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Esipuhe

Tutkijoiden ja opettajien tekemi tyd on suomalaisten yliopistojen suorituskyvyn perusta.
Titd perustaa on pyritty vahvistamaan valtiovallan toimin muun muassa luomalla nelipor-
tainen tutkijanuramalli. Keskeiseni tavoitteena on ollut pyrkimys yhteniistii yliopistojen
erilaisia akateemiseen uraan liittyvid kiytinteitd sekd vahvistaa tutkijanuran ammattimai-
suutta. Opetus- ja kulttuuriministerion toimeksiannosta toteutetun arviointihankkeen
keskeiseni tavoitteena on ollut arvioida, miten neliportainen tutkijanuramalli on toteutu-
nut ja millaisin eri keinoin tutkijoiden uria on pyritty kehittimiin yliopistoissa.

Arviointiryhmamme piti toimeksiantoa erityisen kiinnostavana, silld uramallia kokonai-
suutena ei ole arvioitu aikaisemmin eiki sen kehityksesti ole ollut kattavaa seurantatietoa.
Arvioinnin vaikeusastetta lisisi arviointihankkeelle annettu nopea aikataulu. Samalla arvi-
oinnin pioneeriluonne antoi arviointiryhmille melko vapaat kiddet suunnitella arviointi ja
sen toteutus.

Arviointi on toteutettu hyvissi yhteistyossd arvioinnin toimeksiantajan ja yliopisto-
jen kanssa, miki on mahdollistanut arvioinnin suorittamisen annettujen reunaehtojen
puitteissa. Arviointiryhmidmme haluaakin kiittdd hyvisti yhteistydstd opetus- ja kulttuu-
riministerioti, aineistot toimittaneita yliopistoja ja muita aineiston toimittamiseen osal-
listuneita tahoja, kaikkia kyselyyn vastanneita henkiliti seki erityisesti arviointikdyntien
jirjestdjid ja arviointihaastatteluihin osallistuneita henkilsiti.

Aineiston analyysiin ja arviointiraportin kirjoittamiseen ovat osallistuneet tydmiirin
mukaisessa jirjestyksessd seuraavat henkildt: tutkija YTM Taru Siekkinen ja yliopisto-
opettaja HT Elias Pekkola; yliopistolehtori, dosentti Jussi Kivistd, professori Jari Stenvall,
professori Jussi Vilimaa, tutkija HM Kari Kuoppala ja yliopistotutkija HT Terhi Nokkala;
erikoistutkija KT Helena Aittola ja erikoistutkija KT Jani Ursin. Kiitin kaikkia tutkijoita
erinomaisesta yhteistydsti.

Arviointiraportti on kirjoitettu kaikkien tekijoiden yhteistyoni siten, ettd pidvastuun
kustakin luvusta ovat kantaneet tietyt tutkijat, joiden tekstejd muut tutkijat ovat sitten
tiydentineet ja muokanneet. Hankkeessa vastuut jaettiin aineistoittain seuraavasti: kyse-
lyn suunnittelusta, toteutuksesta ja analyysistd vastasivat Elias Pekkola ja Taru Siekkinen,
haastatteluaineistojen keruusta ja analyysisti Jari Stenvall, Jussi Vilimaa, Elias Pekkola,
Taru Siekkinen ja Terhi Nokkala. Tilastoaineiston kerdimisestd, koostamisesta ja analyy-
sistd on vastannut Jussi Kivisto ja MELA:n toimittamien tilastojen analyysin on suoritta-
nut Elias Pekkola. Dokumenttianalyysin ovat tehneet Kari Kuoppala, Helena Aittola ja
Jani Ursin. Johdantoluvun ovat kirjoittaneet Taru Siekkinen, Kari Kuoppala, Elias Pekkola



veto-osuuden ja suositukset ovat kirjoittaneet Jussi Vilimaa, Jari Stenvall, Elias Pekkola,
Jussi Kivistd, Taru Siekkinen ja Terhi Nokkala. Vastuu hankkeen johtamisesta, ja siten
tekstistd kokonaisuutena, on kuitenkin allekirjoittaneen.

Arviointihankkeen yhteydessi on keritty laaja aineisto, jota voidaan hyddyntid edelleen
suomalaisen yliopistosektorin kehittimisessd. Kuten usein suurissa hankkeissa tapahtuu,
pystyimme hyddyntimiin vai osaa keritystd aineistosta kirjoitetussa arviointiraportissa.
Koko aineisto on ollut kuitenkin merkittivissi roolissa kokonaisuutta arvioitaessa ja toi-
menpidesuosituksia annattaessa. Olemme pyrkineet nostamaan esiin aineistoista niiden
oleelliset puolet ja argumentoimaan omat nikemyksemme selkeisti. Samalla olemme
vilttdneet liiallisiin yksityiskohtiin menemisti seki aineistojen detaljien tai nienniisesti
tarkkojen luku- ja osamiirien esittimistd.

Toiveemme on, etti yliopistot sekd opetus- ja kulttuuriministerio saavat raportista tieto-
pohjaa kestivin ja ennakoitavan henkildstopolitiikan toteuttamiseen seki yhteiskunnalli-
sesti vaikuttavan yliopistosektorin kehittimiseen.

Arviointiryhmin puolesta

Hankkeen johtaja, professori Jussi Vilimaa



Tiivistelma

Tdma raportti perustuu opetus- ja kulttuuriministerién rahoittaman neliportaisen
tutkijanuramallin arviointihankkeen tuloksiin. Hanke toteutettiin Jyviskylin yliopiston
Koulutuksen tutkimuslaitoksen ja Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun yhteiseni
tutkimushankkeena kesikuun ja joulukuun 2015 vilisend aikana. Arviointihankkeessa
kerittiin laaja aineisto, joka koostui sihkoisestd kyselystd, tilasto- ja dokumenttiaineistosta
seki neljissi yliopistossa suoritetuista haastatteluista. Sisillosti, johtopaitoksistd ja
kehittdmissuosituksista vastaavat selvityksen tekijit.

Arviointihankkeen tavoitteena oli tarkastella neliportaisen tutkijanuramallin
kdyttd6nottoa ja toteutumista seki sen soveltuvuutta tutkijanurien selkeyttimiseen
suomalaisissa yliopistoissa. Neliportainen tutkijanuramalli on eris keino jisentii
tutkijoiden ja opettajien uria seki tilastoida yliopiston henkil6st64 yliopisto- ja
jarjestelmitasolla. Neliportainen tutkijanuramalli sisiltyy laajemmin yliopistojen
henkilsstépoliittisiin strategioihin ja kidytinteisiin, joita myds tarkastellaan tissd raportissa:
rekrytointeihin, uralla etenemiseen, palkkaukseen ja tenure track -uramalliin. Nami
henkilgstopoliittiset asiat ovat nousseet entistd tirkeimmiksi kilpailutekijiksi yliopistoissa
niin Suomessa kuin myds kansainvilisesti.

Arviointihankkeen tuloksena havaittiin, ettd neliportaisen tutkijanuramallin
keskuudessa melko heikosti. Malli on kuitenkin useissa yliopistoissa toiminut hyvin
tilastoinnin vilineeni. Se on selkeyttinyt akateemista urarakennetta seki eri uraportailla
kidytettdvid nimikkeitd. Niin se on palvellut jossain miirin enemmin henkilgstéhallinnon
kuin tutkijoiden tarpeita. Tosin neliportaisen uramallin toteuttamisessa on edelleenkin
episelvyyttd ja hajontaa seki yliopistojen kesken ettd niiden sisalli.

Yliopistojen rekrytoinnit tapahtuvat edelleenkin pidasiassa tehtivien avoimeksi
julistamisen kautta. Uralla eteneminen portaita ylospiin etenkin ensimmiiselli ja
toisella uraportaalla on hyvin kilpailtua ja siten epivarmaa. Niilld portailla tehtivid
avataan vihin suhteessa hakijoiden miiriin ja usein ulkopuolisen rahoituksen turvin,
miki puolestaan lisid epidvarmuustekijoitd. Toisaalta yliopiston keskeiseni tehtivini on
tuottaa asiantuntijoita yhteiskunnan tarpeisiin ja alimmilta portailta siirrytddnkin usein
tyoskentelemiin yliopistojen ulkopuolelle. Siirtymien systemaattiselle seurannalle ja
johtamiselle ei kuitenkaan ole muodostunut kiytinteiti.

Monissa yliopistoissa kiytetdin professorin vakinaistamispolkua, eli ns. tenure track
-menettelyd uraportaiden loppupiin rekrytoinneissa. Muutamissa yliopistoissa kaikki
professorin tehtivit avataan tenure track -tehtivini, joista on mahdollisuus edeti profes-
suuriin. Tenure track -menettelyssid kolmannen portaan tehtivit ovat usein miiriaikaisia,



mutta ne voidaan myos muuttaa vakinaisiksi. Uramallina tenure trackin nihdiin luovan
mahdollisuuksia yksikon profiloitumiselle. Samalla sen ajatellaan houkuttelevan lahjak-
kaita tutkijoita sekd avaavan nikymii tutkijan henkilokohtaiselle uralle. Toisaalta tenure
track -arvioinneissa painottuvat tutkimusansiot, miki saattaa olla joissakin tapauksissa
haasteellinen kehityskulku yksikon opetuksen ja ohjauksen laadun seki koko tydyhteison
kehittdmisen kannalta.

Ongelmana pidetddn sitd, ettd neliportainen tukijanuramalli ja erityisesti tenure track
-menettely sisiltdvit vain osan yliopiston koko akateemisesta henkilostosti. Erityisesti
ensimmiiselli ja toisella uraportaalla on tutkijoita, joiden uralla eteneminen on hyvin epi-
varmaa, silld usein heidin tysuhteensa ovat hyvin pitkittiisii ja vaihtelevat eri projektira-
hoituksien ja apurahojen vililli. Niiden tutkijoiden tydpanosta kuitenkin tarvitaan, silld
heidin tehtivinsi sisiltivit monipuolisesti tutkimusta ja opetusta. Samalla uran alkupiin
ongelmat saattavat kuitenkin vihentid akateemisen uran houkuttelevuutta. Palkkauksessa
on seki yliopistojen vilisid ettd sukupuolten vilisid eroja, silld naisilla on lihes kaikilla
neliportaisen uran tasoilla matalampi palkka kuin miehilli.

Arviointiryhmi on tiivistinyt raportin loppuun seuraavia suosituksia uramallin kehitti-
miseksi: neliportaista tutkijanuramallia tulisi kehittdi laaja-alaisemmaksi, jotta se kattaisi
kaikki yliopistojen akateemisen henkildston jisenet ja tukisi kaikkien yliopiston perusteh-
tivien toteuttamista. Uramallin tulisi olla selkei, lipinikyvi ja sen tulisi olla yhteydessi
palkkausjirjestelmidn kannustavuuteen seki rekrytointeihin. Sen tulisi olla seki yhteniinen
ettd yliopistojen strategisen erilaisuuden tunnistava malli. My®6s tenure track ja sithen
liittyvit arvioinnit tulisi kansallisesti yhteniistdd ja se tulisi erottaa selkeimmin nelipor-
taisesta tutkijanuramallista. Yliopistojen henkildstopolitiikan toteuttamista tulisi seurata
tarkemmin.
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1 Johdanto — tutkijoiden urat
kehittimisen kohteena

1.1 Tutkijanuran kehittamiskonteksti

Tutkijanurat ja niiden kehittiminen ovat seki kansallisesti ettd kansainvilisesti kiinnosta-
via arviointikohteita. Korkeakoulutuksen globaalit muutokset ovat nostaneet yliopistojen
tutkijat ja opettajat uudella tavalla yliopistojen toiminnan keskioon, silli kilpailu osaajista
on kiristymissi ja jo kiristynyt (ks. esim. Valtiohallinnon tarkastusvirasto 2010). Samalla
yliopistoista ja niiden tutkimuksesta on tullut merkittivi uuden taloudellisen toiminnan
ja talouskasvun tekiji (Vilimaa ym. 2016). Valtiontalouden tarkastusviraston ”Yliopisto-
jen inhimillisten voimavarojen hallinta” -raportin mukaan (2010) yliopistojen inhimillisid
voimavaroja kuitenkin tunnetaan ja tunnistetaan heikosti eivitki niiden tavoitteet ole
selkeitd. Raportin mukaan myos yliopistojen omat henkilstdjohtamisen tavoitteet ovat
jasentymittdmii ja toimijoiden roolit episelvid. Ulkopuolisen rahoituksen osuuden kasvu
ja yliopistojen henkil6stérakenteen muutos ovat luoneet yliopistoihin ns. tutkijakysymyk-
sen, eli kysymyksen siitd, miten yliopistot tydantajina kykenevit johtamaan henkilosts-
voimavarojaan tehokkaasti tilanteessa, jossa akateemisesta henkilostostd merkittivi osa
tyoskentelee mairiaikaisissa tydsuhteissa ulkopuolisella rahoituksella (Pekkola 2014).
Suomalaisessa tutkijankoulutusjirjestelmissi ja tutkijanuramallissa on tunnistettu useita
kehittimisen tarpeita. Esimerkiksi koulutuksen ja tutkimuksen kehittimissuunnitelmassa
vuosille 2011-2016 (VN kumosi 30.12.2015) mainitaan, etti tutkimuksen tasoa on nostet-
tava ja yliopistojen tutkimusedellytykset on turvattava (OPM 2012). Tutkijanuran alkupiin
ongelmiin on kiinnitetty huomiota kansallisissa tohtorikoulutukseen liittyvissd arvioinneissa
(Dill ym. 2006; Niemi ym. 2011), joissa suositeltiin muun muassa tohtorikoulutuksen yhden-
kansainvilistymisen edistimistid. Vuoden 2011 tohtorikoulutuksen arvioinnissa (Niemi ym.
2011) painotettiin niiden lisiksi myds tohtorikoulutuksen tydelimirelevanssia seki ura-
suunnittelua, joita on korostettu myos Euroopan yliopistojen liiton (European University
Association 2010) julkaisemissa Salzburgin II suosituksissa. Niissi suosituksissa korostet-
tiin my®s sitd, ettd tohtorikoulutettavat tulisi huomioida nuorina tutkijoina, joilla tulisi
olla my&s tutkijoiden oikeudet. Suomen Akatemian vuonna 2011 Tavoitteeksi laadukas,
lipinikyvi ja ennakoitava tohtorikoulutus” -raportti suositteli muun muassa tutkijankoulu-
tusjdrjestelmin kehittdmisesitysten huomioimista osana tutkijanuran kehittimisti opetus- ja
kulttuuriministerién toimeenpanemassa yliopistojen ohjauksessa. (Suomen Akatemia 2011.)
Suomen Akatemian “Tieteen tila 2014” -arvioinnissa vedetdin yhteen tunnettuja,
Suomen tutkimusjirjestelmille tyypillisid ominaisuuksia, joita ovat hajanaisuus, pieni



yksikkdkoko, rekrytoinnin sisddnpidin limpidvyys ja kansainvilistymisen vihiisyys.
Arvioinnin mukaan suuret ja tasokkaat yksikot houkuttelevat laadukkaita tutkijoita ja
onnistuneet rekrytoinnit parantavat tutkimuksen laatua. (Nuutinen & Lehvo, Suomen
Akatemia.) Tutkimus- ja innovaationeuvoston vuoden 2014 linjausten ”Uudistuva
Suomi: tutkimus- ja innovaatiopolitiikan suunta 2015-2020” mukaan tutkimus- ja
innovaatiopolitiikan haasteina ovat tieteen tason nostaminen seki julkisen tutkimuksen
rakenteellisen uudistamisen syventdminen ja nopeuttaminen. Raportissa painotetaan
tutkijakoulutuksen uudistamista, jotta sen avulla kyettiisiin valmistamaan korkeatasoisia
osaajia yhteiskunnan kaikille sektoreille sekd parantamaan tutkijanuran houkuttelevuutta
ennakoitavien uramallien avulla. Raportissa korostetaan myos kansallista ja kansainvilistd
tutkijoiden litkkuvuutta sektorien sisilld ja niiden vililld seki rekrytointikdytinteiden
kehittdmistd kansainvilisemmiksi ja lipindkyvimmiksi. (Tutkimus- ja innovaationeuvosto
2014.)

Valtion tutkimuslaitosten ja tutkimusrahoituksen kokonaisuudistus (TULA, 2014—
2017), joka tihtdd rakenteellisiin ja tutkimusrahoitusta koskeviin uudistuksiin, korostaa
tutkimuslaitosten ja yliopistojen vilisen yhteistyon tiivistimistd (Valtioneuvoston kanslia
2014, ks. myss KOTUMO-projektin tiekartta vuosille 2015-2017: OKM 2015).
Hankkeen viliraportin mukaan (Valtioneuvoston kanslia 2014) yhteistyén nykytilaa
voidaan pitdd kohtuullisen hyvini, mutta kehittimistarpeita on erityisesti muun muassa
tutkijankoulutuksessa ja tutkijanurissa.

Tutkijanurien ongelmia on siis Suomessa tiedostettu. Opetusministerio asetti jo
vuonna 2004 tutkijanuratydryhmin, jonka tehtivini oli laatia ehdotuksia siitd, miten
ammattimaista tutkijanuraa tulisi kehittdd entistd houkuttelevammaksi ja miten siini tulisi
edistdi tasa-arvoa ja kansainvilistymistd. Tutkijanuratydryhmi piti jo tuolloin tirkeini,
ettd Suomeen kehitetdin neliportainen tutkijanuramalli. (OPM 2006.) Opetusministerid
toteutti toimenpideohjelman tutkijakoulutuksen ja -uran kehittimiseksi vuosina
2007-2011, johon my®s liittyi tutkijanuraa tarkastelevan tyéryhmin perustaminen.

Sen tavoitteena oli luoda edellytyksii neliportaisen tutkijanuramallin toteuttamiselle
yliopistoissa. Vuonna 2008 tyoryhmi teki esityksen neliportaisesta tutkijanuramallista,
jonka oli tarkoitus lisitd tutkijanuran lipinikyvyytti ja ennakoitavuutta sekd selkeyttdd
koko jirjestelmid sekd osaltaan vastata edelld mainittuihin teemoihin (OPM 2008).

Vuonna 2014 opetus- ja kulttuuriministeri asetti uuden tydryhmin, jonka tavoitteena
on ollut kartoittaa tutkijanuria eri sektoreiden vilisen yhteistydn syventimisen
nikokulmasta, tunnistaa korkeakoulujen ja tutkimuslaitosten vilisen yhteistyon esteitd ja
kehittdmistarpeita tutkijankoulutuksessa ja tutkijanuran kehittimisessi, tehdd esityksid
toimenpiteistd esteiden poistamiseksi seki toimia tutkijanura-arvioinnin ohjausryhmina.
(OKM 2014.)

Lissabonin strategia vuodelta 2000 asetti puolestaan Euroopan unionille strategisen
pddmidrin, jossa tavoitteena oli tehdd unionista maailman kilpailukykyisin talous
vuoteen 2010 mennessd (European Parliament 2000). Tavoitteisiin sisiltyi myds
Eurooppalaisen tutkimusalueen (European Research Area) luominen. Vuonna 2005
Euroopan komissio julkaisi tutkijoiden eurooppalaisen peruskirjan ja siinnoston
tutkijoiden rekrytoinnista (European Charter for Researchers and Code of Conduct
for the Recruitment of Researchers, myshemmin Charter and Code), jonka
tarkoituksena on selventii tutkijoiden roolia ja vastuita niin tutkijoille itselleen kuin
heitd tyollistiville organisaatioille seki kehittdd rekrytointeja oikeudenmukaisemmiksi
ja lapindkyvimmiksi (European Commission 2015). Vuonna 2007 komissio julkaisi
“European Green Paper: The European Research Area: New Perspectives” -dokumentin
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(Commission of the European Communities 2007), jossa vaadittiin entistd avoimemman,
kilpailukykyisemmin ja houkuttelevamman eurooppalaisen tutkimusalueen (European
Research Area) luomista. Vuonna 2008 komissio painotti Tutkijan peruskirjan (Charter
and Code) tavoitteisiin pyrkimisti julkaisussaan “Better Careers and more Mobility”
(Commission of the European Communities 2008). Samana vuonna julkaistiin myds
Human Resource Strategy for Researchers (HRS4R) (European Commission 2015), jonka
tavoitteena oli tukea organisaatioita tutkijoiden peruskirjan tavoitteisiin pyrkimisessi.
Organisaatiot voivat sitoutua siind mainittuihin tavoitteisiin ja hakea “HR excellence

in research” -tunnusta. Tunnuksen saaminen ja pitiminen edellyttid muun muassa
itsearviointia ja kehittimistoimenpiteitd tukijan peruskirjassa esitettyjen 40 periaatteen
pohjalta. Suomalaisista yliopistoista 11 on saanut oikeuden kiyttdd “HR Excellence in
Research’-tunnusta. (European Commission 2015; Siekkinen, Pekkola & Kuoppala 2015.)

Tutkijanurat ja niiden kehittiminen ovat olleet siis keskeisessi osassa Euroopan
komission tavoitteissa, joilla on pyritty Eurooppalaisen tutkimusalueen kilpailukyvyn
lisddmiseen. Komission suositukset ovat olleet selkeisti nikyvilld suomalaisten yliopistojen
tutkimusympiristojen ja kilpailukyvyn edistimisessi.

Viimeaikaisessa tutkimuksessa on alettu kiinnittdd my6s huomiota yliopistojen
henkilsstdpolitiikkaan, palkkaukseen ja urarakenteisiin. 2000 ja 2010 -luvuilla on
Suomessa tutkittu erityisesti uuden palkkausjirjestelmin vaikutuksia, midriaikaista tyotd
yliopistoissa, yliopistoty6ti ja valtaa seki projektitydtd. Viime vuonna on valmistunut
tutkimus yliopistojen tydantaja-aseman muutoksesta, yliopistojen henkilstépolititkan
kehityksestd ja mairiaikaisten tutkijoiden tydoloista (ks. Kuoppala, Pekkola, Kivistd,
Siekkinen & Hoélttd 2015). Varsinaisia urarakenteisiin liittyvid tutkimuksia tai edes
arviointeja ei Suomessa ole tehty. Tissd mielessd kisilld oleva arviointi on aineistoiltaan ja
kysymyksenasetteluiltaan my6s akateemisessa mielessi ainutlaatuinen.

1.2 Henkilostovoimavarojen johtamisen viitekehys

Organisaatioiden ja johtamisen nikékulmista urakysymykset sisiltyvit osaksi henkil$sto-
voimavarojen nikékulmaa. Myos yliopistoissa on omaksuttu vihitellen kiytintsjd, jotka
ovat muuttaneet toimintaa henkilostohallinnosta henkilostévoimavarojen johtamisen
suuntaan. Niistd kiytinnoistd on kuitenkin edelleen melko vihin tietoa ja tutkimus hen-
kilgstovoimavarojen johtamisesta yliopistoissa on Suomessa (ja kansainvilisestikin) vasta
alussa (ks. mm. Lehtinen ym. 2015; Kallio ym. 2015). Tissi arvioinnissa henkilostovoi-
mavarojen johtamisen kisitteisté toimii arviointiaineiston jisentimisen apuvilineend seki
suosituksien apukehikkona.

Kisityksemme henkilostdvoimavarojen johtamisesta (Human Resource Management,
HRM) on holistinen ja se sisiltdi kaiken sen tarkoituksellisen toiminnan, jolla varmis-
tetaan organisaation toiminnan edellyttimi tyévoima ja sen riittdvid osaaminen, hyvin-
vointi ja motivaatio. Henkilostdstrategia viitoittaa tien piivittiiselle henkildstopolitiikalle.
Kiytinnon henkildstojohtamisen periaatteet, toimintamallit ja menettelytavat nojaavat
henkilsstopolititkkaan. Henkilostdvoimavarojen johtamisen sisiltimii osa-alueita ovat
strateginen henkilstdjohtaminen, organisaation infrastruktuurin johtaminen, henkilos-
ton ohjaus ja tukeminen seki uudistumisen ja muutoksen johtaminen. (Viitala 2009.)
Tissd arvioinnissa tarkastelemme erityisesti strategista henkildstdjohtamista, henkiloston
ohjausta ja tukemista sekd infrastruktuuria palkkauksen, rekrytointien, urarakenteiden
ja dokumentoitujen kiytinteiden osalta. Empiirinen kuva niistd osa-alueista muodostuu
ensisijaisesti dokumenttiaineiston, henkilstétilastoinnin seki palkkatilastojen avulla.
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Henkilgstostrategian tehtivini on huolehtia siitd, ettd organisaation henkilgstévoi-
mavarat mahdollistavat organisaation strategian toteuttamisen. Henkildstdvoimavarojen
johtamisen infrastruktuureilla tarkoitetaan tehokkaasti toimivia rekrytointi- ja kehitti-
misprosesseja, palkitsemisjirjestelmid, urasuunnitteluprosesseja ja henkilostopalvelujen
organisoimista ja johtamista. Henkiloston ohjauksesta ja tukemisesta keskeisen vastuun
kantavat organisaation eri tasoilla toimivat esimichet, joiden tukeminen ja johtajuuden
kehittiminen ovat henkildsttoimintojen tirkeitd tehtdvii. Uudistumisen ja muutoksen
johtaminen sisiltivit organisaatiokulttuurin muuttamisen ja erilaisten muutosten toteut-
tamisen varmistamisen. (Viitala 2009.) Olemme valinneet henkilgstdpolitiikan toimeen-
panon kannalta keskeisiksi toimijoiksi — ja kyselyn informanteiksi — dekaanit seka hallin-
topaillikot ja henkilgstohallinnosta vastaavat toimihenkiloe.

Hyvii henkildstévoimavarojen johtamista onkin pidettivi kokonaisvaltaisena toimin-
tana. Tami tarkoittaa ensinnikin sitd, ettd henkildstévoimavaroihin liittyvid moninaisia
kiytintdjd johdetaan yhteiselld nikemykselld. Laajimmillaan HRM sisiltdid tydsuojelun,
suunnittelun, henkilostoasioiden neuvottelukiytinnét, organisoinnin (kuka vastaa misti-
kin), arvioinnin (esimerkiksi henkildston suoritusten arvioinnin) ja kehittdmisen (Stenvall
ym. 2015). Tissd mielessd neliportaista uramallia tulisi my6s johtaa samoista lihtskoh-
dista ja sen tulisi integroitua muihin HRM-kiytintoihin. Toiseksi kokonaisvaltaisuus
sisdltdd nikemyksen siitd, ettdi HRM-toimintojen tulisi kiinnittyi ylipadnsi strategioi-
den toteutukseen. Kysymys on siis siitd, missi mairin HRM-toiminnot (mukaan lukien
uramalli) palvelevat strategisten tavoitteiden eteenpiinvientii yliopistoissa. Kolmantena
kokonaisvaltaisuuden keskeisend kriteerind on se, etti koko organisaatio toimii HRM-
linjausten mukaisesti. Toisin sanoen ylimmisti johdosta tyontekijitasolle noudetaan par-
haimmillaan yhteniistd toimintalinjaa. HRM:n onnistumisen kannalta keskeistd onkin
sen toimeenpano. Kokonaisvaltaisen kuvan saamiseksi olemme tarkentaneet analyysiimme
neljilld arviointikdynnilli, joiden yhteydessi haastateltiin yli viittikymmenti henkildston,
arviointiryhmien, ylimmin johdon ja keskijohdon edustajaa 15 ryhmihaastattelussa.

12



2 Neliportaisen tutkijanuran
arviointihanke

Tdma arviointi perustuu opetus- ja kulttuuriministerion toimeksiantoon koskien yliopis-
tojen akateemisen henkiloston neliportaisen uramallin arviointia. Jyviskylin yliopiston
Koulutuksen tutkimuslaitoksen ja Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun muodos-
tama tutkimuskonsortio on vastannut arvioinnin toteutuksesta.

Arviointihankkeen arviointiasetelmaan sisiltyy nihdiksemme kaksi keskeistid ongelmakent-
tﬁéi Néiistéi ensimméiinen on angloamerikkalaisen tenure-jiirjestelméin ja suomalaisen vakans-
makenttd on budjettirahoituksella toimivan (opetus-) henkiloston ja ulkopuohsen rahoituksen
turvin toimivan (projekti) tutkimushenkiléston uran ja kannustinrakenteiden yhteensovittami-
nen. Keskeinen haaste arvioinnissa on se, miten kyseiset alueet kytkeytyvit toisiinsa.

Arviointihankkeen toimeksiannon keskeisini tehtivini on kuvata ja arvioida:

— Kuinka hyvin neliportainen tutkijanuramalli ja sen organisatoriset sovellukset vastaavat
yliopistojen muuttuvan tehtavakentan, toimintaympaériston ja rahoituspohjan tarpeisiin?

— Mahdollistavatko yliopistojen neliportainen tutkijanuramalli ja sen organisatoriset sovellukset
kestavan akateemisen uran rakentamisen?

Niiden asiakokonaisuuksien alla tarkastelemme my®ds rekrytointeja ja palkkausta sekd
tenure track -uramallin toimeenpanoa ja toimivuutta suomalaisissa yliopistoissa.

Tissd arviointitutkimuksessa yliopistojen neliportaista uramallia ja sen organisatorisia
muotoja lihestytdin strategisen henkildstojohtamisen ja kestivin akateemisen tyduran
nikskulmista.

— Strategisella henkildstojohtamisella tarkoitamme neliportaiseen uramalliin liittyvien
henkildstéhallinnon prosessien kytkentaa yliopistojen ja niiden yksikdiden strategiseen
ty6hon. Henkildstohallinnon prosesseilla tarkoitamme rekrytointia, valikointia, suorituksen
arviointia ja seurantaa, palkkausta ja palkitsemista seka ylennysten ja tydsuhteen
paattamistéa koskevia paatoksia.

—  Kestavalla akateemisella tyduralla tarkoitamme ennakoitavaa, reilua, l1apinakyvaa ja
meritoitumisen mahdollistavaa urarakennetta, joka noudattaa eurooppalaisia tutkijan tyéhon
liittyvia periaatteita (Euroopan komission julkaisema "Charter and Code’, jonka on tarkoitus
kehittaa ja yhtenéistaa eurooppalaisia tutkijoiden uria ja rekrytointia) (Euroopan komissio 2015).
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2.1 Hankkeen aikataulu, aineisto ja analyysimenetelmat

Neliportaisen tutkijanuramallin arviointihanke alkoi 1.6.2015 ja loppuraportti luovutet-
tiin opetus- ja kulttuuriministeriélle 30.12.2015. Hankkeen etenemisaikataulu on ollut

se€uraava:

— Kesékuu—elokuu: Sahkdisen kyselyn suunnittelu ja toteutus, tilasto- ja
dokumenttiaineistopyynnét yliopistoille, muun dokumenttiaineiston kerdaminen.

—  Syyskuu: Keratyn aineiston analyysi ja valiraportin valmistelu. Valiraportin esittely.
— Lokakuu — marraskuu: Arviointikynnit yliopistoihin, aineiston analyysi.

— Joulukuu: Loppuraportin kokoaminen ja viimeistely seké luovutus opetus- ja kulttuuriministerille.

Hankkeen aineisto koostuu tilasto-, haastattelu- ja kyselyaineistosta. Niiden avulla on
rakennettu kattava kuvaus yliopistojen tutkijanurajirjestelmisti, neliportaisen tutkijan-
urajirjestelmin kiyttoonotosta ja toimivuudesta, tenure track -uramallin toimeenpanosta
seki yliopistojen HRM kiytinnoistid, palkkauksesta ja rekrytoinneista. Hankkeessa kerit-
tyjen aineistojen lisiksi arvioinnissa on hyddynnetty aiemmassa tutkimuksessa (Kuoppala,
Pekkola, Kivistd, Siekkinen & Holetd 2015) kerittyd kyselyaineistoa yliopistojen mairiai-
kaisten tutkijoiden toimintaympiristostd ja tydoloista.

2.1.1 Tilasto- ja dokumenttiaineisto

Rekrytointiprosesseja ja henkilostokoulutusta koskeva aineistopyyntd vuodet 2010-2014
kattavan tilasto- ja dokumenttiaineiston toimittamisesta lihetettiin yliopistoille 10.6.2015.
Yliopistoja pyydettiin toimittamaan aineistot 16.8.2015 mennessd, mutta monet yliopistot
toimittivat tilastoaineiston vasta syyskuussa tai myshemmin. Rekrytointiprosesessien osalta
tietoja pyydettiin avoimeksi julistettujen tehtdvien madristi ja tyypeisté, hakijoista, tehtiviin
valituista seki henkildstokoulutukseen osallistuneesta opetus- ja tutkimushenkildstostd ryh-
miteltynd mm. sukupuolittain, koulutusaloittain ja ikiryhmittiin.

Yliopistojen palkkatietojen toimittamisesta vastasi keskitetysti Sivistystyonantajat ry.,
jolta aineisto saatiin arviointiryhmin kiytt66n 11.8.2015. Palkkatilastot pitivit sislldan
mediaanipalkat uraportaittain, sukupuolittain ja ikiryhmittiin. Yliopistojen palkkaus-
jirjestelmidn mukaiset vaativuus- ja suoritustasojen jakaumat sisiltidvit ryhmittelyn ura-
portaittain ja sukupuolittain. Edelld mainittuja tietoja pyydettiin myos koulutusaloittain,
mutta niiden tietojen toimittaminen ei ollut Sivistystyonantajien hallussa olevan tilastoai-
neiston osalta mahdollista. Apurahojen kehitystid koskevan tilastoaineiston toimitti Maata-
lousyrittdjien elikelaitos (MELA). Tilasto sisiltdd vakuutuksen piiriin (yli 4 kk apurahat)
kuuluvat tieteelliset apurahat, niiden suuruuden keston seki useita tarkennetietoja. Arvi-
oinnissa on hyddynnetty myos opetushallinnon tilastopalvelu Vipusesta vapaasti ladatta-
vissa olevia opetus- ja tutkimushenkilgston tilastoja.

Muiden kuin palkka- ja apurahatilastojen kattavuus osoittautui erittiin puutteel-
liseksi. Suurin osa yliopistoista ei pystynyt toimittamaan pyydettyji tilastoja kuin osittain
ja vain joiltakin vuosilta. Kaksi yliopistoa ei pystynyt toimittamaan pyydettyjd tilastoja
kuin murto-osiltaan ja yksi yliopisto ei kyennyt toimittamaan mitdin tietoja. Useiden
tilastojen lisitiedoissa oli maininta siitd, ettd tiedot on keritty yliopistossa manuaalisesti
ja vain niiltd osin kuin se on ollut kohtuullisesti arvioiden mahdollista. Kaikkein ongel-
mallisimmaksi osoittautui hakijoihin liittyvi tilastointi, jonka osalta yksikddn yliopisto ei
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pystynyt toimittamaan tietoja tiydellisend. Parhaimmillaankin hakijatietoja saatiin puut-
teellisena viidesti yliopistosta. Tdmi kertoo osaltaan yliopistojen seuranta- ja raportoin-
tikidytdnnoistd ja niissd ilmenevisti haasteista.

Yliopistojen ilmoittamat keskeisimmiit syyt tilastojen puutteellisuuteen liittyvit tilas-
toinnin mahdollistavien sihkoisten jirjestelmien puuttumiseen tai niiden vasta vuosien
2014-2015 aikana tapahtuneeseen kiyttéonottoon. Joiltakin osin my®s niissi yliopis-
toissa, joissa sihkoiset jirjestelmit ovat jo olleet kiytossi, kysytyt tiedot eivit ole sisilty-
neet jirjestelmisti saataviin tietoihin. Joidenkin yliopistojen mukaan arkistointisuunni-
telma estidi tilastoinnin. Monissa yliopistoissa rekrytointi ja sithen liittyvd mahdollinen
tiedonkeruu on lisiksi hajautettu tiedekunnille tai laitoksille, ja tistd syystd pyydettyjen
tietojen koostaminen manuaalisesti yliopistotasolla koettiin kohtuuttoman tyslaiksi.

Edelli esitetylld on tilastojen analyysin ja hyodyntimisen kannalta seuraavia vaiku-
tuksia: Koska vain osa yliopistoista pystyi toimittamaan tilastotietoja, tarkastelu on
toteutettu kokonaislukujen sijaan monin paikoin suhteellisina prosenttiosuuksina.
Myéskdin useimmissa tapauksissa vuosittainen tarkastelu ei ole ollut mahdollista
puuttuvien tietojen vuoksi. Kokoavasti voidaan todeta, etti tissd raportissa esitettd-
viin tilastoihin (pois lukien palkkatilastot, MELAn toimittamat apurahatilastot seki
Vipunen-tietokannasta ladatut tilastot) on monin paikoin suhtauduttava lihinni
suuntaa-antavina tietoina. Sihkéisten jirjestelmien puuttumisen takia tilastojen keruu
yliopistoissa on tehty usein manuaalisella poiminnalla ja kirjaamisella, ja tistd syystd
mahdollisten virheiden ja myos satunnaisesti puuttuvien tilastoyksikéiden osuus on
oletettavasti tavanomaista tilastoaineistoa korkeampi. Pidsdintdisesti kerittyjd tietoja
on otettu analyysiin mukaan vain jos tilastojen kattavuus on yli puolet yliopistoken-
tdstd (yli 7 yliopistoa). Useat tilastot on esitetty yhteenlaskettuina lukuina vuosilta
2010-2014 vuosittaisten vaihtelujen ja tilastoyksikdiden alhaisen miirin takia. Voi-
daankin todeta, ettd kansallisella tasolla ohjaustarkoitukseen kiytettivi tiedonkeruun
kehittiminen edellyttdd vahvaa ja systemaattista ohjausta, joko ministerion taholta tai
aloitteellisuutta yliopistojen yhteistydelimilti.

