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Esipuhe

Tasséa raportissa esitetaan tutkimustuloksia siitd, miten henkildsté koki uuden palkkaus-

jarjestelman kéyttéonoton valmistelun kevéaéllad 2005 Teknillisessd korkeakoulussa. Tut-
kimushanke alkoi toukokuussa 2005. Tutkimus on osa laajaa Palkitsemisen tutkimusoh-
jelmaa, joka toimii Teknillisen korkeakoulun Tuotantotalouden osastolla, Tyopsykologi-
an ja johtamisen laboratoriossa.

Teknillinen korkeakoulu ja Teknillisen korkeakoulun tukis&atio rahoittivat tutkimuksen.
Kiitdmme erityisesti hallintojohtaja Esa Luomalaa tutkimuksen mahdollistamisesta seka
henkil6sto- ja lakiasiain paallikkd Helena Lehtovirtaa ja projektipaéllikkd Minna Tevaa
tutkimuksen tukemisesta. Kdytannon avusta kiitimme suunnittelija Tiia Tuomea ja rehto-
ri Matti Pursulaa mielenkiintoisista tutkimukseen liittyvista keskusteluista.

Tutkimus ei olisi onnistunut ilman siihen osallistuneiden osastojen ja erillisyksikdiden
johtajien myo6tévaikutusta. Haluamme kiittad kaikkia tutkimusta varten haastateltuja hen-
kiloita. Keskustelut kanssanne olivat hauskoja, mielenkiintoisia, valittdmia ja ajatuksia
herattavia. Kiitos arvokkaasta ajasta ja tuestanne! Kiitos myos kaikille kyselyyn vastan-
neille.

Tutkimushanketta on ohjannut professori Matti Vartiainen Tydpsykologian ja johtamisen
laboratoriosta, jota haluamme erityisesti kiittdd arvokkaasta tuesta hankkeen kaikissa
ké&énteissd. Lampimat kiitokset myo6s Palkitsemisen tutkimusohjelman projektipaallikko
Kiisa Hulkolle, tutkija Elina Moisiolle, tutkija Anna Y likorkalalle, tutkija Christina
Sweinsille, tutkija Anu Hakoselle, tutkija Anu Kolarille, tutkimusapulainen Jaakko Hén-
niselle ja projektisihteeri Mary-Ann Wikstromille henkisesta tuesta ja hyvistd kommen-
teista. Liséksi haluamme kiittdd ”Samapalkkaisuutta edistavat palkkausjarjestelmauudis-
tukset valtionhallinnossa” -hankkeen tutkijoita Mari Huuhtasta ja Sini Jamsénié vertailu-
aineistosta. Kiitos myos johtava tutkija Saku Mantereelle kommenteista.

Tutkimustuloksia hyddynnetédan tdman raportin liséksi Minna Nylanderin viestinnan pro

gradu -tyossa ja Aino Saliméen tydpsykologian ja johtamisen véitoskirjassa. Tutkimuk-
sen on suunniteltu jatkuvan myoés vuosina 2006 ja 2007.

Espoossa, 19.12.05

Aino Salimé&ki ja Minna Nylander
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Tutkimuksessa arvioitiin Teknillisen korkeakoulun palkkausjarjestelmauudistuksen (UPJ)
kayttoonoton valmistelua kevéalla 2005. Tutkimuksessa selvitettiin, minkalaisia koke-
muksia henkildstolla on uuden palkkausjarjestelmén kayttoonoton valmistelusta ja miten
henkil6std kokee uuden palkkausjarjestelmédn suhteessa vanhaan jarjestelméén. Lisaksi
tarkasteltiin, minkalaisia kokemuksia ja ndkemyksid henkilostolla oli palkkausuudistuk-
sen haasteista ja mahdollisuuksista. Aineisto kerattiin TKK:n henkiloston keskuudesta
kesélla 2005 lomakekyselylla ja haastatteluilla.

Esimiesten tapa soveltaa vanhaa palkkausjarjestelmaa koettiin keskimaarin myonteisesti,
mutta vanhan palkkausjérjestelmén ei koettu vastaavan muun muassa henkildn osaamista
ja patevyyttd. Vastaajat kokivat palkkausjarjestelmén uudistukselle olevan jonkin verran
tarvetta. Hyvéksi nadhtiin UPJ-keskustelu esimiehen kanssa, koska yhteisen pohdinnan
myo6ta tyonkuvan koettiin selkiytyneen ja odotusten konkretisoituineen. Esimiehen kans-
sa kayty keskustelu koettiin merkitykselliseksi. Monessa kohdin vastaajat kuitenkin tote-
sivat, ettei heilld viela ole riittavasti tietoa uudesta palkkausjarjestelmésta. Uuden palkka-
usjérjestelmén mukaiset vaativuustasot tunnettiin vastaajien mielestd kohtalaisen hyvin.
Sen sijaan vastaajat eivét tienneet, miten tydsuorituksesta palkitaan.

Vaikka noin kolmasosa vastaajista oli ollut esimiehen kanssa vaativuustasosta eri mielta,
koettiin esimiehen menettelytavat vaativuus- ja suoriutumisarvioissa keskimaarin oikeu-
denmukaisiksi. Suoritusarvioiden keskiarvotavoite koettiin kuitenkin kielteiseksi jarjes-
telmén kannustavuuden kannalta. Arviointikriteerien konkretisointia ja esimiehen roolin
pohtimista toivottiin.

Uuden palkkausjérjestelméan koettiin keskimaarin tukevan tuloksellista toimintaa seké
olevan kannustavampi ja joustavampi kuin vanhan jarjestelman. Kuitenkin peldttiin, etta
jarjestelmasta tulee liian byrokraattinen. UPJ:n ei koettu olevan kilpailukykyisempi tai
tukevan TKK:n nykyisié tavoitteita vanhaa jarjestelmad paremmin. Uuden palkkausjar-
jestelmén uskottiin keskimaarin myds lisanneen ristiriitoja ja olevan monimutkainen.
Valmisteluaikataulu oli vastaajien mukaan liian kiireinen, eivétka vastaajat kokeneet, etta
kaikkia osapuolia olisi otettu tarpeeksi huomioon uudistuksessa. Vastauksissa nousi myds
esille epavarmuuden ja epétietoisuuden tunteita tulevaisuuden suhteen.

Raportissa tuodaan esille henkiloston nakemyksiéd uuden palkkausjarjestelmén haasteista
ja mahdollisuuksista. Lopputuloksena nostetaan esiin kymmennen Kriittistd kysymysta
palkkausjarjestelman tulevaisuuden kehittdmistyolle.
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The objective of this report is to analyze the preparation for the implementation of a new state
salary system at Helsinki University of Technology in spring 2005. The report describes how the
personnel felt about the new salary system in comparison to the old one. The new model is based
on the requirements of the job and the performance of an employee whereas the old system was
based on salary grades and increments. The report explores the opportunities and challenges of
implementing the new system. The study covered a sample of different employee groups. A sur-
vey was sent via email in the summer of 2005. In addition, twenty persons from four different
kinds of units were interviewed.

The respondents evaluated their superiors positively when opinions about the old system were
asked. However, the old system was not considered to correspond to the employees’ skills and
competences. So far, the most important experiences from the preceding spring were the per-
formance reviews with the superiors. This is because job descriptions and priorities were dis-
cussed and clarified. Common objectives were also agreed upon.

Job evaluation criteria were well-known. To the contrary, the criteria for the evaluation of the
work achievements or the employees’ expertise were not yet perceived as well defined. As a re-
sult from this, the next step would be to set specific and common terms and to prepare evaluation
tools for the performance reviews. Some of the respondents considered that one of the greatest
challenges with the new system is to find the balance between the common norms and the use of
the system as management tool by superiors of the units and groups. Especially, the guidelines
aiming at a certain point average were experienced inconvenient from the incentive perspective.
Also the role of superiors needs to be discussed.

The new salary system was considered more flexible. It was seen to support results-oriented man-
agement and also better to reward from successful work performance than the old system. How-
ever, the respondents considered the new salary system neither more competitive nor better sup-
porting the strategy and goals of the university than the old system. The respondents also believed
that the new salary system is too complicated and will cause conflicts among the employees. The
schedule for the preparation during spring 2005 was experienced too tight. According to the re-
spondents, the opinions of the different parties were not paid enough attention to. In addition, dif-
ferent concerns about the future of the Helsinki University of Technology were reflected in the
responses.

The report discusses the experiences of the respondents and interviewees about the opportunities
and challenges of the salary system. Finally, based on results, ten critical questions are raised.
There questions need to be addressed during the implementation of the new salary system.
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Johdanto

Yliopistomaailma on siirtymassa kohti uutta palkkausjarjestelmaa’, jonka taustalla on
valtiohallinnossa jo pitk&éan kehitteilla ja nahtavissa ollut palkkausuudistus. Teknillisessé
korkeakoulussa, kuten muissa yliopistoissa ja korkeakouluissa, kaytiin kevaalla 2005 en-
simmaiset uuden palkkausjarjestelman mukaiset keskustelut? esimiehen kanssa. Jokaisel-
le tyontekijélle nimettiin virallinen esimies, jonka kanssa kaytiin UPJ -keskustelu. Erityi-
sen leiman téalle ensimmaiselle UPJ -keskustelukierrokselle antoi se, etta jarjestelmasta ja
sen mukaisista palkkatasoista ei ollut vield sopimusta. Tama loi omanlaisensa tunnelman,
jota tarkastellaan tutkimuksen edetessa.

Tassé raportissa tarkastellaan Teknillisen korkeakoulun palkkausjarjestelmauudistuksen
kayttoonoton valmistelua® kevaalla 2005. Tassa raportissa ei oteta kantaa palkkausuudis-
tukseen sindnsd, vaan selvitetddn nakemyksid ja kokemuksia TKK:ssa tulevaisuuden
haasteiden ja mahdollisuuksien pohdiskelun taustaksi. Tutkimuksen tavoitteena on selvit-
taa:

Miten uusi palkkausjarjestelma koetaan suhteessa vanhaan
palkkausjarjestelmaéan?

Miten henkil6st on kokenut uuden palkkausjérjestelméan kayttéonoton
valmistelun?

Minkaélaisia ndkemyksia palkkausuudistuksesta on TKK:n henkilostolle
muodostunut?

Minkaélaisia haasteita ja mahdollisuuksia liittyy henkiléston mukaan UPJ:n
kayttoonottoon TKK:ssa?

Raportti etenee siten, ettd ennen tuloksien esittelyd kuvataan palkkausjarjestelmauudis-
tusta ja sen tavoitteita valtiosektorilla, yliopistoissa ja Teknillisessé korkeakoulussa. Seu-
raavaksi esitelldan tutkimuksen menetelmét ja tulosluvun jalkeen tehddén yhteenvetoa
tutkimuksen tuloksista ja pohditaan jatkotutkimusta.

! Tass4 tutkimuksessa kaytetadn padsaantoisesti neljad variaatiota termista uusi palkkausjarjestelma. Naita
muotoja ovat edelld mainitun lisaksi palkkausjarjestelméauudistus, palkkausuudistus ja lyhenne UPJ.

2 N4ita uuden palkkausjarjestelman mukaisia keskusteluja kutsutaan jatkossa UPJ -keskusteluiksi

® palkkausjarjestelmauudistuksen kayttédnoton valmistelua kutsutaan valmisteluvaiheeksi.



1. Uusi palkkausjarjestelmé&, UPJ

Valtiosektorilla kaytettavissa olevat voimavarat ovat viime vuosina vahentyneet ja toi-
mintojen tehokkuuteen on jouduttu enenevéssd maarin kiinnittdmaén huomiota (Valtion
tyomarkkinalaitos 1996,3). Tehokkuuden tavoittelu julkisella sektorilla tarkoittaa myds
vastaamista nykyisen monimutkaisen yhteiskunnan vaatimuksiin. Valtiota ei nahda vain
yksittdisena toimijana, vaan julkisen sektorin rakenteelliset muutokset, liikelaitostamiset
ja yhtioittdmiset sekd séastOpaatokset ovat vahvistaneet mielikuvaa siitd, ettd julkisen
sektorin ja yksityisen sektorin taytyy toimia tiiviimmassa yhteistydssa. (Mts.13.) Yhteis-
tyon merkityksen ymmartaminen mahdollistaa myds sen, ettd julkista sektoria pyritdan
kehittdmaan joustavammaksi ja tehokkaammaksi. Julkisella sektorilla on tiedostettu yh-
teistyotarpeiden liséksi, ettd tulevaisuudessa - ja jo nyt -, kdyd&éan tydvoimasta myos ko-
vaa kilpailua yksityisen sektorin kanssa.

1.1 Valtion palkkausuudistusten tavoitteet

Valtiohallinnon virkapalkkajérjestelméan on koettu olevan hieman ajastaan jéaljessé vasta-
takseen valtiohallinnon muuttuneisiin tarpeisiin. Tyémarkkinalaitoksen vuonna 1992 jul-
kaistussa palkkapoliittisessa ohjelmassa korostetaan, etta palkkauksen on oltava oikeassa
suhteessa muiden tyomarkkinasektoreiden palkkauksiin (Valtion tyémarkkinalaitos 1996,
22). Ohjelmassa my06s korostetaan, ettd palkkapolitiikan taytyy tukea organisaatioiden
tuloksellista toimintaa ja johtamista. Palkkauksen taytyy olla kannustava, oikeudenmu-
kainen ja samanarvoinen. Valtion tydmarkkinalaitoksen mukaan ndiden tavoitteiden to-
teuttamista edistetadn parhaiten porrastamalla palkat tyon vaativuuden, henkilékohtaisen
tyosuorituksen ja tyoyhteison yhteisen tuloksen mukaan. Uuden palkkausjarjestelman
myo6td palkan ei enad tule maardytyd virka-aseman mukaan, vaan vuosittain tapahtuva
tyon vaativuuden arviointi yhdessa henkilokohtaisen palkan osan kanssa maarittavat pal-
kan.

Palkkapoliittisen ohjelman keskeisissa periaatteissa todetaan myds, ettd palkkauksen tu-
lee olla johdonmukaisessa suhteessa muihin palvelussuhteen ehtoihin, tasoltaan oikea,
padosiltaan yksilollinen ja sen tulee turvata toimintayksikon menestys jatkossakin. Palk-
kapolitiikan ja palkkaperusteiden on oltava henkil6ston tiedossa ja sen hyvaksymia. Pe-
rusteet on koettava oikeiksi ja oikeudenmukaisiksi.(Valtion tydmarkkinalaitos 1996, 22 —
23.)

Ensimmadiset uusimuotoiset palkkausjarjestelmat otettiin valtiohallinnossa kayttoon
vuonna 1994. Hitaasti kdynnistynyt uudistusty6 sai uutta pontta laman hellitettyd. Halli-
tus asetti eduskunnalle jattaméssddn talousarvioesityksessé tavoitteeksi, ettd suurin osa
valtion virastoista siirtyy uusiin palkkausjarjestelmiin vuoden 2003 aikana (Y liopistojen



palkkausjarjestelméan uudistamista kehittdneen opetusministerion tyOnantajaryhmén
muistio 2003*, 3).

Palkkausjarjestelmien uudistamisty0lle asetettu aikataulutavoite on tiukka, eivétka aika-
taulupaineet varmastikaan helpota jarjestelmien kehittamisty6td, silla jarjestelmien kayt-
toonotto on osoittautunut monesti varsin ongelmalliseksi (Huuhtanen ym. 2005, 8.). Val-
tiontalouden tarkastusviraston tarkastuskertomuksen (36/2002) mukaan uudistuksen ete-
nemisen ennakointi on ollut vaikeaa, uudistukseen on varauduttu huonosti ja uudistuksel-
le asetetut tavoitteet ovat olleet osittain selkiintyméattomiad. Uudistuksen onnistuneen l&pi-
viennin esteind ovat usein olleet epéluottamus ja epévarmuus sek& henkildston sitoutu-
mattomuus tulevaan uudistukseen. Elokuussa 2005 uuden palkkausjérjestelman piirisséa
toimi jo yli 56,2 % valtiohallinnon piirissa olevien virastojen henkilostosta (www.vm.fi:
tietoa uusista palkkausjarjestelmisté. Viitattu 19.12.2005).

1.2. Uuden palkkausjéarjestelméan rakenne

Periaatesopimuksessa (26.3.1997) mainittiin uuden palkkausjérjestelman rakenne, joka
perustuu tehtavan vaativuuteen ja henkilokohtaiseen tydsuoritukseen.

Osaamis- Tehtavaperusteinen LBV S e
perusteinen aIFl)<kaus perusteinen perusteinen
palkkaus P palkkaus palkkaus
Osaaminen * Tehtava * Suoriutuminen *  Tulos

Kuva 1. Palkitsemisen perusteet tyontekijan ndkékulmasta. Palkitsemisen ennakoimattomuus ja
epavarmuus kasvaa mitd enemman palkitseminen perustuu tehtavan vaativuuden sijaan siita
suoriutumiseen ja ryhméan/yksikdn tuloksen arviointiin.

Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmissa on usein useita palkitsemisperusteita, joita voidaan
mm. jaotella tydntekijan (kuva 1) ja palkkausperusteiden ndkdkulmasta (kuva 2). Tydnte-
kijan kannalta merkityksellistd palkkauksessa on sen ennakoitavuus. Mitd enemman
palkkaus perustuu osaamisen ja tehtdvan sijaan siitd suoriutumiseen ja arvioituun tulok-
seen, sitd suurempi palkkauksen epévarmuus on. Erityisesti suomalainen tapa erotella
palkan eri osat on jaottelu ty6-, henkil®- ja tulosperusteiseen palkanosaan. Tata tapaa kay-
tetddn palkkaustapojen yleisyytté késittelevissa raporteissa.

Julkisessa keskustelussa on ollut paljon sekavuutta siind, miksi yliopistojen uutta palk-
kausjérjestelmaé kutsutaan. Usein sitd on harhaanjohtavasti kutsuttu tulospalkaksi. Uu-

* T4sta eteenpdin ko. viite merkitaan lyhennettyna tekstiin kayttden nimea “tyénantajaryhman muistio
2003”



dessa palkkausjarjestelmassé korvataan vanha virkanimikeperusteinen palkkaluokkajar-
jestelmé tyon vaativuuden arviointiin perustuvalla palkanosalla (tehtavéaperusteinen pal-
kanosa) ja iké&lisdt henkilokohtaiseen tydsuoriutumisen arviointiin perustuvalla pal-
kanosalla (henkilén suoriutumiseen perustuva palkanosa). Jalkimmaista kutsutaan jois-
sain yhteyksissd myos patevyysperusteiseksi palkkaukseksi, erityisesti jos halutaan ko-
rostaa, ettd arvioinnin kohteena on tydssé suoriutumisen lisaksi mm. henkilén osaaminen.
Vaikka Valtion tydmarkkinalaitos mainitsikin tavoitteekseen palkan porrastamisen myos
(mm. ryhman tai yksikon) tuloksen mukaan, tulospalkkiojarjestelma ei ole ollut mukana
yliopistojen palkkausuudistuksessa.

Perustuu aikaansaannokseen

Mita saadaan . i
TULOSPERUSTEINEN tu Iospal kkIO

aikaan? PALKANOSA

Perustuu péatevyyteen, osaamiseen
_ y EROLED tai suoritu kseer_l ) .

Miten tehddan? | RYHMAPERUSTEINEN -esimerkiksi henkil6kohtaiseen
PALKANOSA suoriutumiseen perustuva palkanosa

Perustuu tyon/tehtéavan

Miti tehdadn? TYOITEHTAVA- vaativuuteen
' PERUSTEINEN - tydn vaativuuden arviointi

PALKANOSA - palkkaluokkajéarjestelmét
- sopimuspalkat

Kuva 2. Palkkauksen perusteet palkkarakenteen nakékulmasta (Vartiainen & Kauhanen, 2005)

1.2.1 TyOn vaativuuden arviointi

Ty0n vaativuuden arviointijarjestelmalla tarkoitetaan niitd yhteisesti sovittuja kriteereja ja
menettelytapoja, joiden avulla méé&ritetddn, mité tyo tekijéltdan vaatii ja mik& kunkin teh-
tavan suhteellinen arvo on organisaatiossa, eli miten kukin tehtéva sijoittuu organisaation
muiden tehtévien joukossa (tyonantajaryhman muistio 2002, 6)

Henkilostolle tarked ja konkreettisesti nakyva osa on tyonkuvauksen laadinta. Kuvausten
taytyy olla samoilla periaatteilla laadittuja koko arvioitavalle henkilstolle ja niissé tulee
nékya henkilon tyén kaikki olennaiset piirteet. Kuvaukset pitéisi myos laatia sellaiseen
muotoon, ettd valitun arviointijarjestelman tekijat tulevat niista selkeésti esiin. Mm. t&st4
syysta kuvaukset tulisi Kirjoittaa vasta sen jalkeen kun itse arviointijarjestelmé on valittu.
(\Valtion tydmarkkinalaitos 1996, 56.)

Moni tehtdvanimike kertoo nyky&an huonosti tyon vaativuudesta ja siind tapahtuvista
muutoksista (Hakonen ym. 2005, 80). Esimerkkind todettakoon, ettd esimerkiksi sihteerin
nimikkeell& toimivalla henkil6lld voi olla monia alaisia ja hdn saattaa toimia vaativissa
esimiestehtavissa, mutta perinteisesti ajateltuna sihteerin nimike ei millaan tavalla viittaa
tdhén. Tassa nakyy konkreettisimmin arviointijarjestelmien pyrkimys oikeudenmukaisuu-
teen, kannustavuuteen ja vertailtavuuteen. Kun organisaatiossa on tehty huolelliset tyon-



kuvaukset, on tdiden keskinédinen vertaileminen helpompaa ja lapindkyvampés. La-
pindkyvyys mahdollistaa palkkojen reivaamisen oikeudenmukaiselle tasolle, mutta se
saattaa paljastaa myos toisenlaisia asioita, kuten esimerkiksi tyOpaikan sisdisen tyonjaon
tehottomuutta. Tarkkoja tyonkuvauksia tehdessa saattaa paljastua, ettd jollain tyontekijal-
14 ei todellisuudessa ole juurikaan muuta ty6ta kuin pelata pasianssia tietokoneellaan, kun
taas viereisesséd huoneessa vastaavalla nimikkeelld toimiva tydtoveri rusentuu tyotaak-
kansa alle.

1.2.2 Henkilo6kohtainen palkanosa

Henkilokohtaisen palkanosan tarkoituksena on kannustaa henkil6a suoriutumaan tyostaan
entistd taidokkaammin (Valtion tyomarkkinalaitos, 1996, 63). Yleisesti ndhd&an, etta
henkil6kohtaisen tydsuorituksen ja ammatinhallinnan arviointi on yksi keskeisista johta-
misen apuvalineista (Valtion tyomarkkinalaitos 1996, 63). Valtiosektorilla n&hdaan, etta
henkil6kohtaisen tydsuorituksen arvioinnin avulla esimies tai johtaja pystyy arvioimaan
henkilston ammatinhallintaa, tyotuloksen laatua ja mééraa, ja ndin ollen myods koko or-
ganisaatioyksikon tavoitteiden saavuttaminen (Valtion tyémarkkinalaitos 1996, 63).

Arviointien onnistumisen kannalta on ensiarvoisen tarkedd varmistaa, ettd tarjolla on riit-
tavasti koulutusta niin esimiehille kuin alaisillekin. Tavoitteiden, joilla palkkausjarjestel-
malla pyritaan, olisi oltava hyvin konkreettisia ja kaikilla tiedossa. Oikeudenmukaisen
arvioinnin edellytyksenda on, ettd henkil6lla on tiedossa hdanen tyonsa tavoitteet. Tavoit-
teiden tulee olla realistisia, siis sellaisia ettd ne on mahdollista saavuttaa normaalin tyo-
ajan ja tyon vaativuuden arvioinnin yhteydessa méaaritellyn ammatillisen osaamisen puit-
teissa. (Moilanen 2005, 16.) Henkil6kohtaisen tyGsuorituksen arviointi ndhdaan herkkana
tilanteena, jossa esimiehellda on oltava taitoa ja tunnetta osata erottaa henkilokemiat ja
todellinen tydssa suoriutuminen.

1.3 Yliopistojen palkkausuudistus

Yliopistoissa virat ovat samankaltaisia kuin muuallakin valtiohallinnossa, joten yliopis-
toissa on eletty tahan mennessé virkapalkkajarjestelmén aikakautta. Palkkaan ovat vaikut-
taneet lahinna tyontekijan asema organisaatiossa ja tehtavanimike. lka- ja palvelu-
vuosilisat ovat olleet monissa sopimuksissa hallitsevin palkkaan vaikuttava elementti.
(Lahti ym. 2004, 15.) Yliopistoissa tydskentelee virkapalkkaisten lisaksi suuri maara tyo-
suhteessa tyoskentelevid maardaikaisia ja osa-aikaisiakin mm. opiskelijoita ja tutkijoita,
joiden palkkauksessa virkapalkkajérjestelmaa suurempana vaikuttavana tekijana on ollut
rahoituslahde (esim. ulkopuolinen rahoittaja tai apuraha), liittojen suositukset (esim.
TEK) tai muut yksildlliseen palkanmuodostukseen vaikuttava tekijat.

1.3.1 Jarjestelman kehittdminen ja kayttéonoton valmistelu

Uutta palkkausjarjestelmaa rakennettaessa tuli ottaa huomioon yliopisto-organisaation
erityispiirteet ja erilaiset kulttuurit. Yliopistoissa suoritettavien tehtévien kirjo on suuri ja



monialaisten yliopistojen tieteenalojen, toimintakulttuurien ja tehtdvien sisdinen eriyty-
minen asettaa suuret vaatimukset kaikki kaytdnnon nakokohdat huomioivalle jérjestel-
mélle. (TyOnantajaryhmén muistio 2002, 3.)

Yliopistojen arviointijarjestelmien kehittdmisty® kaynnistyi neljassa kokeiluyliopistossa,
Tampereen, Joensuun ja Kuopion yliopistoissa seké silloisessa Lappeenrannan teknilli-
sessa korkeakoulussa vuonna 1995. Kaupallisiin jarjestelmiin perehdyttyaan valmistelu-
ryhmat paattivat rakentaa oman arviointijarjestelmén. Kokeiluyliopistoissa valmistellut ja
kokeillut pisteytysmallit eivat kuitenkaan tuottaneet malleja, joiden pohjalta olisi voitu
neuvotteluissa sopia etenemisestd. Opetusministerid asetti asiaa pohtineiden tyéryhmien
tyon jalkeen neuvotteluryhman, joka péési 1.11.2004 yhteisymmarryksen tehtévien vaati-
vuuden ja henkilokohtaisen suoriutumisen arviointijarjestelmista yliopistosektorilla.
(Dammert & Kekéle, 2004) Raskaan analyyttisen pisteytyksen sijaan péadyttiin kar-
keampaan vaativuustasokarttaan, jonka perusteella kevaan 2005 arviot tehtiin. Neuvotte-
luryhmd sai valmiiksi arviointijarjestelmat opetushenkilostolle ja muulle henkildstolle.
Arviointijarjestelmét on jaettu tyon vaativuuden arviointijarjestelmaosaan ja henkilokoh-
taisen tyosta suoriutumisen arviointijarjestelmaosaan. Neuvotteluryhman tekemén tydn
jalkeen vastuu UPJ:n toteutuksesta siirtyi yliopistoille itselleen (Moilanen 2004, 3).

Arkipuheessa® yliopistoissa ja korkeakouluissa tydtehtdvét jaetaan yleensa kolmeen
osaan, opetushenkildstoon, tutkimushenkiléstoon ja muuhun henkiléstoon. Tutkijat muo-
dostavat yhden suurimmista henkilostoryhmista yliopistoissa. Tutkijoille ei kuitenkaan
luotu omaa jarjestelmag, vaan heidat sijoitettiin vaihtelevasti opetustyén mééran tai muun
perusteen mukaan joko opetushenkildston jéarjestelmaan tai muun henkildston jérjestel-
maan.

