuva
miirdaikaisuus aiheuttaa sen, ettd pitkdjinteistd oman opetuksen
suunnittelua on vaikea tehdi: opetusryhmit ja opetettavat sisallot
vaihtelevat patkityolaiselld miten milloinkin.”

“Tutkimuksen teko ja tutkimuksellisen ja kriittisen ajattelun
opettaminen opiskelijoille. Se toteutuu silloin, kun ehtii perehtyi
asioihin. Mitd pidempdin on mairdaikaisissa opetusviroissa, sitd
vihemmin ehtii perehtya — seka siksi, ettd ei ehdi tehdi tutkimusta
ettd siksi, ettd opetus/hallintotehtavit ovat sellaista haipakkaa.”

Arvioidessaan tutkimustyon kokemista osana yliopistotyotd vastaajat
kritisoivat tutkimustyohon kohdistuvia muutospaineita. Tutkimusra-
hoituksen hakeminen ja siihen liittyva byrokratia koettiin ongelmal-
lisina. Yli puolet vastaajista arvioi myos, ettei kilpailu tutkimusrahoi-
tuksesta ollut parantanut tutkimuksen laatua. Turkulaistutkijat pitivit
yllattaving, ettd tutkijat/tutkijakoulutettavat kokivat tutkimuksen
akateemisesta henkilokunnasta harvimmin kutsumuksena. Osittain
tima arvio liittyy méiiriaikaisuuden yleisyyteen tutkijajoukossa, kos-
ka miirdaikaiset arvioivat tutkimustyon kutsumustyoksi vakinaista
henkilokuntaa harvemmin. Vakinaisissa palvelussuhteissa oleville tut-
kimus oli miariaikaisia harvemmin pakkotahtista puurtamista. Tut-
kijoiden/tutkijakoulutettavien lisiksi alempi hallintohenkilokunta ja
assistenttikunta ilmaisivat eniten olevansa samaa mieltd vaittimasta
”Suurin ongelma tutkimustydssini on epavarmuus rahoituksesta”.
Miirdaikaisessa palvelussuhteessa olevat ilmaisivat vakinaisia suurem-
pana huolen tutkimuksen rahoituksesta. Osaltaan timin kaintopuo-
lena vakinaisissa palvelussuhteissa olevat kokevat tutkimustyonsi auto-
nomian positiivisemmin kuin miiriaikaiset. (Emt. 247-250.)

My6s avovastaukset ilmentavit tutkimuksen autonomiaan liittyvia

nikokohtia. (Emt. 252-254.)

"Merkityksellisinti on se, etti saa itse piittii tyonsi (tutkimuk-
sen) sisallostd. Onnistuu tilld hetkelld, mutta vihemmin ja vihem-
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min. Syind tihin huonontumiseen ovat pakollinen ulkoisen pro-
jektirahoituksen hankkiminen (mika pitkalti ohjaa tutkimuksen
suuntia tuottaviin muttei tieteellisesti mielenkiintoisiin suuntiin)
ja hallinnoinnin lisddntyminen (mihin minulla ei ole koulutusta
mutta mitéd vaaditaan koko ajan enemmin).”

"Merkityksellisintd on perustehtavani: tutkimustyo. Titd perus-
tehtdvid verottaa enenevissi madrin erilaiset ei-tieteelliset rapor-
toinnit, selvitystyot, tilastoinnit ym., sekd jatkuva tutkimusra-
hoituksen hakeminen (jonka panos-tuotossuhde on kaiken aikaa
heikentynyt = paljon "hukkaan heitettyd” tyotd).”

”..varsinkin tutkimus hukkuu entisti enemmin lisidntyvain tur-
hanpiiviiseen ja hyodyttdmiin raportointi-, kontrolli- ja monen-
laisiin evaluaatiotehtiviin ja lisidntyvain ja koulutusta vaativiin
itkdytintoihin. Niihin menee aivan litkaa aikaa.”

”... mutta samalla jatkuva mittaaminen dlyttomilld kriteereilld tyy-
liin ’6 kk:tta mennyt, missi artikkeli’ ei kannusta aloittamaan uu-
sia 16ytoretkid, kun ‘tuloksettomia l6ytéretkeilijoitd’ rankaistaan ja
samasta teemasta artikkeleita tehtailevia palkitaan.”

"Tutkimuksen rahoittaminen on epdvarmaa, eivitkd uudet opiske-
lijat kiinnostu tutkimuksesta tosissaan.”

Yli puolet kaikista vastaajista katsoi hallintohenkilokunnan ja suun-
nittelijoiden vallan vahvistuneen suhteessa opetus- ja tutkimushen-
kilostoon. Yhtd moni vastaaja arvioi, ettd hallinto- ja suunnittelu-
henkilostod on litkaa yliopiston keskushallinnossa. Kuilu yliopiston
“ruohonjuuritason” ja keskushallinnon vililld on suuri my6s hallinto-
véen itsensd arvioimana. Ani harvat viittivit yliopistouudistusten teh-
neen hallinto- ja suunnittelutyosti mielekkdampadi. Hallintoviestikin
vain noin viidennes nikee tapahtuneen niin. (Emt. 258, 261 ja 266.)
Oma yliopistoty6 koettiin edelleen mielekkiiksi ja merkitykselli-
seksi, vaikka tyoolosuhteissa on my6s ongelmia, kuten stressii ja ajan-
puutetta. Kuitenkin ajatus muihin t6ihin siirtymisestd tuntuu ymmar-
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rettavimmiltd, kun lihes 60 % vastaajista koki yliopiston uudistusten
vihentineen tyonsi mielekkyyttd. Erilaisissa tutkimusvakansseissa
toimivilla oli siis eniten aikaa tyonsi tekemiseen, ja he myos kokevat
yhdessd ylemmin hallintohenkiloston kanssa suurinta mielekkyytta
tyossian. He arvioivat tyoilmapiiria kuitenkin negatiivisemmin kuin
ylempi hallintohenkilokunta ja professorit sekd kokivat myos sitoutu-
vansa vihemmain yliopistoon. Nuorimmat ja lyhimman aikaa yliopis-
tolla tyoskennelleet kokivat aikaresurssinsa parhaimpina ja tyonsi
muita mielekkdimpina. Toisaalta heididn sitoutumisensa yliopistoon
tyopaikkana on vihidisempidi kuin vanhempien ja kokeneempien yli-
opistolaisten. Tutkimusty6td kohdanneisiin muutospaineisiin koh-
distettiin kritiikkid. Erityisen ongelmallisina koettiin tutkimusra-
hoituksen hankkiminen ja sithen liittyvd byrokratia seki yleensikin
epavarmuus tutkimuksen rahoituksessa. (Emt. 276-277 ja 279.)
Palvelussuhteen muodolla oli jonkin verran vaikutusta merkityk-
sellisyyden toteutumiseen tyossi, koska mairaaikaisten tyontekijoiden
suhtautuminen siihen oli vakinaisia jonkin verran positiivisempaa.
Merkityksellisyyden toteutumista uhkaavaksi tekijiksi tai haasteeksi
osa vastaajista mainitsi epivarmuuden tulevaisuudesta. Epavarmuuden
tyypit jakautuivat epavarmuuteen tyon jatkumisesta ja huoleen resurs-
sien riittavyydestd tulevaisuudessa. Epavarmuus ty6n jatkumisesta yh-
distyi méirdaikaisiin, lyhyisiin tyosuhteisiin. Epavarmuuden seurauk-
sena osa koki motivaationsa laskeneen tai koki, ettei voinut sitoutua
tyohonsa kunnolla eiki tehdd pidempiaikaisia suunnitelmia eteenpain.
Miirdaikainen henkil6sto identifioitui vahvemmin tutkimukseen
kuin vakinainen henkilostd. Vastaavasti vakinaisissa tyosuhteissa ole-
vat korostivat opetusta ja institutionaalista kehittdmistd mairaaikais-
ta henkil6stod useammin. Maiirdaikaisissa palvelussuhteissa olevat
korostivat vakituista henkil6st6d enemmin uuden oppimista ja tyon
valillisia hyotyjd, mutta eivit tyon sosiaalisia puolia. Maardaikaisissa
palvelussuhteissa olevat korostivat vakituisissa palvelussuhteissa olevia
enemman yleistd akateemisuutta, mutta eivit kuitenkaan tutkimuk-
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sen ja opetuksen tiivistd suhdetta. (Emt. 297-298, 302, 307-308 scki
310-311)

My6s hallintohenkilokunnassa palvelussuhde erotteli jonkin ver-
ran identifioitumista. Vakinainen henkilost6 korosti identifioitumi-
sen taustalla vaikuttavuutta, palvelutehtivia, tyon sosiaalisia puolia ja
tyon monipuolisuutta. Miiriaikaisille taas vakinaisia jonkin verran
tirkedmpii olivat autonomia ja tyon sisallollinen mielekkyys ja merki-
tyksellisyys. Onnistumisen ja menestymisen kokemuksia vakinaisessa
palvelussuhteessa olevat korostivat hieman mairaaikaisessa palvelus-
suhteessa olevia enemmin. (Emt. 314.)

Yleisesti identifioitumisessa havaittavat erot palvelussuhteen mu-
kaan voivat liittyd myos siihen, ettd tietyt institutionaaliset roolit ovat
luonteeltaan miiriaikaisia ja toiset vakinaisempia. Tdmai selittinee
osaltaan painotuseroja tutkimuksen ja opetuksen korostamisen osal-
ta. Patkicyolaisyys on myos luonnollinen selitys aikomuksiin vaihtaa
tyonantajaa. Nuoret ja miiriaikaisissa tyosuhteissa olevat yliopistojen
tyontekijit ndyttavit suhtautuvan uudistuksiin vihemman kielteisesti
kuin vanhemmat ja vakinaiset tyontekijit. Tamai ei kuitenkaan tarkoi-
ta uudistuksien suoraa hyviksymistd, vaan mieluumminkin neutraa-
limpia kannanottoja. (Emt. 317, 333 ja 341.)

Yliopisto oli turkulaisten tutkijoiden analyysin perusteella komplek-
sinen ja hierarkkinen instituutio, eivitka sielld tyoskentelevit muodos-
ta mitddn yhteniistd joukkoa. Tdhdn perustuu my6s se, ettd suhtautu-
misessa uuteen yliopistopolitiikkaan ilmeni eroja eri ryhmien vililla.
Yliopistotyontekijat jakautuvat eri ryhmiin vallankayttod ja osallistu-
mismahdollisuuksia koskevissa kysymyksissd. Jakautuminen heijastaa
yllattavian suoraan tutkijoiden mukaan akateemisen maailman valta-
hierarkioita. Suomalaisen yliopiston valtahierarkian huipulla oleva
ylempi virkamieskunta on monissa suhteissa todella etailla lattiatason
opettajista, tutkijoista ja myds alemmissa hallinto- ja suunnitteluteh-
tavissa tyoskentelevisti. Professorien asema lattiatason akateemisen
tyon ja hallintoeliitin vilissi on ristiriitainen. He edustavat perinteistd
yliopiston professionaalista akateemista vallan ydintd, jonka vaikutus-
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mahdollisuuksia uusi julkisjohtaminen uhkaa tyontaa pois yliopiston
vallankayton keskiostd. Kirjoittajien kisitys on, ettd yliopistoviki on
lahella polarisoitumista kahteen pooliin suhteessa uuteen politiikkaan.
(Emt. 323 ja 330-331)

Turkulaisen tutkijaryhmin kisitys on, ettd maissa, joissa neolibe-
ralistisiin arvoihin ja managerialistisiin kdytintoihin perustuvaa yli-
opistopolitiikkaa on harjoitettu pidempéin ja perusteellisemmin, tut-
kimukset ovat osoittaneet akateemisen tyon muuttuneen kovemmaksi.
Suomessa yliopistolaisten mielesti ammatillinen identiteetti ndyttaisi
olevan vaarassa. Uudet politiikkateknologiat ovat Suomessa saaneet
yliopistoissa sellaisia muotoja, joiden koetaan vaikuttavan ennemmin
akateemiseen identiteettiin ja tyotd kehystivdin aikaresurssiin kuin
tyon asemaan ja autonomiaan. Yksilon nikokulmasta vahva kokemus
autonomiasta ja vaikutusmahdollisuuksista tyoyksikossd yhdistettyna
akateemisen identiteetin heikkenemiseen ja kasvaviin aikapaineisiin
saattaa merkitd taydellistd tilausta tySuupumukselle. Akateeminen tyo
ndyttdd erdalld tavalla privatisoituvan uuden hallinnan kehyksessa. Kir-
joittajien sanoin "Suoritekeskeisess ja managerialistisessa kulttuurissa
organisaatioiden kilpailu, erinomaisuuden tavoittelu, selviytyminen ja
tilivelvollisuus redusoituvat yksilon kilpailupaineiksi, erinomaisuuden
tavoitteluksi, selviytymiseksi ja tulosvastuuksi. (Emt. 332 ja 340.)

Tyon mielekkyyteen liittyen tutkijakunta koki aikaresurssinsa
parhaimmiksi. Tutkijat yhdessda ylemmin hallintohenkil6ston kanssa
kokivat suurinta mielekkyytta tyossian. Myos autonomian kokemus
omassa tutkimustyssa oli tutkijoiden keskuudessa erittdin vahva. Ko-
kemus oman tutkimustyon autonomiasta vahvistui suoraan suhteessa
akateemisen aseman korkeuteen. Tutkimus niytetdin mieltavin ny-
kyain sisallollisesti rikkaaksi palkkatyoksi. T4t selittad ainakin, ettd
tutkijan pitkityétodellisuus rahoitus- ja byrokratiaongelmineen, epi-
varmuuksineen ja niukkoine aikaresursseineen ei valttamartta kirkasta
tutkimusty6n akateemista glooriaa. (Emt. 333-334 ja 337.)

Opetuksen ja tutkimuksen erillisyys ilmentyy myos yliopistojen
organisaatioissa: Ne mielletddn hallinnollisesti omiksi alueikseen. Tut-
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kimuksen johtaminen on eriytetty esimerkiksi rehtoraateissa yleensa
omalle ja opetus omalle vararchtorilleen. Thmisten suhtautuminen
yliopistojen vallanjaon ja hallintokulttuurin muutoksiin niyttaa tut
kimustulosten perusteella olevan olennaisesti riippuvainen heidin ase-
mastaan yliopistojen tyon- ja vallanjaon hierarkioissa. Yliopistoissa ja
chki muuallakin vallan vaikutukset yksiloihin ja organisaatioihin ovat
monimutkaiset juuri sen takia, ettd valta tuottaa vallan subjekteja, iden-
titeettejd, suhteita ja asemia eikd missdadn nimessd toimi vain ylhaalea
alas. Erityisesti ehka yliopistoissa valta ja hallinta ovat luonteenomai-
sesti senkaltaisia, ettd ne pyrkivit kitkemiin todellisen luonteensa.
Instituutiona yliopisto on miiritelmallisesti luonteeltaan vakiintunut
muuttuva jirjestelmi. (Emt. 336, 345-346 ja 348.)

Tiivistdessiin tutkimuksensa tuloksia tyén kokemiseen ja akatee-
miseen identiteettiin liittyen turkulaiset tutkijat toteavat mm., ettd
"Yliopisto koetaan ty6paikkana epavarmaksi, ja epiluottamus yliopis-
toa kohtaan on melko suurta” (emt. 341-342). Timin lisiksi todetaan
aineiston pohjalta, ettd "Yliopistovielld ei ole yhtendistd akateemista
identiteettid, vaan identiteetit ovat eriytyneet ja yksilollistyneet.” Tii-
vistdessadn, mistd yliopistojen henkilékunnan suurin osa tuntuu ole-
van erityisesti huolissaan, he toteavat, ettd "Yliopistojen eri tyonteki-
jaryhmien vililld on havaittavissa tietynlaista polarisoitumista, ja on
syntymissi laajeneva akateeminen prekariaatti.” Kuitenkin tutkijat
pddtyvit epilogissaan (emt. 348-349) toteamaan, etti "akateemisen
identiteetin kova ydin ei ole sulanut yliopistoinstituutioon ja tyon eh-
toihin kohdistuneiden muutospaineiden alla”. Kuitenkin heidin mu-
kaansa "Uudessa yliopistossa vallitsee sisdinen erimielisyys, joka lihen-
telee legitimiteettikriisia.”
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YLIOPISTOT TYONANTAJINA






YLIOPISTOJEN HENKILOSTOPOLITIIKAN KEHITYS
Taru Lehtinen, Kari Kuoppala, Elias Pekkola'

Aluksi
Tissd luvussa esitellddn yliopistojen tyonantaja-aseman muutosta ja sen
vaikutusta korkeakoulujen henkil6stopolitiikkaan ja sen kautta mii-
rdaikaisten tutkijoiden arkeen. Edelleen luvussa tarkastellaan yliopis-
tojen henkilostohallinnon rakenteistumista seka sen vaikutuksia maa-
rdaikaisen tutkijan tyohon. Yliopistojen oikeudellinen asema muuttui
merkittavisti vuoden 2009 yliopistolain my6té ja siten myos tydantajan
vastuut ja vapaudet henkilostopoliittisissa kysymyksissd siirtyivat yli-
opistoille. Samalla valtionhallinnon tyontekijoista neljannes siirtyi pois
valtion palkkalistoilta. Valtionhallinnon henkilostopolitiikka kohdis-
tui yliopistoihin ennen lakimuutosta ja sen vaikutukset ovat edelleen
nahtivissa yliopiston muuttuneesta oikeusmuodosta huolimatta. Val-
tionhallinnon henkilostopolitiikan kehitysta ja sen linjauksien suhdet-
ta yliopistojen henkildstopolitiikkaan ei ole tutkittu systemaattisesti.
Luvussa haluammekin tehdd katsauksen seki valtionhallinnon ettd yli-
opistojen henkildstopolitiikan kehityskulkuihin. Katsaus antaa mah-
dollisuuden arvioida yliopistojen tulevia valintoja ja niiden ilmentimaa
kykyi ja halua henkilostopoliittisiin muutoksiin.
Henkilostojohtamisen ja tyoelimin muutoksista on kirjoitettu laa-
jasti esimerkiksi epityypillisen tyon ja nk. reunatydvoiman osalta. (Ks.
edelld luku " Tydelimian muutos ja tyon uudet muodot”.) Akateemisen

1 Luku perustuu vuoden 2013 Tyéelimin tutkimuspiivien konferenssijulkaisussa julkais-
tuun artikkeliin (Lehtinen ym. 2014).
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organisaation erityispiirteet huomioiva henkil6stopoliittinen tutkimus
on kuitenkin ollut vihiistd. Tamin piivin yliopisto on tydorganisaa-
tiona erikoinen. Niin organisaation johto kuin tyontekijitkin ovat orga-
nisaation eri tasoilla vastuussa rahoituksen hankkimisesta. Organisaa-
tio on ikdin kuin kehikko, jossa toimii joukko yksiloita yrittajamaisin
periaattein. Yliopistoa voidaankin luonnehtia pienyrittdjien toimisto-
hotelliksi. Loyhdsidonnaisuus on perinteisesti kuulunut yliopiston ala-
yksikkojen suhteita kuvaaviin kisitteisiin. (Ks. edelld s. 30.) Nykytilan-
teessa loyhasidonnaisuus niyttdd ulottuvan myos yksilotasolle ainakin
rahoituksen hankinnan osalta. Lyhytjinteisesti rahoitetut projektit
nihdiin helposti perusteena projektikestoisiin tyosuhteisiin. Kaikki
insinooritoimistotkaan eivit kuitenkaan palkkaa henkilostodan vain
projektiperustalta. Ty6suhteiden pituus voidaan suhteuttaa my6s ar-
vostuksiin: Onko tutkimus yliopiston keskeinen perustehtivi? Jos on,
niin onko sen pitkdjinteinen kehittdiminen tuloksellisinta kayttamalla
lyhytkestoisia mairaaikaisia tyosuhteita, entd kuinka titi toimintaa on
yritetty keskushallinnon tasolta ohjata?

Luvussa etsimme aineistolihtoisesti vastausta kysymykseen: Min-
kilaisia henkil6stopoliittisia ohjaustoimenpiteitd valtio on kohdistanut
yliopistoihin tulosohjauksen aikana (1994-2009) ja kuinka ne on pe-
rusteltu? Erityisesti tarkastelemme valtionhallinnon henkil6stopolitii-
kan muutosta suhteessa maaraaikaisiin palvelussuhteisiin ja pohdimme
miirdaikaisten palvelussuhteiden kiyton ongelmallisuutta yliopistois-
sa. Taman lisaksi tarkastelemme valtion henkil6stopolitiikan kehitys-
linjoja Suomessa osana julkishallinnon muutosta.

Luku rakentuu siten, ettd ensiksi kartoitamme itseniisyyden aikais-
ta valtion henkilostopolitiikan kehitysta lihinni sekundaariaineiston
avulla. Kirjallisuuskatsaukseen nojautuen muodostamme henkil6sto-
politiikan kehityksen tarkasteluun kiyttimdmme analyysikehikon.
Seuraavaksi tarkastelemme erityisesti tulosohjauksen ajan henkilosto-
politiikkaa ja asennoitumista maaraaikaisiin virkasuhteisiin. Kyseessa
on kattava dokumenttianalyysi, joka luo pohjaa aiheesta tehtavilla jat-
kotutkimukselle, jonka jilkeen tarkastelemme korkeakoulupolitiikan
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ja valtion henkil6stopolitiikan yhteyksid seka vaikutuksia yliopistojen
henkildstopoliittiseen ohjaukseen. Luvun lopuksi suhteutamme yli-
opistojen henkildstopoliittisen ohjauksen osaksi valtionhallinnon ja
henkildstopolititkan muutosta.

Valtiontalouden tarkastusvirasto (2010) jakaa yliopistojen hen-
kilostjohtamisen ohjauksen kolmelle tasolle: yleinen kansallinen ja
hallituksen sadntely seka politiikkaohjelmat, poliittinen ohjaus, joka
koskettaa vain yliopistojen henkil6stojohtamista seki yliopistojen oma
henkilostopoliittinen ohjaus. Tamian artikkelin tarkastelun kohteena
ovat ohjauksen kaksi ensiksi mainittua tasoa. Valtionhallinnon hen-
kilostopoliittista ohjausta tarkastellaan paitsi yleisen kansallisen tason
saantelyn my6s tarkemman, vain yliopistoja koskevan henkil6stépoliit-
tisen ohjauksen kautta. Yliopistojen omaa henkilstopoliittista ohjaus-
ta ja henkil6stopolititkan organisointia uusimman yliopistolain siata-
misen jilkeen tarkastelemme timin piiluvun lopuksi.

Aineisto

Luvussa kaytetty aineisto koostuu valtiohallinnon asiakirjadokumen-
teista, raporteista ja suunnitelmista sekd lainsaddannosta. Aineiston
avulla kuvataan valtiotyonantajan henkilostopolitiikan kehitys tulos-
ohjauksen aikana. Aineisto sisiltdd tulosohjauksen aikana julkaistut
kansallisen tason asiakirjat, jotka liittyvat henkilostohallintoon tai
-politiikkaan, kuten hallitusohjelmat, valtioneuvoston periaatepaitok-
set sekd valtiovarainministerion politiikkaohjelmat ja henkilostohal-
linnon asiakirjat. Poliittinen ohjaus, joka koskettaa vain yliopistojen
henkil6stopolitiikkaa voidaan selkeimmin ajatella tapahtuvan ope-
tusministerion (nykyain opetus- ja kulttuuriministerio) ja yliopistojen
valisen tulosohjauksen kautta. Tutkimuksessa kdytiin lapi ministerion
ja valitun yhden yliopiston viliset tulossopimus-, palaute- ja tilinpaito-
sasiakirjat. Tdmin lisiksi muut opetusministerion tuottamat yliopis-
ton henkil6stopolitiikkaan seki tutkijanuran kehittdmiseen liittyvit
julkaisut ja asiakirjat muodostavat olennaisen osan aineistosta.
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Dokumenttiaineisto kattaa seki kirjallista aineistoa ettd myos ver-
kosta saatavilla olevat asiakirjadokumentit valtionhallinnon tai yliopis-
tojen henkildstopolitiikkaan liittyen. Dokumenttiaineiston avulla on
haettu vastauksia kysymykseen, minkilaisia henkilostopoliittisia oh-
jaustoimenpiteiti valtio on kohdistanut yliopistoihin tulosohjauksen
aikana (1994-2009) ja kuinka ne on perusteltu? Erityisesti aineistosta
on pyritty [oytimain miirdaikaisiin palvelussuhteisiin liittyvid linja-
uksia.

Taulukkoon 1 on koottu artikkelin aineisto dokumenttityypeit-
tain. Kuten taulukosta kiy esille, aineisto painottuu 2000-luvulle. Rat-
kaisuun piadyttiin kahdesta syysti. Ensinnikin tulosohjauksen ajan
alun (1990-luku) valtionhallinnon henkilstopolitiikan kehitysti on
voitu osittain tarkastella sekundaariaineiston kautta ja toiseksi kaikkea
1990-luvun dokumenttiaineistoa ei ollut mahdollista saada kayttoon.

Taulukko 1. Luvun aineisto

Dokumenttityyppi Ajanjakso
Hallitusohjelmat 1991-2015
Valtioneuvoston periaatepaatokset, jotka liittyvat henkilostopolitikkaan 1991-2009

Muut Valtiovarainministerion julkaisut, jotka liittyvat henkildstopolitikkaan (1991-) 2000-2009
kuten ohjeet yms.

Valtiovaranministerion henkildstétilinpaatokset ja vuosikertomukset, yms. 1999-2008

Opetusministerion tydryhmaselvitykset ja raportit (Korkeakoulupolitiikka / 1997-2009
tutkijanuran kehittdminen)

Tulossopimusasiakirjat, Helsingin yliopiston osalta 2001-2009
Opetusministerion suunnitteluasiakirjat, vuosikertomukset yms. 2002-2009
Valtiotydnantaja-lehti 2000-2009
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Valtionhallinnon henkilostopolitiikka tulosohjauksen
alusta yliopistolakiuudistukseen

Valtionhallinnon henkildstopolitiikka tulosohjauksen aikana on
pitkilti seurannut vuonna 1991 Valtioneuvoston periaatepditoksen
luomaa linjaa. Periaatepiitds (VM 329/00/91) henkildstopolitiikan
ja -hallinnon kehittimisestd perustui aikaisemmin nimitetyn henki-
l6stokomitean ehdotuksiin valtion henkilostopolitiikan ja -hallinnon
lihiajan keskeisiksi kehittdmislinjoiksi ja toimenpiteiksi. Vuoden 1991
periaatepaitoksen jilkeen valtioneuvostotason linjauksia on tehty yk-
sittdisissi kehittimiskohteissa, esimerkiksi uudistettaessa ylimpien
virkamiesten valintaperusteita ja -menettelyd 1997 tai osana yleistd
hallintopolitiikkaa. Vuoden 1991 periaatepaitoksen suuntaista kehit-
timistyotd tehtiin koko 1990 luvun ajan.

1990-luvun lopulla henkil6stépolitiikka oli noussut my6s valtion-
hallinnossa hallintopolitiikan strategiseen keskioon ja henkilostopoli-
titkan tavoitteet oli méiritettavd uudelleen. Vuonna 2001 Valtioneu-
vosto teki periaatepaitoksen valtion yhteisestd henkilostopolitiikasta
(VM 092:00/2001). Periaatepaitoksen lahtokohtana oli nikemys siiti,
ettd valtion tulee olla esimerkillinen tyonantaja hyvin henkilostopoli-
tiikan toteuttamisessa. Periaatepaatoksen mukaista henkilostopolitiik-
kaa noudatettiin yliopistoissa vuoteen 2009 saakka, jolloin yliopistot
irtaantuivat valtionhallinnosta. Edelld todetun perusteella tulosoh-
jauksen ajan henkilostopolitiikka voidaan karkeasti jakaa kahteen peri-
aatepaitoksiin pohjautuvaan jaksoon. Seuraavassa luomme katsauksen
sithen, minkalaista henkilostopolitiikkaa valtionhallinnossa toteutet-
tiin.

Valtiotyonantajan kilpailukyvyn parantaminen on koko tulosoh-
jauksen ajan henkilostopolitiikan punaisena lankana. Tavoitteen saa-
vuttamiseen liittyvit toimenpiteet ja yksittdiset polititkat muuttuvat,
kun edetdin vuodesta 1991 eteenpdin kohden nykyhetked. Vuoden
1991 Valtioneuvoston periaatepiitoksessa linjattiin valtion harjoitta-
van tyonantajana aktiivista, kilpailukykyistd ja esimerkillistd henki-
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l6stopolitiikkaa, jonka tavoitteena on hyva henkildstoasioiden hoito ja
jatkuva henkiloston kehittiminen, hyva yhteistoiminta seka kehittyva
palvelussuhteen turva. Vuonna 1999 valtion tyomarkkinalaitoksen
vuosikertomuksessa valtion kilpailukyvyn vahvistaminen tyonantaja-
na linjattiin henkilostopolititkan vaikuttavuuden keskeiseksi kriitti-
seksi menestystekijiksi. Edelleen vuonna 2000 tavoite nostettiin tyo-
markkinalaitoksen tirkeimmaksi tulostavoitteeksi ja siitd eteenpdin
edelleen lihes jokaisessa asiakirjassa tultaessa 2000-lukua eteenpidin.

Vuonna 1991 valtiotyonantajan kilpailukyvyn lisiiminen nayttiy-
tyi Valtioneuvoston periaatepiitoksen tavoitteissa (VM329/00/91).
Tavoitteita valtion henkil6stopolititkan kehittimiselle olivat 1. yh-
tendisen palvelussubdemuodon kebittiminen; 2. palvelussubteen ehto-
Jjen kehittiminen kilpailukykyisiksi. Palkkausjirjestelmin kehittimi-
nen nousi esille jo tissd vaiheessa. Sen kehittiminen aloitettiinkin jo
1990-luvun lopulla, kun maaliskuussa 1999 allekirjoitettiin periaateso-
pimus uusien palkkausjirjestelmien edistimiseksi. Yliopistot siirtyivit
uuteen palkkausjirjestelmain vasta vuonna 2006. Palkkausjirjestel-
min lisiksi tavoiteltiin palvelussuhteen ehtojen joustavuuden lisddmis-
td; 3. henkilostokoulutuksen parantaminen valtionhallinnon tehtivien
kehityksen ja tuloksellisuuden takaamiseksi sekd henkiloston palve-
lussuhdeturvan kehittdmiseksi; 4. johtamisvoimavarojen kehittiminen,
johon pyrittiin uudistamalla valtionhallinnon johdon ja asiantuntijoi-
den valintaa, urajirjestelmai, koulutusta ja muuta valmennusta seka
palvelussuhteen chtojen yleisia perusteita ja madraytymistapaa, jotta
johto- ja asiantuntijatehtaviin olisi jatkuvasti mahdollisimman pitevii
henkilostod; 5. ydolojen, tyoyhteisijen ja yhteistoiminnan kebittaminen;
6. henkiloston hankinnan undistaminens 7. sukupuolten tasa-arvon edis-
timinen ja 8. henkilostopolitiikan ja -hallinnon uudistaminen tulosob-
Jaukseen soveltuvaksi.

Vuonna 2001 tehdyn valtioneuvoston periaatepaitoksen (VM
092:00/2001) keskeisid tavoitteita oli kolme. Ensimmainen oli yhreisen
arvoperustan vahvistaminen ja virkamiesetiikan tason siilyttiminen.
Valtioneuvosto vahvisti paitoksellian valtionhallinnon arvoperustan
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ja se muodostuu seuraavista arvoista: toiminnan tuloksellisuus, laatu
ja vahva asiantuntemus, palveluperiaate, avoimuus, luottamus, tasa-ar-
vo, puolueettomuus, riippumattomuus ja vastuullisuus. Toinen tavoite
oli tyonantajan kilpailukyvyn ja osaavan henkiloston varmistaminen.
Valtion toimintayksikoilld on oltava palveluksessaan tarvitsemansa
patevi henkilosto. Niiden on hallittava henkildston ikdintymisen ja
suuren vaihtuvuuden vaikutuksia lihivuosina. Toimintayksikoiden
on kyettiva houkuttelemaan, pitimiin palveluksessaan ja tarjoamaan
kehittymismahdollisuuksia osaavalle henkilostolle. Myos nuorten
rekrytoinnin kehittimistd on painotettava. Kolmas tavoite oli hyvin
Jjohtamisen ja tyoybteisojen toimintakyvyn edistiminen. Lihtokohtana
on, ettd kaikki johtajat ja esimichet vastaavat organisaationsa tulok-
sellisuudesta ja kaikkien voimavarojen, myos henkilostévoimavarojen
tehokkaasta kaytosta.

Ensisijainen vastuu henkilostopolitiikan toteuttamisesta annettiin
periaatepaatoksessd toimintayksikoille, mutta osansa vastuusta kanta-
vat my0s ministeriot sekd valtioneuvosto. Tamin tavoitteena oli, ettd
yksikot maarittavit omat henkilostopoliittiset tavoitteensa valtion yh-
teisen henkil6stopolitiikan tavoitteiden ja omien toiminnallisten tar-
peidensa pohjalta. Vastuun laajentamisen taustalla oli pyrkimys tun-
nustaa toimintayksikéiden erilaisuus ja tarve luoda valtion yhteniista
toimintakulttuuria. Toimintayksikoiden tasolla henkilostopolitiikalla
ja strategisella henkilostojohtamisella oli tarkoitus tukea toiminnan
pitkin aikavilin tavoitteita. Pdatoksessd asetettujen tavoitteiden toteu-
tusta varten Valtion tydomarkkinalaitos laati valtion yhteisen tyonanta-
ja- ja henkilostopolitiikan toimintasuunnitelman vuosille 2001-2003.
(VM 2003))

Kun tarkastellaan vuosien 1991 ja 2001 periaatepaitosten tavoittei-
ta, voidaan huomata niiden olevan osittain hyvin samankaltaisia. Esi-
merkiksi johtamisen kehittiminen nousee esille molemmissa. Uutena
tavoitteena vuoden 2001 periaatepaitoksessd on arvoperustan vahvis-
taminen ja virkamiesetiikan sdilyttiminen. Tosin arvot ja etiikka nou-
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sivat esille jo vuonna 1997 (VM2/22/97), kun tehtiin piitds ylempien
virkamiesten nimittimisesti (ks. Temmes ym. 1998).

Vuonna 2005 valtiovarainministerio julkaisi arviointitutkimuksen
valtion yhteisen henkildstopolititkan haasteesta. Tutkimuksen johto-
paatos oli, ettd valtioneuvoston periaatepaitds valtion henkilostopoli-
tiikan linjasta on ollut oikeansuuntainen, mutta sen ohjaava vaikutus
on jainyt jokseenkin ohueksi. Toimintayksikot ovat aktiivisesti kehit-
taneet henkil6stopolitiikkaa ja -johtamista pitkalti omista lihtokoh-
distaan, mutta yhteisen henkildstopolitiikan huomioiminen on jainyt
vihemmille. Selkeimmin yhteinen henkilostopolitiikka on toteutu-
nut palkkapolitiikan alueella. Arviointitutkimuksen mukaan henki-
16stopolitiikan yhtendisyytti ja vaikuttavuutta tulee lisitd toiminnan
ohjausjirjestelmid kehittamilla. Henkilostopolitiikka tulee maaritel-
l4 yhdeksi ydinprosessiksi, joka sovitetaan yhteen muiden prosessien,
kuten tulosohjaus- ja budjetointiprosessien kanssa. Valtiokonsernissa
kehitetddn ja miaritellddn yhteiset tunnusluvut, joiden pohjalta koko
henkildstopolitiikan onnistuneisuutta arvioidaan. (VM 2005.)

Toimintayksikéiltd edellytettavd toiminnan suunnittelu sekd pa-
nostukset toimivaan urasuunnitteluun henkil6stosuunnittelun kautta
nousevat aineistosta korostetummin esille, kun edetdain 2000-lukua
eteenpdin. Muuttuva toimintaympiristo ja tehtavit edellyttavit, ettd
toimintayksikoilld on valmiutta ennakoida ja reagoida muutoksiin
seka lyhyelld ettd pidemmallikin aikavalilld. Henkilostévoimavarojen
suunnitelmallisemmalla kohdentamisella pyritddn turvaamaan, ettd
toimintayksikoilld on kulloisessakin tilanteessa niin miarallisesti kuin
laadullisesti oikein mitoitettu henkilosté ja sen edellyttima resursointi.

(VM 2001.)
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Taulukko 2. Valtionhallinnon henkildstopolitiikan paélinjaukset tulosohjauksen

aikana

Valtionhallinnon asiakirja

Tavoitteet ja linjaukset

VVM329/00/91 Valtioneuvos-
ton periaatepaatds valtion
henkildstdpolitiikan ja -hallin-
non kehittamisesta

Péatavoite: Valtiotydnantajan kilpailukyvyn kehittdminen

Tavoitteet: 1. yhtendisen palvelussuhdemuodon kehittaminen; 2. palve-
lussuhteen ehtojen kehittdminen kilpailukykyisiksi; 3. henkildstokoulutuk-
sen parantaminen; 4. johtamisvoimavarojen kehittaminen, 5. tydolojen,
tybyhteiséjen ja yhteistoiminnan kehittdminen; 6. henkiléstdn hankinnan
uudistaminen; 7. sukupuolten tasa-arvon edistaminen ja 8. henkildstépo-
litiikan ja -hallinnon uudistaminen tulosohjaukseen soveltuvaksi.

VM342/00/91 Valtioneuvos-
ton periaatepaatds valtion
virkoja ja tehtévié koskevien
kelpoisuusvaatimusten
uudistamisesta

1. Saédettyjen kelpoisuusehtojen vahentdminen ja sisélléllinen uudista-
minen seka yhdenmukaistaminen; 2. Henkildston hankinnan ja valinnan
menetelmien parantaminen

VM157/00/94 Valtioneuvos-
ton periaatepaatds nimitys-
toimivallan jarjestdmisesté
valtionhallinnossa

Nimitysvallan uudelleenjérjestdminen valtionhallinnossa

ja siirtdminen padasiassa virastoille itselleen. Paatoksen mukaisesti
korkeakoulut saivat itse tayttaa virkansa.

Muutokset voimaan 1.1.1995 lukien

VVM26/01/98 Nimittdminen
méaaraajaksi

1. Pysyvat tehtavét tulee tehda vakinaisella henkildstolld; 2. Virkasuh-
teen tulee perustua paasaantoisesti virkoihin sidottuun jarjestelmaan; 3.
Maaraaikaiseen virkasuhteeseen nimittaminen on poikkeus; 4. Maaraai-
kaiseen virkasuhteeseen nimittdmisen tulee aina perustua virkamieslais-
sa séanneltyihin edellytyksiin.

VM092:00/2001 Valtioneu-
voston periaatepaatos valtion
henkildstdpolitiikan linjasta

Péétavoite: Valtiotydnantajan kilpailukyvyn lisd@minen

Ensisijainen vastuu henkildstépolitiikan toteuttamisesta siirrettiin
toimintayksikéille

Tavoitteet: 1. Yhteisen arvoperustan vahvistaminen ja virkamiesetiikan
tason séilyttdminen; 2. Tydnantajan kilpailukyvyn ja osaavan henkiléston
varmistaminen; 3. Hyvan johtamisen ja tydyhteisdjen toimintakyvyn
edistdminen

VM 48/321/2003 Valtion maa-
raaikaiset palvelussuhteet

Tavoitteena huomion kiinnittdminen maaraaikaisten palvelussuhteiden
kayttoon seka kiinnittaa virastojen huomio virkamieslaissa ja tydsopi-
muslaissa sdadettyjen méaréaikaisten palvelussuhteiden perusteisiin ja
voimassa olevaan soveltamiskaytantoon.

VM 4/01/2007 Henkiloston
kehittaminen osaksi toiminta-
yksikoiden kehittdmista

Henkildstojohtaminen tulee ymmartaa osaksi kokonaisjohtamista.
Yhteiset henkildston kehittdmisen periaatteet valtionhallinnossa
(HEKUMA-tydryhma): 1. Henkiloston hankinta, kohdentaminen ja
pysyttdminen palveluksessa hoidetaan ammattimaisesti; 2. Osaamista
kehitetdan ja johdetaan systemaattisesti; 3. Esimiestyd on kannustavaa
ja valmentavaa

Valtioneuvoston periaate-
paatds valtionhallinnon
johtajapolitiikasta

Linjattiin johtajapolitiikan tavoitteet: 1. Houkuttelevat johtamistehtavat
ja hyvat kehittymismahdollisuudet; 2. Ammattimaisesti korkeatasoinen
ja riittdvan yhtenainen ylin virkamiesjohto; 3. Johtajien edellytykset
menestyksellisesti suoriutua tehtavistaan
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Maaraaikaisten palvelussuhteiden saantely valtionhallinnossa

Miirdaikaisten palvelussuhteiden kiytto on tydelimassa kasvanut ta-
saisesti 1990-luvun alusta lihtien ja ndin on tapahtunut myos valtion
henkilostossi (vrt. Schmidt & Vanhala 2010). Vuonna 1993 valtion
henkilostosta mairaaikaisia oli lihes 30 000, joka oli 21,3 prosenttia
koko henkilostostd. Vuoteen 2002 mennessd maira oli kasvanut noin
36 000:cen, mika merkitsee 29,4 prosentin osuutta koko henkilostosta.
Suhteellisesti ja lukumiiriisesti eniten méirdaikaisia oli yliopistoissa
ja korkeakouluissa ja yli 60 prosenttia niiden henkiléstostd oli vuonna
2002 miiriaikaisessa palvelussuhteessa (ks. VM 2004b, 2003b). Vir-
kamieslain (19.8.1994/750) 9 §:n 1 momentin perusteita miiriaikai-
selle virkasuhteelle ovat tyon luonne, sijaisuus, avoinna olevan viran
viliaikainen hoitaminen ja harjoittelu. Niista tyon luonteen mairittely
perustuu aina kyseessi olevaan yksittdistapaukseen ja palvelussuhdetta
solmittaessa arvioidaan tiettya tehtdvikokonaisuutta sen sisillon, luon-
teen ja muiden tietojen perusteella suhteessa organisaation pysyviin
tehtdviin. Tulkinnalliset rajat ovat hiilyvid ja suurimmat tulkintaon-
gelmat kohdistuvatkin tyon luonteen miirittelyyn. (VM 2003b.)

Miirdaikaisiin palvelussuhteisiin liittyvd ohjaus lisadntyi viras-
tojen oman nimitystoimivallan laajennuttua ja samaan aikaan my6s
miirdaikaisten sekd osa-aikaisten palvelussuhteiden miarin kasvettua.
Vuonna 1998 valtiovarainministerio julkaisi ohjeen maaraaikaisesti ni-
mittimisestd (VM 26/01/98). Ohjeen sanoma oli selkei: valtion bud-
jettitalouden yleisend periaatteena on, ettd pysyvat tehtavit tulee tehdd
vakinaisella henkilostolla. Virkasuhteen tulee perustua paasaantoisesti
virkoihin sidottuun jirjestelmain. Mairaaikaiseen virkasuhteeseen ni-
mittaiminen merkitsee poikkeusta mainittuun paasdintoon ja madraai-
kaiseen virkasuhteeseen nimittamisen tulee aina perustua virkamies-
laissa nimenomaisesti saianneltyihin edellytyksiin.

Suurempi kiinnostus maaraaikaisia palvelussuhteita kohtaan kan-
sallisella tasolla sekd selked valtionhallinnon henkiléstopolitiikan
muutos mairaaikaisia palvelussuhteita kohtaan tapahtui vuonna 2003.
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Silloin tavoitteet miariaikaisten palvelussuhteiden vihentimiseen ja
palvelussuhteiden ehtojen parantamiseen nousivat ensimmaisen kerran
hallitusohjelmatasolle. Piaministeri Matti Vanhasen ensimmaisen hal-
lituksen hallitusohjelmasta lihtien (vuosille 2003-2007) on jokainen
hallitusohjelma sisiltinyt maaraaikaisten palvelussuhteiden vihenta-
mistd ja palvelussuhteiden chtojen parantamista koskevia tavoitteita.
Samana vuonna valtiovarainministerié julkaisi Valtion miiriaikaiset
palvelussuhteet -selvityksen (ks. taulukko 1). Tydryhmin tehtivini oli
selvityksen perusteella tehdd ehdotus toimenpiteistd, joilla mdirdai-
kaisten palvelussuhteiden mairii voidaan vihentaa. Osana selvitystyo-
td tuli kiyda lapi tarpeet ja mahdollisuudet muuttaa valtion virkamies-
lakia siten, etti lain siinnokset eivit vaikeuta nimittimisti toistaiseksi
voimassa olevaan virkasuhteeseen. (VM 2003b.)

Perusteet valtionhallinnon tiukalle mairaaikaispolitiikalle [oytyvit
valtionhallinnon henkiléstdpolitiikan arviointiraportista (VM 2005).
Raportin mukaan mairdaikaiset tyosuhteet koetaan keskeiseksi pal-
velusuhteeseen liittyviksi ongelmaksi. Valtion tyonantajapolitiikan
lihtokohtakohtana tulisi olla osaavan ty6voiman saannin varmista-
minen ja madriaikaisten suuri maira koetaan rasitteeksi, joka osaltaan
heikentii tavoitteen toteutumista. Vuosina 2002 ja 2003 julkaistuissa
(VM 2003a; VM 2004b) tietoja henkildstovoimavarojen ja henkilosto-
tilinpditoksen tueksi -julkaisuissa mairaaikaisia palvelussuhteita poh-
ditaan toiminnallisista lahtokohdista. T4sta nakokulmasta katsottuna
miirdaikaiset palvelussuhteet:

o mahdollistavat tyovoimatarpeen tyydyttimisen niukemmissakin
taloudellisissa olosuhteissa, kun rahallisia resursseja ei tarvitse sitoa
kiinteisti,

e pitdvit ylld epavarmuutta tyontekijoissi, eivitka motivoi tyopaik-
kakohtaisen osaamisen kartuttamiseen,

e voivat aiheuttaa tydmarkkinoilla jinnitteitd pysyvissd tyossa ole-
vien ja tilapaistoita tekevien vililla,

e nostavat organisaation rekrytoinnin, perehdyttimisen ja henkilds-
ton kehittimisen henkildstoinvestointikuluja suhteessa rajoitet-
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tuun tyossdoloaikaan sidoksissa oleviin tulevaisuuden henkilosto-
tuottoihin.

Vuonna 2007 valtiovarainministerio julkaisi ohjeen miirdaikaisten
palvelussuhteiden ja koeajan kiytdsta (VM 4/01/2007). Ohjeessa esi-
teltiin virkamieslakiin (63/2007) tehtyd muutosta, joka edellytti, ettd
midriaikaisen virkasuhteen peruste tulee ilmoittaa nimittimiskirjas-
sa. Lisaksi ohjeessa velvoitettiin, etti miirdaikainen virkasuhde tu-
lee tehdd perusteen mukaiseksi ajaksi. Madraaikaiset palvelussuhteet
huomioidaan erityisesti myds valtion virka- ja tyoehdoissa vuosille
2007-2010. Ehdoissa méiritaan asetettavaksi sopimuskauden ajaksi
miirdaikaistyoryhmai kisittelemdin miariaikaisten palvelussuhteiden
kiytossd noudatettavien periaatteiden selkeyttimisti ja keinoja maira-
aikaisten palvelussuhteiden vihentimiseksi valtion virastoissa. Lisdksi
mairitiin, ettd luottamusmichelle annetaan vihintiin kaksi kertaa
vuodessa oman toimipiirinsa tai tydpaikkansa uusista mairaaikaisista
palvelussuhteista sopimuksessa miaritellyt tiedot.

Valtionhallinnon henkiléstopolitiikan
jalkauttaminen yliopistoihin

Yliopistojen toimintaa ohjataan pidosin tulossopimusjirjestelmin
kautta. T4td kautta myos valtionhallinnon sekd opetusministerion hal-
linnonalan omat henkiléstopoliittiset tavoitteet nakyvit yliopistojen ja
ministerion vilisissd tulossopimus- sekd palauteasiakirjoissa. Yliopisto-
jen tulosohjauksen kehittimistyéryhmai III:n raportin mukaan tulos-
ohjaus onkin lisinnyt yliopistojen hallinnon kustannustietoisuutta ja
tehostanut yliopistojen toimintaa monin tavoin. Tulosohjaus on aut-
tanut voimavarojen kohdentamisessa ja sisiistd johtamista, toiminnan
ohjausta, palvelujen laatua ja henkiléstdpolitiikkaa on kehitetty. (OPM
2005.)
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Tulosohjausasiakirjoissa nikyy ensimmaisen kerran henkilostopoli-
tiikkaan viittaavia mainintoja vuoden 2003 (OPM 2003) toiminnasta
annetussa palautteessa. Silloin henkilostonikokulma otettiin osaksi
uutta tilinpaatosvelvollisuutta. Henkilostonikokulman tarkoitus on
kehittdd osaamista ja tydhyvinvointia henkilostopolitiikan avulla ja se
edellyttaa yliopistoilta henkilostostrategian laadintaa ja sen seurantaa.
Vuoden 2003 palautteessa nostetaan esille myos tavoitteet méirdai-
kaisten palvelussuhteiden vihentamiseksi. Lisaksi valtion henkilosto-
politiikan linjaukset, kuten tasa-arvon kehittiminen sekd uuden palk-
kausjirjestelmin kiytt66noton valmistelu nikyvit palautteessa.

Vuosille 2004-2006 (OPM 2004) tehdyssi sopimuksessa henkilos-
topoliittinen ohjaus jakautuu valtioneuvoston vuonna 2001 tekemin
periaatepaitoksen kehittimislinjausten suunnassa. Esilld ovat ty6yh-
teisén kehittdminen siten, ettd kilpailukyky tyonantajana paranee ja
henkil6ston tydkyky ja -tyytyviisyys lisidntyvit. Vuonna 2005 (OPM
2005) solmitussa voimavarasopimuksessa on tarkennettu henkilds-
t66n liittyvad osuutta siten, ettd yliopistojen on edistettdvi tasa-arvoi-
sen ty6- ja tiedeyhteison kehittymistd, niiden henkiléstopolitiikan ar-
vioinnin ja seurannan mahdollistamiseksi tilinpadtoksiin sisillytetdan
henkil6stotilinpdatos tai titd vastaavat henkisten voimavarojen hallin-
nan tiedot. My6s henkilostostrategioiden laadinnan edellyttiminen on
asiakirjoissa esilla.

Tulosohjausasiakirjoja lipikdaymalld voi selkedsti nihdid henki-
l6stopoliittisten tavoitteiden jalkautumisen yliopistojen toimintaan.
Vuoden 2005 palautteessa (OPM 2006a) annetaan positiivinen arvio
henkil6storaportoinnin kehittymisesta. Samalla kuitenkin edellyte-
tadn, etta kaikilla yliopistoilla tulee olla suunnitelma miiriaikaisten
palvelussuhteiden tarkastelusta ja niiden vihentimisestd. Lisaksi edel-
lytetddn, ettd yliopistoilla tulisi olla henkilostorakennetta ja -maaraa
koskevat, vahintdin vuoteen 2011 ulottuvat suunnitelmat. Edelleen
vuoden 2006 palautteessa (OPM 2007a) esille nostetaan miiriaikaiset
palvelussuhteet ja niiden vihentiminen. Taman lisaksi yliopiston tulee
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henkiléstostrategiassaan varautua rakenteellisen kehittimisen ja tuot-
tavuusohjelman aiheuttamiin henkilostorakenteen muutoksiin.

Vuosille 2007-2009 tehdyssi tulossopimuksessa (OPM 2007b)
kansainvilinen rekrytointi nousee sopimukseen. Yliopisto laajentaa
tutkimushenkiloston kansainvilista rekrytointia ja tutkimussopimuk-
sia tehddan tutkijoiden yhteistyon pohjalta korkeatasoisten kansainva-
listen yliopistojen ja tutkimusorganisaatioiden kanssa. Toisena uutena
asiana tulossopimuksessa on tavoite johtamisen ja hallinnon tehosta-
miseen. Yliopistot tukevat henkiloston urakehitysti ja tavoitteena on
pysyviisluonteisten tehtivien hoitaminen vakinaisissa palvelussuhteis-
sa. Vuoden 2007 toiminnasta annetussa palautteessa (OPM 2008a)
kiinnitetian huomiota neliportaisen tutkijanuran kehittimiseen. Sen
kiyttoonottoa on selkeisti suositeltu. Seuraavan vuoden (OPM 2008b)
tulos- ja voimavarasopimuksessa velvoitetaan noudattamaan tutkijan-
koulutuksen ja -uran kehittimisen toimenpideohjelmaa vuosille 2007-
2011.

Vuoden 2008 sopimuksen mukaan my6s tutkijanuran edellytyk-
sid ja tohtoreiden tyoelimivalmiuksia tulee vahvistaa. Kansainvilinen
rekrytointi nakyy myos tissi tavoitteessa selkedsti. Yliopisto laajentaa
tutkimushenkiloston kansainvilistd rekrytointia. Yliopistot laajen-
tavat toimintansa rahoituspohjaa hankkimalla suoran budjettirahoi-
tuksen lisiksi tdydentivai rahoitusta. Taydentivin rahoituksen tulee
tukea yliopistojen perustehtavid ja niihin liittyvid tavoitteita. Vuoden
2008 (OPM 2009) toiminnasta annetun palautteen mukaan yliopis-
ton tulee tarkastella sadnnollisesti mairiaikaisten palvelussuhteittensa
kehitysta ja vihentavid toimenpiteitd tulee jatkaa. Erityistoimia tulee
kohdistaa myos ikddntyvan henkiloston tyokyvystd ja jaksamisesta
huolehtimiseen tydurien pidentimiseksi ja osaamispotentiaalin siilyt-
tamiseksi.

Tulosohjausasiakirjojen lisiksi henkildstopoliittista ohjausta yli-
opistojen suuntaan tapahtuu suoraan valtiovarainministerion tai
opetusministerion ohjeiden ja pdatosten muodossa. Tavoitteet maara-
aikaisten palvelussuhteiden vihentimiseksi nousivat yliopistojen tu-
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losohjausasiakirjoihin vuonna 2003 ja tavoitteet nikyvit asiakirjoissa
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta vuosittain. Miiriaikaisten
palvelussuhteiden kayttoon yliopistoissa otti kantaa myos opetusmi-
nisterion asettama tutkijanuratyoryhma. Tutkijanuratyoryhmi nosti
esille yliopistoissa jatkuvasti kasvavan projektitutkijajoukon aseman.
Tyoryhmin suositusten mukaisesti yliopistojen tulee pyrkia sellaisten
jarjestelmien luomiseen, joilla mairdajaksi palkattuja, osittain ulko-
puolisella kilpaillulla tutkimusrahoituksella tyoskentelevia henkiloita
voidaan ottaa pysyvain tyosuhteeseen. Henkiloiden ottaminen pysy-
vain tyosuhteeseen on luonnollisesti riski yliopistolle, joka palvelus-
suhteen solmiessaan sitoutuu palvelussuhteen jatkamiseen tilanteessa,
jossa rahoitus paittyy. (OPM 2006a.) Yliopistojen tulosohjauksen ke-
hittimistydryhmi (III) toteaa, ettd miiriaikaisten palvelussuhteiden
kiyton yleiseen vihentimiseen pidemmalld aikavililld voidaan tehok-
kaimmin vaikuttaa virastojen suunnitelmallisella toiminnalla. Tavoite
tulee kehittimistydryhmin mukaan varmistaa kiytettivissd olevilla
ohjausmenetelmilld. (OPM 2005.) Ulkopuolista rahoitusta ei usein-
kaan voida ennustaa kovin tarkasti, joten laaja-alaisessa organisaatiossa
kuten yliopisto, suunnittelulla ei voida kaikkea tulevaa ennakoida.
Tarkasteltaessa valtiotyonantajan henkilostopolitiikan ohjausvai-
kutusta yliopistojen miirdaikaiseen akateemiseen henkilosto6n, on
tulosohjauksen aikana l6ydettavissa henkilostopoliittisia uudistuksia,
joiden vaikutukset yliopistojen omaan henkilostopolitiikkaan ovat
tuntuvia. Yliopistot ovat saaneet palautetta liittyen henkilostopolitii-
kan toteuttamiseen erityisesti suuren mairaaikaisten tyontekijoiden
miirin vuoksi. Miirdaikaisissa palvelussuhteissa oleva henkilosto
yliopistoissa on viime vuosina ja vuosikymmenini runsaasti lisianty-
nyt, koska yliopistojen ulkopuolinen rahoitus on jatkuvasti kasvanut.
Vuonna 2000 yliopistojen kokonaisrahoituksesta 64 % tuli suoraan
yliopiston budjetista ja 36 % oli ulkoista rahoitusta. Jatkuvasti laajen-
tuva ulkopuolisella rahoituksella tapahtuva projektitoiminta on luonut
tuhansien miariaikaisten ja usein my6s lyhytkestoisten palvelussuhtei-

den joukon. (Ks. OPM 2000.)
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Miirdaikaisiin palvelussuhteisiin liittyy monia seka yliopiston tut-
kimustoiminnan jatkuvuuteen ettd pitkdjinteisyyteen, voimavarojen
kayton tehokkuuteen ja tydsuhde- ja henkilostopolitiikkaan liittyvia
ongelmia. Vaikka halua toimien vakinaistamiseen olisi, ei se voisi to-
teutua kaytettavissd olevan rahoituksen rajoissa. On myos totta, ettd
jarjestelmi joustaa esimerkiksi nuoren, usein opiskeluvaiheessa olevan
henkiloston ja yliopistonkin kannalta. Kun lyhyet maariaikaiset pal-
velussuhteet jatkuvat vuosia lyhyini jaksoina, alkaa molemmin puo-
lin syntya ongelmia. (VM 2003; OPM 2004.) Yliopistoille tyypilliset
erilaiset epasiannolliset ja epimiiriiset lyhytaikaiset palvelussuhteet
ovat yksi suurimmista stressitekijoistd tyontekijéiden piirissi (Puhak-
ka & Rautopuro 2007: 45). Yksi piitekiji, joka heikentid akateemisen
tutkijan uran houkuttelevuutta on juuri sen epivarmuus ja ennakoita-
vuuden puute (Pekkola 2010: 153). Valtiontalouden tarkastusviraston
mukaan yliopistot ovat viime vuosina parantaneet monilla eri tavoilla
henkil6stoasioiden hoitoa, mutta henkilostorakenteen omaleimaisuus
luo toiminnan kehittimiselle omat haasteensa. (Vrt. VTV 2011: 33;
Lopponen ym. 2009: 34.)

Tutkijanuran kehittaminen

Yliopistojen opetus- ja tutkimushenkiloston rakenteessa on tapahtu-
nut huomattava muutos kun ulkopuolisen rahoituksen kasvu on li-
sinnyt yliopistojen henkilokuntaa erityisesti vuodesta 1994 lihtien.
Tutkimushenkiloston miirid oli vuonna 1999 yli kolminkertainen
verrattuna 90-luvun alun tilanteeseen (Husso ym. 2000). Yliopistojen
tutkijanpaikkojen miiri ei kuitenkaan ole kasvanut samassa suhteessa
kuin tutkijoiden méiri ja suhteessa yhi pienempi prosentti tutkijanu-
ralle lihtij6istd voi saada tavoitellun professorin paikan. Tutkijakunnan
rakenteellinen muutos onkin ollut yksi keskeisia tiede- ja korkeakoulu-
poliittisia teemoja. Yliopistojen henkilostopolitiikkaa on merkittavalla
tavalla ohjattu opetusministerion hallinnonalalta.
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Tutkijanuran kansallisella kehittimiselld on ollut merkittavit vai-
kutukset yliopistojen henkilostopolitiikkaan. Tutkijanuran kehittdmi-
sen taustalla ovat olleet tutkijanuran ongelma-alueet, kuten tutkijoiden
patkatyolaisyys, eri sektoreiden vilisen litkkuvuuden vaikeus, ulko-
puolisen tutkimusrahoituksen ja urakehityksen yhdistiminen, yms.
Tutkijanuran kehittiminen ja erityisesti tutkijankoulutuksen tehosta-
minen oli 1990-luvun nikyvin korkeakoulu- ja tiedepoliittinen hanke
Suomessa ja hanke on jatkunut niihin piiviin saakka. Tutkijakoulut
perustettiin vuonna 1995 perinteisen tutkijankoulutuksen rinnalle ja
uusi jirjestelma mahdollisti paitoimisen, palkallisen viitoskirjatyon
tekemisen lihes 4000 jatko-opiskelijalle. Vuonna 1997 perustettiin
tutkijatohtorijirjestelmi, jonka tavoitteena oli, ettd sitd kautta noin
joka viides viitellyt voi vuosituhannen vaihteeseen mennessi koulut-
tautua ammattitutkijaksi. Yliopistoja kannustettiin tutkimusympi-
ristojen kehittimiseen mm. mairiaikaisten tutkijaopettajien virkojen
perustamisella. Tarkoitus oli, ettd kyseiset virat olisivat laitosten vilistd
liikkuvuutta edistavid ja siten niiden vililld tapahtuvaa yhteistyota li-
saavid. Myos yliopistojen virkajirjestelmin kehittiminen tutkijanuran
kehittdmisen rinnalla on ollut viistimatonta. Erityisesti viliasteen vir-
kojen lisadminen oli 1990-luvulla merkittavai ja yliassistentin virkojen
suhteellinen osuus yliopiston opetushenkilokunnasta kaksinkertaistui
1980-luvun jilkipuoliskolla ja 1990-luvun alussa. (Husso ym. 2000;
OPM 1997

Koulutuksen ja tutkimuksen kehittimissuunnitelmassa vuosille
1999-2004 (KESU 2004) linjattiin tutkijakoulujirjestelmin laajenta-
minen, ja ettd sen kautta luodaan edellytykset sille, ettd ammattitutki-
joiksi aikovilla on mahdollisuus pitevoityi ja paidstd tutkijanuran al-
kuun aikaisempaa nuorempina. Vuonna 2004 opetusministerio asetti
tutkijanuratyéryhmin, jonka tehtivini oli laatia ehdotus strategiaksi
siitd, miten ammattimaista tutkijanuraa tulee kehittad. Tutkijanura-
tyoryhmi esitti vuonna 2006 julkaistussa raportissaan (OPM 2006),
ettd Suomeen kehitetddn neliportainen tutkijanuramalli, joka kattaa
yliopistojen ja valtion tutkimuslaitosten ohella soveltuvin osin tutki-
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januran my6s muilla sektoreilla. Mallin lahtokohtana oli tutkijanuran
eri vaiheiden selkiyttiminen ja nimikkeiston yhdenmukaistaminen ja
yksinkertaistaminen kaikilla sektoreilla sekd ulkopuoliseen arviointiin
perustuva eteneminen tutkijanuralla yhteniisten kriteereiden perus-
teella. (KESU 2004.)

Vuonna 2008 julkaistussa Neliportainen tutkijanura -tyoryhmi-
selvityksessi (OPM 2008c) mallin uraportaat saivat tismennetyn
muodon. Ensimmiisen portaan muodostavat maaraaikaiset tutkijan-
koulutusvaiheen tehtavit. Toiselle portaalle sijoittuvat tehtavit, joissa
toimitaan pdisdintdisesti vilittdmaisti tohtorintutkinnon suoritta-
misen jilkeen ja niihin kelpoisuusvaatimuksena on tohtorintutkinto.
Tehtdvit ovat padasiassa mairdaikaisia. Kolmannen portaan tehtivit
eroavat toisen portaan tehtévistd siten, ettd niissi edellytetdin laajem-
paa ja pidempiaikaista aiempaa kokemusta tehtdvisti. Lisiksi tehtdvien
vaikuttavuuden edellytetdin olevan selvisti toista porrasta laaja-alai-
sempaa sekd tutkimuksellisten, opetuksellisten ja/tai hallinnollisten
vastuiden olevan kokonaisvaltaisempia ja entistd itsendisempii. Kol-
mannen portaan tehtivit ovat padsidntdisesti pysyvid. Neljannen por-
taan tehtdvit ovat kaikkein vaativimpia opetus- ja tutkimustehtiavii.
Professoreiden tehtivit miiritelliin yleiselli tasolla asetuksella. (OPM
2006a; OPM 2008c.)

Tutkijanuran kehittimisessa edettiin edelleen. Vuonna 2007 ope-
tusministerio julkaisi toimenpideohjelman tutkijankoulutuksen ja
-uran kehittimiseksi (OPM 2007a). Toimenpideohjelmassa edelly-
tettiin, ettd yliopistot ryhtyvit kehittimain virkarakennettaan mm.
muuttamalla osan dskettdin viitelleille tohtoreille tarkoitetuista maa-
rdaikaisista viroista tutkijatohtorin paikoiksi ja osan yliassistentin, apu-
laisopettajan, kliinisen opettajan, tutkivan opettajan ja tutkijadosentin
viroista yliopistotutkijan viisivuotisiksi viroiksi. Lisaksi niiden tuli pe-
rustaa madraaikaisia yliopistotutkijan virkoja sekd perustaa tutkijanu-
ran ylimmille tasolle lisaa osa-aikaisia ja yhteisrahoitteisia professuu-
reja tieteen, elinkeinoeliman ja julkisen sektorin tarpeista lahtien seka
kannustaa tutkijoita kansainviliseen liikkkuvuuteen. Toimenpideohjel-
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massa edellytettiin my6s, ettd yliopistot kehittavat yhtendisen nimik-
keiston opetus- ja tutkimusvirkarakenteeseen vuoteen 2009 mennessa.
(OPM 2007a.)