2.1.2 Haastattelut

Osana arviointihanketta toteutettiin arviointivierailut neljissi yliopistossa marraskuun
2015 aikana. Arviointivierailujen kohteena olevat yliopistot sovittiin yhdessi opetus- ja
kultcuuriministerion kanssa tavoitteena saada mahdollisimman kattava kuva tutkijanura-
mallin tilanteesta erilaisissa yliopistoissa. Vierailujen tarkoituksena ei ole kuitenkaan ollut
arvioida yliopistoja, vaan keriti case-yliopistoista aineistoa valtakunnallista arviointia
varten. Yliopistoja kisitellddn raportissa anonyymisti ja ainoastaan niiden kiytinteiden
osalta, jotka poikkeavat merkittivisti kansallisesta mallista (esim. tenure) yliopisto maini-
taan tarvittaessa nimelti.

Mainitut nelji yliopistoa olivat:

Aalto-yliopisto
[td&-Suomen yliopisto
Lapin yliopisto
Abo Akademi

A WO N —
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Jokaisessa yliopistossa toteutettiin haastatteluja seuraavassa neljissd ryhmissi:

Ylin johto
Keskijohto
YPRJ-ryhma
Henkilostéryhma

A W N —

Ryhmien koostumus kuitenkin vaihteli hieman yliopistoittain siten, ettd ylinti johtoa
edustivat eri yliopistoissa rehtorit, hallintojohtajat, provosti ja/tai henkilostojohtajat. Kes-
kijohtoon kuului paiasiassa dekaaneja ja hallintopaillikoitd. YPJ-ryhmain kuului sekd
ryhmin varsinaisia tai varajisenid. Henkilostoryhmissi haastateltavat tutkijat ja opettajat
valikoituivat kaikilta uratasoilta. Mikili analyysin selkeys sitd edellyttdd haastatteluryhmi
tai vastaajien viiteryhmi mainitaan tekstissi.

Haastattelut toteutettiin paidsidntdisesti ryhmihaastatteluina ja niiden tallentamiseen
kysyttiin ja saatiin lupa haastateltavilta. Ryhmissi oli jasenid kahdesta kuuteen henkilod
(vhdessd haastattelutilanteessa oli vain yksi haastateltava). Haastatteluiden alussa koros-
tettiin, ettd haastattelujen tarkoituksena ei ole arvioida yksittiisid yliopistoja, vaan luoda
kuva neliportaisen tutkijanuramallin toimeenpanosta, vaikuttavuudesta ja haasteista.
Jokaisessa haastattelussa oli ldsni kaksi arviointihankkeen tutkijaa.

Kokonaisuudessaan haastatteluaineiston perusteella on muodostettava luotettava koko-
naiskuva tutkijanurista suomalaisissa yliopistoissa. Haasteellisin tutkijanuriin liittyvi kysy-
mys on kuitenkin tenure track -menettely, silld kiytinnot eroavat eri yliopistoissa hyvin-
kin paljon toisistaan.

2.1.3 Kysely

Arviointihankkeeseen sisillytetyn kyselyn avulla tavoitettiin yliopistojen henkilsstdpolitii-
kan suunnittelun ja toimeenpanon kannalta keskeiset toimijaryhmit (toteutunut otos 131
henkei, vastausprosentti 72). Kysely osoitettiin yliopistojen keskushallinnon henkil$sto-
poliittisista linjauksista ja strategisesta henkildstosuunnittelusta vastaaville toimihenkilsille
(n=23) seki yliopistojen operatiivisesta henkilostdjohtamisesta vastaavalle akateemiselle
keskijohdolle (lihinni dekaanit, n=47) seki tiedekuntien hallinnolliselle johdolle (tyypil-
lisesti hallintopiillikét, n=58). Haastattelujen yhteydessi valinta osoittautui oikeaksi, silli
kaikissa vierailluissa yliopistoissa dekaanien valta ja yksikkdjen johdon rooli henkildstopo-
liittisissa kysymyksissi olivat kasvaneet.

Kyselyn vastauksissa yliopistot ovat melko hyvin edustettuina, tosin niiden henkilss-
ton lukumiiriin suhteutetut vastaajamiirit eivit luonnollisestikaan ole edustavia. Pie-
nistd yliopistoista vastattiin kyselyyn paremmin ja niiden yksikkskoot ovat pienempii,
joten dekaaneita ja hallintopiillikéitd on henkildstomairiin suhteutettuna enemman.
Yleistettdvyytti arvioitaessa vastaukset kertovat siis enemmin keskivertotiedekunnasta ja
sen johtamisesta yksikkoni kuin keskivertotyostid akateemisessa yksikossi. Vastauksien
luotettavuutta arvioitaessa on otettava huomioon my®és se, ettid vastaajat tiesivit olevansa
opetus- ja kulttuuriministerion arvioinnin kohteena. Taulukossa yksi on esitetty vastaajat
yliopistoittain, tieteenaloittain ja tydnimikkeittdin.
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Taulukko 1. Kyselyyn vastaajien yliopisto, tieteenala ja tyénimike.

Yliopisto N %
Aalto-yliopisto 11 8
Helsingin yliopisto 14 11
[td&-Suomen yliopisto 7 5
Jyvaskylan yliopisto 13 10
Lapin yliopisto 7 5
Lappeenrannan teknillinen yliopisto 5 4
Oulun yliopisto 10 8
Svenska Handelshégskolan 6 5
Taideyliopisto 4 3
Tampereen teknillinen yliopisto 7 5
Tampereen yliopisto 18 14
Turun yliopisto 12 9
Vaasan yliopisto 11 8
Abo Akademi 6 5
Tieteenala N %
Luonnontieteet 17 13
Tekniikka 16 12
Laake- ja terveystieteet 19 15
Maatalous- ja metsatieteet 2 2
Yhteiskuntatieteet 47 36
Humanistiset tieteet 14 11
Muu 3 2
Hallinto 13 10
Tyonimike N %
Dekaani / muu akateeminen johtaja 47 36
Henkilostojohtaja 7
Henkilostopaallikko tms. 7
Hallintopaallikko 58 44
Muu 8 6
Yhteenséd 131 100
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3 Neliportainen tutkijanura

3.1 Tutkijanura-tyoryhman malli ja suositukset

Opetusministerio asetti vuonna 2007 tyéryhmin, jonka tarkoitus oli valmistella ja toteut-
taa neliportaisen tutkijanuramallin kiyttoonotto yliopistoissa. Tydryhmin tehtivini oli
laatia ehdotuksia niistd konkreettisista toimenpiteisti, joilla pyritdin seuraaviin tavoit-
teisiin: neliportaisen tutkijanurajirjestelmin toteutus yliopistoissa, jirjestelmin toteut-
tamisen edistiminen myds tutkimuslaitoksissa ja yliopistoissa, jirjestelmin edellyttimit
lainsdddannsllisten muutosten toteuttaminen, jirjestelmin yhteisrahoitteisuuden toteut-
taminen, nimikkeistén yhdenmukaistaminen ja jirjestelmin kehittymisen seuraaminen
(OPM 2008).

Ty6ryhmin ehdotukset sisilsivit myos kuvauksen neliportaisen tutkijanuran eri por-
taista, jotka ovat (OPM 2008, 15):

Nuorempi tutkija
Tutkijatohtori
Yliopistonlehtori

A W N —

Professori/tutkimusjohtaja

Tyoryhmi hahmotteli esityksessdin kunkin uraportaan kelpoisuuksia ja palvelussuhteen
muotoon ja sisdltoon liittyvid eroja seuraavalla tavalla (emt. 47):

Ensimmiiiselld portaalla kelpoisuutena on ylempi korkeakoulututkinto, palvelussuhde
miidriaikainen ja tyotehtiviin kuuluu jatkotutkintoon liittyvi tutkimus ja opinnot sekid
mahdollisesti myos opetukseen ja hallintoon liittyvid tehtivii. Rekrytointimenetelmini
on tutkijakoulutukseen valinta. Tyéryhmin mukaan ensimmiiselle portaalle voidaan
sijoittaa my6s perustutkintoa suorittavia tutkimusavustajia tai projektitutkijoita.

Toisella portaalla kelpoisuutena on tohtorin tutkinto, tehtivit ovat mairiaikaisia (3-5
vuotta) ja tydtehtiviin kuuluu itseniinen tieteellinen tutkimus ja/tai opetus, sekid hal-
lintoon ja arviointiin liittyvid tehtivii. Toisella portaalla liikkkuvuus on jo merkittivissi
roolissa, ja rekrytointimenetelmini toiselta portaalta lihtien on avoin haku. Kolmannella
portaalla kelpoisuutena on tohtorintutkinnon lisiksi niytot itsenidisestd tutkimustyosti,
opetuksesta ja ohjauksesta. Palvelussuhde on paisidntoisesti toistaiseksi voimassa oleva.
Tyotehtivissd itsendisen tutkimustydn/laajan opetusvastuun lisiksi on laaja-alainen vai-
kuttavuus ja kokonaisvaltainen vastuu, litkkkuvuuteen kannustetaan. Neljinnelld portaalla
kelpoisuutena on tieteellinen tai taiteellinen pitevyys, opetustaidot ja kiytinnéllinen
perehtyneisyys tehtivinalaan. Tyon sisiltoihin kuuluu tieteellisen tutkimuksen harjoitta-
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minen ja ohjaus, oman alan kehityksen seuraaminen, tutkielmien tarkastaminen, opetta-
minen sekd hallinnolliset vastuut. T4lld portaalla kannustetaan kansainviliseen liikkkuvuu-
teen, mutta professorilla on my6s vastuu muiden liikkuvuudesta.

Uraportaalta seuraavalle tapahtuva liikkkuvuus perustuu toiselta portaalta lihtien pidasial-
lisesti ulkopuoliseen arviointiin. Vakinaistaminen, tai tenure track -menettely, on tydryhmin
mukaan viline organisaation profiilin mukaisten tavoitteiden toteuttamiseksi, koska siini
annetaan menestyneimmille tutkijoille mahdollisuuksia edeti urallaan. Oletuksen mukaan
timi seki parantaa tutkijan motivaatiota etti organisaation linjakkuutta. Vakinaistamiseen
mahdollistavia tehtivid luodaan neliportaisessa tutkijanurajirjestelmissi toiselta portaalta
lahtien. Tyéryhmin mukaan niiti tehtivid, joissa vakinaistaminen mahdollistetaan, luodaan
avoimeen hakuun perustuvien tehtivien rinnalle. (OPM 2008, 20-26.)

Ty6ryhmin tavoitteena oli sijoittaa kaikki yliopistojen ja tutkimuslaitosten opetus- ja
tutkimustehtivit jollekin neljistd portaasta. Neliportaisen uramallin tavoitteena oli myos
tehdi uran kehitysmahdollisuuksia lipinikyvimmiksi ja parantaa tutkijanuran ennakoi-
tavuutta seki selkeyttdd urajirjestelmidd myos tutkijoita tysllistiville organisaatioille. Silld
pyrittiin myds edistimiin tohtoreiden tydllistyvyytti yliopiston ulkopuolelle. Mallissa
korostettiin my®s litkkuvuutta, silld kansainvilinen liikkuvuus nihtiin tutkimusjirjestel-
min dynamiikkaa parantavana ja kansallinen litkkuvuus merkittivini tutkimuksen uudis-
tumisen kannalta. Tyéryhmin mukaan myos tutkija-brindin nostaminen oli tarpeen.
(OPM 2008, 20.)

Ty6ryhmin esityksiin sisiltyi neliportaisen tutkijanuramallin kiytté6noton ja urapor-
taiden sisillon kuvaamisen lisiksi suosituksia tulosohjaukseen, rahoitukseen, kansainvi-
listymiseen sekd hallintoon ja akateemiseen johtajuuteen liittyvistd nikokulmista, joilla
pyritddn tutkijanuran kehittimiseen. (OPM 2008).

3.2 Neliportainen uramalli kansallisesta nakdkulmasta

Osana arviointihanketta haastateltiin mys opetus- ja kulttuuriministerion virkamiehi.
Haastattelun tarkoituksena oli saada kisitys siitd, miltd tutkijanuramallin eteenpiinvienti
on niyttiytynyt kansallisesta nikékulmasta. Koska timi nikokulma eroaa merkittivisti
yliopistojen nikékulmista, on perusteltua tarkastella kansallista ohjausta omana kokonai-
suutenaan.

Haastateltavien kisitykset viittaavat siihen, ettd kansallisella tasolla uramallista on
erkaannuttu mallin kehittimisen lihtskohtana olleista tydryhmin miiritelmistd, silld ete

neminen uralla nihtiin neliportaisen mallin yleiselle toteuttamiselle toissijaisena. Kansal-
lisesta nikokulmasta katsottuna neliportaisen tutkijanuran eris tarkoitus on selkeyttid
akateemisen henkil6ston nimikkeist6a ja erilaisissa uravaiheissa tydskentelevin henki-
16ston mairid ja rakennetta; ei niinkiin toimia uralla etenemisen vilineend. Haastatel-
tavat painottivat neliportaisen uramallin ja tenure trackin erillisyyttd toisistaan, silld ne
menevit usein arkikielessi sekaisin, mistd saattaa johtua laajalle levinnyt kisitys siitd, ettd
neliportainen uramalli olisi tarkoitettu tutkijanuralla etenemisen tyskaluksi.

Neliportainen uramalli on kansallinen kehikko, jossa yliopistojen henkilostopolitiik-
kaa tehdiin, kun taas tenure track on vain yksi kehikon sisillid toimivista vilineisti. Haas-
tateltaville ei ollut muodostunut selkeii kisitysti siitd, onko uraportaiden vilille kehitetty
muita etenemisen mahdollistamia menetelmii tenure trackin lisiksi. T4dmai kertoo siiti,
ettei etenemisen henkilotasolla ole katsottu olevan keskeinen mallin ominaisuus. Tarkoi-
tustaan vastaamattomasti malli on luonut yliopistojen henkilostossi aiheettomia odo-
tuksia siitd, ettd eri portailta olisi oikeus edeti seuraaville portaille.
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Ohjaavien virkamiesten nikokulmasta neliportaisella tutkijanuramallilla on edellisten
tavoitteiden lisiksi ainakin kolme muuta tavoitetta. Ensinnikin tutkijanuramallin toivo-
taan selkeyttivin uran alkupiin tyonkuvia. Ensimmiisen portaan tehtivit ovat pddsdin-
toisesti jatkokoulutuspaikkoja ja niiltd paikoilta noin 10 % henkil®isti tulisi jatkaa aka-
teemisella uralla. Toiseksi, kansallisen tason nikékulmasta neliportaisen uramallin pitiisi
edesauttaa yhteiskunnan muiden sektoreiden ja erityisesti tutkimuslaitosten ja kor-
keakoulujen yhteistyoti ja tyonjakoa. Kolmanneksi, mallin stimuloimana korkeakoulut
voisivat kehittidd henkilostopolitiikkaansa jatkossa profiloitumisen ja kilpailun vilineeni.
On kuitenkin episelvid, missd mairin yliopistot ovat onnistuneet luomaan tutkijanurista
tai henkilgstopolitiikasta kilpailutekijoitd.

Haastateltavien nikemysten mukaan koko opetus- ja tutkimushenkil6ston tulisi
kuulua neliportaisen uramallin piiriin rahoituslihteesti riippumatta. Niin ollen myos
ulkopuolelle, tulisi kuulua mallin piiriin riippumatta siitd, onko henkillld mahdollisuus
tydsuhteen uusimiseen tai portailla etenemiseen.

Haastateltavien kisitysten mukaan ministerion henkildstopolititkkaa ohjaava rooli on
kuitenkin vield jisentymiton. Henkildstdpolititkka kuuluu autonomisten yliopistojen toi-
mivaltaan eikid selkedd kuvaa siitd, missi mairin ja miten yliopistoja voidaan ohjata henki-
l6stopoliittisissa kysymyksissi, ole vieli muodostunut.

3.3 Neliportainen tutkijanura tilastojen valossa

Neliportaisen tutkijanuran yhteni keskeisend tavoitteena on ollut antaa vertailukelpoinen
kuva akateemisen henkil$ston rakenteesta, miki onkin onnistunut, silld vuodesta 2010
lahtien akateeminen henkil6std on tilastoitu uraportaittain. Aikaisempi tilastointitapa jakoi
opetus- ja tutkimushenkilokunnan budjettirahoitteiseen henkildstéon virkanimikkeittiin,
tutkijoihin ja tutkijakoulutettaviin sekd ulkopuolisella rahoituksella palkattuihin henkiloi-
hin. Keskeisin muuttuja oli siis virka-aseman lisiiksi rahoituslihde. Tdmai joht sithen, ettd
budjettivaroin palkattua henkilostod (opetusvirat) tarkasteltiin my®s tilastojen tasolla omana
kokonaisuutenaan ja ulkopuolisella rahoituksella olevaa henkilostéd omana kokonaisuute-
naan. Myos lainsdidantd ohjasi tarkastelemaan henkilostod kahdessa eri kategoriassa, silld
opetusvirat (vuodesta 2000 eteenpiin opetus- ja tutkimusvirat) olivat siéidoksin mairiteltyji
toisin kuin muu akateeminen henkilostd. Nykyinen lainsdddidnts ei méirittele opetusvirkoja
Nykyinen tilastointimalli mahdollistaa kansallisen uravaiheittaisen tarkastelun rahoitus-
lihteesti riippumatta. Timi helpottaa yliopistojen vertailua ja antaa tarkemman kuvan
henkilostorakenteesta. Toisaalta se saattaa haudata alleen kahden rahoituslihteen “erilaiset
todellisuudet”, mikili rahoituslihdetarkastelua ei tehdid uraportaiden yhteydessi.

nyt vakaana etenkin vuosien 2011-2014 aikana. Suhteelliset erot tutkijanuramallin eri
portaiden henkil6tyévuosien mairissd vuosien 2010 ja 2011 vililld liittynevit uramallin
siirtymivaiheeseen. Vuoden 2010 tasoon (18 400) verrattuna vihennystd on tapahtunut
460 henkilotydvuotta vuoteen 2014 mennessi (17 940). (Kuvio 1.)
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Kuvio 1. Yliopistojen opetus- ja tutkimushenkilékunnan henkil6tyévuodet uraportaittain 2010-2014
(Lghde: Opetushallinnon tilastopalvelu Vipunen)

Uraportaiden vililld vuosittaiset muutokset ovat vuosina 2011-2014 niin ikéin olleet suh-
teellisen pienid. Kehityssuuntana niyttid kuitenkin olevan ensimmaiisen uraportaan hen-
kilstyévuosien mairin vihentyminen suhteessa muihin uraportaisiin, ja etenkin suhteessa
toiseen uraportaaseen. T4ti selittinee korkeakoulujen tilastointitapojen vakiintuminen,
lehtorikunnan elikoityminen ja pitevoityminen, uusien post doc -paikkojen avautuminen
ja ulkoisen rahoituksen tutkijatohtorivaihetta painottavat muutokset. Téstd huolimatta
vuonna 2014 ensimmiisen uraportaan henkildtyévuodet (6 863) kattoivat selvisti suu-
rimman osan, eli noin 38 % opetus- ja tutkimushenkilokunnan henkilstyévuosien koko-
naismairista.

Neljinnen uraportaan henkildtydvuosien suhteellisessa osuudessa voidaan havaita lievii
laskua. Vuonna 2010 neljinnelld uraportaalla tehtiin 2 676 henkildtyovuotta, miki vastasi
14,5 %:n osuutta kaikista opetus- ja tutkimushenkilgston henkildtyévuosista. Sen sijaan

vuonna 2014 henkilotydvuosien miiri viheni 2 500 henkilotydvuoteen, joka vastasi 13 %
henkilotydvuosien kokonaismiiristd. Uusista kolmannelle uraportaalle sijoitetuista apulais-
professorin tehtivisti ja/tai sidstosyistd professorien tehtivien korvaamisesta apulaisprofesso-
rin tai yliopistonlehtorien tehtivilli ei kansallisten tilastojen valossa kuitenkaan voida vield
tehdi johtopiitoksid, silld tarkasteluajanjakso on liian lyhyt, tilastoinnin kiytinteet vakiintu-
mattomat ja yliopistojen rakenteellinen kehittiminen kehittiminen kesken.

Kansallisen tilastoinnin perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd neliportaisen uramal-
lin hengessi tulkiten akateemisen henkilostén enemmisté koostuu miiriaikaisista tutkija-
koulutettavista (n. 40 % henkil6stdstd) ja ammattitutkijoiksi pitevoityjistd (n. 20 % hen-
kilgstostd). Samaan aikaan vakinaisissa opetustehtivissi on ainoastaan viidennes henkils-
tosti ja heistikin osa tutkimuspainotteisissa tehtivissd (III porras). Johtavissa akateemisissa
tehtivissi on noin 15 % henkilostéstd. Suomalainen yliopistolaitos on kuitenkin varsin
opetuspainotteinen ja opiskelijamidrit ovat suuria. Henkil6stérakenteen painotuksia olisi-
kin syytd avoimesti pohtia myos kansallisesti.

Haastatteluihin tukeutuen voidaan todeta, etti kirjo tehtivien sijoittamisessa urapor-
taille on laaja ja etti tilastointikiytinteet vaihtelevat merkittivisti yliopistoittain. Eri-
tyisesti ensimmaiselld portaalla on tehtivissi paljon henkildstod, jonka paisiintoinen
toimenkuva ei liity jatkotutkinnon suorittamiseen. Ensimmaiselld uraportaalla tydsken-
televid yhdistdd siis tohtoritutkinnon puuttuminen, ei jatko-opiskelu. Haastatteluaineis-
ton ja aiemman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etti rahoituslihteen merkitys

tehtivin sisillolle on edelleenkin mairiiavi asia, vaikka neliportainen tutkijanura ei

21



perustukaan tille ajatukselle. Todellinen kysymys ei vilttimited liitykidn neliportaiseen
malliin sinidnsi vaan siihen, kuinka neliportaista mallia voidaan soveltaa hanketoiminnassa
mukana olevien henkildiden kohdalla, joiden ura ei rakennu uramallin tarjoamien puittei-
den mukaisesti.

Tarkasteltaessa henkiltyévuosia sukupuolen mukaan voidaan havaita, ettd miesten
osuus opetus- ja tutkimushenkildston tekemistd henkiltydvuosista ylittdd puolet kaikilla
uraportailla. Naisten osuus on kuitenkin ollut lievissi kasvussa, vuonna 2014 naisten
osuus (43,9 %) tehdyistd henkilotyovuosista oli 1,4 prosenttiyksikkdd suurempi vuoteen
2010 verrattuna, ja 0,7 prosenttiyksikkod suurempi vuoteen 2011 verrattuna. (Kuvio 2.)

42,5 % 43,2 % 43,3 % 43,4 % -

56,1 %

2010 2011 2012 2013 2014

B Mies @ Nainen

Kuvio 2. Opetus- ja tutkimushenkiléstén yhteenlaskettujen henkilétydvuosien osuudet sukupuolittain 2010-2014
(Lahde: Opetushallinnon tilastopalvelu Vipunen)

Kun henkilotyovuosia tarkastellaan uraportaittain, voidaan huomata, etti keskeisimmit
erot sukupuolten vililld 16ytyvit neljinneltd uraportaalta, jossa miesten henkiltydvuo-
sien osuus vaihteli vuosien 2010-2014 aikana jopa 72,5-75 %:n vililld. Naisten teke-
mien henkilotydvuosien miirin suhteellinen kasvu (2,5 prosenttiyksikk$i) on kuitenkin
ollut vuosien 2010-2014 vililld neljinnelld uraportaalla hieman suurempaa kuin muilla
uraportailla keskimiirin (pl. tuntiopettajat ja sijoittamattomat). Suurimmillaan naisten
tekemien henkiltyévuosien osuus on ollut toisella uraportaalla, jossa niiden mairi kattoi
47,5 % kaikista henkilotydvuosista vuonna 2014. (Kuvio 3.) Uraportaiden vilisiin siirty-
miin tulisikin kiinnittd4d huomiota erityisesti naisten osalta.

Ulkomaisen henkiloston miiri yliopistoissa on edelleen suhteellisen alhaisella tasolla.
Vuosien 2010-2014 yhteenlasketuista henkilotydvuosista vain noin 16 % on tehty kan-
sallisuudeltaan muun kuin suomalaisen henkildstén toimesta. Selvii kasvua ulkomaisten
opettajien ja tutkijoiden tekemien henkildtyévuosien mairissi on kuitenkin havaittavissa,
silld vuosien 2010-2014 vilisend aikana ulkomaisten henkildiden tekemien henkiltys-
vuosien miiri lisidntyi lihes 61 % (2 210-3 395 htv). Suhteellisesti tarkasteltuna ulko-
maiset henkildtyévuodet kattoivat vuonna 2010 11,7 % kaikista henkilstydvuosista, kun
vuonna 2014 vastaava osuus oli jo 19,4 %. Kasvu selittyy lihinni tutkijakunnan kansain-
vilistymiselld. (Kuvio 4.)
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Kuvio 3. Henkil6tyévuosien uraportaiset osuudet sukupuolittain vuosina 2010-2014
(Lghde: Opetushallinnon tilastopalvelu Vipunen)

16000 s
14000 15920 e ————

19000 14940 14372 14323 14071
10000
8000
6000
4000

Henkil6tyovuotta

2000 3207 3895
o 2110 2308 2813

2010 2011 2012 2013 2014

am» Muu e Suomi

Kuvio 4. Opetus- ja tutkimushenkiléston henkilotyévuodet kansalaisuuden mukaan vuosina 2010-2014"
(Lghde: Opetushallinnon tilastopalvelu Vipunen)

Erityisen vihin ulkomaalaista henkildstdd on neljinnelld uraportaalla, vaikka heidiin osuutensa
onkin hieman kasvanut 20102014 aikana 143 (5 %) henkilstyovuodesta 173 henkil6tys-
vuoteen (7 %). Eniten ulkomaista henkildstdid [6ytyy ensimmiiseltd ja toiselta uraportaalta,
joissa heidin tekemiensi henkilotyvuosien kasvu on myds ollut voimakkainta (ks. Kuvio 5).
Vuonna 2014 niilld uraportailla ulkomaalaisten tutkijoiden ja opettajien henkilstyvuosien
henkilstydvuosista. Kolmannella uraportaalla ulkomainen henkilosts tuotti yhteensd 433
henkilotyévuotta, miki vastaa noin 11 % kaikista henkil6ty6vuosista vuonna 2014. Palkka-
tilastojen perusteella on havaittu, ettd vuonna 2009 projektitutkijoista (miiriaikaiset tutkijat

1 Tarkastelusta jitetty pois kategoria “tuntematon” joka sisiltii noin 3 % vuosien 2010-2014 aikana
tehdyisti yhteenlasketuista henkilstydvuosista.
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pois lukien tohtorikoulutettavat ja assistentit) vain 10 % oli ulkomaalaisia (Pekkola ja Kuop-
pala 2015). Suomalaisen akateemisen henkilgstén kansainvilistyminen liittyy siis ensisijaisesti
pddtoimisten tohtorikoulutettavien ja post doc -tutkijoiden kansainvilistymiseen. Hanketyotd
tekevit sekid opetustehtivissi olevat ovat edelleenkin valtaosin suomalaisia. Kansainvilisty-
minen onkin todennikéisesti kansainvilisen akateemisen tutkimuksen tekemisti Suomessa
ulkomaalaisin voimin. Tutkijakoulutettavien ja post doc -tutkijoiden osalta systemaattinen
seuranta seki heidin tuottaman lisdarvon arviointi suomalaisen tieteen ja yhteiskunnan kan-
nalta onkin tirkeii kansainvilistymisen vaikuttavuuden arvioinnin yhteydessi.
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Kuvio 5. Yliopistojen opetus- ja tutkimushenkilGston henkiltydvuosien osuus kansallisuuden ja uraportaan mukaan 2010 ja
2014 (Lahde: Opetushallinnon tilastopalvelu Vipunen)

Henkilstydvuosien suhteellisessa jakautumisessa eri uraportaille on suuria eroja yliopis-
tojen vililld (ks. Kuvio 6). Suhteellisesti merkittidvin ensimmiisen uraportaan osuus on
Lapin yliopistossa sekd Tampereen teknillisessd yliopistossa, joissa sen osuus on noin
puolet kaikista henkilétyovuosista. Vastaavasti pienin ensimmiisen uraportaan henkildtys-
vuosien osuus oli Svenska Handelshogskolanissa (11 %) seki Taideyliopistossa (7 %). Sen
sijaan toisen uraportaan osuus henkilgtydvuosista on korostuneen suuri Abo Akademissa,
Turun yliopistossa (kummassakin 30 %) sekd Svenska Handelhdgskolanissa (29 %) ver-
rattuna muihin yliopistoihin. Sen sijaan Taideyliopistossa toisen uraportaan osuus kaikista
henkilotyovuosista on lihinni marginaalinen (2 %).

Myos kolmannen ja neljinnen uraportaan osalta yliopistojen vililld voidaan 16yt
merkittivid eroja. Kansalliseen keskitasoon nihden kolmannen uraportaan koko on suuri
etenkin Taideyliopistossa (40 %). Myos Svenska Handelshogskolanissa (29 %), Tampe-
reen yliopistossa (27 %) ja Helsingin yliopistossa (26 %) kolmannen uraportaan koko
suhteessa muihin yliopistoihin on suurempi. Sen sijaan selvisti keskimiiriistid pienempi
kolmas uraporras on Lapin yliopistossa, Abo Akademissa ja Aalto-yliopistossa (12 %) ja
erityisesti Tampereen teknillisessd yliopistossa (7 %).

Neljinnen uraportaan osalta erot yliopistojen vililld ovat vihdisempii. Vain Svenska
Handelshogskolanissa neljis uraporras (23 % henkilotyovuosista) on muihin yliopistoihin
nihden selvisti suurempi, muissa yliopistoissa henkilotydvuosien osuus vaihtelee 11 %:n
ja 19 %:n vililld. Tuntiopettajien ja tutkijanuralle sijoittamattomien henkilstyévuosien
midri on kansallisen keskitasoon nihden moninkertainen Taideyliopistossa (40 %), jossa
neliportaista uramallia ei ole otettu tdysimittaisesti kiyttoon. Aalto-yliopistoa (12 %) ja
Svenska Handelshégskolania (8 %) lukuun ottamatta tuntiopettajien ja uralle sijoittamat-
tomien osuus henkilstydvuosista vaihtelee yliopistoissa 4—6 %:n vililli.
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Kuvio 6. Vuosina 2011-2014 tehdyt henkil6tyévuodet uraportaittain ja yliopistoittain®
(Lghde: Opetushallinnon tilastopalvelu Vipunen)

Yliopistokohtaiset erot uraportaiden suhteellisissa kokoeroissa selittyvit osiltaan tieteen-
alakohtaisten erojen avulla. Taulukosta 2 voidaan tarkastella tehtyjen henkilstyévuosien
luonnontieteet, yhteiskuntatieteet seki tekniikan ala, selvisti pienin taas maa- ja metsi-
tieteet. Nidmi tieteenalakohtaiset kokoerot osaltaan myés vaikuttavat yliopistokohtaiseen
uraporraskoostumukseen siten, ettd kokonaiskuva uraportaille sijoittuvista henkil6tys-
vuosista mdirittyy suurimpien alojen uraporraskoostumuksen mukaisesti. Tdmi on olen-
naista huomioida, silld henkilstyévuosien sijoittumisessa uraportaille on eroja tieteenalo-

jen vililld (ks. Kuvio 7.)

Taulukko 2. Vuosien 2011-2014 yhteenlaskettujen henkil6tyévuosien maara tieteenaloittain
(Lghde: Opetushallinnon tietopalvelu Vipunen)

Ladke- ja | Maa- ja Yhteis- Huma-
Luonnon- terveys- metsa- kunta- nistiset
tieteet | Tekniikka | tieteet tieteet tiede tieteet Eritt. Yhteensa

| porras 9 439 6 343 3 299 888 5986 2 425 28 379
Il porras 4708 2146 1851 292 3093 1842 13 933
Il porras 3 553 1151 2 164 479 3629 3221 14197
IV porras 2 392 1373 1799 311 2 965 1610 10 450
Tuntiop. / sijoitt. 563 140 174 52 697 896 2 351 4 873
Yhteenséd 20 656 11 154 9 287 2 022 16 369 9 993 2 351 71 831

Tarkasteltaessa uraportaiden henkilstyévuosien jakautumista tieteenaloittain voidaan
havaita, ettd etenkin tekniikassa (57 %) mutta myos luonnontieteissi (46 %) sekd maa- ja
metsitieteissd (44 %) henkilstyévuodet painottuvat vahvasti ensimmdiselle uraportaalle.
Vastaavasti humanistisissa tieteissi (24 %) ensimmiisen uraportaan henkilstyévuosien
suhteellinen osuus on selvisti muita tieteenaloja alhaisempi. Toisen uraportaan osalta

erot tieteenalojen vililld ovat vihiisempid, henkildtydvuosien osuus tieteenaloilla vaih-
telee 18 % ja 23 %:n vililld. Poikkeuksen muodostaa maa- ja metsitieteet, jossa toisen

2 Tarkastelusta on rajattu ulkopuolelle vuosi 2010, koska tuntiopettajien ja sijoittamattomien
osuus on vuosiin 2011-2014 verrattuna suhteettoman suuri. Neljin vuoden henkilétydvuosien
yhteenlaskun tarkoituksena on antaa kokonaiskuva yhti tarkasteluvuotta pidemmilti ajanjaksolta.
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uraportaan henkilstyévuodet kattavat vain 14 % kaikista tieteenalan henkilotydvuosista.
Humanistisissa tieteissd kolmas uraporras (32 %) erottuu muita tieteenaloja (17 % — 24
%) selvisti suuremmalla ja tekniikan ala vastaavasti muihin tieteenaloihin nihden selvisti
pienemmalld (10 %) henkildtyévuosien osuudella. Neljinnen uraportaan osalta henkils-
tybvuosien osuus on muihin tieteenaloihin verrattuna suurempi ldike- ja terveystieteissi
(19 %) seki yhteiskuntatieteissi (18 %) ja vastaavasti muihin verrattuna pienempi luon-
nontieteissi ja tekniikassa (molemmissa 12 %). Tutkijanuraportaille sijoittamattoman
opetus- ja tutkimushenkil8ston ja tuntiopettajien osuus on erityisen korkea humanististen
tieteiden alalla (9 %). Titd selittdd osaltaan uraporrasmallia vihemmin soveltaneiden tai-
deaineiden sijoittuminen paitieteenalaluokituksessa humanististen tieteiden alle.

Humanistiset tieteet — 32% | 16% | 9% |

Yhteiskuntatiede _ 22000 | 18w |49
Maa-ja metsétieteet _ 24% HEEED
Laske- ja terveystieteet — 23% | 19% |2F/o

Tekniikka 10% | 12% |1

Luonnontieteet 17% | 12% b%

|

B lporras @ llporras O lllporras O IV porras O Tuntiop./ sijoittamaton

Kuvio 7. Uraportaiden henkil6tyvuosien jakautuminen tieteenaloittain 2011-2014. (Lahde: Opetushallinnon tietopalvelu Vipunen)

Mikili teknilliset yliopistot, joissa suuri osa opetuksesta tapahtuu tutkijavoimin, taideyli-
opisto, joka poikkeaa henkildsts- ja pitevyysrakenteeltaan tiedeyliopistoista, sekd pienim-
mit yliopistot jitetdin omiksi kategorioikseen, voidaan todeta, etti suurissa ja keskisuu-
rissa monialaisissa yliopistoissa henkildstorakenne on neliportaisen luokittelun mukaan
ylldttivin samankaltainen. T4dmai siitikin huolimatta, ettd esimerkiksi ensimmiisen por-
taan tehtivien miirittelyissi on huomattavia eroja yliopistoittain.

3.4 Neliportainen tutkijanura yliopistojen henkilostopoliittisten
asiakirjojen nakokulmasta

Osana arviointia tarkasteltiin neliportaista tutkijanuraa yliopistojen henkilostpoliittisten
asiakirjojen avulla. Tulokset on tiivistetty taulukkoon 3. Yleishuomiona voidaan todeta,
ettd kaikilla yliopistoilla on kiytossdin neliportainen urajirjestelmi, vaikkakin se ymmiir-
retddn hieman eri tavoin. Useimmissa yliopistoissa on my6s tenure track -menettely jol-
lakin tavoin toteutettuna samoin kuin eurooppalainen HR Excellence in Research -logo
(HRS4R) loytyy ldhes kaikilta. Sen sijaan erilliset henkilostén palkitsemisjirjestelmit ovat
harvinaisia.
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Taulukko 3. Neliportainen uramallin, tenure track -jarjestelman, HRS4R:n ja palkitsemisjérjestelman soveltaminen yliopistoittain.