Valmisteluvaiheessa kaikki, lukuun ottamatta tydnantajavirkamiehid, harjoittelijoita ja
tukityollistettyja tuli arvioida. Erityisesti painotettiin, ettd arvioinnit tuli tehdd myds méaa-
raaikaisille ja piakkoin eldkkeelle jaaville tydntekijoille, koska arviointitulokset muodos-
tavat laskentapohjan vaativuus- ja suoritustasojen palkkojen maaraytymiselle (Moilanen
2005, 7). Tavoitteena oli, ettd kaikkien henkildiden, niin opetus- kuin muunkin henkil@s-
ton arvioinnit olisi suoritettu huhtikuuhun 2005 mennessa. Y liopistoihin perustettiin arvi-
ointiryhmat (oma kullekin jarjestelmalle), jotka kasittelivat yksikdssé suoritettuja ja skaa-
lattuja vaativuuden arviointeja. Taman jalkeen ty6nantaja vahvistaa arvioinnit. Arviointi-
kierroksen jélkeen arvioinnit palaavat neuvotteluryhmaén, jossa pyritddn sopimaan tar-
kentava virka- ja tydehtosopimus uusiin palkkausjérjestelmiin siirtymisestad. (Dammert &
Kekale, 2004)

® Arkikayton ja virallisemman puheen valilla on kuitenkin selva ero. Linjausten mukaan yliopistoissa ja
korkeakouluissa on kaksi erilaista henkildstoryhmittyméaa, on opettajat ja tutkijat idealla "kaikki opettavat
ja tutkivat” ja toisena ryhmana on muu henkildsto. Erillista jakoa opettajiin ja tutkijoihin ei tehda ja taméa
selittdnee osaltaan myds "tutkijoiden jarjestelman” puuttumisen alun alkaenkin.



Tampereen yliopiston raportissa Palkat Puntariin (I, 1999 & Il 2000) on kuvattu palkka-
usjérjestelmén simulointia ja paatelmia jarjestelmén soveltamisesta. Raportissa vuodelta
2000 ehdotettiin k&ytannon toteutukseksi seuraavaa:

Tehtavan vaativuuden arviointi jarjestelman kayttéénottovaiheessa: Tyontekija arvioi tehta-
vansa vaativuuden arviointilomakkeella yksin niin, ettéd esim. lahiesimies tarkistaa arvioinnin.
Yksikdn lahiesimiehet tms. kayvat kaikki lomakkeet lapi yksikon johtajan kanssa ja tarkista-
vat, ettd samantyyppiset tehtavat on arvioitu samoilla perusteilla. Tehtavat sijoitettiin vaati-
vuuskuvausten mukaisiin ryhmiin arviointilomakkeen — mahdollisesti korjatun — pisteytyksen
perusteella joko yksikdn johtajan toimesta tai sijoittamisen teki arviointiryhma. Lomakkeet
toimitetaan arviointiryhmalle, joka kay lapi lomakkeet ja tarkistaa tai tekee vaativuusryhmasi-
joitukset. Jos arviointiryhma katsoo jonkin tehtéavan sijoitetuksi ilmeisesti vaaraan vaativuus-
ryhméén, arviointiryhma kuulee yksikon johtajaa ja/tai lahiesimiesta ja tarvittaessa pyytaa li-
saselvityksid tehtavan siséllosta tyontekijaltd. Arviointiryhma tarkistaa lopuksi yksikén tehta-
vien vaativuusryhmat ja vertaa muiden yksikdiden samantyyppisten tehtavien vaativuusryh-
miin. Vaativuusryhma maaraa pohjapalkan.

Henkilékohtaisen tydsuorituksen arviointi: Lahiesimies tekee henkildkohtaisen tyésuorituksen
arvioinnin lomakkeelle kerran vuodessa riittdvan ajoissa ennen palkantarkistusesityksille
maaratyn ajan paattymista. Arviointi perustuu tyontekijan kanssa kaytyyn kehityskeskuste-
luun, jossa on méaaritelty tehtavélle asetetut tavoitteet. Arvioinnista saatu pistemaara on poh-
jana laskettaessa henkilékohtaisen tydsuorituksen mukaista palkanosaa. Kuvassa 3 on esi-
tetty jarjestelmén toteutus graafisesti. Kuvassa on myo¢s ehdotus erimielisyystapausten kasit-
telysta.

Tehtavan vaativuuden arviointi

Arviointiryhma tarkistaa

Tydntekija tayttaa Esimies maarittaa Yksikon johtaja koordinoi | ja koordinoi
lomakkeen vaativuusryhmén esimiesten kanssa (jarjestd- ja tyénantajaedustus)

Erimielisyys: Erimielisyys: i
luottamusmies arviointiryhma,
yksikon johtaja yksikon johtaja/ i
esimies, Hallintovirasto tarkistaa | | Tiedot rekisteriin
tarvittaessa ja koordinoi (yksikét)
tyontekija
Kehityskeskustelu, | | Esimies tayttéa Yksikon johtaja
alakohtaiset tiedot jne. lomakkeen tarkistaa
Henkilokohtaisen Erimielisyys:
Tyo6suorituksen arviointi Ty6ntekija,
Luottamusmies
Yksikdn johtaja
(hallintoviraston
edustaja)

Kuva 3. Arviointijarjestelman kaytannon toteutus (Palkat puntariin I, Tampereen yliopisto kuvio 4)



1.3.2 Jarjestelmasta neuvotteleminen

Palkkausjérjestelman kehittdminen on edennyt vuodesta 1995 siten, ettd ensin sita kehi-
tettiin ja simuloitiin neljassa yliopistossa’, minka perusteella palkkausjarjestelmasta saa-
tiin alustava rakenne. Jérjestelmésté ja sen kustannusvaikutuksista ei kuitenkaan ole viel&
tata raporttia kirjoittaessa sopimusta. Seuraavassa kuvataan erdan jarjestelman valmiste-
luun osallistuneen haastatellun’ ajatuksia.

Haastateltava totesi, ettd verorahoilla toimivissa yliopistoissa ollaan velvollisia noudat-
tamaan samoja sopimuksia kuin muissakin valtion virastoissa. Hain kommentoi palkkaus-
uudistusuudistuksen heréttdmia tunteita seuraavasti: "Erityisesti yliopistolaisille tyypillis-
td on ajattelutapa, ettd lahdetdan ajattelemaan asioita ikdan kuin puhtaalta poydalta.
Suomen hallitus, valtioneuvosto on linjannut periaatepéatoksessa, etta siirrytadn uusiin
palkkausjarjestelmiin. Se on poliittinen linjaus, ja kun veronmaksajien rahoja kaytetaan,
veronmaksajien kustantamissa organisaatioissa, niin poliittinen koneisto sita legitiimisti
ohjaa ja vetaa ja virkamiehet niitd noudattaa. Tdma on strateginen linjaus, riippumatta
siita mita yksilo ajattelee”.

Hénen mielestédan palkkausuudistuksen herattamilla tunteilla on osaksi myos historialli-
nen tausta ja toteaa, ettd odotukset voivat olla epérealistisia jos ei tunne tapaa, jolla palk-
kausjarjestelmasta paatetdan. ”Yksi asia mika tassa on sellaisena psykologisena ilmiona,
on se historiallinen tilanne, kun -90 luvun alussa putosi pohja monelta ihmiselta, ei ollut-
kaan enaa virkoja jne. Silloin leikattiin juustohdylalla ja siita ajasta lahtien on tapahtu-
nut merkittdvad tehostumista. Kaikki paineet kasautuvat nyt tdhan palkkausjarjestel-
maan, vaikka se ei sinansa ole se ainoa asia. Jos taas ymmartaa miten se sopimus teh-
daan ja minkalainen realismi siell& on taustalla, niin silloin voi ehk& vahan paremmin
hyvaksya.”

Uusi palkkausjarjestelma tulee olemaan useiden osapuolten kompromissi: ”Palkkausjar-
jestelman saavuttaminen neuvotteluteitse on aina kompromissi. Ideaalia ei voida raken-
taa. Tutkimukset antavat tietysti hyvia suuntaviivoja, mutta kun niista aletaan neuvotte-
lemaan, niin sielta vakisinkin haviaa joitakin elementteja, tai sitten ei vaan tule sopimus-
ta jos vaan ajetaan sité ideaalimallia 1&pi. Se ei vaan mene niin, koska on erilaisia in-
tressiryhmid.”

Sopimukseen padsemiseen on paineita, silla palkat jaadytetddn kunnes sopimus saadaan
aikaiseksi. ”Se sovitaan jarjestojen ja tydnantajan kesken ja kun se sopimus on tehty, niin
siihen ovat kaikki sitoutuneet ja se tarjoaa minimiehdot, jonka paéalle voi maksaa tietysti
lisdd. Nyt jos ei tule sopimusta, niin meilta tippuu tdma minimi pois. Ei ole endad mitaan
velvoitetta, ettd tydnantajan tarvitsisi maksaa ikalisia. Itse asiassa ne on sovittu poistu-

® Tampereen, Joensuun ja Kuopion yliopistoissa sek4 silloisessa Lappeenrannan teknillisessa korkeakoulus-
sa

" Haastattelu tehtiin 18.11.05



viksi ja jarjestot ei ole silloin millaan tavalla maarittdmassa palkkaa. Ne on ulkona to-
taalisesti kunnes tdma sopimus tulee, se on taman peralautasopimuksen oikeastaan kes-
keinen sisaltd. Tosin tietenkin tydnantajan taytyy edelleen tasapuolisuutta noudattaa.”

Ratkaisemattomia asioita on viela paljon: "Tutkijoiden epdmaarainen asema on nyt para-
nemassa (viittaa rakenteen muokkaamiseen), mutta yksi ongelma on sitten se, kun osa
henkilostostéa saa rahoituksensa ulkopuolelta, niin milla perusteilla yliopisto voi sitten
ilmoittaa, etta palkkakustannukset ovat nousseet esimerkiksi 30 %?”

Kriteereistd sopiminen ja niiden systemaattinen soveltaminen on tarke&é oikeudenmukai-
suuden nakokulmasta: "Eihan tdm& maailma taydellinen ole. Varmasti toiset ihmiset ko-
kevat sen oikeudenmukaisemmaksi kuin toiset, olivatpa ne perusteet mitkd tahansa. Kyse
on siita sitten vaan, etté voidaanko epaoikeudenmukaisuus osoittaa. Viimekadessa se me-
nee sitten tydtuomioistuimeen, jos paatdsta ei saada yliopistolla ja OPM:sséa sovittua”

1.3.3 Kokemuksia yliopistojen palkkausuudistuksen simuloinnista ja
muiden valtiosektorin organisaatioiden palkkausuudistuksista

Monessa yhteydessa on todettu, ettd UPJ:n toimivuuteen vaikuttaa miten moniin muihin
yliopistosektoria koskeviin haasteisiin onnistutaan vastaamaan. Esiin on nostettu mm.
yliopistojen sisdinen ja yliopistojen valinen organisaatiorakenne ja esimiestyon kehitta-
minen. Jarjestelma perustuu ajatukseen strategisesta johtamisesta, jossa tehtavat arvioi-
daan niiden vaativuuden — ja tarkeyden — perusteella. Ideaalitapauksessa henkil6iden ta-
voitteet on johdettu organisaation tavoitteista ja suoriutumista arvioidaan suhteessa nii-
hin.

Kuitenkin, kuten Joensuun Y liopiston palkkausjérjestelmén uudistamishakkeen raportissa
vuodelta 2000 todetaan, “Yliopistossa ei vield ole kaytdssa laajamittaista kehitys- ja tu-
loskeskustelukulttuuria, arviointik&ytannoista puhumattakaan” (s. 18). Raportin mukaan
”tyon vaativuuden ja henkilokohtaisen suoriutumisen arvioinnin lahtékohtana on idealis-
tinen oletus, ettd tyontekijoilla on yhtalailla ajalliset mahdollisuudet ja taidolli-
set/tiedolliset kyvyt tayttaa lomakkeet ja, ettd esimiehet ensinndkin tuntevat alaistensa
tyon ja toiseksi heillda on aikaa paneutua arviointiin ja kehityskeskusteluihin.” Arviointi-
ryhman perustaminen néhtiin tarkeaksi yhdenmukaisten vaativuusarviointien varmistami-
seksi. Palkkaansa maaraytymiseen tyytymattomia varten taytyy lisaksi olla elin, joka ké&-
sittelee naité.

Tampereen yliopiston simuloinnin raportissa vuodelta 1999 todettiin, ettd omaa tyotehté-
vaa herkasti yli- tai aliarvioidaan. Testaus osoitti esimiesten erilaisen tavan tehda arvioin-
teja. ”Esimiesten asema yhteismitallisuuden (samaa vaativuustasoa olevat tehtavat on
kyettdva loytamaan arvioitaessa kaikkia yliopiston tita) ja skaalauksen (tehtavéat on ky-
ettava asettamaan vaativuutensa mukaan jarjestykseen) maarittelijoina ylikorostuu, ellei
koko yliopiston tasolla kyetd kehittdmaan yhtendista ohjeistoa yhteismitallisuuden ja
skaalauksen tekemiseksi.” (Palkat puntariin 11, 45) Raportissa paadyttiin toteamaan kou-
lutuksen merkitys uuden palkkausjérjestelmén tavoitteista, periaatteista, sisallosta ja eri-
tyisesti esimiesten roolista jarjestelmén toteuttamisessa ja yllapitdmisessa. "Esimiesten on



voitava tehd& seka tyonarviointilomakkeen kommentointi etté tyontekijan henkilokohtai-
sen tydsuorituksen arviointi keskusteluineen hyvalla omatunnolla — tietoisena seka siita,
mita ovat tekemassa etté siitd, millaisia vaikutuksia omilla ratkaisuilla on. Vastaavasti
tyontekijoiden on voitava luottaa siihen, ettda kyse on luonteeltaan avoimesta jarjestel-
masta.” (Palkat puntariin 11, 92)

Tampereen yliopiston simuloinnin loppuraportissa vuodelta 2000 todettiin niin iké&én, etta
suurimmaksi ongelmaksi nousee arvioinnin yhteismitallisuus eri organisaatioyksikgissé.
Raportissa todetaan myos, ettd "yksikkokohtaisen soveltamisen normittaminen ja ohjeis-
tus ovat ratkaisevassa asemassa silloin kun pyritdan uskottavasti yhteismitalliseen koko
yliopiston yhteiseen palkkausjarjestelmaan.” (Palkat puntariin 11, 22) Henkilékohtaisen
suoriutumisen arviointiin kaivattiin yhtenéisia arviointiperiaatteita, jotka voisivat pohjau-
tua rekisteritietoihin. ”Tydsuoritusten oikeudenmukainen ja tasapuolinen arviointi edel-
lyttaa sellaisten arviointiperiaatteiden laatimista, jotka ottavat huomioon tutkimusalojen
erityispiirteet (projektiluonteisuus vs. pitkakestoisuus, itsendinen tutkimus vs. tutkimus-
ryhma, rahoituksen hankkiminen vs. olemassa oleva rahoitus, tutkimuksen ohjaus vs. tut-
kijakoulutettavia, tyonjohdolliset tehtévat vs. ei tydnjohdollisia tehtéavia jne.)”(s.10) "Ar-
viointiperiaatteiden luomisessa pohja-aineistona voidaan kayttaa opetus- ja tutkimushen-
kilokunnan tyosuorituksista vuosittain kerattavia rekisteritietoja opettajien ja tutkijoiden
tieteellisesta ja taiteellisesta toiminnasta seka opettajien tydésuunnitelman tietoja tyoteh-
tavista ja rakenteesta.”( Palkat puntariin I, 11)

Huuhtanen ym. (2005) tekivat tutkimuksen kuuden valtion organisaation® palkkausuudis-
tuksista. Valtion palkkausuudistusta tutkinut raportti toteaa, ettd palkkausuudistuksia oli
pidetty tarpeellisina ja uusien jarjestelmien periaatteita hyvind. Kuitenkin palkkausuudis-
tukset olivat aiheuttaneet epéluuloja, pelkoja ja joissain méarin ylimitoitettuja odotuksia.
Suhtautuminen palkkausuudistukseen muuttuikin tutkimuksen mukaan Kriittisemmaksi
uudistusprosessin edetessa. Kriittisyyttd olivat herattdneet jossain méarin jarjestelmien
rakenteelliset ominaisuudet, mutta tutkimustulosten mukaan keskeisimmaéksi tekijaksi
tyytyvaisyydessa jarjestelmiin oli noussut jarjestelmén yhdenmukainen ja oikeudenmu-
kainen soveltaminen. Haasteita todettiin olevan erityisesti esimiestydskentelyn kehittami-
Sessé.

Tutkimustulosten mukaan jarjestelman kohteena olevat on pystyttava vakuuttamaan, etta
arvioinnit liittyvat tyon ja suoriutumisen kannalta oleellisiin asioihin. Arviointiin perus-
tuvat palkkausjarjestelmét ovat asettaneet jarjestelmia soveltavat esimiehet suuren haas-
teen eteen. Esimieheltd vaaditaan johtamistaitoja enenevassa maarin — oman alan asian-
tuntijuus ei raportin mukaan nayttanyt olevan riittdva ehto esimiehenda toimimiselle. Kir-
joittajien mukaan uusien palkkausjarjestelmien myo6ta esimiehiltd vaadittavat taidot ja
tiedot tulisi nostaa esiin ja puntaroida niita uudella tavalla. Esimiehille on taattava riittava
tuki ja koulutus. Liséksi organisaatiossa tulisi varmistaa riittdva vuoropuhelu jarjestelméaa
soveltavien esimiesten valille. Naista vaatimuksista johtuen uusien palkkausjarjestelmien

8 Ulkoasiainministerid, Turvatekniikan keskus, IImatieteen laitos, Geologian tutkimuskeskus, Suomen Aka-
temian hallintovirasto ja Vaestorekisterikeskus
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rakenteessa tulisi kirjoittajien mukaan huomioida mahdollisuus vaihtoehtoisiin urapol-
kuihin, jotta siirtyminen esimiestehtaviin ei olisi valttamatonta palkkakehityksen kannal-
ta. (Huuhtanen ym. 2005)

Raportin mukaan “palkkausjarjestelma tulisi néhd& osana koko organisaation johtamis-
jarjestelmad, joka tukee ja ohjaa henkilostda organisaation kannalta oleellisiin tydsuori-
tuksiin ja tata kautta vahvistaa organisaation tavoitteiden toteutumista” (Huuhtanen ym.
2005, 125). Jos tatd nakokulmaa ei ole, jarjestelman soveltamisesta katoaa paaméaara ja
merkitys. Kirjoittajat toteavat, ettd myds henkiloston tulisi ndhdé ja ymmaértaa palkkaus-
jarjestelman linkki organisaation tavoitteisiin. Taméan lisdksi jarjestelméaltd odotetaan riit-
tavaa joustavuutta. Yksi uusien palkkausjarjestelmien haasteista liittyy siihen, miten ne
voivat joustavasti motivoida tyQuran eri vaiheissa olevia.

1.4 Palkkausjarjestelmauudistus Teknillisessa korkeakoulussa

Tassa luvussa kuvataan Teknillistd korkeakoulua ja sen palkkausjarjestelmén kéayttéon-
oton valmistelua kevaalla 2005. Luvun alussa esitelldan lyhyesti TKK:n henkildsto, hen-
kilostotilinpaatoksen 2004° mukaisesti. Henkilostén kuvauksen jalkeen luodaan katsaus
talven ja kevaan 2005 UPJ koulutuksiin ja infotilaisuuksiin, ja tarkastellaan arviointipro-
sessin kulkua Teknillisessd korkeakoulussa. Luvun viimeisessa osassa TKK:n rehtori
Matti Pursula pohtii muutosta TKK:ssa. Muutosta TKK:ssa kasitellddn erityisesti henki-
I0stOstrategisesta ndkokulmasta.

1.4.1 Teknillisen korkeakoulun henkil6sto

TKK:ssa oli palvelusuhteessa vuoden 2004 lopussa 3663 henkilod, joista kolmasosa oli
naisia. Henkildtydvuosia (htv) oli TKK:ssa yhteensa 3193. Vuoden 2004 lopussa opetus-
henkil6stoa™® oli koko henkildstosta 12 %, tutkimushenkildstda (tutkimusapulaiset mu-
kaan luettuina) 57 % ja muuta henkildstoa'! 31 %.

TKK:ssa tehtiin budjettivaroin lahes puolet henkilotydvuosista (1583) ja ulkopuolisella
rajoituksella hivenen enemmaén eli 1610 henkil6tyévuotta. Edelliseen vuoteen verrattuna
luvut sailyivat I&hes samana, mutta katsottaessa vuodesta 2000 l&htien tdhén hetkeen, on
budjettivaroin tehty henkil6tyévuosien maaréd kasvanut 9 % ja ulkopuolisella rahoituksel-
la tehtyjen henkilotydvuosien méard 6 %. Ulkopuolisesta rahoituksesta 74 % oli maksul-

® Teknillisen korkeakoulun hallinto-osaston julkaisuja 2005/11
19 professorit, lehtorit, yliassistentit, assistentit ja paatoimiset tuntiopettajat

1 Hallintohenkil6sto, kirjastohenkilékunta, huolto- ja kiinteistéhuoltohenkilokunta, ATK-henkildkunta,
Opetuksen ja tutkimuksen apuhenkilékunta
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lista palvelutoimintaa, Suomen Akatemian rahoitusta oli 15 % ja loppu rahoituksesta tuli
muista ulkopuolisista rahoituslahteista.

Suurin osa Teknillisen korkeakoulun henkilokunnasta oli vuoden 2004 tietojen mukaan
madraaikaisessa tyosuhteessa. Tallaisiin madaréaikaisiin palvelussuhteisiin katsottiin kuu-
luviksi niin virkaan madréajaksi nimitetyt, kuin méérdaikaiset tyo- ja virkasuhteet. VVuo-
den lopussa vakinaisessa virkasuhteessa oli 26 % henkiléstosta. Maaraaikaisuuksien ko-
rostuminen johtuu osittain tutkimusapulaisten, jatko-opiskelijoiden ja muiden perustut-
kinto-opiskelijoiden (mm. kurssiassistentit ja opintoneuvojat) suuresta maarasta.

Tutkijat ovat suurin yksittdinen maaraaikaisten ryhmad, joskin tdma on hiljalleen laskenut,
silla tydsuhteet pyritdén nykyaén solmimaan toistaiseksi voimassa oleviksi. Lehtoreista ja
atk-henkilokunnasta puolet on méaardaikaisessa tydsuhteessa. Maaréaikaisten palvelusuh-
teiden taustalla on ulkopuolisen rahoituksen kasvu ja osaltaan suurta joukkoa selittavat
my®s yliopiston sddnnoksien mukaiset maardaikaiset nimitykset opetusvirkoihin. Naisista
64 % oli maaraaikaisessa palvelusuhteessa ja miehistd 78 %. Osittain erot selittyivét eri-
tyyppisilla tehtavilld. Maaraaikaisten tyosuhteiden lisdksi TKK:ssa on yleista myos tyos-
kennelld osa-aikaisena. Nain teki 21 % henkilOstostd, naisten ja miesten osuuksien ja-
kaantuessa hyvin tasaisesti.

1.4.2 Koulutus ja tiedotus

Tammikuussa 2005 Teknillisessa korkeakoulussa pidettiin henkiléstélle ensimmaéinen
yhteinen infotilaisuuskierros uudesta palkkausjérjestelméasté ja sen kayttoonotosta. Tuol-
loin tilaisuuksissa keskityttiin kertomaan henkildstolle perusasioita ja hahmottelemaan
suuria linjoja siitd, mik& on tdmé yliopistomaailmaa mydhemmin kevéan aikana kovasti-
kin kuohuttanut UPJ.

Yleisinfojen nimell& kutsuttuja tilaisuuksia pidettiin tammikuun aikana kymmenen kertaa
ja tilaisuudet oli jaettu osastoittain, ja myds osastolla pidettaviksi. Tarkoituksena oli saa-
da kynnys tilaisuuteen osallistumiseksi mahdollisimman matalaksi. Tavoitteessa onnistut-
tiinkin jarjestavan tahon mukaan kohtuullisen hyvin, silld tammikuun yleisinfoissa kévi
karkeasti arvioiden noin tuhat ihmista*.

Helmikuussa oli toinen iso yleisinfokierros. Talla kertaa paneuduttiin pohtimaan arvioin-
teja ja kehityskeskusteluita. Tammikuun yleisinfossa ei vield tehty mink&anlaisia jaotte-
luita henkildstén kesken, mutta helmikuun infot oli suunnattu erikseen opetushenkil6-
kunnalle ja muulle henkilokunnalle, seka esimiehille (riippumatta heidan henkilostoryh-
mastéan). Helmikuun infotilaisuudet kerasivat karkean arvion mukaan noin 1500 — 1800
osanottajaa™. Omia koulutuksiaan henkildstélle pitivat my6s paaluottamusmiehet, jotka

12 Yleisinfojen osallistujamaarat perustuvat TKK:n henkild- ja lakiasiat toimiston epavirallisiin laskelmiin.

3 Yleisinfojen osallistujamaarat perustuvat TKK:n henkilo- ja lakiasiat toimiston epavirallisiin laskelmiin.
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saivat omilta jarjestoiltddn materiaalia infotilaisuuksien tueksi. Edella mainittujen tilai-
suuksien liséksi osastonjohtajille, hallintopaallikdille ja erillislaitosten johtajille pidettiin
oma tilaisuus UPJ:sté ja siihen liittyvisté aikatauluista.

UPJ alkoi siis nakya koko henkiléstolle muunakin kuin k&ytavapohdintoina vuoden 2005
alussa, joskin talon ainoat ulkopuolisen kouluttajan kurssit, Seppo Heinon kehityskeskus-
telukoulutukset, alkoivat vuoden 2004 puolella. Tyo jarjestelmén parissa oli alkanut jo
paljon ennen vuodenvaihdetta 2004 - 2005. Ensimmaisena oli aloittanut opetusministeri6-
tasolla toimiva neuvotteluryhmé toimintansa ja TKK:n oma valmisteluryhmé. Joulukuus-
sa 2004 oli selvilla myds arviointiryhmien jasenet. Arviointiryhmid oli kaksi, opetushen-
kilokunnan ja muun henkilékunnan ryhmat. Arviointiryhmien ja valmisteluryhmén ko-
koonpanot erosivat neuvotteluryhmasta siten, ettd ndissa ryhmissa oli jasenind TKK:n
henkilstoé.

Teknillisen korkeakoulun UPJ projektipaallikkd Minna Tevé valmisteli joulukuussa 2004
koulutussuunnitelman, luonnoksen, jonka pohjalta valmisteltiin tulevan kevaan ohjelma.
Varsinaista viestintdsuunnitelmaa ei TKK:ssa uuteen palkkausjarjestelméén liittyen tehty.
Valmisteluryhmélle jaetussa koulutussuunnitelmassa kaytiin kuitenkin Iapi miten ja mista
tietoa on ollut ja on edelleenkin henkiloston saatavilla.

Tarkoituksena oli tiedottaa henkildstolle koulutuksista verkossa henkildstokoulutussivuil-
la, henkilostd- ja lakiasiaintoimiston verkkosivuilla, painettuna TKK Nyt -
viikkotiedotteessa ja erikseen painetussa henkildstokoulutustiedotteessa.

1.4.3 Arviointiprosessi

Vaikka aikataulujen kiireellisyys yhdistettyna tutkintorakenteen uudistukseen aiheuttikin
korkeakoulussa valtavasti toiden kasaantumista yhden kevaan aikana suoritettavaksi, saa-
tiin lopulta kaikki arviointikeskustelut tehtyd. Korkeakoulun n. 3600 teht&vasta arvioitiin
Opetusministerion asettamaan maaraaikaan 8. huhtikuuta 2005 mennessa noin 2900. Tu-
los on varsin hyvé ja suurin osa arvioimatta jadneista tehtdvista olivat tutkimusapulaisten
tai tutkijoiden tehtdvia, jotka ovat tyypillisimmin lyhytkestoisia maaraaikaisia tyosuhtei-
ta, osa arvioimatta jadneista olivat joko virkavapaalla tai ulkomailla. (Hallinto-osaston
muistio 9.5.2005, 1 - 2.)

Esimiesten ja alaisten kdymien arviointikeskustelujen tulokset tarkistettiin ensin kunkin
osaston tai erillisyksikdn johdon toimesta ja sen jélkeen arviointiryhmissa, ennen kuin
arviot lopulta jatettiin opetusministerioon (kuva 4). Arviointiryhmalle annettiin k&sitte-
lyyn kunkin tehtdvén osalta tyontekijan, esimiehen ja osaston johdon vaativuustasoesi-
tykset, sekd oman edustamansa henkilostoryhmén (opetus- tai muu henkildsto) tehtavéa-
kuvaukset. (Emt.2.)

Opetushenkildston jarjestelman arviointiryhmé ja muun henkil4ston jarjestelman arvioin-
tiryhmé& kokoontuivat kaksi kertaa ennen kuin he alkoivat tarkistaa ja kasitella tehtédvan-
kuvauksia. Ndiden kokoontumisten aikana sovittiin myoés yhteisista pelisddnnoista kuinka
ty6ta ryhmaéssa tehtdisiin. Naissa pelisddnndissé painotettiin erityisesti ryhman keskuste-
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lujen luottamuksellisuutta ja mm. ryhmaél&isten jaaviytta kasiteltdessa hdnen omaansa tai
lahisukulaisen tehtavaa. (Emt. 2.)