Tutkijanuran kehittimisen uusin askel on useissa yliopistoissa jo
kiyttoonotettu vakinaistamiseen paityvd urapolku (tenure track).
Tenure track -jirjestelmissi ulkopuolisen arvioinnin perusteella me-
nestyneimmille tutkijoille luodaan mahdollisuus edetd urallaan ja lo-
pulta saada pysyva tehtivi. Yliopistoilta tima on edellyttinyt, ettd osa
tutkijantehtavistd méiritellddn vakituisen viran mahdollistaviksi teh-
taviksi. Vuonna 2008 julkaistussa Neliportainen tutkijanura -tyoryh-
miraportissa todetaan, ettd joustava vakinaistamismenettely on omak-
suttava yliopistoissa osaksi tehtivijirjestelmad sekd portaiden sisilla
ettd portaalta toiselle siirryttiessi. (OPM 2008c.)

Valtionhallinnon henkilostopolitiikan kehitys yliopistojen
maaraaikaisen tutkimushenkiloston nakokulmasta

Valtionhallinnon henkilostopolitiikalla on ollut selkedsti merkitysta
yliopistojen henkilostopolitiikan muovaajana. Tulosohjausjirjestel-
min kautta osa henkildstopoliittisista tavoitteista siirtyy yliopistoille.
Aineiston perusteella voidaan kuitenkin todeta, etti henkilostopo-
liittisten linjausten nikyvyys tulosohjausasiakirjoissa on suhteellisen
vahiistd, etenkin, kun verrataan muuhun asiakirjoissa olevaan kor-
keakoulupoliittiseen ohjaukseen. Arvioidessaan vuosien 1987-1995
hallinnonuudistuksia Markku Temmes ja Markku Kiviniemi (1997)
toteavat uudistusten henkil6sto- ja tydyhteisovaikutuksia tarkastel-
lessaan, ettd jiirjestelmiitason uudistusten yleistrendien eteneminen
yksikkotasolle on hidasta ja epitasaista. Niin ollen voidaan todeta,
ettd tulosohjausjirjestelmin ohella yhti tirked valtionhallinnon hen-
kilostopoliittinen ohjausvaikutus yliopistojen henkil6stépolitiikkaan
toteutuu lainsiaddinnon, periaatepaitosten seki koko valtionhallinnon
tasoisten ettd opetusministerion hallinnonalan erilaisten ohjeiden,
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tyoryhmaiselvitysten ja kehittimishankkeiden kautta. Esimerkkina
voidaan mainita tutkijanuran kehittiminen, jota voidaan pitaa merkit-
tavana yliopistojen henkilostopolititkan muovaajana tulosohjauksen
aikana. Tastakin huolimatta se ndyttiytyy tulosohjausasiakirjoissa hy-
vin niukasti.

Tulosohjauksen ajan valtionhallinnon henkil6stopolititkan punai-
sena lankana voidaan pitdi tavoitetta valtiotyonantajan kilpailukyvyn
lisadmiseksi. Vaikka strategisen henkiléstovoimavarojen johtamisen
kisitteistd ndyttdytyy valtionhallinnon asiakirjoissa vasta myShem-
min 2000-luvulla, voidaan tavoitetta kilpailukyvyn lisidmiseen pitaa
selkedni osoituksena siirtymisestd henkil6stohallinnosta strategiseen
henkil6stévoimavarojen johtamiseen. Valtiontalouden tarkastusvirasto
toteaa myds, ettd yliopistojen henkilstjohtamisen kiytintéjen kehit-
timisprosessi on ollut selke ja tietoinen ja sen pyrkimykseni on ollut
paastd kohti uudenlaista, strategista johtamista painottavaa henkilosto-
johtamista. Tavoitteen suuntaisesti strategiat, suunnitelmat, ohjelmat
sekd toimintasuunnitelmat ovat lisddntyneet yliopistojen henkilosto-
johtamisen tyévilineind. Kiytinnon toimenpiteitd eri dokumenteissa
asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi ei kuitenkaan ole varmistettu
tarpecksi ja timin vuoksi on vield paljon saavutettavaa. (VITV 2010: 7.)

Temmes ym. (1998) toteavat, ctti tulosohjauksen ajan henkil8sts-
politiikka on ollut hyvin pitkille laadullisten tavoitteiden aikaa ja maa-
ralliset tavoitteet ovat jadneet 1980-luvulle. Johtaminen ja osaava sekd
sitoutunut henkil6sto ovat nousseet yhi selkeammin yhdeksi julkisen
toiminnan kilpailutekijiksi. Tama kehitys on selkedsti huomattavissa
ja erityisesti strategisen henkilostovoimavarojen johtamisen korostus li-
saantyy kun paastain 2000-luvulle. Vuoden 1991 paitoksen tavoitteita
voidaan suurelta osin pitaa vield mekaanisina ja henkildston ulkopuo-
lisina. Vuoden 2001 valtioneuvoston periaatepditoksen tavoitteet sitd
vastoin korostavat aikaisempaa pditostd enemman henkiloston merki-
tysta voimavarana. Etiikka ja arvot yhtend henkilostopolitiikan tavoit-
teena ovat hyvi esimerkki kehityksestd strategisen henkilostévoimava-
rojen johtamisen suuntaan. Edelld esitetysta kehityksesta huolimatta
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mairallisid tavoitteita on edelleen havaittavissa. Palkkausjirjestelmin
kehittiminen seka tavoitteet miariaikaisten palvelussuhteiden vihen-
tamiseksi ovat selked osoitus mairillisten tavoitteiden olemassaolosta.
Toisaalta jos edetdin pohdinnassa pidemmalle, huomataan molempien
tavoitteiden taustalla laadullisia tavoitteita, kuten tydhyvinvointi ja
palkitseminen hyvin tehdysta tyosta.

Tissd luvussa oli tarkoitus paitsi luoda katsaus valtionhallinnon
henkilostopolititkan kehitykseen tulosohjauksen aikana, my6s poh-
tia noudatetun henkilostopolititkan merkitystd suhteessa yliopistojen
madriaikaiseen opetus- ja tutkimushenkildstoon. Yliopistojen méara-
aikaisiin palvelussuhteisiin on kiinnitetty huomiota siind missi mui-
denkin valtion virastojen mairaaikaisiin palvelussuhteisiin, mutta ne
ovat saaneet myds erityishuomiota. Yliopistoissa mairaaikaisia palve-
lussuhteita kiytetdin kaikissa tehtdvissd, mutta erityisesti opetuksessa
ja tutkimuksessa. Tutkijanura tyypillisesti koostuu useista lyhytaikai-
sista sopimuksista, jotka on rahoitettu monista eri lahteista.

Osa yliopiston miirdaikaisista palvelussuhteista on kuitenkin pe-
rusteltuja, kuten neliportaisen tutkijanuran kahdelle ensimmiiselle
portaalle sijoittuvat tehtdvit. Lisaksi uuden tenure track -jirjestelmin
laajentaminen nojaa perustelluille mairaaikaisille palvelussuhteille.
Mielenkiintoinen havainto aineistosta nousee tarkasteltaessa valtion-
hallinnon politiikkaa suhteessa miirdaikaisiin palvelussuhteisiin ja
toisaalta opetusministerion tutkijanuran kehittimisen suuntaviivoja.
Samaan aikaan pyritddn vihentimiin turhia miiriaikaisia palve-
lussuhteita ja toisaalta kehitetadn yliopistoihin urajirjestelmai, joka
rakentuu laajasti maaraaikaisten tehtdvien varaan. Virkamieslain mu-
kaan perusteita mairdaikaiselle virkasuhteelle ovat tyon luonne, sijai-
suus, avoinna olevan viran viliaikainen hoitaminen ja harjoittelu. Ne-
liportaisen tutkijanuran miariaikaisiksi maaritellyt tehtavit voidaan
hyvin ajatella tiyttavin tyon luonne -perusteen. Padstainko nelipor-
taisella tutkijanuralla siis hallittuun méiriaikaisten palvelussuhteiden
kayttoon yliopistoissa — tuskin tdysin?
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Tissd luvussa valtion henkilostopoliittista ohjausta on tarkasteltu
lahinna valtion henkilostopoliittisten ja opetusministerion korkea-
koulupoliittisten dokumenttien valossa. Tutkimuksen seuraavassa
vaiheessa muutoksia tullaan tarkastelemaan tiliviraston ja tulosyksi-
kon nikokulmasta. Tamin lisiksi tutkimuksessa tullaan erittelemdin
tarkemmin muuttuneen henkilostopoliittisen ilmapiirin vaikutuksia
a) urajirjestelmiin, b) palvelusuhteiden chtoihin ja c) tydaikakiytin-
toihin. Seuraavassa luomme lyhyen katsauksen henkilostopolitiikan
muutokseen osana yliopistojen ja valtionhallinnon seki niiden toimin-
taympiriston laajempaa kehitysti erityisesti yliopiston uuden tyonan-
taja-aseman nikokulmasta.
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TILIVIRASTOSTA YKSITYISEKSI YLIOPISTOKSI:
TYONANTAJA-ASEMAN MUUTOS JA
UUDET PALVELUSSUHTEET

Kari Kuoppala, Elias Pekkola, Maria Ranta

Aluksi
Tissd luvussa tarkastelemme tyonantaja-aseman muutosta ja sen vai-
kutusta korkeakoulujen henkildstopolitiikkaan ja sen kautta mairaai-
kaisten tutkijoiden arkeen. Tama luku kuvaa tyémarkkinaosapuolien
nakokulmasta murrosta ja sen vaikutuksia. Viimeaikainen, erityisesti
uuden yliopistolain voimaantuloon kytkeytyvi kehitys osoittaa kor-
keakoulutuksen muuttuvan kiintedna osana muuta yhteiskuntaa. Vaik-
ka uusi yliopistolaki etadnnytti yliopistoja valtiosta, niiden muutosta
on perusteltua taustoittaa julkista toimintaa koskevalla keskustelulla,
silla muutosprosessi on ollut tiukasti politiikkaohjattu. Niin ollen ta-
min artikkelin yleisend nakokulmana on henkil6stopolitiikkamuutos,
joka voidaan jakaa korkeakoulupolitiikan, tyomarkkinapolitiikan ja
tyonantajapolititkan muutoksiin. Tatd politikkkamuutosta voidaan
puolestaan taustoittaa yleisesti keskustelulla uudesta julkisjohtamises-
ta (NPM) ja NPM:n suomalaisesta muodosta, tulosjohtamisesta. Kor-
keakoulupolitiikan tasolla keskustelu kytkeytyy arvioihin yliopiston
kehityksesta valtion virastoyliopistosta kohti eri sidosryhmille hyotya
tuottavaa palveluyritystd muistuttavaa markkinayliopistoa.

Uusi yliopistolaki muutti yliopistojen asemaa merkittavilld tavalla
tyonantaja- ja tydmarkkinapolititkan alueilla. Yliopistoista tuli tyo-
markkinaneuvottelujen konkreettinen osapuoli samalla, kun koko
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yliopistojen henkilosto siirtyi tyoehtosopimusjirjestelmain. Yliopis-
tojen ollessa osa valtionhallinnon organisaatiota niitd edusti varsinai-
sissa paasopijancuvotteluissa valtion tyomarkkinalaitos ja tarkentavaa
virkachtosopimusta koskevissa neuvotteluissa opetusministerio. Yli-
opistojen henkilostopolitiikassa noudatettaville yleisille periaatteille
suuntaviivat antoi valtion yleinen henkilostopolitiikka, jonka sisillon
muotoili niin ikdin valtion tydmarkkinalaitos valtiovarainministerion
tyomarkkina- ja henkildstoasioista vastaavana osastona.

Aingisto

Tdmin luvun tavoitteena on kuvata uuden yliopistolain tuomaa yli-
opistojen tydnantaja-aseman muutosta tyémarkkinaneuvotteluiden ja
henkil6stopolititkan nakokulmista kytkien muutos laajempaan suo-
malaisen julkisen sektorin muutokseen. Aineistona kiytetdin uutta yli-
opistolakia perusteluineen ja tydnantaja-asemaan liittyvien organisaa-
tioiden asemaa kuvaavia lihteitd sekd yliopistojen tyonantaja-asemaan
kytkeytyvien keskeisten organisaatioiden johtohenkildiden haastatte-
luja. Artikkelin tavoitteena on tuottaa my6s kuvaus tyémarkkinoilla
tapahtuneista muutoksista uuteen yliopistolakiin liittyen. Henkilosto-
politiikan nikokulmasta muutokset kytketadn erityisesti maaraaikai-
sen henkil6ston asemaan.

Haastatteluaineisto edustaa Alasuutarin (2011: 90-113; 1995: 46—
62; ks. myds Nieminen 2005: 32) mukaan faktanikokulmaa. Edelleen
Alasuutarin (2011: 96-100, 150; ks. myds 1995: 50-53) mukaan haas-
tatteluja voidaan pitdd humanistisella metodilla toteutettuina, jolloin
haastatteluista tehtyji havaintoja pidetidn todistuksina tutkituista
faktoista. Tama tarkoittaa tdssd yhteydessa sitd, ettd henkilostopail-
likkoihin on oltu yhteydessa tutkimuksen aloitusvaiheesta lahtien ja
heidin kanssaan on pyritty saamaan aikaan luottamuksellinen suhde
tutkimuksen aihepiiriin liittyen. Heille on pyritty antamaan avoimes-
ti tietoa tutkimuksen tavoitteista ja kiytetyistd aineistoista seki siité,
mikai rooli heidin haastatteluillaan on aineistona. Henkilostopaallikoi-
den niakemyksid pidetain siten todistuksina heidin oman yliopistonsa
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henkilostopolitiikasta. Henkilostopaillikoiden haastatteluja voinee
viljasti myos luonnehtia eliittihaastatteluiksi (Koskinen, Alasuutari &
Peltonen 2005: 112-113), koska haastateltavina ovat yliopistojen hen-
kilostopolitiikasta keskeisesti paatoksia tekevit ylemmat toimihenki-
16¢, joista osa kuuluu organisaationsa johtoryhmain.

Yliopistojen roolia tyonantajina ei ole kisitelty kovinkaan laajasti
hallinnontutkimuksen piirissi. Keskeiseen asemaan se ei ole nous-
sut korkeakoulututkimuksen, politiikan eikd tydelimin tutkimuk-
sessakaan. Myoskidin yliopistolain yleisperustelujen kansainvilisessd
katsauksessa ei tahin kysymykseen kiinniteta erityista huomiota. Yksi
selitys tille 16ytyy kansainviliselld tasolla siitd, ettd tyomarkkinameka-
nismi on ennen kaikkea Pohjoismaille ominainen tapa toteuttaa palk-
kaukseen liittyvad paitoksentekoa akateemisen yliopistohenkiloston
osalta.

Yliopistojen oikeusmuodon muutos osana
julkisen hallinnon muutosta

Uusi yliopistolaki muutti yliopistot valtion tilivirastoista itsendisik-
si oikeushenkiloiksi joko julkisoikeudellisina laitoksina tai yksityis-
oikeudellisina sditioind. Tamd muutos on mahdollista nihdi osana
suomalaisen julkisen hallinnon muutosta. Sitd voidaan tarkastella pe-
rinteiseen tapaan nikokulmasta, jossa hallinnon ohjauksen muodot
jactaan niitd toteuttavan valtiokoneiston peruspiirteiden mukaan oike-
usvaltion, hyvinvointivaltion ja kilpailuvaltion ohjausmekanismeihin
ja rakenteisiin. Ennen toista maailmansotaa suomalainen yliopisto oli
oikeusvaltion osana Tirrosen ja Kiviston (2009) mukaan tyypillinen
elitistinen virastoyliopisto. Hyvinvointivaltion kaudella yliopisto oli
edelleen osa valtion hyvinvointirakennetta, jonka toiminnassa koros-
tui Suomessa ilmaisen korkeakoulutuksen tuottaminen yhi kasvaville
opiskelijamairille ja yliopiston muuttuminen eliittiyksikostd massoja
kouluttavaksi laitokseksi.
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Julkisen hallinnon uudistaminen kytkeytyi 1900-luvun lopulla lin-
simaissa ja erityisesti Euroopassa NPM:n nimen alla kaytyyn keskus-
teluun. Suomessa timi johti manageristisesti orientoituneisiin paatok-
sentekoa keskittiviin reformeihin. Uuteen julkisjohtamiseen kytkeytyy
keskendin ristiriitaisia painotuksia, kuten tehokkuus, desentralisointi,
organisaation menestystekijit sek laatua, palvelujen kiyttdjid ja demo-
kraattisuutta korostavat painotukset. Nima painotukset civit kuiten-
kaan ponnista mistain nakyvistd yhtendisestd teoreettisesta perustasta.
Niitd yhdistdd pikemminkin yksi yhteinen vihollinen, joka on perin-
teinen byrokratia ja hallinnollinen piitdksentekojirjestelmi. (Haveri
2002; Temmes 1996.) Korkeakoulutuksen osalta kilpailuvaltio alkoi
nikyi 1990-luvun laman jilkeen yhi voimakkaammin kilpailuperus-
taisena tutkimusrahoituksena ja yliopiston vihittdiseni hallinnollisena
etadntymisend valtiosta samalla, kun yliopiston sisaista hallintoa alet-
tiin muuttaa managerismin mukaisesti pdillikkovaltaiseksi. Valtion
organisaatiorakenteeseen verrattuna muutos nayttai paradoksaaliselta,
koska yliopistot muuttuivat enemmin muiden valtion virastojen kal-
taisiksi oltuaan aiemmin kollektiivisina rakenteina poikkeus tistd val-
talinjasta.

Suomessa NPM muotoutui tulosajatteluksi, jonka konkreettisia
osia olivat tulosohjaus, -johtaminen ja -budjetointi. Tulosajatteluun
liittyvien toimien valmistelu kdynnistyi valtionhallinnossa jo 1980-lu-
vun lopulla. Yliopistoissa tulosjohtaminen toteutettiin paria yliopistoa
koskeneen pilotoinnin jilkeen kattavana vuonna 1993. Tulosjohta-
mista voidaan jaotella eri tyyppeihin (ks. esim. Meklin & Nisi 1994).
Uuden yliopistolain my6ta yliopistoista tehtiin muodollisesti yksityi-
sen sektorin organisaatioita eli ne yksityistettiin. Korkeakoulututki-
muksessa naitd kehityspiirteitd on tarkasteltu erityisesti akateemisen
kapitalismin nimelld kulkevassa suuntauksessa (Slaughter & Leslie
1997; Slaughter & Rhoades 2004), jonka yleiseni tavoitteena on eritel-
la globalisaatioon kytkeytyvin taloudellisen kehityksen ilmentymista
yliopistoissa.
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Seuraavassa  tarkastelemme  yliopistojen  henkilostopolitiikan
muutosta  kolmen politiikkalohkon: korkeakoulupolitiikka, tyo-
markkinapolitiikka ja tydantajapolitiikka nakokulmasta perustuen
tyomarkkinapoliittisten avainhenkildiden haastatteluihin. Tyomark-
kinanikokulmaa varten teimme lokakuussa 2012 seitsemin teema-
haastattelua. Haastateltavina olivat sekd nykyiset ettd entiset tyomark-
kinaneuvottelujen osapuolet. Valitsemalla haastateltavia seka entisistd
ettd nykyisistd neuvotteluissa edustettuina olleista organisaatioista ar-
vioimme voivamme muodostaa kuvan uuden yliopistolain vaikutuksis-
tayliopistojen tyémarkkina-asemaan tydmarkkinaneuvottelujen niko-
kulmasta. T4hin artikkeliin haastatteluja on analysoitu soveltamalla
asiantuntijahaastattelun periaatteita (Alastalo & Akerman 2010). Jil-
jempdnd pyrimme havainnollistamaan haastateltavien nikemyksii
myos kayttamailld joitakin suoria lainauksia haastattelulausumista.
Kolmen nikékulman avulla hahmotamme yliopistojen henkiléstopo-
litiilkan muutosta (kuvio 1).

Tyémarkkinapolitiikka
Tyonantajapolitiikka —— Henkildstopolitikka

Korkeakoulupolitiikka

Kuvio 1. Yliopistojen henkilostopolitiikka

Korkeakoulupolitiikan murros tyomarkkinaosapuolten silmin

Osa haastateltavista ([2], vrt. myds [3 ja 4]?) nikee yliopistojen autono-
mian vahvistamisen taustalla yleisemmin eurooppalaisen kehityksen.

2 Jatkossa haastateltaviin viitataan tekstissi numeroin [ ]. Numeroiden liittyminen haas-
tatteluihin I6ytyy artikkelin lopussa olevasta haastateltavien luettelosta. Haastattelijoiden
kanssa on sovittu, ettd heidin nimensa voivat tulla julkisuuteen myos tekstissd. Luettavuu-
den vuoksi olemme paatyneet kiyttimdin numerointia.
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Heidin mukaansa Suomi tuli jilkijunassa yliopistojen aseman uudel-
leenjarjestaimisessd. Muualla Euroopassa yliopistojen mahdollisuuksia
omaan itsendiseen taloudelliseen toimintaan oli lisitty jo aiemmin.
Myos kansainvilisid esimerkkejd kiytettiin, mutta niilld ei nihty [7]
olevan kovin merkittivid suoria vaikutuksia. On varsin luontevaa ja
perusteltua, ettd yliopistoille kuuluu tyénantajarooli, koska noin 70 %
yliopistojen kuluista on palkkakustannuksia. Yliopistojen autonomian
vahvistaminen voidaan kytked my6s 90-luvun yleiseen pditoksente-
on hajauttamiseen meilld Suomessa. Taustalla vaikutti my6s tuolloin
kiynnistynyt tulosohjaus. Yliopistolain indeksijirjestely toimi ikdin
kuin perusteena ostaa yliopistovien my6tiamielisyys koko yliopistolain
sisiltod kohtaan. [4]

Muuttuneen autonomiakisityksen osalta voidaan viitata my6s
90-luvun laman seurannaisvaikutuksiin, kun valtiovarainministerio
siirsi raamibudjetoinnin kautta sadstopaitokset yliopistojen tehtivik-
si [2]. Vield 1980-luvulla kaikki yliopistojen yksittdiset viratkin pe-
rustettiin hyvin keskitetysti valtion budjetin kautta. 2000-luvulla on
palattu jilleen keskittimiseen, jota perustellaan mm. EU-tehtivien
aiheuttamilla kasvupaineilla. Keskittiminen ilmenee ministeriéiden
henkil6stémiirin voimakkaana kasvuna sekd ministerion suurena val-
tana myos yliopistoasioissa — tulosneuvotteluissa sovitaan suhteellisen
pienistd asioista. [2] Licka valtioon on edelleen rahoituksen johdosta
melko lyhyt. Yliopistot ovat kiinteasti kytkoksissa valtioon myés kou-
lutustehtavin suhteen; niiden vastuulla on koulutetun vieston tuot-
taminen yhteiskunnalle suoritettuina korkeakoulututkintoina. [3]
Uuden neuvottelujirjestelmin myota tydmarkkinayhteydet katkesivat
seka valtion tyémarkkinalaitokseen ettd opetusministerioon. Opetus-
ministerioon tyontekijajirjestojen yhteydet koulutuspolititkan ja ra-
hoituksen pohjalta ovat kuitenkin edelleen tiiviit. [4]

Yliopistojen tukipalveluja uudelleenorganisoitiin rakenteelliseen
kehittimiseen liittyen jo ennen uutta yliopistolakia. Esimerkiksi voi-
daan nostaa Tampereen yliopistossa vajaa kymmenen vuotta sitten yh-
tivitetty kiinteistopalveluyksikko. Kirjanpito- ja palkanmaksupalveluja
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tarjoavan Certian perustaminen ja sithen liittyminen oli kallis ratkaisu
yliopistojen kannalta. Toimenpide toteutettiin osana tuottavuusohjel-
maa, mutta tosiasiassa palvelut maksoivat yliopistoille kaksinkertaisen
hinnan omana tyoni tuottamiseen verrattuna. Opetusministeriossa tai
muualla kukaan ei myontinyt tehtyi virhettd eikd kukaan ollut valmis
ottamaan siitd poliittista vastuuta. Tulevaisuuden osalta on mahdollis-
ta, ettd vield ulkoistetaan uusia tukipalveluja. [2]

Palkkauudistus oli opetusministerion nikokulmasta iso uudistus
ennen yliopistolain valmistelua. Yliopistot olivat viimeiset valtion-
hallinnon yksikét, jotka palkkauudistuksen toteuttivat. Yliopistolain
valmistelun my6ta heti alkuvaiheessa lihdettiin siitd, ettd yliopistot
tavallaan siirtyvit pois valtiolta. Toisaalta perusrahoituksen kautta jii
varsin kiinted kytkentd ministerioon tulosneuvotteluineen ja muine
ohjauksen muotoineen. Yliopistouudistuksen yksi merkittavimmistd
kysymyksista oli henkiloston siirtyminen virkamiesstatuksesta tyo-
suhteisiksi. Virkamiesasema ei olisi istunut yksityisiin yliopistoihin.
Kuntaliitoksien viiden vuoden tyotakuuseen verrattuna yliopistojen
henkil6stélle ei annettu mitddn pitkdaikaisia takuita entisten palvelus-
suhteiden pysymisestd. Pysyvyys taattiin ainoastaan siirtymahetkelli.
Yliopistojen organisoitumiseen tyonantajina liittyi vuosikymmenten
saatossa kertyneita rasitteita. Yliopiston johto oli innokas kokeilemaan
uutta ja halusi lisid vaikutusvaltaa. [7]

Tyomarkkinapolitiikka

Neuvottelujarjestelma virastovaiheessa

Yliopistot olivat vuoteen 2009 valtion laitoksia, jolloin niitd koske-
vat tyomarkkinaneuvottelutkin kiytiin valtion tyomarkkinalaitoksen
kanssa. Akavalaisesta nikokulmasta tydntekijoitd (opettajat ja tutki-
jat) edusti Julkisalan koulutettujen neuvottelujirjests, JUKO. JUKOa
neuvotteluissa edusti yksi henkil6, joten neuvotteluasetelma oli sikili
erikoinen, ettei yliopistoilla tyonantajina eikd my6skidin yliopistojen
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henkil6stod edustavilla jarjestoilld ollut neuvottelupdydassa valitonta
edustusta. Yliopistoja koskevien tydomarkkinaneuvottelujen erityispiir-
re olivat niin sanotut tarkentavat virkachtosopimusneuvottelut, jotka
JUKO kivi opetusministerion kanssa.

Akavalainen JUKO on organisaatiomuodoltaan yhdistysten yhdis-
tys. Se on toiminut vuodesta 1995 lihtien valtakunnallisena paisopija-
jarjestond ja neuvotellut julkisen sektorin virka- ja tydehtosopimukset.
JUKOon kuuluu kuusi jasenyhdistystd, joista yksi on Vakava. Yliopis-
tojen opetus- ja tutkimushenkilostd4 edustavat Tieteentekijoiden liitto
ja Professoriliitto ovat puolestaan Vakavan jasenid. Niiden lisiksi Va-
kavaan kuuluu 13 pienempii AKAVAn jisenliittoa. Vakavan henkils-
jasenmiiri on yli 25000. Akavan lisiksi yliopistojen henkilostod kuu-
luu STTKn alaiseen Pardiaan kuuluvaan Yliopistojen ja tutkimusalan
henkilsstsliittoon (YHL) ja SAKn alaiseen Julkisten ja hyvinvoin-
tialojen liittoon (JHL).

Korkeakoulualan opetus- ja tutkimushenkil6ston liitoista Tieteen-
tekijoiden liitto on jasenmiiriltddn suurin (n. 6700). Tieteentekijoi-
den liitto toimii yliopistojen ja tutkimuslaitosten opettajien, tutkijoi-
den, tietopalveluhenkil6ston ja muiden akateemisten asiantuntijoiden,
kuten amanuenssien ja suunnittelijoiden, ammattijirjeston ja yliopis-
toscktorin palkansaajaedunvalvojana. Professoriliitto edustaa puoles-
taan 2500 yliopistoissa tyoskentelevai professoria. Professoriliitto pyr-
kii edistimain tydmarkkinaedunvalvonnan lisiksi myos tutkimuksen
ja opetuksen vapautta seki yliopistojen ja tutkimuslaitosten jatkuvaa
kehittymistd. Liiton mukaan sen jasenet kantavat muita henkilosto-
ryhmii suuremman vastuun tydorganisaatioidensa ja tyoyhteisojensa
toiminnasta ja kehittymisesta. Lisiksi yliopistojen opetus- ja tutkimus-
henkilokuntaa kuuluu Opetusalan Ammattijirjeston OAJ:n jasenis-
t66n Yliopistojen opetusalan liiton (ennen vuotta 2011 Yliopistonleh-
torien liitto) kautta.

Tarkemmin miariteltynd valtion neuvottelu- ja sopijapuolena eli
neuvotteluviranomaisena virkachtosopimusneuvotteluissa oli valtiova-
rainministerio, joka toimii valtiotyonantajan edustajana. Ministerio-
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lain 3§:n mukaan valtiovarainministeriélle kuuluu palkkaus ja muiden
henkilokunta-asiain yleinen jarjestely valtionhallinnossa. Ministerion
sisdistd organisaatiota saintelevd asetus (A valtiovarainministeriosti
1141/1987) puolestaan miirittdd tydnantajacdustuksen palkkaosaston
tehtaviksi. Tahdn pohjautuu palkkaosaston toiminta valtion tyomark-
kinalaitoksena (vtml) ja sen osastopaillikon arvonimi tydmarkkina-
johtaja. Opetusministerion rooli virkachtosopimusneuvotteluissa puo-
lestaan perustui vuoden 1988 alusta virkachtosopimuslakiin tulleeseen
saannokseen tarkentavan virkachtosopimuksen solmimismahdollisuu-
desta. Lopullisesti voimaan tullakseen virkachtosopimus edellyttia
valtioneuvoston hyviksyntii. (Myllymiki 1989: 54-55.) Titi tehtivii
ja sithen liittyvid riita-asioita yliopistojen osalta hoiti kdytinnossa yksi
henkil6 koko ajan yliopistoyksikon tyénantajaviranomaisena [7]. Val-
tion tyémarkkinalaitoksen tehtivini on ollut edustaa valtiota tyonan-
tajana. Tasmillisemmin tima on tarkoittanut valtiotyénantajan edus-
tamista niiden virastojen ja laitosten puolesta, joiden henkilosté on
suoraan valtion palveluksessa. Enimmilldin timén henkil6ston maara
on 80-luvun lopussa ollut 213000. [6]

Vanha sopimusjirjestelma oli kaksijakoinen, koska valtion tyo-
markkinalaitoksen kanssa tehtiin pddsopimus, jossa linjattiin kustan-
nustaso, yleiskorotukset seka esimerkiksi matkustussiantoon tulevat
muutokset. UPJ toisaalta neuvoteltiin opetusministerion kanssa, mut-
ta valtiovarainministerio valvoi sopimustoimintaa ja sen tuloksia koko-
naisuudessaan. Opetusministerion kanssa tehtavit yliopistoja koskevat
tarkentavat sopimusneuvottelut toivat jirjestelmain kaksi kollekeiivi-
sopimisen tasoa. [4] Tyomarkkinalaitos palveli opetusministerion tar-
kentavien neuvottelujen toteuttajaa ja ministerididen viliset yhteydet
olivat tiltd osin tiiviit [6]. Tiivis yhteydenpito saa vahvistusta ja lisaksi
paatosvalta kuului neuvottelujen osalta aina viime kddessa tyomarkki-
nalaitokselle [7].

Yhteys valtion henkilostopolitiikkaan oli ennen varsin selked [1].
Esimerkkind voidaan mainita erityinen miariaikaistyoryhma ja sen
vaikutukset, jotka nikyivit suoraan pykilina virka- ja tyoehtosopi-
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muksissa. Kuten edellisessi luvussa yksityiskohtaisesti osoitettiin,
yliopistoihin samoin kuin muihinkin valtion laitoksiin kohdistettiin
miirdaikaista henkilostod koskevaa ohjeistusta esimerkiksi heidin
vakinaistamiseensa liittyen. Opetusministerion halua puuttua hen-
kilostopolitiikkaan vanhan yliopistolain aikana pidetian vihiisena.
Titd osoittaa se, ettd palkkapolitiikkaa hoiti ministeriossa kaytannossa
yksi virkamies. Miirdaikaisten tyontekijoiden asemaa koskevia ohjei-
ta luonnehditaan hurskaiksi kannanotoiksi, jotka ovat padsiintoisesti

sarkastisesti valtion tyomarkkinalaitoksesta kuultuna,

“ettd nyt on valtion méirdaikaisuuskysymys hoidettu, kun yliopis-
tot lihti”.

Henkil6ston asemaa voidaan luonnehtia paisiintoisesti vakaaksi,
eikd uusi oikeudellinen asema niytd tuovan tissi suhteessa merkitta-
vid muutoksia [4]. Muillakin haastateltavilla [5] oli kisitys yliopistojen
jokseenkin vahvasta henkil6stopoliittisesta itsendisyydestd ja omista
henkildstopoliittisista linjauksista jo ennen uutta yliopistolakia.

Haastatteluissa kuvattiin [7] yliopiston organisaation ominaispiir-
teen, matriisirakenteen, ongelmallisuutta ohjaavan ministerién niko-
kulmasta hyvin:

"Ja toki rehtorit oli se padasiallinen neuvottelukumppani, ettd
niinhin se yliopistojen taholta, siis virallisen yliopiston taholta.
Etta rehtorit ja hallintojohtajat ja tdd nyt on tietysti yks asia, ettd
tota — mut se on jotenkin niin vaikee tuol ministeriossi. Ei voi
kaikkien kanssa keskustella ja sitd jotenkin olettaa sen, ettd rehtori
ja muu yliopiston johto, vararehtorit, hallintojohtaja, ettd ne tieti,
mitéd yliopistossa tapahtuu. Ja heidin kanssaanhan meidin pitai
neuvotella. Et siin, mitéd tapahtuu yliopiston sisill4, se on tavallaan
heidin vastuullaan informoida ja selittad parhain pain.”

Rehtorien rinnalla voidaan [7] nostaa esiin hallintojohtajien merkitys
erityisesti tyobmarkkina-asioissa. Neuvottelujarjestelmin osalta yliopis-
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tojen hallinnollinen autonomia oli hyvin suhteellinen [2] ja yliopistot
olivat opetusministerion tiiviin valvonnan alaisia. Tamin seurauksena
myos yliopistojen virka- ja tyoehtosopimusjirjestelmisti tuli tilkkutak-
ki, koska sita tehtiin pitkdn ajan kuluessa vahittdin muuttaen. Joissain
tilanteissa myos yliopistollisen asiantuntemuksen puute toi heikkoja
ratkaisuja. Niin ollen uusi sopimus selkeytti tilannetta. Edelld kuvat-
tua virastovaiheen neuvottelujirjestelmai ja sithen liittyvaa tyomarkki-
najirjestojen asemaa koskevat nikokohdat voidaan tiivistad kuvioon 2.

Organisoitumisen ongelmat ja vaihtoehdot

Jonkinlaisena Suomen yliopistojen tyonantajayhdistys ry:n (SYTY)
syntysanojen tyyssijana voidaan pitda Rehtorien neuvoston vuonna
2007 jarjestimad tyonantajapolitiikkaseminaaria, jossa esitettiin en-
simmdistd kertaa julkisuudessa ajatus Suomen yliopistojen tyonan-
tajayhdistyksen perustamisesta [3]. Uuden yliopistolain sddtimisen
seurauksena perustettiin vuoden 2009 alussa SYTY ry edustamaan
yliopistoja tyonantajina niitd koskevissa tyomarkkinaneuvotteluissa.
Saman vuoden elokuusta lukien SYTY ry on toiminut osana Yksityi-
sen opetusalan liittoa, joka mychemmin vuonna 2010 muutti nimensa
Sivistystyonantajat ry:ksi. Sen vilityksellda SYTY ry on jaseneni Elin-
keinoelimin keskusliitossa (EK). Yliopistojen liittyminen Yksityisen
opetusalan liittoon kiansi liiton sisdiset valtasuhteet pailaelleen eli yli-
opistot ikddn kuin valtasivat” liiton [2].

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd yliopistot olisivat voineet saada vah-
vemman tyonantaja-aseman jo valtionhallinnon alaisuudessa. Val-
tionvarainministerio olisi timin itsendisen neuvotteluoikeuden yli-
opistoille antanut, mutta opetusministerio vastusti jirjestelyd ja halusi
kontrolloida yliopistojen tydmarkkinaneuvotteluja. Yliopistot pyrkivit
vahvempaan ty6nantaja-asemaan noin kymmenen vuoden ajan. Toi-
saalta henkilostojirjestot preferoivat neuvottelemista yhden opetusmi-
nisterién virkamiehen kanssa monen yliopiston sijaan. [2]
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Yliopistoilla oli oman jirjestaytymisratkaisunsa jatkoa miettiessiin
kolme vaihtoehtoa, joista kaytiin keskustelua. Pohdinnassa oli omaksi
tyonantajaryhmiksi organisoituminen perustamalla oma toimisto titd
varten. Ratkaisua pidettiin kalliina ja siihen liittyvaa harjoitteluaikaa
pitkdnd. Valtion tyomarkkinalaitos tarjosi myos palvelujaan, mutta
hintaa pidettiin korkeana ja yliopistot halusivat irtaantua valtionhal-
linnosta selkedsti. Yliopistojen tyonantaja-aseman taustalla vaikut-

neuvottelut r sirgeesy

| Virkamiesial, |

,L% | |
OPM/OKM, 3 !

: neuvottelevavirkamies |  Newoet,

sopimus i

Tyntekijajirjestot ]

Viralliset neuvottelut Pardia, JHL, Akava, JUKD, OAJ,

Tarkentavat
neuvottelut

Pdaneuvottelut

JUKO g

Kuvio 2. Neuvottelujarjestelmé ja jarjestoasemat virastovaiheessa
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taa luonnollisesti yliopistouudistus kaiken kaikkiaan prosessina, jota
yliopistot ensinnakin itse halusivat. Tahan liittyy my6s se, ettda EK:n
jasenliitot ja erityisesti Teknologiateollisuus olivat voimakkaasti aja-
massa yliopistouudistusta. Jo tima lahtokohta loi EK:n ja yliopistojen
vilille yhteisymmarrysta. 1] Yliopistouudistus oli myds opetus- ja kult-
tuuriministerion (OKM) voimakkaasti ajama uudistus [6]. My®s halli-
tusten poliittisella koostumuksella oli merkitysta tehokkuustavoitteen
korostamisessa yliopistouudistuksen taustalla. Yliopistojen voimakas
halu saada itsendisempi asema oli myds merkittivi tekiji. [7]

Valtion tyonantaja-aseman ulkopuolelle jaivit siis uuden yliopisto-
lain my6tid yliopistot niin julkisina laitoksina kuin siatiéinakin. Tyo-
markkinalaitoksen edustamaa henkilostéd on nykyain noin 86000
yliopistojen vajaan 35000 henkilén siirryttyd pois valtion tyonantaja-
piiristd. Valtion tyémarkkinalaitos jii yliopistolain valmisteluvaiheessa
nopeasti ulkopuoliseksi organisaatioksi opetusministeriokeskeisessa
yliopistolain lainvalmistelussa [6]. Tyomarkkinalaitos ei edustanut
valtiovarainministerioti tdssd lainvalmisteluprosessissa. Se johti myos
tiedonkulun katkoksiin, joista esimerkkini voidaan ottaa yliopistojen
velvollisuus maksaa tyottomyysvakuutusmaksuja, joka tuli joillekin yl-
latyksend. Valtio ei naitd maksuja maksa, koska se rahoittaa ty6ttomyys-
turvan peruspaivirahan kokonaan. Tyomarkkinalaitoksen kehittimin
mallin pohjalta organisoitiin elikejirjestely siten, ettd ei tapahtunut
massiivista tulonsiirtoa yksityiselle elikevakuutusyhtiolle vaan vuon-
na 1980 ja sen jilkeen syntyneet tyontekijat maksavat elikevakuutus-
maksunsa yhtiolle ja sitd ennen syntyneet saavat aiemmasta palvelusta
elikkeensi valtion elikerahastosta. Tyomarkkinalaitoksen vahvuutena
henkildstopolititkan alueella voidaan pitdd yhdessia henkilostojirjes-
tojen kanssa toteutettua kehitystyota. Yliopistot eivit kokeneet tita
osaamista relevanttina tyonantajaorganisoitumisestaan pdittdessain.
Palkansaajajirjestot olisivat halunneet jatkaa valtion neuvottelujirjes-
telmin piirissa. [6]

Liittyminen SYTY:yn heritti erilaisia reaktioita yliopistokentalla.
Erityisesti saatidyliopistona toimivan Aalto-yliopiston piirissa harkit-
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tiin my6s mahdollisuutta toimia vapaana tyonantajana tydmarkkinoil-
la. Jonkinlaisena heijastumana tista on ehki Aalto-yliopiston oma,
jonkin verran muista yliopistoista poikkeava paikallinen sopimus. [4]
Aivan totaalista tyrmdysta alkuvaiheen keskusteluissa ei annettu val-
tion tyomarkkinalaitoksellekaan. Yliopistoissa oltiin kuitenkin tyyty-
mittémid vanhaan opetusministeriovetoiseen tyonantajatoimintaan,
jossa monet asiat tulivat saneltuina ilman etta yliopistoja kuultiin lain-
kaan ty6nantajina. T4std esimerkkind voidaan nostaa uuteen palkkaus-
jarjestelmdin tullut henkilokohtaisen suoriutumisen arviointi, jonka
takana voidaan nihda valtion tyomarkkinalaitoksen vahva vaikutus.
(1] Tyomarkkinalaitoksen nikokulmasta yliopistojen tyonantajaedus-
tajien kanssa oltiin tdysin yksimielisia palkkauksen perustumisesta
tyon vaativuuteen ja tyossd suoriutumiseen. Yleisemminkin yhteydet
yliopistojen johtoon olivat toimivat. [6] Yliopistojen yksityisen sek-
torin suuntaan toteutetun organisoitumisen taustalla merkittavii oli
my9s siirtyminen tydsuhteisiin, jota henkilostojarjestot vastustivat [1].
Nimi lihtokohdat vahvistuvat seuraavassa lainauksessa [2]

"Yliopistot ei halunnu kuulua mihinkain valtion muodostamaan
keskusorganisaatioon, tyonantajaorganisaatioon, koska me oltiin
selvisti muutettu asemaamme ja haluttiin korostaa, ettd asema on
nyt todella erilainen.”

Yliopistojen irtaantuminen valtionhallinnosta sai myos hieman yli-
lyonteja muistuttavia piirteita.

”Ja must tuntuu, ettd jossakin kohtaa kuviteltiin, ettd nyt he sit-
ten pddsce itse paictdd kaikista asioista. Et valilld tuntu, ettd siind
unohtu, ettd on nid palkansaajajirjestot, joiden kanssa asiasta tiy-
tyy sopia, ettd ei kaikesta voi lhtee sitte yliopistot itte tds tyonanta-
japolitiikassa padttamaan, ectd...” [1]

EK:n paikallista sopimista ja tyonantajan valtaa lisidmiin pyrkivit lin-
jaukset sopivat hyvin yliopistojen ottamaan tyénantajarooliin. Yliopis-
tot halusivat yliopistouudistusta ja pyrkivit eroon tiliviraston roolista.
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Yhteni mallina yliopistojen organisoitumiselle oli valtion liikelaitos-
ten tyonantajayhdistyksen perustaminen ja sen myohempi liittyminen
EK:hon. [6]

Yliopistojen perustettua oman tydnantajayhdistyksensi, myos
tyontekijajirjestdjen puolella selviteltiin organisoitumisen vaihtochto-
ja uudessa neuvottelutilanteessa. Lopullisena ratkaisuna oli kuitenkin
pitdytyminen Akavan julkisalan koulutettujen neuvottelujirjestossa
JUKOssa osana Vakavaa. [1] Yliopistouudistus ei vaikuttanut tyonte-
kijdjarjestojen asemaan merkittavisti [4]. Muutos oli kokonaan toista
luokkaa tyénantajapuolella. Akavan sisilld tyontekijdjirjestéjen vaih-
tochtona olisi ollut yksityiselld sektorilla toimiva YTN eli ylempien
toimihenkil6iden neuvottelukunta tai oman akavalaisen yliopistosek-
torin neuvotteluelimen perustaminen. Tydntekijijirjestdjen organisoi-
tumiseen Akavan sisilld vaikutti jossain méirin myos keskusjirjeston
sisiinen valtapolitiikka. Akavassa jirjestdytyminen organisoituu paa-
asiassa tutkintopohjaisesti, mutta yliopistojirjestojen organisoitumista
voisi tydmarkkinatermein kuvata enemmain teollisuusliittopohjaisek-

si. [4]

Neuvottelujarjestelma yksityisen yliopiston ajalla

Vuonna 1993 lakkautettiin toimichtosopimusjirjestelma. Sivistys-
tyonantajien perustaminen kytkeytyi suoraan tihin muutokseen. Se
oli uuden yliopistolain siatimistd vastaava, kun valtionohjauksessa ole-
vassa tyomarkkinatoiminnassa olleet yksityiset oppilaitokset siirtyivit
jarjestelmistd pois. Kannatusyhdistyksind, sditiind ja osakeyhtiéini
toimineet organisaatiot perustivat sitten nykyisen Sivistystyénantajien
liiton. Ennen yliopistojen liittymistd Sivistystyénantajiin liiton edun-
valvonnan piirissi oli ollut jo joitakin ammattikorkeakouluja. Organi-
satorisesti Sivistystyonantajat ovat kuuluneet ensin Palvelutyénantajiin
ja sitten vuonna 2005 perustettuun Elinkeinoelimin keskusliittoon.
Vuonna 2006 Sivistystyonantajat laajensivat toimialuettaan tydmark-
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kinapolitiikan ulkopuolelle yksityisten oppilaitosten elinkeinopoli-
titkan toimintaedellytyksid koskeviin lainsidddnnon ja rahoituksen
kysymyksiin. Vuodenvaihteessa 2008-2009 yliopistojen ja Sivistys-
tyonantajien valilla alettiin kdydd tunnustelevia keskusteluja keskus-
jarjestoratkaisusta. Yliopistoilla oli selva halu ottaa etiisyytta valtioon
ja vanhaan tyémarkkinajirjestelmain, jolloin Sivistystyonantajien
tarjoama paketti neuvottelukoneistoineen, neuvontakoulutuksineen
ja laajempi tyonantajatuki osui hyvin yhteen yliopistojen odotusten
kanssa. 5]

Yliopistojen liityttyd SYTY:yn se toimii yhteistyossi UNIFI ry:n
(Universities Finland) kanssa siten, ettd UNIFI ry huolehtii akateemi-
sesta ja aatteellisesta edunvalvonnasta ja SYTY ry tydmarkkinaneu-
votteluista. Tami oli tilanne my6s Rehtorien neuvoston aikana ennen
UNIFIn virallista yhdistykseksi organisoitumista. [3] Ennen SYTYn
perustamista yliopistojen ty6nantajavirkamichistd suurin osa kuului
hallintojohdon yhdistykseen, joka oli yliopistojen ylimpien hallinto-
virkamiesten yhteenliittymi, jolla ei kuitenkaan ollut mitddn yliopis-
toihin liittyvdd edunvalvontatehtivdi. Kahtiajako tyomarkkinapoli-
titkkaan ja muuhun korkeakoulu- ja tiedepolitiikkaan on samanlainen
myds ammattikorkeakoulujen edunvalvonnassa. ARENE (Ammatti-
korkeakoulujen rehtorineuvosto) huolehtii yleisesti koulutus-, tiede- ja
ammattikorkeakoulupolitiikasta, mutta ei tydmarkkinapolitiikasta.

UNIFI ry on jatke entiselle Yliopistojen rehtorien neuvostolle,
jolla ei ollut mitdan virallista organisaatiomuotoa. Organisaatiomuo-
dolle oli esteeni se, ettd yliopistot eivit olleet oikeushenkil6itd ennen
viimeisinta yliopistolakia. Rehtorien neuvostolle ei my6skdin haluttu
antaa mitdin juridista asemaa yliopistolain eri versioissa. [3; vrt. 7]
UNIFI toimii nykyisellain yhdistyksend, jonka jisenid ovat kaikki
yliopistolaissa tunnistetut yliopistot sekd Maanpuolustuskorkeakoulu.
UNIFI pyrkii aktiivisesti vaikuttamaan yliopisto-, tiede- ja koulu-
tuspolititkkaan ja toimii yliopistojen johdon keskustelufoorumina
ja yliopistojen yhteisten etujen valvojana. Sama rooli oli jo Rehtorien
neuvostolla, mutta sen toimivaltaisuutta rajoitti organisaatiostatuksen
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puuttuminen. Tima merkitsi taloudellisten toimintamahdollisuuk-
sien puuttumista. Rehtorien neuvosto ei myoskidan kuulunut koskaan
OPM:n tuen piiriin samasta syystd. [2] UNIFI:lla ei ole mitdin aktii-
vista virallista roolia tyomarkkinamekanismissa. UNIFI on kuitenkin
keskusteluyhteydessi Tieteentekijoiden liittoon ja Professoriliittoon
sekd Sivistystyonantajiin, mutta keskustelunaiheet ovat yleisemmilla
korkeakoulupoliittisella tasolla, kuten yliopistoindeksi ja yleisemmin
rahakysymykset. SYTYn kanssa UNIFIlla on melko vihin yhteyden-
pitoa. [3] Organisaatioiden vililld on kuitenkin henkil6sidoksia, koska
Sivistystyonantajien hallituksen puheenjohtaja istuu myés UNIFIn
hallituksessa. Silti UNIFIn ja SYT Yn vililld on selked tyonjako.

Ensimmaiinen neuvottelukierros kiytiin SYTYn nimissi tyonanta-
jien puolelta. SYTY kuului jo neuvottelujen alkaessa Yksityisten ope-
tusalojen liittoon, josta se sai myos neuvottelupalvelut operatiivisiin
neuvotteluihin. Tyoehtosopimuksen yhtendistiminen oli varsin iso
tyo ensimmaiselld neuvottelukierroksella. Sen valmistelu kesti puo-
lisen vuotta. [2] Tyonantajapuoli pyrki siihen, ettd tydehtosopimus ei
olisi yndenmukainen vanhan virkaehtosopimuksen kanssa. Ty6ehto-
sopimukseen ei jadnyt piirteitd, jotka kytkisivit yliopistojen tyonan-
tajaprofiilin julkiseen sektoriin. Neuvotteluprosessin alkuvaiheessa
Sivistystyonantajat hankkivat OKM:sti tietoja yksittdisten kysymys-
ten taustoista. [5] SYTYn hallintojohtajista ja rehtoreista koostuvalla
hallituksella oli ja on edelleen merkittivi rooli sopimustavoitteiden
asettamisessa ja sopimusten hyviksymisessi [4].

Sivistystyonantajien nikokulmasta [5] yliopistojen liittyminen ji-
senistoon merkitsi organisaatiolle todella isoa muutosta lyhyessa ajas-
sa. Uudesta isosta jasenkentdstd puuttui omakohtainen kokemus ja
osapuolet eivdt tunteneet toisiaan eivitkd toistensa toimintatapoja.
Neuvotteluosapuolista entuudestaan tuttu oli ainoastaan OAJ osana
JUKOa. Yliopistolain muutosten seurauksena JUKOon perustettiin
yliopiston neuvottelukunta. Lisiksi muutoksen voimakkuutta lisisi
uusi yliopistolaki ja sen mukanaan tuoma keskustelu virkamiesstatuk-
sen muuttamisesta tyosuhdepohjaiseksi. Uuteen sopimustilanteeseen
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liittyi my6s henkiloston voimakastakin protestointia titd muutosta
kohtaan. Vahva sidonnaisuus valtion palkkaratkaisuun oli molempien
sopimusosapuolien intressissd ensimmiiselld neuvottelukierroksella,
toki vastakkaisista lihtokohdista kisin. Neuvottelut sujuivat uusien
neuvottelukumppanien kanssa varsin hyvin, ottaen huomioon tilan-
teeseen liittyneet monet uudet tekijit neuvotteluosapuolista lihtien.
Toki neuvotteluissa oli periaatteellisia erimielisyyksid aiheuttaneita
kysymyksid, mutta kokonaisuutena neuvotteluissa siilyi kuitenkin kes-
kusteluyhteys koko ajan. Uuden tilanteen ohella neuvotteluissa erityis-
kysymyksend nousivat esiin fuusioyliopistojen omat erityisongelmat.
Neuvottelevana organisaationa Sivistystyonantajat eivit puutu yliopis-
tojen henkilostopoliittisiin linjauksiin, koska ne eivit kuulu neuvotte-
luorganisaation toimialueeseen. [5]

Yliopistolakia edeltiviin neuvottelujirjestelmdin verrattuna yli-
opistojen ja niiden henkiléston asema on nykyisessd jarjestelmissa sel-
vasti parempi, koska niin yliopistot tyénantajina kuin henkilésté omien
henkil6stojirjestojensa kautta ovat suoraan edustettuina neuvottelu-
poydissa. JUKOa neuvotteluissa edustavat sen neuvottelupaillikko
sekd Tieteentekijoiden liiton ja Professoriliiton toiminnanjohtajat.
Neuvotteluasema parantui [2] SYT Yn nikokulmasta asiaa tarkastelta-
essa. Neuvotteluihin liittyvina mielenkiintoisena yksityiskohtana on,
ettd tyonantajapuolella neuvotteluissa on lisnd varsin mittava joukko
osallistujia yliopistojen hallinto- ja henkil6stéjohdosta. Neuvottelu-
pOydissa saattaa mukana olla 10-12 tyonantajien edustajaa.

”Eli nyt tuota, kun ma sanoin tissa aikaisemmin, kuvasin, etti sil-
loin ennen uutta yliopistolakia kun neuvoteltiin opetusministerion
kanssa, niin siel oli vaan JUKOsta yks neuvottelija, niin nyt meitd
on sielld paineuvotteluryhmissi kolme jukolaista.” [1]

My6s yliopistojen nikokulmasta tilanne muuttui merkittavisti. Van-
hassa neuvottelujirjestelmissi valtio neuvotteli yleiset palkankorotuk-
sen linjaukset JUKOn edustaessa tyontekijoitd. Yliopistoja koskevat
erityiskysymykset neuvoteltiin opetusministerissd neuvotteluista vas-
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taavan henkilon kanssa. Lasna saattoi olla joitain yliopistojen tyonan-
tajaedustajia. OKM:n yliopistoyksikélle jii tyonantajatehtavia edelleen
koskien Suomen Akatemiaa, musecovirastoa, kotimaisten kielten tut-
kimuskeskusta ja muita vastaavia suoraan ministerion alaisia yksikoi-
td [7]. Sivistystydnantajien organisaatiossa on yliopistoja varten viiden
henkil6n tyopanos kaytettavissi. Alkutilanne oli siellikin kuitenkin
monessa suhteessa himmentava:

"Kesilomat oli just loppu ja neuvottelut piti alottaa. Ja mun piti
rekrytoida viis ihmista. ... eihin mulla ollu valmiina niitd ihmisii.
... emme kuitenkaan tunteneet toisiamme, yliopistot, yliopistojen
tyonantajacdustajat, mind ja mun organisaatio. Jotka oli sitten kui-
tenkin uusia ihmisii.” [5.]

Uuden neuvottelujirjestelmian alkuvaiheessa uusi tyonantaja-asema
ndyttdytyi siten, ettd neuvotteluosapuolet eivit onnistuneet sopimaan
minkainlaista siirtymakauden sopimusta, jonka seurauksena syntyi so-
pimukseton tila vuoden 2010 alussa, jolloin tyontekijijarjestot antoivat
myos lakkovaroituksen. Uuteen sopimukseen kirjatut palvelussuhteen
ehdot olivat varsin lihelld valtion henkiloston palvelussuhteen ehtoja.
(1] My6s palkankorotukset ovat pitkille noudatelleet valtion palkan-
korotuslinjaa. Esimerkiksi valtion tyomarkkinalaitoksen kanssa neu-
voteltu palkkausjirjestelma siirtyi lihes sellaisenaan yliopistojen tyo-
chtosopimukseen. Taustana tihin voidaan nihdi [1] valtion edelleen
keskeinen rahoitusasema.

Uuteen sopimukseen sisiltyy tdysin tyonantajan paatettivissa ole-
via palkankorotuserid, kuten jirjestelyera ja vaativuuslisi. Yleisend
pyrkimykseni tyonantajapuolella on saada mahdollisimman suuri osa
palkankorotusvarasta tydnantajan paatettaviksi, mikd merkitsee mah-
dollisimman pienia yleiskorotuksia. [4] Yleisend pyrkimykseni on ol-
lut vihentdd kollektiivisopimuksen painoarvoa. Aiempaan tilanteeseen
verrattuna selkeind heikennyksina ovat sairausajan palkkausta koskevat
muutokset. Uuden yliopistolain seurauksena kehittynyttd yksityisen
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yliopiston tydmarkkinaympiristod ja sithen liittyvid jirjestojen asemia
voidaan tiivistien hahmottaa kuvion 3 tapaan.

[ £, SSTA ...,, Tyeetekijiriestot ]
Fairetieis Ry Pardis, . Abaa, JUGE, 04, | £

Kuvio 3. Neuvottelujarjestelmd ja jarjestoasemat yksityisen yliopiston vaiheessa

Tyonantajapolitiikka

Palvelusuhteet

Vanhan valtiovetoisen neuvottelujirjestelmin aikana yliopistot poik-
kesivat muusta valtionhallinnosta miariaikaisuuskysymyksen suhteen.
Lakiei tunne rahoituksen mairaaikaisuutta perusteena palvelussuhteen
madriaikaisuudelle [6; vrt. my6s 7]. Tyomarkkinalaitoksen voidaan to-
deta ohjeistancen kaikki valtion virastot yliopistot mukaan lukien kay-
miin lapi luottamushenkildiden kanssa mairiaikaiset palvelussuhteet
ja tarkistamaan mairdaikaisuuden perusteet. Monet yliopistot eivit
toteuttaneet mitddn asian osalta. Poikkeuksena on ollut Helsingin yli-
opisto, joka toteutti merkittavin mairin myos vakinaistamisia. Muil-
ta yliopistoilta puuttui uskallus vakinaistamiseen. Taustalla oli pelko
ryhtyi irtisanomisiin, mikali rahoitusta ei saadakaan hankittua. Yli-
opistoja voidaan verrata valtion teknilliseen tutkimuskeskukseen, jossa
rahoituksesta 70 % tulee hankkeista eli budjetin ulkopuolelta, mutta
jossa madraaikaisen henkil6ston méiiri on vain viisi prosenttia. Samoin
voidaan nostaa esiin yritysten pyrkimykset tehdi mieluummin toistai-
seksi voimassa olevia kuin mairaaikaisia tyosopimuksia.
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Miiriaikaisuuskysymykset eivit ole muuttuneet milldan tavalla yli-
opistolain myoti opetus- ja tutkimushenkiloston osalta. Mairaaikais-
ten madrit eivit ole vihentyneet. Muun henkil6ston vakinaistamisia
on jonkin verran toteutettu. Ainoa muutos mairaaikaisten osalta on
jonkinasteinen mairaaikaisuuksien ketjuttamisen vihentyminen, joka
on kuitenkin johtanut vain tydsuhteiden paittimiseen, ei madraaikais-
ten madrin viahenemiseen. [1, 6; ks. my6s 7.] Mairaaikaisuuskysymyk-
sen juridisista piirteista todetaan, ettd lainsidadintd ei tunne mitdin
yliopistoja koskevia poikkeamia, jotka voitaisiin liittdd vaikkapa pite-
voitymiseen. Téssd yhteydessd viitataan my6s ns. Jadskisen ja Rantasen
selvitysraportissa (2007) esitettyihin arvioihin yliopistohenkiloston
tyosuhteistamisen mairiaikaisia palvelussuhteita nopeasti ja voimak-
kaasti vihentaviin vaikutukseen. [4] Tihin raporttiin suhtauduttiin
hyvin kriittisesti joiltakin osin [6].