4-portainen Tenure Palkitsemis-
Yliopisto uramalli track HRS4R jarjestelma
Aalto-yliopisto X X X
Helsingin yliopisto X X (%)
It&-Suomen yliopisto X X X
Jyvéskylan yliopisto X X X
Lappeenrannan tekn. yliopisto X X X
Taideyliopisto
Tampereen tekn. yliopisto X X X X
Lapin yliopisto X X
Oulun yliopisto X X X
Svenska handelshégskolan X X X
Tampereen yliopisto X X X X
Turun yliopisto X X X
Vaasan yliopisto X X X X
Abo Akademi X X X
Vaasan yliopisto X X X X

Aalto-yliopistossa virallisesti kiytossi oleva tutkijanuramalli on professorien urapolku,
tenure track, joka otettiin kiyttéon vuonna 2010. Se sisiltdd neljd tasoa: assistant profes-
assa vakituinen) ja professor (vakituinen). Assistant professor 2-tasolta henkils vakinais-
tetaan Associate professor -tasolle arvioinnin kautta. Jos henkils rekrytoidaan Associate
professor -tasolle, on tydsuhde aluksi midriaikainen, mutta se voidaan vakinaistaa arvi-
oinnin kautta. Niiden lisiksi on ylimpini tasona vield Aalto Distinguished Professor, joka
on tarkoitettu urallaan erityisen ansioituneille professoreille. Lehtoreiden urajirjestelmi
on Aallossa kolmivaiheinen, minki lisiksi ovat kiytdssd nimikkeet Staff Scientist ja Senior
Scientist. Kiytossd on myds midriaikainen Professor of Practice -tehtivi, joka on tarkoi-
tettu pidasiassa opetukseen, ja johon haetaan erityisen ansioituneita henkilitd yhteiskun-
nan muilta sektoreilta. Vain osa Aalto-yliopiston akateemisesta henkilskunnasta (n. 20 %)
kuuluu yliopistojen palkkausjirjestelmin piiriin, silld palkat sovitaan paiasiassa paikalli-
sesti. Lisiksi professoreille on kiytossd oma palkitsemisjirjestelminsi.

Helsingin yliopistossa neliportainen urarakenne otettiin kiytt6on vuoden 2007 alusta.
Tenure track- menettelyn kiyttéonotosta piitettiin keviilld 2010, jolloin myds ensimmii-
set tenure track -paikat avattiin tiytettaviksi. Vuonna 2015 apulaisprofessori -nimikkeelld
palkattuja oli noin 40 henkils4, joista viisitoista on edennyt toiseen vaiheeseen. Kukaan ei
ole tihin mennessi pudonnut pois tenure track -urapolulta. Seki neliportaisen uramallin
ettd tenure trackin kriteerit ovat selkeitd ja mallit avoimia. Vuodesta 2015 kiytt66n on
otettu myds tydelimiprofessuurit. Yliopistossa ei ole kiytossi erillistd tulospalkkausjirjes-
telmid, mutta kiytossd on kertaluonteisia kannustuspalkkioita ja vaativuuslisia. Huippuja
pyritidn houkuttelemaan ja palkitsemaan vaativuustasoa 11 kiyttimilld. Opetus- ja tutki-
mustehtiviin palkataan ainoastaan tohtorin tutkinnon suorittaneita. Téssd mielessi Hel-
singin yliopisto profiloituu suhteessa muihin yliopistoihin.

Helsingin yliopiston tavoiteohjelmien perusteella niyttii siltd, ettd neliportainen uramalli
saatettiin voimaan heti vuoden 2010 tienoilla, koska kaikki sitd koskevat maininnat puut-
tuvat vuosittaisista tavoiteohjelmista timin jilkeen. Urakehitys tai sithen liittyvd suunnitel-
mallinen henkilgstéjohtaminen ei ndyttiydy strategisena painopisteend oikeastaan missiin
vaiheessa. Henkilostojohtamisessa korostetaan yksikkétason huolellista rekrytointia, mutta
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missddn ei ndy varsinaisesti tihin liittyviid seurantaa eikd henkilostéjohtamista yhdistetd
strategiseen tavoitteenasetteluun kansainvilisyystavoitteita lukuun ottamatta. Asiakirjadoku-
menteista saa kisityksen etenemisestd erilaiset huippu -etuliitteelld varustettuina ilmauksina.
Huippuihin paidsemisen takaavat huippututkijat ja heidin rekrytointinsa, mutta huippujen
takana olevista muista tutkijoista ja heidin urakehityksensi johtamisesta ei asiakirjoista juuri
mainintoja 16ydy. Neliportainen tutkijanurajirjestelmi niyttiiikin viime vuosina toimi-
neen Helsingin yliopistossa lihinni tilastointikategoriana, jota ei endd kiytetd aktiivisesti
henkil$stdsuunnittelun vilineeni. Samalla uramalli on dokumenttien perusteella muuttu-
nut entistd episelvemmin hallinnoiduksi kokonaisuudeksi.

Itid-Suomen yliopistossa neliportainen uramalli on otettu kiytt66n Joensuun ja Kuo-
pion yliopistoissa vuoden 2009 alusta lihtien. Tenure track -menettelyn kiytténotosta
pditettiin keviilld 2011. Molemmat mallit ovat selkeit ja avoimet kriteereiltdin. Yliopis-
tossa on tasoitettu kahden yhdistetyn yliopiston palkkaeroja erityiselld palkkaohjelmalla,
mutta erillistd tulospalkkausjirjestelmii ei ole kiytossi. Yliopisto sai EU:n HR Excellence
in Research -logon loppuvuodesta 2013. Yliopistolla on henkilsstostrategia vuosille 2010—
2015. Strategiassa asetetaan henkilstopoliittiset pddmairit sekd painopisteet uramallin
portaittaiselle kehittimiselle. Henkilgstostrategiassa esitelldin myos henkilostohallintoa
koskevia mittareita ja indikaattoreita. T4std osiosta ei kuitenkaan l6ydy selkeitd ehdotuk-
sia indikaattoreista, joiden perusteella uramallin kehittimistavoitteiden onnistumista olisi
mahdollista arvioida. Sama koskee my®s rekrytointien kehittimistd. Sen arvioinnin kritee-
reiksi esitetddn palautetta koetuista ongelmista ja rekrytointiprosessin sujuvuuden seuran-
taa. Niitd koskevat arviointijirjestelmit puuttuvat henkildstotilinpiitosten (2010-2014)
yhteenvetotietojen mukaan. Tosin vuoden 2014 osalta esitetdin tiedekuntatasoinen arvio
melko hyvisti onnistumisesta rekrytoinneissa. Iti-Suomen yliopistossa neliportainen tut-
kijanura niyttdd toimivan henkilsstosuunnittelujen ja erityisesti rekrytoinnin kohdenta-
misen fokusoinnissa apukehikkona. Itse mallia ei tosin mainita.

Jyviskylin yliopiston vuosille 2011-2017 vahvistetussa henkilgstdohjelmassa ura-
polkuja koskevassa osassa todetaan yliopistossa noudatettavan neliportaista opettaja- ja
tutkijanuramallia, jonka osana on tenure track -malli. Samassa yhteydessi on maininta
tyosuhteen alussa laadittavasta henkilokohtaisen kehittymisen suunnitelmasta opetus- ja
tutkijanuralla, joka laaditaan yhdessi esimichen kanssa ja jonka toteutumista arvioidaan
ja suunnitelmaa tarkennetaan kehityskeskusteluissa. Henkildstdohjelmassa rekrytointien
perusteena mainitaan yksikén osaamistarpeiden arviointi, kehittimistarpeet ja tyévoima-
tarve sekid tohtoriopiskelijoiden rekrytoinnissa tohtoritarpeen arviointi ja riittdvien ohjaus-
resurssien varmistaminen. Yliopisto sai HR Excellence in Research -logon vuonna 2013.
Dokumenttiaineiston perusteella yliopistolla ei ole tulospalkkausjirjestelmai. Jyviskylin
yliopistosta saadun dokumenttimateriaalin perusteella ei ole mahdollista arvioida ura-
mallien rakennetta eiki edellid kuvattujen periaatteiden toteutumista ja sen seurantaa.
On siis episelvid, miten uramallia kiytetiin henkilostojohtamisen vilineeni.

Lapin yliopistossa on kiytdssi neliportainen uramalli ja sen sisilld urapolkujirjestelma.
Uramallia on vahvistettu 2012 vuoden lopussa. Tenure track -menettely otettiin kiyttoon
vuoden 2013 alusta. Dokumenttien perusteella yliopistossa ei ole kiytdssd varsinaista
tulospalkkausjirjestelmid, mutta johtamis-, kehittdmis- ja piillikkstehtiviin voidaan
joka jakautuu strategiseen ja henkilokohtaiseen urapolkujirjestelmiin. Strateginen ura-
polkujirjestelmi on tarkoitettu yliopiston miirittelemien strategisten painoalojen tuke-
miseen rekrytoimalla tutkijoita apulaisprofessorin tehtivinimikkeelld. Henkilokohtainen
urapolkujirjestelmid koskee kolmea alinta uratasoa painoaloille sijoittuvissa tehtivissi.
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Henkilostosuunnitelmaan voidaan ottaa mukaan esitys tehtivin siirtdmisestd ylemmille
portaalle sitd hoitaneen henkilon erityisen menestyksekkiidseen toimintaan perustuen. Jir-
jestelmin varsinainen kiyttoonotto on tapahtunut vuoden 2015 aikana. Lapin yliopistossa
onkin piivitetty urakehittimistid paljolti neliportaisen mallin mukaiseksi. Lapin yliopis-
tossa neliportainen uramalli toimii henkilostorakenteen strategisen kehittimisen kehik-
kona seki 2015 vuoden jilkeen henkilokohtaisen urakehityksen runkona kytkettyni
palkkausjirjestelmain.

Lappeenrannan teknillisen yliopiston strategisena tavoitteena on selkiyttii tutkijan
4-portaista urapolkua: yksikoille jirjestetddn koulutusta, ja tavoitteena on aloittaa avoimet
kansainviliset tenure track -haut. Tutkijan urapolun sanotaan seuraavan Suomen Akate-
mian urapolun vaiheita. Kolmelle ylimmiille tasolle valinta tapahtuu avoimella kansainvi-
liselld haulla. Yhteni tutkijan uran osana ovat pidemmit (6 kk >) kansainviliset vierailut.
Lappeenrannan teknillinen yliopisto sai HR Excellence in Research -logon keviilld 2014
ja sithen liittyvi uudistettu toimintasuunnitelma toimitettiin EU-komissiolle lokakuussa
2015. Kiytettivissd olevan dokumenttiaineiston perusteella on vaikea tehdi piitelmia
uramallin kiytostd henkilstéjohtamisen vilineeni. Siihen ei viitata mitenkiin koroste-
tusti henkil6stod koskevissa tarkasteluissa eiki se ilmene henkiloston tilastoinnissa.

Oulun yliopistossa aloitettiin neliportaisen tutkijanurajirjestelmin ja tenure track
-vakinaistamispolun valmistelu jo vuonna 2010. Tutkijanuran kehittiminen jakautuu
tenure track -ohjelmaan ja tutkijoiden henkilskohtaista urapolkua koskevaan jirjestel-
miin. Molemmissa noudatetaan lipinikyvid prosesseja (rekrytointi, valintakriteerit,
nimikkeet, arviointi). Oulun yliopisto sai HR Excellence in Research -logon keviilld
2014. Henkilostdohjelmaan vuosille 2013-2015 on kirjattu, ettd "Rekrytointiproses-
sissa otetaan huomioon uraohjelmat ja kansainvilistyminen”, ”tutkijanuran eri vaiheissa
olevien tehtivien miirit ovat keskendin tasapainossa” ja "post doc — tehtivien riittdvi
midri”. Kohdassa osaamisen kehittiminen todetaan, ettd "Osaamista kehitetdin urapol-
kujen mukaisesti”. Kiytettivissi olevan dokumenttiaineiston perusteella voisi sanoa, ettd
Oulun yliopistosta loytyy signaaleja tutkijanurajirjestelmin kiytosti henkilostojohtami-
sen vilineeni. Selkedsti timi ei kuitenkaan niy raportoinnissa eiki tilastoinnissa.

Svenska Handelshégskolan on ottanut neliportaisen uramallin kiyttd6n syksylld 2009.
Yliopistossa ei ole varsinaista tulospalkkausjirjestelmii, mutta erillisid palkkioita mak-
setaan kansainvilisten julkaisujen mairistd (impaktifaktoriperuste), opetuksen kehitti-
misansioista ja valinnoista vuoden opettajaksi. Handelshégskolan on ollut mukana HR
Excellence in Research -prosessissa vuodesta 2013. Handelshégskolan toteaa vuoden 2014
keviille paivityn HR-strategiansa aluksi, ettdi HRM on kansainvilisesti orientoituneen
kauppakorkeakoulun avainmenestystekiji. Vuonna 2012 vahvistettiin koko yksikon tasolle
ensimmiinen vuosittainen henkilstdsuunnitelma. Vuonna 2012 yksikko saavutti sisdisen
tavoitteensa siitd, ettd toisella ja sitd ylemmilld tutkijanuran portailla 20 % on kansain-
vilistd henkilostod. Kiytettivissd olevista dokumenteista timi sisdinen tavoite ei kiy ilmi
kuin vuoden 2012 henkilostékertomuksesta. Samassa dokumentissa on myds ensimmiisti
jestelmin tai tenure track -menettelyn kiytostd henkilostojohtamisen vilineeni ei voi
tehdi kovin pitkille menevii piitelmid kiytettivissi olevan dokumenttiaineiston poh-
jalta, mutta joitain viitteiti tihin suuntaan on loydettivissi.

Tampereen tekniselli yliopistolla on selkei ja lipinikyvin eliportainen uramalli, jota tiy-
dentdd tenure track -menettely. TTY:1l4 on kiytossd henkildstosuunnittelujirjestelmd, jossa
henkilgstésuunnitelmat kisitellddn ja laaditaan osana vuosittaista toiminta- ja taloussuunnitel-
maa. Tampereen teknillisessi yliopistossa vuoden 2011 alussa kiyttoon otettu tenure track
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-menettely saa henkildstod koskevissa asiakirjojen kohdissa suuremman huomion kuin neli-
portainen urajirjestelmi. Kummankaan urajirjestelmin kiytté henkilstojohtamisen selkeini

perusteella. TTY sai HR Excellence in Research -logon keviilld 2014. Lisiksi TTY tukee stra-
tegiansa toteuttamista koko henkilostod koskevalla palkitsemisjirjestelmilla.

Taideyliopistossa ei vield ole kiytdssi neliportaista uramallia eiki tenure track -menet-
telyd. Neliportainen urapolkujirjestelmi sopii Taideyliopiston tarpeisiin vain soveltuvin
osin. Yksikké on lisiksi niin uusi, ettd suuri osa asiakirjoista on aiemmin itseniisini toi-
mineiden yksikoiden tarpeista kisin laadittuja. Neliportainen urapolkujirjestelmi ei ehki
lihtokohtaisesti sovi Taideyliopiston toimintaan samalla tavalla kuin tiedeyliopistoihin.

Tampereen yliopistossa neliportaista uramallia tiydentii tenure track -menettely.
Vakinaistamispolun menettelyohjeet (nimikkeet, tydsuhteen kesto, arvioinnin kriteerit)
on dokumentoitu. Asiakirjoista ei kuitenkaan [8ydy kuvausta neliportaisesta uramallista
eiki siitd ole mydskidin mainintoja henkilostékertomuksissa muuten kuin tenure trackin
yhteydessi. Yliopistossa on kiytossd kannustava palkitsemisjirjestelmi. Tampereen yli-
opisto sai HR Excellence in Research -logon maaliskuussa 2015. Dokumenttien mukaan
neliportaista tutkijanuramallia on kiytetty tilastoinnin pohjana ja vilineeni vertailla hen-
kilgston jakautumista uramallin eri portaille suhteessa muihin yliopistoihin. Dokumen-
teissa ei ole viittauksia neliportaiseen tutkijanuramalliin, kun puhutaan henkilsston kehit-
timistarpeista ja -suunnitelmista. Tampereen yliopistossa neliportainen tutkijanuramalli
ei ole asiakirjojen perusteella ollut henkildstéjohtamisen vilineeni kiytossi.

Turun yliopistossa neliportaisen uramallin valmistelu aloitettiin vuonna 2009 ja otettiin
kokonaisuudessaan kiyttoon uuden yliopistolain mytd 2010. Turun yliopistossa neliportaista
uramallia kutsutaan urakehitysmalliksi. Tenure track otettiin kokeilumuodossa kiyttoon
vuonna 2011. Molemmat mallit ovat kriteereiltdin avoimia ja selkeitd. Yliopiston henkilgs-
topoliittisessa ohjelmassa mritelldidn tenure trackin tavoite ja seki toimenpiteet mallin arvi-
oimiseksi osana urakehitysmallia ja henkildstdsuunnittelun kokonaisuutta. Yliopistossa ei ole
kiytossi erillistd tulospalkkausjirjestelmai. Yliopisto sai HR Excellence in Research -logon
vuonna 2013. Edelld olevan perusteella voisi tehdi pddtelmin, ettd henkildstostrategian
tasolla Turun yliopisto pyrkii kiyttimiin neliportaista tutkijan uramallia ja tenure trackii
seki henkilostosuunnittelun apuvilineeni ettd henkilokohtaisen etenemisen kehikkona.

Vaasan yliopisto on soveltanut neliportaista uramallia vuodesta 2009. Mallin kriteeristé on
avoin ja selkeisti kuvattu. Tenure track -menettely on ollut kiytossid vuodesta 2012 ja se on sel-
keiisti kuvattu. Yliopisto sai HR Excellence in Research -logon vuonna 2014. Tulospalkkiojir-
jestelmi otettiin kiytt6n 2011 ja vuodesta 2013 sovellettu henkilokohtaista, suoriteperustaista
ja tiimikohtaista tulospalkkausta. Vaasan yliopiston henkilgstopoliittisessa ohjelmassa vuosille
2013-2016 todetaan, ettd “sopimuskauden aikana selkeytetiin opetus- ja tutkimushenkilgs-

temaattista tietoa. Vaasan yliopistossa henkildston tilastointi ja raportointi on perusteellista ja
antaa hyvin pohjan henkildstojohtamiselle. Raportoinnista ei kuitenkaan toistaiseksi loydy
kuvausta systemaattisesta henkilstojohtamisesta, jossa uramallia ja vakinaistamispolkua
kiytettiisiin henkiloston kehittimisen vilineini.

Abo Akademissa neliportainen uramalli otettiin kiytto6n vuonna 2010, Tenure track
-menettelyt ovat olleet kiytossd vuodesta 2015 ja ensimmidiset rekrytoinnit on tarkoitus
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toteuttaa vuonna 2016. Abo Akademi on ollut mukana HR Excellence in Research -pro-
sessissa vuodesta 2012. Erillinen palkitsemisjirjestelmi ei ole kiytossi. Abo Akademin
strategiassa vuosille 2010-2019 tutkimusta koskevassa osuudessa ei ole mitdin mainintoja
urajirjestelmin kiytostd tutkimuksessa. Keskeisissi tavoitteissa ei myoskian ilmene mitdin,
joka viittaisi henkilostéjohtamiseen keinona saavuttaa yliopiston omalle tutkimustoiminnalle
asettamat tavoitteet. Keskeisend tavoitteena mainitaan kylld neliportaisen uramallin kiyt-
t6onotto opetus- ja tutkimushenkilokunnalle keinona hyvin tyéympiriston luomiseksi. Abo
Akademin tarkennetussa strategiassa vuosille 2015-2020 ainut tutkijanuraa koskeva maininta
on panostaminen nuorten tutkijoiden rekrytointiin ja urakehitykseen korostamalla valmiuksia
ulkopuolisen rahoituksen hankkimiseen. Kirjistden titi voisi tulkita yrittdjamiisen tutkijan-
uran tukemiseksi, jossa tutkija hankkii itse uraansa tukevan rahoituksen. Strategia ei sisill tar-
kempaa kuvausta, miten nimi tavoitteet pannaan toimeen eiki sen perusteella niin ollen voi
tehdi paitelmii toimenpiteiden kytkeytymisesti henkilostdjohtamiseen. Abo Akademissa
urajirjestelmin kiytté6notto on aloitettu mutta sen kehittimisessi ollaan vield alussa.
Yhteenvetona henkilostojohtamisesta (HRM) suomalaisissa yliopistoissa voidaan kiy-
tettivissi olleen dokumenttiaineiston pohjalta todeta uramallien olevan melko keskeisessi
asemassa yliopistojen henkilostévoimavaroja koskevissa dokumenteissa. Kovin selkei ei
kuitenkaan ole se, missd midrin uramallit perustuvat koko HRM:ia ohjaaviin lihtokoh-
tiin. Téssd mielessi HRM:n kokonaisvaltaisuutta painottava kriteeri ei toteudu. Toisena
havaintona on se, ettid neliportaisen uramallin hysdyntiminen strategioissa ei ole erityi-
tenure track) seki yleisiin yliopistossa tydskentelevien henkildiden urakehitykseen ja rek-
rytointiin liittyviin periaatteisiin. Kolmanneksi HRM ja siihen liittyen uramallit niyttivin
olevan strategisella tasolla melko epimiiriisid ja yleisluonteisia. HRM on yliopistoissa
erddnlainen "16yhid kehys”. Neljanneksi ndyttdd mahdolliselta, ettd uramallien kehitys voi
helposti "puuroutua” ja muuttua sisillsllisesti epimairiiseksi kokonaisuudeksi strategiavii-
dakossa, kun asiaa integroidaan erilaisiin hallinnollisiin suunnitelmiin. Konkreettisimmin
tilanne nikyy Helsingin yliopiston kohdalla, joka on eriinlainen pioneeri tutkijanura-
mallin soveltamisessa. Helsingin yliopiston kohdalla on tosin vaikea sanoa, minkilaista
uramallia lopultakin kehitetiiin, kun kysymysti tarkastellaan dokumenteista.
Dokumenttien perusteella yhteenvetona henkilgstdjohtamisesta suomalaisissa yliopistoissa
voidaan todeta, ettd neliportaisen tutkijanuramallin kiytt6 henkilstéjohtamisen vilineeni
on melko vihiisti. Yliopistosta riippuen neliportaista uramallia on sovellettu henkil6sts-
suunnittelun apuvilineend, henkilskohtaisten urapolkujen viitekehykseni tai ainoastaan
tilastointitapana. Joissain yliopistoissa tenure track muodostaa varsinaisen uramallin,
mutta useimmissa yliopistoissa se on kansallisen mallin tapaan vain yksi uralla etenemi-
sen viline. Selkeimmin henkildstdjohtaminen uramallin nikskulmasta tulee esiin Turun
yliopistossa. Sen systemaattisesta kiytostd [oytyy myos viitteitd ainakin Itd-Suomen ja Oulun
yliopistoista, Svenska Handelshogskolanista ja jossain méirin Vaasan yliopistosta. Muissa
yliopistoissa neliportainen tutkijanuramalli niyttiytyy asiakirjoissa lihinni tilastoinnin
vilineeni opetus- ja tutkimushenkilokunnan ryhmittelyssd. Vaikka neliportaista tutkijan-
urajirjestelmii ei ole opetus- ja kulttuuriministerion nikékulmasta suunniteltu varsinaiseksi
henkilstdjohtamisen vilineeksi, on selvi, ettd esimerkiksi urasuunnittelua ja henkilgsto-
poliittista ohjausta tehdiin yliopistoissa mallin puitteissa, silld esimerkiksi nimikkeet ja YPJ-
palkkaus ovat tyypillisesti sidottuja neliportaiseen jirjestelmiin. Niistd syistd neliportainen
tutkijanurajirjestelmi niyttdytyy urapolkuna myos henkildston keskuudessa.
Asiakirja-aineiston perusteella henkildstojohtamisesta yleiskuvaksi yliopistoissa hah-
mottuu epimiiriisyys. Akateeminen vapaus nikyy henkildstdstd raportoitaessa viittauk-
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sina yksikkotasolla tapahtuvaan pidtsksentekoon. Yliopistoihin vakiintunut kiytints
tutkimustydn tekemisestd pddsdintdisesti midriaikaisissa palvelussuhteissa nikyy siten,
ettd tilannetta ei juurikaan kyseenalaisteta eikd sen ratkaisemisessa ainakaan sovelleta neli-
portaista tutkijanurajirjestelmid edes tavoitteenasettelun vilineeni. Henkilostod koskevat
ratkaisut niytetdin tehtdvin vain viljisti kytkettyini strategiseen tavoitteenasetteluun,
jossa puolestaan muut miirilliset tekijit nousevat voimakkaammin esiin kuin henkil8sto
ja sen kehittdminen.

3.5 Neliportainen uramalli yksikkojen ja yliopiston kokemana

3.5.1 Neliportaisen tutkijanuramallin tavoitteet

Arviointia varten toteutetulla kyselylld kartoitettiin vastaajien kisityksid neliportaisen
uramallin tavoitteista. Kyselyn kysymykset johdettiin edelld mainitusta vuoden 2008 sel-
vityksestd neliportaisesta tutkijanuramallista (Opetusministerié 2008) seki yliopistojen
perustehtivisti. Tutkijanuramallin keskeisimmit tavoitteet niyttivit olevan yhtailtd
tuottavuuden ja kansainvilisyyden lisiiminen ja toisaalta tutkijanuran selkeyttiminen
ja houkuttelevammaksi tekeminen seki tutkijoiden pitevoittiminen professorin tehti-
vidn. Vasta niiden tavoitteiden jilkeen mainitaan yliopistoyhteisén omia tavoitteita laa-
jemmat yhteiskunnalliset tavoitteet sekd opetuksessa kehittyminen. Tutkijanuramalli ei siis
tue tasapainoisesti yliopistojen perustehtivii. Yliopistojen lainsiidinnéllisten tehtivien
integraation nikokulmasta on ongelmallista, mikili niiden keskeinen henkilostopoliitti-
nen ohjausinstrumentti ei tunnista tarkoituksenmukaisesti yliopistojen kaikkia tehtivii.
Tarkoituksenmukaisuusharkinta tulisi tehdd avoimesti.

Kyselylli kartoitettiin my®os tavoitteiden tirkeyden ja toteutuman vilistd erotusta eli
niin sanottua tavoitekuilua. Korkeakoulujen omiin tavoitepriorisointeihin nihden eniten
kehitettivii on tirkeiksi priorisoiduissa osa-alueissa. Kaksi tavoitealuetta nousee ylitse
muiden: tutkimuksen kansainvilistyminen (kansainvilisen liikkuvauden ja huipputut-
kimuksen lisiéiminen) seki tutkijanuran ennakoitavuus (lipinikyvyys, avoimuus ja hou-

kuttelevuus). (Taulukko 4.)

Taulukko 4. Neliportaisen tutkijanuramallin tavoitteet ja toteutuma kyselyaineistossa

Tavoite Tavoitteen tarkeys Tavoitekuilu
Kansainvélisen huippututkimuksen liséaminen 4,38 -0,48
Tutkijan urien kehittaminen entista lapinakyvimmiksi ja avoimiksi 4,31 -0,45
Tutkimuksen tuottavuuden lisddminen 4,24 -0,23
Kansainvilisen liikkkuvuuden lisdaminen 4,21 -0,5
Professorin tehtdvaan patevoittaminen 4,21 -0,28
Tutkijanurien houkuttelevuuden lisdaminen 4,14 -0,43
Urarakenteiden selkeyttaminen 411 -0,16
Tutkijan urien kehittdminen entista tasa-arvoisemmiksi 4,01 -0,26
Suomalaisen yhteiskunnan kehittdmiseen vaikuttaminen 3,69 -0,09
Pedagogisten taitojen kehittamisen tukeminen 3,6 0,02
Kestéavia tydyhteisjen luominen 3,65 -0,01
Hyvien tydyhteison jasenten kasvattaminen 3,53 0,16
Suomalaisen liike-eldman kehittamisen vaikuttaminen 3,28 0,08
Kansallisen liilkkuvuuden lisdaminen 3,12 0,26
Globaalin vastuun tukeminen 3,1 0,32
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Kyselyn tulokset vastaavat hyvin my6s haastattelujen havaintoja. Tutkijanuramalli koettiin
nimenomaisesti kansainvilistymisen tukemisen, tutkimuksesta palkitsemisen ja tutki-
muksellisen meritoitumisen seurannan vilineeni. Uramallin keskeiseni etuna pidettiin
sité, ettd se periaatteessa selkeyttidi tutkijanuraa ja lisid sen houkuttelevuutta. Yliopistot
kokivat kuitenkin olevansa vasta tissi alkumetreilla.

Sen sijaan kyselysti ei kiy ilmi yleinen himmennys tutkijanuramallin tavoitteellisuu-
den tarpeellisuudesta, tavoitteiden olemassaolosta seki niiden suhteesta muuhun hen-
kilostopolitiikkaan ja kansallisen tason ohjaukseen. Haastattelujen perusteella myoskiin
opetus- ja kulttuuriministerislli ei ole selkedi kisitysti siitd, mihin muuhun kuin tilas-
tointiin mallilla pyritdin. Kyselyn priorisointitarkastelu ei myoskiin paljasta sitd, ettd tut-
kimuksen tirkeydestd huolimatta mallia pidettiin nykyisellddn liian kapeana ja sen katsot-
tiin pitevoittidvin professoreja vain tietyntyyppisiin tehtiviin. Uramallia ei nihty missidin
haastatteluryhmiissi kansallisen, sektoreiden vilisen litkkuvuuden lisdimisen vilineeni.

3.5.2 Neliportaisen tutkijanuramallin vaikutus nimikkeistén
yhdenmukaistamiseen

Arviointihankkeen haastatteluissa seki kyselyssi on tullut esille, ettd neliportainen tutki-
januramalli on yhdenmukaistanut tehtivinimikkeiti yliopistojen sisilld sekd yliopistojen
vililli. Tdma nikyy hyvin myos mm. palkkausta koskevissa tilastoissa, joissa vield vuonna
2009 oli satoja nimikkeitd. Nimikkeiston yhdenmukaistaminen on tarjonnut siten yliopis-
ton henkildstohallinnolle vilineen tarkastella ja vertailla yliopistojen henkildstorakennetta
yhteniisessi kehyksessi. Niin tiedot voivat toimia myds henkildstérakenteen seuraamisen
ja kehittdmisen vilineini yliopiston johdolle.

Kyselyssi perusteella yleisimmit neliportaisen uramallin nimikkeet olivat: tohtorikou-
lutettava, tutkijatohtori, yliopisto-opettaja, yliopistonlehtori, yliopistotutkija ja professori.
Nimi 16ytyvit myos opetusministerion neliportaisen tutkijanuramallin suosituksista. Nii-
den lisiksi kiytossid on melko monessa yliopistossa tutkimusjohtajan, akatemiaprofessorin,
apulaisprofessorin ja akatemiatutkijan nimikkeet. Muutamassa yliopistossa neliportaisella
tutkijanuramallilla on ollut kyselyn mukaan kiytossi my6s nimikkeet erikoistutkija, pro-
jektitutkija ja kliininen opettaja. Yhdessi yliopistossa mainittiin my$s nimikkeet tutki-
muspiillikko, projektipiillikko ja tutkimuskoordinaattori.

Englanninkielisissd nimikkeissi on enemmin hajontaa kuin suomenkielisissd. Var-
sinkin kolmannella tasolla on kyselyn mukaan kiytdssi paljon erilaisia englanninkielisid
nimikkeitd. Yleisimmin kiytettiin seuraavia: doctoral student, postdoctoral researcher,
lecturer/university lecturer, assistant professor, associate professor ja professor. Muutamissa
yliopistoissa kiytossi oli kyselyn mukaan myés seuraavia nimikkeiti: project researcher,
researcher, university teacher, university researcher, senior researcher, academy researcher,
academy professor ja research director. Harvemmin mainittiin seuraavat: early stage rese-
archer, research fellow, postdoctoral research fellow, senior lecturer, university research
fellow ja senior research fellow. Niiden lisiksi yksittdisid mainintoja 16ytyi seuraavista:
assistant, project manager, research manager, doctor in specialising veterinarian, research
coordinator ja clinical lecturer. Tdmi saattaa johtua siitd, ettd ministerién suositus vuonna
2008 koski vain suomenkielisid nimikkeitd. Englanninkielisten nimikkeiden kiyttéonotto
on siis vaihtelevaa ja jossain tapauksissa suomenkielisen nimikkeen englanninkielinen
kdinnds on saattanut jaddi jopa tutkijan itsensd vastuulle, koska yliopistolla ei ole ollut
omaa linjausta englanninkielisistd nimikkeistd. Nimi mainitut nimikkeet eivit anna
tarkkaa kuvaa siitd, missi yliopistossa on kiytdssi mitikin nimikkeitd, koska yliopistojen
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sisdllidkin kisitykset nimikkeistd vaihtelivat. Vastaukset antavat olettaa, etti jotkut vas-
taajat eivit ole tienneet neliportaisen tutkijanuran ja tenure trackin eroa. Timi oletta-
mus sai vahvistusta myos haastatteluista.

Yliopistojen henkildsto onkin ilmaissut tyytymittomyytensi nimikkeisiin, varsinkin
englanninkielisiin, jotka eivit vilttimittd ole yhdenmukaisia kansainvilisesti kiytettyjen
nimikkeiden kanssa. Esimerkiksi kolmannen tason nimikkeet yliopistotutkija tai yliopis-
tonlehtori ovat vaikeasti kiddnnettivissd. Tilld tasolla tygskentelevit usein kiyttivitkin
nimiketti associate professor, miki kuitenkaan ei ole ollut kiytdssi suomalaisissa yliopis-
toissa neliportaisella tutkijanuralla, vaikkakin sitd kiytetddn tenure track -uramallissa.
Muutamat yliopistot, kuten esimerkiksi Jyviskylin yliopisto, on ottamassa kiytté6n asso-
ciate professor -nimikkeen, miki saattaa helpottaa kansainvilistd vertailtavuutta. Yleisen
selkeyden lisidamiseksi tulisi vakiintuneet suomalaiset nimikkeet kiintid englanniksi, ja
antaa tistd kansallinen suositus.

3.5.3 Henkilostopolitikan kokonaisvaltaisuus

Dokumentoinnin epimiiriisyydestd huolimatta yliopistojen henkil$sto- ja keskijohto
pitid yliopistojen henkildstopolitikkaa padsidntsisesti linjakkaana — ainakin kyselyn
perusteella. Yleiskuvana on, etti akateemisia uria suunnitellaan yliopistojen henkilosts-
poliittisten linjausten mukaisesti ja ettd henkilstpolitiikka tukee yliopistojen strategisia
linjauksia. Henkildstopolitiikan katsotaan huomioivan kansainvilisten akateemisten tyd-
markkinoiden vaatimukset seki kannustavan hyvin kansainviliseen liikkuvuuteen. Kyse-
lyn perusteella suomalaisissa yliopistoissa on siis melko hyvin strategiaa ja kansainvili-

syyttd tukeva koko organisaation kattava linjakas henkildstopolitiikka (Kuvio 8).

Yksikkoni henkilstépolitiikassa on huomioitu
kansainvilisten akateemisten tyémarkkinoiden
vaatimukset

Yiksikksmme henkilsstopolitiikka kannustaa B Taysin eri mielta

kansainvéliseen liikkuvuuteen B Jokseenkin eri
4 mielta
Tutkijanurien kehittaminen on keskeinen osa O Eisaamaa eiké eri
yliopistomme henkildstdpolitiikkaa mielta

[ Jokseenkin samaa

Yliopistomme henkilstopolitiikka tukee mielta

strategisten tavoitteiden saavuttamista .
B Taysin samaa

mielta
Yksikéssdmme on linjakas henkil6stopolitiikka
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Kuvio 8. Yliopiston ja yksikon henkildstopolitikka kyselyaineiston mukaan.

Kyselyn mukaan yliopistoilla nihdiin piisiintéisesti olevan kyky toimeenpanna hen-
kilostopolitiikan keskeisid linjauksia. Tistid viestii se, ettd yli 2/3 vastaajista oli sitd mieltd,
ettd yksikkojen esimiehet toimivat henkildstopoliittisten linjausten mukaisesti. Sen sijaan
viittdimi yliopistojen keskushallinnon vaikutuksesta akateemisten urien suunnitteluun
jakoi voimakkaasti mielipiteitd (Kuvio 9). Henkildstopoliittiset linjaukset nihdiidnkin
todennik®éisesti yksikoissi enemminkin strategisena kehikkona kuin kiytinteini ja toi-
mintaohjeina, joiden hoitamisessa tukitoiminnoilla olisi keskeisempi rooli kuin esimie-

hilla.
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Kuvio 9. Yliopiston henkilostopolitikan toimeenpano kyselyn mukaan.

Kyselyyn ja haastatteluihin perustuen voidaan todeta, etti strategisesti linjakkaan henki-
keskeinen rooli linjausten tulkinnoissa. Haastattelut tukevat kisitystd yhtdiled henkilosts-
politiikan linjakkuudesta ja toisaalta sen monimuotoisuudesta samalla kun ne nostavat esiin
katkoksen tiedekuntien ja keskushallinnon vililld. Haastattelujen mukaan tiedekunnilla

on melko itseniiset dekaanijohtoisesti jirjestetyt toimintakdytinteet urien- ja henkilostora-
kenteen suunnittelussa ja henkilostohallinnassa. Nami kiytinteet on kuitenkin sopeutettu
yliopistojen yleisiin henkildstdpoliittisiin raameihin. Yliopistoilla ei siis vilttimittd ole yhte-
ndisid uriin liittyvid hallinnollisia kiytinteiti tai toimintatapoja. Tosin poikkeuksiakin on.
Esimerkiksi Itd-Suomen yliopistossa tiedekuntien ydinhenkildston, professorien, vaativuusta-
sojen esittely tapahtuu henkildstshallinnon toimesta ja tydnantajaa edustaa yksikéssi johtava
ajattelun mukaista johtamisfilosofiaa, mutta toisaalta saattaa aiheuttaa tempoilevuutta,
lipinikymittomii kiytinteiti ja ennakoimattomuutta.