Hallinto-osaston tilastojen (tilannekatsaus kesékuu 2005) mukaan 7 prosenttia seka ope-
tus- ettd tutkimushenkilostosta oli Kirjattu erimielisyytté vaativuustasosta esimiehen kans-
sa, suoriutumisosassa kirjatut erimielisyydet olivat esimiehen ja alaisen valilla 1 prosen-
tin luokkaa. Selkedmpi ero on esimiehen ja osaston tarkistuksen vélissa, opetushenkilds-
ton jarjestelmdssé kirjattiin 7 prosentin ja muun henkil0ston jarjestelmassa 17 prosentin
muutoksia vaativuusryhmissd. Arviointiryhmissé jouduttiin my6s tarkistamaan paljon
vaativuusarviointeja kummankin jarjestelman piirissé. Erimielisyyksia kirjattiin opetus-
henkil6ston kohdalla 21 prosenttia ja muun henkildstén kohdalla 25 prosenttia. Hallinto-
osaston ndkemyksen mukaan oli odotettavissa, ettd ensimmaiselléd kerralla vaativuusarvi-
oinneissa on epayhtenevaisyyksia eri yksikkojen vélill4, joita arviointiryhmat pyrkivat
tarkistamaan seka ylos- ettd alaspdin. Arviointiryhmien ty6 nakyi siing, ettd tyonantajata-
solla vaativuusarviointeja jouduttiin tarkistamaan enda vain alle 1 prosentin luokkaa ope-
tushenkildston jarjestelmaan kuuluvilla ja muun henkilGston jarjestelmassékin vain 3 pro-
senttia.

VES- /TES
—neuvottelut
alkavat

TyOnantaja vahvistaa lopulliset
Vaativuus- ja suoriutumisen arvioinnit.
Yhteenvedot toimitetaan opetusministeridlle.

Arviointiryhmat aloittavat tydnsa ja madarittelevat
kantansa vaativuusarvioihin.
Arviointiryhmia on kaksi, opetus- ja
muun henkiléston jarjestelmille

Osastoilla kaydaan lapi arvioinnit ja
varmistetaan niiden yhdenmukaisuus

Keskustelu lahiesimiehen kanssa,
tehtavankuvauksen lapikaynti
Maaritellaan yhdessa vaativuustaso ja
arvioidaan tydsta suoriutuminen

Tydntekija kirjoittaa

tehtavankuvauksen

Kuva 4. Vaativuus- ja suoriutumisarviointien prosessi Teknillisessa korkeakoulussa vuonna 2005.
Hallintojohtaja Esa Luomalan suunnitelma joka esitettiin tammikuun yleisinfossa.
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Valmisteluvaiheen arviointeja kdytetddn VES-/TES -neuvottelujen pohjana. Voi olla, etta
ylipistojen ja korkeakoulujen arviointeja yhdenmukaistetaan, tai ohjeistetaan yhdenmu-
kaistamaan koko yliopistosektorin linjan mukaiseksi. Neuvottelujen ollessa kesken henki-
I6stOlle ei vield ole saanut ilmoittaa valmisteluvaiheen mukaisia vaativuustasoja.

T4man raportin viimeistelyvaiheessa (16.12.2005) tuli tieto', ettd Opetusministerio, Jul-
kisalan koulutettujen neuvottelujarjestd JUKO ry, Julkisten ja hyvinvointialojen liitto
JHL ry sek& Palkansaajajérjestd Pardia ry ovat 16.12.2005 saavuttaneet neuvottelutulok-
sen uuden palkkausjarjestelmén kéayttoonottamisesta yliopistoissa. Uusi jarjestelma ote-
taan kayttoon 1.1.2006. Neuvottelutuloksen kokonaiskustannusvaikutus on 7,24 %. Yli-
opistojen tulee arvioida tehtdvien vaativuudet ja henkil6kohtaiset tydsuoritukset
15.4.2006 mennessa. UPJ -palkkoja maksetaan jatkossa ndiden arviointien perusteella.
Néiden arviointien jalkeen kustannusvaikutus tarkistetaan ja jos se poikkeaa 7,24 prosen-
tista, osapuolet neuvottelevat nyt syntyneen neuvottelutuloksen mukaisen palkan asetan-
nan siten, ettd korotusvaikutus palautuu 7,24 prosentin méaaraiseksi.

1.4.4 Teknillinen korkeakoulu muutoksessa

Teknillisen korkeakoulun perustehtdva teknillisend yliopistona on tutkimus ja opetus.
TKK:n toimintaa arvioidaan tieteellisen ja taiteellisen sivistdjan ja teknologian edistdjan
roolista kasin. Vertailua kdydaan paitsi suhteessa muihin yliopistoihin Suomessa, myds
enenemassa madrin kansainvéalisesti.

TKK:n missio®

Teknillisen korkeakoulun perustehtava on
harjoittaa tieteellista tutkimusta,
antaa tutkimukseen yhdistyvaa ylinta opetusta seka
edistaa tieteellista ja taiteellista sivistysta.

Teknillinen korkeakoulu toimii aloilla,
joilla tutkimuksella voi olla seka tieteellista etta teknista merkitysta.

Teknillisen korkeakoulun tulee olla
kansainvalisesti merkittdva tieteen ja teknologian edistéja.

Tamanhetkiset haasteet TKK:n rehtori Matti Pursula’® tiivistad seuraavasti: “haasteita
ovat tutkinnonuudistaminen ja toiminnan uudistaminen, sisalléllinen kehittyminen ja sii-
hen liittyen kansainvalisyyden lisaéaminen”.

Y Tiedote Minna Tevalta 16.12.05

> Hyvaksytty TKK:n hallituksessa 28.9.2001

http://www.tkk.fi/Y ksikot/Kehittamisyksikko/Strategiat/tkkstrategia.html (kuvat missio, visio ja strateginen
toimintasuunnitelma)

16 Haastattelu tehtiin 26.9.05
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Kansainvalistymisen haasteeseen ei maan parhaimmistoon kuuluminen riitd. Muun muas-
sa yritysmaailmasta on kuulunut vaatimuksia opetuksen kehittamiselle. Kansainvélisty-
misen haasteeseen halutaan vastata niin opetuksen kuin tutkimuksenkin saralla. TKK:n
pitéisi pystyd houkuttelemaan ulkomaisia professoreja, tutkijoita ja opiskelijoita seka tu-
kea henkildston vierailuja ja opiskelijoiden vaihto-ohjelmia. Konkreettisena tavoitteena
on mm. ettd 75 % opiskelijoista viettdisi vahintdan 3kk ulkomailla perustutkinnon suorit-
tamisaikanaan.

Kansainvalistymiseen liittyvaa visiota Matti Pursula méarittelee seuraavasti: "Visio on se,
ettd me haluamme kansainvalisesti tunnetuksi ja arvostetuksi, ja aikaisemmin se oli sa-
nottu hyvinkin tasmallisesti, piti olla Euroopan 10 parhaan joukossa. Tavoite elda edel-
leen. Euroopan parhaiden tekniikan yliopistojen joukkoon pitaisi kuulua. Tietysti ykkossi-
jaa pitéa tavoitella, mutta se on kuitenkin muotoiltu véhéan toisella tavalla. Me olemme
Euroopassa selvasti siiné 10 ja 20 valilla, riippuen aina vahéan siita, mika rankkaus mil-
loinkin on kyseessa.”

Visiota Matti Pursula perustelee seuraavasti: ”Luulisin, ettd meidan pitdd nyt ymmartaa,
ettd maailma on muuttunut. Se mika riitti aikaisemmin suomalaiselle yhteiskunnalle ja
teollisuudelle ei enda riitd. Kun julkisuudessa on puhuttu tastd, etté insindorikoulutuksen
taso on laskenut, niin tulkintani tasté asiasta on, etta varsinaisesti taso ei ole absoluutti-
sesti laskenut, mutta teollisuuden vaativuustaso on noussut radikaalisti. He toimivat glo-
baalissa ymparistdssa ja isot yritykset voivat verrata tietoa ympari maailmaa ja myds
hankkia sen sieltéd missa se on parasta ja oikeassa hinta-laatu-suhteessa. Jos haluamme,
ettd suomalainen teollisuus perustuu suomalaiseen insin6déritydhon, niin tasoa on nostet-
tava.”

Yhteisty6td haetaan paitsi verkostoitumisella muiden yliopistojen kanssa, my0ds raken-
teellinen yhdistyminen mm. innovaatioyliopistoksi (TKK, HKKK ja TAIK) on ollut pu-
heena. Matti Pursula toteaa, ettd "meilla on paljon yhteisty6ta TAIK:n ja kauppakorkea-
koulun kanssa. Se on ihan hyva kombinaatio, mutta tarvitaanko siihen yhteistyéhon hal-
linnollista yhdistymista, niin se on toinen asia. Se on meidan missio tdama tekniikan ja
luonnontieteiden koulutus ja tutkimus. Tama kertoo siitd meidan ydinosaamisestamme ja
siitd, etté kyseessa on teknisten ja yleisemminkin ihmisten luomien jarjestelmien kehitta-
misestd, toiminnan tutkimisesta ja luonnonilmididen mallintamisesta. Tavallaan kyse on
systeemien ymmartamisesta”

TKK:n rehtori Matti Pursula jatkaa kansainvélistymisen kéytdnnon tavoitteiden kuvauk-
sella: ”Lisaa kansainvélisia tutkinnonsuorittajia, meidan pitda saada enemman ulkomai-
sia tutkijoita ja opettajia...my0s toisin pain pitdisi kansainvalistyd. Meidan opettajien
pitaisi enemman tydskennella ulkomailla ja myos opiskelijoiden lahted ulkomaille opiske-
lemaan... ja tietysti pitéisi saada koulutus ja tutkimusyhteistyota vielda vahvemmin. Tahan
tulee lisdhaasteena se, etta jos tulee nama lukukausimaksut, niin kilpailutilanne muuttuu
edelleen. Tietylla tavalla voisi sanoa, ettd kansainvalistyminenkin on sellainen asia, etta
jotta se tulee hoidettua, niin se edellytta& korkealaatuista opetusta ja tutkimusta.”

Tavoitteena on siis korkealaatuinen opetus ja tutkimus, mika edellyttda kansainvalisty-
mistd ja myos toisinpain.
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TKK:n visio

Teknillinen korkeakoulu on
kansainvalisesti arvostettu tekniikan yliopisto,
joka tunnetaan tutkimuksen ja opetuksen huipputuloksista,
yhteiskunnallisesta vaikuttavuudesta ja uudistumiskyvysta.

Teknillinen korkeakoulu toimii edellakavijana yhteistydssa
huippuyliopistojen ja innovatiivisten yritysten kanssa.

Tutkijoiksi, opettajiksi ja opiskelijoiksi hakeutuu
eri maiden parhaimmistoa.

Kansainvalisesti arvostetuksi tekniikan yliopistoksi paasemiseksi on peraankuulutettu
rakenteellisen uudistumisen ohella myds fokusointia.

Fokusoinnilla Pursula tarkoittaa nimenomaan tutkimuksen fokusointia. ”Opetuksen pitaa
olla laaja-alaista, mutta tutkimuksessa taytyy fokusoitua tiukkaan ja naiden kahden saa-
minen balanssiin on vaikeata. Ihan selvasti valtiovaltakin pyrkii epasuorin keinoin tahan
tutkimusrahoituksen uusjakoon. Valtioneuvoston periaatepaatos tasta tutkimusjarjestel-
man rakenteen kehittdmisestd ja osaamiskeskittymisté on selkeasti valine, jolla tavallaan
aikaansaadaan rakenteellisia uudistuksia, joita ei oikein voi toteuttaa poliittisin paatok-
sin. Jonkun yliopiston resursseja heikennetdan tai jotakin muuta. Ne ovat vaikeita kun ne
tehdaan tata kautta, jokaisen taytyy I6ytaa se oma vahvuus.”

TKK:n rehtori kokee, ettd yliopiston organisaatioksi ei ole helppo I6ytda yhtd parasta
mallia: "Ehka olisin itse taipuvainen ndkemaan mieluummin hiukan vdhemman ja hiukan
suurempia yksikoitd, mutta senhan ei tarvitse vaikuttaa kovin paljon sinne perusyksik-
koon, se on vaan vahan erilaisessa kehikossa. Saa vahan paremmat edellytykset toimin-
nalleen ja toisaalta joutuu sitten ottamaan my6s muut huomioon véhéan toisella tavalla,
etté se on laajemman kokonaisuuden katsomista sen oman edun osalta. Sitdhan on pikku-
hiljaa osastotkin tehneet, ettd naitd perusyksikoitd on suurennettu ettéd tallaisista yhden
professorin laboratorioista pyritaén eroon tassa naiden virantayttoéasioidenkin kautta.”

Rehtori jatkaa: “Toisaalta siind on tallainen hallinnollinen ongelma jota ei ole ratkaistu.
Miten téllaisten useiden professorien laboratorioiden johtaminen hoidetaan? Siind on
monenlaisia perinteitd koska useat tallaisissa laboratoriossa olivat apulaisprofessoreita
ja siind vaiheessa kun kaikista tuli professoreita niin on saattanut vahan syntya kitkaa
siitd kuka on paallikko ja miksi. Siin& on miettimista, etté pitaisikd tahan jarjestaa jon-
kinlainen Kkiertojarjestelma tai joku muu, mutta periaatteessahan on valta osastonjohta-
jalla. Han voi vaihtaa esimiehid halutessaan, mutta hyva olisi jos siin& olisi jokin yleis-
kaytantd olemassa, mutta se toimii toisissa yksikdissa ja toisissa huonommin. Nainhan se
on aina organisaatioissa, ettd kamppaillaan niistd samoista resursseista tai ainakin on
kitkaa.”

TKK:n rehtori puhuu téssé yhteydessa ns. yhteiséllisyyden ongelmasta. ”Kun taloudelli-
nen tilanne on vaikea, niin syntyy vastakkainasetteluja ja keskustelua resurssien jaosta,
kuinka oikeudenmukaista se on. On meilla sellaisia keskeisia teemoja joita pitéaa edista,
TKK on laaja-alainen tekniikan yliopisto ja sen pitaisi myds sellaisena sailya. Jotta sita
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laaja-alaisuutta myos hyddynnetaén, tehdaan riittavasti sisaista yhteistyota, seka opetuk-
sessa ettd tutkimuksessa. Tutkinnonuudistuksessahan tatd on jo jonkin verran yritetty
edistdd nailla moduulirakenteilla ja tavallaan silla, etté voitaisiin luoda yhteisia ohjel-
mia. Ty0 on vasta alkuvaiheessa, mutta menossa on tallainen vahvuusalueiden selvitys-
ty6. Otetaan vaikka materiaalitekniikka, niin sitdhdn on ainakin 5-6 osastolla kun sita
tehdaan ainakin fysiikassa, kemiassa, MT -osastolla ja konetekniikan osastolla, niin se
pitaisi saada huolehdittua niin, etta se kaikki osaaminen tulisi hyddynnettya.”

TKK:ssa aiotaankin tehdd vuonna 2006 strategian péivittdminen vuoteen 2015. Rehtori
on asettanut tyota varten noin 15 henkilon strategiaryhman, minka lisdksi haetaan myos
yritysmaailman ndkemyksié.

TKK:n strateginen toimintasuunnitelma

korkea tieteellinen taso
vahva tutkijankoulutus
korkeatasoinen perustutkinto-opetus
lahjakkaat opiskelijat
haasteellinen yritysyhteisty6
valovoimainen kampus

Korkeakoulun toimintaan vaikuttavat monet tahot, jotka luovat perustan toiminnalle ja/tai
hyotyvat siitd. Toimintaa sdatelee Opetusministerid, jonka kanssa TKK k&y vuosittaiset
tuloskeskustelut. Opetusministeriosta tulevat myds konkreettiset vaatimukset mm. opis-
kelijoiden sisdanottomaadrille ja ohjeistus resurssien kohdistamiselle. Kuitenkin vuonna
2004 vain 52,4 % TKK:n tutkimusrahoituksesta tuli neuvoteltuna budjettirahoituksena.
L&hes puoleen tutkimustoiminnasta vaikuttavat myds muut hankitun rahoituksen tarjoa-
vat intressiryhmat'’. Opetusministerista tulevat vaatimukset koetaan osittain ristiriitaise-
na, silla budjettivarat eivat riit4 edes kaikkien ohjeistettujen uudistuksien ja toimenpitei-
den l&piviemiseen — kuin toisesta paasta karsimalla. Valtion tuottavuusohjelman sanoma
on kuulunut, ettd toimintaa ja virkoja on karsittava huomattavasti. Hallituksen 11.3.2005
tekeman kehyspéaatoksen mukaan vuoden 2011 loppuun mennessa taytetddn keskiméaarin
lahes puolet valtion henkildston poistuman johdosta vapautuvista tydpaikoista. Tavoite
perustuu ensisijaisesti eldkkeelle siirtymisesta aiheutuvaan poistumaan. Vapautuvista vi-
roista muodostetaan virkapankki, josta voimavarat kohdennettaisiin tukemaan yliopisto-
jen profiloitumista, painoalojen vahvistumista, uusien lupaavien kasvualojen kehittdmista
seka huippututkimusta. (Opetusministerion julkaisuja™ 2005:23, 4.)

Valtion tuottavuusohjelma tulee nayttdméén yliopistojen autonomian todellisuuden. Itse-
hallinnon sisaltda on yleensa haettu opetuksen ja tutkimuksen vapaudesta, oikeudesta va-
lita itse johtonsa ja henkilOstonsd, taloudellisesta autonomiasta ja suhteesta valtion hallin-

7\Juonna 2004: Akatemia 7,5%, Tekes 13,7%, yritykset 11,5%, muut kotimaiset rahoittajat 8,0%, EU
3,0% ja muut 3,1% (Luomalan esitys 29.11.05)

18 http://www.minedu.fi/julkaisut/hallinto/2005/0pm32/0pm32.pdf
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tokoneistoon. Opetuksen vapaus on yliopistolain turvaama, kaytdnnossa ei kuitenkaan
laajempi kuin esim. ammattikorkeakoulujen. Laki turvaa myds tutkimuksen vapauden.
Kéytannossa kuitenkin tekniikan tutkimus vaatii rahaa ja tutkimuksen rahoittajalla on tai-
pumus tarkkaan maarata mita tutkitaan. (Luomala 2005%.)

Perusrahoituksen puutteesta ja sen aiheuttamista ilmidist4 onkin puhuttu monissa yhteyk-
sissd. Patkissd hankittu tutkimusrahoitus on tuonut mukanaan mm. patkétyosuhteet, lyhy-
en syklin projektityon, johon liittyy tiivis raportointitahti, mutta toisaalta ehk& my®os tii-
visté yhteisty6ta yritysmaailman kanssa seké korkeatasoisia tieteellisia julkaisuja ja opin-
naytteitd. TKK:n hallintojohtaja Esa Luomala toteaa, ettd vuonna 2004 tehdyn selvityk-
sen mukaan 70 % méaéraaikaisista palvelussuhteista on sellaisia, joiden tulee olla maaré-
aikaisia jatkossakin — paljon projektitutkimuksen tekemisen ja tohtorikoulutukseen suun-
tautumisen vuoksi (Valtiontyonantaja 4/2004).

Voisikin todeta, ettd TKK:n henkilostostrategiset haasteet liittyvat kansainvalisesti tun-
nustetun henkiléston kehittdmiseen, houkutteluun ja pitdmiseen. Téhan liittyy vahvasti
mielekkdan tydnteon mahdollisuuksien tarjoaminen. Mielekk&an tyonteon mahdollista-
miseen tarvitaan tieto siitd, mitd organisaatio vaatii tyontekijoiltdén, mutta myos tyonteki-
joiden mahdollisuus hyvan tyon kokemiseen. Strategisen johtamisen perusteita ovat mm.
visio, toimintasuunnitelma vision toteuttamiseen ja tavoitetilan arvioimiseen, sitd tukeva
selked organisaatiorakenne, rahoituspohja sek& visiosta johdetut alatavoitteet ja tehtavéa-
kokonaisuudet. Tieteen keskeiset tunnusmerkit, kuten ”objektiivisuus, autonomisuus, jul-
kisuus, kriittisyys, edistyvyys ja yleisyys™?, ilmentavat niita itsedan kunnioittavan tutkijan
perusperiaatteita, joista tinkimélla ei kokemusta hyvasta tieteellisesta tydstd saavuteta.
Hyvé tyo6 voi liittya paitsi tiedon tuottamiseen, myds sen valittdmiseen ja ndiden mahdol-
listamiseen. Kokemus hyvésté tydsta on henkilokohtainen, mutta kaikentyyppinen tyo ei
ole organisaatiolle strategisesti yht4 merkityksellist4. Strategisen johtamisen ja akateemi-
sen vapauden periaatteiden sovittaminen on tarke&é henkilostostrategisissa haasteissa on-
nistumiseksi.

2. Tutkimuskysymykset ja menetelmat

Palkkausjarjestelméuudistuksen tutkiminen ei varsinaisesti ole kovinkaan tuore tai uusi
ajatus. Uudistus “tieteen, taiteen, sivistyksen ja akateemisen vapauden temppelissa” on
kuitenkin herattanyt niin paljon keskustelua yliopistoissa, korkeakouluissa, mediassa ja
kahvipoydissd, ettd jo pelkéstdan tasta syysta tutkimus yliopistomaailman kokemuksista
ja ndkemyksistd on mielenkiintoinen ja erittdin ajankohtainen. Mielenkiinnon liséksi tut-
kimuksesta on toivottavasti konkreettista hyotyd myos tulevaisuudessa, kun uutta jérjes-

¥ TKK NYT 34/3.11.2005, Teknillisen korkeakoulun tiedotuslehti.

2 Teknillisen korkeakoulun missio: hyvaksytty TKK:n hallituksessa 28.9.2001
http://www.tkk.fi/Y ksikot/Kehittamisyksikko/Strategiat/tkkstrategia.html
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telmé4 kehitetddn eteenpdin. Tutkimuksen aineiston keruu ajoitettiin alkukes&dén 2005,
kun ensimmadiset uuden palkkausjarjestelmén mukaiset keskustelukierrokset oli kayty,
mutta euromaérat eivét olleet vield selvill4. Tarkoituksena oli kuulostella henkildston ko-
kemuksia kevéaasta ja tiedotuksen onnistumisesta, seka ndkemyksia uuden palkkausjérjes-
telman mahdollisuuksista ja haasteista.

2.1 Tutkimuskysymykset

Raportissa kuvataan henkiloston kokemuksia kuluneesta kevaasta ja nakemyksia uuden
palkkausjarjestelman tulevaisuuden mahdollisuuksista ja haasteista.

1. Miten uusi palkkausjérjestelmé koetaan suhteessa vanhaan palkkausjarjestel-
méaan?

2. Miten henkil6std on kokenut kéyttéonoton valmistelun?

3. Minkalaisia nakemyksia palkkausuudistuksesta on TKK:n henkildst6lle muo-
dostunut?

4. Minkélaisia haasteita ja mahdollisuuksia liittyy henkiloston mukaan UPJ:n
kayttoonottoon TKK:ssa?

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaamiseksi kokemuksia vanhasta palkkausjarjes-
telmésta verrataan odotuksiin uudesta palkkausjérjestelméstd. Tutkimuskysymykseen
vastataan kyselylomakkeen perusteella (liite 1b): kuinka tyytyvainen henkildsto on van-
haan palkkausjarjestelméén, ja sen mukaiseen jaon oikeudenmukaisuuteen ja esimiestyo-
hon. Haastatteluaineiston (liite 2) perusteella selvitetdan, miten vanha palkkausjérjestel-
mé ja muut kaytdssa olevat palkitsemistavat koetaan ja minka henkildstd kokee palkitse-
vaksi. Kyselyaineiston ja haastatteluaineiston perusteella selvitetddn myds pidetadnko
uutta palkkausjarjestelméé parempana kuin vanhaa ja mista syysta. Tutkimuksessa kysyt-
tiin my0os, mitd hyotyd ja haittaa henkiloston mielestd palkkausjarjestelmén kayttéonotos-
ta oli.

Toiseen tutkimuskysymykseen vastataan kysymélld kokemuksia tiedon saannista uudesta
palkkausjarjestelmastd, seké tyon vaativuuden ja tydsuorituksen arvioinnin kulusta. Tut-
kimuksessa kysytaan, kuinka hyddylliseksi erilaiset tiedonlahteet ja tiedottaminen koe-
taan. Liséksi kartoitetaan, kuinka hyvin vastaajat kokevat tuntevansa uuden palkkausjar-
jestelmén, sekd minkalaisia kokemuksia heilld on menettelytavoista tyon vaativuuden ja
tyosuorituksen arvioinnin yhteydessa. Haastatteluaineiston perusteella selvitetdan henki-
16ston kokemia ongelmakonhtia tiedonsaannissa, kokemuksia tyonkuvauksesta ja arvioin-
titapahtumasta.

Kolmanteen tutkimuskysymykseen vastausta haetaan suurimmaksi osaksi haastatteluai-

neistosta: Mitk& ovat haastateltavien ndkemykset uuden palkkausjarjestelman mahdolli-
suuksista ja haasteista?
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Neljés tutkimuskysymys on tarkeé kdytannon kehitystyon kannalta. Kyselyssé ja haastat-
teluissa kartoitetaan, miten palkkausjarjestelmaé ja sen soveltamista tulisi vastaajien mie-
lestd viedd eteenpéin. Minkalaista tietoa ja koulutusta henkildstd toivoo palkkausjarjes-
telmésta? Miten vaativuuskarttaa ja tyosuorituksen arviointikriteereja seké jarjestelman
kokonaisuutta tulisi kehittdd? Mitd toiveita haastateltavat asettavat uuden palkkausjérjes-
telmén jatkokehittdmiselle?

2.2 Menetelméat

2.2.1 Kyselytutkimus

Otos. Kyselytutkimuksella (liite 1b) pyrittiin saamaan edustava kuva TKK:n henkildstén
mielipiteista ja kokemuksista. Tutkimuksen otos muodostettiin siten, ettd jokaisesta hen-
kilostoryhmasta poimittiin satunnaisotannalla 10 %. N&in otokseen paatyi 267 henkil6a
14 eri henkilostoryhmasta. Ryhmaét olivat 1. professorit, 2. lehtorit & péaatoimiset tun-
tiopettajat, 3. opettavat tutkijat, 4. yliassistentit, 5. tutkijat, 6. projektipaallikot, 7. tutki-
musapulaiset, 8. assistentit, 9. laboratorioinsinddrit ja yli-insindorit, 10. opetuksen- ja tut-
kimuksen apuhenkilokunta, vahti- ja virastomestarit, 11. kirjastohenkilokunta, 12. ATK-
henkilokunta, 13. sihteerit 14. muu hallintohenkilokunta.

Ensimmaisend Kriteerind otosta muodostettaessa pidettiin voimassaolevaa tyosuhdetta,
edellyttden sen jatkuneen yhtéjaksoisesti koko kevatkauden, eli UPJ -keskusteluiden ajan.
Toiseksi edellytettiin, ettei otokseen valikoidu sellaisia henkilGit4, jotka ovat pitkall& vir-
kavapaalla joko toisissa tyotehtdvissd, aitiyslomalla, hoitovapaalla tai muista syista esty-
neitd ottamaan osaa kevéaan uudistusprosessiin. Kolmantena kriteerind pidettiin sité, ettei
tyosuhde ole paattyméssa kesakuussa. Viimeinen Kriteeri oli erityisen tarpeen aineiston
kaytannon keruun kannalta. Lopuksi paatettiin sattumanvaraisesti, minka paivien perus-
teella otokseen arvotaan henkildita.

Ensimmaiselld postituskerralla otoksesta jai pois 24 henkild4, joilla ei joko ollut s&hko-
postiosoitetta, se oli vaara tai lomakekysely muista syistd palautui lahettajélle. Tallaiset
henkil6t koottiin kesékuun loppupuolella yhteen henkildstoryhmittéin ja tilalle tehtiin uu-
si otos samoilla kriteereilld, vain syntymépdivia muuttaen.

Lopullinen aineisto muodostuu 103 loppuun asti taytetysta lomakkeesta (vastausprosentti
hieman alle 40 %). T&t4 ennen kokonaisaineistosta poistettiin 20 puutteellisesti taytettya
vastausta. Teknillisen korkeakoulun kaikkiin yll& luokiteltuihin henkildstoryhmiin suh-
teutettuna lopullinen aineisto on noin 4 % koko siita henkilostostd, joka taytti vaaditut
kriteerit otosta muodostettaessa.

Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastaajista (liite 3a) 65 % oli miehié ja 35 % naisia. Luvut vastaavat melko tar-
kalleen TKK:n koko henkiloston sukupuolijakaumaa. 93 % vastaajista tydskenteli taysi-
paivaisessa palvelusuhteessa, 30 % vastaajista oli esimiesasemassa. Vastaajista 48 % ker-
toi saavansa palkkansa budjettivaroista ja 42 % kertoi saavansa palkkansa ulkopuolisesta
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projektirahoituksesta tai vastaavasta. Kiinnostavaa oli, ettd loput vastaajista eivat osan-
neet sanoa, mista heidén palkkansa tulee. Kuvassa 5 nékyy vastaajien ik&jakauma, joka
vastasi muutoin varsin hyvin TKK:n ik&jakaumaa, lukuun ottamatta nuorinta ikaluokkaa.
Tama vajavaisuus yhdessé ikdluokassa selittyy osaksi otoksen muodostukseen liittyvien
kriteerien takia. Liitteesséd 3a ovat kuvaukset vastaajien taustatiedoista, kuitenkin siten,
ettd vastaajien yksityisyyttd on suojattu jattdmalla joitakin vastaajien tunnistamista hel-
pottavia taustatekijoita raportoimatta. Tilastollista tarkastelua varten joitain taustatieto-
luokkia yhdistettiin. Liitteessd 3b on esitetty taustatietojen uudelleen luokittelut.

Vastaajien ikajakauma

6
13
30 B Alle 30 wiotta
W 30-39 wuotta

m 40-49 vuotta

21 B 50-59 wotta

O VYli 60 wuotta

Kuva 5. Lomakekyselyn vastaajien ikdjakauma (N= 103)

2.2.2 Kyselytutkimuksen teemat
Lomakekysely (liite 1b) jakautuu kuuteen lukuun, jotka muodostuivat seuraavanlaisesti:
1. Taustatiedot
2. Vanha palkkausjarjestelma
3. Uuteen palkkausjarjestelméaan liittyvéa tiedonsaanti
4. Tyon vaativuuden ja tydsuorituksen arviointi
5. Palkkausjarjestelmauudistus
6. Jarjestelman kehittdminen

Vanha palkkausjarjestelmd. Taustatietojen jalkeen lomakekyselyn seuraava luku aloi-
tettiin tiedustelemalla vastaajien ajatuksia vanhasta palkkausjarjestelmésta ja sen sovel-
tamisesta. Ensimmainen vaittdmésarja pyysi vastaajia arvioimaan tyytyvaisyyttaan van-
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haan palkkausjérjestelmé&an (Heneman & Schwab, 1985) ja toinen véaittdméasarja keskittyi
vanhan palkkausjérjestelmén soveltamiseen liittyvéén esimiestyohon (Price & Mueller,
1986; Jones, Scarpello & Bergmann, 1999). Molemmissa sarjoissa vastausvaihtoehdot
olivat 1= taysin eri mieltd, 2= jokseenkin eri mieltd, 3= silta valilta, 4= jokseenkin samaa
mieltd, 5= tdysin samaa mieltd ja 6= en 0saa sanoa.

Uuteen palkkausjarjestelméaan liittyva tiedonsaanti. Luvussa tiedusteltiin vastaajilta,
mihin erilaisiin tiedotus- ja/ tai koulutustilaisuuksiin he olivat osallistuneet liittyen uuteen
palkkausjarjestelmaén. Tilaisuudet listattiin kyselyyn vastausvaihtoehtojen ”Kavin” ”"En
kaynyt” ja "Ei jarjestetty” kanssa. Listassa oli mukana TKK:n yleisinfot tammi- ja helmi-
kuussa, kouluttaja Seppo Heinon henkilésto- ja esimieskoulutukset, mahdolliset osaston
omat tilaisuudet, esimiehen jarjestaméat tilaisuudet, luottamusmiehen tai ammattiliiton
jarjestamat tilaisuudet sek& muiden yliopistojen ja korkeakoulujen jarjestdmat tilaisuudet.

Seuraavassa kysymyssarjassa pyydettiin arvioimaan, kuinka hyddyllista tietoa vastaaja
oli saanut eri lahteistd. Naita lahteita oli edella mainittujen lisdksi; tydkaverit, muut valti-
on virastot joissa palkkausta on uudistettu, yleinen mediassa kayty keskustelu, internetis-
sé kayty keskustelu, puoliso, vanhemmat, ystavét ja kérpésena katossa kuullut kommen-
tit. Vastausvaihtoehdot olivat 1= "erittain hyodytonta”, 3= “silta valiltd”, 5= "erittain
hyddyllistd” ja 6= "en osaa sanoa, en ole saanut tietoa”.

Uuden palkkausjarjestelman soveltamiseen liittyva tiedonsaanti -vaittdmésarjassa vastaa-
jaa pyydettiin arvioimaan asteikolla 1= ™tdysin eri mieltd”, 3="siltd valilta”,
4="jokseenkin samaa mieltd”, 5= "taysin samaa mieltd” véittdmia, kuten ”saan riittavasti
tietoa uuden palkkausjarjestelman valmistelun etenemisesta”. Kaksi ensimmaisté véitta-
mé&a pohjautuvat Mulvey, LeBlanc ja Heneman’n (2002) palkkatietamysmittareihin Sar-
jan toiseksi viimeinen vaittdmé taas on alun perin muokattu Jones, Scarpello ja Berg-
mann’n (1999) menettelytapojen oikeudenmukaisuusmittareista. Loput 10 vaittdmaa oli-
vat tutkijoiden itsensé laatimia.

Vastaajien nakemyksia tiedusteltiin siitd, ovatko he mielestdén saaneet riittavasti tietoa
uudesta palkkausjérjestelméstd ja sen valmistelun etenemisestd, ja olisiko vastaaja kai-
vannut liséé tietoa vaativuustasojen maarittdmisestd, suoriutumisen arvioinneista tai arvi-
ointiprosessin kulusta.

Tyon vaativuuden ja tydsuorituksen arviointi. Vastaajilta tiedusteltiin, ovatko he kay-
neet kehityskeskusteluja, kuinka usein ja kenen kanssa, sek& mista syysta ei mahdollisesti
ole kdynyt keskusteluja. Liséksi tiedusteltiin, onko vastaajaan sovellettu muun henkilds-
ton jarjestelmad vai opetushenkildston jarjestelméé ja pyydettiin ottamaan kantaa siihen,
oliko jarjestelmén valinta helppoa, ja mitké tekijat mahdollisesti vaikuttivat, mikéli valin-
ta oli vaikeaa. Véittdméasarjat, tyon vaativuuden arviointi ja tydsuorituksen arviointi, pe-
rustuvat muokattuina Jones, Scarpello ja Bergmann’n (1999) menettelytapojen oikeu-
denmukaisuusmittareihin. Vastausvaihtoehdot olivat: 1= erittain hyodytontd, 3=silt4 va-
liltd, 5= erittdin hyddyllista ja 6= en osaa sanoa. Sarjoissa tiedusteltiin vastaajan néke-
myksid vaittdmista, kuten “esimieheni tutustui tyoni vaativuuden arviointikriteereihin en-
nen arviointia” ja esimieheni tutustui tydsuorituksen arviointikriteereihin ennen sen ar-
vioimista”.
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Palkkausjarjestelmén oikeudenmukaisuus véittdmasarjan taustalla on Erdogan, Kraimer
ja Liden’n (2001) menettelytapojen oikeudenmukaisuutta kuvaavat mittarit. Sarjassa oli
mm. véittdma “organisaatiomme tyon vaativuuden arviointijarjestelméa on reilu”. Vasta-
usvaihtoehdot olivat jalleen yhdesté viiteen, taysin eri mieltd - tdysin samaa mieltd. Vas-
taajilta pyydettiin myds kommentteja vaativuustasoista, suorituksen arvioinnista, tyonku-
vauksen tekemisestd, ohjauksesta, esimiehen ja alaisen mahdollisista nékemyseroista vaa-
tivuustasojen suhteen, mahdollisesta painostuksesta vaativuustasoja maariteltdessa ym.

Palkkausjarjestelmauudistus. Luvussa pyydettiin arvioimaan palkkausuudistusta, jar-
jestelmélle asetettujen tavoitteiden toteutumista, suunnittelua ja kayttéonottoa ja uutta
jarjestelmaa koskevia uskomuksia. Suurin osa tdmén luvun vaittdmasarjoista oli raataloi-
tyja joko tata tutkimusta varten tai hyddynnettyind aikaisemmista tutkimuksista. Kayt0ssé
oli myds Samapalkkaisuus -tutkimusryhman (katso mm. Huuhtanen ym. 2005) kehitta-
mid vaittamid. Nama vaittamat kasittelivat palkkausjarjestelmduudistukselle asetettujen
tavoitteiden toteutumista.

Jarjestelman kehittdminen. Luvussa vastaajia pyydettiin omin sanoin kertomaan miten
heidan nakemyksensa mukaan jérjestelméaa pitdisi kehittaa, jotta se olisi oikeudenmukai-
nen, kannustava ja kilpailukykyinen ja kuvailemaan minkalaisia haittoja tai hyotyja vas-
taaja on havainnut kayttéonotosta koituneen itselleen.

2.2.3 Teemahaastattelut

Haastattelut olivat toinen osa aineistoa ja se kerattiin haastattelemalla 20 henkil6a neljalta
eri osastolta ja erillisyksikosta. Haastatteluihin valittiin yksi henkildsto- ja opiskelijaméaéa-
réltadn suuri osasto, yksi tutkimuspainotteinen erillisyksikko, yksi henkildsto- ja opiskeli-
jamaaraltaan pieni osasto ja yksi tukiyksikko. Paatoksen taustalla oli se tosiseikka, etta
kattavan otoksen muodostaminen koko TKK:n henkilOstosta ei ole jarkevéd, eika aikatau-
lullisesti mahdollista. Haastatteluihin valittiin nain ollen nelja osastoa tai erillisyksikkoa,
jotka olivat luonteeltaan mahdollisimman erilaisia.

Haastateltavat valittiin yleensa osaston hallintojohtajan tai vastaavan avulla. Haastatelta-
vat pyrittiin valitsemaan paitsi mahdollisimman erilaisista yksikoistd, my0s erilaisista
tyotehtavista erilaisten ndkemysten saamiseksi. Haastateltavana olleiden henkil6iden yk-
sityisyyden turvaamiseksi tassé tutkimuksessa ei kéytetd osastoista nimid ja tunnistettavat
kohdat on pyritty poistamaan tarkasti. Palkka-asioista puhuminen on monelle vaikea ti-
lanne, eikd haastatteluissa saavutettu luottamuksellinen ilmapiiri olisi ollut mahdollista
ilman yhteisesti sovittuja pelisaantdja aineiston kasittelysta.

Haastateltavien taustatiedot

Taustatiedot ovat henkildiden yksityisyyden suojaamiseksi kirjattu tahan yhteyteen erit-
tain yleiselld tasolla. Haastateltavista kaikki olivat kokopéaivatyodssa haastatteluhetkell&.
16 haastatelluista oli suorittanut vahintdan diplomi-insind6rin tai maisterin tutkinnon,
kahdella vastaajalla oli kaksi eri tutkintoa, kolmannen suorittaessa paraikaa toista tutkin-
toaan. Neljan haastateltavan koulutustausta vaihteli ammattikorkeakoulututkinnosta kes-
kikouluun. Haastateltavien ty6tehtavien kirjo oli laaja, haastateltavissa oli mm. osaston
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johtajia, suunnittelijoita, sihteereitd, tutkijoita, opettavia tutkijoita ja professoreita. Haas-
tateltavat olivat tydskennelleet TKK:ssa eri pituisia vuosimaaria. Eras oli tydskennellyt
vasta vuoden, kun taas muutama oli tehnyt koko tyéuransa TKK:ssa. Haastateltavista 12
sai rahoituksensa kokonaisuudessaan budjettirahoista, viiden henkilén rahoituksesta puo-
let tuli ulkopuolisesta l&hteesté ja puolet budjettivaroista, ainakin yhden henkilon rahoitus
tuli kokonaan ulkopuolelta ja kahden henkilon rahoituspohja jéi epéaselvaksi. 13 vastaajis-
ta oli vakituisessa palvelussuhteessa, yksi oli toistaiseksi voimassa olevassa suhteessa ja
loput olivat maara-aikaisissa suhteissa. Haastatelluista 13 oli esimiesasemassa.

Haastatteluiden teemat

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina (haastattelurunko liitteessa 2), joiden sisaltd
vaihteli hieman riippuen haastateltavasta. Haastattelujen runko ja perusrakenne pysyivét
kaikkien haastattelujen aikana samana siten, ettd haastattelurunko oli jaettu kolmeen eri
aihealueeseen; johtaminen vastuualueella, UPJ:n toteuttaminen ja soveltaminen vastuu-
alueella, ja nakemykset palkkausuudistuksesta ja sen vaikutuksista. Esimiesasemassa ole-
via pyydettiin kertomaan kokemuksistaan arvioinneista ja nakemyksiadn uudesta palkka-
usjarjestelmasta erityisesti esimiesndkdkulmasta.

”Johtaminen vastuualueella” teemassa kasiteltiin laajasti johtamista ja esimiestyota
TKK:ssa ja vastuualueellaan. Kasilla olevassa raportissa hyddynnetdan vain haastatelta-
vien kokemuksia palkan ja muiden palkitsemistapojen kéytosta ja merkityksesté johtami-
sen apuvalineend. Lisdksi haastateltavilta kysyttiin, mink& he kokevat palkitsevaksi ja
kannustavaksi.

”UPJ:n toteuttaminen ja soveltaminen vastuualueella” teemassa kysyttiin haastateltavan
nédkemyksia vastuualueen tiedottamisesta, koulutuksesta ja epaformaalista viestinnésta
liittyen UPJ:n. Liséksi tiedusteltiin haastateltavan henkilékohtaisia nakemyksia UPJ:sta ja
sen tarkoituksesta, kaytdnnon toteuttamisesta ja kokemuksia arviointitapahtumasta.

”Nékemykset palkkausuudistuksesta ja sen vaikutuksista” teemassa kysyttiin haastatelta-
vilta, mitd mieltd he ovat koko uudistuksesta, mit& hyvaa tai huonoa jarjestelmassé ja sen
toteutuksessa on, uskomuksia siita tuleeko UPJ vaikuttamaan TKK:n johtamiseen ja esi-
miestyohon ja kuinka se tulee vaikuttamaan, vai onko jo vaikuttanut haastateltavan
omaan ty6hon.

2.2.4 Aineiston tilastollinen analysointi

Lomakekyselyn likert -asteikollisia ja muita vastausvaihtoehdoiltaan ennalta rajattuja
kysymyksia analysoitiin SPSS 12.0 for Windows-tilasto-ohjelmalla. Tutkimuskysymyk-
siin vastattiin selvittdmalla, mika oli vastaajien (keskimaarédinen) kokemus ja ndkemys
tutkimuksen kohteena olevista asioista ja miten kokemukset erosivat eri vastaajaryhmien
valilla. Tutkimuksessa my0s selvitettiin, miten vastaukset suhtautuivat muuhun valtion
henkil6stdon, jossa on tehty vastaavan tyyppinen palkkausuudistus. Lisaksi selvitettiin,
miten TKK:n vastaajien nakemykset erosivat muiden yliopistojen ndkemyksista.
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Aineistoa tiivistettiin faktorianalyysin avulla®’. Faktorianalyysi tehtiin ensisijaisesti tut-
kimuksien teoreettisin perustein (ks. lahteet kyselylomakkeen teemoissa), toissijaisesti
faktoritulkinnan mukaan. Faktorianalyysin perusteella vaittamistd muodostettiin summa-
muuttujia (ks. kuvaukset liitteessé 4b; korrelaatiot summamuuttujien valilla liitteessa 4c).
Summamuuttujien ja taustatietoluokkien (liitteet 4b ja 3b) vélisid eroja tarkasteltiin
ANOVA:1la*%. Vain merkitsevat erot (p<0,05) ryhmien valill4 on raportoitu. Parittaisia
vertailuja (mm. t-testi) ei td4hén raporttiin tehty.

Kyselyyn vastanneiden nakemyksia verrattiin Tekniikan akateemisten samoihin aikoihin
toteuttamaan kyselytutkimukseen (TEK, 2005), jossa oli aineistoa useammasta yliopistos-
ta. Vertailua tehtiin sekd suhteessa TKK:n vastaajien aineistoon ettd suhteessa koko ai-
neistoon. Tekniikan akateemisten liiton kysely oli heidén verkkosivuillaan taytettavissa
kevéaéan 2005 uudistusprosessin aikana. Vastauksia tulkitessa tulee huomioida, ettd TEK:n
kyselyyn vastanneista Teknillisen korkeakoulun henkildstosta 90,7 % oli TEK:n j&senié.
Kaikista TEK:n UPJ -kyselyyn vastanneista 107 (N=579) oli Teknillisesta korkeakoulus-
ta. TEK:n kysely valmistui heindkuussa 2005.

Toinen vertailukohta oli luvussa 1 (s. 12) esitelty Palkkausuudistus valtiosektorilla -
raportti (Huuhtanen ym. 2005). Tutkimuksessa oli aineistoa kuudesta valtion virastosta®.
Tasséa raportissa vertailussa kdytettiin mallinnus- ja arviointivaiheiden tuloksia. Jarjestel-
méa oli otettu kayttoon kaikissa organisaatioissa ennen taman tutkimuksen tekemista*.
Mallinnusvaiheen kyselyt toteutettiin organisaatiosta riippuen joko syksylla 2003 tai al-
kuvuodesta 2004. Arviointivaiheen kysely toteutettiin kaikissa organisaatioissa touko-
kuussa 2005. Mallinnusvaiheessa vastausprosentti oli 45 % (N=574) ja arviointivaihees-
sa 34 % (N= 417). Tass& raportissa on tarkasteltu yksittaisten muuttujien keskiarvoja.
Vastauksia tulkitessa tulee huomioida, ettd koska kaikki Palkkausuudistus valtiosektorilla
-raportin kyselyt on tehty sen jalkeen kun uusi palkkausjérjestelma on jo otettu k&yttoon,
voidaan tuloksia vertailla Teknillisen korkeakoulun UPJ -kyselyyn vain suuntaa antavas-
ti.

2! Maximum likelihood-estimaatio faktorien orthogonaalisuusoletuksella. Analyysit on saatavissa kirjoitta-
jilta.

%2 One-way anova. Analyysit on saatavissa kirjoittajilta.

2% Ulkoasiainministerid, Turvatekniikan keskus, Iimatieteen laitos, Geologian tutkimuskeskus, Suomen
Akatemian hallintovirasto ja VVaestorekisterikeskus.

24 Jarjestelma oli otettu kayttédn Ulkoasiainministeriéssa vuonna 2003, Turvatekniikan keskuksessa vuon-

na 1998, limatieteen laitoksella vuonna 1997, Geologian tutkimuskeskuksessa vuonna 1998, Suomen Aka-
temiassa vuonna 2003 ja Véestorekisterikeskuksessa vuonna 1999
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2.2.5 Tekstianalyysi

Lomakekyselyn avokysymyksissa kéytettiin sisallon erittelyd, joka Eskolan ja Suoran-
nan (1999, 186 - 187) mukaan sopii hyvin tutkimukseen, jossa pyritdan selvittdmaan mi-
ten, ja mista ilmiost4 keskustellaan tai ei keskustella. Perinteisessa sisallon erittelyssa ku-
vataan kvantitatiivisesti tekstin siséltdd. Mittaus tapahtuu siten, ettd lasketaan, kuinka
monta kertaa jostakin asiasta on puhuttu tai kuinka usein jotakin termié on kaytetty. Ana-
lyysissé kaytettiin apuna teemoittelua (Vallin 2001, 26). Teemoittelussa vastaajien kom-
mentit lajitellaan erilaisten teemojen avulla ryhmiin.

Teemahaastattelut litteroitiin sanatarkasti. Haastattelujen analysoinnissa kaytettiin apu-
na Atlas 4.1 for Windows 95 -ohjelmaa. Analyysien tarkoituksena oli saada ymmarrysta
siitd, miten haastateltavat olivat kokeneet 1) palkitsemisen aiemmin, 2) kevéaan 2005 tie-
dotuksen ja arvioinnit ja 3) minkalaisia ndkemyksia henkil6illa oli UPJ:n mahdollisuuk-
sista ja haasteista (vrt. tutkimuskysymykset). Tutkijat luokittelivat aineistoa haastattelujen
keskeisimpien teemojen mukaisesti. Haastatteluteksti luokiteltiin ensin karkeasti seuraa-
vien teemojen mukaisesti:

e kokemukset vanhasta palkkausjarjestelmasta”(haastateltava kuvaa vanhan palk-
kausjarjestelman kayttod)

e kokemukset muista palkitsemistavoista” (haastateltava kertoo, mita muita palkit-
semistapoja on kaytossa)

e palkitsevaa”(haastateltava puhuu siit4, minka hén kokee palkitsevaksi)

e “tiedonsaanti” (haastateltava puhuu siitd, miten han on saanut tietoa uudesta palk-
kausjarjestelmasta ja ongelmista tiedonsaannissa)

e kokemukset tydnkuvauksista” (haastateltava puhuu tydnkuvauksen tekemisté ja
tahan liittyvista seikoista)

e kokemukset arvioinnista” (haastateltava puhuu arviointitapahtumasta)

e “tarve UPJ:lle” (haastateltava puhuu siitd, onko palkkausuudistukselle hdnen mie-
lestadn tarvetta)

e ’nédkemykset UPJ:n mahdollisuuksista / haasteista” (haastateltava kertoo néke-
myksistadn uuden palkkausjarjestelman mahdollisista vaikutuksista)

e toiveita jatkokehittdmiselle” (haastateltava kertoo konkreettisempia toiveita jat-
kosta)

Ensisijaisen luokittelun jalkeen teemojen sisalla tehtiin hienojakoisempi sisallon analyysi.
Luokittelu perustuu tutkijoiden tekemé&én tulkintaan, eikd luokissa olevien lainausten
maara ole yhtépitdva aineistossa esiintyvien lainausten kanssa. Haastattelun analyysilla
pyrittiin 10ytamé&an ymmarrysta tutkimuksen kohteena olevasta ilmiostd, eikd kattavasti
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kertomaan, mitd mielt4 haastateltavat (tai etenkdadn TKK:n henkil6std) on. Luokittelussa
on mainittu ainoastaan, onko haastateltava ollut esimiesasemassa.

2.2.6 Tutkimuksen kulku

Toukokuussa 2005 valmisteltiin lomakekyselya ja valmis lomake l&hetettiin vastaajille
kesékuussa. Lomakekysely toteutettiin Surveyor -ohjelmalla ja sahkdinen lomakekysely
lahetettiin sahkopostin vélitykselld otokselle. Tutkimuksen saatekirjeessa korostettiin ky-
selyn luottamuksellisuutta, varsinkin siksi, ettd taustatiedot ovat hyvinkin paljastavia
pienten henkilostoryhmien kohdalla.

Vastausaikaa annettiin ensimmaiselld kerralla juhannukseen 2005 asti, mutta véhaisen
vastausprosentin seurauksena vastausaikaa jatkettiin useita kertoja ja viimeiset vastaukset
saatiin elokuun 2005 alussa.

3. Tulokset

3.1 Vanha palkkausjarjestelmé ja palkkausuudistuksen tarve

Tutkimuskysymys 1: Miten uusi palkkausjarjestelma koetaan suhteessa vanhaan palkka-
usjarjestelmaan?

Vastaajilta kysyttiin tyytyvaisyytta vanhaan A-palkkataulukoihin perustuvaan jarjestel-
ma&an, jaon oikeudenmukaisuuteen ja palkkausjarjestelmaén liittyvadn esimiesty6hon.
Liséksi vastaajia pyydettiin arvioimaan, oliko palkkausuudistukselle tarvetta ja onko uusi
palkkausjarjestelma parempi kuin vanha. (Liite 6)

Teemahaastatteluissa henkildiden kokemukset vanhasta palkkausjarjestelmasta nousivat
esiin mm. puheena palkkaluokista, henkilokohtaisista lisistd ja kuoppakorotuksista. Mai-
ninnat projektitutkijoiden palkkauksesta liittyivat vain kaukaisesti vanhaan A-
palkkaluokkajarjestelméén. Kaikki esille nousseet teemat esitelldan liitteessé 7, tdmén
luvun yhteydessé tarkastellaan ndhdaksemme keskeisimpié teemoja jotka kertovat haasta-
teltavien ndkemyksista vanhasta palkkausjarjestelmésta ja palkkausuudistuksen tarpeesta.

3.1.1 Kokemukset vanhasta palkkausjarjestelmasta
Vastaajat olivat keskimaarin tyytyméttomia vanhan palkkausjarjestelman soveltamiseen

eli palkkausjarjestelmaan®, siihen liittyviin toimintatapoihin, johdonmukaiseen sovelta-
miseen ja tiedonsaantiin (kuva 6). Hieman tyytyvaisempia oltiin kuitenkin palkankoro-

% Summamuuttujissa kaytetyt vaittamat on esitelty liitteessa 4 b
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tuksiin, tyytyvaisyyden palkkatasoon jd&dessa keskimaarin vain hieman kielteiselle puo-
lelle. Vastauksissa oli kuitenkin paljon hajontaa. Esimiesten toiminta vanhan palkkausjar-
jestelmén soveltamisessa koettiin keskimaarin hyvéksi. Kokemukset jaon oikeudenmu-
kaisuudesta olivat keskimaarin hieman alhaisia. Palkan ei koettu vastaavan koulutusta,
tyotd, tydpanosta, kokemusta jne.

5
4 3,69
3,00
3 2,76 2,88 2,75
2 |
1 ‘ ‘ ‘ ‘
tyytyvaisyys tyytyvaisyys tyytyvéisyys jaon palkkausjarjestelman
soveltamiseen palkankorotuksiin palkkatasoon oikeudenmukaisuus soveltamiseen
littyvéa esimiesty®

Kuva 6. Tyytyvaisyys vanhan A-palkkajarjestelman mukaiseen palkkausjarjestelmén soveltami-
seen, palkankorotuksiin, palkkatasoon, jaon oikeudenmukaisuuteen ja palkkausjarjestelman so-
veltamiseen liittyvaan esimiestyéhon. (1=erittdin tyytymaton, 3=silta valilta, 5=erittain tyytyvainen,
N=101-103).

Erot taustamuuttujien suhteen

Hajontaa vastauksissa selittivat tilastollisesti merkitsevasti henkiléstoryhma, vastaajan
ika, tyoskentelyaika tehtavéssa, ammattiliittotausta ja tyon rahoitusléhde.

Muu henkildstd koki tutkimus - ja opetushenkildstod voimakkaammin tyytymattomyyttéa
jaon oikeudenmukaisuuteen (kuva 1, liite 5). Alle 30-vuotiaat olivat muihin ik&ryhmiin
néhden tyytyvaisimpid jaon oikeudenmukaisuuteen (kuva 2, liite 5). Ulkopuolisella rahoi-
tuksella tydskentelevat olivat budjettirahoituksella tytskentelevid tyytyvéisempia jaon
oikeudenmukaisuuteen (kuva 3, liite 5) ja alle 2 vuotta tehtavéssadn tydskennelleet olivat
tyytyvaisempid kuin kauemmin TKK:ssa tydskennelleet (kuva 4, liite 5). Lisensiaatin tai
tohtorin tutkinnon suorittaneet vastaajat olivat tyytyvaisempia palkkausjarjestelman so-
veltamiseen kuin ammattikoulun, lukion tai opistotason kéyneet (kuva 5, liite 5). Akavan
alaisiin ammattiliittoihin kuuluvat vastaajat olivat keskimaarin tyytyvaisempia palkkaus-
jarjestelman soveltamiseen kuin muihin ammattiliittoihin kuuluvat tai ne vastaajat, jotka
eivat kuulu mihink&én liittoon (kuva 6, liite 5). Akavan alaisiin ammattiliittoihin kuuluvat
vastaajat olivat keskimé&arin tyytyvéisempiéd palkkausjérjestelméan soveltamiseen liitty-
vaan esimiesty6hon kuin muihin ammattiliittoihin kuuluvat tai ne vastaajat, jotka eivét
kuulu mihink&éan liittoon (kuva 7, liite 5). Alle 2 vuotta tehtdvasséaan ja 3 - 5 vuotta tehta-
vasséan olleet vastaajat olivat tyytyvdisempia palkkatasoonsa kuin pidemman aikaa sa-
massa tehtévassé olleet (kuva 8, liite 5)
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Vertailu valtion virastoihin

Vertailussa raporttiin ”Palkkausuudistus valtiosektorilla®® kavi ilmi (kuva 7), ettda TKK:n
vastaajat olivat valtiohankkeen vastaajia hieman tyytyvdisempid nykyiseen ansiotasoon,
viimeaikoina saatuihin palkankorotuksiin, tapaan jolla palkankorotuksista paatetaan ja
palkkaukseen liittyvien toimintatapojen johdonmukaisuuteen, kuin valtiosektorin kuuden
tyopaikan henkildstd. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd ”palkkausuudistus valtiosektorilla” -
raportin aineistot on keratty kun uusi palkkausjarjestelma oli jo otettu kayttoon, eli vertai-
lun kohteena oleva palkkausjarjestelmé on erilainen.