Yliopistolakia koskevien hallituksen esityksen perustelujen ja sivis-
tysvaliokunnan mietinnon valilla oleviin sisall6llisiin eroihin kiinnite-
tiin huomiota, mutta niiden todetaan olevan lainsiidinnon sisiltoon
nihden vihimerkityksisempii [4]. Sivistysvaliokunta on mietinndssidin
ottanut hallituksen esitystd tiukemman kannan mairdaikaisuuskysy-
myksiin ja edellyttad, ettd yliopistojen tulisi ottaa ne perusteelliseen k-
sittelyyn, joka johtaisi mairiaikaisuuksien selviin vihentymiseen (HE
7/2009vp: 6465, vit. SiVMS/2009 vp — HE 7/2009 vp: 9-10). Ulko-
puolisen rahoituksen kasvuun viitataan merkittavimpana maaraaikai-
sia palvelussuhteita lisinneena tekijand. Tahan liittyen osa haastatel-
tavista on pessimistisid maaraaikaisuuskysymyksen nopean ratkaisun
16ytymisen suhteen johtuen ennen kaikkea rahoitusrakenteista. Toh-
torinkoulutuksen jotkut haastateltavat nikevit myos olevan ensisijas-
sa mairdaikaiseen palvelussuhteeseen perustuvaa tulevaisuudessakin.
Myos urapolkujirjestelmiin liittyvin miirdaikaisuuden ongelmalli-
suuteen kiinnitetdan huomiota ja tuodaan samalla esiin suomalaisen ja
amerikkalaisen yliopistomaailman mittasuhde-erot. [4, 7]

Yleisesti henkilostopolitiikan hoitaminen yliopistojen hallinnos-
sa on ammattimaistunut. Tyohyvinvoinnin parantamiseen nihddin
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mahdollisuuksia vaikuttaa kehittimalld johtajien esimiestaitoja yli-
opistoissa. Toiseen suuntaan vaikuttavana tekijind pidetaan mahdol-
lisesti edelleen kiristyvid tehokkuuspaineita, jotka ovat potentiaalisia
tyoperdistd stressid lisaavid tekijoitd. [1] Professorien nikokulmasta
tuodaan esiin yliopistolain uudistuksen seurauksena se, etti professorit
kokevat yliopistotasoisten vaikuttamismahdollisuuksiensa heikenty-
neen. Taustalla nikyy johtajavaltaisuuden kasvu, josta mainitaan esi-
merkkind Tampereen yliopiston tieteenalayksikoiden johtajat, joiden
valinnasta ovat paittineet rehtori ja hallitus, miki heikentdi johtajan
vastuuta henkil6ston suuntaan. Keinona johtajavaltaisuuden haittojen
eliminointiin on henkil6ston parempi siannénmukainen kuuleminen
ja nakemysten huomioon ottaminen. [4]

Tyohyvinvoinnin osalta kisityksend on, ettd se ei ollut ainakaan
vanhan neuvottelujirjestelmin aikana yliopistoissa hyvalla tasolla [6].
Miirdaikaisten palvelussuhteiden suuri miird aiheuttaa tyShyvin-
voinnin kannalta negatiivista ahdistusta. Kilpailua ruokkiva tyénan-
taja-asenne on omiaan vaikuttamaan muun ahdistuksen kanssa tyon
laatua heikentavisti. [7] Yhtend taustatekijand nihddin se, ettd yli-
opistot joutuivat myds osaamisen nikokulmasta uuteen tilanteeseen,
kun paine ulkopuolisen rahoituksen hankkimiseen yhtikkisesti alkoi
kasvaa julkisen talouden lamaan liittyneiden ongelmien seuraukse-
na. Kisityksen mukaan my6s esimiesosaaminen on ollut yliopistoissa
henkil6stéjohtamisen nikokulmasta heikolla tasolla. Erityisesti viita-
taan taitoon antaa palautetta ja kannustaa alaisia. Tyonantajatehtavin
hoitaminen edellyttdi erityisti osaamista ja sitd tarvitaan nykyisessd
yliopisto-organisaatiossa. Organisaatiorakenne tulee olla kokonaan
toisenlainen, mikali kaikkien edellytetidn toimivan rahoituksensa
hankkivina yrittdjina. [6]

Miiriaikaisia palvelussuhteita koskien nostetaan esiin ensimmai-
sessd tyoehtosopimuksessa perustettu miariaikaisia tyosuhteita kasit-
televa tyoryhmi, jonka tydskentely oli haastatteluhetkella vield kesken.
Tyoryhmin tavoitteena on lisitd tietoisuutta yliopistoissa madraai-
kaisten tyosuhteiden kiyttoon liittyvistd erilaisista ulottuvuuksista.
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Tyoryhmin toiminnan tuloksena 4.9.2013 saatiin valmiiksi painettu
ohjeistus "Miirdaikaiset tyosuhteet — hyvia kdytintojd esimichille ja
luottamusmichille”. Esiin nousee erityisesti suurissa yliopistoissa va-
litsevat olosuhteet, joissa rekrytointipaatoksid tekevien henkiloiden
etiisyys henkilostojohtajaan tai hallintojohtajaan saattaa olla organi-
satorisesti suuri. Tyosopimuslaki asettaa selkedt ehdot miiriaikaisten
tyosopimusten kaytolle. Yliopistojen yleisista linjauksista voidaan mai-
nita pyrkimys tehdd mairiaikaiset sopimukset projektien mittaisiksi
eli niin pitkiksi ainakin kuin rahoituksen puolesta on mahdollista. [5]

Jotkut haastateltavat nikevit periaatteessa mahdolliseksi, ettd tu-
levaisuudessa yliopistojen henkil6stopolitiikassa tapahtuu eriytymista.
Taloudellisesta tilanteesta johtuen nykyinen minimisopimus on kui-
tenkin kdytinnossd my6s maksimisopimus. Lihitulevaisuuden tilan-
teena nihddin nykyisenkaltaisen niukkuuden tasainen jakautuminen
todennikdisend. Myos Aalto-yliopiston erityisasema ja poikkeukselli-
nen resursointi otetaan tissi yhteydessa esiin. Aalto-yliopiston valitse-
mista erityiseksi huippuyliopistoksi pidetdin verovaroin toteutettuna
poikkeuksellisena ratkaisuna. Aalto-yliopiston saitiopdiomasta tehty
ratkaisu nihddin selkeini poikkeuksena perinteisestd alueiden ja yk-
sikoiden tasapuolisen kohtelun periaatteesta verovaroja kiytettdessa.
Tulevaisuuden kehitys kokonaisuudessaan niyttad paljolti nykyisen
kaltaiselta: Opetus rahoitetaan péisiintoisesti budjetin kautta ja ul-
kopuolinen tutkimusrahoitus on tutkimuksen merkittivin rahoitusva-
line. Ulkopuolisen rahoituksen sirpalemaisuuden katsotaan johtavan
tutkimustyon pysymiseen padsiintdisesti mdirdaikaisista patkistd
koostuvana. Miirdaikaisten sopimusten pidentymistd pidetdin toden-
nakoisend, mutta kuitenkin tutkimusty6 nihddan luonteeltaan maa-
rdaikaisena tyond. Muun henkilokunnan palvelussuhteiden oletetaan
sen sijaan pysyvin toistaiseksi voimassa olevina. Osa tutkijoista ja
professoreista palkataan tarkoituksellisesti esimerkiksi viiden vuoden
miirdajaksi. [2]
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Vaikuttamismahdollisuudet =~ miirdaikaisiin  palvelussuhteisiin
nykyisessa jarjestelmissd nihtiin haastatteluissa parempina kuin val-
tiovetoisessa tyomarkkinapolitiikassa. Esiin nostettiin myds valtion
tuottavuusohjelman negatiivinen vaikutus mairdaikaisuuskysymyk-
sen ratkaisun kannalta. Sen nihtiin vieneen loputkin mahdollisuudet
ongelman ratkaisemiselle yliopistoissa. Kuitenkin ensisijaisena syyni
miirdaikaisen henkiloston kasvuun yliopistoissa nihtiin tutkimusra-
hoituksen muutos 1990-luvun alun laman seurauksena. Jo 1990-lu-
vulta lihtien on preferoitu miirdaikaisia palvelussuhteita apurahojen
sijaan. Esimerkkind tdstd ovat my6s Suomen Akatemian jatkuvasti tiu-
kentuneet kiytinnot palvelussuhteiden puolesta. [3]

Tychyvinvointiin vaikuttavana seikkana haastatteluissa nihtiin jo
pelkastiin kiireellisen uudelleenorganisointivauhdin valttimattéman
hidastumisen. Nopea uudistamistahti on johtanut henkiléstén huo-
noon sitouttamiseen uudistuksiin. Yliopistojen haluun parantaa tyo-
hyvinvointia ja kehittda tyonantajapolitiikkaa uskotaan tiltd osin. Te-
hokkuus on tulevaisuudessa vield paljon keskustelun aiheeksi nouseva
kysymys. Sekd sen mittaaminen ettd arviointi eri osapuolten kannalta
on vaikea ja moniulotteinen kysymys. Titd osoittaa vuodesta 2006 al-
kanut kokonaistyoajan ja tydajan seurantajirjestelmien kehitys. Tdmin
kehitys nihddan seurauksena valtiovetoisesta neuvottelumekanismista
ja arvellaan linjausten olleen toisenlaisia, mikili yliopistoilla tuolloin
olisi ollut mahdollisuuksia itsendiseen tyémarkkinapolitiikkaan. Val-
tion tyémarkkinapolititkan my6té tuolloin yliopistoihin tuotiin nii-
hin huonosti sopivia malleja ja niihin perustuvia jirjestelmia. Toisaalta
esiin nostetaan valtion talouden tietty viimekatinen takuu toiminnalle
ja sen jatkuvuudelle. Kaiken kaikkiaan kisityksend on, ettd talla het-
kelld on aikaista arvioida uudistusten vaikutuksia kunnolla. [2, 3]

Tyoehtosopimusjarjestelman mukanaan tuomana hyvini piirteena
haastatteluissa nostettiin esiin se, ettd elikejirjestelmin siirtyminen
pois valtiokonttorilta toi kilpailutuksen jilkeen jarjestelmin yllapita-
jaksi vakuutusyhtié Varman. Varma on panostanut paljon yliopistojen
kanssa yhteisesti toteutettuihin tydhyvinvointiprojekteihin. Tyohyvin-
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vointi voisi kuulua mys Sivistystyonantajien toimintakenttain, mutta
Varman aktiivisen toiminnan kautta siihen ei ole ollut syyta erityisesti
panostaa. Tehokkuuden lisidminen ndyttdd vilttamdctomaled, jotta
yliopisto kykenee vastaisuudessa pitimdin nykyisen henkilostonsa,
koska automaattista lisirahoitusta ei ole mistiin tulossa. [5]

Henkilostopolitiikka

Yksityinen vai julkinen
Juridiselta kannalta olennaisin muutos yliopistojen organisaatiomuo-
dossa liittyy Miettisen ja kumppaneiden (2009) mukaan siirtymiseen
valtio-organisaation ulkopuolelle ja siihen, ettd kustakin yliopistosta
tulee itsendinen oikeushenkil6. Ne saavat erillisen oikeus- ja oikeustoi-
mikelpoisuuden. Ne voivat saada nimiinsa oikeuksia ja velvollisuuksia,
tehda itsendisesti oikeustoimia sekd vastata niistd. Tama tarkoittaa
myos sitd, ettd yliopistot vastaavat itse tekemistdan oikeustoimista val-
tion sijasta. Samalla kuitenkin yliopistoja koskeva lainsiadanto rajoit-
taa yliopistojen toimintaa esimerkiksi niille osoitetun pdioman hallin-
nassa tai opiskelija-asioissa. Valtioneuvosto ja OKM voivat sadnnelld
asetuksella yliopistojen koulutusvastuuta. Yliopistot ovat edelleen riip-
puvaisia valtion talousarvion kautta tulevasta keskeisesta rahoituksen
osasta. Voidaan siis sanoa, ettd niin oikeusjirjestys kuin valtiovallan ra-
hoitus rajoittavat yliopistojen oikeussubjektiutta. Yleisella tasolla haas-
tatteluissa [6] kaivattiin kriittistd suhtautumista sithen, miten organi-
soidaan toimintoja, jotka rahoitetaan verovaroin. Keskeiseni kriteerina
paitoksenteossa tulisi olla kansalaisten etu, jonka pohjalta my6s orga-
nisaatiomuotojen etuja ja mahdollisia haittatekijoita tulisi arvioida.
Henkilostopoliittisesta nakokulmasta yliopistot nayttaytyvat haas-
tatteluissa edelleen vahvasti julkisina organisaatioina, koska niiden ra-
hoituksesta huomattava osa tulee kuitenkin edelleen valtiolta. Samoin
korostettiin myos perinteen painoarvoa, joka perustuu yliopistojen
pitkdin jaksoon osana valtion virkamiesjirjestelmai. Mahdollisena
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pidetaan henkilostoon liittyvien nakokohtien esiin nousemista myds
tulosneuvottelujen kautta. Henkilostopolititkan osalta todetaan, ettd
yliopistojen yleinen tydehtosopimus rakentuu padosiltaan valtion
virka- ja tyoehtosopimuksen pohjalle. Koko tutkimus- ja opetushen-
kilosto olisi ennen pitkai joka tapauksessa siirtynyt kokonaistyoaika-
jarjestelmdian tyémarkkinatilanteen muutoksesta riippumatta. Tyso-
pimussuhteisiin siirtyminen ei ole mydskdin johtanut merkittiviin
irtisanomisiin yliopistoissa, vaikka tydsuhteesta irtisanominen onkin
helpompaa kuin virkasuhteesta. Perustoimintojen, erityisesti opetuk-
sen, tulonhankinnan vahva riippuvuus valtion budjetista sitoo yliopis-
tojen palkkaratkaisut vahvasti valtion yleiseen sopimuslinjaan. Tama
perustuu siihen, ettd valtio korvaa palkkaussopimuksien kulut valtion
sopimuslinjan méirittimaan tasoon saakka. 1,2 ja 7]

Yleiselld ja periaatteellisella tasolla haastatteluissa [5] nihtiin yli-
opistojen irtaantumisen valtiosta lihteneen kiyntiin jo ulkopuolisen
tutkimusrahoituksen kasvun myo6ti. Siten tyomarkkina- ja tyonanta-
ja-aseman muutos oli vain yksi askel tissi kehityksessi, jossa yliopistot
ovat muuttuneet itsendisiksi toimijoiksi markkinoilla. Erityisesti tut-
kijoiden méiriaikaisuuden taustalla nihddan pitka perinne, jonka syn-
tyd ei tarkkaan tunneta. Kdytinnon miiriaikaisuuden ilmentymisestd
ei ole kovin tarkkaa kuvaa. Tutkimukselta toivotaan erityisesti tietoa
mahdollisista miiriaikaisuuksia koskevista muutoksista, mutta myos
muuttumattomuus on tutkimuksen vahvistamana mielenkiintoinen
tulos.

Neuvotteluissa nikyy kuitenkin selkeasti tavoitteenasettelussa yksi-
tyisen sektorin ja EK:n edustama tyomarkkinapolitiikka. Yliopistojen
palkkaratkaisut noudattelevat valtion palkkaratkaisujen linjaa, koska,
kuten edelli jo tuli esiin, rahoituksesta merkittivi osa tulee kuitenkin
valtiolta. Tyonantaja-aseman muutoksen seurauksena yliopistoissa on
alettu enenevissia maarin kayttai erilaisia kannustepalkkauksen muo-
toja. Riskind on, etta rahoitus niihin palkanosiin kanavoituu tyoehto-
sopimuksen piiristd tulevin varoin. Opetus- ja kulttuuriministerio ky-
kenee my6s ohjaamaan yliopistoja edelleen tulosneuvottelujirjestelmin
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kautta ja tulosneuvotteluissa on otettu tarkasteluun myés yliopistola-
kiuudistuksen arvioinnissa esiin noussut tyytymattomyys henkilosto-
politiikkaan. Tutkijaurakysymykset mainitaan yhteni alueena, jossa
ministeriolld on edelleen mahdollisuuksia konkreettiseen yliopistojen
toiminnan ohjaamiseen henkildstopolitiikassa. Yliopistoilla on hen-
kilostopolitiikassa melko itsendinen asema. Yliopistojen henkil6sto-
poliittisena valintana voidaan pitad myos virkasuhteista luopumista
ja niiden muuttamista tyosuhteiksi. Tahin liittyen pidetddn tirkeinad
elikejirjestelyd, jossa syntymavuosi 1980 muodostaa rajan, joka turvaa
tatd vanhemmille valtion elikejirjestelmin mukaiset elike-edut. 1, 4]

Palkkapolitiikan alueella nihdadin sekin mahdollisena, ettd mika-
li yliopistojen taloudellinen liikkumavara lisadntyy, se saattaa johtaa
henkil6ston houkuttelemiseen palkkakilpailua hyviksi kdyttden. Sama
kehitys ilmenece myds kaytavissa palkkaneuvotteluissa. Professorien
palkoissa tallaisia piirteitd on jo havaittavissa. Mahdollisina palkkakil-
pailun muotoina nostetaan esiin erilaiset tulospalkkiot. Eriytymiseen
vaikuttavana tekijind voi toimia my6s paine houkutella ulkomaalaista
opetus- ja tutkimushenkiléstéd Suomeen, koska nykyinen palkkataso
ei ole tissd suhteessa kilpailukykyinen. [1]

"Nyt toi, me on nihty jo muutamalla sopimuskierroksella, ettd
semmosia palkankorotuserii tyonantaja haluaa, jotka ovat tiysin
tyonantajan paitettdvissi.”

Yksityisen sektorin toimintaperiaatteet nikyvit my6s palkkatietojen
muuttumisena yliopistoissa salaisiksi, kun valtiolla palkkatiedot olivat
julkisia. Tdta koskevat miirdykset poistettiin [1] melko nopeasti yli-
opistolain ensimmiisistd luonnoksista. Neuvottelutoiminnan niko-
kulmasta tyontekijdjirjestSjen tiedonsaanti on heikentynyt. Tdma on
ristiriitaista yhdenvertaisuuden ja tasapuolisen kohtelun nikokulmas-
ta. Joistain asioista on vaikea saada aikaan neuvottelukontaktia tyon-
antajaosapuolen kanssa. Toisaalta uusiin tyémarkkinakiytintoihin
liittyy my6s positiivisia piirteitd, kuten yhteistoiminta-asioihin liittyva
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yhteinen koulutuskiertue yliopistoissa. Myos tyosuojeluasioissa on ollut
suunnitelmia vastaavan kaltaisesta yhteistoiminnasta. [1, 4]

Virastosta yksityiseksi tyonantajaksi

Luvun alussa lihdimme tarkastelemaan yliopistojen henkilostopolitii-
kan muutosta kolmen eri politilkkamuutoksen analyysiin pohjautuen.
Tdmi tarkastelu voidaan tiivistdd taulukossa 1 esitettyyn kolmen po-
litiikkalohkon yhtiaikaiseen ja limittdin tapahtuvaan muutokseen.
Tyomarkkinapolititkan merkittdvin muutos on edustuksen uudelleen-
jakautuminen. Vaikka tyontekijapuolella edustus siilyi Akavan sisalld
edelleen JUKOIla, asetelma neuvottelupéydissa muuttui kuitenkin
merkittavisti, kun yliopistojen keskeisimmat akateemiset henkilosto-
jarjestot, Professoriliitto ja Tieteentekijoiden liitto, ovat neuvottelevina
organisaatioina mukana neuvottelupdydissi JUKOn edustajan lisaksi.
Tyonantajaedustus muuttui totaalisesti, kun valtion tyomarkkinalai-
tos ja opetusministerié putosivat pois neuvottelupdydistd neuvottelu-
valtuuksien siirryttyd SYT Yn kautta Sivistystyonantajille yliopistojen
jarjestaytyessa yksityisen sektorin tyonantajiksi. Valtion tyomarkki-
nalaitoksen rooli katosi kiytinnéssid kokonaan yliopistojen henkilos-
topolitiikasta ja opetusministerionkin rooli painottuu lihinni kor-
keakoulupolitiikan kautta tapahtuvaan vaikuttamiseen taloudellisen
ohjauksen ja informaatio-ohjauksen keinoin.

Tyonantajapolitiikan perinteinen muoto yliopistoissa ennen uutta
yliopistolakia oli valtion tyonantajapolitiikan toteuttamista yliopisto-
ympiristoon sovellettuna. Yliopistojen oma rooli oli melko vihdinen
periaatekysymyksissd ja valtion tyomarkkinalaitoksen ja opetusmi-
nisterion rooli vastaavasti keskeinen. Kédytinnon toteutuksesta toki
yliopistot vastasivat itsendisesti samalla tavalla kuin muutkin valtion
virastot. Uusi yliopistolaki toi sitten yliopistoille keskeisen aseman seka
taydet valtuudet ja velvollisuudet kaikilla tyénantajapolitiikan osa-alu-
cilla. Periaatteellisista linjauksista kdyddan SYTYn piirissa keskuste-
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lua, mutta tydmarkkinalaitoksella ei ole tilld alueella mitdan roolia ja
opetusministerionkain rooli ei ole merkittava.

Korkeakoulupolitiikkaan tyémarkkinajirjestot ovat perinteisesti
osallistuneet lahinna kannanottojen ja lausuntojen kautta. Keskeisin
toimija talld politiikkalohkolla on ollut opetusministerio, jonka rooli
myos uuden yliopistolain mukaan on vahva tulossopimusmekanismin
ja erilaisten informaatio-ohjauksen muotojen kautta. Tyomarkkinajir-
jestdjen rooli on pysynyt kiytinndssi korkeakoulupolitiikassa entisel-
ladn. Opetusministerion menetettyd asemansa tydomarkkinaosapuole-
nakorkeakoulupolitiikka on noussut sen kannalta aiempaan verrattuna
merkittavimmaksi vaikuttamiskeinoksi myos henkilostopolititkan
nikokulmasta. Uutena korkeakoulupolitiitkan vaikuttajana on syy-
td mainita UNIFI, jonka asema on selkeimpi korkeakoulupolitiikan
edunvalvojana kuin sen edeltdjin, rehtorien neuvoston, asema oli. Kes-
keisend syynid tihin on UNIFIn selked organisaatiomuoto ja toisaalta
yliopistojen tarve yhteisiin korkeakoulupoliittisiin linjanvetoihin.

Yhteenvetona voidaan todeta ensinnikin, ettd uusi yliopistolaki
muutti eri osapuolten asemia merkittavisti yliopistojen henkilésto-
politiikassa. Henkilostopolititkka voidaan nihdid yliopistoissa seka
perinteisesti ettd nykyain kolmen polititkkalohkon, tyémarkkina-
politiikan, tyoénantajapolitiikan ja korkeakoulupolitiikan, summana.
Korkeakoulupolitiikan rooli on sikili mielenkiintoinen, etti ennen
nykyista yliopistolakia se erotti yliopistot muista julkisista organisaa-
tioista my6s henkilostopoliittisesti. Uuden yliopistolain my6ta taas
korkeakoulupolitiikka kytkee muodollisesti yksityiset yliopisto-orga-
nisaatiot kiintedksi osaksi julkista koulutusjirjestelmii ja toimii myds
siltana yksityisen sektorin suuntaan innovaatiojirjestelmin keskeisena
ohjauselementtina.
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Taulukko 1. Henkilostopolitilkan muutos sen osa-alueittain

Tyomarkkinapolitiikka | Ennen Nyt

Toimijat AKAVA, JUKO - VTML, OPM JUKO, TTL, ProfL — SYTY, Sivista
Paamaara Virkaehtosopimus Tydehtosopimus

Keinot Neuvottelut, tarkentavat neuvottelut | Neuvottelut

Tyonantajapolitiikka

Toimijat VTML, OPM (Yliopistot) Yliopistot, SYTY
Padmééara Valtion tydnantajapolitikan toteutus | Tydn organisointi ja johtaminen
Keinot Henkilostohallinto HRM, SHRM

Korkeakoulupolitiikka

Toimijat OPM, TTL, ProfL (Rehtorien OKM TTL, ProfL, UNIFI
neuvosto)

Paamaara Korkeakoulujen kehittaminen, Korkeakoulut innovaatiojarjestel-
virkarakenne méan osana, urapolut

Keinot Tulosneuvottelut. + -sopimukset, Tulosneuvottelut + -sopimukset,

edunvalvonta., séadokset

edunvalvonta, informaatio-ohjaus
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YLIOPISTOJEN HENKILOSTOPOLITIIKKA
UUDEN YLIOPISTOLAIN AIKANA

Kari Kuoppala, Elias Pekkola

Aluksi

Tissd luvussa lihestytdan yliopistojen henkildstopolitiikan ja tyo-
markkina-aseman muutosta organisatorisesta nikokulmasta, henki-
l6stopdallikoiden nikemind. Kuten edellisissi luvuissa on todettu,
yliopistojen toimintaympdristé on muuttunut merkittavisti ja niistd
on, ainakin muodollisesti, tullut hyvin erityyppisid ty6antajaorgani-
saatioita. Luvun tarkoituksena on tuottaa kuvailevaa tietoa siitd, miten
yliopistojen ty6antaja-aseman muutos on vaikuttanut yliopistojen toi-
mintaan tyoantajina. Toinen luvun keskeinen tavoite on kuvata yliopis-
tojen henkilostohallinnon rakenteita ja rakenteistumista.

Aingisto

Saadaksemme kisityksen ja tarkemman kuvan uuden yliopistolain
vaikutuksista ja yliopistoissa lain voimaantulon jilkeen tapahtuneista
henkil6stopolititkan muutoksista, tehtiin kahdeksassa kohdeyliopis-
tossa myos henkilostopaillikoiden haastattelut osana aineiston keruu-
ta. (Tarkemmat tiedot haastateltavista ja haastattelujen ajankohdista
16ytyvit osana lihdeluetteloa.) Haastattelut toteutettiin kahden haas-
tateltavan osalta kasvokkain (tamperelaiset yliopistot) ja muiden osalta
puhelinhaastatteluina. Henkilostopaallikoita haastateltiin teemahaas-
tattelu-menetelmai kiyttden ja haastattelut nauhoitettiin litterointia
silmilla pitden haastateltavien luvalla. Ennen haastattelua haastatelta-
ville lihetettiin lyhyt kuvaus tekeilld olevasta tutkimuksesta ja sen tie-
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donkeruusta. Haastatteluista oli alustavasti sovittu jo siind vaiheessa,
kun yliopistoilta pyydettiin tutkimuslupaa ja yhteystietoja tutkimuk-
sen kohteena olevasta miiriaikaisesta henkilostostd.?

Henkilostopaallikoita pyydettiin haastattelun aluksi kuvaamaan
henkilostohallinnon nykyistd organisointia omassa yliopistossaan.
Kuvaus pyrittiin saamaan eri hallinnon tasot kattavaksi sekd hen-
kilostohallinnon nykyiset keskeiset osa-alueet jasentaviksi. Lisiksi
henkilostopdillikoita pyydettiin kuvaamaan omaa asemaansa hen-
kilostohallinnon johdossa. Heitd pyydettiin myds tismentimiin eri
henkilostoryhmien asemaa henkil6stohallinnon toiminnan kohteina.
Konkreettisesti haastatteluissa kiytiin lapi myos henkilostohallinnon
paatoksenteko- ja toimintakiytint6ji. Haastateltavia pyydettiin my6s
kuvaamaan henkiloston osallistumismahdollisuuksia ja — tapoja pai-
toksenteon eri vaiheisiin. Lisiksi huomiota kiinnitettiin kdytinnon
yhteydenpitoon henkiloston ja henkilostohallinnon edustajien valilla.
Kaiken kaikkiaan ensimmaiisen teeman tavoitteena oli saada kisitys
henkil6stohallinnon toiminnasta nykyisessd tilanteessa, jossa yliopis-
toilla on ensimmaistd kertaa koko henkilostohallinnollinen toiminta
oman paitdsvaltansa piirissa.

Henkil6stohallinnon kuvauksen jilkeen henkil6stopaallikoita pyy-
dettiin kuvaamaan sitd, miten yliopistojen tydnantaja-aseman muutos
nikyy heidin oman yliopistonsa henkilostopolitiikassa ja — suunnit-
telussa. Kolmantena teemana heitd pyydettiin arvioimaan henkil6sto-
hallinnon asemaa oman yliopistonsa paitoksenteossa ja johtamisessa.
Pohdinnalle annettiin vihjeeksi arvioida henkiléstohallinnon roolia
kehittavini, kontrolloivana ja strategisena toimintana koko yliopis-
ton kannalta. Neljanneksi pyysimme haastateltavia arvioimaan hen-
kilostohallinnon keskeisimpia kehittimisalueita omassa yliopistos-
saan. Halusimme heidin arvioivan oman hallinnonalansa tirkeimpia
kehittimiskohteita ja toiminnan nykyisid vahvuuksia ja heikkouksia.

3 Teemahaastatteluun pohjautuvasta haastattelututkimuksesta ks. tarkemmin esim. Kos-
kinen, Alasuutari ja Peltonen (2005: 104-129). Edellisen luvun haastattelujen luonnehdin-
taa voidaan myds soveltaa timin luvun haastatteluaineistoon.
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Haastattelun viidennen ja kuudennen teeman kautta kohdensimme
haastateltavien huomion mairaaikaisuuskysymykseen heidin oman
yliopistonsa nakokulmasta. Heiltd pyydettiin ensinnikin arviota maa-
rdaikaisuuden painottumisesta eri henkilostoryhmissa. Talld viitta-
simme jakoon opetus- ja tutkimushenkilostoon ja toisaalta muuhun
henkil6stoon. Lopuksi haastateltavia pyydettiin arvioimaan mairaai-
kaisten palvelussuhteiden merkitysta yliopistojen tehtivien tehokkaan
hoidon kannalta nyt ja tulevaisuudessa.

Henkilostohallinnon organisointi ja tehtavat

Organisaatiosta

Aalto-yliopistossa HR-toiminta on organisoitu matriisirakenteek-
si yliopistopalveluihin, jossa toimii HR-johtaja ja prosessiomistajat
pienine tiimeineen. Palkkapalvelut on Aalto-yliopistossa keskitetty
omaksi yksikokseen yliopiston sisilld. Aalto yliopistossa kaikki hen-
kilostohallinnon toiminnot toteutetaan organisaation sisalla. Yliopis-
to toimii jakautuneena kuuteen kouluun, joissa jokaisessa toimii oma
HR-piillikké tehden tiivistd yhteistyotd koulua johtavan dekaanin
kanssa. HR-paillikon alaisuudessa kouluissa tyoskentelee laitoksille
sijoitetut HR-koordinaattorit. Niiden lisaksi kouluissa toimii jonkin
verran henkilostosihteereitd, joiden ensisijainen tehtdva on auttaa tyo-
suhdeasioissa, tyosopimuksissa ja muissa kdytannon asioissa laitoksilla.
Koulujen HR-piallikot ovat ensisijassa koulujen henkilostod ja siten
dekaanin alaisia. He kuuluvat my6s jaseneni koulunsa johtoryhmaan.
Matriisirakenteessa henkilostojohtaja on heidin HR-asioiden esimie-
hensi. HR-johtoryhmin muodostavat koko yliopiston johtajaproses-
siomistajat ja koulujen HR-péillikot. Johtoryhmin tyéskentelyn kaut-
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ta koulujen HR-toiminta pyritain yhdenmukaistamaan yliopistotason
linjanvetojen mukaiseksi. [5]*

Helsingin yliopistossa tukipalveluhenkilosté ja muu henkil6sto
toimii tiedekuntiin ja laitoksille jakautuneena. Helsingin yliopistossa
ei ole toteutettu hallintohenkildston keskittamista yhden johdon alle.
Poikkeuksen muodostavat palvelukeskukset eli henkilostdasioiden
palvelukeskus ja talousasioiden palveluskeskus. Henkilostoasioiden
palvelukeskuksessa tyoskentelevit henkilostosihteerit ja palkanlaskijat.
Palvelukeskusten johdossa toimivat palvelujohtajat. Myés laitoksilla
tyoskentelee henkil6stopalveluista vastaavaa henkilostod palvelukes-
kusten lisiksi. Erikseen on mainittava, etti suuren koon vuoksi Hel-
singin yliopistossa toimii sekd henkilostojohtaja ettd henkil6stoasian
paallikko, jotka keskendin jakavat vastuun henkil6stohallinnon johto-
tehtivisti. [4]

Tampereen yliopistossa henkilostohallinnonkin organisointiin on
vaikuttanut yliopistossa toteutettu mittava organisaatiouudistus. Or-
ganisaatiouudistuksessa poistettiin alin hallinnollinen taso (laitokset),
kokonaan. Uudessa organisaatiorakenteessa uusien tyontekijoiden pe-
rehdytys on haasteellinen tehtivd. Henkil6stohallinnon tavoitteena
Tampereen yliopistossa on, ettd uusi tyontekija tydsopimuksen tekemi-
sen yhteydessa saisi ainakin peruskisityksen henkilostopalelujen toi-
minnasta ja tietoa erilaisten palvelujen tuottajista. Uuden tyontekijin
ensisijainen intressi on kuitenkin luonnollisesti kiinnittyminen omaan
tyoyhteisoonsa. Yliopiston hallinto- ja tukipalvelut on organisoitu yli-
opistopalveluiksi, joiden yhden vastuualueen muodostavat henkilosto-
palvelut. Henkilostopalveluiden osia ovat tyohyvinvointi, rekrytointi,
tyosuhteeseen liittyvit tehtavit, poissaolot ja henkil6ston kehittimi-
nen. Henkilostopaillikon tehtavissd painottuu henkilostopalveluiden
organisointi ja tasapuolisten palvelujen varmistaminen yhteistyossi

4 Jatkossa haastateltaviin viitataan tekstissi numeroin [ ]. Numeroiden liittyminen haas-
tatteluihin I6ytyy artikkelin lopussa olevasta haastateltavien luettelosta. Haastattelijoiden
kanssa on sovittu, ettd heidin nimensa voivat tulla julkisuuteen myos tekstissd. Luettavuu-
den vuoksi olemme paatyneet kdyttimain numerointia.
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hallintojohtajan ja muiden tehtivialueiden vastuupaillikoiden kanssa.
2]

Tieteenalayksikoiden johtajille kuuluu Tampereen yliopistossa ky-
seisen yksikon henkildstojohtaminen. Yksikoiden henkilostoasioista
vastaavat henkildstoasiantuntijat. Henkilostosihteerit hoitavat tydso-
pimusasioita ja matka-asioita. Kullekin tieteenalayksikolle on nimetty
omat vastuuhenkilonsi eri tehtaviin. Henkilostéjohtaminen, esimies-
ty6 ja henkilostdsuunnittelu toteutuvat tieteenalayksikoissd ja henki-
l6stopalvelut keskittyy hallinnollisiin tehtdviin. Tieteenalayksikon
tehtivd on perehdyttdd uusi tyontekija tyohon ja tyoyhteisoon sekd
laajempaan organisaatioympirist66n. Tieteenalayksikoiden hallinto-
paallikét kuuluvat henkiléstopalveluihin ja ovat aktiivisia toimijoita
henkil6stésuunnittelussa. Kiytinnén tehtdvissi hallintopéillikoiden
lahiesimies on yksikon johtaja. [2]

Turun yliopistossa henkiléstohallinnon vastuualueyksikko toimii
osana yliopistopalveluja ja sen johdossa on henkil6stopaallikks. Kes-
kushallinnon yksikon lisiksi henkilostohallinnollisia tehtivia tehddin
tiedekunnissa, laitoksissa, erillislaitoksissa ja projekteissa, joissa kaikilla
tasoilla toimii henkilostohallinnon tehtavissi olevaa henkilostod. Yli-
opistopalveluissa toimiva henkilostohallinnon yksikké ohjeistaa, val-
voo, kehittai ja koordinoi koko yliopiston henkil6stopolitiikkaa. Ki-
sittely- ja valmistelutehtavina yliopistopalvelujen yksikélle kuuluu mm.
omaa yliopistopalvelujen henkilst6d koskevat asiat. Palkkahallinnon
jarjestelma on yliopistolla itsellian. Henkilostohallintoon kuuluu Tu-
russa myos henkiloston kehittimisen yksikko, joka toimii yhteistyossa
tyoterveyshuollon ja tydsuojelun organisaation kanssa. Kehittamis-
hankkeissa yhteistyota tehddin luonnollisesti myos kohteena olevien
yksikoiden kanssa. Turun yliopistossa niin taloudelliset kuin henki-
lomaaraiset resurssit ovat niukat ajatellen mita tahansa aluetta henki-
l6stohallinnon toimintakentissi. Henkiloston kehittamisyksikossa on
kaksi henkil6a kehittimispalveluja ja tyohyvinvointiasioita hoitamas-
sa. Niin varahenkilojirjestelma on tilld tehtavaalueella varsin herkisti
haavoittuva. [7]
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Strategiasta vastaavana elimeni Jyviskylan yliopiston hallitukselle
kuuluu my6s vastuu henkilostostrategiasta. Jyviskylin yliopistossa on
hallituksen vahvistama henkildstoohjelma. Muodollisesti rehtori yli-
opiston johtajana ja hallintojohtaja yliopistopalvelujen johtajana ovat
ylimpia henkil6stohallinnon paictdjid. Vararehtorin henkilostohallin-
nollinen rooli painottuu osallistumiseen strategiseen kehittimistyo-
hon. Keskushallinnossa toimiva henkilostohallinnon osa toimii reh-
torin valmisteluelimena hallituksen piatettavissd asioissa. Jyviskylin
yliopistossa henkilostohallinto toimii osana yliopistopalveluja. Yliopis-
topalvelujen sisilld henkiléstopalvelut jakautuvat Jyviskylissid kolmeen
palveluvastuusektoriin, joita ovat henkil6stohallintopalvelut, henki-
16st6n kehittamis- ja hyvinvointipalvelut sekid henkil6stojarjestelmat.
Kullakin osa-alueella on oma palveluvastaanottonsa. Henkilostopal-
velut yksikkoni on asiantuntijaelin ja siten operatiivinen henkil6sto-
hallinto toteutetaan palvelukeskuksissa, joita on yksi jokaisessa tiede-
kunnassa, yhteensa yhdeksin. Erillisid palvelulaitoksia varten on oma
palvelukeskus ja lisiksi Kokkolassa Chydenius-instituutissa ja Agora
Centerissd Jyviskylissi on omansa. Tiedekuntien palvelukeskuksia
johtavat tiedekuntien hallintopaillikét ja muissa palvelukeskuksissa on
erillinen palvelukeskuksen johtaja. Palvelukeskukset ovat muodollises-
ti tiedekuntien alaisuudessa. [8]

Oulun yliopistossa henkil6stohallinto toimii henkil6stopalvelujen
nimelld osana hallintopalvelujen organisaatiota. Hallintopalvelut ovat
vuonna 2014 muuttuneet nimeltdin yliopistopalveluiksi ja laajentu-
neet uudelleenorganisoinnin myota jonkin verran. Henkilostojohtaja
toimii henkil6stopalvelujen vastuualueen johtajana. Henkil6stojoh-
tajan apuna Oulun yliopiston keskitetyissa henkildstopalveluissa toi-
mii kaksi henkilostasiantuntijaa, joista toinen keskittyy henkilos-
tosopimusjuridiikkaan ja toinen tydhyvinvointiin. Heiddn lisikseen
henkiléstopalvelujen keskitettyyn asiantuntijaorganisaatioon kuuluu
kansainvilisista henkilostoasioista vastaava suunnittelija ja Sapin paa-
kayteajd. Keskitetty henkilostopalveluyksikko hoitaa kaikki tyoterveys-

huoltoon liittyvit sopimus- ja sairaspoissaoloasiat. Haastatteluhetkelld
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henkil6stohallinnon palvelupisteita oli Oulun yliopiston tiedekunnis-
sa neljd ja yksi keskitetyissa palveluissa. Pddtetyn organisaatiorakenteen
muutoksen seurauksena tita kirjoitettaessa palvelupisteita ei kentalla
ole kuin kaksi ja yksi keskitettyjen palvelujen yhteydessi. Keskitetty-
jen palvelujen henkilostomairi on 10 ja palvelupisteissa toimivien hen-
kiléiden mairi on 11. Laitoksilla ei ole lainkaan henkiléstohallinnon
toimistohenkil6stod. Henkilostopalveluiden koko on suhteellisen pie-
ni Oulun yliopistossa. [3]

Tampereen teknillisessa yliopistossa yliopistopalvelut toimivat hal-
lintojohtajan alaisuudessa ja niihin kuuluu yhteni yksikkond henki-
16stopalvelut. Yksikossa on tyontekijoitd noin 20 henkil6stojohtajan
alaisuudessa. Tiedekunnissa toimivat henkilostoryhmit, joissa tyos-
kentelee 3—4 henkil64 kussakin tiedekunnassa. Nama henkilostoryh-
mit eivit ole suoraan henkilostojohtajan alaisuudessa, mutta saavat toi-
minnan ohjeistuksen henkilostopalveluyksikosti. Nykyinen rakenne
on otettu kiyttoon vuoden 2013 alusta. Laitosten kehittimispaillikot
toimivat henkil6stohallinnon ohjaustehtivissd laitostasolla ja tiede-
kuntapiallikét tiedekunnissa. Tiedekuntiin keskushallinnosta yhteyt-
ti pitdd henkildstoasioissakin eniten hallintojohtaja. 1]

Itd-Suomen yliopisto on Suomen ainoa tiyden fuusion lipikiynyt
yliopisto. Muihin yliopistofuusioihin nihden Itd-Suomen yliopiston
fuusiota voidaan pitad syvimpina muutoksena Suomen yliopistoken-
tissi. Aiemmat 13 tiedekuntaa yhdistettiin neljaksi uudeksi. Kahden
entisen yliopiston henkil6stohallinto yhdistettiin. Henkilostohallin-
non linjat méiritellddn keskustasolla, miki tarkoittaa nimikepolitiik-
kaa, palkkapolitiikkaa yleisella tasolla, yleistd henkilostopolitiikkaa ja
strategista henkilostosuunnittelua. Fuusion vaikutuksesta yksi keskei-
nen henkilostostrategian painopiste on muutoksen tukeminen ja joh-
tamisen kehittiminen. Muu henkil6stoasioihin liittyva paatoksenteko
on tiedekuntien dekaaneilla. [6]
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Taulukko 2. Henkildstohallinnon rakenteet

Henkilostohallinnon | Yliopisto Kaytanteet
malli
Keskitetty Tampereen yliopisto Yksikailla ei omaa henkildstohal-
lintoa
Osittain keskitetty Aalto yliopisto, Turun yliopisto, Yksikdihin sijoitettu keskitettyjen
Tampereen teknillinen yliopisto henkildstopalveluiden vastuu-
henkild
Palvelukeskusmalli Jyvaskyla (Oulu, organisointi Henkildstopalvelut on jalkautettu
kesken) omiin hallinnollisiin (akateemisista
yksikdisté erillisiin) yksikkoihin.
Hajautettu Helsingin yliopisto, Ita-Suomen Vain strateginen johto keskushal-
yliopisto linnossa

Tehtavista ja niiden hoidosta

Helsingin yliopiston henkilostohallinnon tehtavit voidaan jaotella
kolmeen keskeiseen toiminta-alueeseen: tyonantajatoiminta, tydhy-
vinvointi ja henkiloston kehittaiminen. Niiden lisiksi on syytd mainita
varsinainen palvelutoiminta, johon kuuluu palkanlaskenta ja erilaiset
tyosuhdeasiat. Helsingin yliopistossa professorien rekrytoinnissa lo-
pullinen paitoksentekija on kansleri, mutta ensisijainen rekrytointi-
padtosten tekiji on dekaani. Helsingin yliopistossa on kaikkiaan 11
tiedekuntaa. Mikali tiedekunta jakautuu laitoksiin, on paitosvaltaa
edelleen delegoitu laitoksen johtajille. Erillislaitoksissa rekrytointipaa-
toksistd vastaavat erillislaitosten johtajat ja keskushallinnossa toimialo-
jen johtajat. Tutkijanuraan liittyvat kehittamisprosessit ovat alkaneet
Helsingin yliopistossa jo ennen uuden yliopistolain voimaantuloa. Nii-
hin ovat omalta osaltaan vaikuttaneet myos EU:n pyrkimykset tutkija-
nuran kehittimiseen. [4]

Henkilostohallinnon isona toimintona Aalto-yliopistossa nouse-
vat esiin urajirjestelmit ja rekrytointi. Sen merkittidvyyteen vaikuttaa
tenure track-jirjestelmi, joka Aalto-yliopistossa on suomalaisista yli-
opistoista vahvimmin kaytossa. Toinen henkil6stohallinnon keskeinen
osa-alue on johtamisen ja osaamisen kehittiminen seka siihen liittyen
yhteisen kulttuurin luominen. Henkilostosuunnittelun nikokulmasta
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kansainvilistyminen ja resursointi muodostavat oman kokonaisuuten-
sa. Niiden lisiksi omina tehtdvaalueina ovat operatiiviset HR-tehtavit,
kuten tyosuhdeasiat ja palkanlaskenta. Myés tyohyvinvointi on mer-
kittivi HR-alueen tehtivikokonaisuus. [5]

Henkilostohallinnon yksikko hoitaa Tampereen teknillisessd yli-
opistossa palkanlaskennan, henkiloston kehittamisen, matka-asiat,
tyosuhde- ja rekrytointiasiat sekd henkilostohallinnon arkistoinnin.
Tiedekuntien henkilostoryhmien kanssa pidetdan yhteisia palavereita
kuukausittain. Henkilostohallinnon palvelut ovat kaikille henkilosto-
ryhmille samat. [1]

Henkil6ston rekrytoinnissa ensisijainen vastuu on Tampereen yli-
opistossa rehtorilla. Rehtori voi delegoida yhteen kertaan paatosvaltaan-
sa alemmalle tasolle. Ticteenalayksikoiden (ent. tiedekunnat) johtajille
on delegoitu miirdaikaisen henkiloston rekrytointia palvelussuhteen
pituuden mukaan. Hallitus rekrytoi suoraan rehtorin alaisuudessa ole-
van henkil6ston. My6s palvelussuhteen muuttuminen tyésuhteeksi on
tuonut muutoksia henkil6stohallintoon ja henkil6ston suunnitteluun,
kun professuureja my6ten resurssitarve arvioidaan virantdyton ollessa
ajankohtainen. [2] Rehtori on Oulun yliopistossa delegoinut nimitys-
toimivaltaa dekaaneille, hallintojohtajalle ja henkilostojohtajalle. Reh-
tori rekrytoi ainoastaan professorit. Muun opetus- ja tutkimushenki-
16ston rekrytoi dekaani. Erillislaitosten, yliopistopalvelujen ja osittain
tiedekuntienkin tukihenkiloston rekrytoi henkilostojohtaja. [3] Aal-
to-yliopistossa rehtori tekee rekrytointipdatokset pysyviin professuu-
reihin. Rekrytointivaltaa on delegoitu koulujen tasolle dekaaneille ja
HR-paallikaille [5].

Rekrytoinnista Jyvaskylin yliopiston rehtori on paattanyt yliopis-
tolain mukaisesti, ettd rehtori tekee rekrytointipaatokset pysyvien ja yli
kahden vuoden miiriajaksi otettavien professoreiden osalta. Hin myos
ottaa yliopistotutkijat ja yliopistonlehtorit seka erillislaitosten johtajat.
Kiytinnossi tiedekuntien johtajat (dekaanit) vastaavat kaikesta muus-
ta rekrytoinnista. Laitoksen johtajat tekevit paatokset tutkijakoulu-
tettavien ja alle vuoden sopimuksella otettavien tutkijatohtoreiden
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rekrytoinnista. Dekaanit ottavat myos tiedekuntien palvelukeskuksen
henkilokunnan, joka tulkitaan tiedekunnan henkil6stoksi. Palvelu-
keskuksen hallintopaillikon rekrytoinnista vastaa hallintojohtaja de-
kaania kuultuaan. Kansainvilistd liikkuvuutta uutena merkittavina
tehtivialueena Jyviskylan yliopiston henkilostohallinnossa hoitaa yksi
henkilostésuunnittelija paatyondan. [8]

Nimitysvaltuuksia on hajautettu Turun yliopistossa hallintopaalli-
koille, dekaaneille ja professoreille. Myos henkilostopaallikolle kuuluu
nimitysvaltuus. Rehtori ottaa kaikki professorit tyosuhteeseen tiede-
kunnan esityksestd. Muun opetushenkil6ston tiedekunnissa ottaa de-
kaani ja muun hallinnon alemmilla portailla olevan henkilst6n ottaa
toihin hallintopiillikks. Henkilostopaillikko rekrytoi erillislaitosten
henkilokunnan. Turun yliopistossa pyritdin 16ytimdin koulutustar-
vekyselyjen avulla yksikkokohtaisia koulutustarpeita, joita toteutetaan
yhdessi tiedekuntien kanssa. Henkilostokehittimisen kirkihankkeena
voidaan nostaa esiin johtamiskoulutus, jota tarjotaan seki uusille johta-
jille tehtaviin orientoivina, etté pitkikestoisempina ohjelmina ja erityi-
siin teemoihin pohjautuvina koulutuspiivina. [7]

Varsinaisena paitoksentekijana henkilostohallinnossa keskustasolla
on Itid-Suomen yliopistossa rehtori. Rehtori on delegoinut tyosuhdetoi-
mivaltaa dekaaneille nuoremmista tutkijoista alaspain. Dekaani toimii
naissd tehtivissd tychonottajana ja asioiden valmistelu tehddin tiede-
kunnissa. Kaikista irtisanomisasioista paattaa kuitenkin rehtori. Koska
Ita-Suomen yliopistossa on kayty kaksi yt-kierrosta, toimii yliopistossa
tayttoryhmi, joka arvioi uusien tehtivien osalta voisiko joku aiemmin
irtisanotuista henkiloisti tulla tahdn tehtaviin. Ryhmissi ovat edus-
tettuina kaikkien tiedekuntien hallintopaillikér, joiden kanssa henki-
16stohallinto pitaa muutenkin tiivistd yhteyttd. Keskushallinnon tasol-
la tehtdvin tychonoton piiriin kuuluvat professorit ylemmit opettajan
ja tutkijan virat. Rehtorien tehtdvit on jaettu akateemisen rehtorin ja
toimitusjohtajarchtorin kesken. Akateeminen rehtori vastaa ylemmin
tutkija- ja opettajakunnan nimityksista. Hallintohenkiloston asioista
vastaa hallintojohtaja. Alle vuoden pituisiin tydsuhteisiin ottavat tie-
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dekunnat ja perikkiiset mairaaikaisuudet arvioidaan ketjuttamisen
nakokulmasta hallintojohtajan johdolla. Iti-Suomen yliopistossa hen-
kilostojohtaja on johtoryhmain jasen. [6]

Henkilostoasioissa henkiloston yhteydenpito Jyvaskylin yliopis-
tossa kohdistuu ensisijassa palvelukeskusten henkil6stoon. Palvelu-
keskuksiin syntyy kahtalainen ohjaussuhde, joka jakautuu toisaalta
tiedekunnan ja toisaalta henkilostohallinnon kesken. Henkil6stojoh-
taja tapaa palvelukeskusten johtajia kuukausittain tapaamisten paino-
pisteen ollessa henkilostjohtamisessa ja lisiksi henkilostohallinnon
palvelualueen vastaava tapaa palvelukeskusten muuta henkilst6d myos
kuukausittain tapaamisten painopisteen ollessa henkildstohallinnon
operatiivisissa kysymyksissi. Henkilostopalvelut pitid myds yhteisid
palavereita laitosjohtajien kanssa tarvittaessa. Tietyissd rajoissa myds
laitosjohtajat toimivat tehtivissdin tyonantajan edustajina henkilos-
tohallinnollisissa asioissa. Pdaluottamusmiesten kanssa henkilostoon
liiteyvid asioita kisitelldin kuukausittaisissa ennalta sovituissa palave-
reissa. Kerran lukukaudessa jirjestetddn laajempia tapaamisia, joihin
kutsutaan kaikki luottamusmichet, jirjestojen puheenjohtajat ja tyo-
suojeluvaltuutetut. [8]

Turun yliopistossa hajautettu henkil6stohallinnon rakenne tar-
koittaa toiminnan kannalta sit4, ettd yliopistopalveluiden henkilosto-
hallinnon yksikko neuvoo ja ohjaa tiedekuntien ja erillislaitosten seka
muiden alempien yksikéiden henkilostohallinnon tehtivia hoitavaa
henkil6st6d ongelmatapauksissa. Neuvontaa annetaan tarvittaessa
myos esimichille ja hallintopaillikéiden kanssa on siannonmukaisia
kokoontumisia. Valmistelutehtavissa olevia koulutetaan sidnnollisesti
henkil6stohallintoon liittyvissd asioissa. Henkilostohallinnon toimin-
taperiaatteet ja ohjeistus tahtadvit mahdollisimman yhtenaisiin kay-
tantoihin kaikissa yksikoissa ja kaikkien henkilostoryhmien kesken. [7]

Henkil6ston kehittamistd varten Turun yliopistossa toimii hen-
kiloston kehittimistoimikunta ja opetuksen kehittimistoimikunta.
Henkil6ston kehittimistoimikuntaan on pyritty saamaan henkiloston
edustus mahdollisimman kattavana eri puolilta yliopistoa. My6s vara-
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rehtori osallistuu henkiloston kehittdmistoimintaan ja hin on valta-
kunnallisestikin tunnettu henkildston ja opetuksen kehittimisessa.
Henkiloston kehittamiseen liittyen pidetddan yhteytta hallintopailli-
koiden, dekaanien ja henkiloston kehittamispaillikon kesken. Henki-
16stokoulutusta Turun yliopistossa toteutetaan seka keskitettyni ettd
yksikkokohtaisesti. Henkiloston kehittimisen organisointia Turun
yliopistossa voi luonnehtia moniammatillisesti toteutetuksi. [7] Hen-
kiloston kehittimisestd Itd-Suomen yliopistossa vastaa henkilostoyk-
sikko, joka toimii henkilstohallinnon osana. Itd-Suomen yliopistossa
kansainvalisen liikkuvuuden tehtiviin on jouduttu palkkaamaan kaksi
uutta tyontekijii. Hallintohenkil6ston kehittiminen kuuluu Itd-Suo-
men yliopistossa hallintojohtajan piitettiviin asioihin. [6]
Aalto-yliopistossa henkil6stopalvelujen hajauttaminen kouluihin ja
niiden sisilla viel4 laitoksille auttaa hyvin pitimiin yhteytt henkilos-
t6n kanssa. Virallisia henkil6ston vaikuttamiskanavia ovat my6s hen-
kilosténeuvosto ja yhteistoimintaneuvottelukunta. Lisiksi pailuotta-
musmiesten kanssa on tapaamisia kuukausittain, jolloin kisittelyssa
ovat myos suunnitteilla olevat asiat. Erillisia henkiloston kehittamis-
toimikuntia Aalto-yliopistossa ei ole. Mys kehityskeskustelut voidaan
mainita viylini, jonka kautta henkil6ston toiveita kartoitetaan. Hen-
kilostéryhmien vililld henkil6stohallinnon toiminnassa ja sen proses-
seissa ei ole eroja. Aalto-yliopistossa voidaan nostaa esiin professorien
rekrytointiin erityisesti tenure track -jarjestelmin kautta liittyvit
evaluoinnit ja muut erityispiirteet, joita ei muiden henkilostoryhmien
rekrytoinnista [oydy. Arviointi liittyy mys lehtorien virantdyttoihin,
mutta ei ole kuitenkaan tenure-arvioinnin kaltainen. Myos palvelu-
henkildstolle on Aalto-yliopistossa kehitetty oma urajirjestelma. [5]
Henkil6stoasiain hoitoa pyritain Helsingin yliopistossa koko ajan
tukemaan laitoksilla ja tiedekunnissa ja siten ennalta ehkiisemain
ongelmatilanteita. TyShyvinvoinnin yllipitimisen kautta pyritdin
toteuttamaan varhaisen puuttumisen mallia sekd antamaan tukea
tyoyhteisoongelmissa. Tdtd toimintaa voidaan pitad ennen kaikkea
henkildstohallinnon oman tyon kehittimisend eikd lainsidddnnosta
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johtuvana muutoksena. Myoskiin Helsingin yliopiston maantieteelli-
selld kampusjaolla ei ole merkitysta henkilostohallinnon niakokulmas-
ta. Helsingin yliopistossa on jo vuodesta 2007 lihtien korostettu yhden
tyonantajan politiikkaa, jolla tarkoitetaan siti, ettd kaikilla yliopistossa
tyoskentelevilld on sama tyonantaja riippumatta rahoituslahteesti. [4]

Helsingin yliopistossa on otettu kiytt66n ilmaus YPJ-esimichisyys,
jolla tarkoitetaan kiytinnon lihiesimichisyyttd. Se pitaa tehtavina si-
sallian mm. YPJ-keskustelut ja kehityskeskustelut. Tama tarkoittaa
suhteessa rekrytointipaitoksenteckoon sitd, ettd lahiesimies on usein
joku muu henkil6 kuin varsinaisen rekrytointipaatoksen tekija. Hel-
singin yliopistossa tavoitteeksi on asetettu, ettd lihiesimichelld olisi
5-10 alaista. Todellinen haarukka liikkunee kahden ja kahdenkym-
menen vililld. Jirjestely on pyritty toteuttamaan myds tutkimustyon
johtamisessa tutkimusryhmissa laitoksilla. [4]

Lihiesimiestoimintaa on myos Tampereen yliopistossa organisoitu
uudelleen siten, ettd lihiesimiesasema on aiempiin kiytintéihin verrat-
tuna pysyvampi. Henkiloston kehittimispalvelut puolestaan ovat use-
an vuoden ajan tarjonneet lihiesimieskoulutusta. Koulutus perustuu
kuitenkin vapaachtoiseen osallistumiseen. Osaltaan koulutusaktiivi-
suuteen vaikuttaa se, ettd esimichistakin huomattava osa on miaraai-
kaisessa palvelussuhteessa, jolloin epavarmuus esimiesaseman jatkumi-
sesta ei motivoi kouluttautumaan esimiestehtaviin. Tama puolestaan
nikyy tyokiytinnoissi helposti. [2]

Henkil6ston yhteydenpito Oulun yliopistossa toteutuu oman hen-
kilostohallinnon kautta. Henkilostohallinnossa on nimetty tiede-
kunnittain vastuuhenkilét, joiden kautta yhteydenpito kiytinnossa
paasaantoisesti toteutuu. Heitd on myos koulutettu palveluosaajiksi.
Organisaatiouudistuksen my6td lahiesimichind toimineet hallinto-
paallikoe siirtyvat osaksi keskitettya palvelua. Yhteni tekijina yliopis-
ton palveluorganisaation uudistamisen taustalla on elikoitymisen seu-
rauksiin sopeutuminen ja niiden ennakointi. [3]

Henkilosto on Tampereen teknillisessd yliopistossa edustettuna
YPJ-arviointiryhmidn lisiksi YT-neuvottelukunnassa. Kehittimis-
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hankkeissa on mukana my6s henkil6ston edustaja, joka on usein luot-
tamusmies. Joka toinen vuosi yliopistossa toteutetaan henkilostotyyty-
vaisyyskysely, jonka yliopistot nykyéin toteuttavat elikeyhtié Varman
kanssa yhteistyossa. Kyselyn tulokset puretaan henkildston kanssa tie-
dekunta- ja laitostasolla. Esimichilla on keskeinen asema henkilosto-
hallinnon kontaktipintana. [1]

Certia

Certia Oy on vuonna 2010 perustettu seitsemin yliopiston (Iti-Suo-
men yliopisto, Jyviskylin yliopisto, Oulun Yliopisto, Tampereen yli-
opisto, Turun yliopisto, Vaasan yliopisto ja Abo Akademi) omistama
palvelukeskus, joka on erikoistunut korkeakoulujen talous- ja henki-
16stohallinnon palveluiden tuottamiseen. Certian padtoimipaikka on
Vaasassa, jonka lisiksi sen palvelutuotantoa toteutetaan myds Joen-
suussa. Helsingin toimipiste toimii talous- ja henkil6stohallinnon tie-
tojarjestelmin projektitoimistona. Tutkimuksemme kohdeyliopistois-
ta Certian ulkopuolelle siis jaavit Aalto-yliopisto, Helsingin yliopisto
ja Tampereen teknillinen yliopisto. (Certia 1)

Certia tarjoaa seuraavan taulukon kuvaamia henkilostohallinnon
palveluja ja lisipalveluja asiakasyliopistoilleen. Yliopistot kayttavat
palveluja vaihtelevasti. Tampereen yliopisto ei kiytd Certiaa henkilos-
tohallinnon palveluiden osalta, mutta on Certiassa mukana talouspal-
veluiden osalta. (Certia 2) [2] Certia hoitaa Turun yliopiston henki-
16stopalveluja vain jirjestelmien osalta eli matkanhallintajirjestelmin
ja SAP-HR-jirjestelmin osittain. Turun yliopiston taloushallinto on
puolestaan melkein kokonaan Certian hoitamaa. [7] (Certia 3) Oulun
yliopisto on Certian asiakas, joka toimii tiiviissd yhteistyossa Certian
kanssa. Henkilostohallinto yliopiston sisilla keskittyy ydintoimintoi-
hin ja rutiineista ja tietojirjestelmistd vastaa Certia. Certian tehtdviin
kuuluu palkanlaskenta, palkkioiden maksatus ja Kelan ym. korvaus-
hakemukset. Ennen Certiaan liittymistd Oulun yliopistossa henkilds-
toasioihin kiytettiin 50 henkilétydvuotta. [3] (Certia 4) Jyviskylin
yliopisto ostaa Certialta operatiivisen palkanmaksun ja palvelussuh-
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teiden tallennuksen samalaajuisina toimintoina kuin Oulun yliopisto
(8] (Certia 5). Itd-Suomen yliopisto on mukana Certiassa henkildsto-
hallinnon osalta. Palkanlaskenta siirtyi Joensuun yliopistossa jo valtion
talous- ja henkilostohallinnon palveluja tarjoavalle Palkeille ennen
Certian tuloa. Certian tulon myota palkanlaskenta siirrettiin sitten

Certian hoidettavaksi. (Certia 6) [6]

Taulukko 3. Certian tuottamat henkildstohallinnon palvelut (Certia 7)

Henkilostohallinnon peruspalvelut: Henkiléstéhallinnon lisapalvelut:

+ Palkkahallinto (palkat, palkkiot ja apurahat) + Asiakaskohtainen henkilostéhallinnon raportointi
+ Palvelussuhdetietojen yllapitopalvelut + Henkilostohallinnon tukipalvelut

+ Viranomaistilitykset ja -raportointi + Koulutuspalvelut

+ Lomarahat ja -korvaukset + Henkildstéhallinnon asiantuntijapalvelut

« Standardoitu henkiléstohallinnon raportointi | ¢ Henkiléstohallinnon kehittdmispalvelut

Tyonantaja-aseman muutos

Tampereen yliopistossa tyonantajatehtavissa toimii kolme henkiloa:
rehtori, hallintojohtaja ja henkilostopaillikks. [2] Tyonantajan edus-
tajina Jyvaskylan yliopistossa toimivat rehtori, hallintojohtaja, talous-
johtaja ja henkilostojohtaja. [8] Oulussa yliopiston tyonantajaedustaji-
na toimivat henkil6stojohtaja, rehtori ja hallintojohtaja [3]. Helsingin
yliopistossa tyonantajan tehtivissa ovat henkilostojohtaja, henkilds-
toasiain paillikko ja hallintojohtaja. Sen sijaan rehtori tiputettiin pois
tyonantajavirkamiesten joukosta uuden yliopistolain voimaantuloon
liittyneissa uudistuksissa Helsingin yliopistossa. Tyonantajatehtivien
osalta yliopiston ensisijaisena edustajana toimii henkilostéjohtaja. Kui-
tenkin henkil6stoasiain paillikko toimii hinen avustajanaan kaikissa
tyonantajatehtivissd ja osa niistd on myos jaettu yksikéittdin yliopiston
sisilla. [4] Turun yliopistossa tydnantajan tehtivii hoitavat nelja henki-
164 ovat rehtori, palvelujohtaja, talousjohtaja ja henkildstopaallikks [7].
Tyonantajatehtivista Aalto-yliopistossa vastaavat henkil6stojohtaja,
tyosuhdepiillikko, rehtori, talousjohtaja ja kehitysjohtaja [5]. Tampe-

reen teknillisessi yliopistossa tydnantajan tehtivissi toimivat hallinto-
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johtaja, rehtori ja henkilostopaillikko [1]. Tyonantajatehtavit kuuluvat
Ita-Suomen yliopistossa toimitusjohtajarehtorille, hallintojohtajalle,
talousjohtajalle ja henkilostojohtajalle. [6]

Tyonantajatehtivien itsendisen hoitamisen lisiksi Helsingin yli-
opiston nikokulmasta uuden yliopistolain tuoma itsendisempi tyon-
antaja-asema on korostanut yliopistojen yhteistyotd. Tama ilmenee
erityisesti Sivistystyonantajien suuntaan tehtivini tyochtosopimus-
neuvotteluihin liittyvini yhteistyona. Itsendisyys nikyy eniten juuri
oikeudessa neuvotella tydehtosopimus yliopistoille. Uusi yliopistolaki
on yksinkertaistanut my6s tutkijanuraan liittyvien asioiden hoitamis-
ta, kun koko henkilostd on saman tyosopimuslain piirissi. Henki-
16st6n yhteydenpitoon yliopiston uusi tydnantaja-asema ei Helsingin
yliopistossa ole tuonut mitiin muutosta, koska palvelut ovat pysyneet
kokonaisuudessaan yliopiston oman organisaation kasissi. [4]

Turun yliopiston nikokulmasta yliopistolaki sinilldin ei muutta-
nut juuri mitdaan, mutta sita seurannut tyénantaja—aseman muutos suh-
teessa valtioon toi muutoksia [7]. Sama tilanne ilmenee Tampereen yli-
opistossa esimerkiksi siten, ettd paikallinen sopiminen on toistaiseksi
ollut vahiista [2]. Jyvaskylan yliopiston nikokulmasta merkittavin yli-
opistojen tyonantaja-aseman muutos nikyy talouden selvempini kyt-
kentini tyénantajatoimintaan. Niin siitd huolimatta, ettd Jyviskylassa
eiole ollut tarvetta ryhtya taloudellisin perustein adrimmaisiin toimen-
piteisiin henkilostopiatoksenteossa. [8] Myos Helsingin [4] ja Oulun
yliopistoissa tiukka taloudellinen tilanne on vaikuttanut henkilosto-
hallintoon viime aikoina, koska henkilostokulut ovat yliopistojen suu-
rin menoerd. Oulussa esimerkiksi henkilostokulujen osuus budjetista
on 70 %. Tiukka taloudellinen tilanne merkitsee henkiléstohallinnon
jaamistd taloushallinnon varjoon. Henkil6stohallintoa ei viheksyta,
mutta sitd ei mydskdin aina huomata.[3] Myos Itd-Suomen yliopistossa
tyonantaja-asemaan liittyva talousvastuun konkretisoituminen nikyy
yhteni yliopiston lisaantyneen itsendisyyden ilmentymina [6].