3.5.4 Neliportainen tutkijanura mekanismina

Neliportaisen tutkijanuran toimeenpanon vaikutuksia on vaikea arvioida kyselyn tulosten
perusteella. Voidaan kuitenkin todeta, ettd johdon nikemys henkildstopolitiikan vaiku-
tuksista jakaa voimakkaasti mielipiteiti. Alle puolet vastaajista piti neliportaista uramal-
lia ennakoitavana ja vain puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettid henkilost on tietoinen
henkil6stopoliittisista linjauksista. Erityisesti hallintopaillikot olivat sitd mieltd, ettd
tietoisuus henkilostdpoliittisista linjauksista on vajavaista. Kysyttiessi onko yksikdssinne
uralla eteneminen sattumanvaraista, varsin monet eivit osanneet ilmoittaa kantaansa. Eris
asia voidaan nihdi kuitenkin selkeisti: tutkijanuralla etenemisen pidsiintoni on tehti-
vien avoimeksi julistaminen. Se, etti tutkijanurat niyttiytyvit ennakoimattomina ja niin
usein epivarmoina, ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd johdon mielesti asiaintila olisi auto-
maattisesti huono. Johto pitdd nimittdin suunnitelmallista uralla etenemistd mahdollisena,
koska yksikiin vastaajasta ei ollut eri mieltd timin viitteen kanssa (Kuvio 10).
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Kuvio 10. Uralla eteneminen kyselyn mukaan.

Useissa haastatteluissa ja aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd merkittivi osa
johdosta pitid epivarmuutta ja ennakoitavuutta akateemiseen tyshén ja ulkopuoliseen
rahoitukseen kuuluvana tekijini, jolle ei ole tarpeen tai edes mahdollista tehdd mitdin
(Kuoppala & Pekkola 2015, 314-315). Haastatteluissa monet henkilston edustajat tote-
sivat, ettd uramalli luo nikymin, mutta ei kerro siitd, miten pitdisi toimia, jotta toimisi
“oikein”. Johdon nikékulmasta neliportainen uramalli antaa kuvan etenemisestd, miki
motivoi tydntekijoitd, vaikka saattaakin huonolla henkilgstopoliittisella viestinnilld myos
sekoittaa henkil6stdd ja antaa vidrid lupauksia urasta. Kyselyn pohjalta ei voida tehdid
kuitenkaan paitelmii, jonka mukaan neliportainen tutkijanuramalli olisi aiheuttanut
tai lisinnyt ongelmia tutkijanuran epavarmuuteen liittyen. Haastattelujen mukaan malli
on tosin nostanut ongelmia esiin, mitd voi periaatteessa pitdd hyvini asiana. Kyselyyn vas-
tanneet pitivit itse mallia selkeiini sekid tieteenalojen kiytinteitd tukevana (Kuvio 11).

Neliportainen tutkijanuramalli tukee W Taysin eri mielta
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o ) O Ei saamaa eiké eri mielta
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neliportainen tutkijanuramalli

} } } } } { B Taysin samaa mielta
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Kuvio 11. Neliportaisen tutkijanuramalli kyselyn mukaan.

Neliportaisen uran suositukset ja ministerién informaatio- seki sopimusohjaus eivit haas-
tattelujen mukaan niytid juuri ohjaavan yliopistoja henkilostopoliittisissa kysymyksissi.
Neliportaiseen tutkijanuraan liittyvilld tiedonkeruuvelvoitteella on kuitenkin voimakas
ohjausvaikutus, silli niyttdd yhteniistineen uran kuvauksia. Tdmin lisiksi rahoitusmal-
liin sisillytettdvilld henkilstoryhmiin perustuvilla jakajilla olisi todennikéisesti jonkin-
asteinen ohjausvaikutus. Rahoitusmallia kehitettiessi olisikin entistd tarkemmin poh-
dittava sen yhteyksid myds henkilostopoliittisiin kysymyksiin. Kansainviliseen tai sek-
toreiden viliseen liikkuvuuteen neliportaisella tutkijanuramallilla ei nihty olevan suoraa
kytkostd. Liikkuvuuden ja neliportaisen uramallin yhteyttd kysyttdessi tyypillinen vastaus
kuului jokseenkin seuraavasti:
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"oikeestaan [ei] mitaan merkitysta. Kyl se mit likkuvuutta [sektoreiden vélilla] on, on likkuvuutta
jo ennen tata mallia’

Neliportainen uramalli luo periaatteessa puitteet sille, miten yliopistoissa kehitytddn ja
siirrytdin ensimmiisen portaan tohtorikoulutettavasta seuraavaan uravaiheeseen paityen
professoritasolle. Vield ei ole kokemuksia mallin vaikuttavuudesta tutkijoiden pitevyyden
kehittdjind, koska uralla eteneminen vie normaalisti vuosia, jopa vuosikymmenii. Talld
hetkelld yliopistoissa on ”sisissi” edelleen usean sukupolven yliopistolaisia, hyvin erilaisilla
ammatillisilla taustoilla, tydsopimuksilla, palkoilla ja tyonkuvilla.

Yliopistojen haastatteluaineistosta tuli esille, ettd neliportainen uramalli oli joissain
yliopistossa melko tuntematon. Se nihtiin osittain “vanhana mallina”, jonka piille "uusi
malli”, tenure track on kehitetty. Téstd syystd keskustelu tenure trackista on alkanut
sekoittaa uramallikeskustelua, silld tenure track mielletddn tavallisesti palkitsevana uramal-
lina, jollaisena my®s neliportaisen mallin toivotaan tai ymmirretddn toimivan. Joissain
yliopistoissa tenure track on tutkijanuran yleiskiytinto, joissain yliopistoissa erityisjirjes-
tely, ja joissain yliopistoissa kiytinndssi vain apulaisprofessorin tehtivinimike.

Eriin yliopiston henkiloston edustajien haastattelussa tuli esille, ettd “tdydellisessd maa-
ilmassa” malli olisi toimiva ja sitd pitkin voisi edeti. Suurimpana syyni mallin toimimat-
tomuudelle nihtiin resurssien puute.

"Kyl must t8a perusidea joka siind on, on ihan hyva. Se ettd miten se sit kdytanndssa
toteutetaan niin se on oma probleemansa ja varsinkin siiné tilanteessa, kun me yhtalailla ku
yliopistolaitos ollaan taloudellisessa ongelmissa”

Neliportainen tutkijanuramalli on lisinnyt henkiléstévoimavarojen hallittavuutta. Nimik-
keist6 on yksinkertaistunut ja yhdenmukaistunut. Henkiloston sijoittaminen uraportaille
on paljastanut henkilostérakenteen vinoumia ja tehnyt meritoitumisesta kiytivin kes-
kustelun helpommaksi. Yliopisto- ja tiedekuntatasolla se on systematisoinut pitevyyden
kehittimisti ja tunnistamista. Neliportainen uramalli ei ole kuitenkaan muodostunut
henkilskohtaiseksi uramalliksi ja eri portailla tydskennellddn tyypillisesti sen mukaan kuin
toisaalta rahoitusolosuhteet ja toisaalta opetustarpeet (vakanssit) miirittelevit. Téssd mie-
lessd neliportainen uramalli on vastannut ministerion tarkoitusta.

3.5.5 Neliportaisuuden dynamiikasta

Neliportainen uramalli on nimikkeen vaihdosten lisiksi vaikuttanut merkittivimmin
ensimmiisen portaan tehtivien sisiltoihin. Niissd yliopistoissa, joissa assistenttinimike on
poistunut kiytdsti, ei vastaavaa nimikettd ole tullut sijalle. Assistentin tehtivissi olleita
henkilsitd on sijoitettu uudelleen eri nimikkeille, kuten yliopisto-opettaja, tohtorikou-
lutettava tai nuorempi tutkija ja yliopistonlehtori. Muutamassa yliopistossa assistentuu-
rille ei ole muodostunut sisillollistd jatketta missddn tehtivissd, mistd syysti assistentin
toimenkuvaan kuuluneet opetus- ja hallintotehtivit ovat siirtyneet porrasta ylemmalle
projektitehtivissd, avustavissa tehtivissi sekd opetustehtivissi olevia henkilsitid. Ministe-
rién tavoite, jonka mukaan ensimmiiselld portaalla olisi ainoastaan jatkokoulutettavan
tehtivii, ei ole (vield) ainakaan sisill6llisesti toteutunut, silli ensimmiiiselld portaalla
tyoskentelee viittelemitontid henkilst6d mité erilaisimmissa tehtivissi. Onkin perus-

teltua esittidid kysymys, onko ensimmiisen portaan méirittely riittivin laaja-alainen.
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Voidaan my®és pohtia, tulisiko kansallisesti laajemminkin noudattaa joidenkin yliopis-
tojen toimintatapaa, jonka mukaan kaikki viittelemittomit henkilot jatkokoulutettavia
lukuun ottamatta sijoitetaan hallinto- ja tukihenkiloston tehtiviin.

Neliportainen uramalli on kiytinndssi luonut toisen portaan tehtivistd ”pitevéity-
mistehtivid”. Tutkijakoulutus on niin ollen venynyt. Yksikoissi toisen portaan (post
doc) vaiheelle on saatettu asettaa tavoite toimia myds ulkoisen rekrytoinnin vilineeni.
Erityisesti suuremmissa yliopistoissa ensimmiinen ja toinen porras nihdiin selkeisti
pitevoitymisvaiheina, joilta sitten siirrytdin joko akateemiselle uralle tai muihin tehtiviin,
esim. yrityksiin tai tutkimuslaitoksiin. Suuremmissa yliopistoissa ensimmaiselld portaalla
tapahtuvalla tohtorikoulutettavien rekrytoinnilla on myés kansainvilistymisfunktio seki
yksikon tutkimusprofiiliin liittyvii strategisia piirteitd. Kolmannelta portaalta eteenpiin
suuri osa tehtivistid on toistaiseksi voimassaolevia, minki johdattamana uramallin tavoit-
teet kddntyvit henkildston kehittimiseen.

Suuremmissa yliopistoissa rekrytointi kolmannen portaan tenure track -tehtiviin muo-
dostaa selkein uramallin sovellutuksen, jolla on yhteys strategiseen johtamiseen. Aalto-
yliopistossa neliportaista uramallia ei varsinaisesti ole, vaan ensimmiinen ja toinen porras
nihddin pitevoitymiskoulutuksena, joiden jilkeen eriytyy kolme porrasmiirin suhteen
vaihtelevaa polkua: professuuriin johtava tenure track- polku (yhteensi 4 porrasta), ope-
tuspainotteinen lehtoripolku (3 porrasta), seki tekninen, tutkimusta ja opetusta avustava
staff scientist polku (2 porrasta). Aalto-yliopiston tenure trackissa etenemisen edellytyk-
seni on litkkuvuus, etenkin kansainvilinen liikkuvuus.
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4 Neliportainen uramalli kdytinteini:
rekrytoinnit, uralla eteneminen ja palkkaus

4.1 Rekrytointi

4.1.1 Yliopistojen rekrytoinnit tilastojen valossa

Kuten luvussa 2.1.1 todettiin, yliopistojen rekrytointiprosesseja koskeva tilastoaineisto
(haettavaksi julistetut tehtivit, hakijat, tehtiviin valitut) osoittautui varsin puutteelliseksi.
Kattavimmat tiedot saatiin avoimeksi julistettujen tehtivien miiristd, mutta hakijamii-
ristd el voitu toimitetun aineiston puutteellisuuden tai puuttumisen vuoksi koostaa luo-
tettavia tietoja. Samoista syistd mydskiin tehtiviin valituista ei ole saatavilla perustietoja
(midrit sukupuolittain) kuin joistakin yliopistoista. Esimerkiksi uraportaittain koostettua
tarkastelua tehtiviin valituista ei ollut tietojen puuttumisen vuoksi mahdollista tehda.

Taulukossa 5. on kuitenkin koottu yhteen vuosien 2010-2014 aikana avoimeksi julis-
tettujen tehtivien (tydsuhteiden) miirit tydsuhdetyypeittiin (vakituinen, mairdaikainen)
ja yliopistoittain. Lisiksi tilastossa on eroteltu kansainvilisesti avoimeksi julistettujen teh-
tivien (sisiltden sekid miiriaikaiset ettd vakituiset tehtivit) osuus kaikista tehtivisti.

Kerittyjen tietojen perusteella vuosina yliopistojen 2010-2014 avoimeksi ilmoittamista
tehtivistd pysyvid tehtivid (toistaiseksi voimassa olevia) oli noin 29 % ja miiriaikaisia
tehtivid noin 71 %. Yliopistokohtaiset erot ovat melko suuria seki tehtdvimiidrien ettd
suhteellisten osuuksien osalta. Vakituisten tehtivien suhteellinen osuus vaihteli yliopis-
toissa 19,8 % ja 42 %:n vililli, mddriaikaisten osuus taas vastaavasti 58 % ja 80,2 %:n
vililld. Kaikista tehtivisti kansainvilisesti avoimeksi ilmoitettiin (ilmoitus ainoastaan tai
myos englannin kielelld) keskimiairin 26,7 %. Tissikin oli tosin yliopistojen vililld suuria
eroja (1,5 %-70 %).

Uraportaittain tarkasteltuna vakituisia tehtivid kaikista avoimeksi julistetuista tehtivistd
oli yli puolet seki kolmannella ettd neljinnelld uraportaalla, kun taas toisella uraportaalla
vakituisten tehtivien osuus oli noin 20 %. Ensimmiisen uraportaan mairiaikaisten teh-
tivien miiri oli 98 %. T4mai tietenkin johtuu siitd, ettd ensimmiisen uraportaan tehtivii
pidetdin pddosin miiriaikaisina niiden koulutuksellisen luonteen vuoksi (tohtorikoulutet-
tavat). (Kuvio 12.)

39



Taulukko 5. Vuosina 2010-2014 yliopistoissa avoimeksi julistettujen tehtdvien yhteenlaskettu maara®
(Lahde: Yliopistoista kerétty tilastoaineisto, omat laskelmat)

Kaikkien avoimeksi Kansainvilisesti
Avoimeksi julistetut julistettujen avoimeksi julistettu-
Avoimeksi julistetut maaraaikaiset tehtavien jen tehtavien maara
avoimet tehtavat tehtavat kokonaismaara kaikista tehtavista
HY 425 35,8 % 761 64,2 % 1186 100 % 533 449 %
ISY 180 22,4 % 624 77,6 % 804 100 % puuttuu puuttuu
JY 90 19,8 % 365 80,2 % 455 100 % 188 41,3 %
LTY 21 42,0 % 29 58,0 % 50 100 % 35 70,0 %
LY 38 27,9 % 98 72,1 % 136 100 % 2 1,5 %
TaiY 52 36,6 % 90 63,4 % 142 100 % 34 23,9 %
TaY 86 23,0 % 288 77,0 % 374 100 % 87 23,3 %
TTY 151 35,2 % 278 64,8 % 429 100 % 49 11,4 %
VY 42 29,2 % 102 70,8 % 144 100 % 66 45,8 %
Yht. 1 085 29,2 % 2 635 70,8 % 3720 100 % 994 26,7 %
100
148 ||
80 344
60 497 | @ Avoimeksijulistetut
% 933 madraaikaiset tehtavat
40 +— [ Avoimeksijulistetut
vakituiset tehtavat
20 —
19
0 |
IV porras lllporras Il porras  Iporras

Kuvio 12. Avoimeksi julistettujen tehtavien tyGsuhteen laji uraportaittain®
(Lahde: Yliopistoista kerétty tilastoaineisto; omat laskelmat)

Kun tarkastellaan avoimeksi ilmoitettujen tehtivien uraporraskohtaisia osuuksia kansain-
vilisessd rekrytoinnissa, voidaan havaita etti yliopistojen kansainvilinen rekrytointi on
miirillisesti painottunut ensimmiiselle uraportaalle (33 %) seki toiselle ja neljinnelle
uraportaalle (25 %). Ensimmaiisen uraportaan muita suurempaa osuutta selittdd etenkin
tutkijakoulutettavien kansainvilinen rekrytointi. (Kuvio 13.)

3 Tiedot puuttuvat tai ovat puutteelliset seuraavien yliopistojen osalta AYO, OY, SHH, TY, ja
AA. Avoimeksi julistetuissa tehtivissi on huomioitu vain uraportaiden I-IV mukaiset tehtiviit.
Pidsdintoisesti lasketut lukumiirit ovat ilmoitusten lukumiirid, ja on mahdollista, ettd yhdelld
ilmoituksella on ilmoitettu useammasta avoimesta tehtivisti (koskee erityisesti 1. ja 2. portaan
tehtivid, esimerkiksi tutkijakoulujen tohtorikoulutettavien hakuja). Osa tehtivisti on voitu
tiyttdd ilman julkista hakumenettelyi, kuten mm. lyhyet miiriaikaiset sijaisuudet sekd osa
tohtorikoulutettavien tehtivisti.

4 Tiedot puuttuvat seuraavista yliopistoista: AYO, ISY, TaiY, TY, OY, SHH, AA. TaY:n tiedot vain
vuosilta 2013-2014.
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IV porras
25 %

Il porras
17 %

Kuvio 13. Kansainvalisesti avoimeksi julistettujen tehtévien osuus kaikista 2010-2014 avoimeksi julistetuista
tehtdvistd uraportaittain (Ldhde: Yliopistoista kerétty tilastoaineisto; omat laskelmat)

Kuviossa 14 on kuvattuna vuosien 2010-2014 aikana tiytettyihin tehtiviin valittujen suku-
puoli tehtivityypin mukaan niissi yliopistoissa, joista tiedot oli saatavilla. Naisten osuus
valituista on alle puolet muissa tehtivityypeissd paitsi miiriaikaisissa tehtivissi, joissa naisten
osuus oli 56 %. Vakinaisissa tehtivissd naisten osuus oli noin 48 %, tenure track -tehtivissi 28
% ja kutsumenettelylld tiytetyissd tehtivissi noin 24 %. Koko yliopistolaitoksen (ei siis vain
tietoja toimittaneiden yliopistojen) saman ajanjakson aikana tehtyjen henkilétyvuosien suh-
teellinen osuus oli miehilld noin 57 % ja naisilla 43 %. T4hin suhteutettuna naisia rekrytoitiin
tiedot toimittaneisiin yliopistoihin sekid miiriaikaisten ettd vakituisten tehtivien osalta enem-
min kuin miki on heidin suhteellinen tehtyjen henkilstydvuosien osuuksista, mutta toisaalta
titd osuutta vihemmin tenure track ja kutsumenettelyd noudattaviin tehtiviin.

100

15 33

80 -

053 188

60 -

@ Naiset

%

40 - B Miehet

20 1

0 4 T T
Mééréaikainen Vakituinen Tenure track  Kutsumenettely

Kuvio 14. Tehtaviin valitut sukupuolittain ja tehtavatyypeittdin 2010-2014°
(Lahde: Yliopistoista keratty tilastoaineisto; omat laskelmat)

Ottaen huomioon henkildstorekrytointien merkityksen yliopistojen toiminnassa, on
ylldtedvii, ettd korkeakoulujen rekrytoinneista ei ole saatavilla systemaattisesti kerittyi ja
avoimesti saatavilla olevaa miirillisti tietoa. Haastattelujen perusteella korkeakoulujen
ylin johtokaan ei ollut vilttdimittd perilld siitd, mitd tietoa heidin henkildstddn keritddn ja
yllittyi tiedon hajanaisuudesta. OKM on piittinyt lisitd vuodesta 2017 lihtien vaiheit-
tain rekrytointikyselyn osaksi vuosittaisia tiedonkeruitaan (alkaen vuonna 2016 tehdyistd
rekrytoinneista). Rekrytointikysely koskee yliopistojen tutkijanuraportaille II-IV seki
ammattikorkeakoulujen opetushenkilokuntaan ja tki-henkilostoon tehtivid rekrytointeja.
Timi rekrytointitiedonkeruu tullaan toteuttamaan kahdessa vaiheessa (Opetus- ja kult-
tuuriministerid 24.11.2015, Korkeakoulujen rekrytointitiedonkeruu).

5 Tiedot puuttuvat seuraavista yliopistoista: AYO, ISY, TaiY, TY, OY, SHH, AA.
TaY:n tiedot vain vuosilta 2013-2014.
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4.1.2 Rekrytointeihin liittyva vaikutusvalta eri tehtévissa

Hankkeen kyselyssi rekrytoinnista kysyttiin kaikilta vastaajilta yksikksjen rekrytointikiy-
tinteistd ja rekrytoinnin yhteydessi painotettavista asioista. Laitosten rekrytointikdytin-
teitd ja niihin liictyvid prosesseja tarkasteltiin myds pelkistidin hallintopiilliksille (n=58)
suunnatussa kyselyn osiossa, jossa kysyttiin, ketki kiyttivit laitoksissa vaikutusvaltaansa
rekrytointien yhteydessi seuraavissa asioissa: tehtidvin miirittely, asiantuntijoiden valinta,
vastasi niihin kysymyksiin.

Tehtivin miirittelyjen osalta projektitutkijat erottuvat selvisti muista rekrytoitavista
henkil6istd. Suurimmassa osassa projektitutkijoiden tehtidvinmairittelyistd vastaa akatee-
misen yksikon vetdjd eli professori tai ryhminjohtaja. Tutkimuksellisen pitevéitymisen
tehtivit (tutkijakoulutettava ja tutkijatohtori) jakavat jo selkeimmin yksikkoja. Niissd
keskeisin mairittelyvalta on toiminnallisten johtajien lisiksi laitosjohdolla. Joissakin
yksikoissd kiytetddn myds valmisteluryhmid niissd “patevoitymistehtivissi”. Kolmannen
portaan tehtivit (yliopistotutkija, -lehtori) eroavat selkeisti ensimmiisen ja toisen por-
taan tehtivistd, silld ne ovat profiililtaan “laitostehtivid”. On mielenkiintoista huomata,
ettd yliopistotutkijan tehtivit, jotka syntyivit neliportaisen tutkijanuramallin mydti, ovat
profiloituneet huomattavasti lihemmaksi yliopistonlehtorin kuin tutkijatohtorin tehtivii.
Tdmai siitdkin huolimatta, ettd lehtorin tehtivi voi myds olla tutkimuspainotteinen. Nel-
jannen selkeisti profiililtaan erilaisen tehtivin muodostavat professuurit ja tenure track
-tehtidvit. Nimi "professoritehtivit” ovat tehtivii, joissa rekrytoinnin valmisteluryhmit
ovat keskeisessi roolissa. Uuden yliopistolain mukanaan tuoma muutos nikyy myos teh-
tdvien mairittelyssi, silli monijisenisilld elimilld ei niissd ole juurikaan roolia.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tehtivien miirittelyn osalta yliopistoissa on nelji
toisistaan eroavaa tehtivikokonaisuutta: 1) Projektitehtivit, joiden maiirittely tapahtuu
tutkimusryhmissi. 2) Projektitehtivii formaalimmat pitevoitymistehtivit (tutkijakou-
lutettava ja tutkijatohtori), joiden tehtivien miirittelysti vastaa usein jo jokin muu
taho kuin tutkimusryhmin vetiji. 3) Laitostehtivit (yliopistotutkijat ja -opettajat),
jotka maiirittelee tyypillisesti laitoksen johtaja. 4) Professoritehtivit, joiden tiytossid
valmisteluryhmilld on tyypillisimmin tehtivin mairittelyyn liittyvid vaikutusvaltaa.
Yliopistot ja yksikdt eroavat kuitenkin merkittivisti toisistaan.
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Kuvio 15. Vaikutusvallan kaytto rekrytointien tehtavan méérittelyn yhteydessa.
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Kaikissa tehtivityypeissi on kiytossd asiantuntijamenettelyji. Joissain yksikdissd jopa
tohtorikoulutettavien hakemuksille valitaan asiantuntijat. Yli puolessa yliopistoista laitos-
tehtivien tiyttoihin valitaan asiantuntijat professuurien tiyttdjen tapaan. Rekrytoinnin
nikokulmasta merkittivi ero on siind kiytetiinkd kolmannen portaan tehtivissi asian-
tuntijoita, silld heidin lausuntonsa todennikdisesti korostavat tutkimusansioita. Kuitenkin
vain harvoin laitostehtivien hakijoiden vertailuun osallistuvat ulkopuoliset tahot, miki
jdttdd asiantuntijat (sisdiset tai ulkoiset) lihinni pitevyyden arvioijan rooliin. Piakiytin-
noksi myds professorien arvioinneissa on muodostunut arviointiryhmin rooli hakijoiden
vertailussa. Joissain yksikoissid ulkopuoliset arvioitsijat kuitenkin edelleen tekevit hakijoi-
den vililld vertailuja, eli eivit ainoastaan totea pitevyyttd.
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Kuvio 16. Vaikutusvallan kéytto rekrytointien asiantuntijoiden valinnan yhteydessa.

:3 B Eikiytossa
a5 - [0 Ulkopuoliset arvioijat
30 | | | | [ Tiedekunnan tailaitoksen hallinto
25 — — - H [ Valmisteluryhma
20 1 T ] ] | [ Tiedekunnan monijdseninen elin
15 | [0 Dekaani
10 — — ] . " . .
5 E Laitoksen monijdseninen elin
o B Laitoksen johtaja
= = o s = © = > ~ B Tutkimusryhman johtaja/professori
o o s = £ = 2 2 8
s 2 o S ] 2 3 2 -
2 = 5 s < 2 kS %) £
= = E = 2 2 s £ 3
et o o = k) o o 5 [=
e i) = = o e 2 2
= 5 S 2 = 2
2 § = = <
2 3 R
[} N
2. o
e  a
o

Kuvio 17. Vaikutusvallan kéytto rekrytointien hakijoiden vertailun yhteydessa.
Tehtiviin esittimiskiytinnét niyttivit olevan varsin kirjavia eri yliopistoissa. Tdmai kuvaa laa-

jemminkin uuden yliopistolain aikaista tilannetta, jossa esittimiskiytinteet ja niiden tarve ovat
episelvid. Yksikon johtajilla on merkittivi rooli esittdjing erityisesti laitostehtdviin. Tiedekun-
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nan rooli kasvaa siirryttiessd professoritehtiviin esittimiseen. Tehtéviin esittimisessd ndyttid
myés tiedekuntaneuvostolla olevan edelleen aktiivinen rooli ainakin osassa yliopistoja.
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Kuvio 18. Vaikutusvallan kayttd rekrytointien tehtévaén esittamisen yhteydessa.
Uuden yliopistolain vaikutus nikyy kenties kaikkein selkeimmin tehtiviin ottamisessa.
Dekaani, joka tyypillisesti on tulosyksikon johtaja, on merkittivissi roolissa projektitehtivien,

sen sijaan ei ole delegoinut pddtdsvaltaa laitostehtiviin ottamisessa. Professoritehtivissi
valmisteluryhmilli ja ulkopuolisilla arvioitsijoilla on aina keskeinen rooli. Akateemisen pro-
fession vaikutusvalta on siis pysynyt vahvana professorikunnan tiydentimisessi. Yksikon
johtajilla ei tehtiviin otossa niyti olevan juurikaan suoraa valtaa, vaikka he voivatkin kiyttai
vaikutusvaltaansa professorin tutkimusalueen miirittelyn kautta. Professorikunnan tiydenti-
minen on siis ainakin toistaiseksi muodollisesti jossain mirin riippumaton yliopisto-orga-
nisaatiosta ja vahvasti tieteenalan paitintivallassa. On toki mahdollista, ettd joissain yliopis-

toissa valmisteluryhmit ovat poikkitieteellisii ja ettd niiden puheenjohtajana toimii dekaani.
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Kuvio 19. Vaikutusvallan kaytto rekrytointien tehtévéén oton yhteydessa.
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Yhteenvetona rekrytointikiytinteistd voidaan todeta, ettd ne poikkeavat merkittivisti eri
henkildstoryhmissi. Kisitys vastaa hyvin esimerkiksi Vilimaan (2005) esittelemid kahden
todellisuuden mallia suomalaisista akateemisista tehtivisti. Rekrytointimiirileddn laitos-
Korkeakoulujen tulisikin jatkossa kiinnittiid rekrytointikiytinteitd kehitettiessd huomi-
ota erityisesti myds muihin kuin laitostehtiviin seki professoritehtiviin, joiden tiytt6d
sditelee organisaatioiden omat johtosddnnét ja vakiintuneet kiytinteet sekd professori-
tehtivien osalta yliopistolaki ja uudet tenure track -kiytinteet. Tdmain lisiksi on suuri
joukko lyhytaikaisia tehtivii, jotka ilmeisimmin tdytetdin ilman avoimeksi julistamista.

4.1.3 Rekrytoinnit osana strategista henkildstéjohtamista

Kyselyn mukaan rekrytoinnit tukevat yliopiston strategiaa. Vastaajista 85 % oli sitd
mielti, ettd yliopiston strategia huomioidaan yksikén henkilstvalinnoissa ja ettd yksi-
kon rekrytoinnit ovat osa oman yliopiston julkisuuskuvan hallintaa. Kiytinnossi kaikissa
yksikoissd on henkilostdsuunnitelma ja siti my6s noudatetaan johdonmukaisesti suu-
rimmassa osassa yksikoitid. Erdidni neliportaisen tutkijanuramallin tavoitteena oli lisitd
kansallista litkkuvuutta rekrytointikiytinteiden avulla. Kuitenkin vain alle puolet vastaa-
jista arvioi, ettd rekrytointien avulla pyrittiisiin yliopistojen ja tutkimuslaitosten viliseen
yhteistyohon. (Kuvio 20.)
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Kuvio 20. Rekrytoinnit ja henkilostésuunnittelu kyselyn mukaan.

Yksikon rekrytointikdytinteistd vastaajilla oli melko johdonmukainen ja my6nteinen
kuva. Oman yksikkénsi rekrytointikiytinteitd yhdenmukaisina akateemisten henkilos-
toryhmien vililld piti 80 % vastaajista ja yliopistotasollakin kaksi-kolmasosaa. Tdmi on
riikedssi ristiriidassa edelld esitettyjen kiytinteiden sekd haastattelujen kanssa. Todenni-
koisesti vastaajat ovat pitineet menettelyjd niin vakiintuneina ja itsestddn selvini, etteivit
he ole tavoittaneet viitteen sisiltod. Yli 90 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd valintakriteerit
ilmoitetaan hakuilmoituksen yhteydessi. Niyttid myos siltd, ettd endd ainoastaan pienessd
osassa yksikoiti rekrytoinnit ovat ainoastaan kansallisia (Kuvio 21). Kyselyn viittimien
mukaan rekrytoinnit ovat siis huomattavasti paremmalla tasolla kuin arkitodellisuus
antaisi ymmartda.
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Kuvio 21. Rekrytoinnit kyselyn mukaan.

Jopa 80 % vastaajista totesi, ettd rekrytoinneissa valintakriteereind huomioidaan mui-
takin tekijoitd kuin opetus- ja tutkimusansioita. Rekrytoinneissa meriittien vertailussa
merkittdvimpini pidettiin dokumentoituja aikaansaannoksia. Rekrytointiprosesseissa paino-
tetaan kuitenkin vahvasti my®s hakijoiden potentiaalia, tydyhteistsopivuutta seki erityistd
substanssiosaamista. (Kuvio 22.) Rekrytoinnit perustuvat siis laajaan osaamisen vertailuun.
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Kuvio 22. Yksikon rekrytoinnissa huomioitavat asiat kyselyn mukaan.

Rekrytointikiytinteisti sai haastattelujen avulla huomattavasti monipuolisemman (ja
samalla epiyhteniisemmin kuvan). Henkildstolld ei nimittiin ole kisitystd liheskddn
aina rekrytointien kriteereisti eiki painotuksista erilaisten ansioiden vililld. Henkilosto
oli my®s epitietoinen siitd, mitd rekrytointimenettelyi kiytetiin milloinkin sekd missi ja
kenelle avoimeksi julistettavia oman yliopiston tehtivii markkinoidaan. Lihes poikkeuk-
setta toistui my®s kisitys siitd, ettd ulkopuolisella rahoituksella palkattu henkilsstd ei ole
yhdenmukaisten rekrytointikiytinteiden piirissi.

Haastattelujen mukaan rekrytoinnit ovat vasta viime aikoina nousseet keskeiseksi hen-
kilsstojohtamisen ja profiloinnin vilineiksi. Rekrytointi, erityisesti tenure track -menet-
resursseja. Edelleen rekrytoinnissa painottuvat tutkimusansiot, eikd niinkiin rekrytoitavan
henkilén sopivuus osaksi tydyhteisod. Rekrytointien merkitys on kaiken kaikkiaan tullut
yhi tirkeimmiksi yliopistojen kannalta. Niiden nihdiin olevan yhteydessi yliopiston
ja laitoksen strategiaan seki olevan henkildstopolititkan keskigssi. Tenure trackin osalta
korostuu selkeisti vaatimus rekrytoinnin ammattimaisuudesta, pitevyyden arviointi
edellyttid selkeitd kriteereitd sekd suurta harkintaa. Rekrytointi on kiytinnossi se hetki,
jolloin "profilointi” tapahtuu, silld rekrytoinnin jilkeen akateemisen vapauden suojaamaa
tutkijan toimintaa on vaikea ohjata. Eriin ylimmin johdon edustajan mukaan:
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"Mut se etta jos me halutaan suunnata henkiléstévoimavaroja strategisesti niin kylla se
oikeestaan, nyt ku samaan aikaan perustuslaillinen tutkimuksen ja opetuksen vapaus on
olemassa me ei voida oikeestaan menna sanomaan kenellek&an tutkijalle et sinun pitaa nyt
tutkia tata tai tuota. Me voidaan maanitella hanté ja keskustella hédnen kanssaan. Mut jos
halutaan suunnitella henkilostévoimavaroja strategisesti niin se kylla taytyy tapahtua paljolti
myds niitten professuurien avaamisen kautta ja tan tyyppisten toimenpiteitten kautta. Siihen me
voidaan nyt yliopistolla taysin vaikuttaa. Mut sitte ku se professori istuu siiné tehtavéssa ja rupee
tekeen tutkimusta niin hanella on perustuslaillinen oikeus tutkimuksen vapauteen ja sita on,
ehkéa hankalampi ohjata’

Yliopistojen tuloskriteereiden ja ulkoisen rahoituksen lisaintymisen mydtd myos tulos-
paineet ovat kasvaneet, milld on ollut vaikutusta rekrytointeihin. Yliopiston henkilstoled
odotetaan tuloksellisuutta aikaisempaa nopeammin. Muuttunutta tilannetta kuvaakin rek-
rytointien osalta hyvin seuraava ylimmin johdon edustajan lainaus:

"Joudutaan kayttamaan huomattavasti enemman harkintaa niissa rekrytoinneissa siina
mielesséa etta kuka oikeasti on sovelias. Koska meilla ei silla tavalla, eikéa millaan muullakaan
organisaatiolla minun mielesta oo varaa tehda harharekrytointeja koska ne on kuitenkin
miljoonainvestointeja vuosiksi kéytanndssa. Ja siind mielessa sitten se soveltuvuuden
arviointi erilaisin tavoin nii, oikeestaan tdsséa mielessé vahéan portaasta riippumatta niin se on
organisaation kannalta tarkeeta. "

Neliportainen tutkijanuramalli toimii jisennykseni, jota kiytetdin keskeiseni lihtokoh-
tana rekrytoinneissa. Yliopiston tasolla kysymys on siiti, paljonko ja minkilaisia tutki-
joita tarvitaan eri portailla. Yksi haastatteluihin osallistunut tutkimustyoti tekevi henkild
kuvaakin hyvin tilannetta todeten:

"mut eihan meilld, ei uramalli oo mikaan, se on vaan et se on rakennelma joka on sanottu etta
meilld on neljén tasoisia tutkijoita, ja se maarittdd oikeastaan sen rekrytoinnin.’

Rekrytointeja on mahdollista suunnitella periaatteessa portaittain. TAmi ei kuitenkaan
tarkoita, ettd rekrytoinneista muodostuisi tutkijoiden kannalta ennustettavia, silld rekry-
tointeja ei vilttimittd suunnitella heidin urakehityksensi kannalta johdonmukaisesti ete-
neviksi. Oleellista on se, ettd yliopistoilla on varsin paljon harkintavaltaa rekrytoinneissa,
ja yliopistolain my6ti timi harkintavalta on jopa kasvanut. Kiytinnossi on useita kei-
noja, joilla ns. sopivia henkilsitd on mahdollista rekrytoida. Tdmi ilmenee muun muassa
seuraavassa henkilostojohtajan lainauksessa:

"Kylla se, siis sellanen, sillon ku aletaan puhumaan henkilén sopivuudesta tehtavaan nii se antaa
hirveésti, mahollisuuksia sille palkkaajalle valita ne kriteerit, jotka ovat tarkeita ja, elikka taa on
ihan selvéasti muuttunu yliopiston, rekrytoinnissa. Se on alkanu muistuttaa nait yksityisen puolen
rekrytointeja”.