1 2 3 4 5
|

2|90
ansiotasooni 2,73
2,69

viimeaikoina saamiini — 2,92
palkankorotuksiin )
2,60

tapaan, jolla 2,49
palkankorotuksista 2,38
paatetaan 2,36

palkkaukseen liittyvien 2,74
toimintatapojen 2,60
johdonmukaisuuteen 2,44

‘EI TKK @ MALLINNUS O ARVIOINTI ‘

Kuva 7. Palkkatyytyvaisyys TKK:ssa (N=90 - 103) ja kuudessa valtion organisaatiossa niiden
mallinnusvaiheessa (N=481 - 560) ja arviointivaiheessa (N=364 - 411), luvut ovat keskiarvoja.
(1=erittain tyytymaton, 3=silta valilta, 5=erittain tyytyvainen)

Haastateltavien ndkemyksia vanhasta palkkausjarjestelmasta

’Kaksi asiaa lahtokohtana: Toisaalta valtiotydnantaja sanoo missa kaappi seisoo
ja siita ei paljon pysty tekemaan ja sehan on varsin kapea. Sitten taméa haarukka
on, ettd oikein hyvasta ei voi kauhean paljon maksaa, sitéhan valtio ei halua ja se
on jonkinmoinen pulma kylla. Toisaalta kaikki keinot on tietenkin ollut kaytdssa,
etté kilpailukykyista palkkaa voisi maksaa. Tama ulkopuolinen, taydentéva rahoi-
tus on antanut aika paljon vapaita kasid. Valtiotydnantajalla pitdisi olla enem-
man joustoa naissa, vaikka vuosien saatossa on koko ajan se jousto lisaantynyt.

% palkkausuudistus valtiosektorilla. Tutkimus tyén vaativuuden seké henkilén patevyyden ja suoriutumisen
arviointiin perustuvien palkkausjarjestelmien toimivuudesta ja vaikutuksista sukupuolten vélisiin palkka-
eroihin. (Huuhtanen ym. 2005)
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Ei voida rekrytoida siten, ettd maksetaan niin paljon kuin tarvitaan. Taalla perus-
tetaan ensin virka ja sitten siihen takkiin otetaan joku sopiva ihminen. Eiko se ole
aika holmo periaate, etté jos halutaan hoitaa joku homma, niin ensin otetaan tak-
ki ja sitten siihen takkiin pitda sopiva ihminen saada, ettéa ensin ei 16ydeta ihmis-
t4. TAma nyt on tietysti karjistetty.”” (Esimies)

Y114 oleva sitaatti kuvaa monipuolisuudessaan teemahaastatteluissa esille nousseita puhe-
tapoja vanhasta palkkausjarjestelméstd ja sen mahdollistamista palkitsevista tekijoista
(liite 7). Haastateltavat kertoivat vanhan palkkausjarjestelman mukaisista palkkaluokista,
henkilokohtaisista lisistd, kuoppakorotuksista, ikalisista, viroista ja projektitydntekijoiden
palkkauksesta suhteessa vanhoihin palkkaluokkiin — ja muihin kaytantéihin.

Puhe palkkaluokista oli toteavaa: ”Jos on virka auki niin sen viran mukaan. Ei siina ole
paljon vaihtoehtoja.” (esimies). Henkilokohtaisesta liséstd puhuttaessa haastateltavat ker-
toivat joko kuinka systeemi on konkreettisesti toiminut, tai kuten erés vastaaja joka koki
palkitsemisen henkilokohtaisella lisalla hieman problemaattiseksi: ’Meilla on tallaisiakin
ollut, ettd on maksettu hyville tyypeille tietty lisd. Minulla on ollut vahan sellainen tunne,
etté ne on niin kuin vahan laittomia. Tama vanha systeemi on ollut tavallaan niin jaykka,
etté kaikki mika siitd on poikennut, niin olet joutunut anomaan ja tuntuu, etta silloin olet
venyttanyt systeemid. Se on niin kuin laitonta. Se ei ole antanut varaa maksaa hyville.
Siis min& sanoisin, ettd henkild on hyva jos se osaa ottaa vastuuta ja siita pitaisi mak-
saa” (esimies).

Myos puhe kuoppakorotuksista oli toteavaa Kerran vuodessa naitd kuoppakorotuksia
on voinut hakea” (esimies). Ikalisat koettiin ongelmallisiksi palkitsemisen valineend. Ne
néhtiin alaisen kannalta ehké liiankin automaattisiksi ja turvalliseksi: ”’Jokainenhan sita
on aloittanut jostain ja kerannyt niité ikalisia, mutta se on sitten tosi epareilua jossain
vaiheessa, ettd se menee niin, ettd uusi ihminen tekee t6ita niska limassa ja saa paljon
vahemman palkkaa kuin ne, jotka ovat olleet talossa pitkaan ja joista voi vahan jopa ais-
tia, ettd elaketta odotellessa’ (alainen).

Puhe viroista palkkiona nostettiin esille arvostuksena tehtya tyota kohtaan. Haastateltava
korosti, ettd: “ei tietenkdaan virkaa perusteta vaan palkkioksi, kyllahan sen taytyy lahtea
tarpeista, mutta silloin tuntui silta, ettd ansaitsin tdman, kun hoidin sijaisuuden niin hy-
vin” (alainen). Samapalkkaisuus koettiin tarkeana asiana myds projektityontekijoiden
palkkauksessa: "Kaikki saa samaa palkkaa, kaikki tekee samaa asiaa ja tarvitsevat siina
muiden tukea. Koska ty6 perustuu niin paljon yhteistydlle, ettéd aina autetaan toisia kun
joku osaa jotakin asiaa enemman. Meista kukaan ei voi sanoa hallitsevansa kaikkia naita
osa-alueita” (alainen). Projektitydntekijoiden palkkauksen koettiin vain etdisesti perustu-
neen palkkaluokkiin. Palkkauksen perusteena on ollut mm. TEK:n palkkasuositukset.

Muina palkitsemistapoina haastateltavilla nousi mieleen mm. konferenssimatkat ulko-
maille. Toiset kokivat sen hyvin palkitsevaksi, toiset taas epéilivat, voidaanko tyématkoja
laskea palkitsemiseksi. Ristiriitaisena koettiin myos virkistyspaivat. Toiset haastateltavis-
ta nakivéat ne palkitsevina, toiset eivat pitaneet niitak&dan palkitsemismuotona. Palkitsemi-
sena mainitsivat haastateltavat myos pullakahvit, virka-ansiomerkit, hyvan ja miellytta-
van ty0ympariston ja hallittavissa olevan tyomaaran. Kaytossa on myoés paikoin palkkio
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opetuksesta ja/tai julkaisuista. Kannustusapurahat mainittiin myds merkittavana tulonlah-
teena.

Tyo6paikan jatkuvuus tuli esiin kaanteisend palkitsemismuotona. T&ssa yhteydessa kes-
kusteltiin usein myos rahoitustilanteesta. Esimerkkiné erds haastateltava kertoi, etta: ”’jos
olet tehnyt tydsi hyvin, niin se on hyva, mutta jos siné olet tehnyt tydsi huonosti, niin et
saa jatkomaaraysta. Jos sinulla ei mene hyvin, tiedat sen siita, etta sinulle ei ilmesty pa-
ria paivaa ennen palkkapaivaa lokeroon palkkakuorta™ (esimies).

Palkitsevaksi koettiin (liite 7) mm. vastuu ja vaikutusmahdollisuudet, tyon haasteellisuus,
tyoyhteisdssé viihtyminen, uusien ideoiden keksiminen, itsensé ja tyGyhteison kehittdmi-
nen: ”Kylla se on se, kun nékee, ettd labra kehittyy ja ihmiset ovat innostuneita, me ol-
laan saatu uusia laitteita ja siivottu nurkat ja kaikkea tommoista. Kyll& se on se, ettd on
semmoinen innostunut meininki, ettéd kun ollaan saatu uusia laitteita, niin jengi pyorii
niiden ymparilla ja keksii, ettd mita kaikkea niilla voisi tehda™ (esimies).

Palkitsevaksi omassa tydssa koettiin myds tunnustus tyostd, kiitos esimieheltd, vapaus
tyoaikojen suhteen, palaute opiskelijoilta ja ilo opiskelijoiden onnistumisesta: ”’Kun mina
olen tehnyt enimmékseen opetustyota tassa viime aikoina, niin kylla se on aina voitto ko-
tiin siind vaiheessa, kun joku paasee hyvalla arvosanalla tentista lapi ja saa tutkintoto-
distuksen kateen’ (esimies). ” Vaikka semmoinen tilanne, etta opiskelija joka on monta
vuotta hakenut tdnne eikd ole paassyt ja sitten padsee ja se on aivan onnessaan siita ja
tallaiset asiat™ (esimies).

Erds esimies koki roolinsa l&hinnd tutkijoiden sisdisen motivaation tukijaksi: "Naitten
tutkijoitten suhteen kun ndma on tammaisia oman tiensa kulkijoita. Siis semmoisia tyyp-
peja justiin jotka on vihkiytynyt sille hommalle ja niill4 on selvét tavoitteet. Ei tdssa oike-
astaan muuta kuin yrittaa jeesata parhaan kykynsa mukaan, ettd he pystyvat tekemaan
t0ita ja saavat palkinnon siitd, ettd he paédsevat sinne. Ne on vahan erikoinen ryhma ih-
misid. Ne ei ehk& kaipaakaan niin kauheasti sitd semmoista ulkoista huomaamista, tai
siis varmaan arvostavat sitd. Siis kaikkihan me kaivataan sita, ettd meitd paijataan, mut-
ta ne kriteerit on ihan eri sfaareissa, se on sellaista sisaista palkitsemista. Se ei vaadi
kuin sen, ettd joskus toteaa, ettd sind nyt satut olemaan maailman paras, siind se vaan
on.” (esimies)

Myos “virkamiesméinen mielenlaatu” Kiitoksen ja palkitsemisen suhteen nousi esiin:
’Kai se on joku tietynlainen mielenlaatu, etté jos haluaa naissa valtion hommissa olla.
En min& kylla koe, ettd taalla olisi jotain erityisia tapoja kiitoksen liséksi. Jotenkin olete-
taan, ettd hoidetaan ne asiat, mitkd kuuluukin hoitaa, vaikka valill& olisikin tosi kiire”
(alainen). ”Itsesta tuntuu ikavalta katsoa ihmisid, jotka on ollut 30 vuotta ja on ottanut
enemman ja enemman vastuulle ja heitd ei ole millaan tavalla koskaan palkittu. Jul-
kishallinnon virkamiehet eivat jotenkin koe sité tehtdvéakseen. Se kuuluu yritysmaailmaan
heidan mielestaan.”” (alainen).
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3.1.2 Tarve palkkausjarjestelman uudistukselle

Palkkausuudistuksen tarvetta arvioitiin useista ndkokulmista niiden kokemusten ja nake-
mysten pohjalta, joita kKyselyyn vastanneilla ja haastateltavilla oli. Keskimaarin vastaajat
olivat varovasti arvioiden sitd mieltd, ettd palkkausjarjestelmauudistukselle oli tarvetta
(taulukko 1). Kuitenkin vastaajat kokivat keskiméaarin, ettd vanha palkkausjarjestelma oli
parempi. Vastauksissa oli paljon hajontaa.

Taulukko 1. Palkkausjarjestelmauudistuksen tarve (1= taysin eri mieltéa ... 5= taysin samaa miel-
t4, N= 81 — 103)

ka sd
Palkkausjarjestelméuudistukselle oli tarvetta 3,3 1,39
Mielesténi vanha palkkausjarjestelma oli parempi 3,4 1,62

Avovastauksia saatiin kysymykseen "Minkélaisia hyotyja olet havainnut UPJ:sta koitu-
neen itsellesi ja tyOkavereillesi?” 46 ja avokysymykseen “Minkélaisia haittoja olet ha-
vainnut UPJ:st& koituneen itsellesi ja tykavereillesi” 54. Liitteessa 6 on kuvattu kaikKki
esille nousseet teemat, jotka t&ssa tiivistetysti esitell&an.

Hyddyistd puhuttaessa valtaosa vastaajista (15) oli sitd mieltd, ettd UPJ:n kayttéonoton
hyodyisté on vaikea puhua vield tai ettd hyotyjé ei ole nékyvissd ”"UPJ ei ole kaytdssd” ja
”ei ainakaan vield mitaan”. Kuitenkin selked ryhma vastaajia (7) mainitsi erikseen, etta
“tehtéavakuvien kirjoittaminen ja samalla selkeyttdminen on ehdottomasti positiivista, jo-
ka olisi pitdnyt tehdd TKK tasolla jo aikoja sitten”. Tata ryhmaa lahelld oli myds ryhma
(6) joiden mielestd kehityskeskustelu kevaéalla oli selke& hyva asia. Hyodyiksi kayttoon-
otosta koettiin myds odotukset palkkatason noususta (6) “varsinkin nuoret tutkijat ovat
positiivisen odottavalla kannalla”. Pienemmissd ryhmissd pohdittiin motivaation lisaa-
mistd, tiedon lisdantymista palkkauksesta "on hyva tietdd oman tyénsa vaatimuksista ja
palkkauksen muodostumisesta” ja mm. esimiesten kartoituksen hyodyllisyyttad (1) “esi-
miehen kartoitus oli oman tyoni kannalta hyva asia. Myds vastuukysymykset nousivat
keskusteluun eri tavalla kuin aiemmin”.

Eniten haittoja aiheuttavana pidettiin (16) jarjestelméén tutustumiseen mennytté tydaikaa
”Lisd4 toita, aikaa kuluu paljon. Rankkaa ajatella, ettd tehtavankuvaukset kaydaan lapi
joka vuosi. Vie esimieheltd aikaa, joka on pois muista toista”. Kuten hyddyistakin puhut-
taessa, 15 vastaajaa totesi, ettd myds haitoista on liian aikaista puhua. Huoli tulevaisuu-
desta ja tulevasta palkasta vélittyi 9 vastauksessa. Myos arsyyntymisté tydtovereiden ta-
paan keskustella asiasta oli havaittavissa, kuten erds vastaaja totesi: “ei suuria haittoja.
Tassa vaiheessa ihmetyttad, minkalaista palkkaa saan ensi vuonna. TyOyhteisossa tietysti
vertaillaan, millaisen arvion kukin on saanut, ja ainakin itseani arsyttaa sellainen suun-
nattomasti”. Toiset haastateltavista miettivat tyotehtavien junailuja (5). Toita, joista
tyontekijat luulevat olevan itselleen etua, on junailtu itselle”. Myds turhautuneisuus nékyi
ainakin neljéstd vastauksesta ”ihmisia on alkanut vituttamaan”. Jotkut pelkésivat uudis-
tuksen vaikutusta palkkaan (3) “epdilen, etta jarjestelma saattaa johtaa tilanteeseen, jos-
sa saan tulevaisuudessa huonompaa palkkaa kuin ennen UPJ:n kayttoonottoa ylennetyt
henkil6t”. Niin ikadn kolme vastaajaa koki pelottavaksi sen, “etta yhteistyon sijaan syntyy
turhaa kilpailua”.
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Haastateltavien ndkemyksia uudistuksen tarpeellisuudesta

> Vanha oli mun mielesta silla tavalla jaykempi, ettd oli olemassa tietyt virat jot-
ka oli laitettu tiettyihin palkkaluokkiin riippumatta siitd kuinka ne hoiti. Tietysti
hyvin hoitaneelle pystyi hakemaan sitd henkilokohtaista lisda. Sindnsa tama me-
nettely, ettd kaydaan téllain perusteellisesti, vaativan tehtdvan voi hoitaa hei-
kommin ja painvastoin. Henkilokohtainen suoriutuminen jaettuna naihin alaosa-
luokkiin, minusta se oli hyvin analyyttinen ja hyva tapa ja syvensi kehityskeskuste-
lua. Oli minulle oikeastaan yllatys kuinka paljon pystyttiin menemaan syvemmalle
ja konkreettisempaan. Aikaisemmin ei ikaan kuin ollut sellaisia tydkaluja. Se vaati
vaan sitg, etta itse avaa arkojakin aiheita mihin tdméa nyt vaikka henkil6kohtaisen
suoriutumisen arviointi antaa aihetta. Sen kautta on helpompaa antaa nk. raken-
tavaa kritiikkia, koska sen avulla pystyi osoittamaan, etté koska olet nain ja nain
suoriutunut ja toisaalta pystyi loytamaan omille kiitoksilleen my6s paremmat
muodot. Jasennellymmin ja analyyttisemmin kuin aikaisemmin on ehk& pystynyt
kiittamaan hyvasta suorituksesta™ (esimies).

”Tama on kauhean hyva juttu, kylla tasta tulee ihan kayttokelpoinen véline verrat-
tuna vanhaan, etta aikaisemminhan tallaisista asioita ei puhuttu pahemmin, mutta
nyt on tallainen hyva tyovaline olemassa ja sitten voidaan vaikka puolen vuoden
vélein katella, ettd missa menn&an ja semmoinen muodollinen palautteen antami-
nen tulee varmaan systemaattisesmmaksi. Kokonaisuudessaan kylla ma naen tassa
mahdollisuuksia ja pidan sitd hyvana, mutta tdma siirtymavaihe on kauhean vai-
kea. Ne jotka on taalla pitkaan olleet pelkad muutoksia, tai en ma tieda onko se
sitd muutosta, mutta vieras uusi asia on aina pelottava ja se, ettd miten tdhan nyt
tultiin ja miten tdhan ollaan menty”” (esimies)

Haastateltavien puhe uudistuksen tarpeesta koski vanhan jarjestelmén jaykkyytta. ’Pal-
kat on aikalailla jaaneet jalkeen, mutta sitten taas semmoisissa tilanteissa, etta henkild
istuu vuosikausia taalla tekematta juuri mitdan ja sa maksat sille isoa liksaa ikalisilla,
niin siihen kun ajattelee, niin tdma on oikeudenmukaista, etta siitd osaamisesta ja tekemi-
sestd saa palkkaa eika siité olemisesta” (esimies). Muutamat haastateltavista kokivat uu-
distuksen tarkoituksen jadneen hamarén peittoon, eivatk& nahneet, ettd uudistukselle var-
sinaisesti olisi ollut tarvetta. Uudistus néhtiin myds osana kehityskulkua ja se koettiin
enemman mahdollisuudeksi kuin taannuttavaksi. Johtamisen jamakoittdminen nahtiin
tarpeena: ’Pitaisi jAmakoittaa tata esimies-alaissuhde enemman linjaorganisaation suun-
taan silté osin kuin voidaan menettamatta tutkimuksen vapautta. Siinakin sanoisin, etta ei
taydellista vapautta vaan osittainen vapaus. Sitten koko tdn TKK:n hallinnon virtaviivais-
taminen, projektihallinnon virtaviivaistaminen ja tukitydkalujen saaminen niin se on sit-
ten TKK:n tehtdva tassd samassa yhteydessa, kylla tassa tarvetta oli koska taa ulkopuoli-
nen maailmakin on muuttunut ja se vaatii myos meilta” (esimies).
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3.2 Uuden palkkausjarjestelman kayttéonotto

Tutkimuskysymys 2: Miten henkildstd on kokenut uuden palkkausjérjestelmén kéayttdéon-
oton valmistelun?

Uuden palkkausjarjestelmén kayttoonoton valmisteluvaihetta arvioitiin kolmen aihepiiriin
kautta. Vastaajia pyydettiin arvioimaan uuteen palkkausjarjestelmaan ja uudistuksen ete-
nemiseen liittyvaa tiedonsaantia. Heilta kysyttiin myds kokemuksia tyon vaativuuden ja
tyosuorituksen arvioinnista seka mielipiteitd palkkausuudistuksesta.

3.2.1 Tiedonsaanti

Palkkausjarjestelmaén liittyvan tiedonsaannin selvittamiseksi, kysyttiin mihin info- ja
koulutustilaisuuksiin vastaajat olivat osallistuneet ja kuinka hyodylliseksi he eri tiedon-
lahteet kokivat.

Kuvasta 8 ndhdaan, ettd TKK:n tilaisuuksista aktiivisemmin osallistuttiin helmikuun info-
tilaisuuteen kuin tammikuun infotilaisuuteen. Esimiesten jarjestamiin tilaisuuksiin osal-
listui suhteessa aktiivisimmin suurin osa vastaajista, mikéli sellainen oli jarjestetty. Kui-
tenkaan suurella osalla vastuualueita eivat esimiehet olleet jarjestdneet omaa infotilai-
suutta. Osallistumisella osaston jarjestamiin tilaisuuksiin oli hienoinen yhteys osallistu-
miseen esimiehen jarjestamiin tilaisuuksiin. Yleisinta oli, ettd vastaaja osallistui joko sek&
esimiehen, ettd osaston jarjestamaan tilaisuuteen (23,3 %) tai esimiehen tilaisuuteen, mut-
tei osaston tilaisuuteen (24,3 %). Huomattava osa vastaajista ei ollut k&dynyt kummassa-
kaan tilaisuudessa (34 %) joko sen takia ettei tilaisuutta oltu jarjestetty tai ettei henkild
ollut tilaisuuteen syysté tai toisesta osallistunut. Vastaajista 26 % oli osallistunut Seppo
Heinon kehityskeskustelukoulutukseen. Vain noin kymmenesosa oli osallistunut luotta-
musmiehen, ammattiliiton tai jarjeston jarjestamaan tilaisuuteen. Ainoastaan muutama
vastaaja oli osallistunut muiden yliopistojen jarjestamiin tilaisuuksiin.
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Luottamusmiehen/
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Muiden yliopistojen/
korkeakoulujen
jarjestamat tilaisuudet

|

0% 20 % 40 % 60 % 80 %

‘I:I kavin m en kaynyt O ei jarjestetty ‘

Kuva 8. Mihin info- ja koulutustilaisuuksiin olet osallistunut liittyen uuteen palkkausjarjestelméan?

N=103

Useat eri tiedon lahteet koettiin hyodyllisiksi. Hyddyllisimpana tiedonléhteena pidet-
tiin TKK:n nettisivuilla olevaa tietoa (kuva 9). Opetushenkiloston jarjestelméaén kuuluvat
pitivat tata tietoa muun henkildston jarjestelmaan kuuluvia hyddyllisempéna. Muun hen-
kilOston jarjestelmassa koettiin osaston jarjestdmat tilaisuudet hyddyllisimpéand lhteena.
Muun henkiloston jarjestelmaan kuuluvat pitivét yleistd internetissa kdytya keskustelua
opetushenkildstod hyodyllisempana. Muita térkeitd tiedonlahteité olivat esimies ja tyoka-
verit. Myds muut valtion virastot ja korkeakoulut olivat vastaajien mielestd hyodyllisia
uutta palkkausjarjestelmaa koskevan informaation valittajia.
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|
TKK:n verkkosiwt ﬁ

Oma esimies —
Muut valtion virastot, joissa palkkausta on
uudistettu
Tyokaverit —
TKK:n tiedotustilaisuudet — 0 kaikki
1 m opetushenkil6sto
Muut yliopistot/ korkeakoulut _’i‘ @ muu henkilsto
Osaston tilaisuudet ___l‘
Internetissa kayty keskustelu ___l‘
Yleinen mediassa kayty keskustelu _’_“

TKK NYT ﬁ

Kuva 9. Arvioi kuinka hyodyllista tietoa UPJ:sta olet saanut seuraavista lahteista? N=14 - 86
(keskiarvo vastauksista, jossa 1= erittdin hyddytonta, 3=silta valilta, 5=erittain hyddyllistd). Erot
muun henkildstén ja opetushenkildston palkkausjarjestelmien piirissa olevien kesken ovat merkit-
sevia TKK:n verkkosivujen ja internetissa kaydyn keskustelun hyddyllisyyden arvioissa).

Tiedottamisesta kysyttiin erilaisista ndkokulmista. "TKK:n ja johdon ammattimaisuus
tiedottamisessa™®’ kuvaa sitd, uskooko henkild, ettd TKK ja johto tiedottavat avoimesti,
monipuolisesti, oikea-aikaisesti ja ammattitaitoisesti uudesta palkkausjarjestelmasta.
“Tiedotuksen riittdvyys” kuvaa vastaajan kokemusta siitd, onko tietoa riittavasti tarjolla
ja tietd&ko han, misté sitd voi saada. “Esimies tiedottajana” kuvaa sitd kuinka avoimesti
esimies keskustelee uuteen palkkausjarjestelméan liittyvistd asioista ja kuinka hyvin hén
on osannut vastata palkkausjarjestelméé koskeviin kysymyksiin. Esimiehen panostusta
tiedottamiseen pidettiin keskimaarin hyvéana (kuva 10). TKK:n ja johdon tiedottamisen
ammattimaisuutta ja tiedon riittdvyytta arvioitiin keskiméérin neutraalisti.

" Summamuuttujissa kaytetyt vaittamat esitella4n tarkemmin liitteessa 4 b.
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3,37

3,01 2,94

Tiedon riittawyys Esimies tiedottajana TKK ja johto ammattitaito

Kuva 10. TKK ja johto tiedotuksen ammattimaisuus, tiedon riittavyys ja esimies tiedottajana
N=103 (summa keskiarvoista)

Vastaajilta kysyttiin kuinka hyvin he kokevat tuntevansa uuden palkkausjarjestelman.
Keskimé&érin parhaiten tunnettiin oman ty6n vaativuustaso, miten ja miksi ty0 on sijoitet-
tu ko. vaativuustasolle (taulukko 2). Kohtuullisen hyvin tunnettiin myds suoritusarvioin-
nin mittarit ja se, miten suoritustavoitteet liittyvat TKK:n tavoitteisiin. Erittdin epaselvana
pidettiin sitd, mitd vastaajan tulisi tehda saadakseen palkankorotuksen ja miten tydsuori-
tus vaikuttaa palkkaan. Palautteessa tyosuorituksesta koettiin my6s olevan parantamisen
varaa.

Taulukko 2. Kuinka hyvin vastaaja kokee tuntevansa uuden palkkausjarjestelman (1=taysin eri
mieltd, 5=tdysin samaa mieltd, N=103)

ka sd

Tieddn oman tyoni vaativuustason 4,1 0,92
Ymmarran, miksi tehtdvani on sijoitettu télle vaativuustasolle 3,7 1,13
Ymmarran, miten tyéni vaativuustaso maaraytyy 3,6 1,09
Ymmarrén suoritusarvioinnissa kaytettéavat mittarit (arviointitekijat ja -

asteikon) 3,2 1,13
Ymmaéarrdn miten suoritustavoitteeni liittyvat TKK:n tavoitteisiin 3,2 1,12
Ymmarrdn, miten tydsuoritustani mitataan 3,0 1,14
Tunnen palkkausjarjestelmamme riittdvan hyvin 2,9 1,06
Saan hyodyllisté palautetta tyésuorituksestani 2,8 1,10
Ymmarrén, miten palkankorotuksistani paatetaan 2,7 1,17
Saan saanndllistd palautetta tydsuorituksestani 2,5 1,07
Tiedan, miten tydsuoritukseni vaikuttaa palkkaani 2,3 1,09
Tiedan, mitd minun pitdd tehdd saadakseni palkankorotuksen 2,2 1,09

38



Erot taustamuuttujien suhteen

Hajontaa vastauksissa selittivat tilastollisesti merkitsevasti vastaajan henkiléstoryhma,
ammattiliittotausta, sukupuoli, rahoituspohja, koulutustausta ja tehtdvassédoloaika ja pal-
velussuhteen laatu Teknillisessa korkeakoulussa.

TKK:n ja johdon tiedotuksen ammattimaisuuteen (kuva 9, liite 5) olivat keskimaéarin tyy-
tyvaisempia opettavaan henkilostéon kuuluvat vastaajat, tyytymattémimpia oli muu hen-
kilostd. Ne henkil6t, jotka olivat tydskennelleet 6-10 vuotta TKK:ssa, olivat tyytymaétto-
mimpié esimieheen tiedottajana (kuva 10, liite 5). Muissa ryhmissa suhtauduttiin myén-
teisemmin esimiehen tiedotustaitoihin.

Tarkasteltaessa eri taustatietojen valossa osallistumisaktiivisuutta erilaisiin info- ja koulu-
tustilaisuuksiin®® voidaan todeta, ett4 naiset olivat osallistuneet aktiivisemmin kuin mie-
het eri tiedotus- ja koulutustilaisuuksiin (kuva 11, liite 5). Budjettivaroin tydskentelevét
osallistuivat aktiivisemmin kuin ulkopuolisen rahoituksen tai muun vastaavan piirissa
tyoskentelevét (kuva 11, liite 5). Ammattiliittoon kuulumattomat olivat osallistuneet véa-
hiten (kuva 12, liite 5). Muu henkil6std osallistui aktiivisimmin erilaisiin info- ja koulu-
tustilaisuuksiin, tutkimushenkiléstoon kuuluvat vahiten (kuva 13, liite 5). Ammattikor-
keakoulu-, korkeakoulu- tai yliopistotaustaiset osallistuivat aktiivisemmin kuin ammatti-
koulu-, lukio- tai opistotaustaiset vastaajat (kuva 14, liite 5). Palvelussuhde selitti myds
merkitsevasti tiedotus- ja koulutustilaisuuksiin osallistumista. Maaraaikaisessa virkasuh-
teessa olevat osallistuivat info- ja koulutustilaisuuksiin huomattavasti véhemman kuin
vakituisessa virkasuhteessa olevat (kuva 15, liite 5).

