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Yliopistot uudistuvat, uudistuuko
henkilostdjohtaminen?

Yliopistojen henkiléstéjohtaminen on linkittynyt historiallisista syisté valtion-
hallinnon henkiléstéjohtamiseen. Taman liséksi yliopistolainsdadanté on
luonut vahvan juridisen kehikon henkildston patevyyksille, tehtéavakausille ja
tehtaville. Siirtyma byrokraattisesta henkildstéhallinnosta kohti (strategista)
henkildstévoimavarojen johtamista on vasta tapahtumassa yliopistoissa.
Tama sisaltdd monia mahdollisuuksia mutta myds uhkia akateemisen tydn
ja tydympaéristdjen kehittdmiselle. Tassa artikkelissa luomme katsauksen
silhen milta yliopistojen henkildstdpolitikka ndyttdd vuonna 2016 ja kuinka
yliopiston henkildst6a johdetaan. Artikkelin aineistona toimii opetus- ja kult-
tuuriministerion tilaaman “Neliportaisen tutkijauramallin arviointihankkeen”
aineisto.

Avainsanat: Yliopistot, akateeminen henkil6std, henkildstdjohtaminen,
uramalli, rekrytoinnit.
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Johdanto

Yliopistojen toiminnan ldhtokohtana on vahva
lainsdadantoon sidottu tehtdva, joka on maari-
telty Yliopistolaissa (588/2009, 2 §) seuraavasti:

Yliopistojen tehtavina on edistdd vapaata tut-
kimusta sekd tieteellistd ja taiteellista sivistys-
td, antaa tutkimukseen perustuvaa ylintd ope-
tusta seka kasvattaa opiskelijoita palvelemaan
isinmaata ja ihmiskuntaa. Tehtdvidan hoi-
taessaan yliopistojen tulee edistdd elinikaisti
oppimista, toimia vuorovaikutuksessa muun
yhteiskunnan kanssa seké edistd tutkimustu-
losten ja taiteellisen toiminnan yhteiskunnal-
lista vaikuttavuutta.

Yliopistojen tulee jirjestdd toimintansa siten,
ettd tutkimuksessa, taiteellisessa toiminnas-
sa, koulutuksessa ja opetuksessa varmistetaan
korkea kansainvilinen taso eettisid periaatteita
ja hyvaa tieteellistd kdytdntoa noudattaen.

Tama madritelmé luo puitteet myds yliopis-
tojen henkilostopolitiikalle, silla yliopistojen
tehtdvien toteuttaminen on hyvin henkildsto-
valtaista. Tassd artikkelissa keskitytddn yli-
opistojen lakisddteisten tehtdvien toteuttajien
eli opetus- ja tutkimushenkilokunnan henki-
16stojohtamiseen. Huomattavaa kuitenkin
on, ettd noin puolet yliopistojen henkildstosta
tyoskentelee hallinto- ja tukipalveluissa.

Yliopistojen ydintoiminta on luonteeltaan
henkiloston ja sen osaamisen kehittamista.
Yliopistojen akateeminen henkilosto kehittdd
itseddn jatkuvasti ja osallistuu erilaisiin kan-
sallisiin ja kansainvilisiin seminaareihin, kou-
lutuksiin ja konferensseihin eri rooleissa kou-
luttujina, koulutettavina ja kuulijoina. Ehké
tastd syystd monet henkiloston kehittdmisen
mallit ja tyomarkkinapoliittiset kannustimet
tuntuvat istuvan huonosti yliopistoille. Yli-
opistojen henkildston ydinryhmad, professorit,
vastaavat lain velvoittamana oman alansa ke-
hittdmisesta:
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Professorin tulee harjoittaa ja ohjata tieteellis-
ta tutkimustyota tai taiteellista tyotd, antaa sii-
hen perustuvaa opetusta ja seurata tieteen tai
taiteen kehitysta seka osallistua alallaan yhteis-
kunnalliseen vuorovaikutukseen ja kansainvali-
seen yhteistyohon (Yliopistolaki 588/2009, 339).

Tamai laissa mainittu tehtdva professoreilla on
siis yliopistosta, sen henkilostdpolitiikasta tai
henkiloston kehittdmistoiminnasta riippumat-
ta. Koko akateeminen henkilosto nauttii aka-
teemisesta vapaudesta, jolla on perustuslaillinen
suoja (Suomen perustuslaki 731/1999, 19§). Yli-
opistolaissa se on méadaritelty seuraavasti:

Yliopistoissa vallitsee tutkimuksen, taiteen
ja opetuksen vapaus. Opettajan on kuitenkin
noudatettava koulutuksen ja opetuksen jérjes-
tdmisestd annettuja sidnndksia ja madrayksia.
(Yliopistolaki 2009/588, 68.)

Namai kaksi saddosté ovat olleet jo pitkadédn yli-
opistojen henkildstohallinnolle ja sittemmin
henkildstovoimavarojen johtamiselle (HRM)
kaksi merkittdvad reunaehtoa virkamieslain-
saaddnnon lisdksi. Vuonna 2010 voimaan
astunut yliopistolaki vahvisti yliopistojen ta-
loudellista autonomiaa, uudisti yliopistojen
tydantaja-aseman sekd muutti henkiléston
statuksen virkamiehistd tyontekijoiksi. Tal-
12 uudistuksella on ollut merkittédvid vaiku-
tuksia yliopistojen strategiseen henkilosto-
johtamiseen. Myos asetustason muutokset
ovat muuttaneet henkilostéjohtamisen kent-
tdd. Henkiloston patevyyksistd ja tehtivistd
el myoskdan professoreja lukuun ottamatta
endd sdddetd asetuksilla. Tastd huolimatta
yliopistolaki, yliopistojen kaytidnteet ja yli-
opiston henkildstoon erillislailla ulotettu vir-
kamieslainsdadanto tekevét yliopistoista edel-
leen “erilaisen” tydnantajan.

Mité strateginen henkildstdjohtaminen sitten
voisi tarkoittaa tdna paivani yliopistoissa? Va-
limaan ja kumppaneiden laatiman “Nelipor-
taisen tutkijauramallin arviointihankkeen”
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(Valimaa et al. 2016) mukaan henkilostdjoh-
tamista kohtaavat ainakin seuraavat keskeiset
strategisen johtamisen haasteet:

» Tutkimuksen, opetuksen ja yhteiskunnal-
lisen vaikutuksen yhteenkytkentd ja tyon-
jako, mika edellyttda henkilostévoimava-
rojen johtamisen nidkdkulmasta perusteh-
tavien ja HR M-toimintojen linjakkuutta.

* Eri rahoitusldhteistd rahoituksensa saavien
henkil6iden yhdenvertaisen aseman
vahvistaminen.

* Yliopistojen palkitsemiskdytdnteiden
kehittiminen siten, ettd ne tukevat yliopis-
tojen kaikkien tehtavien kehittdmista.

* Yliopistojen rekrytoinnin kehittdminen
siten, ettd ne tukevat yliopistoilta kaikkien
tehtavien kehittamista.