Laaja rekrytoinnin harkintavalta voi osaltaan tehdi entistd episelvemmiksi sen, missi
midrin rekrytoinnit noudattavat neliportaisen uramallin logiikkaa. Rekrytoinnin yhtey-
dessi kiytetyt kriteerit saattavat vaihdella. Tllgin tilanne voi niyttdi rekrytoitavasta
ennustamattomalta ja tapauskohtaiselta. Rekrytointien toimintamallit saattavat vaihdella
myos tilannekohtaisesti, miki entisestdin vihentidi prosessien selkeytti:
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"Oikeestaan tuossa rekrytoinnissa varmaan tutkijan tehtéviin on kolme mallia. Yks on se et
pannaan verkot vesiin (siin4 on tavallaan) laajennettu kansainvalisiks naita (et meilla on). Se on
tavallaan passiivinen tapa ehka hakijan nakokulmasta, hakea. Sitten me voidaan tietenki hakea
silla et meilla on tuntumaa naihin tutkijaryhmiin, yhteistyota kansainvélista, tiedetaan ketka on
ne meidan parhaat partnerit, sieltd haetaan nuoria tutkijoita suoraan. Ja sit meil on tamméset,
sahkoset jarjestelmét joilla voidaan zoomata ja skannata lapi niita tutkijaryhmia ja sita kautta
suoraan ruveta kontaktoimaan”

Se kuinka tirkeiksi rekrytointi miiritellddn ja kuinka paljon siihen kiinnitetdin resursseja,
liittyy olennaisesti tytehtivin tasoon; alimmilla tasoilla rekrytointi saattaa olla enemmin
sattumanvaraista ja yhteydessi ulkopuoliseen rahoitukseen. Ylemmilld portailla rekrytoin-
nit ovat enemman strategisia ja rekrytointiprosessit ovat usein pitkid ja tyolditd. Varsinkin
tenure track -uramallin rekrytoinnit ovat hyvin laajoja prosesseja, joissa arvioidaan haki-
joita hyvin monipuolisesti ja useiden eri henkildiden toimesta. Ylimpiin johtoon kuulu-
van henkilén mukaan:

"Prosessi on, matka on pitka ja monipuolinen ja ollaan pystytty se mahdollisimman nopeasti
tekemaan ja siina on sita kontrollia, on se tayttoryhma, koulun komitea, yliopiston komitea ja
sitten ndmé dekaani ja rehtori formaaleina paatoksen tekijéina. Tayttéryhman esitys perustuu
asiantuntijalausuntoihin ja sitten taméa opetuksen arviointi, kussakin koulussa on komitea,
joka katsoo kaikki opetuksen arvioinnit, se katsoo ad hoc, yhteen, jonka kautta me saadaan
tiettya tasapuolisuutta ja yhteismitallisuutta, etté hakijoita kasitelladn seké yhden haun sisélla
seké hakujen vélilla tasapuolisemmin ja se kokemus siitd esim opetuksen arvioinnista ja

se osaamistaso kertyy. Meilla on myds kaikissa opetuksen arvioinneissa viela tammainen
pedagoginen asiantuntija, joka tuo ammatillista osaamista akateemisen liséksi. Hyvin
monipuolinen ja asiantuntijapainotteinen tama hakuprosessi ja toisaalta raskas, mutta ei haluta
tinkia laadusta’

Tutkijanuran eri portailla rekrytoinnin avaintoimijat vaihtelevat. Timi kiytinngssi tar-
koittaa siti, ettei kenellikiin ole yliopistoissa kokonaisvastuuta tutkijoiden uralla kehit-
tymisestd. Yliopistojen intressi suhteessa valittavaan henkilé6n riippuu siitd, minki tason
tehtivistd on kysymys:

"Mut kylla se (vield), jos ymmarsin oikein niin kysyit sit4 ettd onko eri portaille erilaisia keinoja niin
tokihan, sehan on ihan itsestaan selvéaa ettd, tutkija, taikka sanotaan, sinne, tohtorikoulutettavan
rekrytointi on passiivisempaa kun professorin rekrytointi et sehan riippuu siita et mita ylemmés
tasolle mennaan sita aktiivisempi, organisaatio on ikaan ku siina ja pitaski olla”

Valtasuhteet ja toiminnalliset lihtékohdat miirittelevit rekrytointeja paljon. Tisti joh-
tuen ensimmiiselld portaalla professoreilla ja ohjaajilla on tirked rooli mahdollisuuksien
luojina ja valintojen tekijoind. Tétd on perusteltu usein tilannesidonnaisesti, mutta se
saattaa johtaa kirjaviin henkil6stokiytinteisiin ja himirtid esimiehen roolia. Professorit
ohjaavat viitoskirjojen tekijoiti, jotka voivat myds toimia tutkimusryhmissi. Rahoituksia
hankkivan professorin on ymmarrettivisti voitava my6s luottaa tutkijoihinsa.

"Kylla noi, vaitoskirjan tekijat varmasti ne jotka on taalla talon sisalla niin ne lahtee just

sielta professorin kautta. Niilla on luultavasti taustaa jo projektitoists, ja sielté sitte [ahetéaéan
miettimaan etta kylla silla on se semmonen, miten ma sanosin, lahin esimies tai se etta se
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ohjaaja on tavallaan tietdd mihin t84 tyyppi menee, mita se haluaa, tuleeko meille semmosia
hankkeita mista se vaitoskirja lahetaan tekemaan”

"Joo, se on -- kannatettavaa, ehottomasti kannatettavaa et jos, aatelkaapa ite jos joudutte
vetamaéan semmosta, akatemiahanketta jossa teil on tutkijatohtorikoulutuspaikkoja nii, joku
ulkopuolinen heittaa teille sen, ihmisia jotka ei ole perehtyny asiaan yhtaan tippaa niin, --
semmonen koulutusurakka sille tutkijoiden vetdjalle etta se kouluttaa niitéd ensinné ja, hidastaa
merkittavasti sitd valmistumista”

Dekaaneilla on huomattavasti valtaa toiselta portaalta eteenpiin tapahtuvassa rekrytoin-
nissa. Dekaanien valtaa rajoittaa kiytinnossi ainoastaan budjettikehys. Eridin dekaanin
sanoin: “valta tekee tyytyviiseksi”. Yhtdiltd dekaanien vallan lisdintyminen on my®s lisin-
nyt strategisuutta, mutta toisaalta vihentinyt kollegiaalisuutta ja luonut joissakin yliopis-
tollisissa yksikoissd erddn haastateltavan termein “dekaaninmielisten” joukon. Professorin
tehtivien tiytdssi noudatetaan akateemisia kriteerejd yliopistolain hengessd, joskin jossain
midrin myds yliopiston johdolla on mahdollisuus vaikuttaa rekrytointeihin.

Rekrytointien ja uralla siirtymien avoimuudessa lipinikyvyydessi on vield paljon tehti-
vid. Tenure-menettely on lisinnyt kansainvilisid rekrytointeja sekd ns. aktiivisia rekrytoin-
teja (head hunting, rekrytointitietokantojen selaus). Tenure on myds muuttanut tehtivien
avoimeksi julistamisen kiytinteitd ja rekrytoinnin muodollisia (etukiteen ilmoitettuja)
kriteereiti. Harkinnan merkitys lisdintyy etenkin silloin, kun tenure track -tehtivi voi-
daan laittaa auki joko yhdelld, kahdella tai kolmella tasolla yhtaikaa. Tdmi on eris tenure
trackin keskeisistd eduista strategisen henkildstopolititkan nikokulmasta, silld se lisidd yli-
opistoissa valinnanvaraa. Uudet rekrytointikiytinteet ovat lisinneet painetta esittdd avoi-
paras ja pitevin. Pelkkd muodollinen prosessi ei endi riitd takaamaan rekrytointien lipini-
kyvyyttd ja oikeudenmukaisuutta. Alemmille portaille rekrytoitaessa korostuu hakijoiden
tulevan potentiaalin arviointi, ylemmilli portailla jo osoitetut niytot.

Rekrytointi nihdiin kasvavassa miirin kilpailuna, jossa yliopistot kilpailevat kansainvi-
lisilld rekrytointimarkkinoilla. Erds ylimmin johdon edustaja muotoili asian niin:

"Yliopisto on, nadiden opiskelijoiden ja tyontekijdiden rekrytointimarkkinat, etté se on
muuttumassa vaan aika kansainvéliseksi. Hyville ihmisille tulee tarjouksia. Ja se pistaa
aikamoisen haasteen meille olla hyva tydnantaja. Tarjota ne mahdollisuudet. Eli kylla me
joudutaan kilpailemaan kansainvalisilla tydmarkkinoilla ja se ei ole mitenkaan helppoa. Etta

mun oma kasitys on semmoinen ettd se on taté paivaa ja se kuuluu, jos katsotaan yliopistoille
annettuja tehtavia ja tavoitteita, niin tietylld tavalla, yliopistot toimii tassakin suhteessa
kansainvalisissa verkostoissa, jopa taman avainhenkildiden kohdalta. Ja se on sellainen, joka vie
suomalaista korkeakoululaitosta eteenpain. Ja meidan pitéa yrittda vaan hoitaa niita asioita silla
tavalla etta oltais jollain lailla houkuttelevia ja kilpailukykyisia pitkalla janteella”

4.2 Neliportaisella tutkijanuralla eteneminen

Neliportainen tutkijanura nihdiin korkeakoulusta riippuen joko henkiléiden uramallina
tai henkildstorakennetta kuvaavana tilastointitapana tai niiden yhdistelmini. Nihtiinpi
malli kummasta nikokulmasta tahansa, keskeinen kysymys liittyy henkilon etenemiseen
uraportaalta toiselle (joko yliopiston sisilld, kansallisesti tai kansainvilisesti) tai siirtymiin
uraportaan sisilld. Tilastoaineistoa etenemistd tai siirtymistd ei ole kiytettdvissd, mistd
syystd analyysi perustuu neljissi yliopistoissa tehtyihin haastatteluihin. Seki yliopistojen
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oman toimintansa kannalta ettd kansallisesti olisi suositeltavaa, etti yliopistot keraisivit
systemaattisesti tietoja portaiden vilisistd siirtymisti.

Haastatteluissa nousi esiin kisitys siité, ettd uralle etenemiseen on tullut ”systematiik-
kaa”. Kysymys on siitd oletuksesta, miten tutkijanura toteutuu. Malli on itse asiassa raken-
tanut normin siitd, miten uralla edetdin: tutkijanuran alun viitoskirjavaiheen (4 vuotta)
jilkeen edetdin post doc -vaiheeseen, jonka jilkeen uran odotetaan jatkuvan senioritutki-
jaksi tai opettajaksi ja lopulta professoriksi.

Haasteena on kuitenkin jinnite “normiodotusten” ja todellisuuden vililld. Nuoret tut-
kijat haluavat itselleen usein nikymii siitd, miten oma ura etenee pitevditymisen avulla.
Tistd syystd neliportainen tutkijanuramalli on jopa kasvattanut odotuksia. Malli on erdin-
lainen lupaus urasta. Yliopiston rekrytoinneista vastaavien nikékulmasta on kuitenkin
selvii, ettd kenellekiin ei voida taata ennalta miiriteltyd uraa yliopistoissa. Heiddn niko-
kulmastaan yliopistoissa ei ole edelleenkiin erityistd uramallia tutkijoille vaan enemmin-
kin eritasoisia tehtiviid. Keskijohdon edustajat sanoittivat timin asian seuraavalla tavalla:

"Tas varmaan, jos miettii nait ihmisia niin onhan erilaisia ihmisia. Yks ryhma on, tammadnen
tutkimusorientoitunut nuori joka on hyvin maarétietonen. Han tunnistaa tan neliportaisen
systeemin ja han nékee et siind on hanen askelmerkkinsé. Ja lahtee niita tavottelemaan. Ja
lahtee tavoittelemaan vaikka koskaan ei oo hanelle valttamatta luvattu sita et tas on sun tie,
mene tata niin paadyt tuohon. Mutta kun on siita niin tietonen ja mittaa omaa onnistumistaan ja
tuloksellisuuttaan niin han koko ajan, suorastaan esittda vaatimuksia et nyt, hanen on paastava
naitd portaita eteenpéin. Hanelle on néytettava tama tie”

Tutkimushenkiléstén nikokulmasta sama asia ndytcedd eiled:

"On kivaa etta yliopistollaki olis selkedmpi timmdnen miten ma voin edets, mita tavallaan,
minkalaisia tulevaisuudenkuvia ma voin saada.

Selvii on se, ettd neliportaisella uralla etenemisessd painottuvat tutkimusmeriitit, silld uralla
edetdidn ennen kaikkea tutkimuksen tekemisen avulla. TAmai saa aikaansaa useita poissulke-
mismekanismeja, silld jokainen siirtymi uraportaalta toiselle on periaatteessa pudotustilanne.
Kysyttiessd henkilostoltd, kuka kuuluu neliportaisen urajirjestelmin piiriin, kuvaava vas-
taus oli "kaikki ja ei kukaan”. Uramalli siis luo nikymin etenemisestd, mutta konkreettisia
askeleita se ei osoita, vaikka kaikki henkildston jisenet olisivat uramallin piirissi ja tietoisia
urapolusta. Urapolulla eteneminen ei siis ole vield lipinikyviid tai ennakoitavaa. Joissain yli-
opistoissa omassa tehtivissiin voi edetd muutenkin kuin vain vaatimustasolta toiselle.

Neliportainen uramalli on tukenut pohdintaa siitd, miten uralla etenemistd voidaan
tukea portailta toiselle siirtymisessi. Kysymys on siis ratkaisuista, kuten tenuresta, joilla
voidaan edistii siirtymistd vaikkapa kolmannelta uraportaalta neljinnelle uraportaalle.
Yliopiston koolla on tissi merkitystd, silld isommilla yliopistoilla resurssiensa takia on hel-
pompi rakentaa systemaattisemmin portaalta etenemisen kiytintsjd.

Sattumanvaraisuutta tuottavat lukuisat tekijit, jotka liittyvit samoihin ongelmiin kuin
ylipdinsi tyoeldmissi. Piteville tyontekijsille ei ole yksinkertaisesti aina mahdollisuuksia
avata tai osoittaa uusia vaativampia tehtivid. Resurssit ovat siis merkittivi reunachto tut-
kijoiden uralla etenemiselle. Urakehitys liittyy paljolti myds yliopiston tarpeisiin, eli sii-
hen, millaisia tehtivid kulloinkin avautuu. On myds mahdollista, etti yliopistoissa valitut
painopisteet luovat niille tutkijoille mahdollisuuksia uralla etenemiseen, joiden osaamis-
alueisiin painopistealueiden valinnat osuvat. Kiytinnossi neliportaisen uramallin tilanne
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on edelleen pitkilti entisenkaltainen. Kuten eris haastateltava totesi: “urakehitys riippuu
auki olevista vakansseista”.

Urakehitys yliopistoissa onkin erddnlaista pudotuspelid, silld seuraavalla portaalla on
vihemmin tehtivii tarjolla kuin aiemmalla, silld midriaikaisuudet vihenevit uralla
eteenpiin siirryttdessi. Kaikissa yliopistoissa ei kiytinndssi ole endd ensimmaiisen portaan
paikkoja, joilla olisi nikymi akateemisesta urasta. Ensimmiinen porras saattaa kuitenkin
olla merkittavi henkilostoryhmi yliopiston tutkimusstrategian kannalta ja ndin osa koko
yliopiston kattavaa rekrytointipolitiikkaa ja uramallia. Erityisen haasteellinen on toinen
porras eli postdoc-vaihe. Yliopistoihin on ilmeisesti syntymaissi kiytinteitd, joiden mukai-
sesti ilman postdoc-vaihetta ei voi tulla rekrytoiduksi yliopistonlehtorin tehtiviin. Tilan-
teesta tulee helposti pullonkaula, jos postdoc-paikkoja ei ole eiki lehtoriksi voi rekrytoitua
ilman postdoc-vaihetta. Toisaalta timi tilanne saattaa kannustaa my®és likkkuvuuteen. Eris
haastateltava kuvasti titd seuraavasti:

"Tassa (--). Mut ma sanon sitd ett4, t84 postdoc -vaihehan on se, pullonkaulavaihe etté, mita
() riittavasti hankety6td, hankkeita joiden ettd naméa postdocit vois sijottua tai yliopistolla aika
rajalliset ovat ndma resurssit”

Henkilostojohtamisen nikékulmasta postdoc -vaihetta kuvattiin selkeisti pitevéitymisen
kannalta:

"meill& se postdoc on selvésti, me ajatellaan ettd se meidén missio on tavallaan talla tiedepuolella,
taa patevoitymiskoulutus, kuitenkin me Suomessa koulutetaan niin paljon tohtoreita, me ei ajatella
etta he kaikki ovat akateemista ty6ta varten, vaan useimpien urat menee muille sektoreille (--)
osa sitten néista postdoceista hakee meidan urajarjestelméén ja padsee mutta me ei ajatella
ettd se kapasiteetti on silld tavalla ettd me koulutetaan vaan me koulutetaan meidéan omaa
jalkikasvua, vaan laajasti asiantuntijoita niin kuin ulkopuoliseen maailmaan.’

Kaikissa vierailluissa yliopistoissa toiselle uraportaalle (eli postdoc-vaiheeseen) siirtyminen
riippuu suurelta osin erilaisista hankemahdollisuuksista, koska nimi tehtivit ovat pii-
sddntoisesti ulkopuolisesti rahoitettuja. Nikemys ensimmiisen ja toisen portaan vilisestd
siirtymistd henkilotasolla jakoi kuitenkin haastateltavien mielipiteiti. Joissain yksikoissd
postdoc-tehtiviin ei padsddntoisesti palkata tutkijoita omasta yliopistosta, vaan tohto-
ritutkinnon suorittamisen jilkeen kannustetaan kansainviliseen litkkuvuuteen. Toisissa
yliopistoissa postdoc-paikoista osa varattiin taas omille lupaaville tutkijoille. Periaatteessa
portaille siirtymisen jirjestelmii olisi mahdollista luoda my®és aloittain. Tdmi on kuiten-
kin hankalaa, koska kukin yliopisto mairittelee henkilostopolititkkansa itsengisesti.

Yhdessi yliopistossa mainittiin, etti tavoitteena olisi siirtdd resursseja tohtorikoulutus-
vaiheesta postdoc-vaiheeseen, koska timin vaiheen rahoitustilanne on heikko ja tohtoreita
valmistuu tavoitteisiin ja tydllistymiseen nihden jo litkaakin. Naytta siis siltd, ettd postdoc-
vaihe on Suomessakin hiljalleen muotoutumassa neliportaisen tutkijanuran hengessi "kou-
lutuspaikaksi” ainakin osassa yliopistoja. Niin siitd olisi tulossa akateemisen uralta kannalta
keskeinen vaihe, vaikka organisaation kannalta se on vain eris tutkijakategoria.

Kaiken kaikkiaan etenemisen ja kansallisen tai kansainvilisen liikkkuvuuden vilinen
yhteys jakoi voimakkaasti mielipiteitd rekrytoinnista vastaavien henkilsiden ja rekrytoi-
tavien vililld. Osa johdosta ajatteli, ettid 1. ja 2. seki 2. ja 3. portaan vililld voidaan (ja
tulee) edellyttidi litkkuvuutta, kun taas osa henkilokunnasta ja johdosta piti edellytystd
kohtuuttomana, silli se suosii tietynlaisessa sosioeckonomisessa tilanteessa olevia henkilicd
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ja pakottaa ottamaan kohtuuttomia henkilskohtaisia riskeji. Mikili likkkuvuutta edellyte-
tdin, tulisi timi joka tapauksessa avoimesti ilmaista ja rakentaa liikkuvuuden mahdol-
listavia rahoitus- ja tyosuhderatkaisuja.

Kolmannen ja neljinnen portaan pysyvit tehtivit ovat paisiantoisesti ~vakanssiperustei-
sia”, silld niissd eteneminen edellyttdd tehtivin avaamista. Henkiloston nikemysten mukaan
neliportaisen uramallin puitteissa uralla eteneminen tapahtuukin suurelta osin vanhan mal-
lin mukaan, eli hakeutumalla eliksitymisen seurauksena avoimeksi tulleisiin typaikkoihin.

Neljannelle portaalle siirtyminen on myds uramallin nikékulmasta vaikeaa. Esimerkiksi
opetuspainotteiset kolmannen portaan paikat ovat usein pussinperis, joissa on suuri opetusvas-
tuu, mutta vihin mahdollisuuksia pitevoityi tieteellisesti ja niin ollen vihin mahdollisuuksia
edeti professoriksi. Professorin tehtivi on organisaation nikokulmasta selkeisti vaikeasti hal-
littava ja hankalasti yhdistettivissi strategisen henkilostojohtamisen ja uramallin osaksi, silli

sithen liittyy johdon nikokulmasta vahvoja tydmarkkinapolitiikkaan kytkeytyvii eturistiriitoja.

" Sit jossain vaihees ollaan, nelostasolla ja tietysti me, nyt on helpotettu ikdan kuin naitten,
kolmen ensimmaisen suhteen siirtymid mutta kyl me sit taas pidetdan professorin pestista aika
tiukkaan kriteeristoa ettd, sanotaan nyt néin ettd noudatetaan lakeja ja asetuksia ja yritetaan
valttaa konflikteja, professoriliiton kanssa. ”

"Professoriliitolta tulee hyvin hanakasti paimenkirjeita”

Koska professorin tehtiviin liittyy lainsaddinnollisid, tydmarkkinapoliittisia sekd usein tydn-
jaollisia reunachtoja kolmannen portaan etenemisti olisi mielekisti ajatella myss omana
kokonaisuutenaan. Useassa haastattelussa kivi ilmi, ettd professorin tehtivi ei vilttimiced
ndyttiydy houkuttelevana tai edes mahdollisena uran piitepisteend. Uramallin tulisikin olla
rakennettu niin, ettd se tunnistaisi erilaiset urakehitystoiveet ja huomioisi sen, etti liheskiin
kaikki opettajat ja tutkijat eivit halua professorin “sekatyomiehen” tehtiviin. Kolmannen
portaan tehtivissi tulisikin tiedostaa ja tehdi lipinikyviksi henkilén eteneminen ja kehitty-
minen omassa tehtdvissiin, silld nykyiselld professorin tehtivinkuvalla ja tyomarkkinapoli-
tiikalla kaikki ansioituneet tutkijat tai opettajat eivit voi edeti professorin tehtiviin.

Aineistoista vilittyykin vahvasti nikemys, ettd yliopisto ei ole motivoiva ympiristd
henkiléille, jotka haluavat pitevoityi esimerkiksi opetustehtivien kautta. Titd voidaan
pitdd keskeisend tutkijanuramallin haasteena. Vaarana on, mukaillen erdin haastateltavan
nikemyksii, ettd tuloksena tuotetaan “helvetin huonoja opettajia’. Samansuuntainen on
erddn opetussuuntautuneen haastateltavan kisitys.

"Ja niin ja siis onhan se niin etté ei opetuspainotteisissa tehtavissa oikeesti oo mitdan urapolkua.”

Opettajan ja tutkijan urapolut nihtiin myds erkanevan selkeimmin toisistaan, joissain
yliopistoissa ne ovat jo hyvinkin erilldin:

"Sitten toisaalta lehtorin urapolku on meilla oma kokonaisuutensa, henkil6t jotka ovat
kiinnostuneet nimenomaan opetuksen kehittdmisesta ja opetuspainotteisesta tehtavésta niin
toivotaankin ettd he nékisivat sen mielekkaana urapolkuna, ettei kaikkien tarvitsekkaan tahdata
eika toivottavasti haluakkaan kaikki professoriksi vaan nimenomaan keskittaa erityis,.tottakai
heillakin tutkimus osana sitd, mutta painopiste on erityyppinen.’

Ongelmana on my®ds se, miten erilaisissa hanke- ja projektitydssi olevat asettuvat urapo-
lulle. Esimerkiksi projektit ovat paitsi yliopistojen rahoituksen my$s muun muassa yhteis-
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kunnallisen vaikuttamisen (ns. kolmas tehtivi) kannalta keskeisii tehtivii. Niissi toimivat
joutuvat monesti kuitenkin tekemiin muunkinlaisia tehtivid (esimerkiksi kehittdmisti,
hallintoa, raportointia) kuin pelkistidn tutkijanuralla pitevéittivid korkeatasoisia julkai-
suja. Samasta syysti yliopistojen ulkopuolella tyoskentelevien siirtyminen tutkijanuralle
yliopistoon voi olla haasteellista. Pahimmillaan tutkijanuramalli luo suljetun systeemin,
joissa pitevyytend korostuu vain toisille tutkijoille tehty tutkimus.

Keskeinen kysymys on ylipainsd, missi laajuudessa uramalliin tulisi sisillyttdd erilaisia
kriteereji. Varsin moni haastateltava suhtautuu kriittisesti siihen, etti uralla eteneminen
tapahtuu vain tutkimuksellisin ansioin. Yleisen nikemyksen mukaan kaikkien tutkijoiden
ja opettajien tulisi olla saman uramallin piirissd, mutta uramallin portailla etenemisen kri-
teereiden tulisi olla riittdvin monipuolisia, jotta ne tunnistaisivat myds opetukselliset, yhteis-
kunnalliset ja erityistilanteissa taiteelliset ansiot. Térkein peruste on se, etti tutkijanuran
voidaan nihdi tuottavan lilan kapea-alaisesti suuntautuneita tutkijoita. Uralla etenemisen
kriteerit eivit myoskdin vastaa professoreilta kiytinnon tyossi edellytettivid patevyytti.
Syyni on se, ettd yliopiston perustehtivit ovat erilaiset kuin uralla etenemisen kriteerit:

"Professorin tehtavaa perinteisesti niin, se on ehdottomasti liian kapea et eihan se ole
pelkéastaan se mikaan tutkimuksen teko -tehtava ettéd siinghan tarvitaan verkostoitumista,
erilaisia yhteyksig, omaa asemaa myoskin siella ulkoisessa maailmassa. Kylla siind on monta
puolta mik& pitds samanaikasesti hoitaa’

"Yliopistolla on kolme tehtavaa tutkimus opetus ja yhteiskunnallinen vuorovaikutus ne pitais
olla naissa kriteereissa. Mikdan muu ei oo kestavélla pohjalla ja nyt ne joudutaan ottaan vahan
keittion kautta”

Niiden ohella isona haasteena nihdiin edelleenkin se, ettd osa henkilostostd kokee, ettei
uramalli tunnista heidin ty6tddn ja tehtdviddn. TAma toisaalta liittyy tilanteeseen, jossa
eri portailla on erilaisia tutkijoita toisista poikkeavin uratavoittein. Lisiksi jos ura ei etene
“normaalilla” tavalla, on vaarana joutua ulkopuoliseksi. Erdidn tutkijan sanoin:

"Mutta eihan yliopistoa olisi ilman meit&, etta ei olisi tutkimusta melkein ollenkaan. Mutta
sitten samaan aikaan me ei kuuluta siihen. Mutta siella me ollaan ja me ollaan yha vanhempia
ettd esimerkiksi jos olet patkatydntekija niin yhtakkia olet niin vanha ettet voi hakea
tutkijatohtoriksi, etté se ettd han on opettanut ja hoitanut koko laitosta monta vuotta ja sita
tutkimusmahdollisuutta ei ole enda. Tavallaan sisd&npaasyja niihin portaisiin ei ole”

Tasapuolisuuden kannalta huolestuttavana voi pitii sitd, ettd yliopistojen tutkimus- ja
opetushenkildsts eriytyvit hyvi- ja huono-osaisiin. Apurahatutkijat joutuvat tulemaan
toimeen hyvin pienilli tuloilla, eikd heilld juuri ole oikeuksia yliopiston sisilld. Projek-
titutkijat tydskentelevit taas hyvin lyhyissi tyosuhteissa, mutta he kuitenkin kuuluvat
yliopiston henkilostoon ja ovat oikeutettuja kaikkiin henkilostéetuihin, kuten tydterveys-
huoltoon. Eris midriaikainen tutkimus- ja opetushenkilskuntaan kuuluva sanoi niin:

“Etta on kaksi eri ryhmé3, tai monta itse asiassa, ettd on ne apurahatutkija, joilla ei ole tydsopimusta
ja sitten patkatyolaiset joilla on ainakin valilla, ne on paremmassa asemassa ne kuin apurahatutkijat”

Keskeinen ongelma on selkeiin kisityksen puute siitd, mitd tehdiin sellaisten henkilsiden
kanssa, joilla ei ole mahdollisuuksia jatkaa urapolkumallissa. Milldin yliopistossa ei ole
kunnollisia toimenpidekokonaisuuksia niitd ulkopuolisia tai ”"pudokkaita” varten.
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4.3 Palkkaus

4.3.1 Palkkaus tilastojen valossa

Yliopistojen palkkausjirjestelmin (YP]) piiriin kuuluvissa mediaanipalkoissa on merkitti-
vid eroja kun asiaa tarkastellaan uraportaittain ja sukupuolittain. Samoin mediaanipalkko-
jen kehityksessi vuoden 2010 ja 2014 vililld on eroja yliopistojen vililld (ks. liite 1).

Ensimmiisen uraportaan mediaanipalkka vaihteli 2 246 eurosta (TaiY, naiset) 3 757
euroon (SHH, naiset)® vuonna 2014. Tyypillisin ensimmiisen uraportaan mediaanipalkka
vaihteli noin 2300-2700 euron vilissd. Vuoden 2010 tasoon verrattuna mediaanipalkka
kasvoi eniten Svenska handelshogskolanissa 55,7 % naisilla 2 413 eurosta 3 757 euroon,
ja aleni Tampereen teknilliselld yliopistolla naisilla 0,6 % 2 652 eurosta 2 637 euroon.

Toisen uraportaan mediaanipalkka vaihteli 3 217 eurosta (LY, naiset) 4 313 euroon
(TaiY, miehet) vuonna 2014. Tavanomaisin mediaanipalkka asettui noin 3 200 ja 3 600
euron vilille. Vuoden 2010 tasoon verrattuna mediaanipalkka kasvoi eniten Taideyliopis-
tossa naisilla 24,4 % 3 825 eurosta 4 758 euroon, ja vastaavasti laski Tampereen yliopis-
tossa michilld 11,1 % 4 016 eurosta 3 572 euroon.

Kolmannen uraportaan mediaanipalkka vaihteli 3 855 eurosta (LTY, michet) 4 572
euroon (AA, micher) vililld. Tyypillisin mediaanipalkka vaihteli noin 4 200—4 600 euron
vililld. Vuoden 2010 tasoon nihden mediaanipalkka kasvoi eniten Svenska handelshog-
skolanissa naisilla 16,1 % 4 016 eurosta 4 664 euroon, ja vastaavasti laski Lappeenrannan
teknillisessd yliopistossa miehilld 3,1 % 3 977 eurosta 3 855 euroon.

Neljinnen uraportaan mediaanipalkka vaihteli 6 059 eurosta (TaiY, naiset) 7 609
euroon (LTY, michet) vuonna 2014. Tavanomaisin mediaanipalkka vaihteli 6 300 ja
6 700 euron vililli. Vuoden 2010 tasoon nihden mediaanipalkka kasvoi eniten Svenska
handelshégskolanissa miehilld 27,9 % 5 950 eurosta 7 609 euroon ja vihiten Lapin yli-
opiston michilld 6,6 % 6 154 eurosta 6 559 euroon.

Miesten ja naisten mediaanipalkkojen suuruus niyttid eroavan selvisti kaikilla urapor-
tailla seki vuonna 2010 etti vuonna 2014 (Taulukko 6). Tilanne on kuitenkin vuosien
2010-2014 aikana litkkunut tasa-arvoisempaan suuntaan etenkin ensimmdiselld, toisella
ja kolmannella uraportaalla. Vuonna 2014 tasa-arvoisin tilanne on ensimmiiselld urapor-
taalla, jossa toista sukupuolta korkeampi mediaanipalkka oli sekd michilld ettd naisilla vii-
dessi yliopistossa ja sama neljissi yliopistossa. Vastaavasti epitasa-arvoisin tilanne on nel-
jinnelld uraportaalla, jossa miehilld on naisia korkeampi mediaanipalkka 11 yliopistossa ja
naisilla miehii korkeampi palkka vain kolmessa yliopistossa.
vuus- ja suoritustasoluokkien kautta. Taulukkoon 7 on koottu seki vaativuustasojen ettd
suoritustasojen yliopistokohtaiset tyyppiarvot eli moodit vuoden 2014 osalta. Ensimmai-
selld uraportaalla tyypillisin vaativuustasoluokka on 2, toisella 5, kolmannella 6 ja neljin-
nelld 8-9. Suoritustasoluokka vaihtele ensimmiiselli ja toisella uraportaalla tasojen 3-7,
kolmannella 5-7 ja neljinnelld portaalla 5-9 vililli. Moodien mukaan tarkasteltuna edelld
kuvatut erot miesten ja naisten palkkauksessa eivit ndy selvisti vaativuus- tai suoritustaso-
jen moodeissa pois lukien kuin neljinnelld uraportaalla, jossa miesten tasot ovat jirjestel-
millisemmin naisia korkeampia.

6 Koska Aalto-yliopiston paiasiallinen palkkausjirjestelmi ei ole YPJ, ja koska YP]-jirjestelmin
piirissd olevan henkiloston palkat poikkeavat merkittivisti muiden yliopistojen mediaanipalkoista,
niiti ei ole sisillytetty analyysiin uraporraskohtaisessa tarkastelussa (ks. liite 1).
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Taulukko 6. Kuinka monessa yliopistossa sukupuolen mediaanipalkka on korkeampi kuin toisella sukupuolella’?
(Lahde: Sivitystydnantajat, EK:n palkkatiedustelut lokakuu 2013 ja syyskuu 2014; omat laskelmat)

miehilla korkeampi sama naisilla korkeampi
|-porras
2010 8 yliopistossa 3 yliopistossa 3 yliopistossa
2014 5 yliopistossa 4 yliopistossa 5 yliopistossa
ll-porras
2010 13 yliopistossa 1 yliopistossa
2014 8 yliopistossa 3 yliopistossa 3 yliopistossa
Il1-porras
2010 11 yliopistossa 2 yliopistossa 1 yliopistossa
2014 10 yliopistossa - 4 yliopistossa
IV-porras
2010 9 yliopistossa 4 yliopistossa 1 yliopistossa
2014 11 yliopistossa - 3 yliopistossa

Taulukko 7. YPJ:n vaativuus- ja suoriutumistasojen moodit sukupuolittain ja uraportaittain 20147
(Lahde: Sivitystydnantajat, EK:n palkkatiedustelut lokakuu ja syyskuu 2014; omat laskelmat)

|-porras II-porras lll-porras IV-porras

miehet naiset miehet naiset miehet naiset miehet naiset

Vv S Vv S Vv S ' S Vv S Vv S V' S Vv S
AYO P P P P P P 5 P 6/7 i 7 6 9 | 5/6 P P
HY 2 4 2 4 5 5 5 5 6 5 6 6 9 7 8 6
ISY 2 5 3 5 5 5 5 5 6 6 6 5/6 9 6 8 5
JY 2 3 2 3 5 4 5 4 6 6 6 6 8 7 8 6
LTY 4 7 4 7 5 7 5 7 P P P P 9 9 P P
LY P 4 3 4 4 5 4 5 6 5 6 5 9 P 9 5
(0)¢ 2 6 2 5 5 5 5 5 6 6 6 6 9 6 8/9 5
SHH P P P 5 P P P P 6 P P P P P P P
TaiY P P P P P P P P 6 5/6 6 5/6 9 6 9 P
TaY 2 4 2 4 5 5 5 5 6 6 6 6 9 6 8 7
TTY 2 5 2 5 5 5 5 5 6 7 6 P 8 6 P P
TY 2 3 2 3 5 3 5 4 7 5 6 5 9 6 8 6
VY 2 4 2 3 5 4 5 5 6 P 6 6 9 5 P P
AA 1 3 2 3 5 4 5 5 7 6 6 7 9 6 8 P

4.3.2 Yliopistojen palkkausjarjestelma (YPJ)

Yliopistojen henkilgstojohdolle osoitetussa kyselyssi kisitykset yliopiston palkkausjirjes-
telmin toimivuudesta jakaantuivat molempien iripiiden vilille melko tasaisesti. Vastaa-
jista 2/5 piti palkkausjirjestelmid kannustavana. Oikeudenmukaisena jirjestelmiid piti
noin puolet. Yliopiston palkkausjirjestelmin katsottiin tukevan paremmin tutkimusorien-
toitunutta kuin opetusorientoitunutta henkilostéd. Johdon nikskulmasta palkkausjirjes-
telmi kohtelee ulkopuolisella rahoituksella tygskentelevid henkiloitd samaan tapaan kuin
budjettivaroin tydskentelevid (Kuvio 23).

7 V= vaativuustaso, S= suoriutumistaso, P=puuttuva tieto (havaintoyksikditi alle 10).
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Yliopiston palkkausjérjestelma on tyontekijaé kannustava

Yliopiston pakkausjérjestelma on oikeudenmukainen @ Taysin eri mielts

O Jokseenkin eri mielta

Yliopiston palkkausjérjestelma tukee

opetusorientoituneiden henkiliden urakehitysta @ Eisamaa eik eri mieltd

B Jokseenkin samaa mielta
Yliopiston palkkausjarjestelmé tukee

tutkimusorientoituneen henkiloston urakehitysta W Taysin samaa mielté

Yksikéssdamme ulkopuolisin varoin palkatut henkil6t ovat )
sijoitettuja YPJ jarjestelmé&én yliopiston henkil6st6-
politiikan, ei rahoituksen reunaehtojen mukaisesti

0 20 40 60 80 100 %

Kuvio 23. Yliopiston palkkausjarjestelman toimivuus kyselyn mukaan.

Haastatteluissa palkkausjirjestelmii koskevat lausunnot olivat melko yhdenmukaisia yli-
opistojen sisilld, kuitenkin eroja oli yliopistojen vililld. Sisiisistd ryhmistd opetuspainot-
teisissa tehtivissi olevien henkildiden edustajat olivat eniten huolissaan palkkausjirjestel-
min toimivuudesta. Samoin joitain pullonkauloja havaittiin esimerkiksi tehtivinimikkei-
siin liittyen. Useat johdon ja henkilgstéryhmien edustajat mainitsivat kyselysti poiketen,
ettd ulkopuolisella rahoituksella tydskentelevit ovat jirjestelmin ulkopuolella.

Yliopistoissa noudatettavaa YP]-jirjestelmi on tasojen osalta sinillddn irrallaan ja eril-
lddn tutkijanuramallista. Kuitenkin jirjestelmii on integroitu voimakkaasti toisiinsa ns.
vaatimustason miirittelyjen kautta. Tietynkaltaisia tehtivid on sijoitettu eri palkkausjir-
jestelmiportaille. Esimerkiksi tutkijaportaan neljin — eli professoritason pitevyyden — teh-
tidvit ovat sijoittuneet vaatimustasosta kahdeksan eteenpiin. Kaikilta osin palkkausjirjes-
telmi ei kuitenkaan ole ongelmaton.