Vertailu valtion virastoihin

Tarkasteltaessa raportin ”Palkkausuudistus valtiosektorilla®®® vastaavia tuloksia, voidaan

todeta, ettd tutkitut valtiosektorin uudistukset olivat paremmin tiedossa (ja pidemmalla)
kuin TKK:n uudistus. Téssa vaiheessa kdyttdonoton valmistelua TKK:n arviot tiedon riit-
tavyydesta ja uuden palkkausjarjestelman ymmarryksesta jaavat kuuden valtiosektorin
organisaation tuloksien varjoon. Kuten kuvasta 11 voidaan huomata, ei TKK ole saanut
yhtd korkeita arvioita kuin "mallinnusvaihe” ja “arviointivaihe” valtiosektori raportin
vastauksissa.

%8 |iitteessd 4 b on esitelty summassa kéytetyt vaittamat.
% palkkausuudistus valtiosektorilla. Tutkimus tyén vaativuuden seka henkilén patevyyden ja suoriutumisen

arviointiin perustuvien palkkausjarjestelmien toimivuudesta ja vaikutuksista sukupuolten vélisiin palkka-
eroihin. (Huuhtanen ym. 2005)
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3,72
3,72

3,17

3,50
3,59

2,96

3,34
3,42

o TKK
B MALLINNUS
O ARVIOINTI

Kuva 11. Koettu tietamys jarjestelmasta, TKK (N=103) ja "mallinnus” (N=538 - 559) ja "arviointi”

(N=395 - 411).

Haastateltavien ndkemyksia tiedonsaannista

”’Nimenomaan tén tiedotuksen puolesta, niin kylla se alku oli hilliténtd hammin-
kia ja epatietoisuutta, joka nosti nopeasti ihmisille sita vastustusta, kun ei tiedetty,
ettd mika se on ja eurojen puuttuminen koko kuviosta, etta taalla tehdaan tata
vaan OPM:n suuren excel -taulukon tayttamiseksi eika paljon miksikaan muuksi.
Silla tavalla sanoisin, ettd ehdoton padepaonnistuminen on taa tiedottaminen ja
kouluttaminen. Se tehtiin hyvin silld tavalla, ettd kun on kerran jossakin kerrottu
jotain, niin asia on hoidettu, eikd missaan vaiheessa ole sita feedbackia, ettéd mi-
ten henkilostd on ymmartanyt, ettd mista tassa on kysymys, sita kysymysta ei kylla
kenellekdan esitetty, ettd tajusitteko te, ettd mista téassa on kysymys ja jos ette ta-
junneet, niin kerrotaan lisda. Osittain siité syysta, etta kouluttajat oli lahes yhta
ulkona merelld ilman melaa kuin kaikki muutkin, kukaan ei tiennyt mistaan.
Yleensa kay lahes kaikissa asioissa, niin kavi tassakin, ettd se aikataulu siella
loppupéaéssa eli taalla vastuualueella ja tuolla missa niita kaytiinkin niita keskus-
teluja ja sitten se yhteenveto oli aarimmaisen tiukkoja sielld paassa, siis aivan
mielipuolisen tiukkoja. Kylla se kaikilla aika tiukalle meni se loppupéaa, etta se ai-
kataulu siitd paasta oli niin kuin silla tavalla tiukka, etta ei ollut oikein aikaa
miettia. Mutta sita sattuu™ (esimies).
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”Kuinka vaarin taa oli kaiken kaikkiaan lanseerattu ja kiireellisella aikataululla
ihmisille ja yhteisoille, joissa on totuttu toimimaan erilailla tammdisen akateemi-
sen vapauden merkeissa. Taa on niin punainen lippu kuin vaan voi olla, ei kukaan
tavallaan ollut oikein halukas tdammdiseen tydmaaraan mita tietysti kaikki arvi-
oinnit tuotti. Eniten varmaan ollaan oltu nark&styneité tasta viestinnan vahaisyy-
desta suhteessa siihen, missd mennaan ja mika on todellinen tarkoitus ja mihin
talla pyrimme ja mitk& keinot kenelldkin on kaytettavissa jne. Jotenkin sekavia
ajatuksia kun on niin sekavaa informaatiota. TKK mun mielestd muuten hoitaa
viestinnan hirveen hyvin, mutta tassa se on ollut OPM:n armoilla ja sita kautta
kaikki muutkin. Etté se on ehka ollut syy™ (alainen).

”Na&a tutkijat niin he eivat ole valittaneet tasta, ettd se on heille yksi ja sama, tie-
tysti mielenkiinnosta ovat joskus kayneet jossakin koulutustilaisuudessa puoliva-
kisin, mutta eivat he née sita, kun ovat nuoria ihmisia ja ei ole tavallaan mitaan
menetettavaa. Sitten nda vanhemmat pysyvammat tyonhaltijat, niin niilla on pik-
kaisen semmoisia jannittyneitd kommentteja ollut, ettd mitahan taa tarkoittaa.”
(esimies)

Haastatteluissa nousi esiin kevaan 2005 kulusta lukuisia eri teemoja siit4, kuinka uudis-
tukseen liittyvad tiedotusta ja koulutusta olisi haastateltavien mielestd pitanyt hoitaa ja
minkalaisia asioita ongelmakohtien taustoilla vaikutti.

Pohjatiedon puuttuminen koettiin ongelmalliseksi: ”Kukaan ei ole oikein kertonut, etta
mik& tén tausta on, ettd mitka ne motiivit on tdhan UPJ:hin siirtymiseen” (alainen). On-
gelmalliseksi koettiin my0ds tiedon puuttuminen péatdksenteosta: “Suuri epatietoisuus
vallitsee kaikkialla. Jos olette lukeneet naité& kaikenlaisia myllykirjeitd mita on noilla yli-
opiston saiteilla ollut. Kaikilla on sama ongelma, ettd suuret harmaat eminemssit ma-
sinoivat tata koko systeemid ja kukaan ei oikein tiedd missa ja miksi. Jostain ne vaan
nousee, naa on vahan tallaisia suuria mysteereitd”(alainen). ” Mulle on ihan hamaraa se,
ettd miten se kaikki vaikuttaa valtakunnan tasolla, kuka sanelee, maarittelee mitakin ja
mista ne mitataan. Vaikka taalla laittaisi millaiset arvioinnit, niin mua huolestuttaa, etté
taa on kaikki ihan hakusessa. Lastu laineilla menee koko uudistus” (esimies). Kritiikista
huolimatta osa haastateltavista suhtautui ymmartavaisesti tilanteeseen. Koko vastuuta
niukasta tiedotuksesta ei haluttu sysata TKK:n vastuulle. Sen sijaan yhteista keskustelua
olisi kaivattu enemman: “"Taytyy sanoa, ettd tdma hoidettiin koulutuksen ja tiedotuksen
kannalta aika heikoin arvosanoin, nimenomaan valiesimiehen horisontista katsoen. Meil-
1& oli hyvin vahan, se koulutus mité oli, oli hyvin geneerisen yleista josta ei ollut suurta-
kaan iloa. Kylla me varmaan professoritasoiset ihmiset osattiin lukea ne kaavakkeet ihan
itsekin. Ei sité olisi tarvinnut kenenk&an meille sisilukea, mutta niitten sisallollinen liit-
tdminen ja niiden pohdinta, ettd mita ne on, niin se jai aikalailla heikoksi, nimenomaan
tulkintaohjeet niin kuin talon sisalla keskustelun pohjalta” (esimies).

3.2.2 Ty6n vaativuuden ja tyésuorituksen arviointi

Arvioinnit pohjautuivat kehityskeskusteluihin ja tyonkuvaukseen. Vastaajilta kysyttiin,
olivatko he kédyneet kehityskeskusteluja ennen kevéan arviointikierrosta. Kaksi kolmas-
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osaa oli kaynyt kehityskeskustelun kerran tai useita kertoja aiemmin (kuva 12). Kuiten-
kaan kolmasosa kyselyyn vastanneista ei ollut kdynyt kehityskeskustelua.

@ en koskaan

43 % ® kerran

aikaisemmin

O useita kertoja

25%

Kuva 12. Oletko kaynyt tassa tydpaikassa kehityskeskusteluja ennen tata kevatta? (N= 103)

Vastaajilta kysyttiin, olivatko he saaneet ohjausta tyonkuvauksen kirjoittamiseen. Lahes
kaikki vastaajista tekivét itse tydnkuvauksen ja esittelivat sen esimiehelleen (87 %). Vain
yhden vastaajan kohdalla esimies oli kirjoittanut tydnkuvauksen. Muutamassa tapaukses-
sa tydnkuvausta ei tehty (5 %). Vaikka vain muutama vastaaja koki kirjoittaneensa tyon-
kuvauksen yhdessé esimiehen kanssa, l&hes puolet oli saanut ohjausta tyonkuvauksen Kir-
joittamiseen esimieheltad (kuva 13). My0s tyokavereilta oli ohjausta ollut l&hes yhta usein
saatavilla. Sen sijaan luottamusmieheltd tai ammattiliitosta oli ohjausta saanut vain hie-
man yli kymmenesosa.

Ensimmainen asia tyonkuvauksen ja palkkausjarjestelmén sovittamisessa on sovelletta-
van jarjestelman valinta: opetus- tai muu henkildstd. Sovelletun jarjestelmén valinta oli
helppoa suurimman osan (84,5 %) vastaajista mielesté.
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Sain ohjausta tydnkuvauksen
kirjoittamiseen esimieheltani
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Sain ohjausta tyénkuvauksen

L . . ) 37
kirjoittamiseen tytkavereilta
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Kuva 13. Ohjaus tyénkuvauksen kirjoittamiseen (N=100).

Itse UPJ -keskusteluista ja menettelytavoista vaativuus- ja suoritusarvioissa Kysyttiin use-
alla kysymyksella®. Esimiehen menettelytavat vaativuusarviossa koettiin keskimaarin
erittdin myonteisesti (kuva 14). Suorituksen arvioinnista kysyttiin, kuinka tarkasti suori-
tuksen arvio pyrittiin vastaajan mielesta tekemaan. My6s esimiehen tekemad suoritusarvio
koettiin keskimaarin myonteisesti. Kuitenkin tydsuorituksen seurannan ja palautteen (yk-
sittaiset kysymykset) kohdalla arviot olivat hieman alhaisemmat kuin muiden osa-
alueiden. Arviot koettiin menettelytavoiltaan keskimaarin my®onteisina, mutta tydsuori-
tuksen pidempiaikainen tarkastelu ja palaute tydsuorituksesta koettiin puutteelliseksi.

Niin ik&an poliittisia intresseja ja henkilokohtaista vinoumaa suorituksen arvioinnissa ko-
ettiin olevan véhan. Poliittisilla intresseilld tarkoitetaan t&ssa esimiehen taipumusta tehda
arviointeja muilla perusteilla kuin arvioon kuuluvilla. Erityisesti siihen, etta esimies tekisi
myonteisia arvioita maksimoidakseen palkankorotukset, ei uskottu. Henkilokohtaista vi-
noumaa arvioinnissa kartoitettiin kahdella kysymyksella: ““Esimieheni antoi henkilékoh-
taisten motiiviensa vaikuttaa tyosuorituksen arviointiin’ ja “Esimieheni henkilokohtaiset
mieltymykset vaikuttivat arviointitulokseen™.

% Summamuuttujiin sisaltyneet vaittamét on esitelty liitteessd 4b
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Menettelytavat Poliittiset intressit Suoritusarvion tarkkuus Vinoutuma suoritusarviossa
vaativuusarviossa suoritusarviossa

Kuva 14. Menettelytavat vaativuuden ja suorituksen arvioinnissa N= 84 - 98 (keskiarvoista lasket-
tu summa).

Vastaajilta kysyttiin, olivatko he samaa mieltd vaativuustasosta esimiehen kanssa. Noin
kolmannes (28 %) ei ollut esimiehen kanssa samaa mieltd. Yleensa eriavad mielipidetta ei
kirjattu yl0s (36 vastausta: 75 % niistd, jotka eri mieltd).

Suoriutumisarvioinneista kysyttiin, uskoiko vastaaja hallinnon ohjeiden rajoittaneen suo-
riutumisarvioita. Hieman yli puolet vastanneista (56 %) ei uskonut hallinnon ohjeiden
rajoittaneen arvioita. Kaikki vastaukset hallinnon ohjeiden rajoittavuudesta koskivat pyr-
kimystd keskiarvoon 3-3,5 suoritusarvioinneissa. Mielipiteet sen suhteen, tulisiko kehi-
tyskeskustelu ja uuteen palkkausjarjestelmaan liittyva arviointikeskustelu kéyda erikseen,
jakaantuivat. Hieman yli kolmannes oli eri keskustelujen kannalla (34 %), hieman alle
kolmannes (27 %) yhden keskustelun linjalla, mutta suurelle osalle tdmé& oli samanteke-
véé (39 %).

Vertailut TEK:n kyselyyn ja valtion virastoihin

Vertailua tehtiin tassa yhteydessa TEK:n kyselyyn®. Siit ilmeni, etta keskimaarin kaik-
kien yliopistojen vastaajista 53,2 % oli kaynyt aikaisemminkin kehityskeskusteluita. Sa-
massa kyselysséd TKK:n vastaajista 73,8 % ilmoitti kayneensa aikaisemmin keskusteluita
(kasilla olevan kyselyn vastaajista 68 %). Kysyttdessa ”Olitko esimiehesi kanssa alusta
lahtien samaa mieltd vaativuustasosta?” Keskimadrin kaikkien yliopistojen vastaajista
61,1 % ilmoitti olleensa samaa mieltd. TKK:n TEK:n kyselyn vastaajista 64,5 % ilmoitti
olleensa samaa mielté (kasill4 olevan kyselyn vastaajista 72 %).

%! T4ss4 yhteydessa on syyta huomioida, ettd TEK:n kyselyyn vastanneista Teknillisen korkeakoulun henki-
16stdstd 90,7 % oli TEK:n jésenia.
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"Palkkausuudistus valtiosektorilla” -raportista® verrattiin arviota esimiehen suoriutumi-
sesta arviointitehtavasta ja kykya vastata uutta palkkausjérjestelmaé koskeviin kysymyk-
siin (kuva 15). TKK:n vastaajat olivat hieman muiden valtio-organisaatioiden vastaajia
vahvemmin sitd mieltd, ettd heidan esimiehensd olivat tunteneet tyttehtdvan tarpeeksi
hyvin arvioidakseen sitd. Samoin tyytyvdisyys esimiehen mahdollisuuteen vaikuttaa
palkkaan koettiin positiivisemmin kuin vertailuaineistossa keskimaarin. Sen sijaan esi-
miehen kyky vastata uutta palkkausjarjestelmaén koskeviin kysymyksiin koettiin huo-
nommaksi kuin vertailuaineistossa keskiméaarin. Sen sijaan esimiehen séannollinen alai-
sen tyosuorituksen seuraaminen koettiin olevan keskimaarin samalla tasolla kaikissa ai-
neistoissa.

”Palkkausuudistus valtiosektorilla” raportin ja TKK:n vastaajien nakemyksid vaativuu-
den- ja tyosuorituksen arvioinnin reiluudesta ja jarjestelman mahdollisuuksista erotella
hyvat ja huonot suoriutujat verrattiin kesken&an. Lisaksi tarkasteltiin koettua jéarjestelman
kykya erotella tehtévien todelliset vaativuuserot. Kuten kuvasta 16 voidaan havaita, ovat
kokemukset varsin lahell toisiaan arvioitaessa reiluutta. Keskiarvo erosi merkitsevasti
valtiosektorin vastaajien ja TKK:n vastaajien vélilla vaitteiden “arviointijarjestelméalla
pystytaan erottelemaan hyvat ja huonot suoriutujat” seka ”’jarjestelma erottelee tyotehté-
vien todelliset vaativuuserot” kohdalla. TKK:n vastaajat suhtautuivat hieman kielteisem-
min arviointijarjestelmén erottelevuutta koskeviin vaittdmiin kuin muut vastaajat.

% palkkausuudistus valtiosektorilla. Tutkimus tyén vaativuuden seka henkilén patevyyden ja suoriutumisen
arviointiin perustuvien palkkausjarjestelmien toimivuudesta ja vaikutuksista sukupuolten vélisiin palkka-
eroihin. (Huuhtanen ym. 2005)
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Esimieheni tunsi tydsuoritukseni riittdvan hyvin
widakseen anioida sita

Esimieheni seurasi saanndllisesti
ty6suoritustani

Esimieheni on osannut vastata uuteen
palkkausjérjestelmaan liittyviin kysymyksiini

Olen ollut tyytyvadinen esimieheni
mahdollisuuteen vaikuttaa palkkaani
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2,41
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Kuva 15. Esimiehen koettu osaaminen ja rooli TKK:ssa (N=94 - 103) ja vertailuaineiston mallin-
nusvaiheessa (N=511 - 540) ja arviointivaiheessa (N=352 - 400).

Organisaatiomme ty®n vaativuuden
anvointijarjestelma on reilu

1 2 3 4
|
2,69
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2,55

Ty6suorituksen anointijarjestelma on reilu

Ty6n vaativuuden aniointijarjestelmalla
pystytéan erottelemaan tyotehtavien
todelliset vaativuuserot

3,15
3,13

Ty0Osuorituksen aniointi mahdollistaa hyvien
ja huonojen suoriutujien erottelun

3,12
3,46
,29

@ TKK
m MALLINNUS
0O ARVIOINTI

Kuva 16. Kokemus jarjestelmastd TKK:ssa (N=103) ja vertailuaineiston mallinnusvaihees-
sa(N=499 - 511) ja arviointivaiheessa (N=381 - 387).
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Haastateltavien ndkemyksia tyon vaativuuden ja tyésuorituksen arvioinnista

Haastateltavien kokemukset tydnkuvauksen Kirjoittamisesta liittyivat mm. Kiireeseen ja
tyolayteen: ’Kylla siihen sillain meni aikaa. Kotona kattelin telkkaria ja samalla kirjoitin
ihan kynalld, mité tulee mieleen. Sitten ma purin sen t0issa ja otin viel& kotiin mukaan ja
luin sité uudelleen ja kirjoitin lisdd” (alainen). Tyonkuvauksen kirjoittamisen tarkkuutta
pohdittiin eri tasoilla. ”’Tietysti se tehtavankuvaus toimii ensisijaisesti meidan kahden va-
lill, kun analysoidaan sita vaativuusluokkaa, mutta siité ei ole varmuutta, etta jos naita
luokkien tarkistuksia tulee, jos se ei mene juustohdyléaperiaatteella, niin se voi menna ohi
minun ja asianomaisen. Jos joku ulkopuolinen katsoo viela téan tehtdvankuvauksen ja to-
teaa, etté eihan taalta 16ydy naita elementteja tahan vaativuustasoon’ (esimies). Toinen
haastateltu pohti “’kuinka detaljeihin menn&an, etté jos kirjoittaa vaan paakohdat niin se
sun tyOkentta nayttaa tosi suppealta. Mutta sitten taas jos kirjoittaa kaikki pikkujutut niin
nayttaa, etté eihan tolla ole tehtavia ollenkaan. Olishan sellaiset perusohjeet olleet tosi
hyva olla paperilla. Olihan meilla iso nippu paperia, mutta se oli niin jarkyttdvan iso
nippu, ei sieltd poiminut sitten oleellisia pikku detaljeita” (alainen). Tydnkuvausta poh-
dittiin paljon yhdessa ja esimiehen avulla tehtiin korjauksia ennen UPJ -keskustelua Kir-
joitettuun versioon tyénkuvauksesta. Huomiota kiinnitettiin myds tehtavéankuvauksen tér-
keyteen: ’Osaamisen arviointi oli aika hyva. Jokaiselle tekee hyvaa hetkeksi istahtaa,
ettd mistas minulle se palkka oikein tulee, mita ma osaan, mita taitoja mulla on ja millai-
sia valmiuksia. Ainakin se, etta jos ei normaalisti sellaista arviointia tarvi tehda eika mo-
nessa paikassa tarvikaan, niin téa on sillain ollut hyva™ (esimies).

Kokemuksissa arviointitapahtumasta haastateltavat painottivat tehtavéalahtoisyytta: ’Va-
han niin kuin harmittaa, etta tuliko sittenkin annettua liian korkea luokka, mutta kylla
siihen ihan perusteet tietenkin I6ytyi, otettiin oikein asia auki ja poimittiin. Voi olla, etta
kyseessa on henkild, jota m&a vahan tietoisestikin painan alemmas kuin mita kuuluu. Sil-
loinhan se toimii hyvin kun esimieskaan ei voi vaikuttaa silla tavalla kun ne tehtavét ker-
ta kaikkiaan on sitd mita ne on. Niistd nyt vaan kuuluu se, pidan mé tosta henkiltsta tai
en” (esimies) Kokemuksia esimiehen perusteluista oli seka hyvistd, etta liian vahaisista
(kts. liite 7). Haastateltavat kertoivat myds olleensa epavarmoja arviointien vaikutuksesta
palkkaan. Toisaalta osa haastateltavista koki, ettd kyseessa oli "harjoittelukierros”. Osa
néki arviointitapahtuman konkreettisena hyotynd sen, ettd tehtdvat on nyt yhdessé esi-
miehen kanssa méaritelty ja niistd on olemassa "mustaa valkoisella”. Keskiarvotavoitteen
vaikutuksista haastateltavat totesivat muun muassa, ettd ’Keskitasossa mennaan, etta jos
poikkeuksia tulee suuntaan tai toiseen niin se pitaa perustella tosi tiukasti ja aikalailla se
meni siin& keskitasossa. Kylla mé olin sitten jossain rohkeasti raksittanut sitéa nelostakin
kun ma ajattelin, ettd ei tassa nyt ihan tasapaksuja olla. Koin, etta olen oikeasti hyvakin,
etta ei se nyt ihan siind kolmosessa koko ajan mennyt, oli siind jotain variaatiota™ (alai-
nen). Toinen haastateltava totesi, ettd ’annettiin niin selkeédsti ymmartaa, ettd meidan yli-
opisto on sitd kolmosta, niin en ma ainakaan uskaltanut siita sitten yhtdan poiketa™ (esi-
mies). Arvioinneista puhuttiin myos siten, ettd toiset haastateltavista kokivat, ettd UPJ -
keskusteluissa pyrittiin valttdmaan ristiriitoja esimiehen ja alaisen valilla.

Huomiota kiinnitettiin yhdenmukaisuuden valttaméttdmyyteen niin oman osaston sisalla,
kuin osastojen valillékin. My0s jarjestelmén soveltamisen erilaiset tavat mietityttivat
haastateltavia. Haastateltavista osa koki esimiesten kartoituksen keinotekoiseksi asetel-
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maksi, ’Pelkastaan jo se, ettd sa lahdet maarittelemaan, kun eihén joka paikassa edes
ole esimiehid. Joku osastonjohtaja, mutta tuskin se koko henkilékuntaa on haastatellut
Iapi. Siella on varmasti jouduttu pohtimaan ihan tdmmaisia perusasioita, joita ei ole ehka
koskaan pohdittu, ettd kuka on kenenkin lahiesimies ja kenen kanssa ne keskustelut kay-
daan, niin sitten aletaan kayméaan keskusteluja ik&an kuin sellaisesta ihan keinotekoisesta
tilanteesta™ (alainen).

Ajankohta koettiin arvioinneille huonoksi. Osa haastateltavista koki, etta tutkinnonuudis-
tus oli paljon tarkedmpi uudistus suoritettavaksi kuin palkkausjarjestelmén uudistus.
Myds motivointi koettiin haasteeksi: ’Mun mielesta tda on sukupolvivaihdoskysymys. Ne,
jotka tulee tahan UPJ:in ei huomaa ja ajattelevat, etté tda on aina ollut ndin ja ne tyytyy
sithen. Taad mun ik&luokkani, joka eldd tan synnyttdmisvaiheen ja muutosvaiheen l&api
niin niita keljuttaa, koska meidan tydaikaa menee liikaa™ (esimies). Toinen haastateltava:
”’Noiden ihmisten motivoiminen on ollut aika hankalaa sikali, etta kaikki nakee enemman
tai vahemman sen lapi, etta silla ei ole tdssa vaiheessa mitdan merkitysta. Siella on kaksi
asiaa mitk& painaa, ettd yksi on se, ettéd missaan ei ole maaritelty naille tehtaville palk-
kahaarukoita ja toinen on se, ettd kun siind selvasti sanotaan, ettd tassa on taa” (esi-
mies).

3.3 Nakemykset palkkausuudistuksesta

Tutkimuskysymys 3: Minkalaisia nakemyksia palkkausuudistuksesta on TKK:n henkilds-
t6lle muodostunut?

Vastaajia pyydettiin arvioimaan, miten palkkausjarjestelmé tukee sille asetettuja tavoittei-
ta, miten uudistus on toteutettu ja sitd, miten jarjestelma tulee vaikuttamaan tulevaisuu-
dessa. Teemahaastatteluissa haastateltavat pohtivat palkkausuudistuksen haasteista ja
mahdollisuuksia erilaisista nakokulmista.

Uuden palkkausjarjestelmén arveltiin keskimé&arin jonkin verran tukevan tuloksellista
toimintaa (ka 3,3) %, sekd olevan kannustavampi ja joustavampi kuin vanha jarjestelma
(ka 3,2). Uuden jarjestelmén ei sen sijaan koettu olevan kilpailukykyisempi (ka 2,9) tai
tukevan organisaation nykyisia tavoitteita (ka 2,7). Liséksi ristiriitojen koettiin lisd&nty-
neen palkkausuudistuksen myo6ta (ka 3,5). Palkkausjarjestelméan koettiin olevan jonkin
verran liilan monimutkainen (ka 3,3).

Vastaajat olivat vahvasti sitd mieltd, ettei jarjestelméssa oltu otettu riittdvasti huomioon
eri osapuolten nakemyksia (taulukko 3). He olivat my0s vahvasti sitd mieltd, ettd uudistus
toteutettiin liian kireéll4 aikataululla.

% Edell4 esitetyt keskiarvot eli uudistukselle asetettujen tavoitteiden toteutuminen, asteikolla 1= taysin eri
mieltd ... 5= tdysin samaa mieltd, N= 69 — 85
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Taulukko 3. Uudistuksen suunnittelu ja kayttéonotto (1= taysin eri mielta ... 5= taysin samaa
mieltd, N= 74 — 90)

Ka sd
Eri osapuolten ndkemykset on otettu riittavasti huomioon uudessa palkka-
usjarjestelmassa 2,5 1,15
Uudistus toteutettiin liian kiredlla aikataululla 3,8 1,29
Otettaessa uutta palkkausjarjestelmaa kayttddn on noudatettu reilua pelia | 3,0 1,02
Uudistus on toteutettu hyvassd hengessd TKK:lla 3,1 0,98

Vastaajien odotukset palkkausjarjestelméan vaikutuksista olivat erittain varovaisia. Jarjes-
telmén ei uskottu vaikuttavan myonteisesti tydyhteison ilmapiiriin (ka 2,4) tai vastaajan
tyoémotivaatioon (ka 2,7), palkkakehitykseen (ka 2,7), urakehitykseen (ka 2,7) ja johtami-
seen ja esimiestyohon (ka 2,7). Vastaajat suhtautuivat véittdamaan “uskon, ettd uudistus
rajoittaa akateemista vapautta” keskiméaarin neutraalisti (ka 3,0).

Vertailu TEK:n kyselyyn ja valtion virastoihin

TKK:n kyselyvastaajien ja “palkkausuudistus valtiosektorilla” -raportin®* vastaajien na-
kemyksia verrattiin keskenddn (kuva 17). Kokemukset jérjestelmén vaikutuksista tasa-
arvoon ovat kaikilla vastaajaryhmilla lahella toisiansa. Ristiriitojen lisadntyminen koettiin
TKK:n vastaajien keskuudessa keskiméaéarin voimakkaammin kuin valtiosektorin vastaaji-
en keskuudessa. Samoin kokemus jarjestelman monimutkaisuudesta on voimakkaampi
TKK:n vastaajien keskuudessa. TKK:ssa oltiin jokseenkin eri mieltd siitg, ettd uusi palk-
kausjarjestelma tukisi organisaation tavoitteita. Vertailuaineistossa suhtaudutaan véittee-
seen hivenen myonteisemmin varsinkin mallinnusvaiheessa. Vertailuaineistoon nahden
TKK:n vastaajat suhtautuivat mydnteisemmin jarjestelman koettuun oikeudenmukaisuu-
teen ja kannustavuuteen.