Yliopiston itsendinen tyonantaja-asema tulee hyodyntia jarkevalla
tavalla, niin ettd erilaiset mielipiteet strategisista linjauksista otetaan
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huomioon ja kuunnellaan aidosti niiti. Aiemmassa tilanteessa, jossa
tyonantajatehtavit olivat yleiselld tasolla valtiolla, niitd vietiin eteen-
pain valtion mallien mukaisesti. Yliopiston vastuu kattaa luonnollisesti
kaikki tyontekijaryhmat. Henkil6ston kehittiminen ja tydhyvinvoin-
ti ovat tulleet kokonaan uusina tehtivina yliopistoille lainsiddinnon
muutosten myotd. Uudet tyénantaja-aseman muutoksesta seuranneet
kansainvilisen litkkuvuuden tehtivit edellyttavit sosiaali- ja verotus-
alan kysymysten hallintaa. [8] Myos Itd-Suomen yliopistossa ulkomaille
lahtemiseen liittyvi tyotd teettava byrokratia sekd siirtymiseen liittyvit
suuret maksut on pantu merkille. Muuten uuteen tyonantaja-asemaan
liittyvit muutokset eivit ole kovin suuria. Yhteni esimerkkini konk-
reettisista mutta pienchkoéistd muutoksista voidaan vield mainita virka-
mieslautakunnan lakkauttaminen. [6]

Kansainvilistyminen nikyy henkil6stohallinnon toiminnassa vah-
vasti my6s Helsingin yliopistossa, jossa kansainvilistyminen on ko-
rostunut my9s osana yliopiston tietoista pyrkimystd kansainviliseksi
huippuyliopistoksi ja tutkimusyliopistoksi. Yliopistolain mukana tul-
lut virkamiesstatuksen menettiminen on vaikeuttanut ulkomaan tyos-
kentelyd, koska yliopistot joutuvat antamaan huomattavasti aiempaa
enemmin tukea ulkomaille vaihtoon lihteville henkildstolle verotuk-
seen, sosiaaliturvaan ja tydnantajan asemaan liittyvissi erilaisissa kysy-
myksissa. Erityisesti ongelma korostui ulkomaille lahtevien osalta lain-
muutoksen myotd, kun sen sijaan maahan tulevien vastaan ottamiseen
liittyvista asioista on pyritty huolehtimaan jo aiemminkin. Ulkomaille
lahtevien osalta tuki on paljolti henkilokohtaista ongelmakysymysten
ratkomista. Tama on edellyttinyt henkil6stohallinnolta uudenlaista
osaamista. [4]

Kansainvilisyyden yksi ilmentyma henkilostohallinnon toimin-
nassa Aalto-yliopistossa on kaiken viestinnin muuttuminen kaksikie-
liseksi. Perinteisesti yliopistojen hallintokieli on ollut suomi. Muutos
on merkinnyt osaamisen kehittdmisen tarvetta henkildstohallinnossa
tyoskenteleville. Viestintd kaikissa muodoissaan sekd sisdisen intra-
netin pdivittiminen tapahtuvat aina kaksikielisesti. Kansainviliset
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rekrytoinnit myos lisidvat henkilostoasioissa tarvetta erityyppisiin
palveluihin kotiutumisen tukemisesta ja arkisten asioiden sujumisen
auttamisesta lahtien. Henkilostopalvelut tukevat esimiehia, jotta ulko-
maiset tyontekijit ja heidin perheensa saavat arkensa toimimaan Suo-
messa. Myos Aalto-yliopistossa nakyy virkamiesstatuksen poistumisen
myota lisidntynyt henkilostohallinnon tyomiiraa ulkomaille lihte-
vien tyontekijoiden palveluissa. Uudet palvelutarpeet liittyvit pitkaksi
ajaksi lahtevien sosiaaliturva-, vakuutus-, elike- ja verotusasioiden sel-
vittdmiseen ja jirjestimiseen. Henkilostotehtavissd tima on merkinnyt
uudenlaisten toimintamallien opettelemista. Urajirjestelmi Aalto-yli-
opistossa myos korostaa ulkomailla tyoskentelyn kuuluvan viimeistain
post doc -vaiheeseen. [5]

Kansainvilistymisen ohella yliopiston tyonantaja-aseman vahvis-
tuminen nikyy Aalto-yliopistossa akateemisen henkiloston paikal-
listason tyoehtosopimuksena. Paikallissopimus mahdollistui juuri
itsendisen tydnantaja-aseman perusteella. Paikallissopimus tarkoittaa
Aalto-yliopistossa kiytinnéssi omaa palkkausmallia, joka ottaa yli-
opiston erityistarpeet huomioon. Muissa yliopistoissa kaytossa olevaan
palkkausjirjestelmdin nihden Aalto-yliopiston paikallissopimukseen
eivit kuulu arviointikierrokset pisteytyksineen lainkaan. Tenure track
-jarjestelmissd paikallissopiminen merkitsee siadnnollistd uran arvi-
ointia ja luo paremmat edellytykset kokonaisvaltaiselle arvioinnille.
Esimiehille kuuluvan paitintavallan palkkausasioissa on katsottu vah-
vistavan omalta osaltaan akateemista johtamista Aalto-yliopistossa. [5]

Professoreita lukuun ottamatta tehtivien vaativuus on palkkausjar-
jestelmin perusteena. Konkreettisemmin palkkausjirjestelmissi on jo-
kaiselle vaativuustasolle maaritelty palkkahaarukka, jonka asettamissa
rajoissa esimies arvioi, onko palkankorotuksen tarvetta ja minkilainen
tarve on. Jarjestelmilld on pyritty nopeuttamaan reagointia tehtavien
vaativuuden muutoksiin. Vaativuuden muutosta koskeva paitoksen-
teko pohjautuu esimichen ja tyontekijin viliseen keskusteluun. Pro-
fessorien palkkaus Aalto-yliopistossa perustuu urajirjestelmiin (as-
sistant-, associate-, full, Aalto-professorit), jossa eri tason professorien
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lahtopalkka on mairitelty. Normaaliin yliopistokdytant66n verrattuna
Aalto-yliopistossa esimichilld on suurempi paitintavalta palkankoro-
tuksista. Kiytinnossd esimies tekee korotuksesta esityksen seuraavalle
portaalle, joka tekee korotuksesta lopullisen paitoksen. [S]

Tampereen teknillisessd yliopistossa palkkausjirjestelmi on tekni-
selld alalla monimutkainen uuden palkkausjirjestelmin vuoksi, koska
tekniselld alalla on kiytossa myos bonusjirjestelma. Seurauksena on
vaikeus miiritelld peruspalkka ja toisaalta se, missi tuloksellisuus na-
kyy. Yliopiston tyonantaja-aseman muutoksen rinnalla erityisesti hal-
lintotehtavissd on korostunut niukan talouslinjan seurauksena se, ettd
jokaisen tyontekijin tdytyy olla moniosaaja. Tdmi on erityisen tirkedd
sijaistamisjirjestelyjen nikokulmasta. My6s Tampereen teknillisessd
yliopistossa on huomattu yliopistojen aseman muuttumiseen kytkey-
tyva henkilostohallinnon tyon lisadntyminen kansainviliseen litkku-
miseen liittyvissd kysymyksissd. Kansainvilistymistd on tarpeen lisita,
mutta sen runsas lisidntyminen edellyttid nykytilanteessa henkilosto-
hallinnon resurssien lisadmistad. Kansainvilisen patkityon lisiantymi-
nen on myds nahtiva uutena haasteena. Yliopistojen raportointivelvol-
lisuus valtion suuntaan ei ndytd missidn mairin vihentyneen aseman
muutoksesta huolimatta, mutta uudesta asemasta johtuen yliopistoille
on tullut lisavelvoitteita raportoinnista yksityisen sektorin organisaati-
oina. [1]

Aalto-yliopistossa itsendinen tyonantaja-asema on luonut parem-
mat edellytykset henkil6stopolitiikan ja henkilostosuunnittelun kyt
kemiseen yliopiston strategiaan. Yksikoiden johtoa ja akateemista
johtamista pystytdan nidin tukemaan paremmin kuin mihin valtion-
hallinnon osana toimiminen antoi mahdollisuudet. Yliopistoilla on
suuremmat mahdollisuudet omaan tavoitteenasetteluun ja itsenii-
sempi asema mahdollistaa enemmin asioita. [5] Iti-Suomen yliopiston
niakokulmasta johtaminen yliopistossa ei ole muuttunut kovinkaan
paljon kokonaisuutena. Muutos ilmenee erilaisten ohjausmekanismien
muodossa, kuten laadunvarmistuksen ja erilaisten insentiivien rahoi-
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tusmekanismeina. Akateemisen vapauden vaikutus nikyy yliopistojen
johtamisessa esimerkiksi pyoreini strategioina. [6]

Turun yliopistossa kansainviliset HR-palvelut on nostettu erityi-
seksi kehittamiskohteeksi. Tavoitteena on yliopiston opetus- ja tutki-
mushenkiloston kansainvilisen liitkkuvuuden lisidminen ja tukeminen
myos HR-puolen keinoin. Myos kansainvilinen rekrytointi on kasva-
massa ja panoksia ohjataan yliopiston nikyvyyden lisadmiseksi kan-
sainvalisilla tydmarkkinoilla. HR-toiminnalla tuetaan myos ulkomail-
ta tulevien tyontekijoiden sopeutumista suomalaiseen tydyhteisoon ja
~kulttuuriin. Tama on Turun yliopiston kehittimissuunta myos tule-
vaisuudessa. Monissa asioissa yliopistot eivit lihde kilpailemaan keske-
naan tyénantajina, mutta on myos sellaisia asioita, joissa erottautumi-
nen painotusten valinnan kautta on mahdollista. Yhteni esimerkkini
voidaan mainita Turun yliopiston varhainen liikkeellelihté tutkijoi-
den eurooppalaisen peruskirjan toimeenpanossa. [7]

Oulun yliopiston nikékulmasta yliopiston uusi tyénantaja-asema
on helpottanut rekrytointia paillikkévaltaisen paitoksenteon myoti.
Henkil6ston nimittimisasioita ei endd kisitelld kollektiivisissa pad-
toksentekoelimissi. Samalla tavalla rekrytointipdatosvallan muutos
nihdiin Turun yliopistossa [7]. Koko henkiloston siirtyminen tyo-
suhteeseen on muuten ehki merkittavin henkilostohallinnossa nakyva
muutos Oulun yliopistossa. Ty6nantajatoiminta on tydnantaja-aseman
vahvistumisen myotd aktivoitunut ja lisinnyt yliopistojen yhteistyota.
Lisddntyneen yhteistyon myota yliopistot hakevat tyénantajina toisil-
taan hyvii kiytinteiti [7]. Henkilostosuunnittelussa ei ole havaittavis-
sa merkittavid muutoksia. Myos Oulussa kansainvilisen litkkuvuuden
hoitaminen on tuonut uusia tehtivia henkilostchallintoon, kun hen-
kilosto ei endd ole virkasuhteessa. On syytd nostaa esiin myds tyosopi-
musten tekemiseen liittyvit muutokset toimintakaytinndissa. [3]

Tampereen yliopistossa nikyy yliopistolain uudistamisesta seuran-
neen rehtorin pditdsvallan vahvistuminen ja myos hallituksen aseman
korostuminen. Tampereen yliopiston strategian merkitys vahvistuu
henkil6stohallinnon ohjauksessa henkilostoohjelman kautta. Henki-
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l6stoohjelma toimii yhteni strategian toimeenpano-ohjelmana. Yhdes-
sa henkilostojirjestojen kanssa valmisteltu ohjelma on uusi asiakirja,
joka omalta osaltaan korostaa henkilostohallinnon asemaa ja on samal-
la osoitus hyvistd suhteista henkildstohallinnon ja henkilostojarjesto-
jen valilla. Tyonantajapdatintavallan rajat ovat nousseet pohdintaan
Tampereen yliopistossa. Nykytilanteessa esimerkiksi Suomen Akate-
mian rahoituspaitos voidaan nihdi yliopiston tyonantajapaitintival-
taan puuttumisena silloin, kun paitoksessd nimetdin henkil6 ja sido-
taan myos hanen palkkauksensa jollekin tasolle. [2]

Tampereen teknillisessi yliopistossa esimichet ovat oivaltaneet tyo-
suhteeseen liittyvin selkedn direktio-oikeuden merkityksen vilineend
jintevimpain johtamiseen. Kiytinnossi timai tarkoittaa yhteisen tie-
don kulun varmistamista kokouskiytintoji jaintevoittamilla ja kaiken
kaikkiaan tehokkaamman toimintakulttuurin kiytt66n ottamista.
IImenemisti voi luonnehtia jonkinlaisena ryhtilitkkeend. Kehitys on
tuonut esiin my6s sukupolvien vilisid eroja siten, ettd uudet kiytin-
nét ovat ilmenneet vanhemman henkiléston kipuiluna autonomian
menetyksestd. Tyonantaja-aseman muutos on korostanut yliopiston
strategian merkitystd ja sitd kautta tehnyt paatoksenteosta helpompaa.
Tyonantaja-asema nikyy erityisesti taloudessa selkeimpini tulojen ja
menojen tarkasteluna. [1]

Ita-Suomen yliopistossa tutkijanuraan liittyvit kysymykset ovat
olennaisessa asemassa. Sekd tutkimuksen ettd my6s opetuksen suorit-
teista on tullut yha tiarkeimpii. Professoreiden palkkausta arvioidaan
kolmen vuoden saavutusten pohjalta ja sithen perustuen tehddin rat-
kaisu korotustarpeista. Sen sijaan hallinnossa suoritteiden arviointi on
usein hankalampaa, mutta strategisella tasolla hallintoa tulee tehostaa
ja pyrkid siirtiméin resursseja yliopiston nakokulmasta tulokselliseen
opetus- ja tutkimustyohon. Hallinnon ensisijaisena tavoitteena on
huolehtia siitd, ettd yliopiston toiminnassa lakisdateisistd velvoitteista
huolehditaan mahdollisimman tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti.
Hallinnon henkilosté on supistunut Iti-Suomen yliopistossa lahtoti-
lanteesta, jossa kahden yliopiston henkilostohallinto toimi paallek-
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kiin. Itd-Suomen yliopistossa fuusio on tuottanut myos konkreettisia
saastoja henkilostomenoissa. Hintana ovat olleet raskaat yt-prosessit,
mutta huomattava osa henkildstosta on saanut muuta tyotd yliopistosta
tai sitten muualta. [6]

Henkilostohallinnon asema ja rooli

Keskeinen tekija koko yliopiston tasolla henkilostéhallinnon asemaa
ja roolia arvioitaessa on sen nikyvyys ylimman tason paitoksenteos-
sa. Yksi muodollinen kriteeri titd arvioitaessa on henkiléstohallinnon
edustajan kuuluminen yliopiston johtoryhmiin. Aalto-yliopistossa
henkil6stéjohtaja on mukana yliopiston johtoryhmissa, johon kuulu-
vat lisiksi dekaanit, palvelujohtajat ja rehtoraatti. Tamai takaa ensinni-
kin henkilostoasioiden nikyvyyden ylinté padtoksentekotasoa myéten.
Toisaalta se merkitsee myds henkilstdasioiden hoitamista sovittujen
strategisten tavoitteiden mukaisesti. [5] Jyviskylin yliopistossa henki-
16st6johtaja kuuluu yhtena yliopiston johtoryhmiin, jonka muita jase-
nid ovat tiedekuntien dekaanit, talousjohtaja ja hallintojohtaja. Lisaksi
johtoryhmiin kuuluu aina vuorollaan yksi erillislaitosten johtaja. [8]
Henkil6stojohtajalla ei Oulun yliopistossa ole paikkaa nykyisessd hal-
lituksessa eika tyovaliokunnassa, vaan niissd esittelijina toimii hallin-
tojohtaja ja talousjohtaja. Henkilostojohtaja kuuluu kuitenkin jisenena
yliopiston johtoryhmiin. [3] Turun yliopistossa henkilostopaillikolla
ei ole paikkaa yliopiston johtoryhmissi. Niin henkilostohallinnon
asemaa ei ole nikyvisti tunnustettu yliopiston paivittdisessa johtami-
sessa ja yliopiston paatoksenteossa. [7] My6skdin Tampereen teknilli-
sessi yliopistossa henkildstojohtaja ei kuulu johtoryhmain, vaan siella
henkil6stoasiat ovat hallintojohtajan vastuulla. Niiden asioiden val-
mistelussa henkildstojohtaja on luonnollisesti mukana. [1]
Henkilostojohdosta kisin katsoen Tampereen yliopistossa keskite-
tyt henkilostopalvelut toimivat hyvin. Laitoskohtaiset kulttuurierot
vaikuttavat sujuvuuden kokemiseen eri tavalla eri tilanteissa. Epitietoi-
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suuteen kulloinkin asiaa hoitavan henkilon sijaintipaikasta ovat omalta
osaltaan vaikuttaneet suuret muutto-operaatiot eri kiinteistojen valilla
uusien tieteenalayksikoiden muodostamisen yhteydessa. Keskitetyn ra-
kenteen palvelukyvyn kokemukset riippuvat aikaisemmasta tilanteesta
eli jokin yksikko on menettinyt sille aiemmin kuuluneen toimistosih-
teerin, kun taas yksikko, jolla tillaista omaa lihipalveluhenkilostod
ei ole ollut, on saanut nykyrakenteessa sille nimetyn vastuuhenkilon.
Yleiseni tavoitteena on tasapuolisen palvelun tarjoaminen koko henki-
16stolle yhealdisesti. [2]

Virkavastuun kaudella tyonantajatoiminta on ollut hyvin erilais-
ta. Sitd on nimenomaan leimannut kontrolloitavuus. Nykytilanteessa
Jyvaskylin yliopiston henkilést6hallinto toimii jossain strategisen ja
kehittavin roolin vilimaastossa. Lihtien siit, ettd yliopiston hallitus
paittad strategiasta ja henkilostoohjelmasta, voidaan henkil6stohal-
linnon toimintaa luonnehtia strategian toteuttamisen tukitoimintana.
Kehityksen painopisteeni tulisi olla henkilostohallinnon strateginen
rooli. Verrattuna valtiojohtoisen henkil6stopolitiikan kauteen vastuu-
kysymykset on toisella tavalla jirjestetty yliopistoissa. Luonnollisesti
tehtidvinkuvaan kuuluu my6s kontrolloiva rooli edelleen jossain maa-
rin. [8]

Turun yliopiston sisalld henkil6stohallinnon rooli, asema ja arvos-
tus eivat ole muuttuneet uuden yliopistolain voimaan tulon myota.
Suunnittelu- ja kehittamistehtava on kuitenkin laajentunut huomatta-
vasti. Tamai on pitkalti kdytinndssa tapahtunut itseohjautuvasti hen-
kilostohallinnon sisalla. Henkilostohallinnolle tulisi kuitenkin muo-
dostua vahvempi rooli yliopiston organisaatiossa, kuten yrityksissa on
tapahtunut. Yliopisto toimii tdssa suhteessa vanhakantaisesti eika ky-
kene nikemidin niita mahdollisuuksia, mitd HR-kehittamisen kautta
olisi kéytettavissa yliopiston toiminnan, perustehtivin ja sen tuloksel-
lisuuden tukemiseksi. [7]

Tampereen teknillisessd yliopistossa henkilostohallinnon kysymyk-
set ovat nakyvissi yliopiston strategiassa ja niité kasitelldin yliopiston
johdon foorumeissa, joita jirjestetdin pari kertaa vuodessa. Kuitenkin
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tyonantajapolitiilkkaa mietitddn aiempaa aktiivisemmin tavoitteena
toimia hyvina tyonantajana. T4sta esimerkkind voidaan ottaa Tampe-
reen teknillisen yliopiston vakinaistamissuunnitelma ja pyrkimykset
lisita henkiloston osallistamista. Ajankohtaisina toimenpidealueina
voidaan nostaa lisiksi esiin ulkopuolisen rahoituksen ja kansainva-
listymisen tuomat lisavelvoitteet. [1] Henkilostohallinnon rooli on
selkedsti strategisempi myos Aalto-yliopistossa ja se antaa paremmin
henkil6stohallinnolle mahdollisuuksia tuoda oma panoksensa yliopis-
ton strategisten tavoitteiden toteuttamiseen. Omalta osaltaan se tukee
akateemisen henkil6ston mahdollisuuksia keskittyd ydinasioihin, jot-
ka ovat akateemisen tuloksen kannalta keskeisii. [5]

Helsingin yliopistossa henkiléstohallinnon kontrolloiva rooli oli
painottuneempi valtion tyénantajavetoisuuden kaudella. Henkilosto-
hallinnon roolissa korostui valtiovarainministerion mairaysten valitta-
minen eteenpiin. Samalla henkiléstohallinto koettiin yliopiston sisilla
miirdyksid, ohjeita ja kiskyja ylhaaled lihettaviksi hallinnon osaksi.
Henkil6stohallinnon strateginen merkitys on kasvanut ja korostunut
Helsingin yliopistossa. Samalla henkilostd, sen kehittiminen ja hen-
kilostopolititkka ovat korostuneet nikyvisti yliopiston strategiassa.
Voidaan sanoa, ettd henkilostohallinnon merkitys on vahvistunut stra-
tegisessa johtamisessa. Henkilostohallinnon kasvanut merkitys nikyy
rehtoritasolla, mutta henkil6stohallinto on vield ehki etdisempi halli-
tustason tyoskentelyssi. [4]

Yliopistojen henkilostohallintoja yhdenmukaistaa sitoutuminen
yleiseen tyoehtosopimukseen. Oulun yliopistossa on kehitetty kannus-
tepalkkausjirjestelméd YPJ:n rinnalle osana omaa tyénantajan toimin-
taa. Rahoituksen niukkuutta voidaan kuitenkin pitda eniten erilaista
kehittimistoimintaa rajoittavana tekijind. Y'T-neuvottelujen kaymi-
nenkdin ei Oulun yliopistossa ole uuteen tyonantaja-asemaan liittyva
asia, koska menettelyyn on jouduttu turvautumaan jo virkasuhteenkin
aikana valtion tyonantajavetoisessa tilanteessa. YPJ:n kehittyminen ja
erilaiset tietojirjestelmien ja organisaation muutokset voidaan nihda
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enemman henkil6stohallinnon asemaa muuttavina tekijéina kuin uusi
tydnantaja-asema. [3]

Tampereen yliopistossa henkilostohallinnon asema nakyy nykyti-
lanteessa henkildstojohtamisen korostuneemman merkityksen kautta.
Henkilostojohtaminen toimii selkedsti strategian toimeenpanon vili-
neend. Riippuu sitten nikemyksestd, millaisena pidetaan henkilosto-
hallinnon ja henkilostjohtamisen keskindistd suhdetta. Henkil6sto-
hallinnon kontrolloiva rooli nykytilanteessa nayttaytyy ennen kaikkea
sen valvomisena, toimitaanko ty6ehtosopimuksen mukaisesti vai ei.
Tasa-arvonikokulman huomioon ottaminen ja rekrytointikiytintéjen
seuraaminen kuuluvat myos henkil6sthallinnon kontrolloivaan roo-
liin. Valvonnan merkitysta korostaa my6s se, ettd nykyinen henkilds-
t6johtosianté miirittelee viljemmin henkilostohallinnolliset toimin-
tatavat, jolloin toimintatapoja on mdiriteltavd toiminnan ohjauksen
kautta. [2]

Yliopisto asiantuntijaorganisaationa nikyy henkilostohallinnossa
ristiriitaisena ominaisuutena. Asiantuntijahenkilostolle henkilosto-
hallinnon tavoitteet tulevat ymmirretyiksi tiedon kautta perustele-
malla. Toisaalta, mikali jokin henkiléstohallinnon toimenpide uhkaa
akateemista vapautta asiantuntijan omalla alueella, henkil6stohallin-
toa vastustetaan kirkkadsti. Mahdollisuuksista huolimatta yliopiston
tyonantaja-asemaa ei ole jirkevai kayttaa litkaa akateemista vapautta
loukaten. Tyohyvinvointiin liittyvien asioiden painottuminen vii-
me vuosina on enemmin trendinomainen kehityspiirre kuin suoraan
tyonantaja-aseman muutokseen kytkeytyva ilmi6. Yhtena syyni tyo-
hyvinvointikysymysten esiin nousemiseen voi myos olla selkeammain
esimiesketjun kehittyminen yliopistoon. Erityisesti olisi tarkead, ettd
ihmissuhteisiin liittyvat ongelmat kyettaisiin ratkaisemaan keskustel-
len laitostasolla. [1]
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Henkilostohallinnon kehittaminen

Henkilostojohdon nakokulmasta henkilstovoimavarojen johtaminen
ja tyoelamasuhteet ovat kunnossa Jyviskylin yliopistossa. Naihin sisal-
tyvit organisatorinen kiytinnon henkilostésuunnittelu, rekrytointi,
kehittaiminen, hyvinvointi sekd palkitsemisjirjestelmat. Keskeisim-
pind kehittdmisalueena ovat kansainvilistyminen ja kansainviliset
HR-tehtivit. My6s tydhyvinvointi on jatkuvaa kehittimistid kaipaava
alue. Keskeisimpind toiminnallisena haasteena Jyviskylin yliopis-
ton henkiléstohallinnossa on ohjauksen toimivuus yksikkéihin péin.
Koska ohjaus ei perustu vahvaan johtosuhteeseen, se on henkilsidon-
naista. Ohjaussuhteeseen liittyen ongelmaksi muodostuu strategisten
tavoitteiden jalkauttaminen ja tyonantajan linjausten eteenpiin vie-
minen. Ohjauksen toimivuus jii viliportaan toimijoiden kisiin. Ny-
kyinen ohjausrakenne vie enemmin resursseja kuin direktiivisempi
toimintatapa. Erityisid tutkimus- ja opetushenkil6st66n kohdistuvia
kehittdmistoimia Jyviskylin yliopistossa ovat olleet tutkimusvapaat
opetustehtivisti ja hallintotehtivistd vapaat tutkimuskaudet. Toimen-
piteiden kohteena ovat siis ensisijassa tutkijat ja opetuksen kehittimis-
tehtivissi toimivat. [8]

Rekrytoinnin ammattimainen, tehokas ja tasalaatuinen hoita-
minen koko yliopistossa on tirked prosessi yliopiston ulkoisen kuvan
nakokulmasta. Tamai edellyttad naista tehtdvista huolehtivien henki-
I6iden kouluttamista. Henkilostohallinnossa se merkitsee aiempaa
pidemmille menevai asioihin erikoistumista ja ammattimaisuutta.
(4] Rekrytoinnin strategisen merkityksen vahvistuminen eri tasoilla
nousee Helsingin yliopiston ohella esiin my6s Tampereen yliopistossa.
Rekrytoinnista on tullut suunnitelmallisempaa ja rekrytoinnissa on
aiempaa enemman korostunut henkilon ansioiden monipuolinen arvi-
ointi. [2] Helsingin yliopistossa esimichisyyden, johtajuuden, kehitta-
minen on toinen painopistealue. Esimiestehtavissa toimivilla tulee olla
kiytossdadn vilineitd, osaamista ja tukea esimichend olemiseen ja joh-
tajana toimimiseen. Johtajuuden kehittimisesta Helsingin yliopistossa
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vastaa henkiloston kehittdmisyksikko. Kaytossa on pysyvid johtajien
kehittimisohjelmia ja -kursseja. Uusille johtajille jarjestetdin aina oma
koulutusohjelma. Esimichille pyritadn tarjoamaan koko ajan mahdolli-
suuksia erilaiseen koulutukseen. Koulutuksen lisaksi esimiestyota pyri-
taan tukemaan sisdisen verkon kautta vilitettavin ohjeistuksen avulla.
Helsingin yliopistossa kaikki HR-ohjeistus tuotetaan kolmella kielell,
suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi. [4]

Rekrytointi keskeisend henkilostohallinnon kehittaimiskohteena
nousee esiin myds Aalto-yliopistossa. Sielli rekrytointi voidaan liit-
tad erityisesti osaksi urajirjestelmien tukea. Muita kehittimisalueita
Aalto-yliopiston henkiléstohallinnossa ovat kansainvilistyminen ja
akateeminen johtaminen sekd tyShyvinvointi ja siind erityisesti moti-
vaatiotekijéiden l6ytiminen. Aalto-yliopiston henkil6stépalveluiden
vahvuutena voidaan pitdd uuden yliopiston aloittaessa toteutettua pro-
sessi- ja tyonjakotarkastelua ja sithen liittyvid osaamisen kehittimisti,
miki on luonut monipuolisemmat mahdollisuudet henkilostohallin-
non antamaan tukeen muille toiminnoille. Yhteni heikkoutena puo-
lestaan nousevat osaamisen tasoerot HR-toiminnassa. Johtoryhmien
ja tiimien tukemisessa ja kehittimisessd on edelleen puutteita. Erilais-
ten kehittamishankkeiden toteuttamiseen ei ole riittavisti osaamista
omassa henkil6stossd. Fuusion seurauksena henkil6stohallinnon yksi
erityinen tehtavd on ollut mukana oleminen yliopiston yhteisen kult-
tuurin luomisessa. Esimerkkina tistd tehtavista HR-toiminnan osana
voidaan nostaa esiin muutaman kerran vuodessa jarjestettavit keskus-
telutilaisuudet, joihin kutsutaan laitoksen johtajat, dekaanit ja yliopis-
ton johto. Piddasiallinen rooli yhteisen kulttuurin luomisessa kuuluu
akateemiselle johdolle. [5]

Aalto-yliopiston rekrytoinneista 30 % on ollut kansainvilisid ja
henkil6stostd 16 % on tilld hetkelld muita kuin suomen kansalaisia.
Kansainvilinen henkilostd painottuu tutkimushenkildstoon (profes-
sorit, post docit ja tohtorikoulutettavat). Kansainvilisen henkildston
miird vaihtelee yksikoittdin ollen joissakin kouluissa yli 25 %. Vahva
kansainvilistyminen on luonut hallinnon toimintaan paineita ulottaa

305



englannin kielen kiytto kaikkeen hallinnon toimintaan. Kaikilta osin
henkil6sto ei koe hallitsevansa englannin kieltd tissi suhteessa riitta-
van hyvin. Palveluhenkilostossa kansainvilisen henkilston osuus on
marginaalinen, vain parin prosentin luokkaa. Toisaalta hallinnon ni-
kokulmasta kommunikointi kumppaneiden ja sidosryhmien kanssa
tapahtuu piiasiassa suomen kielelld, joten hallintotehtavissa suomen
kielen hallinta on valttimitonti. [5] Tampereen yliopistossa kansain-
viliset rekrytoinnit ovat olleet vihiisid. Yhtend tekijini voidaan nostaa
esiin opetuskielen (suomi) merkitys kansainvilisid rekrytointeja hidas-
tavana tekijind. Kansainvilisen rekrytoinnin lisidaminen on yksi Tam-
pereen yliopiston keskeinen tulevaisuuden haaste. [2]

Oulun yliopistossa esimiesvalmennuksen yhtend merkittavimpi-
ni osana on ollut henkiléstéjohtaminen. Henkilstokoulutukseen on
Oulun yliopistossa kiytetty elikevakuutusyhtié Varmalta tulevaa tys-
hyvinvointirahaa. Yliopistorahoituksesta henkiloston kehittimiseen
ei olisi vastaavaa summaa ollut mahdollista irrottaa. Merkittavi osa
tastd koulutuksesta on Oulussa ollut johtamiskoulutusta. Esimerkki-
ni lihiajan koulutuksesta voidaan mainita tiedekuntien hallituksille ja
dekaaneille jirjestettavit koulutukset. Tychyvinvointirahalla on my6s
toteutettu tyohyvinvointikyselyja henkilostolle. [3] Tampereen yli-
opistossa henkilostohallinnon keskeisend kehittamisalueena on my6s
henkil6stéjohtamisen tukeminen. Johtamisen positiivisina piirteind
Tampereen yliopistossa voidaan pitad matalaa hierarkiaa henkilosto-
asioissa. Lisiksi henkil6stojohtamista vahvistavana tekijand voidaan
pitda tieteenalayksikoiden johtajien asemaa pditoimisina johtajina, jol-
loin my6s henkil6stohallinto saa johtamisessa korostuneemman merki-
tyksen. Ongelmana henkil6stohallinnon nakokulmasta voidaan pitaa
johtajien toimikauden lyhyytti (kolme vuotta). Pditoimisten johtajien
myota yksilotasoinen pditoksenteko on voimistunut merkittavisti
henkil6stohallinnossa. Toisena keskeisend kehittamisalueena voidaan
nostaa esiin henkilostosuunnittelu, joka pitaisi kytkea kiinteimmin
muuhun toiminnan suunnitteluun. Myds tenure track -jirjestelmin
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kehittiminen on Tampereen yliopiston tulevaisuuden henkilostohal-
linnollisia haasteita. [2]

Helsingin yliopistossa tutkijan uran alussa oleville koetetaan kehit-
taa uraneuvontamallia, joka toimisi heti uusien henkildiden tullessa
tohtorikouluihin. Tutkimuksen uudelleenorganisoinnin seurauksena
Helsingin yliopistossa on kuluvana vuonna aloittanut uusi neljain tut-
kijakouluun perustuva tutkijankoulutusmalli. Helsingin yliopistossa
on kiytossi neliportainen uramalli, joka otettiin kiytt66n jo vuonna
2007. Helsingin yliopiston politiikkana on olla 50 parhaan tutkimus-
yliopiston joukossa ja siihen liittyy periaate, ettd tutkimusta tekevit
nimenomaan tohtorit. Niin ollen yliopiston uramallissa maisterina voi
olla vain ensimmiiselld portaalla tohtorikoulutettavana. Mikili henki-
16 ei halua viit6skirjaa tehdd, on hinen siirryttdvi muun henkiloston
puolelle. Niita henkiloitd on pyritty sijoittamaan vihitellen erilaisiin
projektisuunnittelijan/-koordinaattorin tehtiviin muun henkiléston
puolelle. Muun henkil6ston puolella pysyvit palvelussuhteet ovat tyy-
pillisempia. [4]

Myoés Helsingin yliopiston nikokulmasta rekrytoinnin merkityk-
sen ymmartaminen on ehka keskeisin henkildstohallinnon kehittami-
salue. Yliopiston perinteinen toiminta on tapahtunut ilman varsinaista
rekrytointia ikddn kuin yliopistoon tulemisena takaoven kautta teke-
miin jotain lyhyeksi ajaksi. Lyhytaikaisista patkistd on sitten kertynyt
pitkd patkilld jatkettu parinkymmenen vuoden mittainen ura ilman
minkainlaista rekrytointiin liittynyttd suunnittelua. Rekrytoinnin tu-
lee perustua tarkkaan tyontekijoiden tarpeen arviointiin ja suunnitel-
maan rekrytoitavan henkilén ominaisuuksista. Lyhyesti rekrytoinnin
keskeinen tavoite tulee olla saada oikeat henkilot oikeille paikoille. [4]

Oulun yliopiston strategiassa henkilostoasiat on nostettu esiin. Yli-
opistossa on myos valmistunut dskettdin henkilostoohjelma, jossa maa-
ritellddn kehitettavit alueet ja kehittimiskohteet. Henkilostoohjelman
valmistelusta on vastannut henkilostohallinto ja siten on perusteltua
sanoa henkil6stohallinnolla olevan selked strateginen rooli. Toisaalta
painoarvoon vaikuttaa nykyinen hallituksen kokoonpano, jossa hen-
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kiloston edustus on pienempi aiempaan verrattuna. Vanhassa hallinto-
mallissa hallituksessa keskusteltiin henkilostoasioista enemman kuin
nykyisessi. Henkilostohallintoon kuuluu myés kontrolloiva rooli,
mutta toiminnallisena painopisteeni tulee pitad koordinoivaa roolia.
Toiminnan tavoitteena on saada aikaan yhteniiset henkilostohallin-
non pelisiannot. Kontrolloiva rooli korostuu osittain myés Oulun
yliopistossa kdytyjen Y T-neuvottelujen seurauksena, koska kaytossa on
rekrytointikielto sekd Y T-menettelyjen seurauksena henkiloston takai-
sinottovelvoitteet rekrytointien yhteydessi. [3]

Henkilostohallinnon kehittavistd roolista voidaan Oulussa nos-
taa esiin toimenpiteet, joilla tavoitellaan EU:n komission antaman
suosituksen eurooppalaisesta tutkijoiden peruskirjasta ja tutkijoiden
tyohonoton sidnnostostd mukaisia kéytinteitd ja niiden perusteella
myonnettivid tutkimuksen laadukkaan HR-strategian logoa. Konk-
reettisemmin tihditddn tutkijan uramallin kehittdmiseen ja tukemi-
seen. Tahin liittyen tavoitteena on kyky palvella kansainvilistd hen-
kilost64. Post doc -vaiheen henkilostod pyritddn lisidmédin kiyttien
myos kansainvilisid rekrytointeja hyviksi. Oulun yliopistossa on my6s
kehitetty tietojirjestelmid turhan paperityon vihentimiseksi. Tavoit-
teena on mm. sihkéisen rekrytointijirjestelmin kiytt66n ottaminen.
Yleisemmin ndilld toimilla tavoitellaan matalia ja yhtendisia henkil6s-
tohallinnon rakenteita. 3]

Henkil6stohallinnon kehittimistavoitteista ensimmaisend voidaan
Oulun yliopistossa nostaa esiin henkildstosuunnittelun kehittiminen
ennakoivammaksi. Téssd yhteydessd voidaan nostaa esiin Helsingin
yliopiston tapaan rekrytoinnin keskeinen merkitys. Toisena keskeise-
ni kehittimisalueena Oulussa on kansainvilisen henkil6ston palve-
lut. Yksilollinen palveluntarve liittyy myos jo aiemmin mainittuun
tyosuhteeseen siirtymisen mukanaan tuomaan palveluntarpeeseen
ulkomaille lahtevin henkiloston osalta. Tehtavien lisaiantyminen kan-
sainvilisen henkiloston palveluissa on johtanut suoranaiseen resurssi-
pulaan. Yleisemmin ongelmana on suorittavien tehtivien korostumi-
nen kehittimistyon kustannuksella. Voimavarat ovat niukkoja mm.
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tydhyvinvoinnin kehittimisessi. [3] Myos Tampereen yliopistossa
henkiléstosuunnittelu on ollut lapsen kengissia. Vuoden 2013 tilan-
teessa yliopistolla ei edelleenkdin ollut koko yliopiston kattavaa hen-
kilostdsuunnitelmaa. Yliopiston henkilostdsuunnitelma on kokoelma
yksikoiden keskendan hyvin eritasoisista henkilostosuunnitelmista. [2]
Elakoitymisen hallintaan liittyvien tietojirjestelmien kehittimi-
sen kautta pyritddn resursseja ohjaamaan Oulun yliopistossa kehit-
tamistehtaviin. Elikoitymistd on selvitetty siten, ettd vuoteen 2016
mennessd noin 10 % henkil6stosta elikoityisi, mikd Oulun yliopiston
henkilostosta tarkoittaa noin 300 henkil6d. Joissain muissa yliopistois-
sa osuus saattaa olla vield suurempi. Elikoitymisessd on eroja henkil6s-
toryhmien vililld. Professoreista mainitulla aikavililla on elikkeelle
siirtymissa noin 20 %. Elikoitymisvauhti on viime vuosina kiihtynyt
ja kuluvasta vuodesta lihtien 1970-luvulla rekrytoitu tukihenkilosto
alkaa elakoityd mairin lisadntyessd hyppayksenomaisesti. Tavoitteena
on, ettd tukitoimintoja kyettdisiin hoitamaan jatkossa elakoitymisestd
huolimatta ilman mittavia korvausrekrytointeja, mutta kuitenkin si-
ten, ettd osaaminen kyetddn varmistamaan. Tavoitteena on myos oh-
jata rekrytointeja enemmin opetus- ja tutkimushenkiléston suuntaan.
Tukipalveluprosessien uudelleen organisointi on saanut Oulun yliopis-
tossa osakseen kritiikkidkin. Henkil6stohallinnon perinteisen toimin-
takentin hoitamista voidaan pitaa Oulun yliopistossa vahvuutena. [3]
Henkil6stohallinnon kehittamisalueina voidaan Turun yliopistossa
luetella sihkoiset jarjestelmit, rekrytointien vahvistaminen, kansain-
valiset HR-palvelut ja henkiloston uramahdollisuuksien kehittiminen
sekd esimies- ja alaistaitojen kehittiminen. Sihkoisid toimintoja ollaan
kehittimaissi rekrytointiin, poissaolojen kisittelyyn ja tyostd vapautta-
miseen, tydsopimuksien tekoon ja vuosilomien ilmoittamiseen. [7]
Tampereen teknillisen yliopiston henkilostotoimen yksi kehittami-
salue on lahivuosina uuden henkilostotietojirjestelmin kayttoonotto.
Yhteni henkilostohallinnon haasteena ovat juuri heikot tietojirjes-
telmidt suhteessa lisidntyneeseen raportointivelvollisuuteen. Uuden
tietojarjestelmin yhtena tavoitteena on keventdd paitoksentekoketjua.
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Tutkijoiden tydolosuhteiden kehittaminen on toinen yliopiston paino-
pistealucista. Henkilostohallinnon kehittamisessd pyrkimyksend on
siirtdd painopistettd hallintotehtavista kehittamistoimintaan. Toimin-
nan painopiste on henkilostohallinnossa siirtynyt kontrolloijasta mie-
lipidevaikuttajaksi. Tampereen teknillisessa yliopistossa ei kuitenkaan
vield ole tdysin oivallettu sitd, ettd henkildston kehittiminen ja sen
asemaan huomion kiinnittiminen olisi keskeinen keino parantaa yk-
sikoiden ja sitdi myotd koko yliopiston kilpailukykya. Keskeisia henki-
I6stohallinnon muita kehittdmisalueita ovat johtaminen ja esimiestyo.
Esimiesten tyokaluja pyritddn lisidmiin ja parantamaan heidin tietoi-
suuttaan omista toimintamahdollisuuksistaan. Pyrkimykseni on lisitd
osallistavaa kulttuuria erityisesti laitostason tyoskentelyssa kayttamalla
laitoskokousta aktiivisemmin keskustelufoorumina esimerkiksi uuden
kolmivuotisen henkildstdsuunnitelman valmistelussa. [1]

Ita-Suomen yliopisto on tehnyt rohkeasti muutoksia toiminnas-
saan. Yliopiston strateginen henkildstésuunnitelma on kuitenkin mel-
ko keskenerdinen ja se tulisi saada yliopiston strategiaa varten valmiik-
si. Ita-Suomen yliopistossa on kehitetty oma sapattivapaajirjestelma,
joka mahdollistaa lihinni professorien vapautumisen hallinnollisista
tehtivistd ja antaa mahdollisuuden ansioitua tutkijana. Palkkauksesta
saa 80 % ja muualta voi hankkia lisiansioita. Iti-Suomen yliopistossa
on luotu myés tenure track -jirjestelma. Yliopistossa tehdyt uudistuk-
set ndyttavat nakokulmasta riippuen hyvilta tai huonoilta, kun on kyse
luonteeltaan poliittisesta organisaatiosta. Iti-Suomen yliopistossa on
tehty paikallinen sopimus tismennetyistd vaatimustasokartan kritee-
reistd, joiden perusteella vaatimustasolta toiselle siirtyminen palkkauk-
sessa toteutetaan. Taustalla kehitystyossa oli Ita-Suomen yliopiston jal-
keenjddneisyys professorien palkkauksessa. Palkkatason nostoa varten
sitten laadittiin tarkempi vaatimustasokartta. [6]
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Palvelussuhteiden maaraaikaisuus

Aalto-yliopistossa maaraaikaisen henkiloston osuus koko henkilostos-
td on yli 60 %. Yliopistossa on paljon avustavissa tehtivissd toimivaa
tutkimushenkil6stod, jotka ovat vield perustutkintovaiheessa, kuten
diplomityontekijit. Tilanne on tekniikan aloille erityisen tyypillinen
piirre. He muodostavat 10 %:n osuuden henkilostostd. Toisena suurena
madriaikaisten ryhmina ovat tohtorikoulutettavat. Urajirjestelmissa
myos post doc -vaihe perustuu tydsuhteen mairaaikaisuuteen. Myos
professorit ovat tenure track -mallissa miariaikaisissa palvelusuhteissa,
mutta jirjestelmi rakentuu my6s urasuunnitelman pohjalle. Tamin li-
siksi projektihenkilosté on mairiaikaista. Tavoitteena on, ettd kaikki
rekrytoitu akateeminen henkil6sto tulee urajirjestelmin positioihin.
Pitevoitymisroolit ovat midriaikaisia, kun taas lehtorit ja osa professo-
reista on pysyvissi palvelussuhteessa. Padsdantoisesti lehtorin tehtavit
ovat pysyvid tehtivid. Kuitenkin voidaan arvioida, ettd Aalto-yliopis-
tossa opetustehtdvissd olevista noin puolet olisi méiriaikaisessa pal-
velussuhteessa. Hallinto- ja tukipalveluhenkil6sto on padsaintoisesti
toistaiseksi voimassa olevissa palvelussuhteissa. [5]

Tutkimustyon organisoinnissa Aalto-yliopistossa on lihdetty sii-
td, ettd tutkimus toteutuisi professorivetoisesti heidin johtamissaan
tutkimusryhmissi, jotka koostuisivat post doc -tutkijoista ja tohtori-
koulutettavista. Muunlaista ammattitutkijakuntaa ei olla hakemassa.
Aalto-yliopistossa professoreiden osuus on opetus- ja tutkimushen-
kilostosta iso. Erityisesti tekniikan alalla on laitteistoa, jonka kiytto
edellyteaa pitkdaikaisia (pysyvid) palvelussuhteita, koska tistd infra-
struktuurista huolehtivaa henkilostoi ei voida kouluttaa lyhyiden maa-
raaikaisten palvelussuhteiden pohjalta. Maisterien tuottaman tutki-
muksen osuus pyritain ndin minimoimaan Aalto-yliopistossa kuten
Helsingin yliopistossakin. Aalto-yliopistossa on tehty rekrytointeihin
liittyen linjaus, ettd professorit rekrytoidaan melkein yksinomaises-
ti tenure track -jarjestelmdin. Ainostaan viiden vuoden mairaajaksi
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rekrytoitavat professors of practice muodostavat poikkeuksen tastd
pidsiinndsti. [5]

Jyvaskylin yliopistossa oli uuden yliopistolain tullessa voimaan
vuonna 2010 mairiaikaisia koko henkilostosti 56,3 %. Vuonna 2012
vastaava prosenttiosuus oli 49,5 %. Henkil6tyovuosien méirissa ei vas-
taavana aikana ole tapahtunut merkittivii muutosta (2440 v. 2010 ja
2473 v. 2012) Vuonna 2013 miiriaikaisten osuus koko henkilostosti
oli 48 %. Vuonna 2013 Jyviskylin yliopiston koko henkilostomaira oli
2683, josta muun henkilston osuus oli 1004, josta puolestaan mai-
rdaikaisten osuus oli 26 %. Kun sitten tarkastellaan opetus- ja tutki-
mushenkil6st64 suhde muuttuu piinvastaiseksi: 1679:std 38 % on vaki-
tuisia ja 62 % mdirdaikaisia. Suurimmat tutkimushenkiléston ryhmait
muodostuvat tohtorikoulutettavista, post doceista ja tutkijatohtoreista
sekd tutkimusavustajista. Tutkijoista 90 % on mairiaikaisessa palvelus-
suhteessa ja vain 10 % vakituisessa. Opetushenkil6stosti taas Jyvisky-
lan yliopistossa vakituisessa palvelussuhteessa on 75 %. [8]

Oulun yliopistossa yksi kehittimisalue on myds ollut méiriaikai-
suuksien perusteita ja kestoa koskevien pelisiantéjen luominen ja pa-
rantaminen. Méirdaikaisen henkiloston osuus Oulun yliopistossa on
runsas 60 %, josta opetus- ja tutkimushenkil6sté kattaa 45 % ja 17 %
on muun henkildston osuus. Muuta henkil6stoa on kyetty vakinais-
tamaan yliopiston omilla paitoksilla. Vakinaistamista on tarkasteltu
vuosittaisena toimenpiteend tukihenkiloston osalta. Tutkijoiden osal-
ta méirdaikaisuuden nihddin perustuvan tutkijanuran rakenteeseen,
joka on Oulun yliopiston henkilostohallinnon kisityksen mukaan
kirjattu mairaaikaisuuden perusteeksi myos jarjestojen ja tydnantajien
sopimuspapereissa. Oulun yliopistossa opetus- ja tutkimushenkilostod
on yhteensi 1300, josta 500 on tohtorikoulutettavia. [3]

Tutkijoiden osalta ei Oulun yliopistossa mitdin systemaattista va-
kinaistamisprosessia ole toteutettu. Opetustehtivistd vakinaistamisen
kohteena ovat ensisijassa yliopisto-opettajat ja yliopistonlehtorit. Eri-
tyisend huomion kohteena ovat ulkopuolisella rahoituksella muuten
kuin tohtorikoulutettavana tydskentelevit miiriaikaisessa palvelus-
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suhteessa olevat tutkijat. Mairdaikaisissa projektitutkimustehtavissa
olevaa henkilostod on pyritty Oulun yliopistossa systemaattisesti va-
hentimiin, koska lihtokohdaksi on otettu, ettd tutkimustyoti teh-
taisiin vain tutkijanuralla. Vakinaistaminen on niissiakin yksikoissa
kohdistunut lihinna yksikoiden johtajiin ja jostain tutkimusalueesta
vastaaviin tutkimuspaallikkoihin. Jonkin verran myés tohtorikoulu-
tettavat tyoskentelevit projekteissa, mutta projektitutkijoiden osuuden
arvioidaan olevan Oulun yliopistossa suhteessa pienempi kuin monissa
muissa yliopistoissa. [3]

Tampereen yliopistossa yksi mairaaikaiseen henkilostoon liictyva
kiytinnon ongelma on vaikeus tehdi henkil6stosuunnitelma heidin
osaltaan. Tdmi koskee ennen kaikkea projektihenkil6st6d ja opetus-
ta ja tutkimusta avustavaa henkil6stod, kuten laboratoriohenkil6stoa.
Kumpaakin ryhmii mairaaikaisuus koskettaa voimakkaimmin Tam-
pereen yliopistossa. Hallintohenkil6ststa mairaaikaisia on noin 10
%. Tohtorikoulutettavat ja post doc -vaiheen tutkijat ovat perustellusti
miirdaikaisessa jaksossa. Tampereen yliopiston henkiléstohallinnon
johdon nikemyksen mukaan post doc -vaihe rinnastuu vanhaan assis-
tentuuriin. Yksi madraaikaisuutta Tampereen yliopistossa lisaavi tekija
ladketieteessd on yhteistyd sairaanhoitopiirin kanssa monissa projek-
teissa, mika johtaa siihen, ettd sama henkil6 on vuorotellen sairaalan
ja yliopiston palveluksessa, jolloin palvelus yliopistolla nikyy maaraai-
kaisuutena. Tampereen yliopistossa tutkijoiden opetustehtivit ja opet-
tajien velvollisuus tehda tutkimustyotd himirtavit entisestidn myos
miirdaikaisuuden mairittelya. [2] Yliopistoissa korostetaan tutkimuk-
sen ja opetuksen laheistd kytkentaa. Jaottelua opetus- ja tutkimushen-
kilosto6n hamirtaa myos se, ettd todellisuudessa myos opetustehtavissa
on henkilosto, joka ei varsinaisesti opeta. [8]

Miirdaikaisten palvelussuhteiden vihentiminen on ollut tavoit-
teena 90-luvulta lahtien. Tavoite on kiytinnossa kuitenkin kerta toi-
sensa jilkeen jadnyt toteuttamatta. Ongelmaan puuttuminen edellyt-
tad my0Os kulttuurista muutosta, mitd nihdiksemme ilmentavit myos
seuraavan kappaleen sitaatit niistd henkilostopaallikkohaastatteluista.

313



Tyosuunnitelmien tehokkaampi kiytto voisi parantaa tyon organisoin-
tia tieteenalayksikoissa. Niin voitaisiin paremmin ottaa esimerkiksi
huomioon erilaisiin rahoitushakuihin kuluva tycaika. Yksikon parem-
man tyosuunnittelun kautta olisi mahdollista kisitelld projektirahoi-
tusta yksikon rahoituksena eiki sitd hakeneiden henkiloiden itselleen
hankkimana rahoituksena. Selkeilli suunnitellulla tyonjaolla tulisi
vastuuttaa my6s rahanhakutehtavit joillekin nimetyille ja kompetens-
siltaan parhaille henkilsille. [2]

Henkilostopdallikoiden haastatteluista tulee selkedsti ilmi yliopis-
tolle ominainen ajatusmalli, jonka mukaan mairaaikaisuus kuuluu
yliopistoon ikdin kuin méiritelmillisesti erityisesti tutkimustyotd
koskien (hakasulkeissa siteeratun henkildstopaillikén numerokoodi;
tekstin tismennykset sulkeissa kirjoittajat):

”Eihin taima olisi yliopisto, jos tdilld kaikki olisivat pysyvissa tehti-
vissd, ettd kylld tinne aina tietty osa kun uralla etenemisti sisaleyy.”

(8]

”Eli tietty rooli tulee mairaaikaisilla tehtavilld olemaan tietysti jat-

kossakin.” [S]

”Siis kyllahan se on ilman muuta selvdi minusta, ettd yliopistoissa
on projekteja ja hankkeita, ulkopuolista rahotusta ja niihin palka-
taan paljon edelleen... Siis niissa tyoskentelevat on monet edelleen
mairiaikasia.” [4]

"Eli sitten toki on jonkun verran tillaista henkil6stod projekeeis-
sa, jotka tulee tydskentelemiin jonkun tutkimusprojektin pariin
selkeesti, niin sillonhan tietysti he on miiriaikasena, jos he ottaa
timmosen yhden tutkimusprojektin.” [5]

”Vaan se (miiriaikaisuus) on tapa.” [4]
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”Tohtorikoulutettavat post docit, joiden tehtavin luonteeseen kuu-
luu, ettd ne ei voi olla pysyvii. Ei kukaan voi tehda viitoskirjaa py-
syvissi tyosuhteessa, se on se oma ryhminsi.” [4]

”..mutta se on lahinnd timmoistd aluckehitykseen liittyvaa ja
EU-rahoitukseen liittyvad ihan siis perusteltua projektityotd, eli
projektien perusteella sielld henkilostd vaihtuu paitsi, ettd sielld on
todella tatd tutkimusjohtoo sitten muutamia vakinaisia...” [3]

”Kylla tiid (midriaikaisuus) varmasti sininsi kuuluu tihin yliopis-
tomaailmaan...” [3]

”...ja sitten my6skin se tutkijauran toisella portaalla sit tad post doc
-vaihe, niin se nyt on vastaa sitd vanhaa assistentuuria. Se nahdiin,
ettd se on perusteltu méiraaikainen jakso.” [2]

”...sanotaan, ettd yliopistossa on varmasti médiriaikaisuudet, kun
meillikin on hyvin paljon ulkopuolista rahoitusta, niin se maariai-
kaisuus on semmoinen luonnepiirre, mikad meilld pysyy ja on...,” [1]

Kymmenessi vuodessa ei ndyta mairdaikaisuutta koskevissa ajatusmal-
leissa tapahtuneen juuri mitdin muutoksia. Nimenomaan yliopistoissa
ei maardaikaisuuksia ole seurattu eikd niiden seuraamista ole edes pi-
detty tarpeellisenakaan. Tama kay selkedsti ilmi seuraavasta sitaatista
(Lehto ym. 2005: 29), jossa on asiasta kysytty yliopiston hallintopail-
likolea:

”No ei varmaan oo tihin saakka seurattu silla tavalla jirjestelmalli-
sesti, koska siihen ei ole ollut siind mielessa tarvetta, ettd projektira-
hoitus ei tuu mihinkiin muuttumaan. Tutkijoiden osalta se tulee
olemaan ihan sama. Jos me luokitellaan pitkityoliisiks (mairiai-
kaisiksi), ni ne on idn kaiken pitkityéliisid (mairiaikaisia), koska
se projektirahoitus on miirityn mittainen. Ja ei siitd laitoksille oo
tahin saakka ollut mitdan hyotyi, et sitd, tai tarvetta, et sitd olis
seurattu.”
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Kun samalta hallintopiillikolea kysyttiin vakinaistamisen haitoista,
ensimmainen hinelle mieleen tullut asia oli koko idean mahdottomuus.
Kun asiaa tasmennettiin, hin vetosi tilojen puutteeseen ja lisitilojen
kalliisiin vuokriin. (Emt. 84.) Kun tissi yhteydessi taas palautetaan
mieliin yliopiston lainsiddinnon mukaiset keskeiset tehtavit, joista
tutkimus on nikokulmasta riippuen keskeisin tai yksi keskeisimmista,
saavat sitaatit mielenkiintoisen lisavireen.

Henkilostohallinnon nikokulmasta mairaaikainen tutkimushen-
kil6sto aiheuttaa enemmin ty6td kuin muut henkilostoryhmit, joiden
kohdalla siis maaraaikaisuus ei ole samanlainen kysymys. Maaraaikai-
suus liittyy vahvasti my6s tutkijoiden uralla etenemiseen. Miariaikai-
suuden episelvyyteen liittyen voidaan nostaa myos esiin Eduskunnan
tekemit kirjaukset yliopistolain valmistelun yhteydessi, jotka koskivat
tyosopimuslain mairaaikaisuuspykalid. Jyvaskylan yliopiston nikokul-
masta madrdaikaisuustulkintoihin liittyy my6s aiemmin esiin nostettu
ongelmallinen ohjaussuhde henkil6sthallinnon nikokulmasta. Jyvis-
kylan yliopistossa on vuosina 2011 ja 2012 vakinaistettu yli 200 henki-
164. Asia on nostettu esiin systemaattisissa yhteydenotoissa yksikoiden
johtajien kanssa. Henkilostohallinto on etukiteen selvittinyt maara-
aikaiset palvelussuhteet yksikossd ja niitd on sitten yhteisissa keskuste-
luissa kiyty systemaattisesti lapi yksikon johdon kanssa. Ndin madraai-
kaisuuksista paattaiminen on kuitenkin viime kidessa ollut yksikoiden
itsensa kasissa. Keskustelu miardaikaisuuskysymyksistd on ollut hyvaa
ja asiallista. Vakinaistamismalli toimii yksikoissa varsin hyvalld taval-
la. Jyviskylan yliopiston hallitus on ottanut kdyttoon Academic life- ja
Student life -kisitteet, joiden tavoitteena on henkiloston tukeminen.
Niihin kasitteisiin sisiltyvit aiemmin mainitut opetuksesta ja hallin-
totehtdvistd vapaat tutkimuskaudet tutkijoille ja opetuksen kehittdjil-
le. [8]

Henkilostohallinnon nikokulmasta Oulun yliopistossakin on
noussut esiin mairaaikaisuuksien tyota lisaava vaikutus. Miariaikai-
suuksien kesto on pidentynyt myds Oulun yliopistossa, mutta yksikot
eroavat suhtautumisessaan maaraaikaisten sopimusten pituuteen. Hen-
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kilostohallinnon ensisijainen tavoite on lain mukainen toiminta myds
miirdaikaisuuksien perusteluissa. Taloudelliseen niukkuuteen liittyen
voidaan nostaa esiin se, ettd mairiaikaista henkilost6d ei voi lomaut-
taa. Kuriositeettina voidaan nostaa esiin se raadollinen tosiseikka, ettd
jokainen patkd muodostaa Certian laskutuksessa yhden transaktion.
Oulun yliopistossa voidaan arvioida, etti mairaaikaisuus vaikuttaa
jossain mdirin toiminnan pitkdjinteisyyteen. Toisaalta tohtorikoulu-
tettavat ovat aktiivisesti mukana monissa yliopiston kehittimishank-
keissa. Tutkijanuran ylapaissa tulisi pyrkid tyosuhteita vakinaistamaan
jo ennen professorivaihetta. Opetus- ja tutkimustyon ero tulee esiin
my6s Oulussa siten, ettd opetushenkilokunta on huomattavasti tutki-
joita useammin vakituisessa tyosuhteessa. Joissain yksikéissa Oulun
yliopistossa henkilokunnasta huomattava osa on opettajanimikkeilld
eli vakinaistaminen on hoidettu siti kautta. [3]

Ita-Suomen yliopistossa mairiaikaisuuksia on moniin yliopistoi-
hin verrattuna vihin. My6s fuusion yhteydessi mairdaikaisuuksia
vahennettiin. Mairdaikaisuuksien vihiisyyden taustalla on yhtailed
Kuopion yliopistossa toteutetut vakinaistamiset valtionhallinnon hen-
kilostopoliittisten ohjeiden mukaisesti. Itd-Suomen yliopistossakin
miirdaikaisuuksien painopiste on tutkijoissa. Tenure track on Itd-Suo-
men yliopistossa pyritty toteuttamaan ldpinikyvini uralla etenemise-
nd. Uralla etenemisen kriteerit on pyritty tekemain mahdollisimman
yksiselitteisiksi. Monialaisessa yliopistossa tavoitteenasettelua vaikkapa
julkaisumaiirien suhteen vaikeuttaa eri alojen viliset suuret erot julkai-
sukdytinnoissi. [6]

Helsingin yliopistossa vuosi 2008 oli mairaaikaisuuden teemavuo-
si, jonka aikana esimiehid pyrittiin erityisesti kouluttamaan mairaai-
kaisuuskysymyksissa ja padluottamusmiesten kanssa kaytiin lapi kaikki
miirdaikaiset palvelussuhteet. Samanlaista tarkastelua tehddan Hel-
singin yliopistossa edelleen. Helsingin yliopiston henkilostésta arvio-
miirdisesti noin 50 % on mairdaikaisia. Vahentamalla tasta maarasta
“uransa takia médirdaikaiset” eli tohtorikoulutettavat ja post docit, jal-
jelle jad noin puolet. Maaraaikaisuuden painopiste on tutkijapuolella,
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jossa uravaiheen lisiksi tyoskentely projekteissa ja hankkeissa tapahtuu
miirdaikaisessa palvelussuhteessa. Muodollisina mairaaikaisuusperus-
teina kaikkia henkilostoryhmid koskevat ditiys- ja vanhempainvapaa,
vuorotteluvapaa, opintovapaa ja niistd seuraavat sijaisuudet. Olennai-
sin muutos mairdaikaisuuksissa on ollut niiden pidentyminen, josta
yhteni vahvistuksena on tavallaan rehtorin piités, jonka mukaan il-
man mitadan poikkeussyyta henkilod ei saisi ottaa vuotta lyhemmaksi
madriajaksi. Rekrytointi tulee siis paasdintoisesti tehdd projektin ajak-
si tai tyotehtiavin koko keston ajaksi. [4]

Avustavan henkil6ston osalta on Helsingin yliopistossa erityises-
ti korostettu, etti miiriaikaisessa suhteessa olevaa henkiloi ei voida
siirtdd mairdaikaiseksi toiseen projektiin, koska tyésuhde muuttuu
toistaiseksi voimassa olevaksi. Avustavaa henkilostod on siten pyritty
suojaamaan rahoituksen riskiltd ty6suhteessaan. Muuta henkilostod
koskien Helsingin yliopistossa on ollut kiytossi rekrytointilupamenet-
tely, jonka mukaan rekrytointi edellyttda hallintojohtajan lupaa. Lupa
on saatu kuitenkin 50 pitkdin méiiriaikaisissa palvelussuhteissa olleen
henkil6ston vakinaistamiseen. Avustavista henkildistd puhuttaessa on
esilld ollut ajatus poolista, josta henkil6itd voidaan tarpeen mukaan
siirtdd tehtdvistd ja projektista toiseen. Tdmian kaltainen henkiloston
kaytto maaritetdan tehokkaaksi. Samaa mallia ei kuitenkaan kohdiste-
ta hankkeiden ja projektien tutkijoihin, vaan vastaavaa ratkaisua pide-
tiin tutkimuspuolella vaikeampana toteuttaa. (4]

Erilaisten henkilostetuuksien, kuten henkil6ston kehittamisen,
nakokulmasta miirdaikaiset eivit ole huonommassa asemassa kuin
vakituisessa palvelussuhteessa olevat. Helsingin, Turun ja Jyvaskylin
yliopistoissa ei ole kdyty varsinaisia YT-neuvotteluja. Henkiloston
vihentamisiin tdssi muodossa ei ole ollut tarvetta. Hyvalla henki-
16stosuunnittelulla ja aiemmin jo korostetulla hyvilla rekrytoinnilla
tillaiset tilanteet on voitu vilttda. Helsingin yliopistossakin on tehty
laitoskokoa suurentava laitosrakenneuudistus 2010. Muun henkiloston
osalta poolit toimivat samassa roolissa. Suuri yksikkokoko lisaa litkku-
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matilaa ja hallinnollisten rajojen ylittiminen on tie henkilostoresurs-
sien tehokkaampaan kiyttoon. [4]

Turun yliopistossa tehddan jatkuvaa vuosittaista seurantaa maira-
aikaisista tyosuhteista. Yksikoiden tulee vuosittaisissa henkilostosuun-
nitelmissa kisitelld madriaikaisuuskysymysta omana erityisalueenaan.
Miirdaikaisten tyosuhteiden seuranta ja niiden viahentimispyrkimys
sisiltyy yliopiston henkilostopoliittiseen ohjelmaan, jota kautta se vi-
littyy henkilostdsuunnitteluprosessiin. Henkilostohallinnon yksikossa
suunnitelmat kiyddan henkilostopaallikon ja palvelujohtajan toimesta
lapi ja tassd yhteydessa pohditaan, onko vakinaistamismahdollisuuksia.
Vuonna 2012 yliopistossa vakinaistettiin 300 tehtivii ja vuonna 2013
arviolta 200 tehtivi. Vakinaistamiset koskevat Turun yliopistossa niin
opetus- ja tutkimushenkilost6d kuin muuta henkilokuntaa. Vuonna
2013 painopiste on nimenomaan opetus- ja tutkimushenkilékunnassa
vakinaistamisprosesseissa. Joukossa on my6s vakinaistettavaa tukihen-
kiléstoa. [7]

Miiriaikaisuuksien vakinaistaminen on pitkdjanteinen henki-
16stépohjaa suuntaava toimintaprosessi Turun yliopistossa. Muista
miirdaikaisuuteen liittyvistd periaatteista voidaan mainita projekti-
henkil6ston palkkaaminen koko projektin ajaksi tai ainakin ko. pro-
jektitehtavin koko keston ajaksi. Mairaaikaisuuden keskeisin peruste
Turun yliopistossa on projektityo. Nykyiselld rahoitusrakenteella ei
ole nihtivissa mahdollisuutta méiriaikaisuuden merkittaviin muu-
tokseen. Projektihenkiloston ohella jatkokoulutustehtavit ovat toinen
miirdaikaisen henkil6ston paaryhmai. Kuitenkin mairaaikaisten osuus
on ollut Turun yliopistossa laskussa useiden vuosien ajan pari prosent-
tia vuodessa. Miiriaikaisten osuus oli haastatteluhetkelli (2013) 54 %
yliopiston koko henkilokunnasta. [7]

Tenure track -jirjestelmi on Turun yliopistossa ollut kdytossd vuo-
desta 2012 lihtien koskien avoimeksi tulevia professorin virkoja. Jar-
jestelmd on rakennettu tehtivirakenteen rinnalle omana erillismal-
linaan nopeuttamaan paisya professorin tehtavain. Kaytto voisi olla
nykyista jonkin verran laajempaakin tiedekunnissa. Jatkossa malli on
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tarkoitus upottaa muuhun tehtivirakenteeseen kiinteimmin. Ope-
tushenkilokunta on padasiassa toistaiseksi voimassa olevassa palvelus-
suhteessa, joten mairdaikaisuus painottuu tutkimustehtavissa oleviin.
Miirdaikaisuudesta on kiyty keskustelua kaikilla hallinnon tasoilla ja
yliopiston rehtori on hyvin sitoutunut vakinaistamisprosessiin. Nuor-
ten tutkijoiden erilaisista tukemisen muodoista erityisesti uran alku-
taipaleella on Turussa kidyty myos keskustelua kytkien se tutkimuksen
laatua koskeviin nakokohtiin. Yksikoitd on mys pyritty ohjeistamaan
tyosuhteiden méirdaikaisuutta koskien, jotta ne eivit patkisi tyosuh-
detta tarpeettomasti projektin kestoa lyhempiin jaksoihin. Liian lyhyet
tyosuhteet yliopistoissa voidaan nihda osittain valtion tyénantajakau-
den perintoni. Yliopiston sisilld tavoitteena on saada aikaan yhteniiset
kiytinnot hyvien esimerkkien levittimisen avulla. [7]

Tampereen teknillisessd yliopistossa ollaan siirtymaissa kolmen vuo-
den taloussuunnitteluun ja sen my6td my6s samalla jaksotuksella tehti-
vain henkil6stosuunnitelmaan. Henkil6stosuunnittelun yhteni osana
yksikoilta kysytdan vakinaistamissuunnitelmaa. Yliopistoissa ollaan
liian epdvarmoja vakinaistamaan henkilost6d. Rahoituksen loppuessa
totaalisesti joudutaan toki kidyttaimdin Y T-menettelya henkil6ston vi-
hentamiseksi. Tasta henkil6stojohtaja [1] kuitenkin toteaa, ettd

”Toki ne on ikavid sitten ne Y'T-menettelyt, mutta tavallaan kylld
sitd voidaan vihentdd, mut taas mun mielestd se on parempi kun
ettd pidetdan 10 vuotta semmoisessa 10ysdssd hirressd, ettd onkos
mulla tyopaikkaa eikés soo. ... Mutta tdd timmoinen tutkija 10
vuotta mairaaikaisella sopimuksella niin siitd pitda paistd pois.”