* Yliopistojen henkildstojohtamisen kehit-
tdminen siten, etta se tukee yliopistojen
profilointia.

* Yliopistojen henkildstojohtamisen
kehittdminen siten, etté se tukee
yliopistojen kansallista tehtavaa.

Pyrimme tdssd artikkelissa avaamaan edel-
14 olevia haasteita henkildstdjohtamisen né-
kokulmasta. Artikkelin rakenne on seuraa-
va. Esittelemme ensiksi artikkelin aineiston.
Sen jilkeen ldhestymme yliopistojen henki-
16stdjohtamista ensiksi ilmidtasolla luomalla
katsauksen toisaalta korkeakoulupolitiikan
muutoksiin ja henkildstopoliittisiin  vaiku-
tuksiin sekd kehitykseen ja yhtaalta henkilos-
tojohtamista koskevan keskustelun annista
korkeakoulujen henkildstojohtamiselle. Seu-
raavaksi valotamme lyhyesti tilastojen avulla
korkeakoulujen henkil6stojohtamista ilmio-
nd. Yleiskuvan hahmottamisen jilkeen tar-
kastelemme edelld mainittujen tavoitteiden
toteutumista henkildstéjohtamiseen liittyvien
toimintojen kautta (rekrytoinnit, eteneminen
ja tenure-track malli). Lopuksi vedimme yh-
teen kaytya keskustelua.

Yliopistot uudistuvat, uudistuuko henkildstéjohtaminen?

Arviointiaineisto

Artikkeli perustuu valtaosiltaan vuonna 2016
julkaistuun, opetus- ja kulttuuriministerion ti-
laamaan “Neliportaisen tutkijauramallin ar-
viointihankkeen” loppuraporttiin, jonka ai-
neisto koostuu kolmesta osasta. Ensinnékin
arviointia varten keréttiin sekd Vipunen-tieto-
kannasta ettd Maatalousyrittijien eldkelaitok-
selta (apurahatutkijat) mahdollisimman katta-
va henkilostotilastoja koskeva aineisto. Ndiden
lisdksi yliopistoilta keréttiin rekrytointitilasto-
ja. Opetus- ja tutkimushenkildston palkkauk-
seen liittyvit tilastot toimitti arviointiryhmén
kayttoon Sivistystyonantajat.

Toiseksi, hankkeessa toteutettiin kyselytutki-
mus, joka suunnattiin kaikkien 14 yliopistojen
dekaaneille ja hallintopaallikoille (yksikois-
sd henkilostopolitiikasta vastaava keskijohto)
sekd henkilostopolitiikasta vastaavalle joh-
dolle (henkildstojohtajat, henkilostopaillikot
tai vastaavat). Kyselyn toteutunut otos oli 131
vastaajaa ja vastausprosentti 71. Kolmannek-
si, hankkeessa toteutettiin ryhméahaastatteluja
neljassa case-yliopistossa neljille eri kohderyh-
miélle (ylin johto, keskijohto, YPJ-jarjestelmin
arviointiryhmé seké henkilostoryhmét).

Aineisto antaa kattavan kuvan neliportaisen
tutkijauramallin toimeenpanosta suomalaises-
sa yliopistokentdssd. On kuitenkin huomatta-
va, etti arvioinnin kohteena olivat yliopistojen
uramalliin liittyvat toimintatavat, joten tima on
saattanut vaikuttaa etenkin haastattelu- ja kyse-
lyaineistojen vastauksiin. Kaikkien aineistojen
kohdalla kavi ilmi, ettd henkildstdjohtamisen
kaytanteissa on paljon eroja yliopistojen valilla.
Taman liséksi variaatiot ovat ainakin yhta suu-
ria yliopistojen sisdlla, joten tehtaviin yleistyk-
siin tulee tilti osin suhtautua varauksella.
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Korkeakoulupolitiikan
kehys

Suomalaista  korkeakoulupolitilkkaa ~ on
2000-luvulla hallinnut pyrkimys lisata yliopis-
tojen autonomiaa. Tésta trendistd on hyva esi-
merkki uudistettu yliopistolaki, joka irrotti yli-
opistot valtionhallinnosta, kasvatti rehtorien
ja dekaanien valtaa seké heikensi kollegiaalisia
rakenteita.Samaan aikaan valtiovalta ei kuiten-
kaan ole luopunut yliopistoja koskevasta maa-
raysvallasta. Yliopistoja koskeva poliittisen oh-
jauksen tavoite nikyy selvésti sekd yliopistojen
rahoitusmallissa ettd yliopistojen ja opetus- ja
kulttuuriministerion ~ kdymissa tulosneuvot-
teluissa. Néilld ohjausvilineilld pyritddn — ja
myds onnistutaan — vaikuttamaan yliopisto-
jen toimintaan, miké veronmaksajien nakokul-
masta on varmastikin hyva asia. Niiden vas-
takkaisten trendien seurauksena yliopistoilla
on entistd enemmain proseduraalista autono-
miaa, eli mahdollisuuksia paattia itse siitd, mi-
ten valtiovallan, yhteiskunnan, talouselimin
ja akateemisen yhteison erilaisiin vaatimuksiin
vastataan. Sen sijaan yliopistoilla on vain vi-
hidn autonomiaa paAttaa siitd, mitd tavoittei-
ta ne itselleen asettavat, silld tavoitteet asettaa
viimekadessd maan hallitus, ovatpa tavoitteet
sitten kulujen sdédstdmistd, lukukausimaksu-
jen perimistd ulkomaalaisilta opiskelijoilta tai
profiloitumista. Yliopistojen johtaminen sekd
henkildstohallinto ovat kuitenkin sellaisia osa-
alueita, joissa yliopistojen autonomia on li-
sdantynyt. Yliopistot voivat pdattdd entistd
enemman rekrytoinneista, palkitsemisesta ja
johtamisjarjestelmistd. Yliopistot voivat siten
vaikuttaa hyvin paljon sithen, millaisia urapol-
kuja tai -jarjestelmid ne rakentavat.

Henkildstdjohtaminen
korkeakoulukontekstissa

Viimeaikaisissa selvityksissd sekd Suomessa
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ettd Ruotsissa on todettu etteivit yliopistojen
uramallit vastaa yliopistojen osaamistarpei-
den kehittdmistd. Voidaan myos todeta, etti
yliopistojen henkilostdjohtamisessa on mer-
kittavia puutteita ja epajohdonmukaisuuksia.
Yliopistojen henkilostopoliittiset kaytanteet
ovat osittain vadristyneet ja tukevat padsian-
toisesti tutkimustoimintaa, usein opetuksen ja
yhteiskunnallisen vuorovaikutuksen kustan-
nuksella (Geschwind & Brostrom, 2015; Pek-
kola, 2010; Védlimaa ym., 2016). Tata selittaa
osaltaan yliopistojen henkilostojohtamisen
vahva kytkeytyminen valtionhallinnon korkea-
koulupoliittiseen ohjaukseen ja viimeaikaiseen
juridisen aseman muutokseen, joka henkil6s-
tojohtamisen ja -politiikan osalta on edelleen
kaynnissa (Siekkinen, Kuoppala & Pekkola
2015; Siekkinen, Pekkola & Kivistd, painossa;
Lehtinen, Kuoppala & Pekkola, 2015). Talla
kehityskululla on yhtalaisyyksid useiden Eu-
roopan maiden 1990-luvun tilanteeseen, jossa
urarakenteet ja henkilostojohtamisen kaytin-
teet eivit vastanneet yliopistojen uusia ja mo-
nimuotoistuvia tehtdvid, kuten yritys- ja yh-
teisOyhteistyotd, tiedon siirtymistda sektorilta
toiselle seké tilaustutkimuksen ja -koulutuksen
tuottamista (vrt. Kogan, Moses & El-Khawas,
1994). Taman lisdksi henkilostd on jakautunut
kahteen eriarvoiseen ryhméan, silla vakituisis-
sa tyosuhteissa olevien henkil6iden tulevaisuu-
den tyondkymaét ja tydolosuhteet poikkeavat
selvisti patkityoldisistd, eli madrdaikaisista
tyosuhteista (Pekkola, 2014).