Tarkasteltaessa TEK:n kyselyn tuloksia, voidaan huomata, ettd TKK:n vastaajat kokivat
oikeudenmukaisuuden, kannustavuuden ja kilpailukykyisyyden hieman myodnteisemmin
kuin kaikki TEK:n vastaajat yhteensd (TKK “kylla, uskon” 22,6 % vs. kaikki vastaajat
18,9 %). Kasilla olevassa raportissa ei ollut vastaavaa kokoavaa vaittamaa.

# palkkausuudistus valtiosektorilla. Tutkimus tyén vaativuuden seké henkilén patevyyden ja suoriutumisen
arviointiin perustuvien palkkausjarjestelmien toimivuudesta ja vaikutuksista sukupuolten vélisiin palkka-
eroihin. (Huuhtanen ym. 2005)
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vaikuttaa 2,85
myodnteisesti tasa- 2,83
anoon 2,73
- 3,51
rI.St.I.r.I.Ida'[ ovat 263
lisdéntyneet 268
3,25
liian monimutkainen 2,96
tukee hyvin 2,73 @ TKK
organisaatiomme — 3,04 m MALLINNUS
nykyisia tavoitteita 2,88 O ARVIOINTI
3,15
kannustavampi 2,88
2,63
3,00
oikeudenmukaisempi 2,82
2,73
eri osapuolten 2,46
niakemykset on otettu 2,57
riitt&vasti huomioon

Kuva 17. uudistukselle asetettujen tavoitteiden toteutuminen TKK:ssa (N=74 - 95)ja vertailuai-
neistossa (mallinnus N=410 - 497 ja arviointi N=307 - 380).

Haastateltavien ndkemyksia palkkausjarjestelméauudistuksesta

”Mulle jai semmoinen mielikuva, ettd ei tassa nyt rahallisesti kauheelle uralle
edetd. Tuntuu vahan silta, ettei sill& ole kauheesti merkitysta. Jos niilla kaydyilla
keskusteluilla ei ole mitaan tekemista palkan suhteen, niin ma koen tén kaiken
erittdin turhana ja turhauttavana prosessina. Silla on niinku kaksi puolta. Tama
henkilokohtainen osa voi vaikuttaa siihen palkkaukseen, se on tosi hyva juttu,
mutta voi olla, ettd samalla tittelilla tekevien palkat on ihan eri. Se varmaan sel-
laista kyrdilya ja ihmettelya aiheuttaa ja semmoista huonoa verta ihan varmasti
her&ttaa sitten kun se tulee voimaan, jos silla on jotain merkitystd palkkaan™
(alainen).

Teemahaastatteluiden luonteelle ominaisesti haastateltavilla oli laajalla kirjolla ndkemyk-
sid uudistuksen haasteista ja mahdollisuuksista (katso liite 7). YII4 oleva haastatellun
kommentti kuvaa varsin monen haastateltavan tuntemuksia uudistuksesta. Nakemyksissa
nousi esiin mm. se, ettd ’jos ei ole vaikutuksia niin tulee ainakin selvéksi, etta on turha
uudistus”. Uudistuksessa néhtiin myos aineksia kulttuurinmuutokselle TKK:ssa, ’hyvés-
ta tyosta palkitaan paremmin, koska taalla on semmoisia ihmisia jotka vaan kuluttaa ai-
kaa taalla. Semmoinen virkamiehen ajattelutapa ehkd muuttuu tastda” (esimies) ja
enemman tulosvastuuta tulee ja liike-elamén suuntaan menossa naa asiat. Se on ollut
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nyt havaittavissa jo jonkun aikaa. Mé& luulen, etta aika nopeestikin kulttuuri muuttuu eri-
laiseksi”” (esimies). Toisaalta spekuloitiin, ettd minkaanlaista muutosta ei valttdmatta
néhda, ’tulee semmoinen tunne, ettd menemme yhdesta taulukkosysteemista toiseen joka
on luokkasysteemi. Se on nyt jaanyt hiukka hamaraksi talla hetkella kun ei viela tieda mi-
hin mikékin asettuu. Loppujen lopuksi siind ei tule kuitenkaan maarittymaan toimenkuvi-
en mukaan se luokka niin kuin sen oli alun perin tarkoitus, vaan se tulee maarittymaan
esim. nimikkeiden kautta, mika taas asettaa sen ojasta allikkoon tavallaan tan suuren
tyon my6ta™ (alainen). Pessimistisimmat nakivat, ettd vaikutukset voivat ikaan kuin pola-
risoitua: joko niin, ettd niité ei ole ollenkaan tai vaikutuksia on niin paljon, ettd yliopistot
ja korkeakoulut ovat pari kuukautta Kiinni ja sitten siirrytaan takaisin palkkaluokkiin.

Haastatteluissa otettiin kantaa my6s mm. vaikutuksiin pitké&lld aikavélilla, odotuksiin
toimenkuvien selkeytymisesta ja tehtdvien tarkastelusta tydyhteisdssa. ’Toimenkuvien
selkiytyminen, etta kirjataan toimenkuvat ylos mit ei ole milloinkaan aikaisemmin tehty,
se oli suuri parannus. Siité voidaan alkaa hahmottamaan naita mahdollisia tarpeita mita
meill& on, jos my6hemmin tiedetd&n vahan strategioita, mihin laboratorio on menossa ja
mité kukakin tekee. Kuitenkin vahan paallekkaisyyksia niissa sitten karsia yleensakin,
etsid jotain rajapintoja, mika on turha tehdd useamman ihmisen jne.”” (alainen).

Haastateltavat mainitsivat usein nuoret uuden jarjestelman hyo6tyjind. Néakemyksissa vii-
tattiin nuorten mahdollisuuteen nopeaan palkannousuun, joka koettiin seka oikeudenmu-
kaisena, ettd epdoikeudenmukaisena ja my0ds “kateutta ja kyrdilyd” herattavana. Erés esi-
mies perusteli nuorille kuuluvaa parempaa palkkaa néin:” Kyll& musta tuntuu, ettqd me
ollaan palkkakuopassa, asunnot ovat kalliita ja elaminen kallista Suomessa. Varsinkin
nuorena se oli paljon tarkeampi, kun sinulla oli asuntolaina, autolaina, lapset pienia,
niitten hoitomaksut kaikki. Ehka tama uusi systeemi vahan auttaa, etta nuorilla aika no-
peasti pitaisi palkat nousta, etté he saavat elamansa kuntoon ja alkavat kehittya siind”.

Osa haastateltavista koki haasteellisena kriteerien soveltaminen, koska kriteeristot koet-
tiin suorittavan tyon kuvauksiksi ja luovuuteen, ongelmanratkaisukykyyn ja “akateemi-
siin taitoihin” viittaavia elementtejd oli lilan v&han.

3.4 Palkkausjarjestelman kehittdmisen haasteita

Tutkimuskysymys 4: Minkalaisia haasteita ja mahdollisuuksia liittyy henkilostén mukaan
UPJ:n kayttoonottoon TKK:ssa?

Haasteet ja mahdollisuudet hahmottuivat lomakekyselyssa padsaantoisesti avovastauksien
kautta. Vastaajilta kysyttiin, mit4 tietoa ja koulutusta he kaipaavat uudesta palkkausjéarjes-
telmésta. Lisaksi heiltd tiedusteltiin, mitd puutteita vaativuuskartassa ja suoriutumisen
arviointikriteereissa oli sek& miten jarjestelmaa pitdisi ylipaataan kehittadd ollakseen oi-
keudenmukainen, kannustava ja kilpailukykyinen.

Haastatteluissa kehittdmisen haasteita ja mahdollisuuksia pohdittiin laajasti. Tassé yhtey-
dessa tarkastellaan haastateltavien toiveita jatkokehittamisesta.
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3.4.1 Tiedotuksen ja koulutuksen tarve

Vastaajilta kysyttiin, kaipaisivatko he kaiken kaikkiaan lisaa tietoa uudesta palkkausjar-
jestelmésté ja valmistelun etenemisestd. Yli puolet vastasi tahan kysymykseen mydntei-
sesti (58 %). Yli puolet kaipasi lisd4 tietoa arviointiprosessin etenemisestd, vaativuusta-
son maarittamisesta ja suorituksen arvioinnista (kuva 18).

Anviointiprosessin
Suoriutumisen
anoinnista
Vaatiuustason 58 42
maarittamisesta
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
O kylla @ en

Kuva 18. Olisitko kaivannut lisaa tietoa... (N=103)

Avokysymykseen "Minkalaista koulutusta tai lisatietoa koet jatkossa tarvitsevasi uuteen
palkkausjarjestelméaén liittyen?” tuli yhteensa 44 vastausta. Koulutus- ja tiedotustarpeet
jakaantuivat laajalle alueelle. Aineistosta muodostettiin kaksi kokonaisuutta, koettu tie-
dontarveryhma ja koettu koulutustarveryhmad. Tiedontarveryhméssa kolme suurinta tee-
maa olivat arviointikriteerien vertailuun liittyva tiedontarve, tehtdvien vaativuustasoon
liittyvét tiedontarpeet ja vaativuustasojen euromaéariin liittyvét tiedontarpeet (taulukko
liitteessa 6). Ensin mainitussa ryhmaéssa oli 11 kommenttia, kuten, "Kuinka varmistetaan
arviointikriteerien yhtenaisyys eri yksikoiden valilla?" ja "Haluaisin tietdd, miten muissa
yksikdissa pisteytetadn ihmisia?". Tehtévien vaativuus ja tietoa euroméaéristé kaipaavien
ryhmissé oli kummassakin seitseman vastaajaa "Tehtavien vaativuustasojen maarittely on
talla hetkella aika epamaaraista” ja "Mille tasoille esim. assistentit, lehtorit ja opettavat
tutkijat kuuluvat?".

Koulutustarpeita ilmeni varsin vahan ja pyynnot koulutuksesta olivat 1&hinna yksittaisten
vastaajien huomioita (taulukko liitteessé 6). Vastaajat eivat niinkdan kaivanneet varsi-
naista koulutusta, mutta monipuoliselle tiedotukselle oli tilausta. Ilmeisesti vastaajat kat-
soivat tiedotuksen riittdvan koulutuksen sijaan, mikéli se vain on tarpeeksi yksityiskoh-
taista.
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3.4.2 Palkkausjarjestelman kehittdminen

Vastaajilta kysyttiin kuvasiko, vaativuuskartta tyon keskeisia piirteitd ja vastaavasti arvi-
ointikriteerit suorituksen osatekijoitd. Ainoastaan hieman alle neljannes oli sitd mielta,
ettd kriteerit kuvasivat riittavan hyvin tyota ja siitd suoriutumista (kuvat 19 ja 20).

23 %
D m riittévan hywvin
_____ m kohtalaisesti
. m ei kovin hyvin
. @ huonosti

8 %

21 % .::':':':

48 %

Kuva 19. Kuvasiko vaativuuskartta (kuvaukset vaativuustasoista) mielestasi tyon keskeisia piirtei-
ta? (N=103)

6 %

21 %

m riittavan hyvin

m kohtalaisesti
@ ei kovin hyvin

@ huonosti

50 %

Kuva 20. Kuvasivatko arviointikriteerit suorituksen osatekijoitd? (N=103)

Mit4 puutteita vaativuuskartassa oli? Avokysymykseen vastasi 44 henkil64®. Vastaa-
jista 16 kéaytti vaativuuskartan luokituksista puhuessaan adjektiiveja “teenndisia”, ”ympé-
ripyoreitd”, "epaselvid”, "ylimalkaisia”, "ristiriitaisia” ja "eparealistisia” (liite 6).

* Taulukko teemoista liitteessd 6
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Soveltamisohjeiden koettiin muutamassa vastauksessa olevan puutteellisia ja epdselvié.
’Voiko siis pudottaa alemmas jos puuttuu esimerkiksi tutkimuspuolta tai nostaa ylemmas
pelkastaan hallinto-osaamisen vaativuuden perusteella?”” pohti yksi vastaajista ongelma-
kohtia. Toinen mietti sitd, kuinka vaativuuskartta "’heijastaa nakemysta tieteen tekemises-
ta vakiintuneella tieteenalalla. Oma ala on nuori, poikkitieteellinen ja multiparadigmaat-
tinen, jonka johdosta alalla ei ole selkeita rajoja. Useiden tutkimusalueiden hallinta ei
nay, esim. jos kayttaa aikaa siihen, ettéd on pateva useallakin alalla - tdma ja& nakymat-
tomaksi.”

Erddssd vastauksessa perusteltiin ndkemysta vaativuusluokkien epdaselvyydesta (opetus-
henkildston osalta) kertomalla kdytannén sovellusongelma omasta laboratoriosta. Vastaa-
ja totesi, etté jo tasosta viisi lhtien edellytetddn tohtorin tutkintoa tai professorin kelpoi-
suutta, jolloin tutkijat paasaantoisesti jaisivat maksimissaan tasolle nelja. Tdma taas oli
vastaajan nékemyksen mukaan outoa, otettaessa huomioon henkil6kuntarakenne
TKK:ssa: ”’Tutkijatohtorin virkoja on ainakin omalla osastollamme tarjolla hyvin vahan.
Kéaytannossa jatko-opintojaan tekevét tutkijat ovat yleensd oman alansa parhaita asian-
tuntijoita - tai heista hyvin pian tutkimuksen edetessa tulee sellaisia. Vaativuustasokartta
ei huomioi tata riittavasti. Ainakin edustamassani laboratoriossa suurimman osan tutki-
joista kuuluisi ehdottomasti tyon luoteen, vastuullisuuden ja vuorovaikutustaitojen osalta
kuulua vahintédan tasolle 5. Projektien suunnittelu ja vastuullisen tutkijan rooli samoin
kuin opintokokonaisuuksien toteutus ovat meille arkipaivaa. Kuitenkin vaativuuskartan
tiedollisten/ taidollisten valmiuksien osalta olisimme ainoastaan tasolla 3. Tassa on mie-
lestéani selva epdkohta.” Opetushenkil6ston vaativuuskartasta kommentoitiin myés mm.,
ettd “’sitd suunniteltaessa ei ole ajateltu ainakaan opettavaa tutkijaa™ ja toisaalta todet-
tiin, ettd ’tutkijan kannalta vaativuuskartta oli opetuspainotteinen”.

Kahden vastaajan mielesta vaativuustasojen kuvaukset olivat ’ihan hyvié, mutta sovelta-
minen hankalaa”. Kolmen vastaajan mielesta vaativuusluokkia oli vaikea erottaa toisis-
taan ja toiset kaksi olivat sitd mieltd, ettd vaativuustasot olivat liian karkeita.

Muutama vastaaja (5) penési kasitteiden tarkempaa madrittelyd. ’Mik& ero on “’ansioitu-
neen ja “’erittain ansioituneen’ opettajan valilla?”” kysyi eras vastaajista. ”Ansioitunut”,

erittain ansioitunut™, ’vaativa™, “erittain vaativa™ ja ’vuorovaikutustaidot” olivat epa-
selvina késitteina jaéneet naille vastaajille hyvin muistiin.

Neljastakymmenestaneljastd vastaajasta vain nelja totesi, ettei muista vaativuuskartasta
mitdan mainittavaa tai ettd he eivét ole edes nédhneet kyseista karttaa.

Vaikka vastaukset tahan kysymykseen olivatkin paasaantoisesti, jo kysymyksen muotoi-
lun vuoksi, varsin tiukkasavyisia parannuspyyntoja, nakyi vastauksista myos se, ettd ky-
symykseen vastannut henkilostd oli lopulta aika hyvin tutustunut vaativuuskarttoihin.
Muussa tapauksessa ndin tarkkana nakynyt kartan ”ruotiminen” ei olisi ollut mahdollista.
Taytyy kuitenkin muistaa, ettd kysymykseen oli vastannut vain 44 henkil6g, joten emme
voi todentaa, ettd kaikilla kyselyn vastaajilla (103) olisi ollut yhta selked ndkemys vaati-
vuuden arvioinnin puutteista.
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Mitéd puutteita suorituksen arvioinnin Kriteereissa oli? Avokysymykseen vastasi 30
henkil6a®. Ilmeisesti osa vastaajakadosta verrattaessa “mitd puutteita vaativuuskartassa
oli?” -kysymykseen selittyy silld, ettd vastaajat kokivat nékemyksensd olevan sama
kummassakin kysymyksessd. Tahén viittaisi mm. se, ettd vastaukset olivat huomattavasti
lyhyempid kuin ”mit4 puutteita vaativuuskartassa oli?” -kysymyksessd ja myds se, etta
seitseman vastaajaa tyytyivat kommentoimaan suorituksen arviointi kysymysta vain teks-
till4 ” katso edellinen vastaus”.

Lyhimmissa vastauksissa todettiin vain napakasti, etta kriteerit olivat epamaaraisia” (3)
ja “vaikeaselkoisia™ (1), sisdlsivat ihme adjektiiveja’ (1) ja ’liikaa arvioitavia kohtia™
(1). Niukkasanaisin kommentti taisi kuitenkin olla ’voi ei!””. Se miten tdma sitten halu-
taan tulkita, jadkoon lukijan harteille. Nelja vastaajaa kommentoi suoraan suorituksen
arvioinnin keskiarvoon. Yksi heista totesi, ett4 nain tilanne on, ’kolmonen on suositeltava
numero”, toinen vastaaja kummeksui, ettd “’skaala on kummallinen, erinomainen suoriu-
tuminen pitéisi olla maksimipisteiden arvoinen. TKK:n johdon taholta tullut keskiarvota-
voite 3 (lahes vaatimus) sekoitti pienen yksikon objektiivisuutta arvioinnissa”. Kolmas
vastaaja taas kommentoi, ettd ’jos kaikki arviot ’pakotetaan” keskiarvoon, kuten olen
ymmartanyt, ei todellisia eroja synny. Suorituksen arvioinnilla ei ole tallgin juurikaan
merkitystéa”. Neljas tyytyi toteamaan, ettd arviointi pitéisi olla todellista, ei tietyn ja-
kauman hakemista.”

Vain yhdessa vastauksessa kommentoitiin Kiireellista aikataulua, ja sen vaikutusta suori-
tuksen arviointiin. ”” Tyo oli tehtdva nopeasti, eik& siita jaanyt paljoakaan paakoppaan,
pitdisi katsoa papereista ja palauttaa mieleen, olen juuri jaamassa lomalle, joten pape-
reiden kaivelu jaa sikseen™.

Erds vastaajista pohti, ettd > linkki TKK:n tavoitteisiin ja rahoituksen saamiseen puuttui.
Tyontekija tayttda hyvin hanelta vaaditut asiat, mutta onko se sama TKK:lla/ osastolla/
laboratoriolla?””. Toinen taas totesi lahes lakonisesti suorituksen arvioinnin puutteista,
ettd ” ei kait mitaan... loppuarvioinnin tekee kuitenkin joku muu kuin esimieheni joka ta-
pauksen parhaiten tuntee... siis oletan, ettd arviointi ei vaikuta mitaan palkkaani...”.

Mielenkiintoinen yksittainen kommentti liittyi eri tieteenalojen eroavaisuuksiin ja sen
aiheuttamiin kaytannén sovellusongelmiin. “’Referee -julkaisujen m&arda painotetaan
lilan paljon. Eri tieteenaloilla on erilainen julkaisukaytantd, mink& vuoksi esim. fysiikas-
sa tulee enemman julkaisuja. Eri tieteenalojen erilainen kaytanto ja tdiden laajuus ja yh-
teiskunnallinen merkittéavyys Suomen teollisuudelle ja elinkeinoelamaélle pitad huomioida,
eika laskea vain julkaisujen lukumaaraa ja sitaatti-indeksia. Valmistuneiden opiskelijoi-
den sijoittuminen tyGelamaan ei tule esiin ollenkaan. Eli jos jonkin professorin opiskelijat
eivat tyollisty ja toisen menevat kuin 'kuumille kiville'. Professorin tyén yhteiskunnallista
merKkitysta ei oteta huomioon.”

% Taulukko teemoista liitteessé 6
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“Mitd puutteita suorituksen arvioinnin kriteereissa oli?” -kysymys ei siis tuottanut yhta
paljon vastauksia kuin kyselyssé aikaisemmin esitetty ”Mitd puutteita vaativuuskartassa
oli?”, mutta vastaukset olivat kuitenkin lahestymiseltdén aiheeseen hieman erilaisia.

Miten jarjestelm&a pitaisi kehittad, jotta se olisi oikeudenmukainen, kannustava ja
kilpailukykyinen? Avokysymykseen saatiin 57 vastausta®’, jotka luokiteltiin neljan otsi-
kon alle: oikeudenmukaisuus, kannustavuus ja kilpailukykyisyys sek& muut. Otsikoinnis-
sa on kaytetty tutkijan harkintaa. Useat teemoista olisivat sopineet kaikkien otsikoiden
alle.

Vastaajilla oli useita ehdotuksia, jotka liittyivat jarjestelman oikeudenmukaisuuden pa-
rantamiseen. Vastaajista moni oli huolissaan, etta nyt tehdyssa tyon vaativuuden arvioin-
nissa ei lahdetty “puhtaalta poydalta”, vaan arviointikehikossa vaikutti lilkkaa mm. koulu-
tus ja vanhat virkanimikkeet. Jarjestelmalta toivottiin myds selkeytta: riittdvad yksinker-
taisuutta, mutta toisaalta riittdvad yksityiskohtaisuutta. Tassé oli usean vastaajan mielesté
parantamisen varaa. Muutama vastaaja toivoi myds jérjestelmien ja niiden osien selkeyt-
tamista (opettajat vs. muut, vaativuus vs. suoriutuminen). Tama on tarkennus edelliseen
teemaan. Osa vastaajista pelkasi, ettd esimies on epdoikeudenmukainen arviossaan ja toi-
VoI, ettd arvioon osallistuisi my6s muita. Toisaalta osa oli myos sitd mieltd, ettd lilan mo-
niportainen arvioihin puuttuminen tekee jarjestelmasta epaoikeudenmukaisen. Jotkut kai-
pasivat sen kontrollointia, ettd kaikkialla noudatetaan samoja pelisaantdja. Tahan liittyvat
myos toivomukset jarjestelman lapinakyvyydestéa.

Suuri osa vastaajista uskoi, etté jarjestelmén kannustavuus lisaantyisi, jos suoritusarvioi-
den suurempi hajonta sallittaisiin. Keskiarvoon pyrkimisen osaston tms. tasolla koettiin
vahentavan jarjestelman kannustavuutta. Useiden mielestd jarjestelmén kannustavuus
riippuu siitd, miten sen rahoitus mahdollistetaan. Edell& mainitut teemat liittyvat luonnol-
lisesti toisiinsa. My06s johtamisen ja esimiestyon kehittdmisen voidaan ajatella lisadvan
kannustavuutta. Osa vastaajista piti tata hyvin keskeisend jarjestelmén onnistumisen kan-
nalta. Yksi vastaajista toivoi, etta keskustelut kdytaisiin kannustavassa hengessa.

Ehdotuksia, jotka liittyivat suoraan jarjestelman kilpailukykyisyyteen, oli vain muutama.
Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd yksikoissa ja esimiehilla pitéisi olla riittavasti vapauk-
sia maarittaa tyontekijoiden palkkataso. Tahén liittyy my0ds seuraava teema, eli palkkojen
vertailu markkinapalkkoihin. Joidenkin vastaajista mielesta organisaation sisdinen vertai-
lu ei riit4, vaan palkkatason tulee ainakin jossain méarin vastata palkkoja muilla sekto-
reilla.

Moni vastaajista oli myos sitd mielté, ettei johtop&atoksia kehittdmisen suunnasta voida
vield vetda. Erés vastaaja oli sitd mieltd, ettd jarjestelma toimisi paremmin ilman suori-
tuksen arviointia. Talloin tyon vaativuuteen perustuvaa palkanosaa kaytettéisiin jousta-
vammin kuvaamaan henkilon tehtdvié ja niissa edistymista. Eréds toinen vastaaja toivoi,
ettd uuden palkkausjarjestelman my6té tuottamattomat tyontekijat voitaisiin irtisanoa.

3" Taulukko teemoista liitteessd 6
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Haastateltavien toiveita uuden palkkausjarjestelman jatkokehittamiselle

Haastateltavilta tuli monia teemoja jatkokehittdmista varten (liite 7). Erds haastateltava
toivoi avoimuutta: >’Avoimuus ja sitd niin kuin peraan kuuluttaisin aivan erityisesti, etta
jokainen pystyis ndkemaan ja ymmartamaan milla tavalla voi itse vaikuttaa palkkauk-
seensa ja yleensdkin tahan toimenkuvaansa. Niiden téiden vastaanottamisella on tam-
moisia kauaskantoisempia vaikutuksia ja mydskin sillg, ettd haluaa muuttaa toimenku-
vaansa vaikka vaativampiin tehtaviin mita sitékin nakee kuitenkin aika paljon kuinka se-
kin vaikuttaa sitten palkkaan, etta jos vaikka aikaisemmin jonkun tehtavat on siirretty toi-
selle niin kuin on ollut tapauksia niin toinen ei ole saanut korvausta siita ikina ja toiselle
se el ole tietenkaan tilannetta muuttanut mihink&an. Ihmisilla olis mahdollisuus erilaisiin
uranakymiin ja urakehityksiin ja joustavuuteen™ (alainen).

Palkkausjarjestelman kehittamisessa toivottiin otettavan huomioon myds yhteistyohon
kannustaminen. ~Tavallaan ollut aika erillisia ndéa eri yksikot ja laboratoriot ja ihmiset
ei ehk& ole niin kauhean kiinnostuneita toisistaan, mutta sellainen kulttuurin edistaminen
jossa huomataan lahella oleva tyo, etta voi olla helpompaa tehda yhteisty6ta jonkun ul-
komaalaisen kanssa kuin tehda yhteisty0té jopa samassa labrassa ja lokaalin yhteistyon
kannustaminen siten, etté tavallaan arvostetaan sitéa nakyvasti niitéa saavutuksia mita lo-
kaalisti saadaan aikaiseksi, niin veis asioita eteenpain’ (esimies). Kriteerien ja arviointi-
perusteiden kehittdminen tuli monella tapaa esille. Esimerkiksi kurssiarvostelujen hyo-
dyntdmisesta arviointien yhdeksi perustaksi oli puhetta. My6s téiden ja rahoituksen yh-
teensovittamista toivottiin kehitettdvan. Selkednd kehittdmiskohteena nahtiin linjanveto
TKK:lla ja henkildiden valitseminen tarkemmin soveltuvuuden perusteella esimiestehté-
viin. ’Mun mielesta pitais olla ihan selke&sti ulospain semmoinen, etta td4 on korkeakou-
lun linja ja, ettd naiden haitareiden mukaan liikutaan esim. naissa tehtavanimikkeissa, ja
jos aloitat taalta tuolta nimikkeesta niin tiedat, etté sulla on mahdollisuus siitd nousta™
(alainen). Toinen haastateltava totesi, ettd: Taytyy vaan pragmaattisesti painua eteen-
pain, etsid parhaita puolia ja vahtia, etta siella mahdollisia epdonnistumisia korjataan.
Siis yksinkertaisesti kuka meilla nousee esimiehiksi, esim. kaikki professorit eivat sovellu
esimiehiksi. Pitaisikd meidan miettia sité etta professorit eivat ole esimieslinjaa, parhaita
esimiehid, se pitaisi ottaa huomioon. Henkilostéjohtaminen ei ole sama asia kuin esinei-
den hallinta’ (esimies).

Pyrkimys objektiivisuuteen ja mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin koettiin myds asioiksi,
joihin tulisi Kiinnittdd huomiota tulevaisuudessa. ”* Voitais luoda sellaiset mekanismit,
etté yksikoiden valilla se arviointiero voitais jollain lailla ottaa huomioon ja voitais ikdan
kuin tasoitella se yksikoiden valilla ja sitten jos tarvitsee menna tasoittelemaan yksikon
sisalld, mielellaén uusi tarkasteluprosessi eika siihenkaan valiin automaattia. Ty6lashan
se olisi, mutta se pitaisi ehka tydilmapiirin paremmassa kunnossa. Kaikki voi kokea aivan
loppuun asti, ettd tapahtunut on oikeudenmukainen, reilu peli” (esimies).

Kehittdmiskohteena nahtiin myos vaihtoehtoisten ja /tai tdydentavien palkitsemistapojen
kehittdminen ”Ma luulen, ettd julkaisuista jne. tonni silloin, tonni talldin tms. Sill4 saa-
daan 90% siitd kannustavuudesta aikaan ja kun se tehddan nain, ettd kun sa tietyssa ajassa
jonkun homman teet jonkun paperin ja sulla on hyvéksymiskirje k&dessa niin se on sitten
siind. Minimibyrokratia ja maksimikannustavuus ja yhtékkia koko yliopisto tuottaa

57



enemman ja se on mun mielestd jarkevai ja sitten kéytetddn energiaa siihen, ettd milla
kriteereill& palkintoja annetaan” (esimies).