Vakinaistamissuunnitelman kiytinnon vaikutusten ilmenemiseen ku-
luu muutama vuosi. Henkil6stojohtaja myos toteaa, ettd koska hinen
taustansa on yksityiselld sektorilla, maaraaikaisuuskysymys kiinnitti
erilaisuutensa vuoksi hetimiten hinen huomionsa. [1] Timin nike-
myksen vahvistaa myds Anna-Maija Lehdon ja kumppaneiden (2005:
83) tekemi tutkimus, jossa todetaan, ettd "Yliopisto poikkeaa muista
tyopaikoista (julkiseﬂa sektorilla lisdys KK) siini, ettd vakinaistaminen
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saattaa olla yksilon etu, mutta yhteisén kannalta ongelmallista, jos sa-
mat tutkijat jimahtavit laitoksille vuosikymmeniksi.” Vakinaistamis-
ta vaikeuttavina tekijoina kirjoittajat tuovat esiin mm. toimenhaltijan
tulon takaisin, rahoituksen projektiluontoisuuden, lisikustannukset,
tyotilojen puutteen, joustavuuden siilyttimisen ja organisaatiokult-
tuuriin liiteyvar tekijat.

Miirdaikaisuuteen liittyvind ongelmana ovat ulkopuolisen rahoi-
tuksen vaikutukset. Tutkijat joutuvat tekemdin ylimadraistd tyotd
raportoinnissa johtuen tietojirjestelmien yhteensopimattomuudesta.
Tiltd osin runsaasta ulkopuolisen rahoituksen kiytosti seuraa tehotto-
muutta hallinnollisen ty6n lisddntymiseni tutkijoiden tyon osana. Sa-
malla tutkijan urasta tulee raadollinen, kun samaan aikaan hankkeen
ollessa meneilldan on jo haettava seuraavaa rahoitusta. Tyohon kuu-
luvasta tyorauhasta ei voi tuossa tilanteessa puhua. Tutkijan tuleckin
olla todella omasta tutkimuksestaan kiinnostunut, etti jaksaa timin
radkin. Ilmié on kylla tiedostettu talousasioiden nakokulmasta, mutta
sithen ei ole vield mietittynd mitdidn hyvia ratkaisua. Ty6érauhaniko-
kulmasta tyésuhteen pituudesta on kiyty my6s keskustelua Tampereen
teknillisen yliopiston sisilld. Nykyinen rahoitusrakenne ja lyhyet sopi-
musjaksot ovat ongelmallisia pitkdjanteisen ja pitkidn aikajinteen vaati-
van tutkimuksen nikokulmasta. [1]

Tampereen teknillisessa yliopistossakin médardaikaisuus on nimen-
omaan tutkijoiden ongelma. Hallinnossa ja opetustehtavissa tyosken-
televd henkil6sto on padasiassa vakituisessa palvelussuhteessa. Myos
tenure track - jirjestelma lisdd omalta osaltaan mairdaikaisuuksia eri
uravaiheisiin. Méiraaikaisuus post doc vaiheessa on myos osa akatee-
mista perinnettd. Ty6lainsiadinnon sovittaminen yhteen akateemisen
maailman kanssa niyttaytyykin ongelmallisena. Tampereen teknilli-
sen yliopiston henkilostojohtajan nikemys on ehka yleisesta yliopis-
tonakemyksestd hieman poikkeava siind mielessa, ettd vuodesta toiseen
rahoitusta saavat tutkijat tulisi hinen mielestdan vakinaistaa, vaikka
tyolainsiddinnon mukaan myoskiin vakituinen tyosuhde ei tuo mi-
taan lopullista turvaa. [1]
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Pidempien tydsopimusten kidyttiminen asettaa esimiestyolle lisa-
vaatimuksia tukea valittuja tyontekijoitd niin, ettd he selviavat heille
kuuluvista tehtavista tuloksekkaasti. Vakinaistamisen yhtend esteend
on pelko joutumisesta mahdollisiin yt-menettelyihin. Toisaalta joh-
taminen antaa enemmin keinoja vaikuttaa henkilon tyopanokseen
pitkikestoisissa palvelussuhteissa kuin lyhyissd patkissd. Pienend po-
sitiivisena piirteend pitkiin tyosuhteisiin voidaan liittad myos henki-
l6stohallinnon paperitdiden viheneminen. Tydsuhteen solmimisen
lahtokohtana tulisi olla vakituinen tyosuhde, josta projektit, tohtori-
koulutus, post doc -vaihe ja tenure track -jarjestelmi tuovat lukuisia
akateemiselle maailmalle ominaisia poikkeuksia. Talouden nikokul-
masta midriaikaiset tyosopimukset ovat joustamattomia. Miiriaikai-
sessa palvelussuhteessa olevaa ei voida esimerkiksi lomauttaa. Muutok-
sien vaikeudesta yliopistoissa toisen tyyppiseni esimerkkini voidaan
nostaa esiin hallintohenkil6ston joustamattomuus, joka on ilmentynyt
uudelleenorganisointien yhteydessa haluttomuutena ylittdi tiettyja yk-

sikkorajoja. [1]

Eurooppalainen tutkijan peruskirja

Jyvaskylan yliopisto toteuttaa muutamien muiden suomalaisten yli-
opistojen kanssa EU:n HRS4R:34 eli eurooppalaista tutkijan peruskir-
jaa (Human Resources Strategy for Researchers). [8] HRS4R perustuu
komission jo vuonna 2005 antamaan suositukseen eurooppalaisesta
tutkijoiden peruskirjasta ja tutkijoiden tyohonoton sidinnostostd. Se
on tyonantajille ja rahoittajille tarkoitettu tyokalu, jonka avulla ne voi-
vat toimeenpanna peruskirjan ja tydhonoton siinnoston. Strategian
toteutus tapahtuu viiden askeleen kautta. Ensiksi yksikon tulee hen-
kilostonsi kanssa analysoida omaa toimintaansa peruskirjan ja sian-
noston pohjalta. Analyysin perusteella yksikko laatii oman tutkijoiden
HR-strategian ja julkistaa sen yhdessid konkreettisen toimintaohjelman
kanssa. Komissio arvioi ndmi asiakirjat ja myontdi hyviksyntinsi tun-
nuksena yksikolle oikeuden kiyttad tutkimuksen laadukkaan HR-stra-
tegian logoa. Tdmin hyviksynnin kohdeyliopistoistamme ovat saaneet
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Jyvaskylan yliopiston lisiksi, Aalto-yliopisto seka Itd-Suomen, Oulun,
Tampereen ja Turun yliopistot sekd Tampereen teknillinen yliopisto.
(The Human Resources Strategy for Researchers, HRS4R.)

Tutkijan peruskirjan toteuttaminen on jatkuva prosessi, jossa
HR-strategian logon saaminen on vain yksi vaihe. Strategian ja siihen
liittyvin toimintaohjelman toimeenpano on prosessin seuraava vaihe.
Prosessin edistymisestd tehddin joka toinen vuosi itsearviointi yliopis-
ton sisalld. Neljan vuoden vilein komissio tekee arvion yliopiston kehi-
tyksestd. Laadukkaan HR-strategian logo tarjoaa yliopistolle mahdol-
lisuuden hankkia my6s julkisuutta tutkijan tyon kehittimistoimillaan.
EU-hanke on kuitenkin paittymissi eli hankkeen kautta saavutettua
tunnustusta logoineen ei enidi tulevaisuudessa ole mahdollista saada.
Logolla voi olettaa olevan jonkinlainen merkitys my6s haettaessa yli-
opistolle EU-rahoitusta ja sitd kautta vililliset vaikutukset voivat ulot-
tua ainakin periaatteessa my9s ministerion rahoitusmallin tuottamaan
rahoitukseen. [7]

Turun yliopistossa tutkijan eurooppalaiseen peruskirjaan liittyen
on yhdeksi keskeiseksi tavoitteeksi otettu tutkimustyoyhteisén vah-
vistaminen. Tami tarkoittaa mm. samanlaisia palveluja riippumatta
siitd onko tutkija apurahalla vai palvelussuhteessa. Infrastruktuurien
ja tutkimusvilineiston tasapuolisen saatavuuden avulla pyritain vah-
vistamaan yhteisollisyytta. Henkil6stolld on my6s rahoitusperustasta
riippumatta mahdollisuus osallistua yliopiston tarjoamaan koulutuk-
seen. Apurahatutkijoilta ei my6skiin peritd erikseen tydhuonevuokria.
Niilla toimenpiteilla tuetaan yhtd aikaa yhteisollisyyttd ja parannetaan
tutkijoiden asemaa. Hanke on Turussa toteutettu osana henkilostohal-
linnon normaalia toimintaa ilman ylimaaraista resursointia. Toteutuk-
sessa on pyritty laajaan henkiloston osallistamiseen prosessiin. [7]
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Yliopistojen uusi henkildstopolitiikka

Yliopistojen henkilostopaillikot nikevit yliopistojen henkilostopoli-
titkassa suurimmat muutokset nimenomaan tyomarkkinapolitiikan
alueella eli uudessa asemassa neuvottelemassa palkkaratkaisuista. T4a-
min monet heistd katsovat lihentineen yliopistoja ja lisinneen niiden
valistd yhteistyotd tyomarkkina-asioissa. Muuten uusi tyénantaja-ase-
ma ei ole tuonut merkittivia muutoksia paivittdisiin tyorutiineihin.
Ainoa tillainen tehtivimuutos liittyy kansainvilisen liikkuvuuden
tuomiin uusiin lisitehtiviin erilaisten vakuutuksiin, sosiaaliturvaan,
verotukseen ja muihin vastaaviin liittyvien selvitysten ja neuvonnan
muodossa. Tamid muutos johtuu konkreettisesti tyontekijoiden siir-
tymisestd tyésopimussuhteeseen. Tyohyvinvoinnin alueella yliopistot
ovat yksityisen jirjestdytymisensd myotd saaneet monien henkilosto-
johtajien mukaan merkittivin lisiresurssin vakuutusyhtioltid tulevan
rahoituksen kautta. Tétd rahoitusta on kiytetty henkil6stokyselyjen
tekemiseen ja lisiksi erilaiseen koulutukseen, kuten lihiesimiesten joh-
tamiskoulutukseen. Henkilostohallinnon kiytinnén toiminnassa yli-
opistoja erottaa toisistaan my6s kuuluminen henkilosto- ja taloushal-
linnon palveluja tuottavaan valtakunnalliseen yliopistojen omistamaan
Certiaan. Kohdeyliopistoistamme viisi kuuluvat Certiaan, Helsingin
yliopiston ja molempien saitioyliopistojen ollessa sen ulkopuolella. Osa
yliopistoista ostaa Certialta my6s henkilostohallinnon palveluja, osan
hankkiessa palveluja vain taloushallinnon rutiinien hoitamiseen.
Yliopistot ovat loyhisidonnaisina ja autonomisina organisaatioi-
na aina poikenneet jonkin verran toisistaan sisiisen organisaationsa
suhteen. Eroja on havaittavissa my6s henkil6stopolititkan organisoin-
nissa. Osassa yliopistoja henkil6stohallinto on hajautettu ohjaavaa
keskusyksikkod lukuun ottamatta tiedeyksikoihin, joissa se toimii tie-
dehallinnon alaisena. Toisissa jarjestelma on hyvin keskitetty, vaikka
henkil6sto fyysisesti ainakin osittain sijaitsee tiedeyksikoissa. Tasta ai-
rimmaiisend esimerkkind on Tampereen yliopisto. Joissain yliopistoissa
hallinto on hajautettu palvelukeskuksiin, mutta ohjaus tapahtuu keski-
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tetyn yksikon kautta. Yliopistot eroavat myds henkilostohallinnon joh-
don aseman suhteen. Henkilostohallinnon strategista asemaa voidaan
arvioida yhtailtd sen mukaan, kuluuko henkildstojohtaja yliopistonsa
johtoryhmiin. Kaiken kaikkiaan henkilostopaallikoiden nikemys on,
ettd henkilostohallinnon strateginen rooli on vahvistunut yliopistoissa
osin my6s uuden yliopistolain vaikutuksesta.

Henkilostohallinnon  kehittamiskohteista esiin nousevat rekry-
toinnin systematisointi ja lisihuomion kiinnittiminen rekrytointei-
hin kaiken kaikkiaan. Henkilostosuunnittelu ei ole strategista kehit-
timisti ajatellen useimmissa yliopistoissa riittdvin pitkille organisoitu.
Uudet kansainviliseen liikkuvuuteen liittyvit tehtivit ovat kaikissa
yliopistoissa edellyttineet henkiléresurssien uudelleen kohdentamis-
ta ja lisdresurssointia. Esimiesten kouluttaminen ja tychyvinvointiin
liittyvit kysymykset nousevat my6s kehittimisalueina haastatteluissa
esiin. Elakoitymisen tuottamat lisitehtdvit ovat myos luomassa tyopai-
neita monien yliopistojen henkil6stchallintoon.

Monissa yliopistoissa on toteutettu tai on parhaillaan meneilldin
erilaisia henkiloston vakinaistamiseen tihtaavid prosesseja. Huomat-
tavasti harvemmissa yliopistoissa nima prosessit koskettavat juuri mil-
lddn tavalla tutkimushenkilostod. Tutkijoiden aseman parantamiseen
ja tyoolojen kehittimiseen tahtdavini prosessina voidaan erikseen
nostaa esiin Eurooppalainen tutkijan peruskirja, joka on Euroopan
unionin komission kiynnistimi eurooppalaiseen tutkimusalueeseen
kytkeytyvi hanke, jonka tavoitteena on turvata tutkijoille tasapuoli-
sesti samanlaiset tydolot kaikkialla Euroopan unionin alueella. Samal-
la peruskirja pyrkii tekemdin eurooppalaisista yliopistoista tiltd osin
vetovoimaisempia tyopaikkoja.

Henkilostopdallikkohaastattelujen merkittavimpana antina voi-
daan pitad yliopiston toimintaan Suomessa liittyvin yleisen kulttuu-
risen nikemyksen kirkastumista nimenomaan henkilostohallinnon
vilitykselld. Tama kulttuurinen piirre ei siis ole henkiléstohallinnon
erityispiirre eikd my6skdin henkilostohallinnon alun perin yksindin
virittama. Talla piirteelld tarkoitamme itsestadn selvad nikemysta siitd,
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ettd tutkimustyd on tyotd, joka suoritetaan ensisijassa madaraaikaisis-
sa palvelussuhteissa. Tama ilmenee miiriaikaisuusluvussa edelld ole-
vista haastattelusitaateista erittdin selvisti. Tohtorikoulutettavien ja
nykydin my6s post doc -tutkijoiden luontevaksi palvelussuhteeksi kat-
sotaan maardaikainen palvelussuhde. Tohtorikoulutus on nykymuo-
dossaan paitoimisesti suoritettuna rakennettu alasta ja yliopistosta
jonkin verran riippuen selkeiksi koulutusohjelmaksi. Kuitenkin saman
maisteritutkinnon suorittaneet sijoittuvat muualla tydelimissi usein
toistaiseksi voimassa oleviin tyotehtaviin huomattavasti korkeammalla
ansiotasolla kuin tohtorikoulutettavat midriaikaisissa palvelussuhteis-
saan yliopistossa.

Uusi tutkijanurajirjestelmi yliopistoissa lihtee sekin pddsiantoi-
sesti madraaikaisista palvelussuhteista. Samaan aikaan meilld on ollut
hallitusohjelmia myden painokkaita lausumia nimenomaan yliopisto-
ja koskien tarpeesta vihentdd mairdaikaisia palvelussuhteita. Haastat-
telemamme valtion tyémarkkinalaitoksen entinen johtaja nosti esiin
kysymykseen siitd, miki tekee yliopistoissa ulkopuolisella rahoituksella
tehtivistd tutkimusty6std niin erilaisen verrattuna samanlaiseen ulko-
puolisella rahoituksella tehtivdan tutkimukseen valtion tutkimuslai-
toksessa, ettd yliopistossa tyo tehdain patkityoni ja tutkimuslaitoksissa
paasaantoisesti toistaiseksi voimassa olevassa palvelussuhteessa. Aiem-
missa tutkimuksissa on jo osoitettu, ettd miiriaikaiset palvelussuhteet
ovat yliopistojen erityisongelma kaikkiin muihin tyénantajasektorei-
hin verrattuna. Jos yliopistojen henkilostopolitiikkaa tarkastellaan jo
1980-luvulla esitettyyn malliin organisaatioiden tyovoiman ryhmitte-
lysta ydintyovoimaan ja perifeerisiin tyotekijaryhmiin, tutkijat kuulu-
vat padsdantoisesti tyovoimaan, johon yliopisto ei halua sitoutua kuin
tyotehtavin keston mukaiseksi ajaksi. Muita tahin kategoriaan luoki-
teltavia tyontekijaryhmia mallin mukaan ovat osa-aikaiset, tukityollis-
tetyt, vuorotteluvapaiden paikkaajat ja muut tilapiiset. Organisaatioon
kuuluvista henkiloistd timan ryhmian asema on heikoin.

Puhuttaessa yliopistojen uudesta henkilostopolitiikasta on Suomes-
sa usein nostettu esiin amerikkalaista alkuperaa oleva tenure track -ura-
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polkumalli. Suomessa mallia on erityisesti soveltanut rekrytoinneis-
saan Aalto-yliopisto. Kuten aiemmin todettiin suomalaiset uramallit
lahtevit kuitenkin paasiantoisesti liikkeelle mairdaikaisista palvelus-
suhteista ilman kovin vahvoja takuita uran jatkuvuudesta portaalta
toiselle ja palvelussuhteen pysyvyydestd. Pienet akateemiset tyomark-
kinamme eivit tarjoa muitakaan uskottavia vaihtoehtoja akateemisen
uran aloittaneelle, mutta urallaan seinin kohtaavalle tyontekijille. Po-
sitiivisena uutena henkilostopolitiikan toimenpiteend osassa yliopistoja
on pyritty systemaattiseen tutkijanuran kehittimiseen Eurooppalaisen
tutkijan peruskirjan pohjalta. Niiden toimenpiteiden vaikutuksista on
kuitenkin ennenaikaista sanoa enempai timin tutkimuksen aineisto-

jen pohjalta.

Yliopistojen tyonantaja-aseman muutokset

Suomalaiset yliopistot olivat pitkdin tiukasti, ehkd Lansi-Euroopassa
jopa tiukimmin, valtioon kytkettyja korkeakouluyksikoita. Toisaalta
korkeakoululaitoksemme historiassa ei tarvitse menna kuin puoli vuo-
sisataa taaksepiin, jolloin osa nykyisista yliopistoista oli jo perustettu ja
ne olivat yksityisia oikeusmuodoltaan. Nykytilanne ei tissi suhteessa
olekaan niin uusi kuin miltd ehka ndyttaa. Uusi ei ole mydskain se asia,
ettd yliopistojen suurin menoerd on henkildstokulut, eika se ole sek-
torisidonnainen tosiseikka lainkaan. Jo tilld perusteella on aiheellista
ottaa yliopiston tyonantaja-asema lihemmin tarkastelun kohteeksi.
Olemme tassa tutkimuksessa lihestyneet yliopiston tyonantaja-asemaa
luodaksemme taustaa tutkimuksen loppuosan empiiriselle analyysille
madriaikaisten tutkijoiden tydsti ja sithen liittyvistd kokemuksista.
Yksi tutkimussuunnitelmassa asetetuista tavoitteista tutkimukselle
oli kartoittaa sen prosessin vaiheet, jota kautta yliopistot jirjestayty-
vit yksityisen sektorin tyonantajiksi. T4ssd yhteydessi olemme lihes-
tyneet asiaa kahdesta keskeisestd nikokulmasta, joista ensimmiinen
koskee yliopistojen henkilostopolitiikan kehityksen jisentimistd tu-

327



losohjauksen kaudella. Keskeisend nikokulmana tissd ensimmaiisen
alaluvun sisallossd on ollut mairiaikaisia palvelussuhteita koskevan
valtionhallinnon ohjauksen kehitys ja ilmeneminen yliopistojen hen-
kilostopolitiikassa. Toisen luvun nikokulmana on sitten yliopistojen
tyonantaja-asemaan liittyvi organisoituminen. Uusi yliopistolaki antoi
yliopistoille ensimmaista kertaa niiden historiassa virallisen itsendisen
tyonantaja-aseman. Merkittivin uusi tihin asemaan liittyvé tehtivi-
alue oli paittaviksi osapuoleksi tuleminen tyémarkkinaneuvotteluissa
eli neuvotteluissa, joissa yliopiston suurimmasta kuluerdsta tehddin
keskeisimmit padtokset. Aiemmin yliopistoilla ei ole ollut tydmarkki-
napoydissd mitddn roolia. Niitd koskevasta palkkaratkaisusta paitok-
set on tehty valtion tydmarkkinalaitoksen ja opetusministerion sekd
tyontekijjirjestojen neuvotteluissa. My6s tyontekijdjirjestdjen aiem-
min vilillinen edustus muuttui aktiiviseksi osallistumiseksi neuvotte-
lupoydissi. Niin uusi yliopistolaki toi tydmarkkinaroolin niin yliopis-
toille tyonantajina kuin tyontekijéiden omille jarjestdille henkiloston
edunvalvojina.

Yliopistot ovat organisaatioina melko poikkeavia. Tamai erilaisuus
nikyy myos niiden henkilstopolitiikkaa tarkasteltaessa. Edelld on jo
viitattu tyomarkkinapolitiikkaan ja sen merkitykseen suurimman ku-
luerdn, henkiléstokulujen suuruuden méirittimisessd. Yliopistot ovat
yliopistolain uudistuksen eri vaiheissa saaneet vihitellen itselleen tay-
dellisen rekrytointipaitoksenteko-oikeuden. Tama tarkoittaa sitd, ettd
yliopisto nimittdd itse my6s kaikki korkeimmat niin akateemiset kuin
hallinnollisetkin tyontekijinsi. Tyonantajana yliopistolla on talouten-
sa asettamissa rajoissa tdydellinen valta. Tyomarkkina- ja tyonantaja-
politiikan lisaksi yliopistojen henkildstopolitiikka saa lopullisen muo-
tonsa vasta korkeakoulupolitiikan linjausten kautta. Viimeaikaisesta
kehityksesta hyvina esimerkkind korkeakoulupolitiikan vaikutuksesta
henkildstopolitiikkaan kiy neliportaisen uramallin kéyttoonottami-
nen kaikissa yliopistoissa opetus- ja kulttuuriministerion ohjaamana.

Kolmantena nikokulmana yliopistoihin tyonantajana tissa tutki-
muksessa on yliopistojen henkildstopolititkan uusimman vaiheen ana-
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lysointi kahdeksan henkilostomairaltdin suurimman yliopiston hen-
kilostojohtajien haastatteluihin perustuen. Tama analyysi kohdistuu
ennen kaikkea uuden yliopistolain voimassaoloaikaan ja tavoitteena
on saada ensivaiheen kisitys uuden tyonantaja-aseman ja lisiantyneen
henkildstopoliittisen paitosvallan vaikutuksista henkilostopolitiikan
kehitykseen ja mahdollisiin eroihin yliopistojen valilli. Tamin osion
merkittivin havainto on yliopistojen henkilostokulttuuriin liiteyva
perusnikemys tutkimustyostd ensisijassa madrdaikaisissa palvelussuh-
teissa tehtdvina tyond. Ylipistot poikkeavat tissd suhteessa niin timin
kuin aiempienkin tutkimusten mukaan kaikista muista tydnantajatyy-
peistd. Kyse on syvilld akateemisessa kulttuurissa olevasta nikemyk-
sestd, jonka konkreettisin ilmentymi viime ajoilta on uuden tutkija-
nuramallin rakentuminen ensisijassa maraaikaisten palvelussuhteiden
pohjalle ylintid tasoa eli vakituista professuuria lukuun ottamatta.
Tédmai kulttuurinen piirre on my6s vaikuttanut siihen, etté yliopistoista
suurin osa on vihit vilittinyt valtionhallinnon henkiléstopoliittisen
ohjauksen velvoitteista puuttua mairiaikaisiin palvelussuhteisiin va-
kinaistamalla. Henkil6stopdallikkohaastattelujen perusteella mitdin
merkittivid linjanmuutosta ei ollut havaittavissa. T4td taustaa vasten
seuraavan luvun kohteena oleva survey-tutkimus projektitutkijoille an-
taa mielenkiintoisen kontrastin ruohonjuuritason tutkimustyoldisten
nikokulmasta.
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PROJEKTITUTKIJAN TYON
TAUSTA JA LAHTOKOHDAT

Taru Siekkinen

Suomalaisissa yliopistoissa on toteutettu viime vuosina uudistuksia,
joilla on ollut suuri vaikutus akateemiseen tutkimusty6hon. Vuoden
1998 jilkeen suomalaisissa yliopistoissa on muun muassa siirrytty
kokonaisty6aikaan, uudistettu palkkausjirjestelmai ja tydajan koh-
dennusjirjestelmai, aloitettu siirtyminen neliportaiseen tutkijanura-
malliin, yksityistetty yliopistoja ja aloitettu ulkopuolisen rahoituksen
keraiminen. Samaan aikaan my6s opiskelijamairit ovat kasvaneet
niin maisteri- kuin tohtorikoulutuksessakin. (Puhakka & Rautopu-
ro 2012.) Uudistuksia perustellaan yleensd muutoksen tarpeella ja ne
rantautuvat Suomeen usein OECD:n ja Euroopan Unionin suositus-
ten ja paatosten myot (Rinne ym. 2012; Ursin & Vilimaa 2012; Kallo
2009). Kuten Vilimaa (2013) toteaa, niiden tavoite on usein muuttaa
vain yhtd osaa yliopistojen toiminnasta, mutta vaikutukset ovat laajem-
pia ja osin my6s ennakoimattomia.

Tutkimuksien mukaan suomalaisissa yliopistoissa viimeaikoina ta-
pahtuneilla muutoksilla on ollut negatiivisia seurauksia tutkimustyon
tekemiselle ja akateemisen henkiloston suhtautuminen niihin on ollut
melko kriittistd (Kallio 2014; Puhakka & Rautopuro 2012; Rinne ym.
2012; Nikunen 2012; Vilimaa 2011). Henkil6ston dinti on kuitenkin
kuultu harvoin, koska yliopistoissa toteutettujen uudistuksien seurauk-
sia on usein tarkasteltu yliopistojen tasolla ja huomiota on kiinnitetty
esimerkiksi rahoituksen rakenteeseen ja henkilomiirien kehitykseen
(Puhakka & Rautopuro 2012). Timin vuoksi laajan, kyselyihin perus-
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tuvan analyysin tarve akateemisen tyon muutoksesta ja maaraaikaisen
henkil6ston tydoloista on tarpeen.

Suomalaisessa tutkimusjirjestelmissa ja tutkijanurissa on kehitti-
misen varaa, jotta ne tukisivat paremmin yliopistoissa tehtavai tyota.
Koulutuksen ja tutkimuksen kehittimissuunnitelmassa vuosille 2011~
2015 mainitaan, ettd tutkimuksen tasoa on nostettava ja yliopistojen
tutkimusedellytykset on turvattava. (OKM 2011.) Yliopistojen merki-
tys on kasvanut globaalisti, koska taloudellinen kasvu perustuu entista
enemmin tiedolle ja osaamiselle. Yliopiston henkilokunta on siis uu-
della tavalla tieteen ja tutkimustoiminnan keskiossa: he ovat yliopiston
tirkein padoma ja voimavara. (Kogan, Moses & El-Khawas 1994; Rin-
ne ym. 2012; Vilimaa & Hoffman 2007.)

Akateemisen henkil6ston kokemalla epavarmuudella ja yliopistojen
heikolla sitoutumisella henkilosto6nsi on ehki laajemmat seurauk-
set kuin nyt tiedostamme. Sitoutuminen on kaksisuuntainen ilmié ja
luottamuksella on siini tirkei rooli (Baruch 1998; ks. myds Siekkinen,
Kuoppala & Pekkola 2015). Altbachin ja Musselinin (2008) mukaan
huonosti suunnitelluilla ja toteutetuilla akateemisilla urarakenteilla on
negatiivinen vaikutus akateemiselle professiolle — ja samalla koko kor-
keakoulujirjestelmalle. Tutkimuksien mukaan yliopistouriin liittyvit
ongelmat, mairdaikaisuus ja huonot palkitsemisjirjestelmit, saatta-
vat aiheuttaa nuorten, koulutettujen ja motivoituneiden tyontekijoi-
den siirtymisen tydskentelemiin yliopistojen ulkopuolelle (Huisman
de Weert & Bartelse 2002; Puhakka & Rautopuro 2005). Episelvit
uramahdollisuudet vihentavit akateemisen uran houkuttelevuutta ja
yliopistojen kilpailukykya. Tulevaisuuden haasteena saattaa olla, miten
yliopistoihin rekrytoidaan motivoituneita tyontekijoita ja miten heidat
my0s pidetdin sielld (ks. Hoffman ym. 2013; Nikunen 2012; Roach &
Sauermann 2010).

Tamai julkaisun neljds luku muodostuu kahdesta alaluvusta, joissa
kasitellian suomalaisissa yliopistoissa tyoskentelevia madraaikaisia tut-
kijoita padasiallisesti tilastollisten aineistojen valossa. Ensimmaisessa
luvussa, ”Suomalainen mairdaikainen tutkija”, kuvataan miten maa-
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raaikaisten tutkijoiden maira sekd laatu ovat muuttuneet. Tarkastel-
laan myos, onko tutkijoiden tyooloissa tapahtunut suuria muutoksia.
Aineistoina kiytetaan Tilastokeskukselta pyydettyja tilastoja sekd Tie-
teentekijoiden liiton jasenkyselyitd vuosilta 1998, 2001, 2004, 2007 ja
2010.

Toisessa alaluvussa, ”Tutkija(n) tyotd etsimissi — tutkijan tyon
ulottuvuuksia kyselyaineiston valossa”, tarkastellaan miiriaikaisten
tutkijoiden tyotd ja muodostetaan kuva suomalaisen miirdaikaisen
tutkijan profiilista. Kysely toteutettiin "Yliopistojen miirdaikaisten
tutkijoiden asema ja rooli tietotaloudessa” -hankkeessa loppuvuodesta
2013 kahdeksassa suomalaisessa yliopistossa (N=810).

Molemmat luvut kuvaavat mielenkiintoisesti sitd, mitd ulkopuo-
lisen rahoituksen kasvu kiytinnéssi on suomalaisissa yliopistoissa
tarkoittanut sekd minkalaisissa tydsuhteissa ja olosuhteissa kasvava
joukko miiriaikaisia tutkijoita yliopistoilla tyoskentelee. Luvuissa ku-
vataan myds, miten tutkijat suhtautuvat tyonsi mairaaikaisuuteen ja
moniin muihin tyonsi osa-alueisiin. Akateeminen tyo on muutokses-
sa ja sen tutkimus on tirkeda. Sen eri ulottuvuuksien ymmartiminen
on vilttimatonti, jotta voimme kehittid yliopistoja tyéymparistoiksi,
jotka tukevat siell tehtavia tyota. Esimerkiksi Valtiontalouden tarkas-
tusviraston (2010) mukaan yliopistojen muutosta ei seurata ja arvioida
inhimillisten voimavarojen nikokulmasta tarpeeksi kokonaisvaltai-
sesti. Tiedon puuttuessa korjaustoimien tarvetta ei tiedosteta riittavin
ajoissa.
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SUOMALAINEN MAARAAIKAINEN TUTKIJA

Elias Pekkola, Kari Kuoppala, Anni Liski,
Antero Puhakka, Juhani Rautopuro

Tutkijoiden maaran kehitys

Tutkimuksen yhtend tavoitteena oli luoda kattava kuva suomalaisen
tutkijakunnan koosta. Koska halusimme saada kuvan tutkijakunnan
tyo-/virkasuhteiden luonteesta, emme voineet tukeutua opetusminis-
terion tilastoihin (KOTA) eiki tilastokeskuksen innovaatiotilastoista
16ytyviin tutkimus- ja kehittamishenkildstotilastoihin'. Kokonaisku-
van kartoitusta varten tilastokeskus teki tutkimusryhmalle tilaustyo-
na tilastoaineiston suomalaisista tutkijoista. Tutkijakunnan kokoa oli
tarkoitus tarkastella vuosina 1993-2011 eli tulosohjauksen aikana.
Aineiston rajoitteiden vuoksi aineisto oli saatavilla kuitenkin vasta
vuodesta 1995 lihtien. Tietokanta poimittiin valtion palkkatilastoista
(1995-2009) ja yksityisen sektorin palkkatilastoista (2010-2011) eli se
kuvaa virka- ja tyosuhteisia tutkimustyon tekijoita. Aineisto muodos-
taa vuoteen 2009 asti seurattavan aikasarjan. Tilaston vaihtuessa my6s
tilastointitapa muuttui. Osa-aikaiset tutkijat jiivit pois aineistosta. Ai-
neistosta jii pois mys keskeinen taustamuuttuja nimittiin tutkijoiden
kansallisuus. Edelld mainituista syistd tutkijoiden maarallistd kehitysta
tarkastellaan padsiantoisesti vuosien 1995-2009 aikasarjana, jolloin

1 Ryhmi vastaa melko hyvin KOTA-tictokannan luokkaa tutkimushenkilokunta. Jouk-
ko on kuitenkin hieman titd suurempi, sill tilastointi perustuu tydsuhteisiin, ei henkils-
tyovuosiin. Tutkimus ja kehittimishenkilokuntaan verrattaessa joukko on merkitedvisti
suppeampi, silld rajasimme opetushenkilokunnan ja tutkijakoulutettavat pois joukosta.
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tarkastelussa ovat mukana myos osa-aikaiset tutkijat. Tyosuhteet ovat
valikoituneet tilastokeskuksen tilastoihin, mikili ne ovat olleet voi-
massa tilastointiajankohtana. Kyseessa eivit siis ole henkilotyovuodet
kuten KOTA-tilastoissa.

Tutkijakunnan mairittely osoittautui melko haastavaksi tehtaviksi,
silla palkkatilastoinnin luokituksia oli vuosien saatossa muutettu eika
valmiita tilastoajoja ollut. Tilastoaineisto muodostettiin nimikkeiden
perusteella. Tutkimusryhmi suoritti valinnan nojautuen omaan har-
kintaansa seki konsultoiden episelvien tapausten osalta yliopistojen
henkil6stohallinnon asiantuntijoita. Mukaan valikoitiin yliopistojen
reilusta sadasta nimikkeestd 20 tutkijanimikettd®. Koska tutkimukses-
sa haluttiin muodostaa kuva nimenomaan projektitutkimukseen liitty-
vastd tutkijakunnasta, aineistosta jitettiin pois tohtorikoulutettavat ja
assistentit. Valinta oli todennikaisesti melko onnistunut silld kokoai-
kaisten tutkijoiden joukon kehitys seurailee varsin hyvin KOTA-tilas-
toinnin tutkijakunnan henkil6tyovuosien kehitysta.

Tutkijoiden lukumiiri on tarkasteltavana 14 vuoden ajanjaksona
lahes kaksinkertaistunut 4815:sta 8511 tutkijaan. Suurimmillaan tue-
kijakunta oli vuonna 2004, jolloin tutkijoita oli yliopistoissa yli 9000.
Vuoden 2009 tutkijamairin nousun vuoksi nykyista trendid on vaikea
arvioida. Kokoaikaisten tutkijoiden osalta trendi nayttiisi olevan kui-
tenkin edelleen laskeva vuosina 2010 ja 2011. (Kuvio 1.)

Kokoaikaisten tutkijoiden nimikkeiden kiyton kehitysta voidaan
my0s tarkastella vuosina 1995-2011. Nimikkeiden tarkastelu tarjoaa
kansallisten tilastojen osalta parhaan mahdollisen kuvan tutkijakun-
nan rakenteesta ja antaa hyvin kuvan my6s tutkijakunnan senioritee-
tista. Tutkija-nimikkeen kiytto on huomattavasti vahentynyt. Suurin
selittdja tille on muutokset tutkijoiden urarakenteissa, eli siirtyminen

2 Nimikkeet olivat: diplomityontekija, erikoistutkija, johtava tutkija, nuori tutkija, opet-
tava tutkija, projektitutkija, tutkija, tutkijatohtori, tutkimusapulainen, tutkimusassistentti,
tutkimusavustaja, tutkijaopiskelija, tutkijalaikiri, tutkijaopettaja, tutkimusjohtaja, tutki-
muskoordinaattori, tutkimusprofessori, tutkimuspaillikkd, vanhempi tutkija ja varttunut
tutkija.

337



-88E888EEE

Kuvio 1

0

11995 /1996 1997 | 1998 | 1999 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 2009 2010 2011
vuos|

=—Kokoaikaiset tutkijat

. Kokoaikaiset tutkijat vuosina 1995-2011 (Tilastokeskus 2013)
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Kuvio 2. Erdiden tutkijanimikkeiden maara vuosina 1995-2011 (kokoaikaiset tutkijat)
(Tilastokeskus 2013)
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neliportaiseen tutkijanuraan (opetusministerié 2008) ja tohtorikou-
lutuksen lisddntyminen. Neliportaisen tutkijanuran kayttoonotto
yliopistoissa on lisinnyt tutkijatohtoripositioita. Toinen mielenkiin-
toinen muutos on tutkimusapulaisten miirin kdintyminen nousuun
muun tutkimushenkiloston vihetessi. (Kuvio 2.) Aika niyttid onko
tutkijakunnan rakenteellinen muutos alkamassa ja maisteri-tutkijoi-
den aika jadmaissd historiaan.

KOTA-tietokannan mukaan tutkijakunnasta noin neljinnes tyos-
kentelee budjettivaroin ja % ulkopuolisin varoin Suomen akatemian
rahoittamien tutkijoiden muodostaessa ulkopuolisin varoin tyoskente-
levien joukosta noin kolmanneksen (kuvio 3). Tilastokeskuksen tilas-
toissa ci rahoituslihdetti ole mairitelty. Voinemme kuitenkin olettaa,
ettda KOTA-tilastoinnin rahoituslihteet vastannevat hyvin my6s maa-
rittelemaimme tutkijajoukkoa.
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Kuvio 3. Tutkimushenkiléston (pl. tutkijakoulutettavat) lukuméaara (htv) ja
rahoitusldhde. (KOTA 2014)
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Tutkijakunta on mairaaikaistunut vuosien saatossa, joskin kehitys
on kiantynyt vuonna 1999. Tutkijakunnasta mairiaikaisia oli vuonna
1995 83 %, vuonna 1999 98 % ja vuonna 2003 93 %. Tutkijakunnasta
valtaosa on edelleen michii. Miesten suhteellinen maira on kuiten-
kin vihentynyt vuoden 1995 68 %:sta vuoden 2009 52 %:iin. (Kuvio
4.) Miiriaikaisuudessa ei ole suuria eroja sukupuolten vililla, joskin
tarkastelujakson alussa miardaikaisuus oli jonkin verran harvinaisem-
paa naisilla ja tarkastelujakson lopussa michilld. Tama tarkoittaa siis
sitd, ettd miesten osuus toistaiseksi palkatuissa tutkijoissa on noussut
tarkasteluajanjaksolla 54 prosentista 68 prosenttiin ja naisten osuus
madriaikaisista on puolestaan kasvanut 34 prosentista 43 prosenttiin.
Naistutkijoiden suhteellisen osuuden kasvu tutkijoista on siis padasial-
lisesti tapahtunut uusien méiriaikaisuuksien kautta. Pysyvi tydsuhde
tutkijakunnassa on ollut koko tarkastelujaksolla molemmilla sukupuo-
lilla kuitenkin selked poikkeus.

Vakinaisten tutkijoiden méirissd tapahtui selked muutos vuosina
2003 ja 2004 (kuvio 4). Niini vuosina valtionvarainministerio ohjeisti
yliopistoja vakinaistamaan méirdaikaista henkilostodan.
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Kuvio 4. Tutkijoiden maaran kehitys 1995-2009 seka osa-aikaisuus, maaraaikaisuus,
kotimaisuus ja sukupuolijakauma (Tilastokeskus 2013)
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Tyosuhteiden osa-aikaisuus on hieman lisadntynyt tarkasteluajan-
jaksolla. Osa-aikaisesti tyoskentelevien midird on kasvanut vajaasta vii-
denneksestd noin neljannekseen tutkijoista. Osa-aikaisuuden luonne
on myos muuttunut. Alle 20 tuntia viikossa tekevien osuus osa-aikaises-
ti tyoskentelevisti on tarkastelujakson lopulla reilusti yli puolet (59 %)
kun vuonna 1995 alle 20 tuntia tyétitekevien miird osa-aikaisista oli
ainoastaan vajaa kolmannes (30 %). Sukupuolten vililld osa-aikaisissa
tyosuhteissa ei ole juurikaan eroa, kuitenkin ne ovat muuttuneet eri ta-
voin michien ja naisien osalta. Vuonna 1995 naisten osa-aikaisuus oli
tyypillisesti yli 20 h viikossa tyoskentelyd. Vuonna 2009 osa-aikaisuu-
den tyypit jakautuivat tasan. Miesten osalta osa-aikaisuuden tyyppien
suhde on pysynyt suurin piirtein muuttumattomana jakautuen tasai-
sesti alle ja yli 20 viikkoty6tunnin.

Tutkijakunta on koko tarkasteluajanjakson koostunut suomalaisis-
ta tutkijoista. Ulkomaalaisten miiri oli huipussaan 2000-luvun puo-
livilissa ollen silloinkin vain kymmenyksen luokkaa. Ulkomaalaisista
vakinaisissa tysuhteissa oli vuonna 2009 vain 5 prosenttia. Ulkomaa-
laisten osalta sukupuolijakaumassa on tapahtunut selked muutos. Vield
vuonna 1995 ulkomaalaisista valtaosa oli miehii (78 %). Vuonna 2009
michii oli endi pieni enemmistd (58 %).

Tutkijakunnan ikirakenne on my6s muuttunut tarkasteluajanjak-
sona. Tutkijat ovat keskimairin vanhempia kuin aikaisemmin. Tama
viittaa samaan ilmié6n kuin Tieteentekijoiden liiton jasenkyselyn ai-
neistokin eli tutkijan ura on eriytymissd perinteisemmaistd akateemi-
sesta urasta eikd tutkijana toimita endd ainoastaan uran alkuvaiheessa.
Tamai viitannee my6s siihen, ettd tutkijoiden akateeminen senioriteet-
tikin on kasvanut (kuvio 5a). Tilastokeskuksen koulutustasomuuttuja
ei kuitenkaan anna luotettavaa tietoa tutkijoiden tutkinnoista, silla se
perustuu ilmeisesti yliopistojen nimikirjadataan, joka ei ole ajantasais-
ta tutkintojen osalta. Tutkijakunnan vanheneminen nikyy erityisesti
naisten osalta. Naistutkijoissa suurin ikiluokka on 30-39-vuotiaat,
kun miehilld alle 29-vuotiaat ovat vield selkeidsti suurin ikiryhma.
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Naisten joukossa tutkijakunnan ikirakenteen muutos on tapahtunut
hieman nopeammin kuin miehilli (kuviot 5b ja c).
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Kuvio 5a. Tutkijakunnan ikdjakauma vuosina 1995-2009 (Tilastokeskus 2013)
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Kuviot 5b. ja 5¢. Tutkijakunnan ikdjakauma vuosina 1995-2009 sukupuolittain.
(Tilastokeskus 2012)
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Tutkijakunnan laadullinen muutos

Tilastokeskuksen ja KOTA-tictokannan tiedot antavat maarallisen
kuvan tutkijakunnan koosta, sukupuolirakenteesta, kansalaisuuksista,
rahoituksesta seki sopimussuhteista. Tutkijakunnan tilastollinen kar-
toitus ei kuitenkaan kerro juuri mitdin tutkijakunnan sisiisen dyna-
miikan, tutkijan ty6n puitteiden ja tutkimusty6n sisillon muutoksesta.
Parhaan mahdollisen saatavilla olevan kuvan projektitutkijan “proto-
tyypin” muutoksesta saa Tieteentekijoiden liiton jasenkyselyistd (poi-
kittaistutkimuksista) muodostettava aikasarjatieto. Varsinaista pitkit-
tdisaineistoa ei ole tiedossamme.

Tieteentekijoiden liiton jisenkyselyt ovat kolmen vuoden vilein
tehtivid poikkileikkauksia liiton jiseniston tyostd, hyvinvoinnista ja
tyoymparistostd. Tutkimusryhmamme sai kdytto6nsa aineistosta teh-
tyjd ajoja, jotka sisiltavit vuoden 1998, 2001, 2004, 2007 ja 2010 kyse-
lyiden havainnot (Puhakka & Rautopuro 2001; 2004; 2008 ja 2011).
Aineiston voidaan olettaa kertovan my6s tutkijakunnan toiminnan
muutoksesta, silld kyseessd on kysely, joka on lihetetty samoja peri-
aatteita noudattaen koko jisenistélle useaan kertaan ja sen vastauspro-
sentti ja kato on ollut samansuuntainen kaikkina vuosina. Kyselyiden
tuloksiin saattaa kuitenkin vaikuttaa otosten vinoutumat seki muu-
tokset ammattiliittoihin jirjestaytyneisyydessd, joten niitd ei voida olla
mainitsematta tulosten esittimisen yhteydessa.

Koska tiedimme tilastojen valossa etta 9/10 tutkijoista tyoskente-
lee miariaikaisissa tyosuhteissa halusimme rajata tarkastelumme maa-
rdaikaisiin tutkijoihin. Poiminta tehtiin timinkin aineiston osalta
ensisijaisesti nimikkeiden perusteella®. Tarkensimme edelleen kohde-
joukkoamme siten, ettd rajasimme vastaajajoukosta pois ne yliopisto-
tutkijat, joiden tydsuhde oli 3 vuotta tai titd pidempi sekd apuraha-
tutkijat. Kéytinnossd joukosta siis rajautuivat pois ne maariaikaiset

3 Akatemiatutkija, tutkijatohtori, tutkija/projektitutkija/muu tutkija, erikoistutkija/van-
hempitutkija/yliopistotutkija
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tutkijat, jotka tyoskentelivit pitkissa tutkimushankkeissa todennikoi-
sesti Suomen Akatemian tai Tekesin rahoituksella. Rahoituslihde- ja
miirdaikaisuustilastojen valossa voimme arvioida, ettd tarkasteltavana
olevat tutkijat edustavat n. 2/3 koko tutkijakunnasta olettaen, etti Tie-
teentekijoiden liiton jisenkunta on edustava otos tista tutkijakunnan
osajoukosta. Valitettavasti tilastotietoa maaraaikaisuuksien kestoista
meilld ei ole.

Maaraaikaisen tutkijan profiilin muutos

Tilastokeskuksen tilastoissa nikyvid tutkijoiden iin nousua voidaan
tarkastella my6s Tieteentekijoiden liiton jasenkyselyaineiston osalta.
Samalla saadaan Kkisitys siitd kuinka edustavana otoksena Tieteente-
kijoiden jasenkyselyd voidaan pitdd. Jasenkyselyyn vastanneiden ika
on noussut selvisti tarkasteluvililli (1998-2010). Alle 20-vuotiaiden
osuus on laskenut viidenneksestd alle kymmenykseen. Vastaajien idsta
voidaan paitelld, ettd jasenkyselyyn vastanneista suuri osa on “patki-
tutkijan uralla” olevia tai toisin sanoin tutkijakunnan jirjestaytynytta
ydinjoukkoa, silld nuoria vastaajia (satunnaisia tutkijoita) on selvisti
kansallisia tilastoja vihemmin. (Kuvio 6.) Tutkijakunnan jirjestiy-
tynyt ydinjoukko on myés naisistunut tarkasteluajanjaksolla merkit-
tavisti kun taas miesten méird on vihentynyt puolesta reiluun kol-
mannekseen. (Kuvio 7.) Myds sen nimikerakenne on muuttunut, vield
1998 vastaajista yli 90 prosenttia oli nimikkeeltdin tutkijoita kun 2010
enad noin puolet. Vastaajien koulutustaso on myos noussut selkedsti
ajan saatossa. Vuoden 1998 vajaasta kolmanneksesta tohtoreiden osuus
on noussut vuoden 2010 reiluun 2/3:aan. (Kuvio 8.) Myés dosenttien
miird on kasvanut vuoden 2004 20 prosentista vuoden 2010 kolman-
nekseen.

Miiriaikaisten tutkijoiden tyosuhde ja tydura ovat myos aineistos-
sa muuttuneet vuosien saatossa. Jarjestiytyneen tutkijakunnan tyou-
rien pituus on kasvanut selkeisti tarkastelujaksolla. Vuonna 1998 vain
vajaalla puolella vastaajista oli yli yhdeksin vuoden tyokokemus. Vuon-
na 2010 reilu 4/5 oli ollut tydelimissi yli yhdeksin vuotta (kuvio 9).
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Kuvio 8. Koulutustaso vuosittain

Patkitutkijoiden arki on jasenkyselyiden mukaan patkittynyt edelleen,
mikd nakyy palkallisten palvelussuhteiden midirin kasvuna tyouralla
(kuvio 10) seki tydsuhteiden lyhentymiseni. Palvelussuhteiden miirin
kasvua on tapahtunut kaikissa uravaiheissa olevilla tutkijoilla. Vastaa-
jilla, joilla tyokokemusta oli vihemmin kuin viisi vuotta, yli neljd palve-
lussuhdetta omaavien miira nousi vuoden 1998 20 prosentista vuoden
2010 43 prosenttiin. Vastaajilla, joilla tyokokemusta oli 5-9-vuotta, yli
7 palvelussuhdetta omaavien méira nousi 21 prosentista 48 prosenttiin
ja niill4, joilla tydkokemusta oli yli yhdeksan vuotta, yli 10 palvelussuh-
detta omaavien osuus nousi 25 prosentista 67 prosenttiin. Tyosopimus-
ten keskipituus on tarkasteluajanjaksolla alle kolmen vuoden tyésopi-
muksilla tydskentelevien miiriaikaisten tutkijoiden joukossa tippunut
14 kuukaudesta seitsemain kuukauteen.
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Tyottomyysjaksot ja apurahajaksot niyttiisivit olevan melko tyypilli-
sid osia patkitutkijan uraa. Ty6ttomyysjaksoja koko tarkastelujaksolla
on ollut yli puolella vastaajista vuotta 1998 lukuun ottamatta, jolloin
silloinkin lihes puolella (kuvio 11). Apurahakaudet ovat olleet tyy-
pillisid koko tarkasteluajanjaksona. Ne ovat tosin yleistyneet selkedsti.
Vuosi 2010 oli ensimmainen vuosi jolloin yli puolet vastaajista oli ol-
lut apurahalla yli vuoden tydurallaan (kuvio 12). Apurahat niyteivit
olevan tyypillinen osa uraa erityisesti sen alkuvaiheessa seka keskivai-
heilla (apurahalla tydskentelevien mairi ja kauden pituus kasvavat sel-
kedsti vield ndissa ryhmissid: tydkokemusta 5-9 vuotta, ikda 30-39 ja
tyosuhteita 7-9 kappaletta, jonka jilkeen muutosta ei juuri tapahdu).
Apurahakausien yleisyys on yhteydessa myos tieteenalaan; ne ovat jon-
kin verran harvinaisempia laboratorioaloilla kuin pehmeiden tieteiden

parissa.
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Kuvio 11. Ty6ttoména tai lomautettuna Kuvio 12. Apurahakauden pituus
viimeisen kahden vuoden aikana
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Miirdaikaisten tutkijoiden tyon ehdoissa on my6s selkedd parannusta
nihtivissa. Vuonna 1998 60 prosenttia piti palkkaustaan liian piene-
nd ja vuonna 2010 "endi” 40 prosenttia. Tama tosin saattaa olla myds
signaali palkkaan liittyvien odotuksien laskusta. Koko tarkastelujak-
son ajan tohtorit ovat olleet jonkin verran tyytyvaisempia palkkauk-
seensa, joskaan erot eivit ole suuria. Yllattavaa kylld laboratoriotietei-
den ja ci-laboratoriotieteiden vililld ei tyytyviisyydessi ole juuri eroja.
Ty6midira ndyttdd myos pienentyneen vuosien saatossa. Vuonna 2004
60 prosenttia tutkijoista paiski t6itd yli 42 h viikossa ja vuonna 2010
reilut puolet. Alle 37-tuntista viikkoa tekevien mairi on myos lisadnty-
nyt jonkin verran.

Maaraaikaisten tutkijoiden tyon kuormittavuus ja tuki

Tieteentekijoiden liiton aineiston avulla voidaan tarkastella my6s aka-
teemisen tyon kuormittavuuden kehitysta vuosina 2004-2010. Kuor-
mittavuutta voidaan arvioida tyon ja sen tuen puutteen aiheuttaman
stressin avulla. Kyselyssa selvitettiin vastaajien haitalliseksi kokeman
tyostressin yleisyyttd. Stressid mitattiin viisiportaisella asteikolla (ei
koskaan, satunnaisesti, toisinaan, usein, lihes koko ajan, vastausvaihto-
chtona oli myds ei relevantti tehtivissini, ei sisilly tyohoni”). Aineisto
antaa mahdollisuuden myds verrata kohdejoukkomme tuntemuksia
vakinaisesti palkattujen Tieteentekijoiden liiton jasenten vastaaviin
kokemuksiin.

Yleiskuva haitallisen tydstressin yleisyyden osalta on melko myon-
teinen. Taulukkoon 1 on listattu stressin aiheuttajia, esimerkiksi tut-
kimus. Seuraavassa sarakkeessa koetun stressin "tilaa” vuonna 2010 on
kuvattu niiden vastaajien maarilld, jotka kokevat usein tai lihes koko
ajan stressid kyseisestd syystd. Seuraavassa sarakkeessa on kuvattu usein
tai koko ajan stressaantuneiden méirin muutosta aiempaan verrattu-
na. Kolmas sarake kuvaa sitd, onko kyseinen stressin aiheuttaja yleis-
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tynyt eli onko niiden miiri lisadntynyt, jotka joskus kokevat kyseisen
syyn aiheuttamaa stressia.

Taulukko 1. Tutkijan tyossa stressia aiheuttavat tekijat, stressaantuneiden mééran
kehitys ja stressinaiheuttajan muutos

Haitalliseksi koetun tydstressin Tila (usein ja lahes | Lisaantynyt/ | Yleistynyt/
aiheuttaja kokoajan) véahentynyt harventunut
Tutkimus 20 % vahentynyt harventunut
Opetus 15 % vahentynyt yleistynyt
Liiallinen tydmé&ara 35 % vahentynyt harventunut
Méaaraaikaisuus 69 % - -

Hallinto 27 % lisdantynyt yleistynyt
Opiskelijat 3% vahentynyt -

Méaaraajat 30 % vahentynyt -
Palvelussuhteen epavarmuus 2% - -

Kontrollin puute 13 % vahentynyt harventunut
Ohjauksen puute 20 % vahentynyt harventunut
Tyon keskeytyminen 25% vahentynyt harventunut
Tunnustuksen puute 29 % vahentynyt harventunut
Uralla etenemisen ongelmat 46 % véhentynyt harventunut
Ammatillisen kehittymisen vaatimukset 1% vahentynyt harventunut
Palautteen saamattomuus 25% vahentynyt harventunut
Tyobroolin epaselvyys 14 % véahentynyt harventunut
Akateemisen vapauden puute 13 % - harventunut
Tydtilojen ja laitteiden puutteet 8% véhentynyt harventunut
Rahoituksen hankkiminen 61%

Muut epérealistiset odotukset 20 % vahentynyt harventunut

Kuten taulukosta 1 voidaan havaita, mairaaikaisuus ja palvelussuhteen
epavarmuus ovat keskeisimpid stressin aiheuttajia miariaikaisille tut-
kijoille. My®6s uralla etenemisen ongelmat ovat merkittavia, joskin nii-
den osalta on parannusta tapahtunut kuluneiden vuosien aikana. My6s
rahoituksen hankkiminen on keskeinen stressin aiheuttaja, joka kos-
kee entistd useampaa tutkijaa, joskin stressin kokemisen useus niyttad
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olevan laskussa. Niiden tekijoiden voidaan ajatella olevan rakenteelli-
sia tekijoitd, joiden muutos ja hallinta esimerkiksi hallinnon ja johdon
keinoin on haastavaa. Kyseisten tekijoiden osalta ei tilastollisesti voi-
dakaan sanoa tapahtuneen muutosta tarkasteluajankohtana. Hallin-
nolliset tehtavit aiheuttavat myos entistd useammalle stressid ja usein
stressaantuneiden mairi on myos lisdintynyt.

Tyypillisimpid stressin aiheuttajia voidaan tarkastella myos suh-
teessa vakinaisten opettajien ja tutkijoiden vastaavaan kokemukseen.
Maiiriaikaisuus (tila vuonna 2010: tutkijoilla 69 %, opettajilla 13 %)
seki palvelussuhteen epavarmuus (tila vuonna 2010: tutkijoilla 72 %,
opettajilla 10 %) ovat luonnollisesti huomattavan useammin stressin
aiheuttajia mairiaikaisille tutkijoille kuin vakinaisille opettajille ja
tutkijoille. Aineistossa on kuitenkin havaittavissa hilyttava kehitys vii-
meisen tarkasteluvuoden osalta. My6s vakinaiset ovat alkaneet kokea
stressid tyonsi jatkuvuudesta (kuviot 13 ja 14). Uralla etenemisen on-
gelmat ovat huomattavasti yleisempid miirdaikaisilla tutkijoilla kuin
vakinaisilla (tila vuonna 2010: tutkijoilla 46 %, opettajilla 20 %, kuvio
15). Rahoituksen hankkiminen on yksi keskeisimmisti stressin aiheut-
tajista mys vakinaisten tyossd, joskin hieman harvempi kokee stressia
usein tai lihes jatkuvasti (tila vuonna 2010: tutkijoilla 61 %, opettajilla
53 %, kuvio 16).
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Kuvio 13. Palvelussuhteen maaraaikaisuuden aiheuttama stressi suhteessa
tyonimikkeeseen, vaihtelu vuosina 2004, 2007 ja 2010
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Kuvio 14. Hallinnollisten tehtévien aiheuttama stressi suhteessa tyonimikkeeseen,
vaihtelu vuosina 2004, 2007 ja 2010
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Kuvio 15. Palvelussuhteen epavarmuuden aiheuttaman stressi suhteessa
tyonimikkeeseen, vaihtelu vuosina 2004, 2007 ja 2010
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Kuvio 16. Rahoituksen hankkimisen aiheuttama stressi suhteessa tyonimikkeeseen,
vaihtelu vuosina 2004, 2007 ja 2010
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Tieteentekijoiden liiton jasenkyselysta saadaan seurantatietoa myds
siitd, milld toimenpiteilld vastaajat katsovat, ettd tydhyvinvointia voi-
taisiin lisitd. Toimenpiteiden arvioitua vaikuttavuutta mitattiin kolmi-
portaisella asteikolla (ei lainkaan, jonkin verran, paljon). Alla olevasta
taulukosta saadaan kuva missd madrin vastaajat arvioivat, ettd kyseisel-
l4 toimenpiteelld voitaisiin saada hyvinvoinnin lisdysta aikaan ja kuin-
ka arvio on muuttunut vuosina 2004-2010. Taulukosta voidaan tehdi
kaksi havaintoa. Ensinnikin kaikkien toimenpiteiden alueella olisi
edelleen tehtivii ja toiseksi juurikaan muutosta ei ole tapahtunut vii-
me vuosina. Keskeisimmait tyohyvinvointia lisddvit tekijat ndyteavit
olevan vuodesta toiseen esimiestyd, viestinti ja palkitseminen.

Taulukko 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, niiden vaikuttavuus ja tarpeen
muutos vuosina 2004-2010

Toimenpide Parantaisi jonkin Tarve lisaantynyt /
verran tai paljon vahentynyt
Esimiehen tuen lisdédminen 81 % -
Esimiehen johtamiskayténtdjen parantaminen 79 % -
Tydnjaon selkeyttdminen 54 % -
Tydyhteisén kommunikaation ja 83 % -
vuorovaikutuksen parantaminen
Henkildston lisadminen 63 % -
Henkiléston osaamisen lisdaminen 61% -
Materiaalisten olojen parantaminen 52 % -
Palkitsemisen parantaminen 70 % Lisaantynyt

Tissd luvussa on kuvattu mielenkiintoisesti ja hyvin havainnollisesti,
miten suomalaisissa yliopistoissa médirdaikaisten tutkijoiden osuus on
kasvanut ja miten monista muutoksista johtuen niin tutkijakunta itse
kuin my6s heidin tekeminsi ty6 on laadultaan jatkuvassa muutokses-
sa. T4td muutosta on erittdin tirkedi tutkia, jotta osaisimme kuvata ra-
kenteellisten muutosten vaikutuksia ja tulevaisuudessa my6s ennakoi-
da niitd paremmin. Seuraavassa luvussa tarkastelemme méiriaikaisten
tutkijoiden joukkoa kyselyaineiston avulla.
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TUTKIJA(N) TYOTA ETSIMASSA
- TUTKIJAN TYON ULOTTUVUUKSIA
KYSELYAINEISTON VALOSSA

Taru Siekkinen, Kari Kuoppala, Elias Pekkola

Tissd luvussa analysoidaan kyselyn ”Yliopistojen mairdaikaisten tut-
kijoiden asema ja rooli tietotaloudessa” avulla syksylla 2013 kerattya
kvantitatiivista aineistoa sekd kyselyn yhti avointa kysymysta. Luvun
tavoitteena on tarkastella yliopistoissa tehtivii akateemista tyotid ja sen
eri ulottuvuuksia seki luoda kuva yliopistoissa tyoskentelevastd, maara-
aikaisessa tyosuhteessa olevasta tutkijasta.

Tamai pdiluku koostuu seitsemista eri osa-alueesta ja etence seu-
raavasti: Ensimmaisessa alaluvussa kuvataan kysely ja aineisto. Toinen
alaluku kuvaa aineiston analyysid, analyysissd kaytettavia keskeisia
taustamuuttujia ja tilastollisia analyysimenetelmia. Kolmannessa ala-
luvussa kuvataan kvantitatiiviseen aineistoon perustuen, keitd ovat
akateemiset projektitutkijat vuonna 2013. Neljannessa alaluvussa ku-
vataan akateemista tyotd kiyttaen yhtitoista eri summamuuttuja, jotka
on muodostettu mittaamaan akateemisen tyon eri ulottuvuuksia. Vii-
dennessd alaluvussa tarkastellaan summamuuttuja-mittareiden kaut-
ta akateemisen tyon eri ulottuvuuksia eri taustamuuttujien mukaan:
tyoryhmittdin, yliopistoittain, tieteenaloittain sekd myos sukupuolen
mukaan. Kuudennessa alaluvussa muodostetaan aineiston valossa kuva
akateemisesta projektitutkijasta vuonna 2013: kuka hin on, minkalais-
ta tyotd hin tekee ja mitd asioita hian pitad tirkednd tyossiin? Alalu-
vussa tarkastellaan myos kyselyn yhta avokysymysta hyodyntien, miti
miirdaikaiset tohtori- ja maisteritutkijat ymmartivit “akateemisella
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patkatyoldisyydella” ja kokevatko he kuuluvansa tihin ryhmain. Seit-
semannessa alaluvussa muodostetaan yhteenveto tissa luvussa kisitel-
lyistd teemoista seki aineistoon perustuen myos akateemisten projekti-
tutkijoiden tyostd vuonna 2013.

Kysely ja aineisto

Kysely "Yliopistojen miiriaikaisten tutkijoiden asema ja rooli tieto-
taloudessa” toteutettiin syksylla 2013. Kysely toteutettiin sihkéisend
ja se lahetettiin kahdeksaan suomalaiseen yliopistoon: Aalto-yliopisto,
Helsingin, Itd-Suomen, Jyviskylin, Oulun, Tampereen, Tampereen
teknillinen ja Turun yliopisto. Tutkimukseen valittiin mukaan suu-
rimmat, yli 1000 tutkimus- ja opetushenkilostod tyollistavit yliopistot,
joiden tutkimus- ja opetushenkil6sté on 87 % koko henkilostosta. Tut-
kimukselle haettiin lupa sithen osallistuvista yliopistoista.