Kansainvilisestikin arvioituna HRM-aihe-
piirid korkeakoulujen kontekstissa on tutkit-
tu melko vdhin, joskin joitain esimerkkeja
aiemmasta tutkimuksesta on toki 16ydettéivis-
sa (Siekkinen, Pekkola & Kivistd, painossa;
Whitchurch & Gordon, 2007; van den Brink,
Fruytier & Thunnissen, 2013; Waring, 2013).
Suurin osa aihepiiriin liittyvastd tutkimuk-
sista kuitenkin liittdd HRM-kehyksen osaksi
laajempaa keskustelua manageriaalisesta yli-
opistosta ja akateemisen tyon ja sen kontrollin
muutoksesta (vrt. Waring, 2013). Tarkastelu
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on siis usein “kovan” HRM:n kannalta kriittis-
ta yhteiskuntatieteellistd analyysid. Varsinais-
ten henkildstdjohtamisen toimintojen ja niiden
tulosvaikutusten tutkimusta, puhumattakaan
”pehmedmpddn” HRM:ddn liittyvastd tutki-
muksesta, ei ole harvoja poikkeuksia lukuun
ottamatta juuri tehty (esim. van den Brink,
Fruytier & Thunnissen, 2013).

Yliopistojen henkildstdjohtamista koskevassa
keskustelussa ollaan kiytdnnon tasolla pidem-
mailld etenkin angloamerikkalaisissa maissa.
Samoin my6s kansainvilisissd, korkeakoulu-
tuksen kehittdmiseen kytkeytyvissa verkostois-
sa aihepiirid tunnetaan suomalaista kontekstia
paremmin. Joitain kdytdnnon oppaita sekd ar-
viointeja on jo olemassa (Hénard & Roseveare,
2012; Dubosc & Kelo, 2011, Oakleigh Consul-
ting, 2009; Miller ym., 2011). Myo0s yKksittai-
sid selvityksid on toteutettu HRM-kehikossa
(AON Hewitt, 2012; Convertino, 2008). Koska
henkilostojohtamisen kéytanteet ja diskurssit
ovat vasta kehittymissd Suomessa, lahestym-
me tdssd artikkelissa henkilostojohtamista toi-
mintojen kautta (Holmes & McElwee, 1995),
yksinkertaisesti tyosuhdesyklin ndkokulmasta
(Buchanan & Huczynsk, 2010, Bratton & Gold,
2007) erityisestikorkeakoulukontekstissa (Ke-
kile, 2015). Olemme valinneet tarkastelun koh-
teeksi nelja toisiinsa kietoutunutta osa-aluetta:
rekrytointi, uralla eteneminen, palkkaus ja te-
nure-kdytdnteet. Ennen toimintokohtaista tar-
kastelua luomme kuitenkin yleiskuvan yliopis-
tojen akateemiseen henkilostoon.

Katsaus neliportaiseen
uramalliin, yliopistojen
henkildstoon ja
rekrytointeihin

Opetusministerio suositteli vuonna 2008, ettd

yliopistot ottaisivat kayttéonsa neliportaisen
tutkijanuramallin, jonka tavoitteena oli muun
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muassa urarakenteiden selkeyttiminen seka
liikkuvuuden lisddminen. Tamén ns. nelipor-
taisen uramallin ensimmaiselle portaalle sijoit-
tuvat tohtorikoulutettavat, toiselle tutkijatoh-
torit, kolmannelle yliopistotutkijat ja lehtorit
ja neljannelle professorit (katso tarkemmin
OPM 2008). Keskeisin henkildstopoliittiseen
ohjaukseen liittyvd muutos aiheutui uramal-
lin toimeenpanoon liittyvasta nimikkeiden yh-
denmukaistamisesta ja tilastointikdyténteista.
Nykyisin ldhes kaikki yliopistot ovat omak-
suneet neliportaisen uramallin mukaiset ni-
mikkeistot ja nimikkeiden madrd on laskenut
useista sadoista noin kymmeneen. Yliopisto-
jen on tiytynyt alkaa tilastoida henkilostodan
uraportaittain, mikd puolestaan on johtanut
henkilostorakenteen  kokonaisvaltaissmpaan
tarkasteluun. Toisaalta uraportaittainen tar-
kastelu on osittain peittinyt alleen aikaisem-
paa jaottelua budjettivaroin ja ulkopuolisin
varoin palkatun henkiloston vilisestd suh-
teesta. Neliportaisesta uramallista piti siis tul-
la uran eri tasojen kuvaus, mutta Vilimaan ja
kumppaneiden (2016) suorittaman arvioinnin
perusteella siitd nayttdd muotoutuneen ural-
la edistymisen malli. Néin ajattelevat etenkin
akateemista uraa tekevat nuoremmat tutkijat.
Téatd voidaan pitda jossakin maarin ristiriitai-
sena, silla usein HR M-tehtévissi toimivat hen-
kilot pitavét neliportaista mallia vain urataso-
jen kuvauksena.

Kuvassa yksi on esitetty yliopistojen henkilos-
torakenne uraportaittain vuosina 2011-2014.
Yliopistojen opetus- ja tutkimushenkiloston
henkil6tydvuosien kokonaismaara on pysynyt
vakaana etenkin uuden yliopistolain voimassa-
oloaikana. Suhteelliset erot tutkijanuramallin
eri portaiden henkil6tydvuosien méiarissi vuo-
sien 2010 ja 2011 valilla liittynevét uramallin
siirtymévaiheeseen. Vuoden 2010 tasoon ver-
rattuna vdhennystd kokonaishenkilomadrissi
oli tapahtunut 460 henkilotyGvuotta vuoteen
2014 mennessd. Uraportaiden valilld vuosit-
taiset muutokset ovat vuosina 2011-2014 niin
ikddn olleet suhteellisen pienia.
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Kehityssuuntana ndyttdd olevan ensimmai-
sen uraportaan henkilotyovuosien maaran va-
hentyminen suhteessa muihin uraportaisiin, ja
etenkin suhteessa toiseen uraportaaseen. Tata
selittdnee korkeakoulujen tilastointitapojen
vakiintuminen, lehtorikunnan eldkdityminen
ja pétevoityminen, uusien post doc -paikkojen
avautuminen ja ulkoisen rahoituksen tutkija-
tohtorivaihetta painottavat muutokset. Tés-
td huolimatta vuonna 2014 ensimmadisen ura-
portaan henkildtyovuodet kattoivat selvésti
suurimman osan, eli noin 38 % opetus- ja tut-
kimushenkilokunnan henkilotyévuosien koko-
naismédrdstid. Neljdnnen uraportaan henkil6-
tyovuosien suhteellisessa osuudessa voidaan
havaita lievad laskua. Uusista kolmannelle
uraportaalle sijoitetuista apulaisprofessorin
tehtdvista ja/tai sddstosyistd professorien teh-
tdvien korvaamisesta apulaisprofessorin tai
yliopistonlehtorien tehtavilld ei kansallisten ti-
lastojen valossa kuitenkaan voida vield tehda