"Vaikka oiski jouduttu antaan lisaa vaativampia tehtavia. Niin uralla etenemisen edellytyksym.
kas tayttya niin sit vaan ei ole rahaa, nostaa urassa seuraavalle tasolle tai nosta palkkauksen
seuraavalle tasolle. Et siita tulee niitd raameja. Ja sit ta8l on sitte ainakin, jossain havainnu et
taal on sitte tammdsia mielenkiintosia sivuvaikutuksia. Et sitten kun tama yliopistopalkkaus
uralla ei pysty eteneméan niinku talla virallisella neliportaisel mallin tasoilta toiselle. Sitten taas
néilla ulkopuolisen rahotuksen projekteilla kéaytetéaéan jotain hassuja nimikkeita ku ne maksetaan
ihan jotain muuta palkkaa kun mité saiskin talla yliopistosysteemilla”

YPJ-jirjestelmi yhdistettyni neliportaiseen jirjestelmdin onkin monelta osin systemati-
soinut palkkauksen kiytintsji. Ensimmaiselld uraportaalla viitgskirjan eteneminen usein
automaattisesti nostaa vaatimustasoa ja samoin viittely ja dosentin arvon saaminen toimivat
vaatimustason kohottajina. Tietylld tavalla palkkausjirjestelmi toimii parhaimmillaan eriin-
laisena kannustimena. Pitevoityminen ja urapolulla nousu parantaa palkkausta. Tosin titd
voidaan tehdi vain rajoitetusti, koska tehtivit on sidottu vaatimustason luokituksiin.

"Kylla sitd on kytketty nimenomaan tahan tekemiseen silla tavalla ett3, siitdhan se kannustin
syntyy (siita opetuksesta) etta tydnteolla on merkitysta. Niin me ollaan yritetty johdonmukasesti
rakentaa semmosta kytkenta3, joka nakyy nimenomaan sillé tavalla et sitd mukaa ku se
tutkijanura etenee niin palkkaus nousee sitten (vaati)komponentin kautta”

Henkildston nikékulmasta erityisesti uraportailla kaksi ja kolme opetuspainotteisissa
tehtivissi palkitsemiskiytinnoissi on eroja. Pullonkauloja muodostuu esimerkiksi hyvin
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piteville dosenteille, jotka ovat kolmannella portaalla. Palkkausjirjestelmin palkitsevuus

ei kosketa aina ulkopuolisella rahoituksella palkattua henkilostod. Tdtd henkildstod on
erityisesti ensimmiiselld ja toisella portaalla, mutta myds kolmannella ja kasvavassa mairin
neljannelld portaalla.

Palkkausjirjestelmin osalta erddssi yliopistossa haasteeksi mainittiin se, ettd vaati-
mustason korotuksella tehtivi palkan lisiys on lihes ainoa systemaattinen palkitsemisen
muoto, ei suoriutumistason nosto, jonka periaatteessa pitiisi toimia palkitsemisen tapaan
tehtivien siilyessd samoina. Suoriutumiskorotuksia tehdain tiukkojen raamien puitteissa
ja niiden myontiminen on yksikdissid nollasummapelid, eiki selkeitd kriteereitd ole. Palk-
kausjirjestelmin kiytto kuitenkin vaihtelee, toisessa yliopistossa mainittiin ettd varsinkin
heti rekrytoitumisen jilkeen vaatimustasolla on henkilgstolle hyvin suuri painoarvo. Vaa-
timustaso on sidottuna uraportaisiin ja sitd on hyvin vaikeaa nostaa. My®és yliopistojen
resurssitilanne vaikuttaa osaltaan sithen, missid miirin kiytinngssd voidaan palkkauksen
kautta tukea tutkijanuralla kehittymisti.

Kaiken kaikkiaan aineiston perusteella on nihtivissi kidytinnén toiminnan osalta
pyrkimysti palkitsemisen ja tutkijanuramallin integrointiin toisiinsa. Tdmi ei kui-
tenkaan ole yksiselitteisen loogista ja ennustettavaa johtuen muun muassa siité, etteivit
resurssit salli aina tutkijanuralla pitevéitymisen huomioimista. Lisiksi patevoityminen
ei ole ainoa palkkaan vaikuttava tekiji vaan my6s se, minki tasoisiin tehtdviin henkilsitd
on rekrytoitu. Integroitumista on vaikeuttanut myos ylipdinsi strategisten henkilsstévoi-
mavarojen johtamiseen liittyvien kriteerien puuttuminen. Yliopistoissa on vain harvoin
olemassa sellaiset HRM-linjaukset, joiden pohjalta johdetaan yhteniisesti ja samoista lih-
tokohdista uralla etenemisii, rekrytointeja ja palkkausta. Kiytinnossi HRM on joukko
henkiléstoon liittyvid toimintoja, mitd kidytinnon syistd integroidaan tapauskohtaisesti ja
mahdollisuuksien mukaan toisiinsa.

Tosin kriittisidkin kannanottoja oli; mm. eriissi yliopistossa YPJ:td pidetdin epion-
nistuneena johtuen niin sen rakenteellisesta kompelyydesti kuin siiti, ettd jaettavana on
nykyisessi taloustilanteessa vain niukkuutta. Palkkaneuvottelut ovat lihinni hallinnollista
teatteria, jotka tydllistivit esimiehid, mutta eivit johda mihinkain. Palkkausjirjestelmi ei ole
aidosti kannustava tai palkitseva. Tilastoista tiedetdin lisiksi, ettd miesten palkat ovat naisten
palkkoja korkeammat ja vaatimustason noustessa myds tydssi suoriutuminen paranee.

4.3.3 Tutkijat ja rahoituksen muutos
4.3.3.1 Apurahat

Osana toimeksiantoa pyydettiin selvittimiin myds apurahojen kehitysti. Apurahoja
el tilastoida suorituspaikoittain, joten apurahojen kehitysti voidaan seurata ainoastaan
kansallisella tasolla. Vuodesta 2009 lihtien neljin kuukauden tai sitd pidemmin apura-
hakauden saajan on tullut ottaa MYEL-vakuutus. Alla olevat tilastot koskevat MYEL-
vakuutettuja tieteellisen apurahansaajia. Luvut eivit siis pidi sisilldan lyhyitd, alle neljin
kuukauden apurahoja. Tilastoissa kiytetty vuositieto on apurahakauden aloitusvuosi.
Suomessa (tai ulkomailla MYEL-vakuutettuna) tutkimusty6td apurahalla tekee vuosittain
samaan aikaan ensimmiiselld portaalla tydskenteli n. 6800 henkiléd. Myos rahallisesti puhu-
taan suuresta kansallisen tason investoinneista, silld vuosittainen apurahojen mydntésumma
on 50-60 miljoonan euron luokkaa (Kuvio 25). Apurahat ovat merkittivi tekija myos tutki-
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vuonna 2014 eli 2 417 apurahavuotta. Mikili sama tydaika tehtiisiin Suomen Akatemian
rahoittamana aloittelevan tutkijan palkalla 2 290 euroa/kk tulisi timi maksamaan 152 miljoo-
naa euroa (Tampereen yliopiston kulurakenteella yhteiskuntatieteissd). Laskelma on hypoteetti-
nen, mutta antaa kuvan apurahatutkimuksen taloudellisista vaikutuksista.
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Kuvio 24. Apurahansaajien maarét vuosittain.
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Kuvio 25. MySnnetyt apurahat vuosittain (euroa)
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Kuvio 26. Apurahan maira tieteenaloittain vuosittain (euroa/kk)
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Kuvio 27. Apurahan mé&éra sukupuolittain vuosittain (euroa/kk)

Suurin osa apurahoista mydnnetdin humanistis-yhteiskuntatieteellisille aloille (Kuvio 26).
Apurahansaajista 3/5 osa on naisia, sukupuolijakauman vaikuttaessa melko vakiintuneelta.
Keskiverto apuraha oli vuonna 2015 suuruudeltaan n. 2 000 euroa/kk ja sen kesto oli kes-
kimdirin kymmenen tai yhdeksin kuukautta. Tyypillinen apuraha kausi oli 12 kk, silld
kaikista apurahoista lihes puolet myonnettiin vuodeksi. Toinen puolikas oli alle vuoden mit-
taisia apurahoja. Vain muutama prosentti apurahoista kesti yli vuoden. Apurahojen keskiarvoi-
nen suuruus on noussut viidessi vuodessa huomattavasti. Naisapurahansaajat ovat keskimari
hieman vanhempia, heilld on hitusen lyhyemmiit apurahakaudet ja hieman pienemmit apura-

hat kuin miehilld. Hakijoiden tieteenalatausta saattaa selittdd sukupuolittaisia eroja.

Taulukko 7. Apurahojen jakautuminen sukupuolittain apurahan méérén, henkilon ién ja apurahan keston mukaan.

Apuraha euroa/kk Ika Kesto, kk
Vuosi Mies Nainen Yht. Mies Nainen Yht. Mies Nainen Yht.
2010 1670 1626 1643 34 35 34 9,8 9,2 9,4
2011 1737 1703 1716 34 35 35 97 9,1 9,4
2012 1788 1772 1778 35 35 35 97 9,1 9,3
2013 1864 1838 1848 35 35 35 9,8 9,3 9,56
2014 1963 1878 1914 35 35 35 9,4 9,0 9,2
2015 2 069 1985 2019 35 36 35 9,9 9,2 9,5
Ka. 1849 1797 1818 35 35 35 97 9,2 9,4

Taulukko 8. Apurahan méaara tieteenaloittain vuosittain

Apuraha euroa/kk
Hum. Kasv. Luonnon Laake- Maat.- ja Tekn. Yht.
Vuosi tieteet tieteet tieteet tieteet met. tieteet tieteet -tieteet Yht.
2010 1616 1509 1684 1726 1610 1422 1655 1643
2011 1 701 1610 1731 1808 1794 1559 1700 1716
2012 1759 1698 1793 1859 1768 1680 1766 1778
2013 1877 1770 1911 1868 1751 1728 1795 1848
2014 1939 1807 1943 1897 1906 1865 1902 1914
2015 2 060 1917 2 026 2 025 1885 1986 2 008 2019
Ka. 1 821 1715 1 849 1 859 1791 1697 1805 1818

4.3.3.2 Ulkopuolinen rahoitus

Ulkopuolisen rahoituksen ja strategisen rekrytoinnin yhteys niyttiisi olevan kyselyn
perusteella melko heikko. Vastaajista 95 % oli sitd mieltd, ettei rahoituslihteitd suljeta
pois, vaikka ne eivit mahdollistaisi pitkijinteistd henkildstosuunnittelua. Voidaankin
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kysyi, onko mahdollista rakentaa toimivia projektisalkkuja ja yksikkotason tutkimus-
hankkeiden johtoa, mikili tavoitteena on ainoastaan keriti rahaa. Edelli mainittua huolta
lisdi se, ettd alle kolmannes (ja hallintopiillikdistd vain 15 %) oli sitd mielti, ettd rahoi-
tushakemukset arvioidaan strategisesti henkilostérakenteen nikékulmasta ennen niiden
lihettdmistd. Ainoastaan reilu kolmannes arvioi, ettd rahoituslihteitd poissuljetaan heidin
yksikossddn, mikili ne eivit tue yksikon osaamisprofiilia.

Hieman valoa tunnelin pdissi on nikyvissi silld edellisestd huolimatta yli 40 % vastaa-
jista arvioi, ettd hinen yksikdssiin varaudutaan suunnitelmallisesti ulkopuolisen rahoituk-
sen yksil6lle aiheuttamaan epivarmuuteen. Kuitenkin ainoastaan kolmanneksen mukaan
heidin yksikoissddn oli pysyvid projektitutkijoita. Projektitutkijat palkataankin tyypillisesti
rahoituskauden pituiseksi ajaksi (82 %), joskus lyhemmiksi ajaksi (14 %) ja vain harvoin
rahoituskautta pidemmiksi ajaksi (2 %). (Taulukko 9.)

Taulukko 9. Projektitutkijoiden tyésuhde.

Yksikossamme projektitutkijat palkataan paasaantoisesti
D HP HR YHT
projektin rahoituskauden pituiseksi ajaksi N 28 32 16 76
% 78 80 94 82
projektin rahoituskautta lyhyemmaksi ajaksi N 5 7 1 13
% 14 18 6 14
projektin rahoituskautta pidemmaksi ajaksi N 2 0 2
% 6 0 0 2
toistaiseksi N 1 1 0 2
% 3 3 0 2
Yhteenséa N 36 40 17 93
% 100 100 100 100

4.4 Tenure track

4.4 1 Tenure trackin taustasta

Tenure track tulee kisitteeni ja toiminnallisena mallina Yhdysvalloista. Sielld tenure track
kehitettiin jirjestelmiksi, joka takasi professoreiden akateemisen vapauden seki yliopis-
tojen ettd rahoittajien mielivaltaa vastaan 1900-luvun alkupuolella. Sana tenure viitataan
pysyvéin ja suojattuun oikeuteen hallita omaa ty6tiidn ja nauttia sen eduista. Vakituinen ja
vakaa tydsuhde on siis polun tavoite. Amerikan yliopistoprofessoreiden yhdistyksen (AAUP)
1940-luvulle juontavat tenureen liittyvit suositukset voidaan tiivistdd seuraavasti. Professorin
tydsuhteessa on koeaika, jolle on asetettu yliraja. Koeaika voidaan uusia, mutta uusimisesta
on ilmoitettava ajoissa ja uusimatta jittdminen puolestaan on perusteltava. Koeajalla ja
yhdysvaltalaisessa tenure track -mallissa on myés useita tasoja, silld tyypillisesti tenure track
alkaa assistant professorista ja etenee associate professorin kautta full professoriin. Malli on
selked siksi, ettd yhdysvaltalaisissa yliopistoissa on pidasiassa vain professoreita, vaikkakin
viime vuosikymmenen aikana sielld on lisddntyvisti kiytetty myds tuntiopettajia. Malli kos-
kee siis kaikkia padtoimisessa tydsuhteessa olevia opettajia ja tutkijoita.

Malli on ollut kiytossi pitkddn, josta seuraa kolme asiaa. Ensimmaiinen on se, ettd
tenure trackilld ecenemisen kriteerit ilmoitetaan selkedsti henkilod tehtiviin rekrytoita-
essa. Tami tekee toimintamallista selkein seki palkatuille professoreille etti yliopistoille.
Toinen merkittidvi asia on se, ettd kiytinndssi tenuresta on tullut sen saavuttaneille
professoreille saavutettu etu. Yliopistoa vaihtaessaan he voivat siis neuvotella paremmin
uudesta tehtivistd tenure positiona. Kolmanneksi, yliopistot voivat kiyttdd tenurea jous-
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tavasti siten, ettd palkkaustilanteessa tehtivi voidaan tdyttidi joko assistant, associate tai
full professorina hakijoiden pitevyydesti riippuen. Tami helpottaa siti, ettd yliopistoon
voidaan palkata henkil3, joka sopii heille sekd henkiloni ettd tutkimusprofiililtaan. Ulko-
puolisilla asiantuntijoilla ei siis ole suurta merkitysti rekrytointiprosessissa.

Suomeen tenure track on rantautunut kisitteeni 2000-luvulla Helsingin yliopiston ja
Aalto yliopiston kautta, josta se on vihitellen levinnyt useimpiin yliopistoihin. Sen sijaan
palkitsevan urakiytinnén mallina tenure trackin kiytt6 on sekavaa, silld kukin suoma-
lainen yliopisto on luonut siitd oman tulkintansa. Seuraavassa analysoimme tarkemmin,
millaisia kdytinnét ja tulkinnat ovat.

4.4.2 Tenure track tilastojen valossa

Vuosien 2010-2014 aikana avoimeksi julistettujen tenure track -tehtivien miiri ja suh-
teellinen osuus kaikista avoimeksi julistetuista tehtivistd vaihteli suuresti yliopistoittain.
Pizsddntoisesti tenure track -tehtivien suhteellinen osuus kaikista avoimista tehtivisti on
alle 5 %, mutta muutamissa yliopistoissa tenure track -tehtivien osuus on ollut selvisti
korkeampi noin 9-12 %:a (TTY, JY). Joissakin yliopistoissa kaikki tenure track -tehtivit
ovat olleet kansainvilisessd haussa (AYO, OY, TTY), mutta myds muissa yliopistoissa suu-
rin osa tenure track -tehtivisti on avattu kansainviliseen hakuun.

Taulukko 10. Avoimeksi julistetut tenure track -tehtévét vuosina 2010-20148
(Lahde: Yliopistolta keratty tilastoaineisto; omat laskelmat)

Avoimeksi julistet- Kansainvalisesti Tenure track
tujen tenure track | avoimeksi julistet- tehtavien osuus
-tehtavien tujen tenure track | kaikista avoimista
kokonaismaara -tehtavien maara tehtavista

AYO 208 208

HY 54 51 4,4 %

ISY 17 puuttuu 2,1 %

JY 64 58 12,3 %

LY 1 1 0,7 %

()¢ 10 10 3,6 %

TaY 17 11 4,3 %

TTY 41 41 8,7 %

4.4.3 Uuden uralla etenemisen mallin, tenure trackin kaytt66notto
suomalaisissa yliopistoissa

Henkilsstdjohdolle suunnatussa kyselyssi kartoitettiin tenure track -menettelyn kiytinteiti.
Kyselylld pyrittiin saamaan kattava yleiskuva mallin perusperiaatteesta, koska tenure track
ei ole vakiintunut termini eiki kiytintsind. Kyselyn mukaan kaikissa yliopistoissa, joissa
tenure track on tai on ollut kiytdssi, tehtiviin rekrytoinneissa sovelletaan ulkopuolista arvi-
ointia. Huomattava kuitenkin on, ettd timikin sdinto sisiltdd poikkeuksia, silld yliopistojen
sisilld oli vaihtelua. Tampereen yliopistossa, Aalto-yliopistossa ja Iti-Suomen yliopistossa
ulkopuolinen arviointi riippui tehtivistd. Voidaan siis todeta, etti lihes aina tenure track
-rekrytointiin sisiltyy ulkopuolinen arviointi, mutta tistikin on poikkeuksia.

Portaalta toiselle siirtymisen yhteydessi tehtivistd ulkopuolisesta arvioinnista vaihtelu
yliopistojen sisilld kasvoi. Esimerkiksi Helsingin yliopiston vastaajista neljd ilmoitti, ettd

8 Tiedot puuttuvat tai ovat puutteelliset seuraavista yliopistoista: ISY, TaiY, TY, OY, SHH, AA.
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ulkopuolinen arviointi tehdéin, neljd ilmoitti, ettei tehdi ja kolme ilmoitti, ettd tehtivistd
riippuen. Tampereen teknillisessd yliopistossa arviointi oli sidottu tyypillisimmin tehti-
vdin. Muissa yliopistoissa vallitsevana kidytintni niytti olevan ulkopuolisen arvioinnin
kiytto myos portaalta toiselle siirryttiessi.

Pidsddntond ndytt myos olevan, ettd portaalta toiselle siirtymisen kriteerit ilmoitettiin
rekrytoinnin yhteydessi. Tosin niin asia ei ollut aivan kaikkien vastaajien mielesti. Jotta
tenure track -menettely onnistuisi, on yliopistoihin luotava yhdenmukaiset arviointi-
kiytinteet. Aalto-yliopistossa tissd ollaan ilmeisen pitkilld. Merkittivin poikkeuksen
muodostaa Tampereen yliopisto, jossa kolmannes vastaajista ilmoitti, ettd menettelyt ovat
tehtivikohtaisia. Tenure track -tehtivien kestoissa vaihtelu oli yliopistojen vililld ja sisilld
merkittivii. Yliopistoissa ei ole ilmeisesti organisaatioiden kattavia suosituksia tenure
track -jaksojen kestosta.

Tenure trackin kiytintsjen osalta ensimmiiset kokemukset ovat jo alkaneet kertyi.
Keskeiseksi on noussut tarve riittivin selkeisti ja ennalta sovituista kriteereistd vaiheesta
toiseen siirtymisessi. Tenure trackin valintaprosessit portaalta toiselle siirryttiessi ovat
kuitenkin osoittautumassa haastavaksi tilanteeksi suomalaisessa tydmarkkinaperinteessi.
Eriin haastateltavan mukaan epdonnistuessaan tenure track -jirjestelmi palauttaa profes-
soreiksi rekrytoitaville "ikilisdjirjestelmin”, jossa pitkilld aikavililli kumuloituneet niytot
nostavat palkkaa. Toisaalta lilan tiukasti noudatettuina tenure trackiin pddsyn aikarajat
voivat johtaa eriarvoistaviin kiytinteisiin, joissa esimerkiksi opetuspainotteisissa tehtivissi
aikaisemmin tyoskenneilld tutkijoilla ei ole mahdollista edes rekrytoitua tenure-tehtiviin.
Joissain yliopistoissa on nimittdin suunniteltu eri tenure track -portaille rekrytoitaville ase-
tettavaa maksimiaika, joka viittelystd on saanut kulua, jotta portaalle voidaan edes pyrkii
(tai rekrytoida).

Tenure track nihdiin erityisesti rekrytoinnin ja strategisen henkilostéjohtamisen apu-
vilineeni. Tenure on my6s luonut uudenlaisen motivaatiorakenteen ja tarjonnut kaikista
kunnianhimoisimmille tutkijoille viylin menestya.

“Mutta, kylldhan se antaa molemmille osapuolille sen mahdollisuuen katsoa ettd onko tamé
rekrytointi onnistunu, onks se sen rekrytoitavan nakokulmasta ollu oikee paikka mihin han on
tullu ja toisaalta sitte, organisaatio pystyy kattomaan et onko t&a nyt semmonen henkil®d

jota me tahén haluttiin”

"Realismi on myds sita etta kyllahan tuossa, sanotaan tenure track -uravaiheessa paremmin
sopivia ihmisia on ikaan kun liikkeella enemmaén kun sitten naita etabloituneita professoreja
jotka oikeesti, joita kannattaa ihan oikeesti rekrytoia niin kylla se vaan tdama tilanne on talla
hetkella Suomessa, niin kansainvalisten ku suomalaistenki osalta. Ja toisaalta se on minusta
tan uramallin nakokulmasta hyva asia koska se antaa naille nuorille, jos ajatellaan sitd vanhaa
systeemia jossa muinoin, professuuriksi tai, jos silla on vield kauemmin apulaisprofessoriks
otettiin sitte kun joku elakéity niin, sita kyttas, niita paikkoja sitte erindinen joukko ihmisia ja,
siind ei ollu, sit se oli hyvin sattumanvarasta ettd millon niita tuli auki, parjaskd siind hetkessa
siind haussa. Ja siitahén puuttu oikeestaan ku ne oli oppiainepohjasia ne rekrytoinnit niin
siitdhan puuttu myds taa tutkimuksen strategisen johtamisen nakdkulma et se oli ihan
sattumanvarasta etta kuka sitten valittiin niin sitte yhtakkié se tutkimuslinja ikdan ku lahti
elamaan tai ei lahteny elamaan. Et kyl tda nyt on ihan toisenlainen malli’

Tenure track -mallin nihtiin lisd4vin avoimien tehtivien houkuttelevuutta niin kansallisesti
kuin kansainvilisestikin, silld sen ajateltiin johtavan monimuotoisempiin henkilsrekrytointeihin.
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"Vanha urajarjestelma tuotti tietyn ikéisig, kotimaisia, miehia.. ja tdsséa haettiin mallia jotta sais myos
naisille, nuorille, erilaisista kulttuuritaustoista ja myos tdma maan sisainen likkuvuus vois toteutua”

Yliopistojen tutkimushenkildston keskuudessa tenure track -uramalli heritti positiivisia,
mutta myds negatiivisia ajatuksia, kuten seuraavasta, eriin opetus- ja tutkimushenkils-
t66n kuuluvan henkilon haastattelusitaatista voi huomata:

"Se on sellainen punainen urheiluauto. Ett4 tdssa on sellaiset kaikki tavalliset, jotka opettaa

ja niilla on sellaisia kuorma-autoja, ja ne hoitaa niita ja sitten ne ferrarit tulee, eiké ne

saa kuljetettua niité opiskelijoita... ettd esimerkiksi yksi tohtorikoulutettava mahtuu sinne
takaluukkuun. Etta se on ihan eri juttu (--) ja tietysti riski on, ettd jos on joku pieni aine ja sitten
se yksi ferrari, joka kruisaa siella omalla radallaan, niin mites kay tdma toinen, opetuspuoli ja
tutkintojen valmistuminen?”

Esimerkiksi Jyviskylin yliopistossa on paitetty, ettd tenure track -mallin apulaisprofesso-
riksi nimettivilld henkilolld on oltava professorin pitevyys, jotta hinet voidaan nimittdd
kutsumenettelylld professoriksi viiden vuoden kuluttua. Suomessa lainsiidints ei kui-
tenkaan tunne kuin yhden kutsumenettelyn, jota on periaatteessa noudatettava, mikili
kiistatonta pitevyyttd, miki puolestaan edellyttdd poikkeuksellista syyti. Jos professuurit
tdytetdin padsiintoisesti tenure track -menettelylld, on syytd miettid joustavia kiytinteitd,
silld tenure-menettely on helposti hitaampi ja kankeampi kuin avoimella haulla toteutettu
nimitys. Kansallisesti olisikin syytd pohtia, onko kutsumismenettelyn lainsiidinnéllinen
sisdlté mielekis tenure-paikkojen tiyton yhteydessi.

Tenure track -menettelyn keskeinen ongelma on, ettei ole selkedi kisitysti siitd, mitd
tehdiddn sellaisten henkildiden kanssa, jotka eivit tule valituksi tenuren kautta pysyviin
toimeen, tai joilla ei ole mahdollisuuksia jatkaa urapolkumallissa. Milldin yliopistolla ei
ole kunnollisia toimenpidekokonaisuuksia ns. “pudokkaita” varten. Erddn ylemmin joh-
toon kuuluvan henkilén nikemys asiaan oli:

“tama on tarkea kysymys, me nahdaan se patevoitymisend, meilla on vahva commitmentti tdhan
henkiloon, eli me ollaan sitouduttu haneen sitten kun me ollaan hanet valittu sinne urapolulle. Ja
on hanen omasta suoriutumisestaan se patevoityminen kiinni, ollaan yritetty, kriteeristvé ollaan
selkeytetty ja sitten tuotu sitd etta sitd feedbacki tulee, ei ainoastaan naissa arviointikohdissa
maéravuosina vaan esimiestyossa, kehityskeskustelujen kautta siina varrella (--) Toinen

milla ollaan yritetty tehdé tata hyvin nakyvaksi, ettd kun professuuri tulee ja jos henkild ei
etenemisarvioinneissa péaase eteenpéin niin me emme ota pois sita resurssia sielta laitokselta
vaan siind on mahdollisuus palkata seuraava henkild”

Aalto-yliopiston tenure track -malli eroaa selkeisti muista yliopistoista. Trackilla on nelji
porrasta, joista alin on Assistant Professor (1 ja 2), josta voi edetd arvioinnin kautta pii-
asiallisesti vakituiseen Associate Professor -asemaan. Jos henkils rekrytoidaan suoraan
Associate Professor -tasolle, tyosuhde on ensin mairiaikainen, joka voidaan arvioinnin
kautta vakinaistaa. Ylimpini portaina ovat Full Professor ja erityisen ansioituneelle pro-
fessorille voidaan myéntid Distinguished Professor -nimike. Kaikkiin portaisiin liittyy
toiminnan arviointi. Eri aloille samoin kuin taiteelliselle urapolulle on miiritelty omat
kriteerit, myds opetusta ja hallinnollisia tehtivien arvioidaan. Arviointikriteereissi koros-
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ei voi kuitenkaan jiddi tavoitteistaan yhdellikiin osa-alueella (tutkimus, opetus, yhteis-
kunnallinen vuorovaikutus), jotta uralla voisi edetd. Vakinaistaminen edellyttid myos
ulkomaan kokemusta. Haastatteluiden perusteella tiedetddn, ettd Aalto-yliopistossa on
ollut muutamia henkilsiti, jotka ovat kiyneet ottamassa Aallosta vauhtia omalle kansain-
viliselle uralle. T4td pidetddn kuitenkin jossain miirin positiivisena seikkana, silld niin
on vahvistettu kansainvilisid verkostoja. Yleisesti haastateltujen nikemykset tenuresta ovat
positiivisia, silld se mahdollistaa jatkuvan kehittymisen. Haastatteluiden mukaan kritee-
rit ovat nykyiin myos selkeitd. Aallolla on my®s pyrkimys siihen, ettd jokainen tenure
trackiin valittu henkild myos etenee urallaan.

Tarkoituksena on, ettd vihitellen kaikki Aallon professorit tulevat tenure trackin kautta.
Resurssien vapautuessa (esimerkiksi professorin elikoityessi), yliopistossa tehdididn pddtos
siitd, miten resurssi suunnataan. Laitosjohtajat neuvottelevat dekaanin, ja dekaani rehtorin
kanssa paikkojen sijoittelusta. Pddtos tehdddn suhteessa sekd yliopiston resursseihin ettd
yliopiston strategiaan. Tdmi voi tukea keskittymisti strategisille painoalueille.

Eriissi yliopiston johdon haastattelussa selitettiin tavoitteita, joiden my6ti yliopistossa
pdddyttiin siirtymidin tenure track -malliin, silld perinteinen professuurien tiytto suosi
keski-ikaisid michii eikd palkinnut nuoria lahjakkaita tutkijoita. Tenure track -menette-
lyyn siirtymisen taustalla nihtiin olevan kolme asiaa:

"Eli kolme asiaa, kannustava, inspiroiva ja houkutteleva jarjestelm4, rekrytointipohjan
laajentaminen ja diversiteetin nostaminen. Ne oli keskeisié drivereita. Taustalla oli se etta
tutkijaksi patevoityminen, miten menndan eteenpain, siina sellaisessa 18yséssa hirressa pitkéan
oltiin ja ehk& paastaan eteenpéin. Ettd miten luodaan innostava ja luodaan jarjestelma joka tata
saa aikaan’.

Pienessi yliopistossa tenure track voi olla problemaattisempi asia. Tenuren kiyttd rajalli-
silla resursseilla on my6s hankalampi profiloinnin vilineeni, silld pienemmille yliopistoille
tutkijanuramalli tai sithen kytkeytyvit tenure-ratkaisut eivit avaa kansainvilistymisen
mahdollisuuksia. T#hin vaikuttavat seki resurssien niukkuus ettd kotimaisten hakijoi-
den pitevyys tehtiviin. Profiloinnin apuvilineeni voidaan kiyttdi varsinaisen tenuren
opetusosuus hoidetaan tuntiopetuksen avulla. Yliopistoissa vierastettiin myds kansallista
tenure track -mallia. Erdin haastattelun mukaan:

"Jos luodaan yks yhteinen malli ja sit tehdan Helsingin kautta Aallon mukaan ja (se ei sovellu
sitten) kenellekdan muulle. Kaikki muut yliopistot sit, omine resursseineen ja, tammdsen
jarjestelman ulkopuolelle. Niin ku kaikki tammdset uudistukset tehaan, sit niist tulee melkein
jarjettomia”

Tenuret ovat herittineet huolta erityisesti erityisesti pienemmilli laitoksilla, joissa henki-
lskuntaa on vihin ja kaikkien on oltava moniosaajia. Mikili pienille laitoksille palkataan
eliakoityvin professorin tilalle vaikkapa tenure trackin uraohjus, jonka pdimiirini on
tuottaa riittdvd miiri julkaisuja oman etenemisensi varmistamiseen, on vaarana vaikkapa
graduohjauksen heikkeneminen. Toisaalta taas tiedekunnilla on mahdollisuus halutessaan
korostaa joko yksinomaan tutkimusta tai ottaa mukaan my6s opetuspainotteisuutta; timi
riippua siitd, kuinka paljon muita opetusresursseja tiedekunnalla on kiytdssian. Henki-

16st6 koki monessa yliopistossa vaarana sen, ettd kustannusten karsimiseksi professorin
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jaddessi elikkeelle tilalle palkataankin yliopistonlehtori, tai lehtorin tilalle toisella urapor-
taalla oleva tohtori.

4.4.4 Tenure trackin suhde ty6lainsdadéantoon — vakinainen
madardaikainen tyésuhde?

Tenure trackin suhde suomalaiseen tydlainsiididntéon on periaatteessa hankala asia, silld
taiseksi voimassa oleva. Tenure track on niiden hybridi, silld periaatteessa se on miiriai-
kaisesti pysyvi. Kdytinndssd asia on ratkaistu eri yliopistoissa eri tavoin. Aalto-yliopistossa
kolme alinta porrasta ovat miiriaikaisia tydsuhteita, jotka arvioinnin perusteella muute-
taan pysyviksi, kun noustaan seuraavalle portaalle. Jyviskylin yliopistossa tavoitteena on,
ettd apulaisprofessuuri on miiriaikainen tehtivi, joka muutetaan kutsumenettelylld pro-
fessorin toistaiseksi tydsuhteeksi viiden vuoden miiriajan jilkeen.

Molemmat mallit ovat potentiaalisesti ristiriidassa yliopistolain §33 kanssa, jonka
mukaan professuurin tiytdssi normaali menettelytapa on avoin julkinen haku.

Kiytinnossi timi tenure track -menettelyyn liittyvi ristiriita tulee ratkaisuun silloin,
kun ensimmiinen professuurin tiytossi pettynyt henkilo vie asian oikeusistuimeen. Jotta
tiltd viltyttdisiin, olisi lainsditijin syytd muuttaa lakeja siten, ettd tenure trackisti tulee
laissa mainittu tyosuhteen muoto. Timi siind tapauksessa, ettd opetus- ja kulttuurimi-
nisteriohaluaa kehittii tenure trackisti rekrytointivilineen yliopistoihin. Vaikka tenure
trackin miiriaikaisuudet (koeajat) ja niiden perusteet seki professoriksi nimittiminen
pitevditymisen kautta yhdenmukaistettaisiin siaidoksin, ei kaikkien yliopistojen tarvit-
sisi menettelyi kiyttdd.
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5 Neliportaisen tutkijanuramallin
"nikymittomit”: miirdaikaisten
tutkijoiden ty6olot ja asema yliopistoissa

Tdmin hankkeen aineistona hyddynnettiin myds juuri paittyneen tutkimushankkeen “Yli-
opistojen midriaikaisten tutkijoiden asema ja rooli tietotaloudessa” syksylld 2015 julkaistua
loppuraporttia “Tietoyhteiskunnan tysldinen — Suomalaisen akateemisen projektitutkijan
ty ja toimintaympiristd” (Kuoppala, Pekkola, Kivisto, Siekkinen & Haletd 2015).

Kokoaikaisten tutkijoiden miiri on vuodesta 1995 vuoteen 2011 kasvanut merkit-
oli vuonna 2004, jolloin heiti oli yliopistoissa yli 9 000 henked. Vuosien 1995 ja 2011
viliseni aikana tutkija-nimikkeen kiytto vihentyi merkittivisti, kun taas tutkijatohtorien
ja projektitutkijoiden miiri kasvoi. Tutkijoiden tydsuhteet midriaikaistuvat selkedsti vuo-
sien 1995 ja 2009 vililla, tosin kehitys hidastui vuodesta 1999 alkaen. Sukupuolten vililla
ei ollut suuria eroja, tosin miehilli toistaiseksi voimassa olevat tydsuhteet ovat hieman
yleistyneet, kun taas naisilla miiriaikaisten tydsuhteiden osuus on kasvanut. Tutkijoiden
ikdrakenteessa on tapahtunut muutoksia, he ovat vanhempia kuin aikaisemmin, naistutki-
joiden kohdalla suurin ikiluokka oli 30-39-vuotiaat, kun taas miehistd suurin osa oli alle
29-vuotiaita. (Pekkola ym. 2015.) Nimikkeiden kehitysti ja tutkijakunnan rakenteellista
muutosta selittdi osittain ulkopuolisen rahoituksen osuuden kasvu. Entistd useampi tut-
kija tydskentelee projekteissa, joiden rahoittajina ovat Suomen Akatemia, Tekes, EU tai
muut rahoittavat organisaatiot, kuten ministerit tai sditiot.

Hankkeessa kerittiin kyselyaineisto (n=810) kahdeksasta suomalaisesta yliopistosta,
pddasiassa miiriaikaisissa (90 %) ja kokoaikaisessa tydsuhteessa (91 %) tydskenteleviled,
akateemiselta henkilostoltd. Midriaikaisilla tydsuhteilla tydskentelevistd vastaajista 33 %
oli tohtorikoulutettavia, 13 % maisterin tutkinnon suorittaneita tutkijoita (myshemmin
“maisteritutkijat”), 18 % tohtorin tutkinnon suorittaneita tutkijoita (“tohtoritutkijat”) ja
18 % “muita tohtoreita” (piiasiassa yliopistotutkijoita, n=87) (lisid kyselyaineistosta ja
sen analyysisti ks. Siekkinen, Kuoppala & Pekkola 2015).