Yliopistoilta pyydettiin sihkoisessda muodossa opetus- ja tutkimus-
henkil6ston nimet, nimikkeet seka sahkoposti- ja postiosoitteet kuiten-
kin poislukien nimikkeiston avulla seuraavat selkeisti opetuspainottei-
set tehtaviat: apulaisprofessorit, kliiniset opettajat, lehtorit, professorit,
tuntiopettajat, yliopistonlehtorit, yliopettajat ja yliopistonopettajat.
Opetuspainotteisilla tehtavilld tarkoitetaan padosin budjettivaroin
palkattuja, ei projektirahoituksella tyoskentelevid henkilita.

Perusjoukko sisilsi 10 375 henkilod, josta valittiin satunnaisotan-
nalla 3 640 henkil6n otos. Vastauksia saatiin 810 kpl, vastausprosentti
oli 22,3 prosenttia, jota voidaan pitia tyydyttavina.

Kysely sisaltad 78 kysymysti, joista osa on taustakysymyksid ja osa
likert-asteikollisia monivalintakysymyksia. Kyselyssda on myos avoimia
kysymyksii (ks. kysely liite 2), joista tissi luvussa kisitelldin yhta (luku
6.2). Muutoin tissi luvussa keskitytiin kyselyn tilastolliseen analyy-
siin.
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Taulukko 1. Kyselyn vastaajien taustatietoja

n %
Tydsuhteen tyyppi
maéaraaikainen 714 90 %
toistaiseksi voimassa oleva 76 10 %
Palvelussuhde
kokoaikainen 704 91 %
osa-aikainen 72 9%
Sukupuoli
nainen 413 52 %
mies 389 48 %
Tutkinto
tohtorin tutkinto 408 50 %
lisensiaatin tutkinto 24 3%
ylempi korkeakoulututkinto 368 45%
alempi korkeakoulututkinto 4 0,5%
muu 3 0,4 %
Téamaénhetkisen tutkimuksen paatieteenala
biotieteet, maantiede, ympaéristétieteet, maatalous - ja metsatieteet 103 13%
humanistiset tieteet 86 1%
luonnontieteet 14 18 %
laéke- ja terveystieteet 96 12%
tekniikka 194 25%
yhteiskuntatieteet 172 22 %
lka
25-30 144 18 %
31-40 404 50 %
41-50 154 19%
51-67 104 13 %
Yliopisto
Aalto-yliopisto 149 18 %
Helsingin yliopisto 184 23 %
Ita-Suomen yliopisto 76 9%
Jyvéskylan yliopisto 83 10 %
Oulun yliopisto 53 7%
Tampereen teknillinen yliopisto 93 12%
Tampereen yliopisto 55 7%
Turun yliopisto 101 13 %
muu 1 0,1%
en ole talla hetkelld tissa yliopistossa 10 1%
Puoliso tyoskentelee korkeakoulussa tutkimus- ja opetustehtavissa
kylla 149 18 %
Lapsia
0-6 -vuotiaita 239 29 %
7-17-vuotiaita 188 23 %
ei lapsia 430 53 %
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Kansallisuus
Suomalainen 708 88 %
EU:n kansalainen 40 5%
EU:n ulkopuolinen eurooppalainen 16 2%
Afrikkalainen 4 0,5%
Aasialainen 24 3%
Pohjoisamerikkalainen 3 0,4 %
Aidinkieli
Suomi 688 84 %

Kyselyn aineisto sisaltdd 810 suomalaisissa yliopistoissa tyoskentelevai
tutkijaa, joista naisia on 52 prosenttia ja michid 48 prosenttia. Heistd
90 prosenttia tyoskentelee madraaikaisessa tyosuhteessa, 91 prosenttia
tyoskentelee kokoaikaisesti. Heistd puolet on suorittanut tohtorin tut-
kinnon ja puolet on iiltdin 31-40. Vastaajia on kaikista kahdeksasta
yliopistosta, Helsingin alueelta eniten, 41 prosenttia. Aidinkieleniin
84 prosenttia puhuu suomea ja 88 prosenttia on kansallisuudeltaan suo-
malaisia. Suurimmalla osalla aineiston tyontekijoistd timanhetkisen
tutkimuksen péitieteenalat ovat tekniikka (24 %) ja yhteiskuntatiede
(21 %). 62 prosenttia aineiston tyontekijoistd on avo- tai avioliitossa/re-
kisteroityneessa parisuhteessa. 18 prosentilla myos puoliso tyoskentelee
korkeakoulussa tutkimus- ja opetustehtivissd ja noin puolella on lapsia.

Aineiston analyysimenetelmat

Tissd luvussa kdyddan lapi, miten kvantitatiivista aineistoa on analy-
soitu, miten mydohemmin analyysissi kdytettavit akateemisen tyon eri
ulottuvuudet, summamuuttujat, on rakennettu ja mitki ovat analyysis-
sa kiytetyt keskeiset taustamuuttujat.

Alineistoa analysoitiin seuraavien tilastollisten, kuvailevien mene-
telmien avuilla: keskiarvojen ja keskihajontojen vertailu, korrelaatiot
seka ristiintaulukoinnit. Tilastollisen merkitsevyyden rajoina on kiy-
tetty seuraavia: p<0,05= melkein merkitseva *, p<0,01=merkitseva **,
p<0,001 erittdin merkitseva ***. Tekstissd kidytetdin tahtid kuvaamaan
tilastollista merkitsevyyttd. Korrelaatiota » kiytettiin akateemista tyo-
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ta kuvaavien summamuuttujien vilisten yhteyksien tarkastelemisessa.
Alle 0,5 korrelaatioiden tulkitsemisessa pitdd olla varovainen, tosin jo
yli +/-0,2 heikot korrelaatiot voivat kuitenkin olla mielenkiintoisia ih-
misten kiyttiytymisti tutkiessa. (Nummenmaa 2009: 292.)

Akateemisen tyon ulottuvuuksia mittaavien summamuuttujien
avulla kuvataan aineistossa akateemisen tyon yhtitoista eri ulottuvuut-
ta, joita tarkasteltiin tyontekijiryhmien mukaan ristiintaulukointia
apuna kiyttien. Summamuuttujia kisitelldin tarkemmin seuraavassa
alaluvussa.

Akateemisen tyon ulottuvuuksia — mittareiden rakentaminen
Akateemisen tyon ulottuvuuksia mitataan tissa tutkimuksessa keski-
arvoestimoitujen summamuuttujien avulla. Summamuuttujien muo-
dostamisen ja nimedmisen apuna kiytettiin piadkomponenttianalyysia,
joka analysoi muuttujien varianssia (Nummenmaa 2009: 409). Sum-
mamuuttujat kuitenkin muodostettiin manuaalisesti ja niiden validi-
teettia arvioitiin tutkijoiden toimesta. Summamuuttujien reliaabelius
testattiin Cronbachin Alphalla, joka mittaa sitd, miten hyvin viittdmat
kuvaavat samaa tutkittavaa asiaa (Jokivuori & Hietala 2007: 104; Al-
kula, Pontinen & Ylostalo 1994: 100-102). Summamuuttujien avulla
pyritdan kuvaamaan tutkijoiden tyotd mahdollisimman laaja-alaisesti,
mutta hallittavissa olevalla ulottuvuuksien maaralla.
Summamuuttujia muodostettiin yhteensi yksitoista. Niiden taus-
talla olevat muuttujat perustuvat laajaan kirjallisuuskatsaukseen seka
aikaisempiin tutkimuksiin, joita akateemisesta tyosti on Suomessa
tehty. Summamuuttujien avulla ensimmaisti kertaa saadaan kuvattua
tutkijan tyota laaja-alaisesti ja yleistettavalld tasolla. Jokainen summa-
muuttuja kuvaa projektitutkijan tyon kannalta yhtd keskeistd ulottu-
vuutta. Summamuuttujien nimeiminen on tehty sisallollisesti ja karki-
muuttujia hyédyntien. Summamuuttujat ovat:

- miirdaikaisuuden aiheuttama epavarmuus
— mairiaikaisuuden seuraukset tutkimukselle
- tyytyvaisyys palkkaukseen
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— tyon autonomisuus

- tyon merkityksellisyys
- tyon tehokkuus

- hyvinvointi

- uraja yhteisollisyys

— uran hallinta

- hyvi ilmapiiri

- negatiivinen ilmapiiri

Niiden lisiksi tyontekijoiden stressin kokemista mitataan kyselyssd
yhden kysymyksen avulla. Summamuuttujien sisiltimit viittimit ja
tilastolliset ominaisuudet kuvataan tarkemmin akateemista ty6ta ku-
vaavan luvun alla.

Keskeisimmat taustamuuttujat

Térkeimmait taustamuuttujat timin tutkimuksen kannalta ovat tyo-
nimikekatetoria (muodostetaan kiyttien seuraavia taustamuuttujia:
tyénimike, tutkinto ja tydsuhde), yliopisto, tieteenala seki sukupuoli.
Tyonimikkeen mukaan jaotellaan kyselyyn vastanneita tyontekijoita
ja tatd jaottelua kidytetdan padasiallisesti myohemmin jatkoanalyysissa.
Yliopistoa, tieteenalaa ja sukupuolta kiytetadn taustamuuttujina vasta
analyysiluvussa "Akateemisen tyon ulottuvuudet”.

Tydnimikekategoria: TyGnimike, tutkinto ja tydsuhde

Akateemiset tyontekijit jaotellaan useissa tutkimuksissa kolmeen kate-
goriaan: nuoret tutkijat (tihin sisiltyvit tohtorikoulutettavat seki juu-
ri viitelleet tutkijatohtorit), kokeneemmat tutkijat ja apulaisprofessorit
seki professorit (Goastellec ym. 2013; Huisman ym. 2002; vrt. myds
Pekkola 2009). Suomessa opetus- ja kulttuuriministerié on tukenut
neliportaisen tutkijauramallin kdyttéonottoa. Ensimmaisell portaalla
ovat nuoremmat tutkijat, johon kelpoisuutena on ylempi korkeakoulu-
tutkinto. Toisella portaalla ovat tutkijatohtorit, kolmannella yliopis-
tonlehtorit ja yliopistotutkijat sekid neljannelld professorit ja tutkimus-
johtajat (OPM 2008). Tiamin tutkimuksen kohderyhmi on niiden
neljin portaan mukaan katsottuna tutkijat portailla kaksi ja kolme.
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Kyselyssd kysyttiin tyonimikettd, tutkintoa sekd tyosuhteen tyyp-
pid (miiriaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva). Aineiston tyonte-
kijit jaoteltiin viiteen kategoriaan kolmessa vaiheessa: ensin seitsemdin
ryhmain tyonimikkeen ja suoritetun tutkinnon mukaan. Taman jal-
keen ryhmii yhdisteltiin viiteen luokkaan ja mukaan otettiin vield tyo-
suhteen tyyppi: tyoskenteleekd tyontekiji toistaiseksi voimassa olevalla
vai miariaikaisella tydsopimuksella. Henkil6ista suurin osa oli selkeis-
ti luokiteltavissa.

Kyselyn osoitepyynté yliopistoille koski tutkimus- ja opetustydssi
tyoskentelevid, pois lukien apulaisprofessorit, kliiniset opettajat, lehto-
rit, professorit, tuntiopettajat, yliopistonlehtorit, yliopettajat ja yliopis-
tonopettajat. Aineistossa kuitenkin on joitakin lehtoreita ja professo-
reita. Ndiden henkildiden miiri on kuitenkin aineistossa niin pieni,
ettd ne yhdistettiin jatkoanalyysid varten yhdeksi ryhmaksi yliopisto-
tutkijoiden kanssa.

Taulukko 3. Viisiluokkainen tyonimikekategoria

Kategorian nimi Selite n %

1. Tohtorikoulutettavat | Maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat tohtorikoulutettavat
Tahan kategoriaan liséttiin my6s muutama aineistossa 249 33
oleva assistentti (maisteri)

2. Tutkija (maisteri) Mééraaikaisessa tydsuhteessa olevat ylemman

korkeakoulututkinnon suorittaneet tutkijat/projektitutkijat 101 13

3. Tutkija (tohtori) Maaraaikaisessa tyosuhteessa olevat tohtorikoulutuksen
suorittaneet tutkijat/projektitutkijat 204 27
lImoitettu nimike paaasiassa tutkijatohtori/post doc

4. Muut (tohtori) Méaaraaikaisessa tydsuhteessa olevat:
- yliopistonlehtorit (n=17)
- yliopistontutkijat (n=87)
— professorit ja tutkimusjohtajat (n=15)
— projektipaéllikét ja projektin hallinto (n=18)
Korkein suoritettu tutkinto on p&aasiassa tohtorin tutkinto

137 18

5. Toistaiseksi Kaikki aineistossa olevat tydntekijat, joilla on toistaiseksi
voimassa olevat tydsuhde

Yhteensa 767 | 100

76 10
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Kuten ylld olevasta taulukosta voi nihdd, muodostetut tyonimike-
kategoriat eivit ole yhtd suuria. Eniten vastaajista kuuluu kategorioihin
1: tohtorikoulutettavat (33 %) ja 3: tohtoritutkijat (27 %). Kiinnos-
tavimmat ryhmit tamin tutkimuksen kannalta ovat 2 ja 3, joissa on
ylemmin korkeakoulututkinnon sek tohtorin tutkinnon suorittanei-
ta madraaikaisia tutkijoita. Suurin osa heista on ilmoittanut tyonimik-
keekseen tutkija, projektitutkija, post doc tai tutkijatohtori. Aineiston-
keruuvaiheessa tavoiteltiinkin juuri ndita ryhmii. Tohtorikoulutettavat
otettiin tarkoituksellisesti mukaan verrokkiryhmiksi, muiden tohto-
reiden ryhmai ei taas olisi voitu nimikkeiden avulla erotella.

Yliopistot
Yliopistoja voidaan jisentid matriisimaisena organisaatiorakentee-
na, jossa erottuvat organisaatio ja tieteenalat. Clarkin (1983) mukaan
ne muodostavat toiminnan kaksi erilaista organisoivaa periaatetta:
vertikaalinen ulottuvuus on organisaatio ja horisontaalinen koostuu
tieteenaloista. Organisaatio kokoaa yhteen tieteenalaharjoittajat, hal-
linnon tyontekijit ja opiskelijat, joten silld on tirkea funktio organisaa-
tion integraation kannalta. (Clark 1983.) Yliopistot saivat uuden yli-
opistolain (2010) my6ti lisdd autonomiaa ja voivat harjoittaa sen myoti
myos omaa henkilostopolititkkaa. On mielenkiintoista, nikyyko kyse-
lyn aineistossa eroja eri yliopistojen vililld liittyen eri akateemisen tyon
ulottuvuuksiin tyontekijoiden kokemana.

Sahkoinen kysely liahetettiin kahdeksan yliopiston henkildstolle,

vastauksia tuli kaikista yliopistoista.
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Taulukko 4. Yliopisto, jossa vastaaja tyoskentelee

Yliopisto n %
Aalto-yliopisto 149 19
Helsingin yliopisto 184 23
[ta-Suomen yliopisto 76 9
Jyvaskylan yliopisto 83 10
Oulun yliopisto 53 7
Tampereen teknillinen yliopisto 93 12
Tampereen yliopisto 55 7
Turun yliopisto 101 13
muu yliopisto 1 0,1
en ole tall4 hetkella t6issé yliopistossa 10 1
yhteensa 805 100

Kyselyyn vastanneista yliopistojen tyontekijoista lihes 23 prosenttia
tyoskenteli Helsingin yliopistossa. Aalto-yliopistossa tyoskenteli 19
prosenttia, Turun yliopistossa noin 13 prosenttia, Tampereen teknil-
lisess yliopistossa noin 12 prosenttia, Jyviskylin yliopistossa noin 10
prosenttia, Itd-Suomen yliopistossa noin 9 prosenttia, Tampereen yli-
opistossa noin 7 prosenttia ja Oulun yliopistossa noin 7 prosenttia.

Tigteenalat

Tieteenalat ovat ensisijainen tapa jisentad yliopistojen kulttuuria ja
toimintaa. Ne lipdisevit tuotantoyksikot eivitkd ole sidottuja maan-
tieteelliseen paikkaan, vaan ulottuvat myos kansainviliselle tasolle.
Akateemiset tyontekijit kiinnittyvit vahvemmin tieteenaloihin kuin
organisaatioihin etenkin eurooppalaisissa yliopistoissa (Clark 1983).
Tieteenalojen kulttuurit vaikuttavat merkittavisti akateemiseen tyo-
hon, silld ongelman luonteella on yhteys akateemisen ty6n organisoin-
titapoihin (yksin vai tydryhmissi, laboratoriossa vai tutkijankammios-
sa) (Becher 1989).

Kyselyn vastaajien tekemi tutkimus edustaa monipuolisesti eri tie-
teenaloja. Kyselyssi oli valmiina kuusi vastauskategoriaa, joista ensim-
miinen muodostui seuraavista tieteenaloista: biotieteet, maantiede,
ympiristotiede ja maatalous- ja metsitieteet. Loput viisi tieteenalaa
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olivat humanistiset tieteet, luonnontieteet, ladke- ja terveystieteet, tek-
niikka ja yhteiskuntatieteet.

Taulukko 5. Vastaajien tdamanhetkisen tutkimuksen pééatieteenala

Tieteenala n %
Biotieteet, maantiede, ymparistétieteet, maatalous- ja metsétieteet 103 13
Humanistiset tieteet 86 1
Luonnontieteet 141 18
Ladke- ja terveystieteet 96 12
Tekniikka 194 25
Yhteiskuntatieteet 172 22
Yhteensa 792 100

Lihes neljasosa kyselyyn vastanneista (25 %) ilmoitti timinhetkisen
tutkimuksensa pditieteenalaksi tekniikan. Seuraavaksi suurin ryhma
oli yhteiskuntatieteet (22 %) ja luonnontieteet (18 %).

Sukupuoli

Sukupuolten tasa-arvo on yhteiskunnallisesti tirked ja ajankohtainen
kysymys. Suomalaisessa tyoelimissd esiintyy edelleen epitasa-arvoi-
suutta, jolla on monia eri vaikutuksia niin yhteiskunnan kuin yksil6i-
denkin kannalta. Esimerkiksi naiset tyoskentelevit useammin maa-
raaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa. Nama tekijat viivistyttavit
naisilla muun muassa lasten hankintaa. Johtotehtavissa tyoskentele-
vistd 70 % on michid. Tyoelimissi esiintyvit erot sukupuolten vilil-
14, kuten miesten pidempi tyoura ja korkeampi ansiotaso, vaikuttavat
myos selkedsti naisten ja miesten elikkeiden suuruuteen. 2000-luvulla
naisten elikkeen miiri on 78 prosenttia miesten elikkeesti. (Pietildi-
nen 2013.)

Rinteen ym. (2012) tutkimuksessa yliopistotyosti sukupuoli tuli
esille monia kysymyksii erottelevana taustamuuttujana. Eroja oli ha-
vaittavissa muun muassa tasa-arvoon, valtaan, ilmapiiriin ja tyossd
koettuun stressiin liittyen. Tieteentekijoiden liiton vuoden 2013 ji-
senkyselyssa sukupuolten viliset erot nakyivit palkkauksessa: miesten
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keskiansiot olivat naisten keskiansioita korkeampia kaikissa ammat-
tiryhmissd, vaikka koulutus oli vakioitu. Michet tyoskentelivit myos
useammin (49 %) toistaiscksi voimassa olevassa tydsuhteessa, kuin nai-
set (44 %). (Puhakka & Rautopuro 2013.)

Tissi aineistossa on lihes saman verran naisia (52 %, n=413) ja mie-
hid (49 %, n=389). Sukupuolta kiytetiin ainciston analyysissd tausta-
muuttujana tarkasteltaessa naisten ja miesten osuutta tyénimikeka-
tegorioissa sckd akateemisen tyon ulottuvuuksia -summamuuttujien
yhteydessa.

Akateemiset projektitutkijat 2013

Tissa ensimmiisessa analyysiluvussa tarkastellaan vuonna 2013 yli-
opistossa tyoskennelleitd projektitutkijoita kyselylld kerdtyn aineiston
valossa. Tarkoituksena on kuvailla aineistoa, jotta saadaan yleinen ki-
sitys siitd, keitd akateemiset projektitutkijat ovat ja millaista tyota he
tekevit. Aineistoa kuvaillaan aikaisemmin edelld esitetyn viisiluokkai-
sen tyonimike-kategorian avulla kidyttden ristiintaulukointia. Tama
taustamuuttuja on valittu, koska tutkimuksen ensisijaisena kohteena
ovat nimenomaan projektitutkijat. Tdma jaottelu antaa mielenkiintoi-
sen mahdollisuuden tutkia kyseistd ryhmda mutta my6s tyontekijaryh-
mien valisid eroja. Tyontekijaryhmii tarkastellaan seuraavaksi idn mu-
kaan. Analyysid varten muodostettiin nelji ikiryhmii: 25-30 (18 %),
31-40 (50 %), 41-50 (19 %) ja 51-67 (13 %). Aineiston tydntekijoistd
puolet kuuluu ikiryhmain 31-40.
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Toistaiseksi
Muut (tohtori) = 325-30
Tutkija (tohtori) 3140
l " 41
Tutkija {maisteri) Le0
®51-67
Tohtorikoulutettava
0% 20% 40 % 60 % B0 % 100 %

Kuvio 1. Tyonimikekategoriat ikéluokittain tarkasteltuna, %:ia vastaajista (N= 767,
p<0,001)

Kuten kuviosta 1 voi havaita, aineiston nuorimmat tyéntekijit ovat
tohtorikoulutettavia tai maisteritutkijoita. Aineiston tohtorikoulutet-
tavista 37 prosenttia ja ylemmin korkeakoulututkinnon suorittaneista
tutkijoista 34 prosenttia kuuluu ikdluokkaan 25-30. Tohtorintutkin-
non suorittaneista tutkijoista 68 prosenttia kuuluu ikdluokkaan 31-40.

Toistaiseksi
Muut (tohtori)
Tutkija (tohtori) = Mies
Tutkdja (maisteri) S
Tohtorikoulutettava
0% 0% 40% 60 % B0 % 100 %

Kuvio 2. Tyénimikekategoriat sukupuolen mukaan, %:ia vastaajista (N= 761, p>0,05)

Naisia ja michi on kaikissa tyonimikekategorioissa lihes saman verran
(kuvio 2). Naisia on hiukan enemmin kaikissa muissa luokissa, mutta
toistaiseksi tyosuhteella tyoskentelevista michid on enemmisto: 53 pro-
senttia (n=40) kun taas naisia 47 prosenttia (n=35).

Eniten lyhyitd, alle vuoden seki vuodesta kahteen vuoteen tydsuh-
teita on tohtorikoulutettavilla (alle vuosi: 17 %, vuodesta kahteen vuot-
ta: 33 %) ja ylemmin korkeakoulututkinnon suorittancilla tutkijoilla
(alle vuosi: 20 %, vuodesta kahteen vuotta 48 %). Puoli vuotta tai siti
lyhempia tyosuhteita aineistossa on 78 tyontekijalld, joka on 11 pro-
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senttia kaikista tyosuhteista. Tohtorikoulutettavilla on eniten neljin
vuoden tydsopimuksia (13 %). T4ta selittdd tutkijakoulujen pituus, ne
ovat yleensa kestoltaan neljavuotisia. Pisimpid, viiden vuoden tai sitd
pidempia tyosopimuksia oli selkedsti eniten muut mairiaikaiset toh-
torit -luokkaan kuuluvilla. Heiddn joukossaan on yliopistotutkijoita
ja yliopistonlehtoreita, professoreita, tutkimusjohtajia ja projektipaal-
likoitd, joka selittad pitkit tyosuhteet. Yli viiden vuoden tyosopimuk-
sia aineistossa on vain viidelli mairiaikaisella tyontekijalla. Erot ovat
tilastollisesti erittdin merkitsevii.

Muut (tohtori) ¥ alle vuosi
$1-1,9 vuotta
Tutkija (tohtori) 7
"2 wvuotta
Tutkija {maisteri) ™ 3-3,9 vuotta
Tohtorikoulutettava 3o
¥ 5 vuotta tai yli

Kuvio 3. Nykyisen tyésuhteen kesto tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista
(N=174, p<0,001)

Tyontekijoiden tyosopimukset ovat noin puolella tyontekijoista rahoi-
tuskauden mittaisia. Tohtorikoulutettavista 46 prosentilla, ylemmin
korkeakoulututkinnon suorittaneista tutkijoista 55 prosentilla, toh-
torin tutkinnon suorittaneista tutkijoista 59 prosentilla, ja muut-ryh-
miin kuuluvista puolella timanhetkinen tyosopimus on tutkimus-
hankkeen rahoituskauden mittainen.

Toistaiseksi

¥ 1-5 palvelussuhdetta
Muut (tohtori) “ 6-10 palvelussuhdetta
Tutkija (tohtori) | ¥ 11-15 palvelussuhdetta
Tutkija (maisteri) ™ palvelussuhteita 16 tai
Tohtorikoulutettava | :::“ed“aa

0% 0% 40 % 60 % BO0% 100 %

Kuvio 4. Palvelussuhteiden méara nykyisen tyonantajan palveluksessa
tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista (N= 763, p<0,001)
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Useimmin 1-5 palvelussuhdetta on ollut tohtorikoulutettavilla (70 %),
mutta myds muiden kategorioiden sisilld osuus oli suuri (kuvio 4).
Luokkaan 6-10 palvelussuhdetta kuuluvia eniten on miiriaikaisissa
tohtoritutkijoissa (31 %). Luokkaan 11-15 palvelussuhdetta kuuluu
melko vihin vastaajia tasaisesti kaikista kategorioissa. Eniten palve-
lussuhteita on ryhmissi, joissa todennikoéisesti tydurakin on kestinyt
pitkdin. "Muut™kategoriasta 17 prosentilla ja toistaiseksi tyosuhteil-
la tyoskentelevistd myos 17 prosentilla palvelussuhteita oli ollut 16
tai enemman. Suurimmat palvelussuhteiden mairit jotka mainittiin:
“noin 70” (n=1) ja "noin 50” (n=2). Muutamat vastaajat mainitsivat pal-
velussuhteita myds 20-40 vililld (n=34). Erot ovat tilastollisesti erit-
tdin merkitsevia.

Palvelussuhteen pituuteen ei voinut vaikuttaa 80 prosenttia kaikista
tyontekijoistd. Tohtoritutkijoista 87 prosentilla ja maisteritutkijoista
86 prosentilla ei ollut vaikuttamisen mahdollisuuksia. Kaikista eniten
palvelussuhteen pituuteen pystyivit vaikuttamaan muut mairiaikaiset
-kategoriaan kuuluvat tyontekijit (79 %). Erot olivat tilastollisesti erit-
tdin merkitsevid.

Kaikista tyontekijoistd 74 prosenttia vastasi “ei” kysymykseen:
“onko /olisiko miiriaikainen palvelussuhde elimiantilanteesi kannalta
hyvi vaihtoehto”. Niin ajatteli 63 prosenttia tohtorikoulutettavista, 72
prosenttia maisteritutkijoista, 77 prosenttia tohtoritutkijoista, 80 pro-
senttia muista madraaikaisista ja 91 prosenttia toistaiseksi tyosuhteilla
tyoskentelevistd. Erot olivat tilastollisesti erittdin merkitsevia.

Toistaiseksi — : =
Muut (tohtor) IR j |

1 [
Tutkija (tohtori) - IG— | | " Kylla
Tutkija = : ] : | Ei
+ ’ | 5 I ]
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 5. Hallinnollisissa luottamustehtévissa toimiminen tyoénimikekategorian
mukaan; %:ia vastaajista (N= 755, p <0,001)
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Hallinnollisissa luottamustehtavissa varsinaisena tai varajisenend toi-
mi kaikista tyontekijoistd yhteensi 16 prosenttia (kuvio 5). "Muut toh-

o » .o . . . . . .o . . 0,
torit” -tydnimikekategoriaan kuuluvat toimivat niissd eniten (29 %)
Tihan ryhmiin kuuluu mm. méiriaikaiset professorit ja tutkimusjoh-
tajat, joka selittdd suuremman osallistumisprosentin. Erot olivat tilas-
tollisesti erittiin merkitsevii.

Toistaiseksi ; : 5
Muut (PhD) x —
Tutkija (PhD) “__’_J &

Tutkija (maisteri) *ﬁ'—’ ® en halua sanca
Tohtorikoulutettava #._,—l

Kuvio 6. Ammattijarjestoon kuuluminen tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista
(N=773, p>0,05)

Kaikista tyontekijoista johonkin ammattijirjesto6n kuului 72 pro-
senttia. Toistaiseksi tyosuhteella tyoskentelevistd 80 prosenttia kuului
ammattijarjestoon, kun taas tohtorikoulutettavista 69 prosenttia. Am-
mattijarjestoon kuuluminen on siis yleistd, mutta silti vajaat 30 pro-
senttia aineiston tyontekijoistd ei kuulu mihinkain ammattijarjesto6n.
Titd voi pitad jopa hieman yllattavina tilanteessa, jossa tydsuhteen jat-
kuminen on hyvin epivarmaa, silli ammattijirjesto6n kuuluminen tuo
taloudellista turvaa. Tosin kaikilla aineiston tyontekijoista ei tilanne
valttimattd ole yhtd epavarma kuin toisilla.
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Toistaiseksi
®En ole

Muut (tohtori)

) e 4 “ Olen harkinnut siirtyvini
Tutkija (tohtori) q tydskentelemiin muualle
1 1

Tutkija (maisteri) -

Tohtorikoulutettava

“ Olen tehnyt konkreettisia
tolmenpiteitd siirtyakseni
tyBskentelemaan yliopiston
ulkopuoielle

0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Kuvio 7. Oletko harkinnut siirtyvasi tydskentelemaén yliopiston ulkopuolelle? %:ia
vastaajista (N= 754, p<0,001)

Vastaajista 24 prosenttia ei ole harkinnut siirtymistd tyoskentelemain
yliopiston ulkopuolelle (kuvio 7). 52 prosenttia on harkinnut ja 24
prosenttia on tehnyt myos konkreettisia toimenpiteita siirtyikseen.
Miirdaikaisista maisteritutkijoista kaksi kolmasosaa on harkinnut
siirtymistd tyoskentelemain yliopiston ulkopuolelle ja miariaikaisista
tohtoritutkijoista kolmannes on tehnyt my6s jotain konkreettisia toi-
menpiteitd sen eteen. ” Toistaiseksi” ja myos madrdaikaiset "muut tohto-
rit”-ryhmin tyontekijat olivat vahiten harkinneet siirtymista yliopiston
ulkopuolelle. Naissa ryhmissd tyoskentelevit ovat idltaan keskimairin
vanhempia ja tydura on kestinyt pidempain kuin muissa ryhmissa.
Konkreettisia toimenpiteiti yliopistolta pois siirtymiseksi olivat teh-
neet eniten tutkijakoulutuksen saaneet tutkijat, joiden tyonimike on
padosin post doc. Tama onkin ymmarrettivaa, koska usein juuri vaitel-
leilla tutkijoilla on vaikeuksia saada rahoitusta tutkimukselleen. Erot
ovat tilastollisesti erittdin merkitsevii.

Ulkopuolisen rahoituksen osuus suomalaisissa yliopistoissa on
kasvanut. KOTA-tictokannan mukaan vuonna 2009 suomalaisissa
yliopistoissa tehtiin 6 454 henkilotyovuotta tutkimushenkilokunnan
tehtivissd. Niistda 1505 henkilotyovuotta tehtiin budjettivaroin, 1773
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Suomen Akatemian hankkeissa ja lihes puolet, 3 176 tehtiin muulla ra-
hoituksella. Muun rahoituksen osuus onkin kasvanut: vuonna 1990 se
oli 1002 henkilotyovuotta ja kymmenen vuotta mydohemmin, vuonna

2000 jo 2601 henkilotydvuotta. (KOTA-tietokanta.)

Toistaiseksi | 0

i | | ¥ yliopiston oma rahoitus

Muut (tohtori) - IEEGEGEG——— , : L]
1 | | | lii rahoitusldhd

Tutkia (tohtor)  EEEG_—_—G— o ViERraine J
Tutkija (maisteri)  [RG—_—_ : | wl = epuraha
1 | |
Tohtorikoulutettava  [EREG_—_—_—_—_—_—— 3 q =
. - - - - — €N 0533 5an0a
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuvio 8. Taméanhetkisen tyon péaasiallinen rahoitus tyénimikekategorian mukaan,
%:ia vastaajista (N= 757, p<0,001)

Yliopiston omalla rahoituksella tyoskentelee vastaajista kolmannes, ul-
kopuolisella rahoituksella (Suomen Akatemia tai projektirahoitus) 61
prosenttia ja apurahalla 4 prosenttia (kuvio 8). Suurin osa miiriaikai-
sista maisteri- ja tohtoritutkijoista saa rahoituksen ulkopuolelta, tosin
melko moni saa rahoituksen yliopistolta. Apurahalla tyoskentelevit ei-
vit kuuluneet timan tutkimuksen varsinaiseen kohderyhmaiin, heidin
olemassaolonsa aineistossa siis myos kertoo rahoituksen patkittaisyy-
destd. Joukossa on myds muutamia tyontekijoita, jotka eivit tienneet
rahoituksen lahdettaan. Erot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevit.

On mahdollista, ettd rahan kiertéessa yliopiston kirjanpidon kautta
kaikilla asiaan perchtymattomilla ei vilttamattd ole tarkkaa tietoa siitd,
mitd tarkoittaa “yliopiston oma” ja mitd "ulkopuolinen”. Rahoituksen
lahde usein myos vaihtelee ja sitd kasataan useista eri lahteista jotta tyo-
suhteelle saadaan jatkoa.
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Toistaiseksi Berittiin
Muut {tohtori) * melko epivarma
Tutkija (tohtori) e varrnaelka epavarea
Tutkija (maisteri) WO varma
Tohtarikoulutettava i
0% 20.96 40 % 60% 0% 100 %

Kuvio 9. Tyésuhteen jatkumisen varmuuden kokeminen tyonimikekategorian mukaan,
%:ia vastaajista (N= 746, p<0,001)

Kaikista tyontekijoistd vain 8 prosenttia kokee tydsuhteensa jatkumi-
sen varmana ja 28 prosenttia erittdin epavarmana (kuvio 9). Epavar-
mimmaksi tyosuhteensa jatkumisen kokevat mairiaikaiset tutkija-
tohtorit, heistd 41 prosenttia kokee jatkumisen erittdin epavarmana.
Kaikissa muissakin mairaaikaisten tutkijoiden ryhmissi tyosuhteen
jatkumisen koettiin olevan paasiintéisesti erittdin tai melko epévar-
maa. Erot ovat tilastollisesti erittain merkitsevii.

Toistaiseksi
1000-2000
Muut {tohtori) = 0015000
¥ 3001-4000
Tutkija {tohteri) 4001-5000
5001-6000
¥6001-7000

Tutkija (maisteri
i * 7001-8000
8001-8500

Tohtorikeulutettava

0% 20% a0% 60% 80% 100%

Kuvio 10. Bruttopalkka tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista (N=719, p<0,001)

Kaikista aineiston tyontekijoistd suurin osa kuuluu palkkaluokkiin
2001-3000 (41 %) ja 3001-4000 (34 %) (kuvio 10). Tulot jakautui-
vat selkedsti tyonimikekategorioiden vililla: tohtorikoulutettavista ja
maisteritutkijoista suurin osa kuuluu alimpiin palkkaluokkiin. Toh-
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toritutkijoista taas 72 prosenttia kuuluu palkkaluokkaan 3001-4000.
Muista méiriaikaisista ja toistaiseksi tyosuhteilla tyoskentelevistd suu-
rin osa kuului palkkaluokkaan 4001-5000. Erot ovat tilastollisesti
erittdin merkitsevia.

T i : :
oistaisels! | | : . ﬂ —
Muut (tohtori) | :  —]) .
Tutkia (tohtori} 2 — S :
Tutla (master) S " 10
Tohtorikoulutettava N T
0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

Kuvio 11. Apurahojen saaminen paatoimista tyoskentelya varten tyénimikekategorian
mukaan, %:ia vastaajista (N= 684, p<0,001)

Reilut puolet kaikista tyontekijoistd on saanut 1-5 pditoimiseen tyos-
kentelyyn tarkoitettua apurahaa (kuvio 11). Maisteritutkijoista 39
prosenttia on saanut 1-5 apurahaa, mutta suurin osa (61 %) ei yhtiin.
Tohtoritutkijoista taas kaksi kolmasosaa on saanut 1-5 apurahaa, ja 12
prosenttia 6—10 apurahaa. Ryhmien viliset erot ovat tilastollisesti erit-
tiin merkitsevit.

Tyonimikekategorian mukaan tarkastellessa voi huomata katego-
rioiden viliset erot, jotka liittyvit tyduran pituuteen mutta myds tyos-
kentelynimikkeeseen. Tohtorikoulutettavat ovat tyoskennelleet apura-
halla enemmin kuin maisteritutkijat, joiden ty6 rahoitetaan enemmin
projektien kautta. Tohtoritutkijat ja muut miiriaikaiset ovat saaneet
enemman apurahoja kuin nuoremmat tutkijat ja toistaiseksi tyosuh-
teella tyoskentelevit.

Suurin osa maisteritutkijoista (75 %) suorittaa jatko-opintoja tyon
ohessa ja viidesosa ei opiskellut ollenkaan. Tohtoritutkijoista 83 pro-
senttia ei opiskellut ollenkaan, mutta kymmenen prosenttia on tiyden-
nys- tai sivuaineopiskelijana. Kaikista vastaajista 43 prosenttia ilmoitti,
ettei kiyta tydaikaansa opiskeluun.
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Akateemisten projektitutkijoiden tyo

Tissd luvussa kuvaillaan akateemisen tyon eri ulottuvuuksia tyo-
nimikekategorian mukaan tarkasteltuna. Akateemisen tyén ulottu-
vuudet on muodostettu eri kysymyksisti summamuuttujiksi (ks. luku:
akateemisen tydn ulottuvuuksia — mittareiden rakentaminen). Sum-
mamuuttujia on yksitoista: mairaaikaisuuden aiheuttama epavarmuus,
miirdaikaisuuden seuraukset tutkimukselle, tyytyviisyys palkkauk-
seen, tyon autonomisuus, tyon merkityksellisyys, tyon koettu tehok-
kuus, hyvinvointi, uran suunnittelu ja yhteisollisyys, uran hallinta seki
positiivinen ja negatiivinen ilmapiiri. Ndiden lisiksi tarkastellaan kyse-
lylomakkeessa kysyttya tyohon liittyvin stressin kokemusta.
Tyonimikekategoria on jo aikaisemmin kéytetty taustamuuttu-
ja, joka jaottelee tyontekijit tyonimikkeen sekd tyosuhteen tyypin
(toistaiseksi/miirdaikainen) mukaan. Timin tyontekijiluokittelun
tavoitteena on pdisti tarkastelemaan mahdollisimman laheltd sita
tyontekijoiden joukkoa, joka on varsinaisesti tutkimuksen kohteena eli
akateemisia projektitutkijoita ja tehdi vertailuja kategorioiden kesken.

Maaraaikaisuuden aiheuttama epavarmuus

Suurin osa yliopistojen tyosuhteista on madraaikaisia, ja se on yksi
merkittavimpid epavarmuuden aiheuttajia akateemisessa tyossa. Maa-
rdaikaisissa tyOsuhteissa tyoskentelevien tyontekijoiden ryhmi on
yliopistoissa kasvanut viime vuosikymmenten aikana, koska entistd
suurempi osa tutkimustyotd tekevistd maistereista ja tohtoreista saa
tutkimusprojektiensa rahoituksen yliopistojen ulkopuolelta (Pekkola
2012, Aarrevaara & Pekkola 2010). Miiriaikaisuudella ja sithen liit-
tyvilld epavarmuudella on negatiivisia seurauksia tyéntekijéiden moti-
vaatiolle, sitoutumiselle ja hyvinvoinnille. Ne saattavat my6s heikentid
tutkimuksen ja opetuksen laatua seki olla haitallisia koko suomalaisen
korkeakoulutuksen tulevaisuudelle ja kehittimiselle. (Puhakka & Rau-
topuro 2012; Rinne 2012; Nikunen 2012; Pekkola, Kuoppala & Litti
2012; Vilimaa 2012.) Kuten aikaisemmassa luvussa kuvattiin (tauluk-
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ko 1), miiriaikaiset tyosuhteet on merkittivin stressin aiheuttaja yli-
opistotyossa.

Taulukko 6. Summamuuttuja: Maaraaikaisuuden aiheuttama epavarmuus

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka kh
Maaraaikaisuu- | 0,889 4,29 0,826
den aiheuttama Maaraaikaisuus luo turvattomuutta 4,37 0,874
epdvarmuus Maaraaikaisuus aiheuttaa taloudellista epavar- 4,42 0,882
muutta
Tulevaisuutta on hankala suunnitella 4,25 0,979
Maaraaikaisuus rasittaa henkisesti 411 1,068

Vastausasteikko on: 1=téysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta.

Tissd kyselyssa mairaaikaisuuteen liittyvid epavarmuuksia kysyttiin
kysymyksen 78 viittimilld ja summamuuttujaan valikoitui paikom-
ponenttianalyysissi nelja likert-asteikollista viittaimaa (taulukko 6).
Summamuuttujan Cronbachin Alpha on 0,89. Summamuuttujan kes-
kiarvo on 4,3 ja keskihajonta 0,83. Summamuuttujaan sisiltyneiden
vaittimien keskiarvoissa tai hajonnoissa ei ollut suuria eroja. Eniten
samaa mieltd oltiin siitd ettd madrdaikaisuus aiheuttaa taloudellista

epavarmuutta.
Miidriaikaisuuden aiheuttama epéivarmuus
Toistaiseksi 1N | Wtiysinerimielts
Muut (tohtori) IR0 I osittain eri mielta

Tutkija (tohtori) /I
Tutkija (maisteri) RN

' ! ! !
Tohtorikoulutettava I _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

¥ ei samaa eika eri mieltd
W gsittain samaa mieltsd

tdysin samaa mieltd

Kuvio 12. Maéréaikaisuuden aiheuttama epavarmuus tyonimikekategorian mukaan,
%:ia vastaajista N= 747, p-<0,01)

Tyonimikekategorian mukaan tarkasteltuna kaikissa kategorioissa koe-
taan miiriaikaisuuden aiheuttavan epivarmuutta (kuvio 12). Yli puo-

373



let vastaajista oli vaittaimien kanssa tdysin samaa mieltd. Tdysin samaa
mieltd olevista suurin ryhma olivat tohtorin tutkinnon suorittaneet
tutkijat (62 %) ja hieman yllittiden toistaiseksi tydsuhteilla tydskentele-
vit (59 %). Toistaiscksi tyosuhteilla tydskentelevilld on todennikéisesti
kokemusta myos mairdaikaisista tyosuhteista ja niihin liittyvista huo-
noista puolista. Huomioitavaa on, ettd kysymyksessi ei kysytty omaan
tyosuhteeseen liittyvaa kokemusta, vaan yleisesti mairdaikaisuuteen
liiteyvia epavarmuutta. Erot ovat tilastollisesti merkitsevia.

Maaraaikaisuuden seuraukset tutkimukselle

Miiriaikaisten tyosuhteiden vaikutukset nikyvit myos laajempina ja
korkeammalla tasolla kuin vain yksiloiden kokemana epavarmuutena.
Miirdaikaisten ja lyhytkestoisten projektien yleistyessd tutkimustoi-
minnan suunnittelu projektin kestoa pidemmiksi ajaksi saattaa vaikeu-
tua. Ongelmia syntyy myos tyontekijéiden ammatillisen asiantuntijuu-
den kehittymisen suhteen. Lyhytkestoiset projektit, jotka voivat liittya
eri tutkimusteemoihin, eivit syvenni tyontekijin ammatillista osaa-
mista yhtilailla kuin pidemmat tutkimusprojektit. Jos projekteihin
joudutaan palkkaamaan viliaikaista tydvoimaa, haasteeksi voi lisaksi
muodostua lyhytaikaisen tyontekijin tyohon sitoutuminen ja aihepii-
rin asiantuntemus. Yliopistojen epatyypillisilla tyosuhteilla saattaa siis
olla pitkalla aikavalilld haitallisia vaikutuksia myos tutkimuksen laa-
tuun ja asenteisiin korkeakoulutuksen kehittimistd kohtaan (Pekkola
ym. 2012). My6s Puhakan ja Rautopuron (2012: 41) mukaan tutkijoi-
den tyohon liittyvilla muutoksilla ja heidan vastuualueidensa kasvami-
sella saattaa olla yhteytta siihen, ettd Suomi on joidenkin mittareiden
mukaan jiimassi jilkeen tieteellisessd tutkimuksessa etenkin muista
Pohjoismaista.

Tissd kyselyssa madrdaikaisuuden seuraukset tutkimukselle -sum-
mamuuttujaan valikoitui paakomponenttianalyysissi kysymyksen 78
kaksi viittimii (taulukko 7).

Summamuuttujan Cronbachin Alpa saa arvon 0,85, joten mittari
kuvaa hyvin samaa asiaa. Mittarin keskiarvo on 3,8 ja keskihajonta
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1,13. Eniten vastaajat olivat samaa mieltd vaittiman “maardaikaiset
tyosuhteet vaikeuttavat tieteellisti tydta” (4,0). Viittimien keskihajon-
ta on kaikilla viittamilld jonkin verran yli yhden, joten vastaajat eivit
ole tdysin yksimielisia maaraaikaisuuden seurauksista tutkimukselle.

Kaikista vastaajista 40 prosenttia on tdysin sitd mieltd ettd madra-
aikaisuudella on haitallisia seurauksia tutkimukselle (kuvio 13). Kai-
kista eniten samaa mieltd viittaimien kanssa olivat miardaikaiset toh-
toritutkijat, joista yli puolet on viittimien kanssa tdysin samaa mielti.
Tohtorikoulutettavat kokevat miiriaikaisuuden aiheuttavan vihiten
negatiivisia seurauksia, heidin tyossain vaikutukset eivit ehki ole vield
nihtavissi. Erot ovat tilastollisesti erittdin merkitsevia.

Taulukko 7. Summamuuttuja: méaéraaikaisuuden seuraukset tutkimukselle

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Maaraaikaisuu- | 0,851 3,82 1,133
den seuraukset Méaaraaikaiset tydsuhteet vaikeuttavat tutkimus- 3,63 1,288
tutkimukselle hankkeeni tehokasta toteuttamista
Méaaraaikaiset tydsuhteet vaikeuttavat tieteellista 4,02 1,125
tyota

Vastausasteikko on: 1=téysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eik& eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=taysin samaa mielta.

Toistaiseksi [ ONNNUNI | tsysinerimieh

Muut (tohtori) #____,_ osittain eri mielta
Tutkija (tohtori) ' ; . ,  ei samaa eika eri mieltd
Tudotmaister) L NS00

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

W osittain samaa mieltd

taysin samaa mieltd

Kuvio 13. Maéraaikaisuuden seuraukset tutkimukselle tydnimikekategorian mukaan,
%:ia vastaajista N= 739, p < 0,001)
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Tyytyvaisyys palkkaukseen

Yliopistojen autonomian lisidntyessi on puhuttu myos tulospalk-
kioiden kiyttoonottamisesta yliopistoissa. Aihe on herittinyt kiistoja,
koska on kyseenalaistettu niiden soveltuvuus yliopistomaailmaan. Val-
tiontalouden tarkastusviraston mukaan yliopiston henkilokuntaa eivit
sitouta, motivoi tai kannusta niinkiin taloudelliset kannusteet kuin
ennakoitavat toimintapuitteet ja suhteellisen vakaa toimintaympiristo
(Valtiontalouden tarkastusvirasto 2010).

Rinteen ym. (2012) tutkimuksen mukaan yliopistojen uusi tulok-
sellisuuteen perustuva palkkausjirjestelmi ei ollut henkiloston koke-
muksien mukaan kovin onnistunut. Uutta palkkausjirjestelmii kriti-
soitiin muun muassa siksi, ettd sen avulla ei voida oikeudenmukaisesti
arvioida tydtehtivien vaativuutta ja niistd suoriutumista. Kaikkein po-
sitiivisimmin palkkausjirjestelmian uudistamiseen suhtautuivat tutki-
muksessa hallintoviki, tohtorikoulutettavat ja tutkijat, negatiivisim-
min opetustydntekijit. (Rinne ym. 2012: 142.)

Tissd kyselyssa tarkastellaan palkkausta ensinnikin tyytyviisyy-
tend timinhetkiseen palkkaukseen ja toiseksi sitd, koetaanko se oi-
keudenmukaisena. Tyytyviisyyttd palkkaukseen -summamuuttujaan
valikoitui paikomponenttianalyysissi kahdeksan vaittimaa kysymys-

patteristosta 34 (taulukko 8).

376



Taulukko 8. Summamuuttuja: Tyytyvaisyys palkkaukseen

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Tyytyvéisyys | 0,940 3,08 1,147
palkkaukseen Olen tyytyvainen tehtévieni vaativuustason 3,38 1,338
perusteisiin
Olen tyytyvainen henkilokohtaisen palkanosani 3,33 1,342
perusteisiin
Olen tyytyvainen ansiotasooni 3,02 1,390
Palkkaukseen liittyvat toimintatavat ovat organi-
saatiossani johdonmukaisia 2,87 1,352
Palkkani on oikeudenmukainen tehtéviini ja tydssa
suoriutumiseeni ndhden 3,03 1,371
Koen, ettd minua palkitaan tydsséni oikeudenmu-
kaisesti suhteessa tyoni vastuullisuuteen 3,06 1,343
Koen, ettd minua palkitaan tydsséni oikeudenmu-
kaisesti suhteessa tydkokemukseeni 295 1,407
Koen, ettd minua palkitaan tydsséni oikeuden
mukaisesti suhteessa tydsuoritukseni laatuun. 296 1,353

Vastausasteikko on: ** 1=téysin eri mielta, 2=osittain eri mieltd, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta.

Summamuuttujan Cronbachin Alpha on 0,940, joten summamuut-
tujan kysymykset kuvaavat erittdin hyvin samaa asiaa. Koko summa-
muuttujan keskiarvo on 3,08 ja keskihajonta 1,15. Tyontekijat eivit ole
siis yhdenmukaisesti samaa mieltd toistensa kanssa. Suurimman kes-
kiarvon sai vdittama “olen tyytyviinen henkilokohtaisen palkanosani
perusteisiin” (3,3) ja pienimmin vaittima: “palkkaukseen liittyvit toi-
mintatavat ovat organisaatiossani johdonmukaisia” (2,9).

Tulos on mielenkiintoinen, koska tyytyvaisyyden palkkaukseen
ja kokemuksen sen johdonmukaisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta
voi ajatella olevan my®s eri asioita. Korkea Cronbachin Alpha kuiten-
kin kertoo siit4, ettd vaittamat kuvaavat hyvin samaa asiaa. Kuitenkin
palkkauksen oikeudenmukaisuuteen liittyvien viittimien keskiarvo
on matalampi kuin siihen tyytyviisyyteen liittyvien vdittamien. Tama
tulos on samansuuntainen kun Rinteen ym. (2012: 139) tutkimuksen
tulos siitd, ettd uutta palkkausjirjestelmii ei koettu yliopistoissa oikeu-
denmukaisena.
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Tyytyviisyys palkkaukseen

= S =t cimies
Muut {tohtori} -,_,___ﬁ_ osittain eri mieltd
Tutkija (tohtori) - .. TEEEm— * ei samaa eika eri mieltd
L“"“i"’ ‘. = S  osittain samaa mielts
: DT

téysin samaa mieltd
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

Kuvio 14. Tyytyvaisyys palkkauksen tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista
N=739, p>0,05)

Kuten kuviosta 14 voi havaita, viittimien vastauksissa ei ollut suuria
eroja tyonimikekategorioiden suhteen. Maisteritutkijoiden ja tohtori-
tutkijoiden vastaukset jakaantuivat melko samalla tavalla. Vastaajista
noin kolmannes on molemmissa ryhmissa tdysin tai osittain eri mieltd
ja reilu kolmannes tdysin tai osittain samaa mieltd vaittimien kanssa.
Toistaiseksi-tyosuhteella tyoskentelevit ovat kaikkein kriittisimpia,
heistd 12 prosenttia vastaa, ettd on viitteiden kanssa tdysin eri mielta.

Tyon autonomia
Tyon autonomialla tarkoitetaan itsendisyyttd suhteessa tyohon,
suunnitteluautonomiaa ja valtaa omaan tyoprosessiin (Blom, Melin
& Pyorid 2001: 141). Tydn autonomialla on tutkitusti yhteys siihen,
miten stressaavaksi ihmiset kokevat tyonsi. Tunnettu teoria tistd on
Karasekin ja Theorellin tyon vaatimukset—tyon autonomia -malli, jon-
ka mukaan stressi tyossd on seurausta ristiriidasta tyon vaatimusten ja
tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien vililli. Mallin mukaan tyon
vaatimusten ollessa korkealla tyon autonomiaa lisadmilld tyontekiji
voi kokea tyonsi aktivoivaksi. Autonomian ollessa puolestaan matalal-
la ty® saattaa aiheuttaa korkeaa rasitetta. (Karasek & Theorell 1990.)
Blomin, Melinin ja Pyéridn (2011) mukaan tietotydliisten tyd on
autonomista, mutta sitd voi toteuttaa tietyissi rajoissa ja se edellyttdd
voiton tavoittelua ja tehokkuutta. He my6s havaitsivat tutkimukses-
saan, ettd tyon valvonta yleensi sekd tuloksen ja laadun valvonta voi-
daan erottaa toisistaan. Aika ja sen kiytté nihddin entistd enemmin
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tyon autonomiaa mairittavana tekijana. Valvontakeinot ovat nykyain
nakymattomampia ja pechmeit valvontakeinot ovat yleistyneet. Tiukka
tuloksellisuuden valvonta lisdintyy kuitenkin koko ajan. (Blom, Melin
& Pyorid 2001: 129.)

Tissd kyselyssd autonomia-summamuuttujaan sisiltyi piakompo-
nenttianalyysid apuna kiyttien kolme viittamai kysymyspatteristosta
70 (taulukko 9).

Tyon autonomia -summamuuttujan Cronbachin Alpha sai arvon
0,86 joten kysymykset kuvaavat hyvin samaa asiaa. Summamuuttujan
keskiarvo on 3,9 ja keskihajonta 0,95. Summamuuttujan sisiltimien
vaittimien keskiarvot ja hajonnat eivit suuresti eronneet toisistaan.
Hajonta summamuuttujien sisilld oli melko suurta, vastaajat eivit siis
olleet kovinkaan yksimielisid vdittimien kanssa.

Taulukko 9. Summamuuttuja: Tyén autonomia.

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Tyon autonomia | 0,861 391 0,951

Pystyn riittdvasti vaikuttamaan omaan tyohoni 3,87 1,060
Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittaa itseani 3,96 1,064
Minulla on riittavasti paatantavaltaa tyoni tavoit-

teista ja sisallosta 3,89 1,105

Vastausasteikko on: 1=téysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eik& eri mielta, 4= osittain
samaa mieltd, 5=tdysin samaa mielta.

Tyon autonomia
Tostaiseisl [N suysnenimiens
Muut (tohtori) osittain eri mieltd
Tutkija (tohtor) * el samaa eikd erl mieltd
Tutkija (maisteri)
® osittain samaa mieltd
Tohtorikoulutettava
téysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% B0% 90% 100%

Kuvio 15. Tyon autonomia tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista (N= 755,
p>0,05)
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Suurin osa aineiston tyontekijoistd kokee tydssdin autonomiaa (tdysin
tai osittain samaa mielti yhteensi 74 %) (kuvio 15). Korkea autonomian
taso on siis aineistossa yleistd, mutta ei itsestadn selvia. Tyontekijoiden
vastauksissa esiintyi jonkun verran hajontaa ja viittimien kanssa oltiin
myos eri mieltd. Esimerkiksi maisteritutkijoista kymmenen prosenttia
oli viittamien kanssa osittain eri mieltd. Heiddn tutkimuksena liittyy
useammin projekteihin, joissa tyontekijin mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tyohonsi ovat vihdisemmit.

Tydn merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyys on tyon tai sen osa-alueiden kokemista tirkedk-
si. Rinteen ym. (2012: 283-299) tutkimuksessa yliopistoissa tydsken-
televd opetus- ja tutkimushenkilokunta koki merkityksellisimmiksi
osa-alueiksi ty6ssdan tutkimuksen, opetuksen ja ohjauksen, uuden op-
pimisen ja kehittymisen sekd akateemisen vapauden. Merkityksellisyys
toteutui eri ryhmissi eri tavoin, mutta opetus- ja tutkimushenkilokun-
nasta keskimairin reilu kolmannes oli sitd mielti ettd se toteutuu hyvin
ja neljannes, ettd se toteutuu huonosti. Tutkimus- ja opetushenkils-
kunta oli maininnut syiksi sithen, miksi merkityksellisyys ei toteudu,
seuraavia asioita: ajanpuute (42 %), tdiden paljous (32 %) ja hallinto ja
byrokratia (19 %).

Puhutaan myos sitoutumisesta, joka liittyy tyon merkitykselliseksi
kokemiseen. Sitoutuminen voidaan ymmartdi suhtautumistavaksi tai
asenteeksi, joka ei muutu nopeasti. Sitoutuminen on todettu tutki-
musten mukaan olevan yhteydessd tyon tehokkuuteen ja se on yhtey-
dessid my6s moniin tyon hyvinvointitekijéihin. (Meyer & Allen 1991;
Cohen 2007; myés Sickkinen ym. 2015). Organisaatioon sitoutumisen
yhteydessi on korostettu myés identifikaation merkitysti (Jokivuori
2002: 19-20). Yliopistoissa tutkimustyd vaatii sitoutumista, tosin se
kohdistuu ennemminkin akateemiseen tiedeyhteisoon, ei aina orga-
nisaatioon. Vilimaan (2013: 143) mukaan yliopistojen varmin keino
tuottaa korkeaa tutkimuksen ja opetuksen laatua on henkiléston sito-
uttaminen sen toiminnan tavoitteisiin ja sen prosessien kehittimiseen.
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Tyon merkityksellisyys -summamuuttujaan valikoitui paakompo-
nenttianalyysissi kolme viittimai kysymyspatteristosta 70 (taulukko

10).

Taulukko 10. Summamuuttuja: Tyon merkityksellisyys

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Tyon merkityk- | 0,702 417 0,748
sellisyys Koen tyéni merkitykselliseksi itselleni 418 0917
Tutkimus on minulle kutsumustyota. 3,80 1,149
Tutkimusty® ja siind kehittyminen on minulle tarke&a
tydssani. 452 0,726

Vastausasteikko on: 1=taysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta.

Summamuuttuja sai Cronbachin Alphan arvon 0,72, joka tarkoittaa
ettd vaittimat kuvaavat samaa asiaa. Summamuuttujan keskiarvo oli
4,2 ja keskihajonta 0,75. Nami kuitenkin vaihtelivat summamuut-
tujan sisdlld: eniten samaa mieltd ja pienin keskihajonta on viitteelld
“tutkimustyo ja siind kehittyminen on minulle tirkeda tydssini” kun
taas vaittiman “tutkimusty6 on minulle kutsumusty6ta” keskiarvo on
pienempi ja hajonta suurempi.

Tyon merkityksellisyys
Toisaises! I | wwpsnenmiens
Muut (tohtori) m | ! asittain erl mielts
Tutkija (tohtori) | * ei samaa eiki eri mieltd
Tutkija (maisteri)
L ® gsittain samaa mieltd
Tohtorikoulutettava

tdysin samaa mieltsd
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO% 90% 100%

Kuvio 16. Tyon merkityksellisyys tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista
(N=757, p<0,001)
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Tyontekijoistd 41 prosenttia on tyon merkityksellisyys -viittaimien
kanssa tiysin samaa mielti ja 42 prosenttia osittain samaa mielta (kuvio
16). Tohtoritutkijoista noin puolet on viitteiden kanssa tiysin samaa
mieltd kun maisteritutkijoista vain 28 prosenttia. Aineistossa vanhem-
mat ja kokeneemmat tydntekijit ("toistaiseksi”, "muut tohtorit” ja toh-
toritutkija -ryhmit) kokevat tyonsi merkityksellisemmiksi kuin alem-
milla portailla tyoskentelevit. Ryhmien viliset erot ovat tilastollisesti
erittdin merkitsevia.

Tydn koettu tehokkuus
Tyon koettu tehokkuus liittyy tyétehtivien hallintaan, mutta ilmi6 on
moniulotteinen. Se liittyy my6s kiireen hallintaan ja kykyyn organisoi-
daja suunnitella ty6tehtivia sekd kykyyn tehdi tyotehtavit niille vara-
tussa ajassa. Jarnefeltin (2002) mukaan tyon kiireen hallintaa voidaan
lisdta yksilosta tai organisaatiosta kisin ja keinot voivat olla tyopainei-
den kestamista lisidvia tai tyopaineiden vihentimiseen pyrkivia. Tyo-
paineiden kestimisen keinot pyrkivit siihen, etta tyontekija sopeutuu
aikapaineeseen ja kykenee tyoskentelemdin siitda huolimatta. Siihen
auttaa muun muassa tyotehtdvien priorisointi ja organisointi. Tyopai-
neiden vihentimisen keinot pyrkivit kiireen ja aikapaineen vihenta-
miseen. Lyhyen tihtdimen keinot pyrkivit vihentimain tyopaineita
akuutissa tyotilanteessa, pitkan tihtdimen keinot taas pyrkivit keven-
timiin aikapainetta tyossd pysyvimmin. (Jarnefele 2002: 74-85.)
Tissd kyselyssa ilmiota lihestytadn summamuuttujalla "tyon koet-
tu tehokkuus”, johon valikoitui piikomponenttianalyysissi kolme
vaittimai kysymyspatteristosta 70 liittyen tyon organisointiin, tyota-
voitteiden saavuttamiseen ja tyotehtivien tekemiseen niille varatussa
ajassa (taulukko 11).
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Taulukko 11. Summamuuttuja: Tyon koettu tehokkuus

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Tyon koettu 0,709 3,65 0,905
tehokkuus Tydni on organisoitu tehokkaasti 3,41 1,142
Saavutan sovitut tytavoitteet 4,00 0,928
Kykenen tekemaéan tyotehtavani paésééntoisesti
niille varatussa ajassa 3,55 1,282

Vastausasteikko on: 1=taysin eri mieltd, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielté, 4= osittain
samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta.

Summamuuttuja sai Cronbachin Alphan arvon 0,79, keskiarvo on 3,7
ja keskihajonta 0,91. Summamuuttujaan sisillytetyt vdittimit erosivat
keskiarvoiltaan ja hajonnoiltaan jonkin verran: vastaajat ovat melko
yhtd mieltd siitd, ettd saavuttavat sovitut tyotavoitteensa, mutta kaksi
muuta viittimid saavat hieman matalammat keskiarvot sekd my6s ja-
kavat vastauksia enemmin.

Tybn koettu tehokkuus
Tostaisels [N | = taysin e miets
Muut (tohtori) | ] sittain eri mielts
Tutkija (tohtori)

[ ¥ gl samaa eikd eri mieltd
Tutkija (maisteri)

Tohtorikeulutettava |

B psittain samaa mieltd

27 N i i3 == téysin samaa mieltd
0% 20% 40% &0 % B0 % 100 %

Kuvio 17. Tyon koettu tehokkuus tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista
(N=754, p>0,05)

Kaikista aineiston tyontekijoistd 43 prosenttia on osittain samaa miel-
ti tyon koettu tehokkuus -viittimien kanssa (kuvio 17). Yleisesti voi
sanoa, etti kokeneemmat tyontekijit pitaviat tyoskentelydin tehok-
kaampana kuin nuoremmat akateemiset. Tohtoritutkijoiden ja maiste-
ritutkijoiden osalta tilanne oli aika samanlainen, maistereista hieman
suurempi osa oli osittain eri mielti viitteiden kanssa (12 %) kuin tohto-
ritutkijoista (8 %). He kokivat kuitenkin techokkuutta tydssinsi enem-
min kuin tohtorikoulutettavat mutta vihemmin kuin muut-ryhmain
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kuuluvat. Toistaiseksi tyosuhteella tyoskentelevit kokivat tyossain te-
hokkuutta lihes samoin kuin tohtoritutkijat.

Hyvinvointi

Hyvinvointia tarkastellaan kyselyn avulla muutamasta eri nakokul-
masta kisin. Tyohyvinvointi on paljon tutkittu ja laaja ilmi6, sithen
liiteyvit osa-alueet ovat keskeisia akateemisen tyon laatua kuvaavia te-
kijoitdi. Mamian (2009) mukaan tydhyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa
esimerkiksi tyoturvallisuutta, tyon fyysisti ymparistod, stressin koke-
mista, tyytyviisyyttd omaan tyohon, tyoilmapiirid, innostusta omaan
tyohon ja tasapainoa tyoelimin ja muun elimin vililla. Tyshyvinvoin-
nissa voidaan erottaa toisistaan hyvinvoinnin tekijit (objektiivinen hy-
vinvointi) ja kokemus hyvinvoinnista (subjektiivinen hyvinvointi). Sub-
jektiivisella hyvinvoinnilla on myénteinen ulottuvuus (hyvinvointi ja
tydtyytyviisyys) ja kielteinen ulottuvuus (kiire, tyduupumus, stressi).
Niihin ulottuvuuksiin vaikuttavat eri tekijit. (Mamia 2009: 21.)

Tissd kyselyssa summamuuttuja “hyvinvointi” sisiltad kolme viit-
timad, jotka liittyvit tyontekijoiden yleiseen tyytyviisyyteen ja tervey-
dentilaan: tyytyviisyyttd elimai ja tyotd kohtaan seki yleistd tervey-
dentilaa.