johtopaatoksia, silld tarkasteluajanjakso on lii-
an lyhyt, tilastoinnin kéytdnteet vakiintumat-
tomat ja yliopistojen rakenteellinen kehittadmi-
nen vield kesken (Vdlimaa ym., 2016).

Kansallisen tilastoinnin perusteella voidaan
todeta, ettd neliportaisen uramallin mukais-
ta ajatustapaa tulkiten akateemisen henkilGs-
ton enemmistd koostuu méidrdaikaisista tut-
kijakoulutettavista (n. 40 % henkilostosta)
ja ammattitutkijoiksi patevoityjista (n. 20 %
henkildstostd). Samaan aikaan vakinaisissa
opetustehtévissid on ainoastaan viidennes hen-
kilostosta ja heistdkin osa tutkimuspainottei-
sissa tehtavissa (111 porras). Johtavissa akatee-
misissa tehtavissda on noin 15 % henkil0stosta.
Suomalainen yliopistolaitos on kuitenkin var-
sin opetuspainotteinen ja opiskelijaméaarat
ovat suuria. Henkilostorakenteen painotuksia
olisikin syyta avoimesti pohtia myos kansalli-
sesti (Vdlimaa ym., 2016).

100 B S e 6
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2 711 2 603 2635 2500
80% — | ®Tuntiopettaja tai tutkijanuralle
sijoittamaton
70% 2676 K
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10%
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Kuva 1. Yliopistojen opetus- ja tutkimushenkildkunnan henkilétyévuodet uraportaittain 2010-2014. Léhde:
Opetushallinnon tilastopalvelu Vipunen; Véalimaa et al. (2016).
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Tarkasteltaessa henkildtyovuosia sukupuolit-
tain voidaan havaita, ettd miesten osuus ope-
tus- ja tutkimushenkildston tekemistd henkilo-
tyovuosista ylittda puolet kaikilla uraportailla.
Naisten osuus on kuitenkin ollut lievéssé kas-
vussa, vuonna 2014 naisten osuus (43,9 %)
tehdyistd henkilotyovuosista oli 1,4 prosent-
tiyksikkoa suurempi vuoteen 2010 verrattuna.
Kun miesten ja naisten henkilotydvuosia tar-
kastellaan tarkemmin uraportaittain, voidaan
huomata, ettd keskeisimmait erot sukupuol-
ten valilld 16ytyvét neljanneltd uraportaalta
(Kuva 2). Tama tarkoittaa sité, ettd vain alle
kolmannes professoreiden henkildtyovuosista
on naisten tekemié, vaikka alemmilla urapor-

Naisten tekemien henkilotyovuosien méaran
suhteellinen kasvu (2,5 prosenttiyksikkod) on
kuitenkin ollut vuosien 2010-2014 valilla nel-
jannelld uraportaalla hieman suurempaa kuin
muilla uraportailla keskiméérin (pl. tuntiopet-
tajat ja sijoittamattomat), joten sukupuolten
viliset erot ndyttiisiviat olevan kaventumas-
sa, joskin hyvin hitaasti. Suurimmillaan nais-
ten tekemien henkildtydvuosien osuus on ollut
toisella uraportaalla, jossa niiden mééri kat-
toi 47,5 % kaikista henkilotyovuosista vuonna
2014. Uraportaiden vélisiin siirtymiin, etenkin
kolmannelta portaalta neljdnnelle, tulisi jat-
kossa kiinnittda tarkempaa huomiota. (Vali-
maa et al. 2016.)

tailla naisten vastaava osuus on ldhes puolet.

Tuntiop. /sijoittamaton 2014
Tuntiop. /sijoittamaton 2013 45,0
Tuntiop. /sijoittamaton 2012
Tuntiop. /sijoittamaton 2011 44,8
Tuntiop. /sijoittamaton 2010 40,3 9
IV porras 2014 59
IV porras 2013 4.9
IV porras 2012 5,59
IV porras 2011 5,2 ¢
IV porras 2010 5,0 9

lll porras 2014 "6—1.?(
Il porras 2013 ‘ 47,2 % ‘ .
A6 D O ‘ u Mies
o,
0,

Il porras 2012
Il porras 2011
Il porras 2010 45,2 %
Il porras 2014 47,5 9

Il porras 2013 46,7 ©
Il porras 2012 46,9 9

= Nainen

Il porras 2011 46,2 ¢
Il porras 2010 - 50,6 % !
| porras 2014 ‘ 46,2 % !
| porras 2013 % 459 % ‘
| porras 2012 46,4 9
| porras 2011 0

I A
| porras 2010

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuva 2. Henkilétyévuosien uraportaiset osuudet sukupuolittain vuosina 2010-2014.
Lahde: Opetushallinnon tilastopalvelu Vipunen, Valimaa ym. (2016).
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Keskeiset henkilsto-
johtamisen toiminnot

Tarkastelemme seuraavassa yliopistojen hen-
kilostojohtamista rekrytointien, uralla etene-
misen, tenure-kaytinteiden ja palkkauksen
kautta. Rekrytoinnit, uralla eteneminen ja te-
nure-track urapolku seka eri uravaiheisiin liit-
tyva palkkaus muodostavat asiallisesti toisiinsa
tiukasti nivoutuneen systeemin. Yliopistoissa
ulkoiset ja -sisdiset rekrytoinnit seka uralla ete-
neminen ovat voimakkaasti yhteen kietoutu-
neita. Suurin osa vertikaalisista urasiirtymisti
tapahtuu edelleen tehtévien avoimeksi julista-
misten kautta. Tastd huolimatta rekrytoinnit
saattavat muistuttaa sisaisia rekrytointeja, silla
usein hakijajoukko ja patevit hakijat 16ytyvit
talon sisaltd. Akateemiset tydmarkkinat ovat
Suomessa edelleen melko suljetut ja kansalliset
sekd litkkuvuus korkeakoulujen vélilla on ylei-
sesti tunnistettu ongelma. Strategisen henki-
16stdjohtamisen nakokulmasta néyttia kuiten-
kin siltd, ettd edelld mainitut osa-alueet ovat
melko erillisid ja kokonaisvaltaista ndkemysti
niiden yhdistdmisestd ei ole.