Miiriaikaisten tutkijoiden tydsuhteiden kestot olivat noin puolella vastaajista projektin
rahoituskauden mittaisia. Tyosuhteiden kestot vaihtelivat tydnimikkeittdin: tohtorikoulutetta-
villa oli eniten lyhyiti, alle vuoden sekd vuodesta kahteen vuoteen tydsuhteita. Maisteritut-
kijoilla tydsopimukset olivat pddosin vuodesta kahteen vuoteen (48 %) ja tohtoritutkijoilla
kolmesta vuodesta neljiin (35 %) tai vuodesta kahteen (25 %). “Muut tohtorit”-ryhmissi
suurimmalla osalla tydsuhteen kesto oli 5 vuotta tai yli (30 %), mutta mys lyhyempid, vuo-
desta kahteen vuoteen tydsopimuksia noin viidesosalla (22 %). (Siekkinen ym. 2015.)

66



Kaikista kyselyyn vastanneista yliopiston tyontekijéistd jopa yli puolet (52 %) oli har-
kinnut siirtymistd tyoskentelemiin yliopiston ulkopuolelle. Neljisosa ei ollut harkinnut

ja neljdsosa oli tehnyt jotain konkreettisia toimia siirtyikseen pois yliopistoista. Suurin

konkreettisia toimia tehnyt ryhmi olivat tohtoritutkinnon suorittaneet miiriaikaiset tut-

kijat (31 %). He my®6s kokivat tysuhteen jatkumisen kaikista epivarmimmaksi (erittdin

epdvarmaa, 41 %). Kaikista midriaikaisista tyontekijoistd yli puolet koki tydsuhteen jat-
kumisen melko (21 %) tai erittdin epdvarmaksi (30 %). (Siekkinen ym. 2015.)

Kysely sisilsi laajasti viittimid akateemisesta tyostd ja sen laadusta. Alla olevassa tau-

lukossa 11 on poimittu viitteitd seitsemiltd eri osa-alueelta, jotka kuvaavat akateemisen

tyon ulottuvuuksia: miiriaikaisuus, palkkaus, tyon merkityksellisyys, yhteiséllisyys, uran

suunnittelu, ilmapiiri ja stressin kokeminen. Viittdmien vastausten keskiarvot on jaoteltu

vastaajan suorittaman tutkinnon mukaan. Aineistossa maisterit tydskentelivit padasialli-

sesti tohtorikoulutettava tai tutkija-nimikkeilld, tohtorit taas tutkijatohtoreina, yliopisto-

lehtoreina tai yliopistotutkijoina (ks. Siekkinen et al. 2015).

Taulukko 11. Masraaikaisten tutkijoiden tydolot kyselyaineistossa (n=740)

Vaite (vaihteluvali 1-5: taysin eri mieltd, osittain eri mielts, ei samaa eiké

vaivatessa jatkuvasti mieltd. Tunnen tyGsséni stressioireita.”

levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi tai hanen on vaikea nukkua asioiden

eri mielt3, osittain samaa mielt4, tdysin samaa mielts) Tohtorit Maisterit
Maaraaikaisuus

Maaraaikaisuus luo turvattomuutta 4.5 4,3
Méaariaikaisuus rasittaa henkisesti 4,2 3,9
Mééraaikaiset tyosuhteet vaikeuttavat tutkimushankkeeni tehokasta toteuttamista 3,8 3,4
Maaraaikaiset tyosuhteet vaikeuttavat tieteellista tyota 4,2 3,9
Maaraaikaisuus hidastaa perheen perustamista 3,1 3,5
Palkkaus

Palkkaukseen liittyvat toimintatavat ovat organisaatiossani johdonmukaisia 2,9 2,9
Olen tyytyvdinen ansiotasooni 3,2 2,8
Palkkani on oikeudenmukainen tehtaviini ja tydssé suoriutumiseen nahden 3,2 2,9
Tyon merkityksellisyys

Koen tyoni merkitykselliseksi itselleni 4,3 4,1
Tutkimusty6 ja siind kehittyminen on minulle tarke&é tyossani 4,6 4,4
Opetustyd ja siind kehittyminen on minulle tarkeda tyéssani 3,7 3,3
Uran suunnittelu

Minulla on urasuunnitelma 3,6 3,5
Olen hyva tyossani 4,6 4,2
Keskustelen urastani yhdessa esimieheni kanssa 3,1 3,1
Yhteisollisyys

Koen itseni osaksi akateemista tiedeyhteis6a 41 37
Koen itseni osaksi tyoyksikkdéni 4,0 4,0
Tyoyksikollani on yhteisid tavoitteita 3,5 3,4
limapiiri

Yksikdssa kilpaillaan hyvassa hengesséa 3,1 3,2
Yksikossani naisia ja miehid kohdellaan tasa-arvoisesti 3,9 4,2
Yksikkoani johdetaan hyvin 3,0 3,1
Yksikdsséni korostuu oman edun tavoittelu 3,0 2,8
Stressi "Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, 3,5 3,5

Kyselyaineiston mairiaikaiset tutkijat kokivat melko yksimielisesti miiriaikaisuuden

aiheuttavan epdvarmuutta niin henkilokohtaiseen elimainsi kuin tutkimukseenkin. Toh-
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torit kokivat paiasiassa hieman enemmin epavarmuutta kuin maisterit. Eniten vastaajat
kokivat midriaikaisten tysuhteiden aiheuttavan turvattomuutta. Palkkaukseen tohto-
rintutkinnon suorittaneet olivat tyytyviisempid kuin maisteritason tutkijat. Tohtorien
tyytyviisyys omaan ansiotasoonsa seki kokemus palkkauksen oikeudenmukaisuudesta oli
suurempaa kuin palkkauksen kokeminen johdonmukaiseksi omassa organisaatiossa.

Kaikki aineiston mairiaikaiset tutkijat kokivat tyénsi hyvin merkitykselliseksi, tohtorit
hieman enemmin kuin maisterit. Varsinkin tutkimusty® ja siini kehittyminen koettiin
tirkeiksi. Opetusty® ja siind kehittyminen koettiin myos tirkeiksi, mutta vihemmin
kuin tutkimustyd. Tohtorit ja maisterit kokivat keskustelevansa keskimidrin yhti paljon
urastaan esimichiensi kanssa, mutta tohtoreilla oli useammin suunnitelma urastaan ja he
myos kokivat useammin olevansa hyvii tydssdin.

Vastaajat molemmissa ryhmissi kokivat selkeisti kuuluvansa niin akateemiseen tiedeyh-
teisd6n kuin omaan tydyksikkoonsikin, tohtorit hieman useammin kuin maisterit. Kum-
massakin ryhmissi keskimairin koettiin, ettd heidin tysyksikoslldin oli yhteisid tavoitteita.
Ilmapiiriin liittyvissd viitteissd tohtoritutkijoilla oli keskimdirin hieman negatiivisempia
kisityksid kuin maisteritutkijoilla. Jonkin verran eroa oli sukupuolten tasa-arvoon liitty-
vissd kysymyksessi: tohtoreiden vastauksien keskiarvo oli 3,9 kun maistereiden taas 4,2.
Stressid koettiin molemmissa ryhmissi yhti paljon.

Yhteenvetona voidaan todeta etti, vaikka tutkijat eivit keskimairin olleet palkkauk-
seensa kovin tyytyviisid ja kokivat miiriaikaisuuden aiheuttavan epivarmuutta ja koki-
vat stressid, he silti kokivat tyonsi hyvin merkitykselliseksi, olevansa osa tydyksikkod ja
ilmapiirin kohtuullisen hyviksi. Tosin niissi viittimissi hajonta oli melko suurta. Koko
aineistossa tuli selkeisti esille postdoc-tutkijoiden negatiivisemmat kisitykset omasta tyds-
tddn verrattuna muihin ryhmiin. (ks. analyysistd tarkemmin Siekkinen ym. 2015). Tdmi
saattaa liittyd toisen uraportaan, timinkin arviointihankkeen yhteydessi jo esiin tulleisiin
haasteisiin, liittyen rahoituksen hakemiseen seki uralla etenemiseen.

Tutkimushankkeen “Yliopistojen miiriaikaisten tutkijoiden asema ja rooli tietotalou-
dessa” kyselyaineistossa tuli selkeidsti esille mairiaikaisten tutkijoiden kokema epivarmuus,
joka ilmenee epivarmuutena myds tutkimustyon toteuttamisessa. Kyselyn avovastausten
analyysissi (Siekkinen, Vilimaa, Pekkola & Kuoppala 2016) tydntekijit mainitsevat syiti,
jonka vuoksi olisivat mahdollisesti siirtymissi pois yliopistolta. Niissd vastauksissa suu-
rin osa liittyi tutkijoiden hyvin epivarmoihin tydoloihin, joka heijastuu usein kielteiseni
myos tutkijoiden perhe-elimiin. Miiriaikaiset tysuhteet tarkoittavat my6s jatkuvaa
ulkopuolisen rahoituksen hakemista, joka muiden tdiden lisiksi saattaa aiheuttaa raskasta
puolet olisikin otettava vakavasti huomioon ja tydoloja pyrittidvd parantamaan jotta moti-
voituneet ja lahjakkaat nuoret tutkijat nikisivit tutkijanuran edelleen houkuttelevana
vaihtoehtona.
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6 Yhteenvetoa ja suosituksia

6.1 Arvioinnin yhteenveto

Tdmin arvioinnin perusteella niyttdi siltd, ettd suomalaisissa yliopistoissa ollaan uramallin
kehittimisen osalta eridinlaisessa tienristeyksessi tai vilitilanteessa. Kysymys on erityisesti
siitd, pyritdinkd tavoitteeseen, jossa tutkijat pitevdityvit suomalaisen yliopistojirjestelmin
piirissi, vai tulisiko ensisijaisesti pyrkid patevoittimain tutkijoita ja integroitua selkeim-
min kansainvilisiin akateemisiin tyomarkkinoihin. Arvioinnin yhteydessi tehdyt haastat-
telut ovat osoittaneet erityisesti sen, ettd nikemykset tulevasta kehittimisesti vaihtelevat
huomattavasti. Alla olevaan taulukkoon 12 on tiivistetty keskeiset arviointihavainnot.

Taulukko 12. Arviointihankkeen keskeiset arviointihavainnot tiivistettyiné.

Arviointihavainnot

Kansallinen
neliportainen
tutkijanuramalli

Arviointikéyntien perusteella neliportaisella tutkijanuramallilla on kansallisesti tavoiteltu lahinna aka-
teemisen uran selkeyttamistd, henkilostopoliittisten toimien yhdenmukaistamista, likkuvuuden ja eri
sektoreiden vilisen integroinnin parantamista seka profiloinnin valineena toimimista.

Tutkijanurasta puhutaan eri késittein. Neliportainen tutkijanuramalli, jolla tavoiteltiin yllamainittuja tavoit-
teita, ynmérretasn usein tutkijanuralla edistymisen ideaalimallina. Toisin sanoen, neliportaisesta tutki-
januramalli-késitteellistyksesté on tullut yliopistojen henkilskunnalle konkreettinen tutkijanuran kuvaus.
Néiden liséksi kdytetddn myds tenure track -mallia, joka puolestaan sotkeutuu tutkijanuramalliin siten,
etté tenure trackié pidetéaén erééna tutkijanuramallina. Kuitenkin se on menettely, jolla pyritéén valitse-
maan henkil6ita professoreiden tehtéviin. Ongelmana on, etté opettajan ty6t ja opettamisen tehtavét
sulkeutuvat kéytdnnossa tutkijanuramallien ulkopuolelle, silla tutkijanuralle patevoidytaan vain tutkimuk-
sella. Samalla neliportainen tutkijanuramalli on arviointikdyntien ja kyselyn mukaan selkeyttanyt merkitta-
vasti akateemisten tehtdvien nimikkeist6d. Se on myds helpottanut henkiléstdsuunnittelua. Neliportaista
uramallia ei kuitenkaan hyédynneta tdysimaaraisesti, vaikka henkildstopoliittisia linjauksia pidetéén joh-
donmukaisina ja katsotaan, etté niiden avulla kyetaan toimeenpanemaan henkilostopolitikkaa. Henkilos-
térakennetta ei kaikissa yliopistoissa esimerkiksi tarkastella uraportaittain, henkilostopoliittisia tavoitteita
ei muodosteta uramallin kehyksessa eivatké henkilostoa koskevat kéyténteet ole lapinakyvid. Taman
liséksi henkilosts ei useinkaan ole tietoinen henkilostdpoliittista linjauksista.

Ulkopuolisella rahoituksella tyGskentelevét henkilot ovat edelleenkin toisarvoisessa asemassa yli-
opistoissa. Uramallin tavoitteena on tarkastella koko akateemista henkilostéa kokonaisuutena, mutta
ongelmana on, ettéd uramallin ulkopuolelle ja& suuri projektitutkijoiden joukko, jos he eivét tee vaitds-
kirjaa tai ole postdoc-vaiheessa. N&in uramallin vaarana on, ettéd se ainoastaan peittédé eriarvoisuuden.

Neliportainen tutkijanuramalli on selkeyttanyt kasitystd akateemisen uran eri vaiheista. Osaltaan se on
kuitenkin luonut epérealistisia odotuksia uralla etenemisesta.

Neliportainen tutkijanuramalli nghdaan yliopistoilla ensisijaisesti tapana kansainvilistya ja lisata
tutkimuksen tuottavuutta seké uran ennakoitavuutta. Naissé tavoitteissa ei kuitenkaan kaikilta osin
ole onnistuttu. Yliopistoilla tutkijanuramallia ei ndhdé valineena lisata kansallista sektoreiden vélista
yhteisty6té eika sen nahdé suoraan olevan yhteydessa kansainvélisen liikkuvuuden lisdamiseen.

Rekrytointi

Yliopistojen rekrytointiprosesseja (avoimeksi julistetut tehtavat, hakijat, valitut) koskeva tiedonkeruu ja
tilastointi ovat puutteellisia.

Kaikista opetus- ja tutkimushenkiloston rekrytoinneista noin 70 % on rekrytointeja méaraaikaisiin
tehtaviin. Kansainvélisesti avoimeksi julistetaan keskimaarin alle 30 % kaikista tehtavista.
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Rekrytointi...

Naisten osuus tehtaviin valituista on alhainen etenkin kutsumenettelya noudattavissa rekrytoinneissa
seké tenure track -rekrytoinneissa.

Rekrytoitavien henkilostéryhmien osalta kdytanteet poikkeavat merkittévasti toisistaan seka yliopisto-
jen sisalla ettd vélilld niin tehtavan madrittelyn, asiantuntijoiden valinnan, hakijoiden ansioiden vertai-
lun, tehtdvain esittdmisen kuin tehtdvain ottamisen suhteen.

Alimmalla uraportaalla rekrytoinneissa professoreiden ja tutkimusryhmien vetéjien rooli on keskeinen,
mutta jo toiselta uraportaalta Idhtien dekaanien valta korostuu huomattavasti. Alemmille portaille
rekrytoitaessa korostuvat hakijoiden tulevaisuuspotentiaaliin liittyva arviointi, ylemmilla portailla jo
olemassa olevat naytot.

Rekrytointien koetaan olevan keskeinen osa yliopistojen strategioiden toteuttamista ja julkisuuskuvan
hallintaa. Henkildstésuunnitelmia noudatetaan johdonmukaisesti suurimmassa osassa yliopistojen
yksikoita. Rekrytoinnit koetaan yksikén profiloitumisen ja tuloksellisuuden kannalta erittdin merkitta-
viksi prosesseiksi, siksi rekrytointien strateginen luonne korostuu merkittavasti etenkin ylempien ura-
portaiden ja tenure track -paikkojen rekrytoinneissa.

Neliportainen uramalli on toiminut jasentévéana kehikkona rekrytointeihin liittyvassa yliopisto- ja yksik-
kétasoisessa henkilostésuunnittelussa, mutta henkiléston nikskulmasta siité ei ole muodostunut
ennustettavaa ja johdonmukaista urakehityksen suunnitteluvalinetta.

Uralla
eteneminen

Arviointiaineiston perusteella neliportainen uramalli ei ndyttdaydy henkilstéjohdolle portaina, joita pitkin
tutkijoilla on mahdollisuus edetd suunnitelmallisesti urallaan, vaikkakin henkilostélle uramalli on luonut
odotushorisontin edistyvésta urasta. Portailla eteneminen tapahtuu pédasiassa avoimen haun kautta.
Etenkin ensimmaisen ja toisen uraportaan tehtévat nahdaan patevoitymisens, joista suurin osa henki-
|6ista siirtyy tydskentelemaén yliopiston ulkopuolelle. Siirtyminen toiselta uraportaalta kolmannelle on eri-
tyisen kilpailtua. Tassa kohdin tyStehtavéat usein muuttuvat madraaikaisista toistaiseksi voimassa oleviksi.

Tenure track on professuuriin johtava urapolkumalli, jossa uralla eteneminen mahdollistetaan vain
harvoille arviointien kautta. Tenure track -urapolulla eteneminen riippuu padasiassa henkilon tutkimus-
ansioista. Arviointiaineiston perusteella voidaan todeta, etta tutkimus- ja opetustehtévat erkanevat
toisistaan, uralla eteneminen perustuu entistd enemmén tutkimusansioihin. Opetuspainotteisissa
tyotehtavissa eteneminen on kaytdnnosséd mahdollista vain kolmannelle uraportaalle saakka.

Ongelmana nshdidén myds se, ettd neliportainen tutkijanura ja erityisesti tenure track-menettely
koskevat vain pientd osaa henkilostosta. Néin vain osalle henkildst64 uralla eteneminen on kéytan-
ndssa mahdollista ja sita tuetaan. Yliopiston henkilostdsta vain siis pienella osalla on nakymia uralla
etenemisestéan. Maisteritutkinnon suorittaneet tutkijat ja projektitutkijat jaévét neliportaisen uramallin
ulkopuolelle, jos he eivét pétevoidy tieteellisesti.

Ylemmén ja keskijohdon nakokulmasta kansainvélinen likkuvuus on toivottavaa, ja joskus my6s pakollista,
uralla etenemisen kannalta. Henkiloston nakokulmasta kansainvélinen liikkuvuus on mahdollisuus samalla,
kun se asettaa henkil6t eri asemaan, koska kaikilla ei ole samanlaisia mahdollisuuksia likkuvuuteen.

Palkkaus

Tutkimuksen mukaan mediaanipalkat vaihtelevat varsin merkittavéasti eri yliopistojen valilla kaikilla
uraportailla. Kuitenkin miesten mediaanipalkat olivat tyypillisesti naisten palkkoja korkeammat kaikilla
uraportailla. Tarkasteltaessa kehitystd vuodesta 2010 vuoteen 2014, sukupuolten viliset palkkaerot
olivat kuitenkin pienentyneet ensimméiselld, toisella ja kolmannella portaalla.

Yliopistojen palkkausjérjestelmié on enenevéssd madrin integroitu osaksi urajérjestelmad mm. sito-
malla YPJ:n mukaiset vaatimustasot uraportaiden tasoon erityisesti rekrytointitilanteissa. Yliopistojen
taloudelliset resurssit eivat valttdmatta aina salli tutkijanuralla patevoitymisen huomioimista; eikd tyon
vaativuustaso vélttdmatta nouse uraportaalta toiselle siirryttdessa. Ulkopuolisella rahoituksella pal-
katun henkilston palkoissa on suurempaa vaihtelua, eivétké palkat aina noudata muun henkiléstén
palkkakehitysté.

Palkkajarjestelmén ndhdéén tukevan paremmin tutkimusorientoitunutta kuin opetusorientoitunutta
uraa. Henkilostoryhmien nakemyksen mukaan pullonkauloja muodostuu etenkin opetuspainotteisissa
tehtévissé; esimerkiksi uraportaalla kolme olevien, patevien dosenttien palkka laahaa peréssa.

YPJ-palkkausjarjestelmaa siihen liittyvine neuvotteluineen pidetéan yliopistoissa usein varsin tyolaana,
etenkin taloudellisen niukkuuden oloissa, kun jaettavaa on véhén. YPJ-palkkausjérjestelma on kéy-
tosséa Aalto-yliopistoa lukuunottamatta kaikissa yliopistoissa.

Apurahat ovat merkittdva rahoitusmuoto erityisesti ensimmaisella uraportaalla, ja apurahansaajien
méadra on lisééntynyt vuosittain. Apurahan saajista 3/5 on naisia ja apurahat ovat tyypillisesti kestol-
taan korkeintaan vuoden mittaisia.

Tenure track

Tenure track ymmarretddn monin eri tavoin suomalaisissa yliopistoissa. Erilaisuutta on seka kasitteelli-
sesti ettd kdytanndissé, vaikka kaikissa yliopistoissa sen méadreeksi kdy palkitseva uramalli. Avoimista
tehtévisté tenure track -menettelyyn saattaa kuulua joko vain pieni osa tai kaikki uudet professuurit
(esim. Aalto-yliopisto). Tenure track kohdistuu neliportaisessa tutkijanuramallissa tasoille 2-4, ja se
kohdistuu padasiassa tutkimustoimintaan. Tamé on koettu ongelmana, silla se voi siirtéa yliopistojen
resursseja opetusfunktiosta tutkimusfunktioon.

Tenure track -menettelyyn suhtaudutaan seké positiivisesti, silld se antaa mahdollisuuksia luoda uraa,
ettd negatiivisesti etenkin, jos urapolkua ei avata kaikille (kotimaisille) kandidaateille. Tenure-tehtaviin
rekrytoinneissa sovelletaan ulkopuolista arviointia kaikissa yliopistoissa. Tenure-professorin tyésuhde
on luonteeltaan pysyvd, mutta sité edeltdvét tasot ovat tavallisesti maardaikaisia. Tenure track -menet-
tely on potentiaalisesti ristiriidassa suomalaisen tydlainsaadinnén ja yliopistolain §33 kanssa.
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Neliportaisen uramallin keskeinen ongelma on, etti se kattaa toiminnallisesti vain osan
yliopistoissa tydskentelevisti akateemisista tutkijoista ja opettajista. Ongelmana on se,
miten mallin ulkopuolelle jddvii, tai siitd putoavia henkiloitd yliopistoissa kohdellaan.
Toinen keskeinen ongelma liittyy uramalliin kohdistettuihin odotuksiin. Haastatteluiden
vilttdimittd ole edes tietoisia uramallin olemassaolosta. Samalla neliportaista uramallia
pidetidin akateemisen uran prototyyppini. Se on luonut odotushorisontin siitd, miten
akateemisen uran pitiisi edeti.

Tutkijoista ja opettajista poiketen hallintohenkil6sts ja akateeminen johto tuntevat
neliportaisen uramallin kisitteistén hyvin. Kirjistien voidaan sanoa, ettid henkil6stohallin-
nossa uramalli on enemmiin tilastoinnin apuviline kuin yksikoiden henkilostopolitiikkaa
ohjaava periaate. Uramallin perusongelma on sen tavoitteiden ja toimeenpanon episel-
vyys. Malli on episelvi tutkijoiden kokemana, HRM:n nikékulmasta, strategioiden tulo-
kulmasta tai ylipainsi lipinikyvyyden ja oikeudenmukaisuuden kannalta. On yhtiiled
vaikeaa hahmottaa minkilaisia tulevaisuuden nikymid uramalli ylipadnsi tutkijoille antaa
ja toisaalta, miten sitd kiytetddn ohjauksen ja henkildstésuunnittelun vilineeni.

Toimivan uramallin kriteereitd on arviointiaineiston perusteella useita. Siltd halutaan
erityisesti selkeyttd, ennakoitavuutta ja lipinikyvyyttd. Henkilostovoimavarojen kokonais-
valtainen kehittdminen — kuten rekrytoinnin ja uramallin seki palkkauksen yhteenkyt-
kentd — on my®és tirkedd. Tutkijoille uramallin tulisi tuottaa yliopistolla nikymii tulevai-
suuteen. Sen olisi edistettivd myos tuloksellisuutta ja tyshyvinvointia. Keskeistd on siten
uranikymien pitkijinteisyys.

Tutkijanuran kehittimisessd on samalla otettava huomioon tutkimusty6n kehittdmisen
pitkd aikajinne. My®ds opetuksen ja opetussuunnitelmien kehittdiminen ovat aikaa vaativia
tehtivid. Henkilokohtaisella tasolla tutkijanuralla kehittyminen ja eteneminen seki ope-
tuksessa pitevdityminen vaativat tutkijalta tyypillisesti pitkin ajan. Siksi esimerkiksi koke-
muksia neliportaisen tutkijanuramallin toimivuudesta ei vield ole, koska sen lipikiyneiti
henkilsiti ei juuri 16ydy.

Uramallin jatkokehittimiseen liittyy useita ratkaistavia kysymyksii. Keskeisin niistd on
se, tulisiko nykyistd uramallia kehittid edelleen vai pitiisiko siitd luopua kokonaan ja siirtyd
toisenlaiseen uramalliin. Mielenkiintoisen lisin tihin luo tenure track -menettely, jolla pyri-
tdin luomaan oikeudenmukainen ja palkitseva uramalli professoriksi pyrkiville. Samalla se
helposti sulkee ulos merkittivin osan muusta opetus- ja tutkimushenkilokunnasta.

Haastatteluissa esiin nousi myos huoli tenure trackin vahvasta yksilokeskeisyydesti
niilli aloilla, joilla tutkimusta ei tehdd ryhmissi. Tenure trackin tulospaineet saattavat
irrottaa tutkijan muun laitoksen yhteisesti toiminnasta. Se pitdi siis sisilldin potentiaalin
epitasa-arvon lisdéimiseen yliopistojen sisilld. Tenure track on ongelmallinen myds rahoi-
tuksen suhteen, silld rahoituksen vihentyessi resursseja voidaan vihentid opetustehtivistd,
mahdollinen kehityskulku, jos yliopiston tutkimusprofiilin nostoa pidetiin hyvin tir-
kednd. Tdm3 trendi nidyttdd nimittdin vahvistuvan suomalaisissa yliopistoissa.

Uramallien kehittiminen ei ole yliopistojen toiminnasta irrallinen kokonaisuus. Mikiin
organisaatio ei kestd loputtomasti samanaikaista kehittdmistd perustoimintojen siitd kir-
simittd. Kaikilla organisaatioilla on yliopistot mukaan lukien erdinlainen kehittimiska-
pasiteetti eli kyky toteuttaa samanaikaisesti useita muutoksia. Tulevaisuuden merkittivid
kehittimishaasteita yliopistoille ovat sdistdjen toteuttaminen, yliopistojen profiloituminen ja
poisvalinnat seki uudenlaisten yhteistydmuotojen kehittiminen. On my®ds realistisesti mie-
tittdvd, millaiselle uramallien kehittimiselle on edellytyksid tilanteessa, jossa yliopistoihin on
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kohdistumassa merkittivii taloudellisia leikkauksia. Téssi tilanteessa kysymys voi olla enem-
minkin siitd, missd midrin tutkijoille ja opettajille kyetdin luomaan yliopistoissa tulevaisuu-
dennikymii kuin siitd, miten mallia voidaan edelleen kehittda.

Yliopistojen kehittimisen kannalta — mukaan lukien henkilostévoimavarojen johtami-
nen — keskeiseni ongelmana on viime vuosien aikana ollut poukkoileva valtakunnallinen
koulutuspoliittinen paitoksenteko. Esimerkkini tistd toiminee Aalto yliopiston perus-
taminen ja sitd melko pian seurannut valtakunnallisen rahoituksen leikkaus. On hyvin
vaikea asemoida tutkijanuramallin kehittimisen tavoitteita tilanteessa, joissa yliopistoihin
kohdistuvat poliittiset vaatimukset vaihtelevat nopealla aikataululla. Yliopistojen innova-
tiivisuuden lisddminen panostamalla tutkijanurien kautta osaamisen uudistumiseen vaatii
nimittdin melko vakaita nikymii tulevaisuudesta.

Lisiksi on ratkaistava kysymykset, kenen vastuulla on tutkijanuramallin kehittiminen,
ja missd mairin yliopistojen sisdisten uramallien ja kansallisen mallin tulisi olla yhtenevit.
Uramallin kehittimisvastuu, pitevyyksien miirittely, tehtivit ja tehtivinkuvat seki rekry-
tointi ovat periaatteessa tydnantajien eli yliopistojen vastuulla. Opetus- ja kulttuuriminis-
terid vastaa kuitenkin yliopistojen rahoituksesta ja kansallisesta ohjauksesta. Henkilostoky-
symyksissd vastuunjako on edelleen episelvi. Kysymys on siis siiti, tarvitaanko Suomessa
yhdenmukainen tutkijanuramalli, joka osaltaan edistiisi henkilokunnan liikkuvuutta yli-
opistojen vililli ja selkeyttiisi kansainvilistd kuvaa yliopistolaitoksesta. Vai voivatko mallit
erota toisistaan, kuten helposti tapahtuu, jos organisaatiot ovat itseniisid ja autonomisia.
Tistid olisi todennikaisesti seurauksena tutkijaliikkuvuuden hankaloituminen erilaisten
uravaiheiden ja niiden kriteereiden vaiheluiden takia.

6.2 Neliportaisen uramallin kehittamisvaihtoehdot

Arviointiaineiston pohjalta kisitykset siitd, mihin suuntaan neliportaista tutkijanuramallia
olisi kehitettivi, poikkeavat kuitenkin huomattavasti toisistaan. Aineiston perusteella on
erotettavissa kolme suuntaa tutkijanuramallin kehittimiseksi. Nimi mallit ovat luonteel-
taan enemmainkin ideaalimalleja kuin selkeitd toimintaohjeita. Olemme siksi pohtineet
realistisen arvioinnin mukaisesti mahdollisia muutosmekanismeja ja niiden vaikutuksia
useasta nikokulmasta.

1 Nykymallilla jatkaminen

Nykymallilla jatkaminen tarkoittaa, ettid yliopistojen tutkijanuramalli toimii jatkossakin
viljind kehykseni. Sen mukaisesti tutkijat luokitellaan eri uratasoilla toimiviksi henki-
l6iksi. Mallia kiytetddn tilastollisena jisentimistapana. Tutkijanuramallin yhteys henkilss-
tovoimavarojen kehittimiseen jid heikoksi.

Mikili jatketaan nykymallilla, voidaan olettaa, ettd opetus- ja tutkimustehtivissi toimi-
vien keskiniiset erot tulevat kasvamaan entistd enemmin. Tutkijanuramallin myoti tutki-
muksen painotus vihitellen vahvistuu. Siitd tulee tutkijoille yhi selkeimpi polku. Toisaalta
ongelmana siilyy se, ettd midriaikaisten projektitutkijoiden on vaikeaa 18yt paikkansa
tutkijanuramallissa, tai ylipaitdin nihdi tulevaisuutensa osana yliopistoa. Samoin kiy toi-
sella portaalla oleville post doc -vaiheessa oleville henkiloille, joista suurin osa putoaa pois
uramallista. Hallinnolliset laitostehtivit kasautuvat todennikdisesti yliopistonlehtoreille,
silld heilld on riittivd kokemus erilaisten tehtivien hoitamiseen. Lisiksi yliopiston ulko-
puolelta tulevien saattaa olla vaikea kilpailla varsinaisella tutkijanurapolkumallilla olevien
henkilsiden kanssa. Niin tutkijoiden kansallinen litkkuvuustavoite ei toteudu. Tutkijoi-
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den ja opettajien kannalta malli on ongelmallinen siksi, ettd uralla etenemisen kriteerit
ovat episelvit ja uran eteneminen portaalta toiselle on siten epivarmaa.

Nykytilan jatkuminen oletettavasti tarkoittaa my6s tutkijanuramallien eriytymisti eri
yliopistoissa. Osassa yliopistoja neliportaisen tutkijanuramallin toimeenpano henkilskoh-
taisena etenemispolkuna voimistuu ja se suuntaa tutkijoiden valintoja. Osassa yliopistoja
malli toimii taustakehykseni, mutta ei varsinaisesti vaikuta tutkijoiden uriin liittyviin
yliopistojen ratkaisuihin. Kolmannet yliopistot kehittivit voimakkaasti omia tenure track
-menettelyitidn. Samoin se, kuinka paljon yliopistoissa pyritdin vaikuttamaan tutkijanu-
riin, eli kehittimiin omia pitevii tutkijoita yliopiston palvelukseen, tullee vaihtelemaan.
Nykymallilla jatkaminen johtaa luultavimmin entisti episelvempiin tilanteeseen siiti,
miten kansallisella tasolla — ja yksittiisissi yliopistoissa — tutkijanuraa kehitetdin.

Nykymallilla jatkaminen on luultavimmin kuitenkin helpoin etenemistie. Tutkijanurien
kehittdminen tapahtuu omalla painollaan ja eri tavoin eri tieteenaloilla. Kehitykseen vai-
kuttavat siten my®s tieteenalojen erilaiset mahdollisuudet saada lisiresursseja toiminnan
kehittdmiseen. On kuitenkin selvig, ettd jokaisella yliopistolla on yhi suurempi intressi
saada pitevid tutkijoita, joten tutkijanurien kehittimiseen panostetaan tavalla tai toisella.

2 Kansainvilista tutkimusta painottava uramalli

Toista tutkijanuramallin kehittimissuuntaa nimitimme kansainvilistid tutkimusta painot-
tavaksi uramalliksi. Sen perusajatuksena on terivéittid erityisesti korkeatasoisen, kansain-
vilisen tutkimuksen merkitystd uramallin lihtokohtana. Tavoitteena on rekrytoida “huip-
pututkijoita” ja tehdd “huippututkimusta” ja luoda “huippuyliopisto”.

Mallissa edettiisiin portaalta toiselle tutkimuksellisten niyttdjen kautta. Mallissa tutki-
jat olisivat erdilld tavalla avoimessa kilpailussa, jonka avulla pyrittiisiin saamaan tehtiviin
parhaat mahdolliset tutkijat joko kansallisilta tai usein myos kansainvilisiltd tyomarkki-
noilta. Yliopistot kilpailisivat tutkijoiden nikokulmasta siind, minkilaisia edellytyksid ne
pystyvit takaamaan tutkijan urakehitykselle. Suomen kontekstissa timi tarkoittaisi siti,
ettd mallin toiminnan kannalta keskeisti olisi tutkijoiden kansainvilinen litkkuvuus. Liik-
kuvuuteen tulisikin todennikoisesti kannustaa myds kansallisella ohjauksella ja erilaisilla
rahoitusratkaisuilla.

Tutkimuksen painottuminen tarkoittaisi muun muassa sitd, ettd professoriksi edettiisiin
pidsdintoisesti tenure track -jirjestelmin kautta. Siini ratkaisevaa olisivat tutkimukselli-
set ndytdt. Yliopistoissa tulisi kuitenkin olla tenureiden ohella riittivisti sellaisia post doc
-tehtivid, joissa voitaisiin keskittyi tutkimustyshon. Objektiivisuuden ja tasapuolisuuden
vaatimukset johtaisivat sithen, ettd tutkimusta painottava malli edellyttiisi tutkijoiden
toisesti tyoskentely ulkomailla. Tutkimusta painottavassa mallissa kansallinen ja kansain-
vilinen ulottuvuus integroituvat nidin paremmin toisiinsa.

Tutkimusta painottava uramalli on perusteltu, jos lihtokohtana on vain tavoite tehdi
suomalaisista yliopistoista tutkimukseen perustuvia huippuyliopistoja. Se integroisi suo-
malaiset yliopistot tiiviisti kansainvilisiin tydmarkkinoihin. Samalla tulisi huolehtia siit3,
ettd yliopistot olisivat tyoskentelyolosuhteiden ja tutkijoiden palkkauksen suhteen kilpai-
lukykyisid kansainvilisten yliopistojen kanssa. Tdmi edellyttiisi merkittivid resurssipa-
nostuksia suomalaisiin yliopistoihin, silld ne eivit ole resursseiltaan tilld hetkelld kilpailu-
kykyisid monien kansainvilisten yliopistojen kanssa. Mahdollista on my®és se, ettd kaikki
yliopistot eivit menestyisi erityisen hyvin tutkimusta painottavan uramallin toimeenpa-
nossa, miki johtaisi kurjistuvaan yliopistomaisemaan.
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On luultavaa, ettd tutkimusta painottavassa uramallissa tutkijoista muodostuisi erdin-
lainen etuoikeutettu “kasti” yliopistoissa. Se voisi johtaa opetuksen laadun heikkenemi-
seen, koska tutkijat eivit olisi erityisen kiinnostuneita pedagogisten taitojen kehittdmi-
sestd, silld akateeminen ura tehdiin edelleenkin tutkimuksella, ei opetuksella. Yliopistojen
pitiisi ratkaista vihenevien opetusresurssien ongelma tilanteessa, jossa tenure track sitoisi
resursseja ja vetdisi henkilokuntaa yhi enemmin tutkijanuralle. Erddni ratkaisuna olisi
opiskelijamidrien vihentiminen, miki tosin vaatisi kansallisia linjauksia. ja jolla olisi
laajempia vaikutuksia. Toinen mahdollisuus olisi tutkijanuran sitominen opetukseen,
miki noudattaisi monien kansainvilisten yliopistojen toimintatapoja, mutta tekisi tutki-
janurasta vihemmin houkuttelevan ainakin uramallin alemmilla portailla. Kolmantena
opetuksen puolelle ja tuntiopetuksen merkittivi lisiiminen. Samoin saattaisi kritiikki
edelleen kasvaa siitd, miten tutkijat kykenisivit ns. kolmannen tehtivin suorittamiseen.
Esimerkiksi kyky osallistua kansalliseen kehittimiseen tai innovoinnin edistimiseen ei ole
erityinen kriteeri kansainviliselld tutkijanuralla pitevéitymisessi.

3 Yliopistojen perustehtavia painottava malli

Kolmas vaihtoehto kehittidd tutkijanuramallia on yliopistojen kolmea perustehtivii (tut-
kimus, opetus, yhteiskunnallinen vuorovaikutus) ja niiden strategioita painottava malli.
Tdmin mallin mukaisesti tutkijanuran kehittimisen lihtokohdaksi otettaisiin yliopistojen
perustehtivit seki niiden omissa strategioissa miiritellyt toiminnan painospistealueet.
Niin tutkijanuralla pitevoitymiseen vaikuttaisi tasaisemmin seki tutkimus, opetus ja vas-
tuu ns. kolmannesta tehtivisti.