Hyvinvointi-summamuuttuja saa Cronbachin Alphan arvon 0,72,
keskiarvo on 3,9 ja keskihajonta 0,86. vastaajat kokevat olevansa tyyty-
vaisia elimainsd ja my6s oma terveydentila koetaan hyvana. Tyotd koh-
taan koetun tyytyviisyyden keskiarvo on hieman pienempi ja hajonta
suurempi (taulukko 12).
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Taulukko 12. Summamuuttuja: Hyvinvointi

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Hyvinvointi 0,716 3,9 0,836
Olen tyytyvainen elamaani 4,01 0,58
Olen tyytyvainen tyohoni 3,69 1,106
Terveydentilani on ikaisiini verrattuna hyva 4,0 1,049

Vastausasteikko on: 1=téysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta.

Hyvinvointi
Tostisels (IR suysnerimiens
Muut {tohtori} | * osittain eri mieltd
Tutkija (tohtori) ¥ ei samaa eiki eri mieltd

Tutkia (maister) [N Bl e

tdysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

Kuvio 18. Hyvinvointi tydnimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista (N=754, p>0,05)

Aineiston tyontekijoistd 44 prosenttia on osittain samaa mieltd hyvin-
vointi-vdittimien kanssa (kuvio 18). Tdysin tai osittain samaa mieltd
vaittimien kanssa on tohtoritutkijoista 66 prosenttia ja maisteritut-
kijoista 72 prosenttia. Toisaalta taas tohtoritutkijoista 7 prosenttia on
osittain eri mieltd viittdmien kanssa, vastauksissa ilmeni my6s jonkin
verran hajontaa.

Uran suunnittelu ja yhteisollisyys

Akateemista uraa luonnehtii usein katkonaisuus, joka liittyy mairaai-
kaisiin ty6suhteisiin ja vaikeuksiin saada tutkimukselleen rahoitusta.
Monille yliopistoissa tyoskenteleville akateeminen ura saattaa, varsin-
kin sen alkuvaiheessa, ndyttdytya hyvin epavarmana ja epimadriisena.
Akateemisen urarakenteen ja sen toimivuuden ymmartiminen on kui-
tenkin tirkedd, jotta tyontekijid pystyisi paremmin suunnittelemaan
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uraansa yliopistossa (tai my6s yliopiston ulkopuolella) ja tiedostamaan
kaikki uraan liittyvit mahdollisuutensa.

Akateeminen ura jisennetdan usein neliportaisena: ensimmaiselld
ovat tohtorikoulutettavat ja muut nuoremmat tutkijat, toisella tutkija-
tohtorit, kolmannella yliopistonlehtorit ja yliopistotutkijat seka neljin-
nelld professorit ja tutkimusjohtajat (OPM 2008). Kiytinndssd tyon-
tekijit eivit kuitenkaan aina aloita yliopistolla tyoskentelyi portaalta
yksi, etene johdonmukaisesti portaalta toiselle ja poistu elikkeelle por-
taalta nelji. Neliportainen tutkijanuramalli on siis jirjestelma, jonka
sisille mahtuu kiytinnossi paljon erilaisia tapoja edetd akateemisella
uralla ja my6s tehdi akateemista tyotd neliportaiseen uramalliin liitey-
vien tyonimikkeiden ulkopuolella.

Akateeminen tyOyhteiso eroaa muista tyoyhteisoistda muun muassa
kulttuurinsa suhteen. Vilimaa (2012) puhuu kollegiaalisuudesta, joka
on yliopiston toimintakulttuuri, jonka periaatteiden ja arvojen mu-
kaan akateemisessa maailmassa toimitaan. Sen yksi keskeinen piirre
on avoimuus ja sen ratkaiseva padperiaate on argumentaation logiikka:
paras argumentti voittaa. Kollegiaalisuus on yksi merkittava tekijd, joka
erottaa akateemisen tyoyhteison muista tyoyhteisoistd. Se liittyy my6s
akateemisen yhteison kokemaan yhteiséllisyyteen, joka muodostuu
traditioista, yhteisistd arvoista ja periaatteista. Valimaan mukaan kol-
legiaalisuus lisdd yliopistoissa tyontekijoiden sitoutumista ja edesauttaa
yliopistoja saavuttamaan korkeat tavoitteet. (Vilimaa 2012.)

Tissd kyselyssi summamuuttujaan “uran suunnittelu ja yhtei-
sollisyys” valikoitui paakomponenttianalyysin kautta seitsemin eri
vaittamad kysymyspatteristosta 48, jotka liittyvit esimerkiksi uran
suunnitteluun esimichen kanssa, itsensd kokemista osaksi akateemista
tiedeyhteisod ja tydyksikkod sekd tyduran jatkumisen todennikoisyyt-
ti (taulukko 13).
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Taulukko 13. Summamuuttuja: Uran suunnittelu ja yhteiséllisyys

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Uran suunnitte- | 0,830 3,44 0,845
lu ja yhteisolli- Minulla on mahdollisuus osallistua urakehitystani 3,27 1,251
syys tukevaan henkildstékoulutukseen
Keskustelen urastani yhdessa esimieheni kanssa 312 1,325
Minun ja esimieheni nakemykset tydurastani yliopis-
tolla ovat yhtenevaiset 3,32 1,201
Tyéurani jatkuminen yliopistolla on todennakdisté 293 1,281
Koen itseni osaksi akateemista tiedeyhteis6a 391 1121
Koen itseni osaksi tydyksikkoani 405 1,079
Tydyksikdllani on yhteisia tavoitteita 3,49 1,248

Vastausasteikko on: 1=taysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= osittain
samaa mieltd, 5=taysin samaa mielta.

Summamuuttuja uran suunnittelu ja yhteisollisyys sai Cronbachin Al-
phan arvon 0,83, keskiarvo on 3,4 ja keskihajonta 0,84. Vastaajat ovat
viahiten samaa mieltd sen kanssa ettd tyouran jatkuminen on todenni-
koistd, hajonta on kuitenkin suurta. Eniten samaa mieltd oltiin siit4,
ettd kokee itsensd osaksi tyoyksikkod ja myos akateemista tiedeyhteisod.

Uran suunnittelu ja yhteisdllisyys

™ tiysin eri mieltd
Muut (tohtori)
Tutkija (tohtori)
Tutkija (maisteri)

Tohtorikouterave [l

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% BO0% 90% 100%

osittain eri mieltd

¥ ei samaa eika eri mieltd

W psittain samaa mieltd

téysin samaa mieltd

Kuvio 19. Uran suunnittelu ja yhteisollisyys tyonimikekategorian mukaan, %:ia
vastaajista (N=763, p<0,05)

Kaikista tyontekijoistd 42 prosenttia on samaa mieltd viittimien kans-
sa (kuvio 19). Maisteritutkijoiden ja tohtoritutkijoiden vastaukset
vaittaimiin jakaantuivat melko samalla tavoin. Molemmissa ryhmis-
sd suurimmat vastausmadrit ovat osittain samaa mieltd -kategoriassa
(tohtorit 43 % ja maisterit 41 %) Kaikkein eniten viittimien kanssa
suhteellisesti samaa mieltd oltiin toistaiseksi-tyosuhteiden ryhmissa.
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Heistd 22 prosenttia vastaa vaittimiin “tdysin samaa mielta”. Ryhmien
viliset erot olivat melkein tilastollisesti merkitsevit.

Uran hallinta

Uran hallinta -summamuuttuja liittyy edelliseen “uran suunnittelu ja
yhteisollisyys” -summamuuttujaan, mutta uran hallintaan liittyvissd
vaittimissd on selkeimmin yksilon nikokulma: urasuunnittelu, uran
perustumista sattumiin sekd vdittaima “olen hyva tyossani”. Tami sum-
mamuuttuja kuvaa siis my6s yksilon motivaatiota yliopistouraa koh-
taan. Summamuuttujaan valikoitui piikomponenttianalyysin avulla
kolme viittimii kysymyspatteristosta 48 (taulukko 14).

Taulukko 14. Summamuuttuja: Uran hallinta

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Uran hallinta 0,514 3,59 0,798
Minulla on urasuunnitelma 3,59 1,202
Urani yliopistolla perustuu l&hinna sattumiin (skaala
kaannetty) 2,76 1,293
Olen hyvé tydsséani 441 0,718

Vastausasteikko on: 1=téysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eik& eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta.

Uran hallinta -summamuuttuja sai Cronbachin Alphan arvon 0,514,
joka on kohtuullinen, mutta kuitenkin heikoin verrattuna muihin aka-
teemisen tyon ulottuvuuksia kuvaaviin summamuuttujiin. Summa-
muuttujan keskiarvo on 3,59 ja keskihajonta 0,798. Summamuuttujan
sisalld vdittdimien saamat arvot erosivat hieman toisistaan. Tyontekijit
kokevat, ettd ovat hyvid tydssidn, mutta myds, ettd ura yliopistolla pe-
rustuu lahinnd sattumiin. “Sattuma” on kuitenkin mielenkiintoinen
kisite, joka liittyy siihen ettd yksil6 kokee etti jotain tapahtuu suunnit-
telematta ja hyvilld onnella. Voidaan kuitenkin ajatella etti joillakin
ihmisilla on suurempi todennikéisyys hyviin “sattumiin” kuin toisilla,
liittyen esimerkiksi aikaisempiin ansioihin.

388



Uran hallinta

Toistaisets [ | oy erimiens
o eeeeee——

Muut (tohtori) osittain eri mielta
Tutkija (tohtori) * el samaa ek eri mieltd

Totge (maister) NN
Tomtorikauterava |

[ téysin samaa mieltd
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO0% 90% 100%

Kuvio 20. Uran hallinta tydnimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista (N= 764, p<0,05)

Kaikista tyontekijoistd 41 prosenttia on osittain samaa mieltd viitta-
mien kanssa (kuvio 20). Nuorimmat akateemiset ovat uran hallintaan
liittyvien véittdmien kanssa enemmin eri mieltd kun vanhemmat aka-
teemiset: Tohtorikoulutettavista ja maisteritutkijoista noin 10 prosent-
tia on viittimien kanssa osittain eri mielta.

Hyva ilmapiiri
Hyva ilmapiiri -summamuuttuja liittyy my6s aikaisempaan hyvinvoin-
ti-summamuuttujaan. Hakasen (2005: 27) mukaan tychyvinvoinnin
tutkimuksessa on hyvi tarkastella hyvinvointia my6s pahoinvoinnin
puuttumisena, jotta tutkimus ei keskittyisi liikaa vain pahoinvoinnin
oireiden lieventimiseen. Hyva ilmapiiri liittyy tdssd kyselyssa muun
muassa hyvain henkeen, tasa-arvoiseen kohteluun ja hyviin johtamis-
tapaan organisaatiossa. Viittimat sijoittuvat tychyvinvoinnin alueelle,
tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin tyopaikalla ja hyvain ilmapii-
riin (Mamia 2009). Juutin mukaan (1992: 246-247) tydilmapiiri on
yhteistulosta yksilon tybasenteista, tydoryhmin ilmapiiristd, esimichen
johtamistyylistd ja organisaatioilmapiiristi. Hinen mukaansa (emt.
252) tydilmapiirin ja tuottavuuden vililli on myés molemman suuntai-
nen yhteys: hyvi ilmapiiri voi parantaa tuottavuutta, mutta tuottavuus
voi my9s parantaa ilmapiirid. Hyvid ilmapiiria tissi tutkimuksessa tut-
kittiin summamuuttujalla, johon valikoitui piakomponenttianalyysin
avulla kuusi eri viittimaa kysymyspatteristosta 70.

Summamuuttuja "hyvi ilmapiiri” sai Cronbachin Alphan arvon
0,87, vaittaimat kuvaavat siis hyvin samaa asiaa. Keskiarvo on 3,2 ja
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keskihajonta 0,92. Kaikkien viittimien kohdalla esiintyy hajontaa,
keskiarvo vaihtelee 2,6:sta neljain. Viittaima naisten ja miesten tasa-ar-
voisuudesta sai korkeimman keskiarvon, pienimman vaittama yksikon
perehdyttimiskiytintdjen toimivuudesta (taulukko 15).

Taulukko 15. Summamuuttuja: Hyva ilmapiiri

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Hyva ilmapiiri 0,866 3,24 0,921
Yksikdssani kilpaillaan hyvassé hengessé 3,18 1,153
Yksikollani on selkeét yhteiset tavoitteet 2,91 1,241
Yksikdssani naisia ja miehia kohdellaan tasa-ar-
voisesti 404 1,232
Yksikkoéni johdetaan hyvin 3,03 1,281
Yksikdssani on toimivat perehdyttamiskaytannot 2,62 1,270
Yksikkéni ilmapiiri on mukava ja leppoisa 3,65 1,144

Vastausasteikko on: 1=téysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta.

Hyvé ilmapiiri
Tolstaiseksi ¥ taysin eri mielts
Muut (tohtori) * osittain eri mieltd
Tutkija (tohtori) - T —  ei samaa eiki eri mielts
Tutkija (maisteri) “ W gsittain samaa mieltd

thysin samaa mieltd
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 21. Hyva ilmapiiri tydnimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista (N=753, p>0,05)

Hyvin ilmapiirin kokeminen jakaa ainecistossa mielipiteitd (kuvio
21). 37 prosenttia tydntekijoistd on viittimien kanssa osittain samaa
mieltd, 19 prosenttia taas osittain eri mieltd. Maisteritutkijat kokivat
selkedsti eniten tyoilmapiirinsd hyviksi: yhteensd 57 prosenttia vastasi
vaittimiin tdysin tai osittain samaa mieltd. Tohtoritutkijat taas olivat
vaittaimien kanssa vihiten osittain tai tdysin samaa mielta.
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Negatiivinen ilmapiiri

Kuten aikaisemmin todettiin, tyoilmapiirilld on yhteyksia tyon tuotta-
vuuteen. (Juuti 1992: 246-247.) Negatiivisen ilmapiirin niin ollen voi-
daan ajatella olevan haitaksi tyon tuottavuudelle. Ilmapiiri liittyy myos
tydhyvinvoinnin osa-alueelle (Mamia 2009) joten se heikentdd tydssd
koettua hyvinvointia. Hakasen mukaan (2005: 27) on kuitenkin tir-
kedd muistaa ettd tydhyvinvointi ja tydssi koettu pahoinvointi ovat eri
ulottuvuuksia ja niitd voi kokea samanaikaisesti. Niin ollen kyselyyn
vastannut tyontekija voi kokea, ettd tydilmapiirid luonnehtii samanai-
kaisesti sekd positiivisesti ettd negatiivisesti savyttyneet ilmapiirid ku-
vaavat vaittimat. Summamuuttujaan valikoitui paikomponenttiana-
lyysin avulla kaksi viittimii kysymyspatteristosta 70 (taulukko 16).

Taulukko 16. Summamuuttuja: Negatiivinen ilmapiiri

Summa-
muuttuja Alpha Kysymykset Ka Kh
Negatiivinen 0,598 317 1,085
ilmapiiri Yksikkoni tydilmapiiria luonnehtii epdvarmuus 347 1,299
Yksikdssani korostuu oman edun tavoittelu 286 1,239

Vastausasteikko on: 1=téysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eik& eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta.

Negatiivinen ilmapiiri -summamuuttuja saa Cronbachin arvon 0,6,
keskiarvo on 3,2 ja keskihajonta 1,1. Tyéilmapiirin epavarmuus (3,5)
saa korkeamman keskiarvon kuin yksikossa tapahtuva oman edun ta-
voittelu (2,8). Keskihajonta on molemmilla viittimilld melko korkea,
vaitteet jakavat siis mielipiteita.

Negatiivinen ilmapiiri

¥ taysin eri mielts

Muut (tohtori) osittain eri mieltd

¥ ei samaa eika eri mielts
Tutkija (maisteri)
Tohtorikoulutettava

® psittain samaa mieltd

tdysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 22. Negatiivinen ilmapiiri tydnimikategorian mukaan, %:ia vastaajista (N=744,
p<0,05)
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Kaikista aineiston tyontekijoistd 30 prosenttia kokee, ettd tyoilmapiirid
luonnehtii epivarmuus sekid oman edun tavoittelu (kuvio 22). Eniten il-
mapiirin kokevat negatiiviseksi tohtoritutkijat, joista 23 prosenttia ovat
viittaimien kanssa tdysin samaa mieltd ja 32 prosenttia osittain samaa
mieltd. Ryhmien viliset erot ovat tilastollisesti melkein merkitsevia.

Stressi
Tietotyoldisten tyohon liittyy paljon kiirettd ja stressin kokemista
(Blom, Melin & Pyérid 2001). Stressi liittyy tydhyvinvoinnin alueel-
le, se on subjektiivisesti koettua pahoinvointia (Mamia 2009). Se on
yhteydessi kiireen kokemiseen ja pitkittyneeni saattaa aiheuttaa myos
tydbuupumusta (Jirnefele 2002; Hakanen 2005). Aikaisemmassa lu-
vussa “Suomalainen mairiaikainen tutkija” kisiteltiin mairaaikaisten
tutkijoiden stressin kokemista Tieteentekijoiden liiton jisenkyselyiden
aineistossa (Pekkola, Kuoppala, Liski, Puhakka & Rautopuro 2015, ks.
edelld).

Elo ym. (1990) ovat kiyttineet stressin mittaamiseen yhti kysymys-
t4, jota kdytettiin myos tassd kyselyssd stressin kokemisen tarkasteluun:

"Stressilli tarkoitetaan tilannetta, jossa ibminen tuntee itsend jin-
nittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai abdistuneeksi tai hi-
nen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielti. Tunnen
tyossini stressioireita.”

Elo ym. (2013) tarkastelivat vieli myohemmin yhden stressikysymyk-
sen validiutta eri tutkimusaineistojen avulla. He tulivat siihen tulok-
seen, ettd kyselytutkimuksissa kysymys kuvaa hyvin stressin kokemista
tutkittavien joukossa ja suosittelivat sen kayttamistd tutkimuskaytossa.
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Stressi

Tolstalseks] W tdysin eri mieltd
Muut (tohtori) i osittain eri mielts
Tutkija (tohtori) : * el samaa ek erl mielta
Tutkija (maisteri) - : W osittain samaa mielts

taysin samaa mieltd

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100

Kuvio 23. Stressin kokeminen tyonimikekategorian mukaan, %:ia vastaajista (N= 716,
p>0,05). Keskiarvo=3,51, keskihajonta=1,198)

Kaikista aineiston tyontekijoistd 19 prosenttia vastasi stressiin liit-
tyviin viittdmiin tdysin samaa mieltd ja 44 prosenttia osittain samaa
mielti (kuvio 23). Kaikissa tydnimikekategorioissa stressin kokeminen
on yleisti. Midiriaikaisten maisteri- ja tohtoritutkijoiden kokemukset
stressista ovat melko yhteneviiset.

Akateemisen tyon ulottuvuudet - [oytyyko eroja
taustamuuttujien suhteen tarkasteltuna?

Tissd kolmannessa analyysiluvussa tarkastellaan aikaisemmin jo kay-
tettyja akateemisen tyon summamuuttujia seuraavien taustamuuttu-
jien: tyontekijanimikekategorian, yliopiston, tieteenalan ja sukupuolen
mukaan. Seittikuvioita on jokaisen taustamuuttujan kohdalla kaksi:
tyon ulottuvuuksien keskiarvot seka keskihajonnat. Pelkit keskiarvot
eivat kerro mitdin siitd, kuinka yksimielisid vastaajat ovat olleet viit-
timien suhteen. Viittimien sisiinen hajonta kuvaa sitd, miten paljon
akateemisten tutkijoiden tekemit tydt eroavat toisistaan ja miten eri
tavoin tutkijat ne kokevat (akateemisista identiteeteisté ja niiden po-
larisoitumisesta ks. Ursin & Ylijoki 2013). Tutkimustyén tekemiseen
kuitenkin liittyy usein niin hyvii kuin huonojakin puolia; tyén imua ja
tyon kokemista merkitykselliseksi mutta myos stressid ja epavarmuutta
tyon jatkumisesta.
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Akateeminen tyo tyonimikekategorian mukaan tarkasteltuna
Tyonimikekategoria-taustamuuttujaa kiytettiin runsaasti tissi lu-
vussa aineiston kuvaamiseen, koska sen avulla paastiin hyvin tarkas-
telemaan tyonimikekategorioiden vilisid eroja aineistossa. Alla olevat
seittikuviot kokoavat aikaisemmin kisitellyt summamuuttujat yhteen
kuvioon. Tyénimikekategorioiden mukaan tarkastellessa huomio kiin-
nittyy madriaikaisissa tydsuhteissa tyoskenteleviin maisteri- ja tohtori-
tutkijoihin.

Maardaikaisuuden
aiheuttama epavarmuus
A5 masreikaisuuden
AR 7 seuraukset tutkimukselle
P

e

\ o Tyytyviisyys palkkaukseen

Stress_—

~==Tohtorikoulutettava
===Tutkija (maisteri)

' Tytin autonomia Tutkija (tohtori)

; ——Muut (tohtori)

~—Toistalseksi

Kuvio 24. Akateemisen tyon ulottuvuudet -summamuuttujat tyonimikekategorioiden
mukaan tarkasteltuna

Kuviosta 24 voi nihdi, ettd kategorioiden tyontekijit ovat melko sa-
maa mieltd useimpien tyon ulottuvuuksien suhteen, mutta erojakin
16ytyy. Tohtoritutkijat erottautuvat joukosta muutaman ulottuvuuden
kohdalla: He kokevat enemmin tydilmapiirinsid negatiiviseksi seka
madridaikaisuuden haitalliseksi tutkimukselle. Maisteritutkijat kokevat
taas muita enemmin tyoilmapiirinsi hyvaksi ja vihiten negatiiviseksi.
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Midrdaikaisuuden

aiheuttama epavarmuus
14— .
o — Madriaikaisuuden
s"e‘"-.:_' | 7 seuraukset tutkimukselle
Negatiivinen iimapiiri | 5 Tyytyviisyys palkkaukseen
f s Tohtorikoulutettava
/ =—Tutkija (maisteri)
Hyva iimapiiri | - Tyén autonomia Tutkija (tohtori)
\ f /| —uut (tohtori)
\ N gt (TN /‘:" ~— Toistaiseksi
Uran hallinta * / / /' Tyén merkityksellisyys
b T N
\'\ / T \ 4
Uran suunnittelu ja’ l M
yhtelsbllisyys =) B Tyén tehokkuus
Hyvinvointi

Kuvio 25. Akateemisen tyon ulottuvuudet -summamuuttujien keskihajonnat
tyonimikekategorioiden mukaan.

Kuviosta 25 nikyy summamuuttujien keskihajonnat. Eniten samaa
mieltd aineistossa ollaan positiivisen ilmapiirin, uraan liittyvien ulot-
tuvuuksien, hyvinvoinnin, tyon tehokkuuden, tyon merkityksellisyy-
den ja tyon autonomian suhteen. Myos miariaikaisuuteen liittyvaa
epavarmuutta koskevien viittdmien kanssa oltiin melko samaa mielti,
tosin tohtorikoulutettavien keskuudessa hajonta on suurempaa. Eniten
mielipiteissi on hajontaa negatiivisen ilmapiirin, stressin, palkkauksen
ja mairdaikaisuuden seurauksista tutkimukselle -summamuuttujan
kohdalla.

Tyonimikekategorioiden vililla on jonkin verran eroja. Maariai-
kaiset tohtoritutkijat kokevat melko yksimielisesti tydilmapiirinsa ne-
gatiivisemmaksi kuin muut ja ovat my6s melko yksimielisii siitd, ettd
madriaikaisuudella on haitallisia seurauksia tutkimukselle. Toistaisek-
si-tyosuhteella tyoskentelevit ovat hyvin yksimielisid siitd ettd ty6 on
heille merkityksellistd. Miiriaikaisuuden koetaan melko yksimielises-
ti aiheuttavan epavarmuutta. Stressin kokemisen seki tyytyviisyydesta
palkkaukseen -summamuuttujien kohdilla on eniten hajontaa.
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Akateeminen tyo tieteenalan mukaan tarkasteltuna

Jopa hieman yllattien suuria eroja tieteenalojen mukaan tarkasteltuna
ei aineistossa esiinny. Yhteiskuntatieteilijit ja ladke- ja terveystieteen
alojen tutkijat olivat tyytymactomimpia palkkaukseensa, mutta koki-
vat hyvinvointia ja uran hallintaa eniten. He olivat myos eniten samaa
mieltd vaitteiden kanssa, jotka liittyivit mairdaikaisuuden aiheutta-
maan epavarmuuteen ja seurauksiin tutkimukselle. Humanistit ja bio-
ym. tieteilijit taas olivat tyytyvaisimpid palkkaukseensa, kokivat tyos-
sddn eniten autonomiaa ja tyonsd hyvin merkitykselliseksi. Tekniikan
alan tutkijoiden keskiarvot olivat muutamien ulottuvuuksien kohdalla
matalimmalla tasolla verrattuna muihin tieteenaloihin. Luonnontie-
teilijat olivat muissa tyon ulottuvuuksissa keskitasoa muiden tieteen-
alojen suhteen, mutta kokivat eniten tydilmapiirinsd hyviksi ja vihiten

negatiiviseksi.
Maariaikaisuuden
aiheuttama epavarmuus
| -
Mairsaikaisuuden
bty \ Tssuravkset tutkimukselle
Negatiivinen iimapiiri / = ) , Tyytyviiisyys palkkaukseen Bio ym. tieteet
' Humanistiset tieteet
/ \ ——Luonnontieteet
Hyv ilmapiiri |- | TyGn autonomia
_' = Lidke- ja terveystiede
\;.. / Tekniikka
e f
Uran hallinta ‘ 7 Tysn merkityk-sallisyy: : ‘
N
.
Uran suunnittelu ja’__ -
yhibaisallisyys e Tydn tehokkuus

Hyvinvointi

Kuvio 26. Akateemisen tyon ulottuvuudet tdménhetkisen tutkimuksen péatieteenalan
mukaan
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Maariaikaisuuden
aiheuttama epivarmuus

g 13— Misrdaikaisuuden
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/ Humanistiset tieteet
/ === Luonnontieteet
Hyvi iimapiiri -
L === Ladke- ja terveystiede
Tekniikka
Uran hallinta “ 7 Tyn merkityk-selisyys = Yhteiskuntatiede

Uran suunnittelujal__ ]
yhteisallisyys S~

Hyvinvainti

Tydn tehokkuus.

Kuvio 27. Akateemisen tyon ulottuvuuksia -summamuuttujien keskihajonnat
tamanhetkisen tutkimuksen péatieteenalan mukaan

Kuten kuviosta 27 voi havaita, keskihajonta vaihtelee aineistossa tyon
ulottuvuuksien mukaan. Kun mukaan ottaa tieteenalojen tarkastelun
niin huomaa, etti tieteenalojen vililld on eroja siind, miten yksimieli-
sid tyontekijit ovat tyon ulottuvuuksia kuvaavien viittamien suhteen.
Tyytyviisyys palkkaukseen, mairaaikaisuuden seuraukset tutkimuk-
selle, negatiivinen ilmapiiri ja stressin kokeminen jakavat selkedsti
eniten vastaajien kokemuksia. Ladke- ja terveystieteen tutkijoiden seka
humanistien vastauksissa nayttiisi olevan hieman enemmin hajontaa
kuin muiden tieteenalojen. Nayttaisi myds, ettd tekniikan alan tutkijat
ovat yksimielisempid vastauksissaan kuin muut.

Yhteenvetona niista tieteenalaan liittyvista kuvioista voi sanoa, ettd
tieteenalojen valilld suurimmat erot liittyvit negatiiviseen ilmapiiriin
jatyytyvaisyyteen palkkauksesta. Tekniikan alan tutkijoilla on useiden
tyon ulottuvuuksien kohdalla matalimmat keskiarvot ja he ovat my6s
kaikkein yksimielisimpid vastauksiensa suhteen. Miirdaikaisuuden
koetaan yksimielisesti aiheuttavan epavarmuutta, yhteiskuntatieteilijit
kokevat niin eniten ja ovat siitd my6s eniten yhtd mieltd. Palkkaukseen
ei olla kovin tyytyviisid, mutta hajonta on my6s suurta. Ty6 koetaan
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yksimielisesti merkitykselliseksi, eniten niin kokevat yhteiskuntatietei-
lijat ja humanistit ja heidin kohdallaan hajonta on hyvin pienta.

Akateeminen tyo yliopistoittain tarkasteltuna

Yliopistojen mukaan ty6n ulottuvuuksia tarkasteltaessa huomaa, ettd
useimpien viittimien kohdalla suuria eroja yliopistojen vililld ei ole.
Tampereen yliopisto erottuu mairaaikaisuuden aiheuttaman epivar-
muuden ja sen seuraukset tutkimukselle -ulottuvuuksien korkeilla
keskiarvoilla muihin yliopistoihin verrattuna. Vihiten niitd koettiin
Tampereen teknillisessd yliopistossa. Ilmapiiri koettiin parhaimmaksi
Itd-Suomen sekid Turun yliopistoissa, tosin niissakin keskiarvo jii alle
3,5:een. Turussa ja Helsingin yliopistossa koettiin eniten tyon auto-
nomiaa, jonka taso on Oulun yliopistossa timin aineiston mukaan
matalinta. Tampereen ja Jyviskylin yliopistossa koettiin negatiivista
ilmapiiria hieman enemmin kun muualla. Jyviskylassia kokemus hy-
vinvoinnista, tyén tehokkuudesta ja sen merkityksellisyydestd ovat
korkealla verrattuna muihin.

Midrsaikaisuuden
aiheuttama eplvarmuus
.!-'5_.

Midrsaikaisuuden
7 seuraukset tutkimukselle == Aalto-yo

P = Helsingin yo
Negatiivinen wnapiul:;f\_ / m = |t&-Suomen yo
f — yviskylin yo
== 0ulun yo

Hyva imapiti | | V8N UONOMIL 13 neareen teknillinen yo
! Tampereen yo

| ====Turun yo
7 Tybn merkityksellisyys

Uran suunnittelu ja '

yhteisdllisyys Tyon.ahokloiy

Kuvio 28. Akateemisen tyon ulottuvuudet -summamuuttujat yliopistoittain
tarkasteltuna
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Kuvio 29. Akateemisen tyon summamuuttujien keskihajonnat yliopistoittain
tarkasteltuna.

Akateemisen tyon ulottuvuudet -summamuuttujien keskihajonnat
vaihtelivat tyon ulottuvuuksien ja my6s yliopistojen mukaan. Kuten
kuviosta 29 voi havaita, Oulun ja Itd-Suomen yliopistoissa hajonta oli
verrattuna muihin yliopistoihin hieman suurempaa. Oulussa stressi,
hyvinvoinnin kokeminen ja miirdaikaisuuden aiheuttama epivar-
muus, palkkaus ja uran suunnittelu ja yhteisollisyys jakoivat eniten
mielipiteitd ja hajontaa oli enemmin kuin muissa yliopistoissa. Itd-Suo-
men yliopistossa muutaman tyon ulottuvuuden keskihajonta oli mui-
hin verrattuna korkealla: negatiivinen sekd my6s hyva ilmapiiri, tyon
autonomia sekd tyon merkityksellisyys. Tampereen teknillisessd kor-
keakoulussa oltiin ylipistojen kesken vertaillessa kaikkein eniten samaa
mieltd tyon ulottuvuuksiin sisaltyvien vaittaimien kanssa.
Yhteenvetona yliopistojen vilisista eroista voi havaita, ettd suurim-
mat erot yliopistojen vililld ovat tyon autonomian ja miirdaikaisuuden
seuraukset tutkimukselle -vaittimien suhteen. Niiden kohdalla myos
yliopistojen hajonta on suurta, mutta sekin vaihteli paljon. Tampereen
teknillisessd yliopistossa usean viittiman kohdalla molemmat, keski-
arvot ja -hajonnat olivat pienid verrattuina muihin yliopistoihin. Tam-
pereen yliopistossa miiriaikaisuus nihtiin ongelmallisena ja vastaajat
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olivat sielli my6s hyvin yksimielisid timin asian suhteen. Helsingin
yliopistossa ty6 koettiin yksimielisesti hyvin merkitykselliseksi. Oulun
yliopistossa hyvinvoinnin kokeminen, positiivinen ilmapiiri ja tyon
autonomia olivat hieman matalammalla tasolla kun muualla mutta
hajonta on hyvinvoinnin ja autonomian kohdalla suurta. Turussa koet-
tiin melko yksimielisesti ilmapiirin olevan kohtuullisen hyva. Turun
yliopiston tyontekijit ovat melko yhtd mieltd siitd, ettd he kokevat tyos-
sidn autonomiaa ja kokevat tyonsd merkitykselliseksi. Jyvaskylin yli-
opistossa keskiarvot olivat korkealla ja hajonta matalalla hyvinvoinnin,
tyon koetun tehokkuuden seka tyon merkityksellisyyden suhteen.

Akateeminen tyo sukupuolen mukaan

Kuvio 30 kuvaa akateemisen tyon kahtatoista eri ulottuvuutta tarkastel-
tuna sukupuolen mukaan. Kuvion muoto pysyy tietenkin suhteellisen
samanlaisena, mutta mielenkiintoista on huomata, ettd sukupuolten
valiset erot eivit ole kovinkaan suuria. Eniten eroja tyon ulottuvuuk-
sien keskiarvoissa on havaittavissa ilmapiirien ja palkkaukseen tyy-
tyvaisyyden suhteen. Naiset kokivat vihemman ilmapiirin hyviksi ja
negatiivisemmaksi kuin miehet. He eivit myos olleet tyytyviisia palk-

Maardaikaisuuden aiheuttama
epivarmuus
4801 mssrsalkaisuuden seuraukset
tutkimukselle
rd -.".\ N
Negatilvinen iimapiiri S\ Tyytyviisyys palkkaukseen

[ = Miehet
Hyvi iimapilri - | Tydn autonomia

/ Naiset
\

Uran hallinta 7 Tyon merkityksellisyys
\ 7

Uran suumlnelu]'c-".r__ 4
yhteisallisyys 1
Hyvinvointi

Kuvio 30. Akateemisen tyon ulottuvuudet -summamuuttujat sukupuolen mukaan
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kaukseensa yhti usein kuin michet ja kokivat hieman useammin, ettd
miirdaikaiset tydsuhteet aiheuttavat epavarmuutta.

Madrdaikaisuuden aiheuttama
epivarmuus
— L30T mssrsaikaisuuden seuraukset
Tl 1,20 Va tutkirnukselle

Negatiivinen limapiirl ¢ S Tyytyvsisyys palkkaukseen

\ == Miehet
Hyva ilmapiiri 1 Tyén
f MNaiset
Uran hallinta <., /' Tybn merkityksellisyys
o Vd :
Uran suunnittelu jaL__ L
yhteisaliisyys Tyn tehokkuus

Kuvio 31. Akateemisen tyon ulottuvuudet -summamuuttujien keskihajonnat
sukupuolten mukaan

Michet ovat useiden summamuuttujien suhteen yksimielisempia vas-
tauksissaan kuin naiset. Téssikin yhteydessi hajontaa esiintyy eni-
ten negatiivisen ilmapiirin, stressin, miirdaikaisuuden seurauksien,
palkkaukseen tyytyviisyyden sekd naisilla tyon autonomian suhteen.
Naisten mielipiteissa on selkedsti enemmin hajontaa liittyen tyon au-
tonomiaan, tyytyvaisyyteen pakkauksesta ja positiivisesta sekd negatii-
visesta ilmapiiristi.

Yhteenvetona tistd voi todeta ettd michet ovat yksimielisia siitd etta
heilld on tydssiian autonomiaa. He ovat hieman yksimielisemmin tyy-
tyviisempid my6s palkkaukseensa ja samaa mieltd siitd ettd tyoilmapiiri
on hyvi. Naiset kokevat hieman enemmin mairiaikaisuuden aiheut-
tavat epdvarmuutta ja ovat siitd hyvin yksimielisia. Naiset kokevat hie-
man enemman stressida mutta hajonta on melko suurta.
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Akateemisen projektitutkijan kuvaus vuonna 2013

Akateemisen projektitutkijan kuva luotiin yhdistamalld aineistossa
kaksi tyénimikekategoriaa: mairiaikaisilla tyosuhteilla tyoskentelevit
maisteritutkijat ja tohtoritutkijat. Timin muodostetun akateeminen
projektitutkija -ryhmin avulla muodostetaan kuva tyypillisestd tut-
kijasta, joka toimii miirdaikaisissa tutkimustehtdvissi suomalaisessa
yliopistossa vuonna 2013. Uusi akateeminen projektitutkija -ryhma
sisaltad 305 tyontekijad, joka on 38 prosenttia kaikista aineiston tyon-
tekijoista.

Kyselyaineiston valossa mairiaikai-
nen akateeminen projektitutkija vuonna

2013 oli seuraavanlainen:

¢ nainen (52 %)

o iiltidin 31-40 vuotta (61 %)

o iidinkieli Suomi (83 %)

e asuu paikaupunkiseudulla (tydsken-
telee Aalto-yliopistossa tai Helsingin
yliopistossa, 32 %)

o korkeimman suoritetun tutkinnon
koulutusala on (30 %), teknistieteel-
linen (22 %) tai yhteiskuntatieteelli-
nen (11 %)

e timanhetkinen tutkimuksen péitie-
teenala on tekniikka (25 %), yhteis-
kuntatiede (21 %) tai luonnontiede
(18 %)

e clad avo- tai avioliitossa/rekisteroity-
neessd parisuhteessa (71 %), ci lapsia
(51 %)

o koulutukseltaan tohtori (67 %), kor-
kein tutkinto on suoritettu vuonna
2010 (18 %)

e bruttopalkka on  keskimiirin

3190 €/kk
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42 prosentilla ty6tehtavit sijoittuvat vaativuustasolle 5, 69 prosen-
tilla vaativuustasoille 4, 5 tai 6

28 prosentilla henkilokohtaisen suoriutumisen taso on 5, 58 pro-
sentilla se on 4, 5 tai 6.

vajaa puolet on tydskennellyt my6s muun tyonantajan palvelukses-
sa kotimaassa, 15 prosenttia noin vuoden, 18 prosenttia 2—5 vuotta.
19 prosenttia on tydskennellyt ulkomailla, suurin osa yhden vuo-
den

19 prosenttia on ollut tyottdmina uransa aikana noin vuoden ajan
22 prosenttia ollut ditiys- tai vanhempainvapaalla enintdin 1-2
vuotta

tekee tyossiin tilld hetkelld yhden (46 %), kahden (26 %) tai kol-
men (14 %) tutkimushankkeen tehtivii

osallistuu vuodessa keskimiirin kahden (25 %) tutkimushankkeen
valmisteluun, joista noin yksi (41 %) on onnistunut.

on saanut urallaan keskimiaarin kaksi paatoimiseen tydskentelyyn
tarkoitettua apurahaa

91 prosentilla palvelussuhde on kokoaikainen, 44 prosentilla on ol-
lut mahdollisuus vaikuttaa palvelussuhteen kokoaikaisuuteen ja 82
prosenttia on sitd mieltd, ettd osa-aikaisuus ei olisi oman eliminti-
lanteen kannalta hyva vaihtoehto.

tyoskentelee usein yksin (53 %), mutta myds pienessi 2-10 henkilon
ryhmissd (72 %), ryhmin jisenet ovat usein samasta tyoyksikostd
(57 %) mutta myds muista yliopistoista (45 %). Ryhmin jisenet
edustavat usein samaa tieteenalaa (54 %) mutta myés muita tie-
teenaloja (51 %).

ei opiskele tyon ohessa (62 %) tai suorittaa tydn ohella jatko-opin-
toja (28 %).

kiyttdd tydajasta opiskeluun: ei yhtdin (58 %) tai alle 10 prosenttia
tydajasta (21 %)

rahoittaa opintojaan muun rahoittajan rahoittamassa tutkimus-
projektissa tai paitoimen palkkauksella tekemilla jatko-opintoja
vapaa-ajalla (18 %), tutkijakoulupaikan palkkauksella (8 %), toimi-
malla opetus- tai tutkimustehtivissi (6 %) tai Suomen Akatemian
tutkimusprojektissa (6 %).

71 prosenttia kuuluu johonkin ammattijirjestoon.
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Projektitutkijan tyo — merkityksellista, mutta hyvin epavarmaa
Akateeminen mairiaikainen projektitutkija suhtautuu tissi luvussa
kisiteltyihin akateemisen tyon ulottuvuuksiin seuraavasti:

™ psittain tai tdysin
eri mieltd

* el samaa eika eri
mieltd

= osittain tai tiysin
samaa mieltd

Kuvio 32. Akateemisen tyon ulottuvuudet maéraaikaisten maisteri- ja tohtoritutkijoiden
mukaan

Kuvio 32 havainnollistaa hyvin akateemisen tyon ulottuvuuksien
vilisid eroja aineistossa miirdaikaisten tohtoritutkijoiden ja maiste-
ritutkijoiden nikokulmasta. Summamuuttujien vililld 16ytyy myos
korrelaatiota. Jokaisen summamuuttujan kohdalla on alla ilmoitettu
vahvimmat havaitut korrelaatiot.

Kaikista eniten samaa mieltd aineiston tohtori- ja maisteritutkijat
ovat madrdaikaisuuden aiheuttama epdvarmuus -summamuuttujan
kanssa. Vain vajaa kymmenen prosenttia vastasi viitteisiin, ettd on nii-
den kanssa eri mielti tai ei samaa ciki eri mieltd. Tama on selkeisti
projektitutkijoita yhdistivd teema, mutta tietenkin ilmiselvd ottaen
huomioon tissikin aineistossa esiin tulleet asiat: tyosuhteiden lyhyen
keston sekd tyon epavarman jatkuvuuden.
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Miiriaikaisuudella koetaan myos vahvasti olevan haitallisia vaiku-
tuksia tutkimukselle. Vaittiman “miiriaikaiset tyosuhteet vaikeutta-
vat tieteellistd tyota” suhteen puolet vastaajista ilmoitti olevansa tiysin
samaa mieltd vaittaiman kanssa. Aineistossa tuli myos esille, ettd mais-
teri- ja tohtoritutkijat ovat saaneet keskimairin kaksi paitoimiseen
tyoskentelyyn tarkoitettua apurahaa. Kuitenkin neljasosa kaikista ai-
neiston miardaikaisista tohtori- ja maisteritutkijoista oli saanut apu-
rahoja urallaan kolmesta kuuteen. Tiaminhetkisen tyésuhteen pituus
tohtori- ja maisteritutkijoilla on aineistossa keskimairin kaksi vuotta,
mutta jopa 16 prosentilla se on alle vuoden ja 32 prosentilla yli vuoden
mutta alle kaksi vuotta.

Miirdaikaisten tyosopimusten aiheuttamalla epavarmuudella on
vahva yhteys muuttujaan miiriaikaisuuden seuraukset tutkimuksel-
le (r= 0,533***) ja heikohko yhteys myos negatiiviseen ilmapiiriin (r=
0,277***), kiddntien tyytyviisyyteen palkkauksesta (r= -0,233***) ja
stressin kokemiseen (r= 0,203***). Miiriaikaisuuden seuraukset tutki-
mukselle -summamuuttujalla on vahva yhteys edelliseen summamuut-
tujaan mutta myds negatiiviseen ilmapiirin (r= 0,283***) ja stressiin
(r= 0,240%%).

Tyytyviisyys palkkaukseen jakaa aineistossa mielipiteitd. Lihes
kolmasosa aineiston miirdaikaisista maisteri- ja tohtoritutkijoista on
sithen liittyvien viittdmien kanssa eri mieltd. Palkkaukseen liittyvista
vaittamistd eniten oltiin samaa mieltd palkkaan tyytyviisyyden kanssa
kun taas palkkaukseen liittyvid toimintatapoja ei pidetty johdonmu-
kaisina eikd palkkausta koettu kovin oikeudenmukaiseksi. Tutkijoiden
keskimairainen bruttopalkka aineistossa on 3190 euroa kuukaudessa.
Aineistossa 17 prosentilla tutkijoista oli bruttopalkka alle 2500 euroa
kuukaudessa ja 29 prosentilla yli 3500 euroa. Ristiintaulukoidessa pal-
kan suuruuden ja palkkaan tyytyviisyyden huomaa, ettd tyontekijat
suuremmassa palkkaluokassa olivat hieman tyytyvaisempia palkkaansa
kuin tyontekijit pienemmassa palkkaluokassa. Erot eivit olleet kuiten-
kaan tilastollisesti merkitsevid. Palkkaukseen tyytyviisyys on aineis-
tossa yhteydessd hyviin ilmapiiriin (r= 0,392***), tyén autonomiaan
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(r=0,379***) ja uran suunnitteluun ja yhteisollisyyteen (r= 0,356***).
Palkkaukseen tyytyviisyys nayttdisikin olevan yhteydessa yleiseen tyy-
tyvaisyyteen.

Miirdaikaiset tohtori- ja maisteritutkijat kokevat tydssian yleisesti
autonomiaa, mutta kuitenkin lihes 30 prosenttia ei ollut samaa mielta
vaitteiden kanssa. Tyon autonomia on aineistossa yhteydessi moneen
muuhun tyon ulottuvuuteen, eniten korrelaatiota on seuraavien valilla:
hyvinvointi (r= 0,511***), hyvi ilmapiiri (r= 0,496***) uran suunnittelu
ja yhteiséllisyys (r= 0,477***), tyon merkityksellisyys (r= 0,433***) ja
tyon koettu tehokkuus (r= 0,419***).

Ty6 koettiin hyvin merkitykselliseksi, vain vajaat 20 prosenttia ei
ollut samaa mieltd viittimien kanssa. Viittimain “tutkimusty ja sii-
ni kehittyminen ovat minulle tirkedd tyossini” lihes kaksi kolmasosaa
vastasi tdysin samaa mieltd. Tyon merkityksellisyys on aineistossa eni-
ten yhteydessi tydn autonomiaan (r= 0,433***) ja uran hallintaan (r=
0,398"*).

Tyon koettu tehokkuus jakoi my6s hieman mielipiteitd mutta 60
prosenttia tutkijoista on samaa mieltd siihen liittyvien viitteiden kans-
sa. Eniten yksimielisid aineistossa tutkijat ovat viittimin “saavutan
sovitut tyotavoitteet” suhteen, yli 80 prosenttia on sen kanssa samaa
mieltd. Tyon koettu tehokkuus on eniten yhteydessd tyon autonomiaan
(r=0,419***) ja hyvinvointiin (r= 0,414***).

70 prosenttia méirdaikaisista tohtori- ja maisteritutkijoista koki
hyvinvointia aineistossa. Vaittiman “olen tyytyviinen tyohoni™koh-
dalla tuli hieman enemmin hajontaa verrattuna kahteen muuhun viit-
timain. Hyvinvointi on aineistossa yhteydessi moniin muihin sum-
mamuuttyjiin. Suurimmat korrelaatiot tulevat seuraavien viittimien
kanssa: tyon autonomia (r= 0,511***), kdintien stressin kokeminen (r=
-0,485***) ja tyon tehokkuus (r= 0,414™*).

Ura ja yhteisollisyys -summamuuttuja koostuu useasta eri kysymyk-
sestd, joiden kanssa noin puolet tutkijoista on samaa mielta. Eniten sa-
maa mieltd oltiin vaittimien kanssa, joissa kysyttiin kuulumista osaksi
akateemista tiedeyhteisod ja tyoyksikkod. Lahes puolet vastaajista kes-
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kustelee esimichensa kanssa urastaan ja vajaat puolet on sitd mieltd,
ettd nikemykset tyourasta ovat yhteneviiset. Summamuuttuja on myds
yhteydessd useaan muuhun summamuuttujaan, joista suurimmat kor-
relaatiot tulevat seuraavien vililld: positiivinen ilmapiiri (r= 0,629**%),
tyon autonomia (r= 0,477***) ja hyvinvointi (r= 0,407 ***).

Uran hallintaan liittyvien viittdmien kanssa melkein kolmasosa
vastaajista ei ollut samaa eiki eri mieltd, yli puolet on kuitenkin samaa
mieltd. Madriaikaisista tohtori- ja maisteritutkijoista 63 prosentilla on
urasuunnitelma, mutta kuitenkin melkein puolet on sitd mieltd, ettd
heidin uransa yliopistolla perustuu lahinni sattumiin. Eniten korrelaa-
tiota on summamuuttujan tyon merkityksellisyys kanssa (r= 0,398***)
ja uran suunnittelu ja yhteisollisyys (r= 0,318***) kanssa.

Hyvain ilmapiiriin liittyy véittimid tasa-arvosta, hyvistd johta-
misesta ja hyvistd ilmapiiristi. Viittimien kanssa reilu 40 prosenttia
on samaa mieltd. Eniten samaa mieltid tutkijat ovat viittimén kanssa
naisten ja miesten tasa-arvosta ja vihiten siitd, ettd yksikolld on selkedt
yhteiset tavoitteet. My6s 67 prosenttia tutkijoista kokee, ettd yksikon
ilmapiiri on mukava ja leppoisa. Tosin hajonta on viittimissd melko
suurta. Hyvalld ilmapiirilld esiintyi korrelaatiota usean tyon ulottu-
vuuden kanssa. Vahvimmat korrelaatiot ovat seuraavien valilld: uran
hallinta ja yhteisollisyys (r= 0,629***) ja kiddntien negatiivinen ilma-
piiri (r=-507***).

Negatiivinen ilmapiiri jakoi mielipiteitd, lahes puolet maaraaikai-
sista tohtori- ja maisteritutkijoista ovat siihen sisiltyvien viittimien
kanssa samaa mieltd. Kun viittamia tarkastelee erikseen, niin suuri osa
vastaajista on “yksikkoni ilmapiiria luonnehtii epavarmuus™ vaittiman
kanssa samaa mieltd, mikd on tietenkin yhteydessi miirdaikaisten
tyosuhteiden aiheuttamaan epavarmuuteen. Negatiivinen ilmapiiri
-summamuuttujalla on korrelaatiota vahvimmin kdintien positiivisen
ilmapiirin (r=-0,507***) sekd uran suunnittelun ja yhteisollisyyden (r=
-0,386***) kanssa.

Stressin kokemista kysyttiin yhdella kysymyksella ja madraaikaisis-
ta tohtori- ja maisteritutkijoista 60 prosenttia vastasi sithen taysin tai
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osittain samaa mieltd. Vajaat 30 prosenttia ei kokenut tuntevansa stres-
siin liittyvid stressioireita. Stressin kokeminen on vahvimmin aineistos-
sa kddntien yhteydessi hyvinvointiin (r= -485***), hyviin ilmapiiriin
(r="-355***) ja tyon koettuun tehokkuuteen (r=-337**),

Vahvimmat korrelaatiot esiintyvit koko aineistossa hyvin ilma-
piirin ja uran suunnittelun ja yhteisollisyyden vililli (r= 0,629***),
miirdaikaisuuden aiheuttaman epavarmuuden ja sen seuraukset tutki-
mukselle -summamuuttujien valilld (r= 0,533***) tyén autonomian ja
hyvinvoinnin vililld (r= 0,511***), tyén autonomian ja hyvin ilmapii-
rin vililld (r= 0,496***), negatiivisen ja positiivisen ilmapiirin vililld (r=
-0,507***) sekd stressin kokemisen ja hyvinvoinnin vililli (r= -485**¥).

Jotkut summamuuttuyjista, kuten hyva ilmapiiri ja negatiivinen il-
mapiiri, voidaan ajatella kuvaavan saman ilmion diripiiti (tai kahta eri
ilmiotd, mutta kuitenkin vastakkaista), joten niiden vilinen kiintei-
nen korrelaatio vahvistaa niiden summamuuttujien validiteettia. Joi-
denkin summamuuttujien mittaamat akateemisen ty6n ulottuvuudet
liiceyvir liheisesti toisiinsa, mika selittdd havaitun yhteyden. Niin on
esimerkiksi uran suunnittelu ja yhteisollisyys ja uran hallinta -summa-
muuttujien valilla.

Mielenkiintoista ndissd akateemisen tyon valisissa havaituissa kor-
relaatioissa on koetun tyon autonomian yhteys niin moneen muuhun
tyon ulottuvuuteen. Mielenkiintoista on myos se, minkd summamuut-
tujien valiltd korrelaatiota ei havaittu tai korrelaatio oli odotettua hei-
kompi. T4dstd esimerkkind tyon miiridaikaisuuteen liittyvit summa-
muuttujat, jotka olivat yhteydessi negatiiviseen ilmapiiriin ja stressin
kokemiseen, mutta korrelaatio oli alle 0,3.

Seuraavassa kuviossa 33 kootaan yhteen kyselyaineiston analyysin
tuloksia midirdaikaisten maisteri- ja tohtoritutkijoiden nikokulmasta.
Puhekuplissa esiintyvit asiat kuvaavat siis summamuuttujien keskiar-
voja ja keskihajontoja. Tekstit eivit ole siis sanottuja, vaan tutkijoiden
omia tulkintoja summamuuttujien saamista arvoista aineistossa.
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Méaéaréaaikaisuus aiheuttaa epavarmuut-
ta. Tydsuhteet ovat kestoltaan melko
lyhyita ja koen etté tydsuhteeni jatkumi-

nen yliopistolla on hyvin epavarmaa.

Olen melko tyytyvéinen palkkaani. Tosin
en koe sita taysin oikeudenmukaiseksi

tybkokemukseeni ja tydssé suoriutumi-
seen n&hden.

Koen tydssani melko paljon
autonomiaa. Tosin ihan kaikki
tydkaverini eivat koe samoin.

(Mééréaikaisilla tyosuhteilla
on seurauksia tutkimukselle.
Tutkimuksen rahoitus vaihte-
lee, joten tutkimuksen teko on

katkonaista.

Koen etta tydskentelen melko
tehokkaasti. Saavutan sovitut tyo-
tavoitteet, mutta en aina ihan niille

varatussa ajassa.

( )

Tydni on minulle hyvin
merkityksellistd. Varsinkin tut-

kimusty® ja siina kehittyminen
L on tarkeaa minulle.

N
Voin ihan hyvin; olen melko
tyytyvéinen elamééni ja
yleensd my6s tydhoni. Tosin
tiedan, etta kaikki tydkaverini

eivét ole tydhonsa tyytyvaisia

Koen itseni osaksi akateemista )
tiedeyhteisda ja tyoyksikkoa-
ni. Olen keskustellut urasta
esimieheni kanssa, hanen nake-
myksensa urastani ovat melko

yhtenevéisia omieni kanssa.

~

Yksikdssani toimitaan tasa-arvoisesti,
ilmapiiri on mukava ja leppoisa seka
kilpailemme hyvéssa hengessa. Kui-

tenkin perehdyttdmiskaytanndissa olisi
parantamisen varaa enka mydskaan
hahmota yksikdn yhteisia tavoitteita

selkeasti. Johtamiseen olen melko
tyytyvainen, tosin tiedan etté kaikki

Olen hyvé tydssani ja minulla
on myds suunnitelma urastani.
Toisaalta urani perustuu myds

sattumiin. /

Yksikkoni tydilmapiiria osittain tvekaverini eivt ol
luonnehtii epdvarmuus, mutta en _ yokaverini elvat ole.
koe, ettéd ihmiset ajavat vain omaa \
etuaan. Tosin joku tydkaverini voi

olla néista eri mielta kanssani. Tunnen tydssani stressioireita. Minusta tun-
tuu, etta kaikkien tyokavereideni tyotehtavat
eivat kuitenkaan ole aivan yhta stressaavia.

Kuvio 33. Akateemisen tyon ulottuvuuksien paékohtia maaraaikaisen tohtori- tai
maisteritutkijan mukaan tilastollisen aineiston valossa
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Kuka on "akateeminen patkatyolainen™?
Edella puhekuplissa kasiteltiin akateemisen tyon eri ulottuvuuksia

kyselyaineiston valossa. Kyselyssa kysyttiin myds avoimena kysymyk-

send, mitd tarkoittaa akateeminen patkityoldinen ja kokeeko henkilo

kuuluvansa tihin joukkoon. Alla on koottu valikoiden miiriaikaisten

maisteri- ja tohtoritutkijoiden vastauksia tihin avokysymykseen, heista

85 prosenttia koki kuuluvansa ryhmain "akateeminen patkityoldinen”.

Avovastauksissa oli monta hyvin samankaltaista vastausta akatee-

misesta patkatyoldisyydestd, jotka koskivat tyosuhteen lyhyyttd ja epa-

varmoja tulevaisuuden nikymia:
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Ylemmain akateemisen loppututkinnon suorittanut henkild, joka
tyoskentelee toistuvasti mairaaikaisissa tyosuhteissa vailla konk-
reettista nikymaa vakituisesta paikasta.

Vaikka on akateeminen koulutus, ja tutkijana ansioitunut, ei siitd
huolimatta tyburalla ole mitdin muuta kuin lyhyita packatoitd tar-
jolla. Jatkuva epavarmuus.

Tutkijoita, jotka ovat vililldi maariaikaisissa toissa yliopistolla, va-
lilld apurahalla ja valilld tyoteomyyskortistossa.

Koen, ettd akateeminen patkatyoldinen viittaa kisitteend ryhmiin,
joka on korkeasti koulutettu, mutta joka joutuu elimiin jatkuvas-
ti vaihtuvissa tydsuhteissa projektiluontoisen tyon ja tyonantajien
palkkaamishaluttomuuden takia. Oman ja ystivieni kokemusten
mukaan tilanne altistaa akateemiset pitkityoliiset jatkuvalle epa-
varmuudelle, ahdistukselle, perheenperustamisen lykkaintymisel-
le ja ty6ttomyyden pelolle.

To the persona that works in research and is required to live in
constant uncertainty of income and continuation of work contract.
In my eyes it concerns particularly people doing PhD or Post-doct
who receive from time to time some fixed-term contract from uni-
versity but they are required to look for other employment options
or research scholarships in order to secure their income.



Vastauksista tuli esille myos jatkuva rahoituksen hakeminen ja ongel-

mat pitkdjanteisen tutkimuksen toteuttamiselle:

Yliopiston rappeutumista hiljalleen, kun aito pitkajinteinen osaa-
minen ja perustutkimus katoaa. Huonoa uraa ja duunarin palkkaa.
Valtavaa tietoresurssia, josta kohtuuton aika kuluu rahoituksen jir-
jestimiseen. Apurahojen hakuun, Akatemian rahoituksen hakuun
jne. kuluu Suomessa uskomaton mairi tohtorikoulutuksen saanei-
den ihmisten tydvuosia = timad jos mikd on kansantaloudellista
tuhlausta!

Tyosuhteet lyhyitd, pahimmillaan kuukauden mittaisia. Tyoajasta
kuluu suurin osa apurahojen ja muiden rahoitusten hakemiseen.
Yliopisto antaa miiriaikaisen tyosopimuksen juuri sille ajalle, jolle
itse on kyennyt hankkimaan rahoituksen.

Akateeminen pitkatyoldisyys koetaan myos epireiluna, tyontekijit

ovat sitoutuneita, mutta yliopisto ei sitoudu heihin:

Loysassa hirressd roikutaan ja pitdisi motivoitua hakemaan lisdi ja
lisdd projektirahoitusta etti saisi jatkosopimuksen ja varmistaa lai-
toksen muun henkiloston palkat... Meihin ei juuri sitouduta vaik-
ka hoidamme osamme opetuksesta, teemme tutkimusta, koitam-
me vaikuttaa yhteiskunnalliseen keskusteluun, kehittdd itseamme,
kansainvilistyd mita vield, jos lahdet ulkomaille olet apurahojen
varassa.

Se tarkoittaa valitettavaa seuraamusta akateemisessa ymparistossi
vallalla olevaa menettelytapaa jossa yliopistot tekevit tybaikalakien
vastaisia tyosopimuksia (ei todellista perustetta mairiaikaisuudel-
le).

Pitevd tyontekiji, joka on niin kauan tyonantajan kaytettavissi,
kuin ty6nantajaa kiinnostaa, ilman, ettd tyonantaja olisi miten-
kaan sitoutunut tyontekijin suuntaa. Myos sukupuolittuneesti va-
rittynyt — naiset enemman patkissa.

Meitd tohtoriksi valmistuneita, jotka metsastavit tutkijatohtori
ja projektitutkijoiden patkityosuhteita ja hakevat rahoitusta Suo-
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men Akatemialta sekd apurahoja eri saiticilta. Kuitenkin meilld
on usein esimerkiksi opiskelijoiden ohjausta, erikoiskurssien luen-
nointia ja muita vastuutehtivi vihintdin yhté paljon kuin vakitui-
sessa tutkijavirassa olevilla, meille siitd vain maksetaan vihemmin
palkkaa.

— Thminen, joka on sitoutunut akateemiseen tutkimus- ja opetustyo-
hén ja suostuu sen vuoksi tyosuhteiden epavarmuuteen.

— Henkiloitd, jotka joutuvat tekemidin tarpeettomia ja hyodyttomia
suojatydjaksoja paastakseen vililld t6ihin, jotka voisivat osoittau-
tua tarpeellisiksi ja hyodyllisiksi, mikili tydsuhde jatkuisi riittavin
pitkin ajan.

- Korkeasti koulutettuja, yleensa tutkijoina toimivia henkiloita, joi-
den tydurat koostuvat mairaaikaisista tyosuhteista. Tamainlaises-
sa tyosuhteessa riski rahoituksen tulematta jadmisestd on suoraan
tyontekijalli toisin kuin yleensa palkkasuhteessa olevilla tyonteki-
joills.

Tutkijat nahtiin my0s yrittdjini ja heidin palkkausjirjestelmainsi ver-
rattiin yrittajien ja yksityisen sektorin palkkaukseen:

- Ennen tohtoritutkintoa huoletonta elimii (ts. joku muu huoleh-
tii rahoituksen jatkuvuudesta). viitoksen jilkeen yksityisyrittdjin
asema (ts. rahoitus on itse hankittava) ilman yrittdjyyden etuja (ts.
mahdollisuutta rikastua).

— Epédvarmaa tulevaisuutta mutta ilman normaaleja YT neuvotte-
luita ja irtisanomisajan palkkaa ja tydssa suoriutumisen bonuksia,
muita palkitsemisia ja optioita.

- Kaikki ne joilla ei ole professuuria tai pysyvai lehtoraattia eli kay-
tinndssd enemmistd tutkijoista ja opettajista. Olemme ikddn kuin
yrittajid joiden on itse hankittava rahoitus ja sitten suurin osa siitd
rahasta menee yliopiston kassaan.

Asia koetaan myos rakenteellisena ongelmana; tohtoreita koulutetaan
litkaa, kaikille ei riitd rahoitusta yliopistolla.
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— Suomalaisen akateemisen maailman ongelmaa, jossa pyritdin tuot-
tamaan maksimimiird tohtoreita minimiajassa miettimitta sitd
onko heille todella tarvetta. Téstd seuraten niiden, jotka oikeasti
ovat kiinnostuneita jatkamaan tutkimusty6td ja uraa yliopistossa
on hyvin vaikea saada rahoitusta muuten kuin patkittiisind projek-
teina esim. suomen akatemialta tai vastaavista lahteistd. Yliopistot
suomessa panostavat hyvin vihin post-doc kulttuurin kehittami-
seen.

— Monista oppiaineista valmistuu ammattiin, jonka tyonkuva on
lahtokohtaisestikin projektityohon perustuvaa. Vakituisia virkoja
eiole.

— Ryhmi yliopistoissa toimiva tutkijoita, jotka eivit voi saada vaki-
tuista virkaa akateemisesta maailmasta, koska sellaisia ei myonneta
kuin lehtoreille ja professoreille (pienelld osalla mahdollisuus saada
niitd harvoja virkoja) ja jotka eivit teollisuuteen paise, koska sielld
ei tyopaikkoja ole. Nimi epdonnekseen ylemman korkeakoulutuk-
sen hankkineet koittavat sovittaa lyhyet virkasuhteet vaihtuvissa
tydpaikoissa (kaupungeissa/maissa) perhe-elimiin ja jatkuvassa
taloudellisessa epavarmuudessa elamiseen.

- Suurin osa jatko-opiskelijoista ja postdoc:sta, koska riittivaa raho-
tusta ci 16ydy koko jatko-opintojen kattamiseksi tai postdoc:ien
(tutkijoiden) palkkoja varten. Koska tohtoreita koulutetaan liikaa
niin koulutusta vastaavaa tyoti ei 16ydy.

— Lyhyissd tyosuhteissa toimiva tutkija. Tyypillisesti véitellyt, mutta
kiytinnossi liian nuori ja kokematon saamaan vakinaista tyopaik-

kaa yliopistoilta, esim. professuuria.

Akateemisen pitkityoliiset eivit ole yksi homogeeninen ryhmi ja kui-
tenkin kaikki tyontekijit yliopistolla ovat akateemisia patkityolisia.

- Ei tillainen ryhmi ole mielestini mitenkdin hyvin miariteltavis-

sd, silli madrdaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevien akateemisten

tyosuhteiden jatkuvuus vaihtelee suuresti. On henkiloitd joiden
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tyosuhteen jatkuminen on kiytinndssd varmaa, kun taas osalla jat-
kosta ei ole mitdan takeita.

- Kiytinnossi kaikkia akateemisia tyontekijoitd, lukuun ottamatta
professoreja ja vakituisia lehtoreita. Akateeminen ty6 on luonteel-
taan \"patkit6itd\”, joten ryhmin erottaminen omaksi ryhmikseen
on absurdia.