Rekrytoinnit

Tutkijauramallin arvioinnin yhteydessi selvisi,
ettd yliopistot eivat kerda keskitetysti yliopisto-
tasoisia tilastoja rekrytointiprosesseista (avoi-
meksi julistetut tehtivit, hakijat ja valitut).
Suurin osa yliopistoista ei pystynyt toimitta-
maan pyydettyja tilastoja kuin osittain ja vain
joiltakin vuosilta. Kaikkein ongelmallisim-
maksi osoittautui hakijoihin liittyva tilastoin-
ti, jonka osalta yksikdan yliopisto ei pystynyt
toimittamaan tietoja tdydellisend. Parhaimmil-
laankin hakijatietoja saatiin puutteellisena vii-
destd yliopistosta. Taméa kertoo osaltaan yli-
opistojen seuranta- ja raportointikdytdnnoisti
ja niiden ongelmista. Yliopistojen ilmoittamat
keskeisimmat syyt tilastojen puutteellisuuteen
liittyvét tilastoinnin mahdollistavien sdhkois-
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ten jarjestelmien puuttumiseen tai niiden vas-
ta vuosien 2014-2015 aikana tapahtuneeseen
kayttoonottoon. Joiltakin osin myos niissa yli-
opistoissa, joissa sahkoiset jarjestelmét ovat jo
olleet kaytossi, arvioinnissa kysytyt tiedot ei-
vat sisdltyneet jarjestelmisti saataviin tietoi-
hin. Téhén littyen opetus- ja kulttuuriminis-
teri® on padttanyt lisdtd vuodesta 2017 alkaen
vaiheittain rekrytointikyselyn osaksi vuosit-
taisia tiedonkeruitaan (alkaen vuonna 2016
tehdyista rekrytoinneista). Tahdn saakka yli-
opistojen kokonaisvaltaisella henkildstosuun-
nittelulla ei ole ollut siis riittdvia tiedollisia pe-
rusteita.

Kerittyjen tietojen perusteella yliopistojen
vuosina 2010-2014 avoimeksi ilmoittamista
tehtivistd pysyvid tehtdvid (toistaiseksi voi-
massa olevia) oli noin 29 % ja madradaikaisia
tehtdvid noin 71 %. Yliopistokohtaiset erot
ovat melko suuria sekd tehtdvimdirien ettd
suhteellisten osuuksien osalta. Kaikista teh-
tivistd kansainvilisesti avoimeksi ilmoitettiin
keskimddrin vain 26,7 % tehtdvistd. Téssdkin
oli tosin yliopistojen vélilld suuria eroja (1,5 %—
70 %). Uraportaittain tarkasteltuna vakituisia
tehtavid kaikista avoimeksi julistetuista tehta-
vistd oli yli puolet sekd kolmannella ettd nel-
jannelld uraportaalla, kun taas toisella ura-
portaalla vakituisten tehtivien osuus oli noin
20 %. Ensimmaiisen uraportaan méaardaikais-
ten tehtivien méara oli 98 %. Tama tietenkin
johtuu siita, ettd ensimmaiisen uraportaan teh-
tavid pidetddn padosin madrdaikaisina niiden
koulutuksellisen luonteen vuoksi (tohtorikou-
lutettavat). Ensimmaiselld portaalla tyoskente-
lee kuitenkin huomattava méara opetus- ja tut-
kimushenkildstod, jonka ensisijainen tehtéva ei
ole jatko-opiskelu (Vilimaa ym., 2016).

Yliopistoissa rekrytointien merkitys on ko-
rostunut henkildstdojohtamisessa monestakin
syystd. Ensinndkin henkildstdjohtamisen kei-
not ovat rajallisia rekrytointien jalkeen, silld
akateemisen tyontekijat ovat varsin autonomi-
sia, ja he ovat my0s toiminnassaan tyypillises-
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ti sitoutuneet enemman tieteenalansa pAamaa-
riln kuin organisaation paaméariin (Clark,
1983). Myoés lainsddadannollisella kehykselld on
tassa suhteessa merkitystd. Erddn neliportai-
sen uramallin arvioinnin yhteydessa haastatel-
tu yliopiston ylimpédan johtoon kuuluva haas-
tateltava totesi seuraavaa:

”Mut se ettd jos me halutaan suunnata
henkilostovoimavaroja — strategisesti  niin
kylld se oikeestaan, nyt ku samaan aikaan
perustuslaillinen tutkimuksen ja opetuksen
vapaus on olemassa me ei voida oikeestaan
menni sanomaan kenellekddn tutkijalle et
sinun pitdd nyt tutkia titd tai tuota. Me
voidaan maanitella hinta ja keskustella ha-
nen kanssaan. Mut jos halutaan suunnitel-
la henkilostovoimavaroja strategisesti niin
se kylla taytyy tapahtua paljolti myos niit-
ten professuurien avaamisen kautta ja tin
tyyppisten toimenpiteitten kautta. Siihen
me voidaan nyt yliopistolla taysin vaikut-
taa. Mut sitte ku se professori istuu siind
tehtdvassa ja rupee tekeen tutkimusta niin
hénelld on perustuslaillinen oikeus tutki-
muksen vapauteen ja sitd on, ehkd hanka-
lampi ohjata” (Vilimaa ym., 2016, 47).

Toiseksi yliopistot toimivat uudesta lainsda-
dannollisestd asemastaan huolimatta suurelta
osin “virastoyliopiston” logiikalla. Padsdéan-
toinen rekrytointitapa on tehtivien avoimeksi
julistaminen. Henkilostovoimavarojen kayton
keskeisin suunnittelun viline on kansallisiin
opetusvastuisiin perustuvien pysyvien toimien
tai vakanssien perustaminen. Virastoyliopiston
logiikka (Kategoria A, rahoitus padsaantoises-
ti yliopiston perusvoimavaroista) koskee kah-
ta erilaista rekrytointiryhmaé. ”Kategorian A”
professorit rekrytoidaan yliopistoihin kansain-
vélisen ammatillisen yhteison lausuntojen pe-
rusteella ja muu ”A-kategorian” akateeminen
henkil6sto 1dhinna organisaation omista 1ahto-
kohdista vaihtelevin kdytdnnoin. Organisatori-
nen rekrytointiryhmé sisiltad kaksi verrattain
erilaista nimikeryhméi. Toisaalta laitoksil-
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le ja yksikoihin rekrytoidaan henkil6itd péate-
voitymadn, toisaalta hoitamaan vakiintuneita
opetus- ja tutkimustehtdvid sekd niithin kuu-
luvaa hallintoa. Padtoimiset patevoitymisteh-
tavat ovat vasta viimeisen kahdenkymmenen
vuoden aikana vakiintuneet osaksi organisa-
torista rekrytointia. Aiemmin yliopistoissa oli
runsaasti opetus- ja assistenttitehtdvid, joissa
tehtévien hoitaja patevoityi.