Mallin etuna olisi yliopistoilta edellytettivien perustehtivien integrointi tutkijanuran
kehittimiseen ja sen kautta my6s henkilostovoimavarojen kehittdminen entistd paremmin.
Perustehtivit soveltuvat myos pysyviisluonteisina uramallin kehittimisen lihtékohdaksi, silld
tavoitteena ovat erilaiset tydnkuvien profiilit. Malli ei ole kansainvilisesti katsottuna harvinai-
nen, silli monessa maissa esimerkiksi professoreiden pitevéitymisen kriteerit ovat laaja-alaiset
kattaen tutkimuksen ohella opetusansiot ja ulkopuolisen rahoituksen hankkimisen.

Perustehtivid painottavan tutkijanuramallin edellytykseni on, etti yliopistot kykenisi-
vit kokonaisvaltaisesti kehittimiin tutkijoiden pitevoitymisti. Tutkijoilta ja opettajilta
voitaisiin edellyttdd — ja myos mahdollistaa — liikkuvuutta, joka tukee innovaatiotoimin-
nan, opetuksen ja kansainvilisen tutkimustoiminnan integraatiota. Téssd mielessd malli
loisi edellytyksii integroida erilaisia vaatimuksia paremmin toisiinsa sekd yhdistdd niitd
yliopistojen strategioissa mairiteltyihin tavoitteisiin. T4ssd mallissa yliopistoissa kyettiisiin
sisdllyttimiin uramallin sisille koko tutkimus- ja opetushenkildsté — mukaan lukien pro-
jektitutkijat. Tdma helpottaisi esimerkiksi palkkausjirjestelmien ja uramallien kytkemisti
yhteen, miki on eris keskeinen nykyisen toimintatavan ongelma.

Kun lihtokohtana on yliopistojen perustehtivien painottaminen ja kohtuullinen osaa-
minen kullakin sisiltoalueella, voi olla vaarana, ettei malli mahdollista riittivii erikoistu-
mista. Mallin tulisikin antaa tutkijoille oikeus profiloitua eri tavoin, vaikka kohtuullista
yleisosaamista edellytettiisiinkin kaikilta tutkijoilta. Olisi esimerkiksi oikeutettua, ettd
yliopistoissa on olemassa tutkijoita ja professoreita, joiden erityinen ansio on suomalaisen
yhteiskunnan kehittimistd edistivi tutkimus. Samoin osa heisti voisi profiloitua opetuk-
sen kehittimiseen. Osa professoreita ja tutkijoista voisi edelleen syventid kansainvilistd
tutkimusosaamista. T@mi toimintatapa edellyttid yliopistoilta laajan pitevéitymiskritee-
riston lisiksi aktiivista osaamisen johtamista riittdvin suurissa perusyksikoissd. Koska yli-
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opistoyhteisdissi olisi osaamiseltaan eri profiilin omaavia henkilitd, nousevat keskeiseksi

muun muassa tasa-arvoinen kohtelu, erilaisten arviointikriteereiden luominen, kyky osaa-

misperustaiseen tydnjakoon sekid hyvi johtaminen.

Alla olevaan taulukkoon 13 on tiivistetty vaihtoehtoisiin kehittimislinjauksiin liittyvid

uhkia ja mahdollisuuksia.

Taulukko 13. Arviointihankkeen kehittamislinjauksiin liittyvia uhkia, mahdollisuuksia ja mahdollisia ohjaustoimia.

Uhat

Mahdollisuudet

Tarvitut ohjaustoimet

Nykymalli

Tutkijanuramallin yhteys hen-
kilostévoimavarojen kehittami-
seen jaa heikoksi.

Opetus- ja tutkimustehtavien
eriarvoisuus lisaantyy.

Hallinnolliset tehtévat kasaan-
tuvat eivatki ne meritoi.

Yliopistojen henkilostokaytan-
teet erkaantuvat toisistaan ja
yhteisty6 tieteenaloilla hanka-
loituu.

Ulkopuolisella rahoituksella
tyoskentelevat pysyvit erilli-
send ryhména ja eriarvoisuus
lisdantyy.

Yliopistojen johto hyddyntaa
autonomian ja kytkee henkilosto-
voimavarojen johtamisen osaksi
strategista johtamista.

Opetus- ja tutkimustehtévien
vélinen tyonjako selkeytyy ja
yliopistot ottavat kaytt66n omat
opetusta tukevat ja siitd meritoi-
vat jarjestelmansa.

Yliopistot profiloituvat henkilosto-
poliittisten kdytanteiden avulla
erilaisina ty6nantajina.

Yliopistot laajentavat omaa
uramalliaan niin, etta se integroi
koko akateemisen henkilGston
uramallin piiriin kaikkien rahoitus-
muotojen osalta.

Ei muutoksia ohjaukseen.

Kansainvalista
tutkimusta
painottava malli

Panostuksista huolimatta
Suomi ei houkuttele kansain-
vélisia huippututkijoita eivatka
yliopistojen tukipalvelut tue
kehitysta.

Tutkimusinfrastruktuuria ei
saada kunnolla hyédynnettya.

Kansainvalistymisen hyodyt
valuvat Suomen korkea-
koululaitoksen ulkopuolelle
(aivovuoto).

Opetuksen laatu laskee ja
opetusta siirretaan tunti-
opettaijille.

Tutkimuksen yhteiskunta-
relevanssi laskee.

Suomessa on useita heikko-
tasoisia opetusyliopistoja ja
muutama kansainvilisen
tason tutkimusyliopisto.

Suomesta tulee houkutteleva
huippututkimuksen suoritus-
paikka.

Suomalainen tutkimusinfrastruk-
tuuri kehittyy maailman huipuksi.

Lahjakkaimmat ulkomaalaiset
opiskelijat tulevat/jaéavat/palaavat
patevSitymaan Suomeen.

Parhaat akateemiset tutkijat
patevoityvat eri yliopistoissa,
kansainvalistyvét, ja palaavat
Suomeen.

Opetuksen laatu nousee ja opis-
kelija/opettajasuhde paranee.

Suomessa on muutama maail-
manluokan tutkimusyliopisto ja
toimiva opetuspainotteinen muu
korkeakoulusektori.

Kansainvélisen likkuvuuden ja
paluun tukeminen: rahoitusmalli,
rekrytoinnit, patevyydet, tohto-
rikoulutettavien ja post docien
rahoitus.

Kansallisen liikkuvuuden liséa-
minen: rekrytoinnit, patevyydet,
tohtorikoulutettavien ja post
docien rahoitus.

Panostus myds “sopimus-
palkkaisiin tehtaviin” (YPJ:n
ulkopuolella).

Merkittava lisdpanostus
tutkimusinfrastruktuureihin.

Opiskelijamadaria tulee vdhentaa
yliopistosektorilla.

Tutkimusyliopistojen maaraa
tulee vahent&a.

Perustehtavia
painottava malli

Yliopistot ovat keskitasoisia,
mutta eivdt menesty erityisen
hyvin milldén osa-alueella.

Yliopistojen uramallit tasa-
paistavét henkilostoa eiké lah-
jakkuuksia saada rekrytoitua.

Tutkimus ja kehitysty6 ldhene-
vét toisiaan ja akateeminen
taso laskee.

Opetus “pedagogisoituu” ja
irtaantuu tutkimuksesta eri
henkil6t patevoityvét opettajina
ja tutkijoina.

Yliopistot menestyvat painotta-
malla jotakin tehtdvéaluetta ja
profiloituvat sen mukaisesti.

Yliopistoilla on joitain keihdan-
karkialoja, joilla ne ovat maailman
huippua, muilla aloilla ne ovat
hyvaa keskitasoa.

Yliopistojen henkildstopoliittisilla
ratkaisuilla ja rekrytoinneilla
voidaan tukea erilaisia kykyja ja
vahvistaa osaamista ja tyGnjakoa.

Suomalaiset yliopistot sailyttavat
vahvan roolinsa kansallisina
hyvinvoinnin kehittgjina.

Taman raportin suositukset
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6.3 Suositukset

Tutkijanuramalli sekd laajemmin henkildstovoimavarojen johtaminen liittyvit siihen,
mihin suuntaan suomalaista korkeakoulujirjestelmii halutaan kehittdd. Tdama ratkaisu on
ymmirrettivisti poliittinen.

Vedimme seuraavassa yhteen raportissamme kiytyji keskusteluita ja esitimme suosituk-
semme lihavoituina. Olemme suunnanneet suosituksemme kansalliselle tasolle, silld tehti-
vimme oli arvioida kansallista mallia. Suosituksia voi soveltaa my®s yliopistoissa ja Suomen
Akatemiassa ja TEKESissi soveltuvin osin. Suosituksemme tukevat ehdottamaamme yliopis-
tojen perustehtivid painottavaa mallia. Ne 18ytyvit mys raportin lopusta.

Edelld esitettyjen nikokohtien seki esiin nousseiden havaintojen ja argumenttien perus-
teella niytedi tarkoituksenmukaiselta, ettd tissd vaiheessa neliportaisesta tutkijanuramal-
lista ei ole mielekisti luopua. Olemme piityneet esittimidn mallin jatkokehittimistd
huolimatta arvioinnin havainnoista, joiden mukaan luopuminen ei tuottaisi tuskaa, koska
malli on enemminkin tilastoinnin kuin henkilgston kehittimistyon viline. Toisaalta taas
yliopistoihin kohdistuvat muutokset huomioiden olisi perusteltua yllipitid jatkuvuutta
takaavia kiytintdji, joita edustaa myos henkildstoon liittyvi tutkijanuramalli. Samoin on
ilmeisti, ettei tutkijanuriin liittyvidi mahdollisuuksia ole vield hyodynnetty kokonaan. Tut-
kijanuramallin jatkamiselle [6ytyy siis vahvempia perusteita kuin siitd luopumiselle.

Suosittelemme mallin kehittimisti siten, ettd se tukee kaikkia yliopiston lakisiiteisid
perustehtivii. Nykyisessi mallissa ja koulutuspoliittisessa ajattelutavassa korostuu kenties
litkaakin tutkimuksen painoarvo suhteessa yliopistojen muihin paitehtiviin, eli opetukseen
sekd yhteiskunnalliseen vuorovaikutukseen. Aiempi tutkimus on osoittanut, etti yliopisto-
jen merkittdvi panos suomalaisen yhteiskunnan kehittimiseen tulee enemmain tyéllistyvien
maistereiden kautta kuin innovaatioiden ja patenttien vilitykselld. Tutkimus, opetus ja
yhteiskunnallinen vaikuttavuus tulisi nihdi toisiinsa kytkeytyneini eiki toisistaan erillisini
tehtidvind, misti syystd ne tulisi kytked tiiviisti myos urajirjestelmiin. Samoin henkildstévoi-
mavarojen johtamisen nikokulmasta perustehtivien ja HRM-toimintojen tulisi olla saman-
suuntaisia. Nykyiselld tutkijanuramallilla ei ole onnistuttu ratkaisemaan mairiaikaisten tut-
kijoiden ulkopuolisuutta, eli yhteniistimiin eri rahoituslihteistd palkattujen henkildiden
henkilsstdpoliittista asemaa. Tdmin lisiksi uramalli on osaltaan luonut epirealistisia odo-
tuksia tutkijanuran edistymisesti yliopistoissa. Yliopistojen kokonaisvaltaisen kehittimisen
nikokulmasta ei olisi uskottavaa palkita vain yhdesti tehtivisti (tutkimuksesta) ja saman-
aikaisesti odottaa yliopistoilta kaikkien tehtivien kehittimistd. My6s rekrytoinnissa voivat
painottua muutkin asiat kuin pelkistiin tutkimus. Tdmi on hyvin usein tilannekohtaista.
Tarvitaan siis valtakunnallisesti selkeisti nykyisti laaja-alaisempaa tutkijanuramallia, joka
ottaisi huomiooni kaikki yliopistojen perustehtivit.

Toinen keskeinen suositus on, ettd uramalli olisi kussakin yliopistossa lipinikyvi
ja silld olisi selked yhteys valittuun strategiaan ja henkiléstévoimavarojen linjauksiin.
Yliopistojen henkildstopolitiikassa olisi hyvi nikyi korkeakoulupoliittinen linjaus, jonka
mukaan yliopistot ovat strategioiltaan, profiileiltaan ja toiminnan painopisteiltidin erilai-
sia. Vaikka yliopistoissa painotettaisiin urakehityksen osalta tutkimusta, opetusta ja kol-
matta tehtivii, voitaisiin joissakin yliopistossa korostaa uramallin kehittimisessi vaikkapa
kansainvilistd tutkimusta, jos se on perusteltua valitun strategian nikskulmasta. Yliopis-
tojen autonomiaan kuuluisi siis rakentaa omankaltaisensa HRM ja siihen liittyen tutkijan-
urajirjestelmi. Oleellista on hyvin HRM:n nikékulmasta, ettd valitun jirjestelmin lih-
tokohdat olisivat ldpinikyvisti avattu ja niiden tehokkaasta toimeenpanosta huolehditaan
kussakin yliopistossa.
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Ehdottamamme malli olisi samanaikaisesti seki yhteniinen ettd yliopistojen strategi-
set erilaisuudet tunnistava. Yhteniisyys tulisi viljistd perustehtiviin pohjautuvan ura-
mallin raamista ja erilaisuus strategisista painopisteisti.

Yliopistoissa olisi kyettivi kytkemidin yhteen paremmin palkkausjirjestelmin kan-
nustavuus ja rekrytointi urajirjestelmiin siten, ettd malli on yksiléiden nikokulmasta
ennakoitava ja lipinikyvi. T4td kautta toimintaa voitaisiin kehittidid kokonaisvaltaisem-
min siten, ettd henkilostovoimavarojen johtaminen, rekrytointi ja tutkijanurajirjestelma
muodostaisivat toisiinsa nivoutuvan kokonaisuuden. Ennakoitava ja lipinikyvi uramalli
edellyttid, ettd

1 yliopistot avoimesti ja uskottavasti argumentoivat oman uramallinsa ja henkildstopoliittisten
linjauksiensa tavoitteet ja niihin liittyvat rajoitteet seka

2 yliopistot avoimesti maarittavat omista lahtdkohdistaan tehtéavien (vakanssi), nimikkeiden
(tehtavanimike), patevoitymisen (ansiot, arvonimet), palkkauksen ja suoriutumisen
(tuloksellisuus) valiset suhteet ja niiden kytkeytymisen uralla etenemiseen.

Opetus- ja kulttuuriministerié voisi vaikuttaa erityisesti pitevyyden kansalliseen mairitte-
lyyn erilaisilla rahoitusinstrumenteilla sekd lainsdddinnollid. Suomen Akatemia ja TEKES
voisivat puolestaan kehittdd instrumentteja (kuten ulkomailta palaavien tutkijoiden tuki),
joilla tuetaan kansallista tutkijanuran kehittdmisti.

Arvioinnin yhteydessi on tullut selkeisti esiin my®s tenure-kiytinteiden erilaisuus. Tami
erilaisuus voi pahimmassa tapauksessa johtaa jopa koko urajirjestelmin niivettymiseen, jos
uramallin piirissd olevilla henkil6illd on toisistaan poikkeavat kriteerit ja mahdollisuudet
uran luomiseen. Siksi suosittelemme, etti Suomeen luotaisiin yhteniiset raamit tenure
track -menettelyn kiyttéonottamiselle. Yhteisen kehikon luominen helpottaisi kansain-
vilistd yhteistyoti ja rekrytointeja, selkeyttiisi tenure track -tehtdvien lainsidadinnéllistd
ja tydehtosopimuksellista asemaa seki yhdenmukaistaisi pitevyysvaatimuksia eri tieteen-
aloilla. Keskeiseni haasteena on pohtia seki tenure track -menettelyn tuomia velvolli-
suuksia yliopistoille etti sitd, miten sen piirissi olevilla henkilsilli on yhteniiset kriteerit
ja arviointikidytinnét professorin tehtiviin pitevoitymisestd. Erityisesti tulisi pohtia
kutsumenettelyn soveltamista tenure track -menettelyssi sekd mairiaikaisuuksien perus-
teita. Tenure track -menettelyssid on nimittiin sisdinen ja potentiaalinen ristiriita, koska se
on tydsuhteen mallina mairiaikaisesti pysyvi. Tyolainsdddantd ei kuitenkaan tunne tillaista
tyosuhteen muotoa. Jotta viltyttdisiin tulevaisuuden ristiriidoilta (ja mahdollisilta oikeus-
laissa mainittu tyosuhteen muoto. Timi tietenkin siind tapauksessa, ettd ohjaava ministerid
haluaa kehittdi tenure trackistd toimivan rekrytointivilineen yliopistoihin.

Tenure track -jirjestelmi tulisi entistd selkeimmin erottaa neliportaisesta tutkijanura-
mallista, sillid kisitteet sekoittuvat edelleenkin yliopistoissa. Edelld mainittu ei kuiten-
kaan tarkoita sitd, ettd yliopistojen olisi pakko rekrytoinneissaan kiyttdd tenure-menette-
lyd. Yliopistojen autonomian piiriin kuuluu edelleen paitdsvalta tenure-menettelyn sovel-
tamisesta ja soveltamisen laajuudesta. Jotta tilannetta voitaisiin johtaa paremmin, yliopis-
tojen tulisi seurata tenure track -menettelyn kiyton suhteellista osuutta rekrytoinneissa,
mairitelld tenure trackin tavoitteet seki tenure track -tehtivien ja muiden tehtivien
osaamisen kehittimiseen, uralla etenemiseen ja tyonjakoon liittyvit kysymykset.

On selvii ja luonnollistakin, etteivit yliopistot kykene tarjoamaan kaikille tutkijanura-
mallin piirissd oleville henkildille varmaa tydpaikkaa tai uralla etenemistd. Mitd ylemmiille
tasolle jirjestelmissi edetddn, sitd vihemmin on tydsuhteita tarjolla. Tutkijanurajirjes-
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telmi tuottaa siis viistimittd “pudokkaita”. Siksi pidimme tirkeini, ettd 16ydetidin koh-
dennettuja kansallisia politiikkalinjauksia ja yliopistojen toimenpiteiti niille tutkijoille,
joilla ei ole mahdollisuutta edeti urapolulla yliopiston sisilld. Tutkijanuramallilla on
kansallisesta nikokulmasta tutkimuksellinen kaksoisfunktio, joka yliopistoilla valitettavasti
usein unohtuu etenkin muiden kuin tohtorikoulutettavien osalta. Yliopistojen tulisikin
kehittdd uramalliaan ja henkildstopolititkkaansa myos siitd nikékulmasta, etti tieto

ja osaaminen liikkuvat kansallisesti seki yliopistojen etti yliopistojen ja yhteiskunnan
vililld. Systemaattinen kehittiminen edellyttii uraportaittain tapahtuvaa likkkuvuuden
seurantaa. Seurannan lisiksi toimenpiteet voivat olla esimerkiksi yrittdjyyteen tai kehitti-
miseen liittyvien valmiuksien tuottamista valmistuneille tohtoreille, tydnkiertoa yritysten,
julkisen sektorin ja yliopistojen vililld sekd yhteistd hanketoimintaa, jossa tyontekijoitd
rekrytoidaan uusilla innovatiivisilla tavoilla (esim. post doc -tutkijan rekrytointi yritykseen
jne.). Oikein kohdennettuina tillaiset toimenpiteet parantavat esimerkiksi tutkijakoulutet-
tujen ja yrityssektorin vilistd litkkuvuutta. Samalle ne luovat tutkijoille uusia perspektii-
veji tydelimiin yliopistojen ulkopuolella.

Olemme korostaneet, ettd yliopistojen autonomian mukaisesti tutkijanuramallin
toimeenpano ja kohdentaminen kuuluvat niille itselleen. Ohjauksen kautta olisi kui-
tenkin huolehdittava, etti kussakin yliopistossa olisi selkei uramalli, joka integroituu
HRM:éin ja strategiaan seki olisi linjassa valtakunnallisen kehyksen kanssa. Samoin
mallin tuottamat vaikutukset ja niiden seuranta kuuluvat valtakunnallisen ohjauksen
piiriin. Vaikutuksiin liittyvien indikaattoreiden valinnassa autonomisilla yliopistoilla voi
olla keskeinen rooli. Keskeiseni foorumina olisivat esimerkiksi tulosneuvottelut. Tarvitta-
januramallin kehittimisen ja toimeenpanon vauhdittamiseksi (esim. kansalliset indikaat-
torit sisiltien mm. siirtymdt, liikkkuvuuden, ennakoitavuuden jne. ja yliopistokohtaisen
indikaattoripoolin esim. yritysyhteistyd jne.).

Yliopistojen HRM ja siihen liittyvi tutkijanuramalli on keskeisessd asemassa koko suo-
malaisen korkeakoulujirjestelmin kehittimisen nikdkulmasta. Sen tulisi olla osana val-
takunnallista toimintaa ja ohjausta, jos poliittisen paitoksenteon tasolla halutaan edistidi
yliopistojen henkiléstévoimavarojen johtamista. Suosittelemmekin yliopistoja koskevien
politiikkalinjausten henkiléstovoimavaroihin liittyvid vaikuttavausarviointeja mukaan
lukien tutkijanuramallit. Niin yliopistojen rahoituskriteerien kehittimisen yhteydessi
tulisi arvioidaan myos rahoitusmallin henkildstévaikutukset. Ilman vaikuttavuusarvioin-
teja on vaikeaa tehdi politiikkaratkaisuja, joissa samaan aikaan tehdidin merkittivid muu-
toksia ja painotetaan yliopistojen henkildstod keskeiseni resurssina ja voimavarana.
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Suositukset tiivistetysti

Neliportaisesta tutkijanuramallista ei ole mielekésta luopua.

Mallia tulisi kuitenkin kehittaa siten, ettd se tukee kaikkia yliopiston lakis&ateisia
perustehtavid. Valtakunnallisesti tarvitaan selkeasti nykyista laaja-alaisempi tutkijanuramalli.

Uramallin tulisi olla kussakin yliopistossa lapinakyva ja silla tulisi olla selkeé yhteys yliopiston
strategiaan ja henkiléstévoimavarojen linjauksiin.

Mallin tulisi olla seka kansallisesti yhtendinen etta yliopistojen strategisen erilaisuuden
tunnistava. Yhtenaisyys tulisi valjasta perustehtaviin pohjautuvan uramallin raamista ja
erilaisuus strategisista painopisteista.

Yliopistoissa olisi kyettava kytkemaan yhteen paremmin palkkausjarjestelman kannustavuus
ja rekrytointi urajérjestelmiin siten, ettd malli on yksildiden nakoékulmasta ennakoitava ja

lapinakyva.

Suomeen tulisi luoda yhtenaiset raamit tenure trackin kayttéonotolle. Tenure track
-menettelyn piirissa olevilla henkil6illa tulisi olla yhtenéiset kriteerit ja arviointikdytannot siita,
milla tavoin patevoidytaan professoreiden tehtaviin.

Tenure track -menettely tulisi entista selke@mmin erottaa neliportaisesta tutkijanuramallista,
silla kasitteet sekoittuvat edelleenkin yliopistoissa.

Samalla yliopistojen tulisi seurata tenure track -menettelyn suhteellista osuutta
rekrytoinneissa, maaritellé tenure trackin tavoitteet seka tenure track -tehtévien ja muiden
tehtavien osaamisen kehittamiseen, uralla etenemiseen ja tydnjakoon liittyvat kysymykset.

Lainsdadantéa muutetaan siten, ettd se tunnistaa tenure track -tehtavat tydsuhteen
muotona.

Kansallisesti ja yliopistojen osalta tulisi kohdentaa toimenpiteita niille tutkijoille, joille ei ole
mahdollisuutta edetd urapolulla yliopiston sisélla.

Yliopistojen tulisi kehittda uramalliaan ja henkildstopolitiikkaansa siten, etta tieto
ja osaaminen liikkuvat myds kansallisesti. Systemaattinen kehittdminen edellyttaa
uraportaittain tapahtuvaa liikkuvuuden seurantaa.

Kansallisen ohjauksen kautta olisi huolehdittava, ettd kussakin yliopistossa on selkea
uramalli, joka integroituu HRM:84n ja strategiaan seka olisi linjassa valtakunnallisen
kehyksen kanssa. Mallin vaikutukset ja niiden seuranta kuuluvat valtakunnallisen
ohjauksen piiriin.

Yliopistoja tulisi arvioida henkildstévoimavaroja koskevissa politiikkalinjauksissa mukaan

lukien tutkijanuramallit.

79



Lihteet

Commission of the European Communities (2008) Better careers and more mobility: A European
Partnership for Researchers. Communication from the Commission to the Council and the European
Parliament. http://ec.europa.eu/research/press/2008/pdf/com 2008 31 1 en.pdf.

Commission of the European Communities (2007) Green paper. The European Research Area: new
Perspectives. https://ec.europa.eu/research/era/pdf/era gp final en.pdf.

Dill, D.D,, Mitra, K.S,, Jensen, H.S,, Lehtinen, E., Makelg, T, Parpala, A, Pohjola, H., Ritter, M.A. & Saari,

S. (2006) PhD Trainind and the Knowledge-Based Society. An Evaluation of Doctoral Education in
Finland. Tammer-Paino Oy. Tampere.

European Commission (2015). EURAXESS - Researchers in Motion. Human Resources Excellence in

Research. http://ec.europa.eu/euraxess/index.cfm/rights/index.

Euroopan komissio (2008) Better Careers and More Mobility: A European Partnership for Researchers,
SEC(2008)1911, Brussels, 23.5.2008 COM(2008)317 final.

European University Association (2010) Salzburg [l Recommendations. European Universities’
Achievements since 2005 in implementing the Salzburg Principles.

http://www.eua.be/Libraries/publications-homepage-list/Salzburg 1| Recommendations.
European parliament (2000) Lisbon European Council 23 and 24 March 2000. Presidency conclusions.

http://www.europarl.europa.eu/summits/lis1_en.htm.

Kallio, K-M,, Kallio, T.J., Tienari, J. & Hyvonen, T. (2015) Ethos at stake: Performance management and

academic work in universities. Human Relations. 1-25. Sage.

Kuoppala, K., Pekkola, E., Kivist, J., Siekkinen, T, & Holtta, S. (Eds.). (2015). Tietoyhteiskunnan
tyolainen: suomalaisen akateemisen projektitutkijan tyo ja toimintaympéristé. Tampere, Finland:
Tampere University Press. http://urn.fi/URN:ISBN:978-95 1-44-9979-1

Kuoppala, K, & Pekkola, E. (2015) Yliopistojen henkilstopolitikka uuden yliopistolain aikana. Teoksessa Kuoppala
Kari, Pekkola Elias, Kivistd Jussi, Siekkinen Taru, Holtta Seppo (toim.) Tietoyhteiskunnan tydléinen: suomalaisen

akateemisen projektitutkijan ty6- ja toimintaymparistd. Tampere: Tampere University Press, 227-248

Lehtinen, T, KuoppalaK. & Pekkola, E. (2015). Yliopistojen henkilstopolitiikan kehitys. Teoksessa Kuoppala Kari,
Pekkola Elias, Kivist6 Jussi, Siekkinen Taru, Hltta Seppo (toim.) Tietoyhteiskunnan ty6lainen: suomalaisen
akateemisen projektitutkijan tyd- ja toimintaymparistd. Tampere: Tampere University Press, 279-332.

OKM (2012) Koulutus ja tutkimus vuosina 2011-2016. Kehittamissuunnitelma. Opetus- ja kulttuuri-
ministerion julkaisuja 2012:1. http://www.minedu.fi/OPM/Julkaisut/2012/liitteet/okmO1.pdf.

OKM (2014) Tyéryhman asettaminen korkeakoulujen ja tutkimuslaitosten yhteistyé syventamiseen
tutkijanurakysymyksissa. Asettamispééatés OKM/33/040/2014. asettamiskirje

80



http://www.minedu.fi/OPM/Tiede/liitteet/Tyoryhman asettaminen.pdf

OKM (2015) korkeakoulujen ja tutkimuslaitosten yhteistydn syventdminen. Tiekartta 2015-2017.
Opetus- ja kulttuuriministerion julkaisuja 2015:16.
http://www.minedu.fi/OPM/Julkaisut/2015/liitteet/okm16.pdf.

OPM (2006) Tutkijanuratyéryhman loppuraportti. Opetusministerion tyéryhméamuistioita ja selvityksia
2006:13. http://www.minedu.fi/OPM/Julkaisut/2006/liitteet/opm 11 tr13.pdf

OPM (2008) Neliportainen tutkijanura. Opetusministerién tydryhmamuistioita ja selvityksia 2008:15.
http.//www.minedu.fi/OPM/Julkaisut/2008/liitteet/tr15.pdf.

Pekkola, E. (2014): Korkeakoulujen professio Suomessa. Ajankuvia, kasitteité ja kehityskulkuja.
Akateeminen vaitoskirja. Tampere: Tampere University Press.

Niemi, H., Aittola, H.,, Harmaakorpi, V, Lassila, O., Svard, S, Ylikarjula, J., Hiltunen, K. &Talvinen, K. (2011)
Tohtorikoulutuksen rakenteet muutoksessa. Tohtorikoulutuksen kansallinen seuranta-arviointi.

Korkeakoulujen arviointineuvoston julkaisuja 15:2011.
https://www.utu.fi/fi/Tutkimus/tutkijakoulu/Documents/Ohjeet/ KKA tohtorikoulutus201 1.pdf

Nuutinen & Lehvo, Suomen Akatemia (2014) Tieteen tila 2014 — yhteenveto. Suomen akatemia.

Erweko Oy. http://www.aka.fi/globalassets/awanhat/documents/tiedostot/julkaisut/aka tieteen
tila_yhteenveto 2014 web.pdf.

Tutkimus- ja innovaationeuvosto (2014) Uudistuva Suomi: tutkimus- ja innovaatiopolitikan suunta
2015-2020. http://www.minedu.fiyOPM/Tiede/tutkimus- ja_innovaationeuvosto/julkaisut/liitteet/
Linjaus2015-2020.pdf.

Siekkinen, T, Pekkola, E,, & Kuoppala, K. (2015). The EU Human Resource Strategy for Researchers and
the working conditions of Finnish fixed-term re-searchers. Journal of the European Higher Education
Area, 2015 (3), 111-142,

Siekkinen, T, Kuoppala, K., & Pekkola, E. (2015). Tutkija(n) tyota etsimassa : tutkijan tydn ulottuvuuksia
kyselyaineiston valossa. In K. Kuoppala, E. Pekkola, J. Kivists, T. Siekkinen, & S. Holtta (Eds.),
Tietoyhteiskunnan tydlainen : suomalaisen akateemisen projektitutkijan ty6 ja toimintaymparisté (pp.
353-426). Tampere, Finland: Tampere University Press.
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-44-9979-1

Siekkinen, T, Valimaa, J, Pekkola, E. & Kuoppala, K. (2016 tulossa) Reciprocal commitment in academic career.
Suomen Akatemia (2011) Tavoitteeksi laadukas, lapinékyvéa ja ennakoitava tohtorikoulutus. Suomen
Akatemian tutkijakoulutukiryhman ehdotukset tohtorikoulutuksen ja tutkijakoulujérjestelman

kehittdmiseksi. http://www.aka.fi/globalassets/awanhat/documents/tiedostot/liitetiedostot/
tohtorikoulutus joulukuu 2011.pdf.

Valtiohallinnon tarkastusvirasto (2010) Yliopistojen inhimilliset voimavarat. Nakékulmia ja pohdintoja
2010-luvun alussa. Valtiontalouden tarkastusviraston tutkimuksia ja selvityksia. Edita Prima Oy.
https://www.viv.fi/files/2470/Yliopistojen netti.PDE

Valtioneuvoston kanslia (2014) Valtion tutkimuslaitos- ja rahoitusuudistuksen toimeenpanon
tilannekatsaus kesakuu 2014, Muistio. http://vnk.fi/documents/10616/336804/Muistio TULA

tilannekatsaus.pdf/384086dc-1c3e-43f4-badc-fa372ea3cabd.
Viitala, R. (2009): Henkilostojohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Helsinki, Edita.
Valimaa, J., Papatsiba, V., Hoffman, D.M. (2016) Networked Knowledge Societies teoksessa D.M.

Hoffman & Valimaa, J. (toim.) Re-Becoming Universities? - Higher Education Institutions in

Networked Knowledge Societies.

Vélimaa, J. (2005): Akateeminen tyd — palkkatyGta vai saatylaisyytta? Teoksessa Aittola, H. & Ylijoki, O-H. (toim.),

Tulosohjattua autonomiaa: Akateemisen tyén muuttuvat kaytannét, Helsinki: Gaudeamus, 146—168.

81



Mediaanipalkat ja muutos 2010-2014

Liite 1.

I-porras Il-porras Ill-porras IV-porras

miehet naiset miehet naiset miehet naiset miehet naiset

AYO 2010 2661 | 2652 3539 ¢ 3380 4204 ¢ 4016 6247 | 6247
2014 4 446 3 491 4147 3770 4 697 4248 7 083 7185

muutos (%) 67,1 % 31,7 % 172 % 11,5 % 11,7 % 5,8 % 13,4 % 15,0 %

HY 2010 2 294 2 294 3220 3220 4 204 4016 6 247 6 124
2014 2 399 2 399 3468 3468 4 446 4 347 6 824 6 668

muutos (%) 4,6 % 4,6 % 77 % 77 % 5,8 % 8,2 % 9,2 % 8,9 %

ISY 2010 2 297 2 300 3539 3220 4016 3825 5 858 5596
2014 2 637 2507 3468 3468 4 347 4248 6 596 6 351

muutos (%) 14,8 % 9,0 % -2,0 % 77 % 8,2 % 11,0 % 12,6 % 13,5 %

JY 2010 2 294 2191 3380 3220 4 027 4016 5 858 5 858
2014 2 340 2 378 3383 3298 4 347 4248 6 643 6 521

muutos (%) 2,0 % 8,5 % 0,1 % 2,4 % 8,0 % 5,8 % 13,4 % 11,3 %

LTY 2010 2 652 2 488 4 066 3539 3977 3 801 6 540 6 540
2014 2 964 2 697 4183 4 156 3 855 4 045 7 609 7 180

muutos (%) 11,8 % 8,4 % 2,9 % 174 % -3,1 % 6,4 % 16,4 % 9,8 %

LY 2010 2 078 2413 2 898 2 799 3 860 4 050 6 154 5 776
2014 2 507 2519 3413 3217 4 081 4 281 6 559 6 351

muutos (%) 20,7 % 4,4 % 17,8 % 14,9 % 5,7 % 5,7 % 6,6 % 9,0 %

oy 2010 2413 2 300 3 380 3220 4 204 4016 5950 5 858
2014 2 637 2 507 3642 3512 4 485 4248 6 777 6 668

muutos (%) 9,3 % 9,0 % 77 % 9,1 % 6,7 % 5,8 % 13,9 % 13,8 %

SHH | 2010 2 473 2413 4110 3 637 4016 4016 5950 5950
2014 3144 3757 4 096 4 045 4 481 4 664 7 609 7 313

muutos (%) 271 % 55,7 % -0,3 % 11,2 % 11,6 % 16,1 % 279 % 22,9 %

TaY 2010 2413 2 294 4016 3825 4167 4016 6 247 5904
2014 2 399 2 399 3572 3468 4 446 4 351 6 668 6 351

muutos (%) -0,6 % 4,6 % -11,1 % -9,3 % 6,7 % 8,3 % 6,7 % 7,6 %

TaiY 2010 2 083 2 083 4104 3825 3 825 3 825 5 741 5 329
2014 2 507 2 246 4313 4758 4248 4169 6 433 6 059

muutos (%) 20,3 % 7.8 % 5,1 % 24,4 % 11,0 % 9,0 % 12,0 % 13,7 %

TTY 2010 2 533 2 652 3494 3409 4016 3 884 5 858 6 099
2014 2 756 2 637 3727 3 642 4 446 4147 6519 6 795

muutos (%) 8,8 % -0,6 % 6,7 % 6,8 % 10,7 % 6,7 % 11,3% 11,4 %

TY 2010 2175 2175 3449 3 081 3972 3 825 5 950 5596
2014 2 281 2 281 3468 3468 4 347 4 147 6519 6 314

muutos (%) 4,9 % 4,9 % 0,6 % 12,6 % 9,4 % 8,4 % 9,6 % 12,8 %

vY 2010 2 294 2175 3415 3 061 4016 3950 6 099 5 950
2014 2 281 2 281 3298 3468 4 226 4 248 6 668 6910

muutos (%) -0,6 % 4,9 % -3,4 % 13,3 % 5,2 % 75 % 9,3 % 16,1 %

AA 2010 2 300 2 294 3380 3 061 4 204 4016 6 247 5950
2014 2 281 2 378 3468 3 555 4 572 4 446 6 668 6 433

muutos (%) -08% : 36% 26% : 16,1 % 88% 1 10,7 % 6,7% : 8,1%

Korostetuissa mediaanipalkoissa havaintoyksikiden mé&éra on kuusi tai alle.

Lahde: Sivistystyonantajat, EK:n palkkatiedustelut; omat laskelmat
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splittrade finansieringen och arbetsférhllandenas splittrade karakeir dr mycket osiker. Problemen
i karridrens inledande skeden minskar eventuellt den akademiska banans attraktivitet. Universitets-
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skiljas fran modellen. Det sitt pd vilket universiteten forverkligar sin personalpolitik borde féljas
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The aim was to examine how the model for four levels of career advancement for researchers has
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