- Mieleen tulee kaksi hieman eri juonnetta: A) saattaa olla koko
tyouransa erimittaisissa patkissd, mutta nimai pitkit voivat muo-
dostaa katkeamattoman ketjun eli seuraava alkaa aina heti edelli-
sen loputtua B) tekee erimittaisia pitkid ja ndiden vilissd on tyoees-

myysjaksoja.

Avovastaukset sisiltdvit monta vastausta, jotka kuvaavat akateemisen
patkityoldisen yliopistokoulutuksen saaneeksi henkiloksi, jolla on ly-
hyitd méirdaikaisia tyosuhteita. Naiden lisiksi avovastaukset sisdltavat
kokemuksia lyhyiden méiriaikaisten tyosuhteiden vaikutuksista: epa-
varmuudesta ja jatkuvasta rahoituksen hakemisesta seki siihen kulu-
vasta ajasta.

Akateemiseen patkityoldisyyteen liittyy myos epareiluuden koke-
muksia: tutkijat sitoutuvat yliopistoon ja tekevit monipuolisesti eri-
laisia ty6tehtavid niin tutkimuksen kuin opetuksenkin puolella. Kui-
tenkaan yliopistot eivat vastavuoroisesti sitoudu tutkijoihin. Jotkut
rinnastavat tutkijan aseman yliopistoissa yrittajiin, tosin yrittjit saavat
enemman taloudellisia etuja. Kommentteja avovastauksissa on myds
tohtorien koulutusmairiin liittyen: heitd koulutetaan liikaa eika kai-
kille riitd yliopistoissa tyotd. Muutama avovastaus liittyy siihen, miten
ei ole yhtd ryhmai “akateemiset patkatyoldiset”, vaan kaikki tutkijat
kuuluvat tihin joukkoon tai mairdaikaisten tyosuhteiden jatkuvuus-
kin vaihtelee suuresti: joillain tyontekij6illa jatko on lihes varma, kun
taas toisilla hyvin epavarma.

414



Taulukko 17. Eri tekijoiden merkitys oman tutkimustyon néakokulmasta. Taulukko on
lajiteltu keskiarvon mukaan suurimmasta pienimpaan.

Tekija Keskiarvo  Keskihajonta
Pitk&janteinen tutkimusrahoitus 4,66 0,607
Tutkijoiden oma tieteellinen uteliaisuus 4,65 0,617
Riittavat yksikkokohtaiset maararahat 4,53 0,652
Tutkimusrauha 4,51 0,646
Akateeminen vapaus 45 0,710
Ammattimaisen tutkijauran tukeminen 4,38 0,823
Riittavat tutkimuslaitteistot ja tilat 4,36 0,923
Tutkimusprojektien hyvéa johtaminen 4,32 0,809
Kansainvélinen tutkimusyhteistyd 4,24 0,944
Vertaisarviointi 4,23 0,861
Laajat tutkijaverkostot 414 0,930
Palkkataso 3,87 0,921
Hyvat yhteydet rahoittajiin ja sidosryhmiin 3,65 1,099
Tutkijakoulutuksen tehostaminen 3,45 1,167
Tiivis yritysyhteistyd 3,01 1,365
Tulospaineet 2,81 1,118
Yliopistojen profiloituminen 2,717 1,190
Rahoituksen suuntaaminen karkihankkeille 2,74 1,244
Suuri yksikkdkoko 2,07 1,001

Vastausasteikko on: 1=t&ysin eri mielta, 2=osittain eri mielta, 3= ei samaa eik& eri mielta, 4= osittain
samaa mielta, 5=taysin samaa mielta.

Kyselyssa pyydettiin vastaajia arvioimaan 19 eri tekijin tirkeyttd hen-
kilon oman tutkimustyon nikokulmasta. Kuten taulukosta 17 voi
nihdi, korkeimmalle arvioitiin akateemisen tyon chtoihin liittyvid
peruselementtejd, kuten pitkdjinteinen tutkimusrahoitus ja riittavit
yksikkokohtaiset mairirahat, tutkijoiden oma tieteellinen uteliaisuus,
akateeminen vapaus ja tutkimusrauha. Niiden kohdalla hajonta on
myos pientd, eli vastaajat ovat melko yksimielisid. Alimpana taas on sel-
keisti viimeaikaisiin yliopistoissa tapahtuneisiin muutoksiin liittyvid
tekijoitd, joihin yliopistolla tyoskentelevit ovat suhtautuneet yleisesti
ottaen melko kriittisesti. Matalimmat keskiarvot saavat tulospaineet,
yliopistojen profiloituminen, rahoituksen suuntaaminen kirkihank-
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keille seki suuri yksikkokoko. Niiden kohdalla vastaajien mielipiteissa
on enemman hajontaa. Korkeimmalle sijoittuneiden ja matalimpien
vililld on eroa jopa kaksi ja puoli yksikkoa.

Rinteen ym. (2012) tutkimuksessa yliopistotyontekijoiden opetus-
ja tutkimushenkilokunnan merkityksellisimmiksi kokemia teemoja
olivat tutkimus, opetus ja ohjaus, uuden oppiminen ja kehittyminen ja
akateeminen vapaus. Sisdlto tihin kyselyyn verrattuna oli eri ja vastaa-
jiin kuuluivat my6s opetus- ja hallintohenkilokunta, mutta korkeim-
malla oli kuitenkin samankaltaisia, yliopistotyon peruselementteji tut-
kimukseen ja opetukseen liittyen sekd akateemiseen vapauteen liittyen.

Yhteenvetoa - tutkija(n)tyota etsimassa

Akateemisen tyon tutkimus on tirkedd, jotta ymmirretadn akateemi-
sen tyén muuttuvaa luonnetta ja sen vuorovaikutuksellista suhdetta
ymparéivaan yhteiskuntaan ja globaaleihin muutoksiin. Tutkimuksen
avulla on mahdollista tiedostaa ne asiat, joissa on yliopistopolitiikas-
sa onnistuttu ja ne, jotka tarvitsevat kiireellisid korjaustoimenpiteita
(esim. Valtiotalouden tarkastusvirasto 2010).

Suomessa on 1990-luvun jilkeen yliopistoissa tapahtunut paljon.
Kyselytutkimuksien perusteella yliopistojen henkilostd on moniin
asioihin melko tyytymiton (Puhakka & Rautopuro 2013; Rinne ym.
2012). Vaarana on, etti yliopisto menettid houkuttelevuutensa, jos se
tyOoympdristond ei endd tue tutkimuksen tekoa eikid tutkijanuran ra-
kentamista. Lahjakkaat tutkijat saattavat siirtya pois yliopistolta tai
alun perin valikoituvat muille aloille. (Rautopuro & Puhakka 2012;
Hoffman ym. 2013; Nikunen 2013.)

Tissd luvussa analysoitu kvantitatiivinen aineisto on keratty kyse-
lyn avulla syksylla 2013 kahdeksasta suomalaisesta yliopistosta. Kysely
on laaja ja sen avulla on voitu luoda yleiskatsaus akateemisen projek-
titutkijan ty6std. Analyysi jaettiin neljain alalukuun, joista jokaisessa
kisitelldan tutkijan ty6td aineiston valossa hieman eri nikokulmasta.
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Ensimmaisessa analyysiluvussa Akateemiset projektitutkijat” tarkas-
teltiin aineistoa taustamuuttujien sekd kyselylomakkeesta poimittu-
jen kysymyksien kautta. Toisessa analyysiluvussa Akateemisten pro-
jektitutkijoiden tyo” kuvattiin tutkijoiden tyota akateemisen tyon
ulottuvuuksia kuvaavien summamuuttujien kautta ja kolmannessa
analyysiluvussa "Akateemisen tyon ulottuvuudet — 6ytyyko eroja
taustamuuttujien suhteen tarkasteltuna?” niiti summamuuttujia tar-
kasteltiin taustamuuttujien suhteen: tyénimikekategoria, tieteenala,
yliopisto ja sukupuoli. Lopuksi vield viimeisessd analyysiluvussa "Aka-
teemisen projektitutkijan kuvaus vuonna 2013” poimittiin aineistosta
kaikki maisteri- ja tohtoritutkinnon suorittaneet tutkijat, projektitut-
kijat seki tutkijatohtorit ja muodostettiin kuva tistd ryhmisti aineis-
toon perustuen.

Analyysissd kiytetty tyénimikekategoria-muuttuja muodostettiin
kiyttden vastaajien tyonimikettd, koulutustaustaa sekid tyosuhteen
tyyppid (miiriaikainen/toistaiseksi). Tyonimikekategoria-muuttu-
ja on viisiluokkainen ja sen avulla onnistuttiin melko hyvin kuvaa-
maan nimikekategorioiden vilisi eroja aineistossa. Kategoriat olivat:
miirdaikaiset tohtorikoulutettavat, méirdaikaiset maisteritutkijat,
mairiaikaiset tohtoritutkijat, muut miiriaikaiset (padasiassa yliopis-
totutkijoita, lisiksi my6s joitakin yliopistonlehtoreita, professoreita,
tutkimusjohtajia ja projektipaillikoitd) ja yhdessi ryhmissi kaikki ai-
neiston toistaiseksi tyosuhteilla tyoskentelevit.

Summamuuttujat kuvaavat jokainen yhti akateemisen tyon ulot-
tuvuutta. Ne muodostettiin vaittimapatteristoista paikomponent-
tianalyysia hyviksi kdyttden. Niitd on yksitoista: madrdaikaisuuden
aiheuttama epavarmuus, miiriaikaisuuden seuraukset tutkimukselle,
tyytyvaisyys palkkaukseen, tyon autonomisuus, tyon merkitykselli-
syys, tyon koettu tehokkuus, hyvinvointi, ura ja yhteisollisyys, uran
hallinta, hyvi ilmapiiri ja negatiivinen ilmapiiri. Naiden lisiksi tarkas-
teltiin stressin kokemista.

Miiriaikaisilla tyosuhteilla tyoskentelevit maisteri- ja tohtoritutki-
jat erottuivat aineistossa selkedsti tohtorikoulutettavista, vanhemmista
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tutkijoista seki toistaiseksi tyosuhteilla tyoskentelevista tyontekijoista.
Nimai tutkijaryhmit kuuluivat selkedsti mdirdaikaisten projektitut-
kijoiden joukkoon; heidin nykyinen mairiaikainen tyosuhteensa oli
keskimairin vuodesta kahteen ja rahoitus tuli padasiallisesti yliopiston
ulkopuolelta.

Miirdaikaiset maisteri- ja tutkijatohtorit kokivat yleisimmin, ettd
miirdaikaisuus aiheutti epivarmuutta. Tamanhetkisen tydsuhteen pi-
tuudet olivat heilld lyhyitd, jopa alle vuoden mittaisia. Padosin heidin
tyosuhteensa oli kuitenkin yhdestd kahteen vuotta, tohtoritutkijoilla
oli my6s paljon kolmesta neljdgin vuoden tydsuhteita. Midrdaikaiset
tyontekijit kokivat yleisesti ottaen tyon jatkumisen epavarmana. Epi-
varmuutta kokivat varsinkin méiriaikaiset tohtoritutkijat, joista yli 40
prosenttia koki tyésuhteen jatkumisen erittdin epavarmaksi.

Miiriaikaisuudella koettiin mys olevan seurauksia tutkimukselle:
miiriaikaisista tohtori- ja maisteritutkijoista suuri osa (47 %) oli viit-
teiden kanssa tdysin samaa mieltd. Heistd suurin osa oli uransa aikana
saanut yhdesta viiteen padtoimiseen tyoskentelyyn tarkoitettua apura-
haa. Miiriaikaiset tydsopimukset ja apurahajaksot saattavatkin tehdi
tyourasta katkonaisen, milld on haitallisia vaikutuksia tutkimuksen
etenemiselle. Vaikutukset saattavat yltdd my6s laajemmalle: epavar-
muus tutkimuksen jatkumisesta saattaa koskettaa koko tutkimusryh-
mii. My6s Rinteen ym. tutkimuksessa (2012) tuli esille kritiikkii
rahan vallasta yliopistoissa. Se nikyy muun muassa resurssien puuttee-
na yliopistoissa ja on ristiriidassa kasvavien tavoitteiden ja kunnianhi-
moisten vaatimusten kanssa (Rinne ym. 2012).

Miirdaikaisuuden aiheuttama epivarmuus ja miirdaikaisuuden
seuraukset tutkimukselle -summamuuttujia tarkasteltiin myos taus-
tamuuttujien: tyonimikekategorioiden, tieteenalojen, yliopistojen
ja sukupuolen mukaan. Kuvio oli lihes samanlainen jokaisen taus-
tamuuttujien mukaan tarkastellessa: miirdaikaisuuden aiheuttama
epavarmuus sai yksimielisesti korkean keskiarvon, miiriaikaisuuden
seuraukset tutkimukselle taas jakoi enemmin mielipiteita. Tohtoritut-
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kijat, yhteiskuntatieteilijit, Tampereen yliopistossa tyoskentelevit ja
naiset kokivat eniten mairiaikaisuudella olevan haittaa tutkimukselle.

Palkkaukseen liittyvid vaittimid koskevissa vastauksissa esiin-
tyi paljon hajontaa. My6s tohtori- ja maisteritutkijoiden kokemukset
palkkauksesta olivat hyvin hajautuneita: vaitteiden kanssa oltiin tay-
sin samaa- ja tdysin eri mieltd lahes yhtd usein. Kokemus palkkauksen
oikeudenmukaisuudesta olikin aineistossa heikompaa kuin tyytyvii-
syys palkkaukseen yleensi. Palkkaukseen liittyvid toimintatapoja ei
my6skdin nihty kovin johdonmukaisina. Tyytyviisyytta palkkauk-
seen -summamuuttujaa vertaillessa eri taustamuuttujien suhteen tyy-
tyvaisimpid olivat "muut méiriaikaiset tohtorit” -luokkaan kuuluvat
(siis padosin yliopistotutkijat ja lehtorit sekd myos professoreita, pro-
jektipaillikkoja ja tutkimusjohtajia), humanistit ja bio- ym. tieteili-
jat, Itd-Suomen yliopiston tyontekijit ja michet. Suurin osa aineiston
tyontekijoistd saa palkkaa 2000-4000 € kuukaudessa, miiriaikaisten
tohtori- ja maisteritutkijoiden keskimédariinen bruttopalkka oli 3190 €
kuukaudessa.

Tyontekijat kokivat tydssddn yleisesti ottaen paljon autonomiaa.
Tosin maisteri- ja tohtoritutkijoista kymmenennes vastasi viitteisiin
tdysin tai osittain eri mieltd. Maisteritutkijoiden kohdalla oli eniten
“osittain eri mieltd” -vastauksia. Kun autonomiaa tarkastellaan tausta-
muuttujien: tyonimikekategorian, tieteenalan, yliopiston ja sukupuolen
suhteen, huomataan, etti kaikissa kuvioissa esiintyy sama trendi: tyon
autonomia on melko korkealla tasolla ja keskihajonta on melko pien-
ti. Humanistit ja bio- ym. tieteilijat, Turun yliopistossa ja Helsingin
yliopistossa tyoskentelevit ja michet kokevat hieman enemmin auto-
nomiaa verrattuina muihin ryhmiin. Autonomian kokemus oli méira-
aikaisilla maisteri- ja tohtoritutkijoilla eniten yhteydessa hyvinvointiin
(r=0,511***) ja positiivisen ilmapiirin (r= 0,496***) kokemiscen.

Tyo koettiin melko yksimielisesti hyvin merkitykselliseksi. Y1i 40
prosenttia maisteri- ja tohtoritukijoista vastasi timén aihepiirin viit-
teisiin tdysin samaa mieltd. Mielipiteet kuitenkin vaihtelivat enemmain
vaittiman “tutkimus on minulle kutsumustyotd” kanssa. Kutsumus-
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tyo-termilld saattaa olla negatiivinen kaiku, se saatetaan yhdistia tyon
tekemiseen pyytettomasti, siis ilman vaatimuksia siitd saatavasta kun-
non korvauksesta, koska tyontekija kokee sen henkilokohtaisesti itselle
erittdin merkitykselliseksi. Mairaaikaiset “muut tohtorit” -tyontekijat
ja toistaiseksi tyosuhteissa tyoskentelevit sekda humanistit ja yhteiskun-
tatieteilijit kokivat tyonsa hieman merkityksellisemmaksi kuin muut
ryhmit.

Tehokkuuden kokemus oli yleisempia vanhemmilla, kuin nuorem-
milla tutkijoilla. Yksimielisimpid tyontekijit olivat siitd, ettd saavutta-
vat sovitut tyotavoitteet. Tehokkuuteen liittyvien vaittimien kanssa
2/3 maisteri- ja tohtoritutkijoista oli osittain tai tdysin samaa mielti.
Tehokkuuden kokemus hieman vaihteli eri taustamuuttujien mukaan:
miirdaikaiset "muut tohtorit” ja toistaiseksi tyosuhteilla tyoskentele-
vit, lddke- ja terveystieteen tutkijat sekd Jyviskylin ja Tampereen yli-
opiston tyontekijit kokivat tehokkuutta tyossdin hieman useammin
kuin muissa ryhmissd. Vastauksissa esiintyi hieman hajontaa.

Hyvinvointi liittyy tyohyvinvoinnin alueelle, mutta tissa tarkastel-
laan sitd kapea-alaisemmin liittyen yleiseen tyytyviisyyteen ja fyysiseen
hyvinvointiin. Tyontekijit olivat hyvin samaa mielta viitteen "olen tyy-
tyviinen elimiini” kanssa. Maisteri- ja tohtoritutkijoista hyvinvoin-
tiin liittyviin viitteisiin 70 prosenttia vastasi osittain tai tdysin samaa
mieltd. Tyonimikekategorioista madraaikaiset “muut tohtorit” ja tois-
taiseksi tyosuhteilla tyoskentelevit, ladke- ja terveystieteilijat ja yhteis-
kuntatieteilijat sekd Jyvaskylan yliopiston tyontekijat kokivat hieman
enemman hyvinvointia aineistossa kuin muut ryhmit. Keskihajonta oli
pientd, tyontekijit olivat hyvin yhtd mieltd vaittdmien suhteen. Hyvin-
vointi oli mairaaikaisilla tohtori- ja maisteritutkijoilla eniten yhteydes-
sd tyon autonomian kokemiseen (r= 0,511***) ja seuraavaksi kdintien
stressin kokemiseen (r=-0,485***).

Akateemisen uran suunnittelua ja sen yhteisollisyytta mitattiin seit-
semin eri vaittiman kautta, jotka liittyivit esimerkiksi uran suunnit-
teluun yhdessi esimichen kanssa ja kokeeko itseddn osaksi tyoyksikkoa
tai akateemista tiedeyhteisod. Madraaikaisista maisteri- ja tohtoritutki-
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joista 45 prosenttia oli osittain samaa mieltd vittaimien kanssa. Tyoni-
mikekategorioista erottui hieman toistaiseksi-tyosuhteella tyoskentele-
vit. My6s humanistit, Jyvaskylin ja Tampereen yliopiston tyontekijit
ja michet olivat vdittimien kanssa hieman enemmain samaa mieltd kuin
muut ryhmit. Uran suunnittelu ja yheeisollisyys oli maariaikaisilla
tohtori- ja maisteritutkijoilla eniten yhteydessi positiivisen ilmapiirin
kokemiseen (r= 0,629**%).

Uran hallintaan liittyvit viittaimat jakoivat aineistossa mielipitei-
td. Tohtori- ja maisteritutkijat olivat viitteiden kanssa melko samaa
mieltd tai neutraaleja. Eri taustamuuttujien mukaan tarkastellessa huo-
maa, ettd pienid eroja loytyi: toistaiseksi-tyosuhteella tyoskentelevit,
miirdaikaiset "muut tohtorit” ja méiriaikaiset tohtoritutkijat, lidke- ja
terveystieteen tutkijat ja Tampereen yliopiston tyontekijit olivat uran
hallintaan liittyvien viittdmien kanssa hieman enemmin samaa mieltd
kun muiden ryhmien tyontekijit. Keskihajonta oli pientd, tyontekijit
olivat siis melko samaa mieltd viittimien kanssa.

Hyvi ilmapiiri liittyy tydhyvinvoinnin alueeseen, hyviin henkeen
tydorganisaatiossa. Tyontekijit eivit olleet kovin yksimielisid viitta-
mien suhteen. Myoskdan naisten ja miesten tasa-arvoisen kohtelun
suhteen ei oltu yksimielisid, vdittama sai kuitenkin melko korkean kes-
kiarvon. Miirdaikaiset tohtori- ja maisteritutkijat vastasivat vdittimiin
padasiassa neutraalisti tai olivat osittain samaa mieltd vaittimien kans-
sa. Hyvin ilmapiirin kokemus vaihteli hieman muidenkin taustamuut-
tujien mukaan tarkasteltuna: miirdaikaiset maisteritutkijat, luon-
nontieteilijit, Turun yliopiston ja Itd-Suomen yliopiston tyontekijit ja
michet kokivat positiivisen ilmapiirin hieman useammin kuin muiden
ryhmien tyontekijit. Vastauksien keskihajonta vaihteli.

Negatiivinen ilmapiiri taas liittyy tyén pahoinvointiin, jonka voi
erottaa tyon hyvinvoinnin kokemisesta (Mamia 2009). Siti koettiin
myos jonkin verran aineistossa. Tosin viittama “yksikkoni tyoilmapii-
rid luonnehtii epavarmuus” saattaa olla yhteyksissa myos maaraaikais-
ten tyosuhteisiin liittyvind epavarmuutena, jota aineistossa koettiin
laajasti. Miidrdaikaiset tohtoritutkijat kokivat negatiivista ilmapiiria
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kaikkein eniten. Muidenkin taustamuuttujien mukaan tarkastellessa
16ytyi eroja: Yhteiskuntatieteilijit ja bio ym. tieteilijit, Jyvaskylan yli-
opiston ja Tampereen yliopiston tyontekijit ja naiset kokivat enemman
negatiivista ilmapiirid. Keskihajonta oli melko suurta ja varsinkin tois-
taiseksi tyosuhteilla tyoskentelevien, humanistien ja lddke- ja terveys-
tieteen tutkijoiden ja Itd-Suomen yliopiston tyontekijoiden kokemuk-
sissa oli paljon hajontaa.

Stressid kysyttiin kyselyssd yhdella kysymyksella ja sen kokemus oli
aineistossa yleistd. Tohtori- ja maisteritutkijoista reilusti yli puolet oli
stressi-kysymyksen kanssa vihintdan osittain samaa mieltd. Muiden
taustamuuttujien mukaan tarkastellessa hieman enemmin stressii ko-
kivat yhteiskuntatieteilijit, Tampereen yliopiston tyontekijit ja naiset.
Viittaimien keskihajonta oli suurta, eniten erimielisid olivat maariai-
kaiset maisteri- ja tohtoritutkijat, lddke- ja terveystieteilijit, humanis-
tit ja bio ym. tieteilijit sekd Oulun yliopiston ja Helsingin yliopiston
tyontekijat.

Akateemisen tyon ulottuvuuksia -summamuuttujat jakaantuvat
aineistossa mielenkiintoisesti niihin, joiden kanssa tyontekijit olivat
enemman yksimielisesti samaa mieltd ja niihin, joiden sisilld oli enem-
min hajontaa ja samalla keskiarvo oli matalampi. Esimerkiksi stressin
kokeminen, tyytyviisyys palkkaukseen, méiriaikaisuuden seuraukset
tutkimukselle ja negatiivinen ilmapiiri saivat suurimmat keskihajon-
nat (kaikkien keskihajonnat ovat yli 0,95) ja samanaikaisesti keskiarvot
olivat kaikkien kohdalla 3,8 tai alle. Toisinpiin vertailtuna huomataan,
ettd madrdaikaisuuden aiheuttama epivarmuus, tyon merkitykselli-
syys, tyon autonomia ja hyvinvointi saivat keskiarvoksi yli 3,8 ja keski-
hajonnat olivat alle 0,950.

Kun tarkastellaan akateemisen tyon eri ulottuvuuksien -sum-
mamuuttujien valisid yhteyksid maardaikaisten tohtoritutkijoiden ja
maisteritutkijoiden nikokulmasta, voi huomata korrelaatioita eri sum-
mamuuttujien valilld. Jotkut summamuuttujat korreloivat selkedsti
useamman summamuuttujan kanssa. Esimerkiksi hyvinvointi oli maa-
raaikaisilla maisteri- ja tohtoritutkijoilla yhteydessd tyon autonomisuu-
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teen (r= 0,511***), kiintien stressin kokemiseen (r= -0,485***) ja tyon
koettuun tehokkuuteen (r= 0,414***).

Tyon autonomisuus oli yhteydessd hyvinvointiin (r= 0,511***), po-
sitiiviseen ilmapiiriin (r= 0,496™*), uran suunnitteluun ja yhteislli-
syyteen (r= 0,477**), tydn merkityksellisyyteen (r= 0,433***) ja tyon
koettuun tehokkuuteen (r= 0,419***). Jos tarkastellaan vield mata-
lampia yhteyksid, niin autonomisuus on yhteydessd mys tyytyvaisyy-
teen palkkauksesta (r= 0,379***) ja kidntden stressin kokemiseen (r=
20,295"%).

Karasekin ja Theorellin ty6n vaatimukset—tyon autonomia-mallin
mukaan stressi on seurausta ristiriidasta tyon vaatimusten ja tyonte-
kijin vaikutusmahdollisuuksien vililld. Tyon autonomia ja tyon vaa-
timukset ja muodostavat nelikentin, jossa erilaiset ty6t voidaan jakaa
kuormittaviin, aktiivisiin, kuormittamattomiin ja passiivisiin t6ihin.

(Julkunen ym. 2004: 94; Karasek & Theorell 1990.)

Tyon vaatimukset
matala korkea
korkea
Tyén matala rasite aktiivinen
autonomia -
l TIETOTYOLAISET
passiivinen korkea rasite
matala

Kuvio 34. Tyon vaatimukset - tydn autonomia -nelikentté (Karasek & Theorell 1990,
muokannut Siekkinen 2011.)

Mallin mukaan akateemiset tyontekijit, joiden ty6hén liittyy paljon
autonomiaa, kokisivat tyonsi vihemman kuormittavaksi kuin ne tyon-
tekijit, joilla autonomiaa tydssi on vihin. Julkusen mukaan malli ei
hyvin kuvaa sitd, miten tyon korkea rasite syntyy, siihen liittyy mui-
takin elementteji kuin matala tyon autonomian taso. (Julkunen ym.
2004; Karasek & Theorell 1990.) Tydssi koettuun autonomiaan vai-
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kuttaa moni tekijd ja se saattaa vaihdella myos tyotehtavien mukaan.
Autonomiaa saattaa olla esimerkiksi ajankdyton suhteen, mutta taas
tyohon liittyvit tulostavoitteet voivat olla ylhaaled pdin tiukasti maa-
ritellyt (Blom, Melin & Pyorid 2001: 116-117; Siltala 2004: 162). Voi-
daan miettid, onko tutkijoilla todellista autonomiaa omaan tyohonsa
vai ei, kuuluvatko he nelikentissi luokkaan “aktiivinen” vai “korkea
rasite”? (Siekkinen 2011.)

Miirdaikaisuuden aiheuttama epavarmuus nousi myos selkedsti
esille aineistossa. Tyontekijit olivat siihen liittyvien vaittdmien kanssa
melko yksimielisesti samaa mieltd. Epdvarmuuden kokemus oli tilas-
tollisesti merkitsevisti yhteydessi stressin kokemiseen mairiaikaisilla
tohtori- ja maisteritutkijoilla. Niistd, jotka pitivit oman ty6suhteensa
jatkumista erittdin epdvarmana, 31 prosenttia oli tdysin samaa mieltd
myos kysymyksestd stressin kokemisen kanssa. Myos tutkimukselle
miirdaikaisuudesta koettiin olevan negatiivisia seurauksia, mutta mie-
lipiteissa oli enemmin hajontaa taustamuuttujien mukaan tarkasteltu-
na.

Puhakan ja Rautopuron mukaan miiriaikaisuus on koettu suu-
rimmaksi stressin aiheuttajaksi yliopistoissa (Puhakka & Rautopuro
2012). Myos Hakalan tutkimuksessa tyon epivakaus oli yhteydessi
tyouupumuksen kokemuksiin ja elimdin tyytyviisyyteen eri tavoin
(Hakala 2005). Lyhyiden miiriaikaisten tyosuhteiden lisaantymiselld
saattaa olla yliopistoissa laajat seuraukset. (Pekkola & Kuoppala 2012.)
Kuten Puhakka ja Rautopuro myds mainitsivat (2012), akateemiset
danestavat jaloillaan. Korkeasti koulutetut ihmiset saattavat pettya yli-
opistoon tyopaikkana.

Akateeminen ty6 on hyvin ristiriitaista, kuten on tullut esille. Siind
tyon positiiviset piirteet — autonomia ja mielenkiintoinen tyo, seki ne-
gatiiviset piirteet — kiire, henkinen rasitus ja tulosvalvonta, esiintyvit
yhtiaikaisesti. Tama johtaa siihen, ettd on tietotyon tekijoitd, jotka ei-
vit juuri koe kiirettd eikd kohtuutonta stressid tyossain, mutta toisaalla
taas jotkut kamppailevat liikaakin niiden ongelmien parissa. (Blom,

Melin & Pyoria 2001: 123, 146; myds Ursin & Ylijoki 2013.) Myds
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tassd aineistossa joidenkin akateemisen tyon ulottuvuuksien kohdalla
oli havaittavissa yksimielisyyttd (esim. miiriaikaisuuden aiheuttama
epivarmuus ja tyon merkityksellisyys), mutta joidenkin kohdalla tyon-
tekijit olivat olleet viittimien kanssa hyvinkin eri mieltd (esimerkiksi
tyytyviisyys palkkaukseen ja stressin kokeminen).

Hakasen (2005: 27) mukaan tyShyvinvointi ei ole jatkumo, jonka
toisessa padssa on positiivista hyvinvointia ja toisessa padssi esimerkiksi
kuormittavuutta. Hyvinvoinnin kokeminen tyossi on paljon muuta-
kin, kuin vain pahoinvoinnin oireiden puuttumista. Tdssa aineistossa
tuli hyvin myos esille niin positiivisten kuin negatiivistenkin akatee-
misen tyohon liittyvien piirteiden yhtiaikainen olemassaolo. Rinne
ym. (2012) miirittelee akateemisen identiteetin identifioitumisena nii-
hin asioihin, jotka ty6ssi koetaan merkityksellisimmiksi. Naiméd mer-
kitykselliseksi koetut asiat, niissd onnistuminen tai epdonnistuminen
sekd niissd koetut muutokset vaikuttavat siis akateemiseen identiteet-
tiin, joka saattaa olla polarisoitumassa voittajiin ja hividjiin (Ursin &
Ylijoki 2013).

Tissa analyysissd tarkasteltiin monia akateemisen tyon eri ulottu-
vuuksia joista jokainen on my6s yksittdin mielenkiintoinen tutkimuk-
sen kohde. Eroja seka yhteyksid eri muuttujien suhteen on havaittavissa,
mutta niiden osalta aineisto kaipaa vield syventymistd ja sen antaa jat-
koanalyysille erinomaisen mahdollisuuden.
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JOHTOPAATOKSET
Kari Kuoppala, Taru Siekkinen, Elias Pekkola

Tutkimuksemme keskeisimmin tuloksen tiivistavini johtopditoksend
voidaan nostaa esiin suomalainen akateeminen kulttuuri, jossa kirjoit-
tamattomana sdintoni toimii periaate, jonka mukaan tutkimustyo
tehdiin ensisijaisesti maariaikaisissa palvelussuhteissa. Tama kisitys
on noussut esiin jo aiemmissa tutkimuksissa, joissa yliopistot erottuvat
muista tyonantajasektoreista poikkeuksellisen suuren méiriaikaisten
palvelussuhteiden miirin perusteella. Tutkimuksemme aineistojen
valossa tima kulttuurinen ominaisuus on syville juurtunut ja paljol-
ti kyseenalaistamaton toimintaperiaate. Tohtorikoulutusta pidetiin
itsestdan selvasti madraaikaisena akateemisena patevoitymisvaiheena.
Olkoonkin, ettd samalla maisterin pohjakoulutuksella muissa tyo-
tehtavissa palvelussuhde on toistaiseksi voimassa oleva ja palkkataso
korkeampi. Nykyidin samaa periaatetta on yhi kattavammin alettu
soveltaa my6s vastaviitelleisiin post doc -tutkijoihin. Tutkimuksem-
me ensisijaisena kohderyhmina ovat olleet ulkopuolisella rahoituksella
palkatut projektitutkijat. Heiddn asemaansa eivit sovellu useinkaan ai-
nakaan ensisijaisina kriteereini edelld mainitut koulutusperusteet. On
syyta kysya, mika on se yliopistoissa tehtdvan tutkimuksen erityispiirre,
joka erottaa sen valtion tutkimuslaitoksissa tehtivasta tutkimuksesta.
Valtion tutkimuslaitoksissa suurin osa palvelussuhteista on kuitenkin
yliopistoihin verrattuna toistaiseksi voimassa olevia.

Tutkimuksemme pohjalta ei voida osoittaa merkittavia muutoksia
yliopistojen henkildstopolitiikassa. Keskeisin muutos sijoittuu yliopis-
tojen ulkopuolelle yliopistojen asemaan tyomarkkinaneuvottelujen
tdysivaltaisena osapuolena. Muutos on merkittivi eritoten, kun myds
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henkil6ston edustus samassa neuvottelupdydassa on yliopiston henki-
16st6d edustavien jirjestdjen omissa kisissi. Uuden yliopistolain vai-
kutukset eivit monilta osiltaan niy radikaaleina muutoksina yliopis-
tojen henkilostohallinnossa. Muutokset ovat myos hitaita, joten tassa
vaiheessa on aineistojemme perusteella vield mahdotonta vetaa pitkille
menevid johtopaatoksii.

Hankkeessa toteutettiin my6s sihkoinen kysely, joka lihetettiin
kahdeksaan suomalaiseen yliopistoon. Kyselyn analyysin tavoitteena
oli tarkastella yliopistoissa tehtivid akateemista tyotd ja sen eri ulottu-
vuuksia sekd luoda kuva yliopistoissa tydskentelevistd, mairaaikaisessa
tyosuhteessa olevasta tutkijasta.

Kyselyn tilastollisessa analyysissi muodostettiin eri viittimistd
summamuuttujia. Niitd summamuuttujia oli yksitoista ja jokainen
kuvaa akateemisen tyon yhtd keskeistd ulottuvuutta: mairaaikaisuu-
den aiheuttamaa epavarmuutta, miirdaikaisuuden seurauksia tutki-
mukselle, tyytyviisyyttd palkkaukseen, tyon autonomisuutta, tyon
merkityksellisyyttd, tyon koettua tehokkuutta, hyvinvointia, uraa ja
yhteisollisyyttd, uran hallintaa, positiivista ilmapiirid ja negatiivista
ilmapiiria. Lisdksi tarkasteltiin stressin kokemista yhden kysymyksen
avulla. Summamuuttujien ja stressi-kysymyksen avulla tarkasteltiin
aineistossa esiintyvid eroja eri ryhmien: tyonimikekategorioiden, yli-
opistojen, tieteenalojen tai sukupuolien valilld. Akateemisen tyon ulot-
tuvuudet -summamuuttujien keskiarvoissa oli jonkin verran eroja eri
ryhmien mukaan tarkasteltaessa.

Eniten samaa mieltd vastaajat olivat siitd, ettd madraaikaiset tyosuh-
teet aiheuttavat epavarmuutta. Aineistossa koettiin yksimielisesti myos
tyo hyvin merkitykselliseksi ja my6s melko autonomiseksi. Eniten ha-
jontaa oli seuraavien summamuuttujien kohdalla: stressi, negatiivinen
ilmapiiri, miirdaikaisuuden seuraukset tutkimukselle seka tyytyvai-
syys palkkaukseen.

Kun aineiston analyysia tarkennettiin maaraaikaisissa tyosuhteissa
tyoskenteleviin maisteri- ja tohtoritutkinnon suorittaneisiin tutkijoi-
hin, akateemisen tyon ulottuvuuksissa esiintyi sama trendi kuin koko
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aineistoa tarkastellessa: mairaaikaisuuden koettiin selkedsti aiheutta-
van epavarmuutta, tastd olivat lihes kaikki osittain tai samaa mielta.
Eniten vastauksia jakoi tyytyvaisyys palkkaukseen ja stressin kokemi-
nen, joiden kanssa noin kolmasosa oli osittain tai taysin eri mieltd. Myos
negatiivinen ja positiivinen ilmapiiri jakoivat mielipiteitd. Aineistossa
miirdaikaisilla tutkijoilla timanhetkinen tydsuhde oli kestoltaan kes-
kimidarin kaksi vuotta ja suuri osa oli tydskennellyt joskus apurahalla.
Timi kertoo myos tyosuhteiden patkittdisyydestd, jolla saattaa olla
haitallisia vaikutuksia myos tutkimuksen tekemiselle.

Miirdaikaisten maisteri- ja tohtoritutkijoiden keskuudessa tyon
ulottuvuuksia kuvaavien summamuuttujien vililld oli selkeitd korre-
laatioita: esimerkiksi tyon autonomia oli yhteydessd moniin ulottu-
vuuksiin, muun muassa hyvinvointiin, positiiviseen ilmapiiriin ja tyon
koettuun tehokkuuteen. Hyvinvointi oli my6s yhteydessi useaan tyon
ulottuvuuteen: esimerkiksi koettuun tyén tehokkuuteen ja kianteisesti
stressin kokemiseen.

Aineiston analyysissd muodostui ristiriitainen kuva akateemisesta
tyostd. Niin ovat myds monet muut aiemmat tutkimukset akateemi-
sesta tyOstd osoittaneet. Akateemisessa tyossa esiintyy tyon tekemisen
niin hyvid kuin huonojakin piirteitd. Yliopistolla tyoskentelevit tut-
kijat kokevat tyonsa hyvin merkitykselliseksi ja kokevat tydssian au-
tonomiaa, mutta myos mairdaikaisuuden aiheuttamaa epavarmuutta
ja stressid. Naiden tyohon liittyvien hyvien ja rasitusta aiheuttavien
tekijoiden kokeminen saattaa vaihdella tyontekijoiden mukaan ja ne
saattavat my0s kasautua, jolloin tutkijoiden tyot ja kokemus niiden te-
kemisestd erkanevat enemmin toisistaan.

Tutkimuksemme perusteella tulisi ryhtyd avoimeen keskusteluun
tutkijanuran kehittimisesta yliopistoissa siten, ettd uran reunachtoja
parannettaisiin tyosuhteita vakinaistamalla tai jollain muulla todelli-
sella keinolla uran jatkuvuuden vahvistamiseksi. Tekemdmme kysely
vahvistaa niitd tuloksia, joita muistakin tutkimuksista on saatu, ettd
tyosuhteen mairdaikaisuuteen liittyvi epavarmuus on niin merkittava
tekija, ettd se vaikuttaa vadjaamaced pickilld aikavalilld cutkimustyon
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laatuun kokonaisvaltaisesti suomalaisessa innovaatiojarjestelmassa. Sil-
14 on myos merkittava vaikutus yliopistouran houkuttavuuteen tulevai-
suudessa. Nykyisella urarakenteella ei voida ajatella voitavan houkutel-
la pitkalla tihtdimelld parhaita kykyja akateemiselle tutkija-opettajan
uralle, puhumattakaan ulkomaalaisten huippututkijoiden sijoittumi-
sesta pysyvammin Suomeen.

Haluaisimme tutkimuksellamme vaikuttaa siihen, ettd tutkijan-
urasta ja sen negatiivisista piirteistd, kuten jatkuvasta stressaavasta
rahoitushakuprosessista ja kilpaillusta niukasta tutkimusrahoitukses-
ta aiheutuvista haitoista itse tutkimustyolle kaytdisiin perusteellista
keskustelua ja epikohtien korjaamiseksi tehtdisiin pitkdn tihtdimen
resursoitu kehittimisohjelma osana opetus- ja kulttuuriministerion
tulosneuvotteluprosessia.
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LITE 2.

Kyselylomake

HENKILOTIEDOT
1. Sukupuoli mies nainen

2. Syntymavuosi 19

3. Sivillisaaty
1 Avio- tai avoliitossa/rekisterdidyssa parisuhteessa
2 Naimaton
3 Eronnut
4 Leski

4. Kotona asuvien omien tai huollettavien alaikaisten lasten lukumaara
ei lapsia
alle 6-vuotiaita _____ kpl
7 —17-vuotiaita —_ kpl

5. Tydskenteleekd puolisosi korkeakoulussa opetus- tai tutkimustehtavissa?
kylla O e O

6. Mika on vanhempiesi koulutustaso?
1. vanhempi 2. vanhempi
(aiti) (isd)

ei tietoa
peruskoulu tai kansakoulu
ammattikoulu tai lukio
opisto
korkeakoulu tai yliopisto

7. Mika on kansallisuutesi talla hetkelld? suomalainen, pohjoismaalainen, muu EU:n kan-
salaisuus, EU:n ulkopuolinen eurooppalainen, afrikkalainen, aasialainen, pohjoisamerik-
kalainen, etelaamerikkalainen, australialainen, muu, mikéd __ (PUDOTUSVALIKKONA)

8. Mika on aidinkielesi?

9. Mika on tydyksikkosi kayttokieli?
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10. Mika on korkein suorittamasi tutkinto? Milloin ja missa korkeakoulussa olet sen suoritta-
nut?

1

o B w N

tohtorin tutkinto

lisensiaatin tutkinto
ylempi korkeakoulututkinto
alempi korkeakoulututkinto
muu tutkinto, mika

Korkein tutkintosi on suoritettu vuonna

Korkein tutkintosi on suoritettu (korkeakoulu/yliopisto) __ ssa

11. Mikéa on korkeimman suorittamasi tutkinnon koulutusala?

1 teologinen 7 psykologia 13 teknistieteellinen

2 humanistinen 8 terveydenhuolto 14 1a&ketieteellinen

3 taideteollinen 9 oikeustieteellinen 15 hammaslaéketieteellinen
4 kasvatustieteellinen 10 kauppatieteellinen 16 eldinladketieteellinen

5 liikuntatieteellinen 11 luonnontieteellinen 17 farmasia

6 yhteiskuntatieteellinen 12 maatalous-metsatieteellinen 18 muu

12. Mika on tdmanhetkisen tutkimuksesi paatieteenala?

1

o O W

Biotieteet, maantiede, ymparistotieteet, maatalous- ja metsatieteet
Humanistiset tieteet

Luonnontieteet

Laadke- ja terveystieteet

Tekniikka

Yhteiskuntatieteet

13. Kuulutko johonkin ammattijarjestéon? kylla [J en OO enhaluasanoa O

Mihin jarjest6on?

14. Toimitko yliopistossasi téllé hetkelld hallinnollisissa luottamustehtavissa (varsinainen/
varajasen)?
kyla O en O

TYOPAIKKATIEDOT JA PALVELUSSUHDE

15. Missé yliopistossa télla hetkelld tydskentelet (mikali et ole tdiss, siirry kohtaan 35)

1

~No ok wiN

Aalto-yliopisto

Helsingin yliopisto

[t&-Suomen yliopisto
Jyvéskylan yliopisto

Oulun yliopisto

Tampereen teknillinen yliopisto
Tampereen yliopisto
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20.

21.

22.

23.

. Milla nimikkeella tyoskentelet talla hetkella?

8  Turun yliopisto
9  muu, mika
10 en ole talla hetkella toissa yliopistossa

Missa tydyksikossa tyoskentelet talla hetkella? (Tydyksikolla tarkoitetaan joko virallista
tai epavirallista yksikkdd, jonka jasen koet ensisijassa olevasi. Valitse seuraavista sopi-
vin.) (Pudotusvalikkona.)

- tiedekunta tai vastaava

- laitos

- tutkimusyksikko

- tutkimusryhma

- oppiaine

- muu, mika?
Perustele valintasi.

. Esimiehesi tydyksikko on (Valitse seuraavista sopivin.)

(Pudotusvalikkona.)

— sama kuin omani

— tiedekunta tai vastaava
- laitos

- tutkimusyksikkd

- tutkimusryhméa

— oppiaine

- muu, mika?

. Mika on oman tydyksikkdsi henkilostoméaara talla hetkelld?  ____ henkilda

Onko palvelussuhteesi télla hetkella
a) toistaiseksi voimassa oleva
b) maaraaikainen

Mikali palvelussuhteesi on maaraaikainen, kuinka pitka tdméanhetkinen tyésopimuksesi
on? __ v __ kk

Onko tydsopimuksesi tutkimushankkeesi rahoituskauden mittainen?
kylla O e O

Onko Sinulla ollut mahdollisuus itse vaikuttaa nykyisen palvelussuhteesi pituuteen?
kyld O ei O
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24

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

Onko/Olisiko maaraaikainen palvelussuhde elamantilanteesi kannalta hyva vaihtoehto?
kylla O e O

Onko palvelussuhteesi talla hetkella
a) kokoaikainen

b) osa-aikainen %

Onko Sinulla ollut mahdollisuus vaikuttaa palvelussuhteesi kokoaikaisuuteen?
kylla O e O

Onko/Olisiko osa-aikainen palvelussuhde eldméntilanteesi kannalta hyvé vaihtoehto?
kyla O ei O

Mista vuodesta lahtien olet ollut nykyisen tyénantajan (yliopisto) palveluksessa (mukaan
lukien tyottdmyysjaksot)? V. _____ Iahtien

Kuinka monta erillista paatoimista palvelussuhdetta Sinulla on ollut nykyisen tydnantajan
palveluksessa? kpl

Mille vaativuustasolle tehtavasi sijoittuu? Vaativuustason asteikolla tasolle
nro __ entiedd O

Minka suoritustason perusteella henkilokohtainen palkanosasi maaraytyy?
Suoritustason asteikolla tasolle nro entiedda O

Mik& on tdménhetkinen ansiosi pagtoimesta ennen ennakonpidétysté (bruttopalkka)?
€/kk

Onko yksikossasi kaytossa muita palkkaukseen vaikuttavia kannustinjarjestelmia?
kylla O e O
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34. Miten arvioit palkkaustasi?

Olen tyytyvainen tehtavieni vaati-
vuustason perusteisiin.

Olen tyytyvainen henkildkohtaisen
palkanosani perusteisiin.

Olen tyytyvainen ansiotasooni.
Palkkaukseen liittyvat toimintatavat
ovat organisaatiossani johdonmu-
kaisia.

Palkkani on oikeudenmukainen
tehtaviini ja tydssa suoriutumiseeni
nahden.

Koen, ettd minua palkitaan tydssani
oikeudenmukaisesti suhteessa tyoni
vastuullisuuteen.

Koen, ettd minua palkitaan tydssani
oikeudenmukaisesti suhteessa
tyokokemukseeni.

Koen, ettd minua palkitaan tydssani
oikeudenmukaisesti suhteessa
tydsuoritukseni laatuun.

taysineri  osittain ei samaa  osittain
mielta erimielta  eika eri samaa
mielta mielta

35. Mikéli et tall& hetkelld toimi palkkatydssa, oletko

1 ty6ton
lomautettu
vuorotteluvapaalla

pitkaaikaisesti sairas
apurahatutkija
perustutkinto-opiskelija

yrittéja
muu, mika

—_ =2 O 0O NO U~ WN

- o

aitiys-, isyys- tai vanhempainlomalla tai hoitovapaalla
tyéttdmyys- tai tyokyvyttdmyyselakkeella

elakkeelld i&n tai tydvuosien perusteella

taysin
samaa
mielta
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TYOURA

36.
37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

Milloin varsinainen tydurasi mielestasi alkoi? Olen ollut tydeldmassa vuodesta lahtien.

Luettele suomalaiset ja ulkomaiset yliopistot, joista olet saanut paatoimisuutta vastaavaa
palkkaa tai apurahaa vahintaan 6 kk:n ajan.

Maa Yliopisto Palkat-  Apura-  Aika (v.-v.)
tuna halla (Jata viimeinen
vuosi tyhjaksi,
jos paatoimisuus/
apuraha jatkuu
edelleen.)

Kuinka monta erillista paatoimista palvelussuhdetta yliopistoon tydurallasi on ollut?
kpl

Kuinka monta paatoimiseen tydskentelyyn perustuvaa apurahaa olet urallasi saanut?
kpl

Oletko tydurallasi ollut nykyisen yliopistosi lisaksi (merkitse kaikki sopivat)
Aika vuosina
(Merkitse 0, mikali vaihtoehto
ei koske Sinua.)
muun tydnantajan palveluksessa kotimaassa
muun tydnantajan palveluksessa ulkomailla
ty6ttdména
aitiys- tai vanhempainlomalla

B w NN -

Mista asemasta/palvelussuhteesta (esim. opiskelija, tydton tai aiempi ammattinimikkee-
si) siirryit nykyiseen palvelussuhteeseesi?

Kuinka varmana pidat talla hetkella tydsuhteesi jatkumista?
erittdin epdvarma  melko epavarma ei varma eika melko varma erittdin varma
epavarma

Mité tarkoittaa mielestési ryhma "akateeminen patkatyolainen™?
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44. Koetko olevasi "akateeminen patkatyolainen”?
kylla O en O

45. Mika seuraavista vaihtoehdoista kuvaa rekrytoitumistasi parhaiten?
- avoin haku
- itse hankittu oma rahoitus
- tutkimusty6hon siirtyminen tutkinto-opintojen aikana
— sijaisuuden tai avonaisen tehtdvén aukeaminen omassa yksikdsséni
—  projektinjohtajan, professorin tai muun vastaavan henkildn pyynto tehtavéén
- rekrytoituminen sosiaalisen verkostoni avulla

46. Kuvaa tarkemmin, miten olet paatynyt nykyiseen tehtavaasi.

47. Oletko harkinnut siirtyvasi tydskentelemaan yliopiston ulkopuolelle?
1 Enole
2 Olen harkinnut siirtyvani tydskentelemaan muualle
3 Olen tehnyt konkreettisia toimenpiteita siirtyakseni tydskenteleméan yliopiston ulko-
puolelle

Miksi olet harkinnut siirtyvasi tydskentelem&éan muualle ja mita toimenpiteitd olet tehnyt
edistaaksesi siirtymistasi? (Mainitse myds kohteet, minne siirtymista olet harkinnut.):
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48. Miten arvioit seuraavia vaittamia suhteessa omaan urakehitykseesi?
taysineri  osittain eisamaa osittain taysin
mielta erimieltd  eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta

Minulla on urasuunnitelma

Olen kiinnostunut tutkija-opettajan
akateemisesta urasta yliopistossa

Olen kiinnostunut tutkija-kehittajan
asiantuntijaurasta yliopistolla

Urani yliopistolla perustuu 1&hinn&
sattumiin

Minulla on mahdollisuus osallistua
urakehitystani tukevaan henkildsto-
koulutukseen

Keskustelen urastani yhdessa
esimieheni kanssa

Minun ja esimieheni nékemykset
tyburastani yliopistolla ovat yhte-
nevéiset

Tydurani jatkuminen yliopistolla on
todennékdista

Koen itseni osaksi akateemista
tiedeyhteisoa

Koen itseni osaksi tyoyksikkdani
Tydyksikollani on yhteisia tavoitteita
Olen hyva tydssani

Koen tyoni merkitykselliseksi itselleni

49. Mieti tulevaisuuttasi noin viisi vuotta eteenpain. Missa organisaatiossa ja tyotehtavissa
toivoisit silloin tydskentelevasi ja miksi?
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TYONKUVA

50. Opiskeletko talla hetkelld tydsi ohella? (valitse tilannettasi vastaavat)

1
2
3
4

En opiskele
Perustutkinto-opiskelijana
Jatko-opiskelijana
Taydennys-/sivuaineopiskelijana

51. Kuinka paljon kaytat tydaikaasi opiskeluun?

1

[$) B~V RN NS

En opiskele lainkaan tydajalla
Alle 10 %

10-30 %

31-60 %

61-100 %

52. Mikali suoritat jatko-opintoja, rahoitatko opintosi talla hetkella (valitse tilannettasi vastaa-

vat)

1

O oo N O WN

53. Mi
1

2
3
4

Tutkijakoulupaikan palkkauksella

Toimimalla yliopiston perusrahoitteisessa opetus- tai tutkimustehtavassa
Suomen Akatemian tutkimusprojektissa

Muun rahoittajan rahoittamassa tutkimusprojektissa
Tutkimustehtavass& muualla kuin yliopistossa

Apurahalla

Opintotuella

Paatoimen palkkauksella tehden jatko-opintoja tydn ohessa vapaa-ajalla
Muulla tavoin, miten?

llaiset vaikutusmahdollisuudet Sinulla on tydtehtaviasi koskien?

Saan itse suunnitella tyotehtavieni jakautumisen eri tehtavaalueille

Voin vaikuttaa tyétehtavien jakautumiseen eri tehtavaalueille

Minulla on jossain maarin mahdollisuuksia vaikuttaa tyétehtévieni jakautumiseen
En voi vaikuttaa ty6tehtavieni jakautumiseen lainkaan

54. Miten nykyiseen paatoimeesi kuuluvat tytehtavat jakautuvat eri tehtévaalueille ja mika
olisi mielestési ideaalitilanne?

1
2
3
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55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

Arvioi, miten ensisijaiseen tutkimushankkeeseesi kuuluvat tehtavat jakautuvat tyon eri
osa-alueille ja mika olisi mielestasi ideaali tehtavien jakautumisen tilanne?
todellinen  ideaali

1 tutkimushankkeen kaytannon toteutukseen liittyvat tehtavat % %
2 tutkimushankkeiden johto- ja hallintotehtavat — % %
3 verkostoitumiseen liittyvat tehtavat ja muut asiantuntijatehtavat — % %

Mista tdmanhetkisen tydsi padasiallinen rahoitus tulee?

1 yliopiston oma rahoitus

ulkopuolinen rahoituslédhde (Akatemia, projektirahoitus yms.)
apuraha

en 0saa sanoa

BN

Nimea nykyisen tydsi ensisijainen ulkopuolinen rahoituslahde

Misté seuraavista projektitoiminnan tukijérjestelyista olet hyétynyt merkittavasti omassa
tydssasi (valitse tunnistamasi)

1 projektirahoituksen hankkimisen tukipalvelut

hankkeiden valisten ty6jaksojen tukijérjestelyt

hanketoiminnan jatkuvuuden tukijarjestelyt

tutkijoiden urakehityksen tukijérjestelyt

muu, mika
en mistaén edellisista

oD OB W

Miten tarkeina pidat seuraavia tekijoitd oman tyési hallinnan kannalta?

erittain tarkea melko ei kovin ei lainkaan
tarkea tarkea tarkea tarkea

1 tydsuunnitelma omaan
ty6hon

2 tybajankohdennus-
jarjestelma

3 saanndlliset
(vuosittaiset)
kehityskeskustelut
esimiehen kanssa

Kuinka monen tutkimushankkeen tehtavia teet téalla hetkella?
tutkimushankkeen

Monenko hankehakemuksen valmisteluun osallistut keskimaarin vuodessa?
hakemukseen

Kuinka moni edella mainituista hankehakemuksista on keskiméaérin onnistunut?
kpl
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62. Kuvaa lyhyesti, miten tyoyksikossasi on organisoitu hankkeiden omarahoitus.

63. Kuvaa lyhyesti, miten talla hetkella toteuttamassasi p&atutkimushankkeessa on jérjestet-
ty hankkeen johtaminen, tyénjako ja vastuut.

64. Méarittele tutkimusyhteistyotasi

Tyboskentelen padsaantoisesti yksin. kylla O e O
Tybskentelen padsaantoisesti pienessa ryhmassa (2 — 10 henkiléd) kylld O e O
Tybskentelen padsaantoisesti suuressa ryhmassa (yli 10 henkilod) kylld O e O
Ryhméni jasenet ovat samalta tieteenalalta kylld O e O
Ryhmani jasenet edustavat useampaa tieteenalaa kylla O e O
Ryhméni jasenet tydskentelevét kanssani samassa tyoyksikossd  kylld O  ei O
Ryhméni jasenet ovat eri yksikdista yliopistostani kyllda O e O
Ryhméni jasenet ovat eri yliopistoista/tutkimuslaitoksista kyllda O e O
Padosa ryhméni jasenista on syntyperéltdan suomalaisia kylla O e O

65. Kenen intressit mielestasi korostuvat oman tutkimustyGsi tavoitteenasettelussa eniten?
(Aseta kolme térkeinta jarjestykseen numeroimalla ne) Enta mika olisi mielestasi ideaali
jarjestys?

todellisuus ideaal
Julkinen valta O O
Elinkeinoelaméa O O
Kolmas sektori O O
Yliopisto O O
Tutkija O O
Tieteenala O O
Rahoittajat O O

66. Palveleeko nykyinen tutkimustydsi hyvin omaa urakehitystasi.

kylla O e O
Perustele vastauksesi

67. Johdatko tutkimusryhmaa?
kyla O en O
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68. Oletko esimiesasemassa?
kylla O en O

69. Oman esimieheni nimeke on

Alaistesi lukumaara

henkiloa

70. Seuraavassa esitetaan vaittamia omaa tyétasi ja tyoyksikkoasi koskien. Valitse jokaises-
ta vaittamasta tydhosi nahden sopivin vaihtoehto.

taysin eri
mielta

OMAN TOIMINNAN TULOKSELLISUUS
Olen organisoinut tyoni tehokkaasti.
Saavutan sovitut tyotavoitteet.

Kykenen tekemaan tydtehtavani paa-
saantdisesti niille varatussa ajassa.

OMA TYO JA SEN OSATEKIJAT

Koen tyoni merkitykselliseksi
itselleni.

Koen tyoni pakkotahtisena puurta-
misena.

Pystyn tekemaan tutkimustyotani
riittdvan pitkajanteisesti.

Tutkimus on minulle kutsumustyota.
Opetustyd ja siina kehittyminen on
minulle tarkeaa tyossani.
Tutkimusty® ja siina kehittyminen on
minulle tarkeaa tydssani.
VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET OMAAN TYOHON
Pystyn riittavasti vaikuttamaan
omaan tydhoni.

Minulla on tyéssani hyvat mahdolli-
suudet kehittaa itseani.

Minulla on riittavasti paatantavaltaa
tyoni tavoitteista ja sisallosta.

Tydsuhteen pituudella ei ole merki-
tysté suhtautumiseeni tydyksikkéni
kehittdmiseen

osittain
eri mielta

ei samaa
eika eri
mielta

osittain
samaa
mielta

taysin
samaa
mielta
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OMAN TYOYKSIKON TOIMINTA

Esimieheni tukee ja antaa riittavasti
palautetta tyostani.

Yksikdsséni kilpaillaan hyvassé
hengessa.

Yksikkoni tydilmapiiria luonnehtii
epavarmuus.

Yksikollani on selkeat yhteiset
tavoitteet.

Yksikdsséni naisia ja miehia kohdel-
laan tasa-arvoisesti.

Yksikdssani korostuu oman edun
tavoittelu.

Yksikkoani johdetaan hyvin.
Yksikdssani on toimivat perehdytta-
miskaytannot

Yksikkéni ilmapiiri on mukava ja
leppoisa.

71. Kuinka tarkeind pidat seuraavia tekijoitd nykyisen tutkimushankkeesi tutkimusaiheen
valinnassa?

erittain tarkea melko ei kovin ei
tarkea tarkea tarkea lainkaan
tarkea

Aiheen teoreettinen merkitys

Aiheen kansallinen tieteellinen
merkitys

Aiheen kansainvalinen tieteellinen
merkitys

Aiheen yhteiskunnallinen merkitys
Aiheen kaupallinen merkitys
Tutkijan henkilokohtainen kiinnostus
Yksikon tutkimustraditio

Tutkimuksen yhteistyékumppanien
intressit

Yksikon asettamat tutkimuksen
painopisteet

Yliopiston asettamat tutkimuksen
painopisteet

Yleiset tiedepoliittiset tutkimuksen
painopisteet
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Rahoittajien toiveet

Rahoituksen saatavuus (esim.
tutkimusohjelmat)

Opetuksen kehittaminen

72. Miten tarkeana pidat erilaisia julkaisutapoja nykyisen tutkimushankkeesi kannalta?

erittain tarkea melko ei kovin ei
tarkea tarkea tarkea lainkaan
tarkea

Julkaiseminen kotimaisella kielella
Julkaiseminen englannin kielella

Julkaiseminen jollain muulla kielel-
la ?

Julkaiseminen kansainvalisesti

Julkaiseminen kotimaassa
Artikkelit tieteellisissa lehdissa
Tieteelliset kirjat

Kokoomateokset

Laitossarjat

Konferenssijulkaisut

Oppikirjat ja -materiaalit
Populaarijulkaisut suurelle yleisolle

Avoimet verkkojulkaisut (open
access)

Tilaajan kéyttoon tarkoitetut julkaisut

73. Miten julkaiseminen on toteutettu tdmanhetkisessa tutkimustydssasi ja miten se palvelee
omia tavoitteitasi?
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74. Miten tarkeana pidat eri tekijoiden merkitysta oman tutkimustydsi nakokulmasta?

erittain tarkea melko ei kovin ei
tarkea tarkea tarkea lainkaan
tarkea

Akateeminen vapaus
Kansainvélinen tutkimusyhteistyd
Laajat tutkijaverkostot
Pitkajanteinen tutkimusrahoitus
Vertaisarviointi

Tutkimusprojektien hyva johtaminen

Ammattimaisen tutkijanuran
tukeminen

Tiivis yritysyhteistyo

Hyvat yhteydet rahoittajiin ja sidos-
ryhmiin

Tutkijakoulutuksen tehostaminen
Suuri yksikkokoko

Tutkijoiden oma tieteellinen uteliai-
suus

Riittavat yksikkokohtaiset maara-
rahat

Riittdvat tutkimuslaitteistot ja tilat
Yliopistojen profiloituminen

Rahoituksen suuntaaminen karki-
hankkeille

Tulostavoitteet
Tutkimusrauha
Palkkataso
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TYOHYVINVOINTI

75. Minkalaisena koet elamantilanteesi kokonaisuutena talla hetkella?
taysineri  osittain eisamaa  osittain taysin
mielta erimielta  eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta

Olen tyytyvainen elamaani.
Olen tyytyvainen tydhoni.

Terveydentilani on ikéisiini verrattuna
hyva.

76. Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensé jannittyneeksi, levotto-
maksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hénen on vaikea nukkua asioiden vaivates-
sa jatkuvasti mielta.

taysineri  osittain eisamaa osittain taysin
mielta erimieltd  eika eri samaa samaa
mielta mielta mielta

Tunnen tydssani stressioireita.

77. Oletetaan, etta tydkykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistettd. Minka pistemaarén an-
taisit nykyiselle tykyvyllesi? (0 tarkoittaa, etté et télla hetkelld pysty lainkaan tydhon)
0 taysin tyokyvyton

2
3
4
5
6
7
8
9
1

0 tyokykysi parhaimmillaan
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78. Miten palvelussuhteen maaraaikaisuus mielestasi vaikuttaa muuhun elamaan?
taysineri  osittain ei samaa  osittain taysin
mielta erimielta eika eri samaa samaa

mielta mielta mielta

Maaraaikaisuus luo turvattomuutta

Maéaraaikaisuus aiheuttaa taloudel-
lista epadvarmuutta

Maéaraaikaisuuden vuoksi tulevai-
suutta on hankala suunnitella

Maaraaikaisuuden vuoksi ty6t on
tehtava erityisen hyvin tydsuhteen
jatkuvuuden turvaamiseksi
Maaréaaikaisuus rasittaa henkisesti
Méaaraaikaisuuteen liittyy myonteinen
vapauden tunne

Maaraaikaisuus hidastaa perheen
perustamista

Méaaraaikaiset tydsuhteet vaikeut-
tavat tutkimushankkeeni tehokasta
toteuttamista

Maaréaaikaiset tydsuhteet vaikeutta-
vat tieteellista tyotd
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Tietoyhteiskunnan tyoldainen

Suomalaisen akateemisen projektitutkijan tyo ja
-~ toimintaymparisto

Toimittaneet: Kari Kuoppala, Elias Pekkola, Jussi Kivisto,
Taru Siekkinen & Seppo Holtta

Yliopistojen tehtavakentta on monimuotoistunut
tietotalouden viimeaikaisten kehitysvaiheiden —
myo6td. Uuden tiedon tuotannon vaatimukset
ja perinteiset akateemiset arvot ovat osittain
vastakkaisia toisilleen. Tassa kirjassa
kartoitetaan ensimmaista kertaa laaja-alaisesti
henkildstdpoliittisten muutoksien vaikutuksia
yliopistoissa. Tarkastelun keskiéssa on
madrdaikainen tutkija, tietotydldinen. Kirjassa
tarkastellaan akateemisen ty6én muutosta,
tutkimuksen valtavirtoja seka kasitteellistetdan
akateemisen tyon organisatorisia ulottuvuuksia. :
Kirjan empiirisessa osassa kartoitetaan :
yliopistojen tydmarkkina-aseman muutosta, —
tybantajapolitiikkaa, henkildstdhallinnon rakenteita
seka projektitutkijan ty6ta ja toimintaymparistoa.

-~

Teos on toimitettu osana tydsuojelurahaston
rahoittamaa hanketta "Yliopistojen madraaikaisten
tutkijoiden asema ja rooli tietotaloudessa”.
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