Taysin erilaisen rekrytointiryhméan muodosta-
vat ns. kategoria B:n projektitehtévit (rahoitus
paasdantoisesti ulkopuolisilta rahoittajilta).
Arviointiaineiston ja aikaisempien tutkimuk-
sien valossa (Kuoppala & Pekkola, 2015; Pek-
kola, 2014; Kohtamaéki, 2013) voidaan todeta,
ettd vaikka projektitutkijat ovat niennéises-
ti osa samaa henkilostdod uuden lainsaddén-
nén ja henkildstotilastoinnin  kategorioissa,
kaytinnossd he muodostavat ns. miarillisen
jouston ryhmin (ks. Atkinson, 1986). Rekry-
tointien analysointi tukee titd havaintoa. Maa-
rillisen jouston mahdollistavan tyovoiman
rekrytointi tapahtuu keskushallinnon ulottu-
mattomissa epévirallisissa rakenteissa (laitok-
silla ja ryhmissd, usein henkilosuhteisiin perus-
tuen) (Siekkinen, Pekkola & Kivistd, tulossa).
Projektitutkijat ovat heterogeeninen ryhmai,
jonka keskuudessa tohtorien maard on kasva-
nut, keski-ikd noussut ja jossa naisia on muuta
henkilostd enemman (Pekkola ym., 2015). Pro-
jektitutkijat eivét ole siis aloittelevia tutkijoita,
vaan heiddn joukossaan on ”projektiuralai-
sia”, joiden tyosuhteet koostuvat kymmenista
patkistd kymmenien vuosien ajalta, usein sa-
massa yksikossa (vrt. Pekkola ym., 2015).

Palkkaus

Vaikka yliopistojen autonomia on lisdanty-
nyt huomattavasti, ovat palkkauskiytinteet
edelleen pitkalti kansallisia ja noudattavat val-
tionhallinnon palkkauudistuksen yhteydessi
kayttoon otettua yliopistojen palkkaus jar-
jestelmadd (YPJ). Ainostaan Aalto-yliopisto
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Tydnkuvat ja nimikkeet

Kate- Rekrytointi-

Rekrytointikdyténteet

—Professorit ja tenure
track -nimikkeet

goria ryhmét
A Professoritehtéavit Professio- —Avoin haku (tai kutsuminen tehtavaan)
naalinen —Kansainvélinen rekrytointi

rekrytointi

—Pysyvé tai tenure track -paikka

—Tyotehtédvan maarittely: valmistelu-
ryhma, dekaani, laitosjohtaja

—Rekrytointipdatds: valmisteluryhma,
ulkoiset asiantuntijat, ylin johto

Organisatorinen [-Usein kansainvalinen haku

Patevoi- Laitos-
tymis- tehtavat
tehtavat rekrytointi
—Yliopiston
—Tohtori- lehtorit
koulutet-  |-Yliopisto-
tavat tutkijat
—Post doc
-tutkijat

—Avoin haku

—Pysyvé tydsuhde tai “patevoitymis-
kausi”

—Ty6tehtdvan maarittely: laitosjohtaja,
professorit, valmisteluryhmé

—Rekrytointip4&tds: dekaani,
hallintopaallikk®

B Projektitehtéavét
Projektitutkijat

Epévirallinen
rekrytointi

—Ei valttamatta avointa hakua

—Rekrytoitava I6ydetaan tyypillisesti
paikallisista epavirallisista verkostoista

—Lyhyet mééréaikaisuudet

—TyOnkuvan méaérittely: professorit,
ryhmén johtajat

—Rekrytointipdéatds: laitosjohtaja,
dekaani

Lahde: Siekkinen, Pekkola & Kivistd (painossa).

Taulukko 1. Rekrytoinnit yliopistoissa.

el kuulu nykyisen kollektiivisen tyoehtosopi-
muksen piiriin. Joissain yliopistoissa on otettu
kayttoon myos erillisid palkitsemisjirjestelmid
YPJ-liséksi, jotka nekin itse asiassa ovat val-
tiovarainministeriovetoisen palkkauudistuksen
hengen mukaisia. Opetus- ja tutkimushenki-
lonkunnan tehtivien vaativuutta arvioi tyoeh-
tosopimuksen mukainen arviointiryhméi, johon
yliopisto nimeédé tyonantajan edustajat ja hen-
kilostod edustavat tyontekijaryhméat nimeévat
omat edustajansa, joita tulee olla vihintdin yhta
monta kuin tydnantajan nimeédmié edustajia.

Yliopistojen henkildstéjohdolle  osoitetussa
kyselyssa kasitykset yliopiston palkkausjirjes-
telmédn toimivuudesta jakaantuivat molempien
adripaiden vilille melko tasaisesti. Vastaajista
noin 2/5 piti palkkausjirjestelmia kannustava-
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na. Oikeudenmukaisena jarjestelmdd piti noin
puolet. Yliopiston palkkausjarjestelméan kat-
sottiin tukevan paremmin tutkimusorientoitu-
nutta kuin opetusorientoitunutta henkilostoa.
Johdon ndkokulmasta palkkausjirjestelmé
kohtelee ulkopuolisella rahoituksella tyosken-
televid henkil6itd samaan tapaan kuin budjet-
tivaroin tyoskentelevid (Vilimaa ym., 2016.)

Yliopistojen palkkausjarjestelméan piiriin kuu-
luvissa mediaanipalkoissa on merkittivid eroja
kun asiaa tarkastellaan uraportaittain ja suku-
puolittain. Samoin mediaanipalkkojen kehi-
tyksessd on eroja yliopistojen vilillA vuonna
2014.

* Ensimméisen uraportaan mediaanipalkka
vaihteli 2246 eurosta 3757 euroon. Tyypil-
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lisin ensimmaéisen uraportaan mediaani-
palkka vaihteli yliopistoittain noin 2300—
2700 euron vélissa.

» Toisen uraportaan mediaanipalkka vaihte-
1i 3217 eurosta 4313 euroon. Tavanomaisin
mediaanipalkka vaihteli noin 3200 ja 3600
euron vélilla.

* Kolmannen uraportaan mediaanipalkka
vaihteli 3855 eurosta 4572 euroon. Tyypil-
lisin mediaanipalkka vaihteli noin 4200
4600 euron valilla.

» Neljdnnen uraportaan mediaanipalkka
vaihteli 6059 eurosta 7609 euron valilla.
Tavanomaisin mediaanipalkka vaihteli
6300 ja 6700 euron valilla.

Miesten ja naisten mediaanipalkkojen suuruus
ndyttdd eroavan selvdsti kaikilla uraportailla
miesten eduksi. Tilanne on kuitenkin vuosi-
en 2010-2014 aikana liikkunut tasa-arvoisem-
paan suuntaan etenkin ensimméiselld, toisel-
la ja kolmannella uraportaalla. Vuonna 2014
tasa-arvoisin tilanne on ensimmaéiselld ura-
portaalla, jossa toista sukupuolta korkeampi
mediaanipalkka oli sekd miehilld ettd naisilla
viidessd yliopistossa ja sama neljdssa yliopis-
tossa. Vastaavasti epétasa-arvoisin tilanne on
jalleen neljannelld uraportaalla, jossa miehilld
on naisia korkeampi mediaanipalkka 11 yli-
opistossa ja naisilla miehid korkeampi palkka
vain kolmessa yliopistossa (Taulukko 2) (Vali-
maa ym.,. 2016).

I-porras

miehilla korkeampi sama G

korkeampi

2010 8 yliopistoa 3 yliopistoa 3 yliopistoa

2014 5 yliopistoa 4 yliopistoa 5 yliopistoa
ll-porras

miehilla korkeampi sama naisilla :

korkeampi

2010 13 yliopistoa 1 yliopisto -

2014 8 yliopistoa 3 yliopistoa 3 yliopistoa
lll-porras

miehilla korkeampi sama naisilla

korkeampi

2010 11 yliopistoa 2 yliopistoa 1 yliopistoa

2014 10 yliopistoa - 4 yliopistoa
IV-porras

miehilla korkeampi sama BT

korkeampi

2010 9 yliopistoa 4 yliopistoa 1 yliopisto

2014 11 yliopistoa - 3 yliopistoa

Taulukko 2. Kuinka monessa yliopistossa sukupuolen mediaanipalkka on korkeampi kuin toisella sukupuolella?
Lahde: Sivitystydnantajat, EK:n palkkatiedustelut lokakuu 2013 ja syyskuu 2014; omat laskelmat; Véalimaa ym.

2016).
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Kaiken kaikkiaan yliopistoissa on havaitta-
vissa pyrkimystd palkitsemisen ja tutkijan-
uramallin keskindiseen integrointiin. Tdma ei
kuitenkaan ole yksiselitteisen loogista ja en-
nustettavaa johtuen muun muassa siitd, ettei-
vt resurssit salli aina tutkijanuralla patevoity-
misen huomioimista. Lisdksi pétevoityminen
el ole ainoa palkkaan vaikuttava tekija, silld
palkkaukseen vaikuttaa myos minké tasoisiin
tehtaviin henkil6itd on rekrytoitu. Integroimis-
ta on vaikeuttanut myos ylipddnsa strategisten
henkilostovoimavarojen johtamiseen liittyvien
kriteerien puuttuminen. Yliopistoissa on vain
harvoin olemassa sellaiset HRM-linjaukset,
joiden pohjalta johdetaan yhteniisesti ja sa-
moista lahtokohdista uralla etenemisté, rekry-
tointeja ja palkkausta. Kaytdnnossi HRM on
joukko henkil6stdon liittyvid toimintoja, mit-
ka kaytannon syistad integroidaan tapauskoh-
taisesti ja mahdollisuuksien mukaan toisiinsa
(Vilimaa ym., 2016).

Tutkijanuralla eteneminen

Akateemisten urien rakenteiden on aiemmin
useissa yhteyksissd todettu olevan episelvia,
joka osaltaan hankaloittaa tutkijoiden ural-
la etenemistd. Akateemista uraa on kuvattu
my0s prekaariksi, koska tydsuhteet ovat, eten-
kin uran alkuvaiheessa, usein lyhyita ja niiden
jatkuminen on epédvarmaa (esim. Siekkinen,
Kuoppala, Pekkola & Vélimaa, painossa). Ne-
liportaisen tutkijanuramallin arvioinnin mu-
kaan (Vélimaa et al., 2016) neliportainen malli
on jossain madrin selkeyttinyt urarakenteita,
mutta padasiassa se on toiminut henkilosto-
hallinnon vilineené yliopistojen henkilOstora-
kenteen tilastoinnissa ja suunnittelussa. Tut-
kijoille neliportainen uramalli on ollut jopa
tuntematon, eikd sen ole katsottu edistavin
tutkijoiden mahdollisuuksia edetd urallaan.
Tutkijoiden uralla eteneminen tapahtuu edel-
leenkin avoimeksi julistettujen paikkojen kaut-
ta. Talloin se ndyttaytyy hyvin sattumanvarai-
sena sekd hyvin kilpailtuna; avoimia tehtévid
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avautuu harvoin, korkeimmilla portailla 1dhin-
nd vain elakoitymisen kautta. Etenemiset eten-
kin toiselta kolmannelle ja kolmannelta neljan-
nelle uraporrastasolle ovat erityisen kilpailtuja
(Vilimaa ym., 2016).

Uralla etenemiseen vaikuttaa entistd enem-
min yliopiston ulkoiset tekijit, kuten rahoi-
tus, ei niinkdan henkildiden omat akateemiset
ansiot tai tutkimusryhmén intressit. Yliopis-
ton ulkopuolisen projektirahoituksen lisidn-
tyessd moni, etenkin uran alkuvaiheessa oleva
projektitutkija tai tutkijatohtori, saattaa olla
jumittunut tekemddn toitd lyhyissd madraai-
kaisissa tyosuhteissa eikd onnistu etenemain
urallaan seuraavalle tasolle (Kuoppala et al.,
2015; Valimaa ym., 2016).

Tutkijalla uralla etenemiseen vaikuttaa eni-
ten akateeminen meritoituminen, jossa tutki-
musansioilla on suurin arvo. Vaikka monissa
tyotehtdvissa korostuu opetus ja ohjaus, ne ei-
vit useinkaan nayttdydy merkittidvind ansioi-
na siirryttdessid seuraavalle uratasolle. Myos
kansallisen ja erityisesti kansainvilisen liik-
kuvuuden merkitys uralla etenemiselle on ko-
rostunut. Samanaikaisesti liikkuvuudella néh-
ddan olevan myos osin negatiivisia vaikutuksia
tutkijoiden tasa-arvoisille mahdollisuuksille
edetd urallaan. Joustamattomat liikkuvuus-
vaatimukset saattavat heikentdd perheellisten
tutkijoiden ja etenkin naisten mahdollisuuksia
akateemisella uralla (Vilimaa ym., 2016).

Tenure track -uramalli

Kuten edelld on todettu, uralle eteneminen
vain harvoin perustuu omassa tehtdvissa pa-
tevoitymiseen tai ansioitumiseen. Téhén poik-
keuksen tekee uusi tenure track, eli patevoi-
tymispolkumalli. Malli on lainattu Suomeen
Yhdysvalloista, jossa silla on pitkit perinteet.
Suomessa mallin kdyttoonottoon on liittynyt
joitain erikoisuuksia, silld suomalainen tyolain-
saadanto el tunne tenure trackin kaltaisia me-
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nettelyja. Malli perustuu maardaikaisuuksiin
tai erddnlaisiin pitkiin, 3-5 vuoden mittaisiin
koeaikoihin, jonka aikana professorin patevoi-
tymispolulle pddsseen henkilon tulee osoittaa
tieteellinen (tutkimuksellinen) kyvykkyytensi
yleensd julkaisutuottavuuden ja rahoituksen
hankkimisen avulla. Arvioinnin henkilén on-
nistumisesta tekee usein ulkopuolinen arvioin-
tiryhma. Uralla olevalla henkil6ll4 saattaa olla
samassa yliopistossa taustatehtivd, mutta ndin
ei kuitenkaan aina ole, jolloin koejakso saattaa
paattya tyosuhteen paattdmiseen. Tenure track
-menettelyn suhde yliopistolainsdadantoon on
myds vield keskustelunalainen, silld Yliopisto-
lain (558/2009) 33 §:n mukaan:

”Professorin tehtava tulee asettaa julkisesti
haettavaksi otettaessa henkilo toistaiseksi
voimassa olevaan tydsuhteeseen. Professo-
rin tehtava voidaan téyttda kutsusta haet-
tavaksi julistamatta silloin, kun tehtavaan
voidaan kutsua ansioitunut henkilo tai teh-
tivaan valitaan madrdajaksi. Tehtavaan
voidaan valita kutsusta vain henkild, joka
kiistatta tayttda kelpoisuusvaatimukset.”

Pétevoitymispolulla olevan henkilon tulee siis
olla kiistatta pateva, jotta hdnet voidaan vaki-
naistaa professoriksi. Keskustelu tistd “kiis-
tattomuudesta” on vasta alkanut.

Suomalaisissa yliopistoissa tenure track -mal-
lin soveltaminen on melko uutta. Se on kui-
tenkin otettu kayttoon kaikissa yliopistoissa,
vaikka mallin soveltaminen on kuitenkin viela
keskittynyt muutamiin yliopistoihin. Tyypilli-
sesti tenure track -paikkoja tulee yliopistoissa
auki muutamia vuosittain. Ainoastaan muuta-
massa yliopistoissa kaikki professorin tehtavat
avataan tenure track -tehtidvina (Esim. Aalto-
yliopistossa ja Abo Akademissa). Suomalai-
sissa yliopistoissa tenure track -malli koostuu
tyypillisesti kolmesta portaasta: assistant pro-
fessor (voi sisdltdd 1 tai 2 mAdrdaikaista jak-
soa), associate professor (méidriaikainen/vaki-
tuinen) ja professor (vakituinen). Usein malli
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tarjoaa yliopistoille joustavuutta rekrytoin-
neissa, koska henkildsti ja laitoksen tarpeista
riippuen hianet voidaan rekrytoida mille tahan-
sa kolmesta tasosta. (Valimaa ym., 2016). Te-
nure track -mallia kiytetddn yliopistoissa my0os
profiloinnin vilineend (Pietild, 2015).

Tenure track -mallissa rekrytoinnin yhteydes-
si sovitaan tavoitteet ja niiden aikataulut, joi-
den tayttymisté seurataan yhdessd esimiehen ja
tyontekijan kesken. Jos arvioinnin yhteydessi
todetaan, ettd tavoitteet ovat tayttyneet odote-
tulla tavalla, tutkija voidaan siirtda seuraaval-
le tasolle. Vilimaan ja kumppaneiden (2016)
toteuttaman arvioinnin yhteydessid tehdyissi
tutkijoiden, yliopiston ylimmén johdon ja kes-
kijohdon haastatteluissa havaittiin, ettd tenu-
re track -uramallin soveltuvuus ei ole kaikissa
yliopistoissa tai laitoksissa sama. Muutamas-
sa yliopistossa mallia kritisoitiin siitd, ettd sen
korostaessa tutkimusansioita, opetus ja ohjaus
jadvat vihemmalle huomiolle. Myds hallinnol-
liset tehtivat saattavat kasautua muulle henki-
lokunnalle, jos pienen laitoksen perinteinen”
professori korvataan tenure track -tulokkaalla,
joka saattaa enemmaén keskittyd omaan tutki-
mukseensa. Joskus my0s kielitaito on esteeni
laitoksen hallinnollisiin tehtaviin osallistumisel-
le (Vélimaa ym. 2016). Tenure track -rekrytoin-
nin yhteydessa laitoksen tulisikin suunnitella
tarkkaan, minka tyyppistd osaamista hakijalta
odotetaan ja mitka ovat laitoksen tarpeet.

Johtopaatokset

Yliopistojen tyOantaja-asema muuttui mer-
kittavasti yliopistolain muutoksen yhteydes-
sd. Taman seurauksena yliopistot ovat voineet
luoda itsendisid henkilostostrategioita ja har-
joittaa omaa henkilostopolititkkaansa. Tassa
artikkelissa olemme tarkastelleet yliopistojen
henkilostojohtamista rekrytointien, uralla ete-
nemisen ja palkkauksen nidkokulmasta, silla
ndma toiminnot kuvaavat todennikoisesti par-
haiten henkil6stopolitiikan ja johtamisen kiy-
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tdnnon muutoksia. Vaikka murros yliopistojen
tyOonantaja asemassa oli suuri, on se tapahtunut
vaiheittain. Kokonaisuudessaan yliopistolai-
toksen tai yksittiisten yliopistojen (Aalto-yli-
opistoa lukuun ottamatta) henkilostdjohtami-
sen kiytdnteet eiviat ole muuttuneet nopeasti.
Vaikka yliopistojen henkiloston sddntelyd on
purettu huomattavasti, yliopistolainsdddin-
to suuntaa edelleen yliopistojen henkiloston
johtamista. Opetuksen ja tutkimuksen vapaus
sekd professorien erityisasema ja rekrytoinnin
sdaantely muokkaavat edelleen koko sektorin
toimintaa. Yliopistot toimivat edelleen pitkalti
vanhojen virkarakenteiden mukaisesti ja kay-
tannon henkilostopolititkassa erottelevat aka-
teemisen henkilostonsa A- ja B-kategorioihin.
B-kategorian ollessa poikkeuksellisen suuri
muihin sektoreihin ndhden.

Yliopistoissa on kuitenkin selvisti otettu henki-
l6stojohtamisen uusi toimintaympéaristd vaka-
vasti ja henkilostojohtamista on ryhdytty viime
vuosina kehittiméén. Kehittiminen on kuiten-
kin tapahtunut etupédissé tutkimuksen ehdoilla.
Henkildstdjohtamisen keskeisimmét haasteet
ndyttavatkin liittyvan strategisiin paAdmadriin,
kuten yliopistojen kolmen perustehtéivin tasa-
painoisempaan huomioimiseen, koko henkilos-
ton tasapuoliseen kohteluun, sukupuolten tasa-
arvoon sekd palkitsemisen kehittdmiseen.

Yliopistojen vahvistunut autonomia edellyt-
tad jatkossa suurempaa aloitteellisuutta hen-
kilostojohtamisessa. Yliopistoissa on edelleen
osittain vallalla vanha virastoyliopistoajatte-
lu, joka turhaan sitoo ajattelua ja toiminnan
omachtoista kehittdmistd. Yliopistoilla olisi
keskindisen kilpailun puitteissa mahdollisuus
myos kilpailla akateemisilla tydomarkkinoilla
parhaista osaajista. Osittain tdhdn suuntaan
onkin jo menty erityisesti “korkean profiilin”
professorien rekrytoinneissa. Yliopistojen me-
nestys ei kuitenkaan ratkea pitkéssd juoksus-
sa vain professorien rekrytoinneilla. Avainase-
massa tissd on koko henkilostdd koskettava
hyvéd henkil6stopolititkka. H
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