4. Yhteenvetoa tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksen tavoitteena oli arvioida Teknillisen korkeakoulun palkkausjarjestelmauudis-
tuksen kayttoonoton valmistelua kevaalld 2005. Tutkimuksessa selvitettiin, minkalaisia
kokemuksia henkilostolld on uuden palkkausjarjestelman kayttdonoton valmistelusta ja
miten henkil0std kokee vanhan palkkausjarjestelmén suhteessa uuteen jarjestelmaan. Li-
séksi tarkasteltiin, minkélaisia nakemyksia henkilostolla on palkkausuudistuksesta ja
minkalaisia haasteita sek& mahdollisuuksia he kokivat, ettd uudella palkkausjarjestelmalla
voi olla. Aineisto keréttiin TKK:n henkiloston keskuudesta kesalla 2005 lomakekyselylla
ja haastatteluilla.

Esimiesten tapa soveltaa vanhaa palkkausjarjestelmaa koettiin keskimaarin myonteisesti,
mutta vanhan palkkausjérjestelmén ei koettu vastaavan henkilon osaamista ja patevyytta.
Voidaan varovasti arvioida, etta vastaajat kokivat palkkausjarjestelmén uudistukselle ole-
van tarvetta. Hyvaksi néhtiin UPJ -keskustelu esimiehen kanssa, koska tyOnkuvausta
pohdittiin yhdessd, jolloin tyénkuvan koettiin selkiytyneen ja odotusten konkretisoitui-
neen. Esimiehen kanssa kayty keskustelu ja tiedonjako koettiin merkitykselliseksi, vaikka
monessa kohdin vastaajat totesivatkin, etta heilla ei viel& ollut riittdvasti tietoa jarjestel-
méan kayttéonoton ja sen vaikutusten arviointiin. Vastaajat eivét kuitenkaan tienneet, mi-
ten hyvasté tydsuorituksesta palkitaan uudenkaan jarjestelman mukaisesti. Sen sijaan uu-
den palkkausjarjestelman mukaiset vaativuustasot tunnettiin vastaajien mielesta kohtalai-
sen hyvin.

Vaikka noin kolmasosa vastaajista oli ollut esimiehen kanssa vaativuustasosta eri mielt,
koettiin esimiehen menettelytavat vaativuus- ja suoriutumisarvioissa keskimaarin oikeu-
denmukaisiksi. Suoritusarvioiden keskiarvotavoite koettiin kuitenkin kielteiseksi jarjes-
telmén kannustavuuden kannalta. Myo6s arviointikriteerien konkretisointia ja esimiehen
roolin pohtimista toivottiin. Jarjestelmasté pelattiin myaos tulevan liian byrokraattinen.

Uuden palkkausjarjestelman koettiin keskimaarin jonkin verran tukevan tuloksellista toi-
mintaa sekd olevan kannustavampi ja joustavampi kuin vanhan jarjestelman. UPJ:n ei
kuitenkaan koettu olevan kilpailukykyisempi tai tukevan TKK:n nykyisié tavoitteita van-
haa jarjestelmaa paremmin. Uuden palkkausjérjestelmén uskottiin keskimé&arin mydos li-
sénneen ristiriitoja ja sen nahtiin olevan monimutkainen. Valmisteluaikataulu oli vastaa-
jien mukaan liian kiireinen, eivatka vastaajat kokeneet, etté kaikkia osapuolia olisi otettu
tarpeeksi huomioon uudistuksessa. Tuntemukset epdvarmuudesta, epéatietoisuudesta tai
tulevaisuuden huolesta nousivat esille useassa vastauksessa.
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5. Pohdintaa jatkosta

Seuraavassa pohditaan uuden palkkausjarjestelman kehittdmisen jatkoa ja tutkimuksen
jatkoa.

5.1 Uuden palkkausjarjestelman tavoitteiden saavuttamisen edel-
lytyksia

Uuden palkkausjarjestelman kayttdonotto on vasta alkutaipaleella ja monien vastaajien
huoli kuvastaa prosessin keskeneréisyytté ja ratkaisemattomia asioita. Myds muiden tar-
keiden samanaikaisten uudistusten maaréd ja aikataulun Kireys harmittivat vastanneita.
Talla hetkellda muun muassa jérjestelmén tavoitteiden ja tyon vaativuuden ja suorituksen
arvioinnin kriteerien konkretisoiminen on vield suurelta osin tekemattd. Jarjestelma on
madritelman mukaisesti otettu kayttoon vasta kun Teknillinen korkeakoulu maksaa palk-
kaa sen mukaisesti. Neuvotteluiden tuloksena syntyvia palkkausjérjestelmén raameja tu-
lee vield soveltaa kaytantoon.

Jarjestelmén tavoitteiden - oikeudenmukaisuuden, kannustavuuden ja Kilpailukykyisyy-
den - saavuttaminen vaatii, paitsi hyvan jarjestelman rakenteen, myos paljon jérjestelmén
soveltamiselta (kuva 21). Tehtévén vaativuuden arviointiin perustuva palkanosa perustuu
paitsi henkilon tyonkuvaukseen, myds sille, minka arvon organisaatio tehtavélle maarit-
taa. Suoriutumisen arviointiin perustuva palkanosa rakentuu sille, mité kriteereja ja mitta-
reita arvioinnin perusteena kaytetdan, seka sille miten henkilon tydsuoriutumista arvioi-
daan suhteessa tavoitteisiin. Jarjestelméassa on useita toimijoita, joiden roolista palkkaus-
jarjestelman tavoitteiden saavuttaminen riippuu.
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Tieto, lapinakyvyys Johtaminen

Luottamus, arvostus Tavoitteellisuus Myos ulkoinen vertailu?
Oikeudenmukaiset menettelytavat Tunnustus
Oikeudenmukaisuus, Kannustavuus Kilpailukykyisyys
samapalkkaisuus Toiminnan tuloksellisuus ja || \aition kilpailukyky tyénantajana
Oikeat sisaiset palkkasuhteet kustannustehokkuus

/ Tavoitteet

S

Tehtavien té‘lrkeyxr oriutumisen arviointi
suhteessa ydinosaamisee \ suhteessa tavoitteisiin
Toimijoita:
Tyontekija: tehtavakuvaus| / Mittarit, skaalat Toimijoita:
Lahiesimies uvaukset, tiedo Esimies
Yksikon johtaja Yksikon johtaja
Arviointiryhméa TyOnantaja

Tydnantaja

Henkildn tydsuoritukseen
perustuva palkanosa

yon vaativuuden arviointiin
perustuva palkanosa

Kuva 21. Palkkausjarjestelman tavoitteet realisoituvat hyvén kayttdéénoton ja soveltamisen kautta.

Palkkausjarjestelman oikeudenmukaisuus edellyttad yleensd lapindkyvyyttd, avoi-
muutta ja yhdenmukaisia menettelytapoja. Yhteisen toimintatavan l6ytamiseksi sovelta-
mista on konkretisoitava esimerkeilld. Lisdksi prosessien oikeudenmukaisuus edellyttaa
mahdollisuutta valittaa vaariksi koetuista ratkaisuista. Oikeudenmukaisen menettelytapo-
jen kaantopuolena on byrokraattisuus. Jotta jarjestelma voisi olla oikeudenmukainen, se
vaatii taakseen byrokratiaa, kuten valituskanavia ja kriteerien vertailua. Korkeakoulujen
yhdenmukaisuus voi olla k&ytdnndssé ristiriidassa jarjestelman kannustavuuden kanssa.
Useat haastateltavista ja kyselyyn vastanneista pelkésivat, ettd palkkausjarjestelmasta tu-
lee lilan byrokraattinen ja ty6las sen kautta saavutettuihin hyoétyihin néahden.

Kannustavuus syntyy kytkennésta arjen ty6hon ja johtamiseen. Esimiehet kokivat haas-
tatteluissa tarkedksi omat mahdollisuutensa vaikuttaa alaistensa palkkaukseen. Kun [&-
hiesimies tekee arvion, han pystyy miettimdan oikeudenmukaisuutta ja kannustavuutta
oman ryhmansd nékokulmasta. Haastateltavista osa pohti sitd, miten toisaalta jarjestel-
méan yhdenmukainen soveltaminen toteutetaan ja toisaalta kuinka pitkalle pyrkimys yh-
denmukaisuuteen on jarkevaa. Missé vaiheessa “hallinnoinnin logiikasta” on enemman
haittaa kuin hydtya toiminnalle johtamisen ndkdkulmasta? Nahtavéksi jaa, kuinka paljon
jarjestelmassé jaa soveltamisvaraa TKK:lle ja toisaalta osastoille ja niissé toimiville esi-
miehille, mm. soveltamisohjeiden mittarien kehittdmisesta ja rahoituksen puolesta. Mill&
tasolla oikeudenmukaisuus halutaan ja pystytddn toteamaan jarjestelmén kannustavuudes-
ta tinkimatta? Mita kauempaa arvioille haetaan perusteluja, sen kauemmaksi palkan ja
suoriutumisen johtamisen linkki j&é&.
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Palkkausjarjestelméan kilpailukykyisyyden tavoitteella tarkoitetaan valtion kilpailuky-
kyisyyttd tyonantajana. Kysymys kuuluukin, mist4 tydvoimasta joudutaan kilpailemaan?
Milté osin tavoitteet jadvat saavuttamatta, jos palkkaus ei ole kilpailukykyinen? Osa haas-
tateltavista mainitsi, ettd kansainvalisesti arvostettuja tutkijoita on vaikea rekrytoida.
Myos se mainittiin, ettd vaitdskirjan jalkeiselle uralle ei tarjota rakenteen puolesta riitta-
vasti tukea. Jotkut kokivat véitoskirjan jalkeisen tyopaikan jatkuvuuteen liittyvan epa-
varmuuden niin heikoksi ja stressaavaksi, ettd harkitsivat tyopaikan ja/ tai -alan vaihtoa.

Mika on siis suurin uhka palkkauksen kilpailukykyisyyden nakokulmasta? Entd miten
kilpailukykyisyyttd pyritddn uudella jarjestelmélld parantamaan? Jarjestelman kayttoon-
oton perusteluna on nuorten osaajien kannustaminen. Taustalla vaikuttaa arvojen muutos
ja henkilostostrategiset tarpeet (Huuhtanen ym., 2005). Palkka ei nouse enda kokemuksen
mukaan, vaan nayttdjen mukaan. Ehké& tdman logiikan on ajateltu patevan myaos eri tyo-
uran vaiheisiin. Nahtavéksi jaa, kuinka joustava palkkausjarjestelma on tassakin suhtees-
sa. Palkkaus valittad voimakkaan viestin arvostuksesta. Télla hetkelld monia mietitytta,
miten kannustavuudelle kdy, jos suuri osa mm. tdydet iké&lisat saaneista henkilGistd on
takuupalkalla. Tata raporttia Kirjoittaessa takuupalkan ja siirtymakauden s&annot eivét ole
vield selvilla. Ratkaisematta on mm. se, miten projektilisit ja muun rahoituksen osuus
tulevat nakyméaan takuupalkan maarassa.

5.2 Palkkausjarjestelman soveltamisen edellytyksia Teknillisessa
korkeakoulussa

Haastatteluiden pohjalta nousi kysymyksia siitd, kuinka paatdksentekovalta mm. tavoit-
teiden ja resurssien, kuten palkkauksen ja rahoituksen suhteen jaetaan Teknillisessé kor-
keakoulussa. Miten akateeminen vapaus nakyy tamén hetken korkeakoulussa? Miten ja
kuinka hyvin toteutuu sananvapaus ja resurssien kohdentamisen vapaus? Paatdsvalta toi-
minnasta on ensisijaisesti hallituksella ja sen kautta rehtorilla, mutta k&ytannossa pitkalti
osastoilla ja professoreilla, jotka osastoa johtavat (kuva 22). Néiden kahden tason paatok-
senteossa pyritaan kollegiaalisuuteen, mutta toisaalta jokaisella alueella on oma johtajan-
sa. Miten kollegiaalisuus toimii silloin kun esimerkiksi kilpaillaan rahoituksesta? Kuinka
pitkdlle akateemisen vapauden ihanne toteutuu, kun toiminnan rahoituksesta Idhes puolet
tulee budjettivarojen ulkopuolelta? Uusi palkkausjarjestelmé on tarkoitettu johtamisen
valineeksi. Jotta palkkausjarjestelma& voidaan kayttdd johtamisen vélineend, toiminnan
rahoituksen, toiminnan tavoitteiden ja sitd kautta henkildston tavoitteiden ja palkkauksen
valilla joudutaan miettimé&én linjauksia. N&it4 linjavetoja toivoi myds haastateltu henki-
16st0. Palkkausjarjestelmén kayttdonoton voidaan nadhda pakottavan eréalla tavalla orga-
nisaation johtamiskulttuurin muutokseen (mm. Huuhtanen ym., 2005).
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Rahoittajat
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Suomen
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tilaustutkimus,
(voi olla professori-
tai tutkimus-
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myods
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Ammattijarjestot
[
Rehtori TKK — Hallitus Ot_anlemen
jaostot
v [
) Osastot ja Osastoneuvosto
(ja/tai yksikon) . B cieania
johtajat laitokset i
[
[~Professorit |+ i
‘;ﬁ\ Laboratorio Luottamusmiehet
TN\ |
~~~~~~~~ ~a
— Henkilosto

Muut

Kuva 22. Paattksentekoon vaikuttavia tahoja TKK:ssa.

UPJ:n myota kaikilla pitdd olla oma esimies. Mité tapahtuu, kun ryhman sisélté joku nos-
tetaan esimiesasemaan tai ryhmén ulkopuolinen henkild nimet&é&n siihen? UPJ -kyselyn
vastauksissa ja haastatteluissa pohdittiin esimiehen asemaa tulevaisuudessa ja sitd kuinka
esimiehet pitéisi valita. Kysymyksia herétti se, mill& perusteilla esimiehet valitaan. Onko
ty6ssa ansioitumisen palkitseminen esimiestehtavalla jarkevaa, vai tulisiko TKK:lle luoda
uralla etenemiseen "tuplatikkaat”, jolloin hyvé& ty6ta voitaisiin huomioida muutoinkin
kuin jopa keinotekoiseen esimiesasemaan nostamisen kautta? Onko pateva ihminen au-
tomaattisesti myos pateva esimies? Kuten erds haastateltava asian ilmaisi: ”...on eri asia
johtaa koneita kuin henkildita”. Konkreettisia ehdotuksia uralla etenemisen tuplatikkaiksi
on mietitty ainakin BIT -tutkimuskeskuksessa (kuva 23).
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— BIT-tuplatikasjarjestelma

Johtava tutkija Tutkimusjohtaja
Muu hl6sto Opetus Muu hl6sto Opetus
12 14 7 10 12 14 8 10

Vanhempi n .
il Tutkimuspaallikko
tutkija
Muu hléstd Opetus Muu hléstd Opetus
9 13 5 7 10 13 7 8
Tutkija Projektipaallikkod
Muu hléstd Opetus Muu hlstd Opetus
° ° v 8 6
Tutkimus-
apulainen
Muu hl6sto Opetus
2 6 1 1 \

Kuva 23. BIT -tutkimuskeskuksen johtoryhméassa sovitut, uuden palkkausjarjestelméan sovelta-
miskaytannot BIT -tutkimuskeskuksessa, kehikko on kevaaltd 2005 (Lahde: Jyrki Kontion esitys)

Teknillisen korkeakoulun tydtehtdavat voidaan jakaa arkipuheessa kolmeen osaan: tutki-
mus (tiedon tuottaminen), opetus (tiedon valittdminen) ja hallinnointi (kontrolli, tuki,
mahdollistaminen, johtaminen). Tiedon tuottaminen n&hd&an osin luovaksi prosessiksi,
mutta kdytannossa tyon tekemisen nakdkulmasta (mm. rahoittajille) myos toteutettaviksi
projekteiksi. Opetus- ja hallintotehtavat voidaan molemmat késittdé osin toistuviksi pro-
sesseiksi. Taman kategorisoinnin kautta on tarkoitus herattdd kysymys siitd, miten tdman
hetken rakenteelliset, henkildstdpoliittiset ym. ratkaisut tukevat yhteisty6té arjen tyossa
kolmen tehtdvakentan vélilla: tiedon tuottamisesta tiedon valittdmiseen ja ndiden mahdol-
listamiseen? Toisaalta, miten yhteisty6ta tuetaan henkil6iden, toisten osastojen ja korkea-
koulujen vélilla? T&han liittyy joidenkin haastateltavien huoli siitd, ettei uusi palkkausjar-
jestelmé tue yhteistyota tai toisaalta toiminnan jarkevaa fokusointia.

HenkilOstostrategisesta nédkokulmasta voidaan myo6s kysyd, mik& on urakehitys, jota
(mm. palkkausjarjestelmalld) halutaan edistad? Kuinka hyvin nimikkeet vastaavat eroa-
vaisuuksia henkiloiden tehtdvakokonaisuuksien valilla? Ja toisaalta kuinka urakehitysté
tuetaan? Tehtdvén vaativuuteen ja suoriutumisen arviointiin perustuvalla palkkausjarjes-
telmalla halutaan kannustaa vaativampiin tehtaviin ja parempaan suoriutumiseen. Kun
tiedetéén, etteivat nimikkeet vastaa hyvin tehtdvien sisaltod, miten tehtavédkokonaisuuksi-
en laajentaminen ja/tai syventdminen liitetddn henkiloston tehtdvamaarittelyihin (tai ni-
mikkeisiin)? Mahdollisuus vaikuttaa vaativampien tehtdvien ja niissd ponnistelun kautta
omaan palkkaansa oli useiden tutkimukseen osallistuneiden mielesta hyva asia. Toisaalta
pelattiin, ettd esimerkiksi itselle ”junaillaan” tehtévia, joita palkkausjarjestelmassa arvos-
tetaan korkeammalle — riippumatta siitd onko se jarkevaa kokonaisuuden kannalta.
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5.4 Strategisen palkitsemisen nakokulma

TKK:n toiminnassa tehokkuus- ja tuloksellisuusvaatimukset ovat jatkuvasti lisdantyneet.
Tama nakyy organisaation kaikilla tasoilla. Kun joskus aiemmin rahoituksen riittavyys
mahdollisti tietyll4 tavalla autonomian (so. akateemisen vapauden) toteutumisen, on ti-
lanne nyt se, ettei perusrahoitus riitd edes valttamattomaan. Koska “tuloksellisuusvaati-
mukset” kasvavat, joudutaan keskittyméan oleelliseen. UPJ on linjassa tdmén kanssa, sil-
14 se edellyttaa tehtavien ja tavoitteiden kirkastamista.

Moninaisten osastojen ja tehtdvakenttien ndkdkulmaa vasten voidaan kysyé, mitkd ovat
ne koko TKK:n yhteiset tavoitteet, joita halutaan edistdad? Osastojen péatoksentekoon ar-
kipdivassé vaikuttavat monet ulkopuoliset rahoittajat, joilla voi olla omat padmaarénsa.
Palkkausjarjestelman ja sen rahoituksen néakokulmasta joudutaan miettiméaén, kenen ta-
voitteita palkankorotusten tulisi (ja mita pyrkimyksié se voi) palvella? Hallintoa tarvitaan
yhdenmukaisen ja oikeudenmukaisen kohtelun varmistamiseksi. Jarjestelmaa on mahdol-
lista k&yttdd myds muutoksen johtamiseen: yhteiséllisyyden ja tavoitteellisuuden tukemi-
seen. Mitka ovat yhteisia visioita ja strategioita, rakenteita ja pelisaantdja, jotka koskevat
kaikkia tyontekijoita? Mika on toisaalta se arkipaivén esimiesty0, joka voidaan méadritella
jokaisella vastuualueella?

UPJ on jarjestelmd, joka vaatii johtamista ja esimiesty6td. Monet haastateltavista kokivat,
ettd uusi jarjestelma pakottaa palkkauksen kadyttdmiseen johtamisen tydkaluna, jolloin
muita johtamisen osa-alueita joudutaan teravoittdmaan. Toiminnan tavoitteet, strategiat,
rakenteet ja pelisd&nnot tulee olla selkeat ennen kuin pystytédén palkitsemaan suoriutumi-
sen ja/tai tuloksen mukaan. Palkkauksen kehittdminen ei yksinadn riitd, vaan rinnalle tar-
vitaan toimenpiteitd, joilla kannustavuutta tuetaan, tarkoittaen kokonaisvaltaista henkilds-
tOstrategista ajattelua. Tavoitteiden selkiintyminen ja kehityskeskustelujen k&yminen ko-
ettiin viime kevadn UPJ -keskustelujen hyodyiksi. Tilausta tydonkuvien ja tavoitteiden
maédrittelylle ja niista saadulle palautteelle on siis ollut.

Suorituksesta palkitseminen siséltdd implisiittisesti jollain tapaa oletuksen valvonnasta.
Kysymys kuuluu, kuka lopputulosta pystyy arvioimaan? Tyon tuloksen mittaaminen on
aina haaste. Arviointi akateemisessa maailmassa on tehty kollegojen (esim. julkaisut),
opiskelijoiden ja heidan (tuleville) tydnantajien (esim. opetuksen laatu) — toisaalta hallin-
non (esim. projektien raportointi ja seuranta) toimesta ja viime kadessa normien ja lain
noudattamisen nédkokulmasta. Tuloksia on siis arvioitu ja voidaan arvioida erilaisista na-
kokulmista, mutta myos lyhyella ja pitkalla janteelld. Tavoitteiden etukdteen maarittelyn
voidaan kuitenkin kokea sotivan akateemista vapautta vastaan. Kuinka pitkalle voidaan
hyvaksyd, ettei saada aikaan etukdteen madriteltyja tuloksia? Mitka tekijat vaikuttavat
siihen, koetaanko arviointi kontrolloivana arvosteluna vai arvostavana palkitsemisena?

Tasavertaisuus ja palkkojen vertailtavuus yliopistosektorilla oli perusteluna, kun haluttiin
koko yliopistosektoria koskeva yhteinen jarjestelmd. Kéynnissé on palkkapoliittinen neu-
vottelu, jossa vaikuttavat poliittiset intressit ja hallinnollinen ajattelu veronmaksajien
rahojen” kohdentamisesta minimitasolla. Talla hetkelld jarjestelmén ns. omistajuus on
neuvottelijoilla, joilla on vastuu paatoksista palkkarakenteen ja siihen liittyvien palkka-
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tasojen suhteen. Jarjestelm&a ja siiti tiedottamista vaivaa talla hetkelld “kasvottoman
tyonantajan ongelma”. Tasavertainen soveltaminen TKK:n tasolla tarkoittaa pelisaantdjen
maédrittelyd, joihin menettelytapoja voidaan verrata. Jarjestelman omistajuus siirtyy tal-
16in TKK:lle, jolloin tdytyy miettid, kuka ja ketka vastaavat jarjestelman kehittamisesta ja
soveltamisesta TKK:n ndkdkulmasta.

5.5 Palkitsevuuden kokemukset Teknillisessa korkeakoulussa

Uusi palkkausjarjestelma edustaa strategisen palkitsemisen ajattelutapaa. Palkka ei kui-
tenkaan ole tarkein motivaattori. Tama kavi ilmi myo6s haastatteluissa, kun kysyttiin miké
haastateltavia palkitsi. Tarkeéksi havaittiin mm. arvostus, tunnustus, oppiminen ja kehit-
tyminen (ks. palkitsemisen kokonaisuus kuvassa 24). Toisaalta tarke&dnd pidettiin myds
tyosuhteen jatkuvuutta, itsekunnioituksen sailyttamista ja tyon mielekkyytta. Asiantuntija
omassa tydssaan ei siis valttaméattd mene sinne, missé voi saada parhaan palkkion, vaan
sinne missa voi kehittéa itsednsa ja kokea onnistuvansa. Tydssa on lopulta tarkeaa, etta se
mité tyontekijat tekevat, on merkityksellista ja hyva tyd huomioidaan jollain tapaa. Kui-
tenkaan ty0 itsessadn ei riitd loputtomasti, vaan sen pitdd nakya ennemmin tai myéhem-
min palkassa.

e ————
-

""" A-palkkaluokat >~ \
{ Ikalisat
AN Henkilokohtainea

\\\§_ Kuoppakorotukset =~ UP‘J'" .
————————— Herikilbkohtaiseen tydsuoritukseen
perustuva palkanosa

V| I’kIStySpalvat Tyt‘)n vaag\&/ltljltj;ﬁzge{)erustuva
@ Apurahat
Edut
vierailut ym _— Tiimikohtaiset
— 7Erikoispalkkiot tulospalkkiot
Esim. opetuksesta,
julkaisuista
tavarapalkkiot
Palvelus- Tybajan Arvostus, KOUIL{tu..S’ !tsensa Mahdollisuus
suhteen s kehittdminen, :
jarjestelyt| | palaute tydsta . e vaikuttaa
pysyvyys tyon sisalté

Kuva 24. Haastatteluissa esiin tulleet palkitsemistavat TKK:ssa.

Palkkausjarjestelman tavoitteena on organisaation strategisen johtamisen nékokulmasta
palkkauksen oikeudenmukaisuus, kannustavuus ja kilpailukykyisyys. Toisaalta tasapaino
tulee 16ytaa siihen liittyvan kontrollin, vallank&yton ja vapauden valilla (kuva 25). Tyo-
ympaéristosta tulee 16ytya keinoja tukea myos henkiloston sisdistd motivaatiota.
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Kuva 25. Esimiehen tytkalut strategisen johtamisen ja rikastavan tydyhteison luomisen nakokul-
masta.

Uutta palkkausjarjestelmaa laajempi keskustelu liittyy (luovaan) ty6hon ja sen edellytyk-
siin. Mista tyontekijat saavat onnistumisen kokemuksia? Milld ehdoilla voidaan tehda
hyvaa tyota? Miten luodaan ns. rikastavia tydyhteis6jé, jotka perustuvat mm. yhteiseen
ideoiden vaihtoon? Tastd ndkdkulmasta tarkedmpiad palkitsemisen kehittdmisen kohteita
ovat mm. tyon pysyvyys ja tyotehtavaan vaikuttamisen ja kehittdmisen mahdollisuudet.
Vaikka nykyajan tyontekija ei sitoutuisikaan tydpaikkaan, vaan ty6tehtavéaan, tydsuhteen
pysyvyys oli joidenkin haastateltavien mukaan ongelma. Palkitsevana voisi pitda nykyi-
sen epavarmuuden aikana vapautta keskittya pitdmaéansa tyohon, mika ei ole kaikilta osin
mahdollista mm. rahoituksen ja tydsuhteen epdvarmuuden takia.

Tarkead rikastavassa tydyhteisosséd on myds kannustaminen yhteistyohon: eri tyotehtavéa-
kokonaisuuksien valilla, osastojen ja ryhmien sisélld, mahdollisesti myds esim. monitie-
teellisesti osastojen valilla. Verkostoituminen ja yhteisty0 eri tahojen kanssa on merki-
tyksellistda mm. yritysmaailman kannalta, poikkitieteellisen huippututkimuksen edistami-
sen kannalta ja organisaation sisdisen yhteiséllisyyden kannalta. Luovaan ongelmanrat-
kaisuun perustuvassa yhteistydssa on tiarkedd myos tiedon jakamisen ja kollektiivisen
osaamispddoman kasvattamisen palkitseminen. Rikastavan, kollegiaalisen ja yhteisollisen
tydyhteison kehittamisessa on tarkeéd, ettei palkkausjéarjestelméa ainakaan esté yhteistyota
ja valita viestia tyon arvottomuudesta. Lisaksi voidaan kysyéd, onko TKK:ssa tarvetta kol-
lektiivisille palkitsemistavoille? Tuleeko pitk&jannitteinen kehitystyd huomioiduksi riit-
tavasti uudessa palkkausjarjestelméassa ja miten sita voidaan tukea?
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5.6 Miten tasta eteenpain?

TKK:lla on ndhdaksemme tilausta monipuoliselle viestinnélle ja keskustelulle myds tasta
eteenpdin. On tarkeda pitadd mielessd, etté jarjestelman kéyttéonotto on vasta aluillaan.
Jotta jarjestelmé&é voitaisiin soveltaa TKK:n tavoitteita tukevaksi, tarvitaan paljon avointa
keskustelua monilla eri tasoilla jarjestelman tavoitteista, sen rakenteista ja menettelyta-
voista. Keskustelua ja linjanvetoa tarvitaan siitd, miten uudella palkkausjarjestelméll&
tuetaan arjen tyota. Konkreettisia tydkaluja tarvitaan, jotta henkilsté ymmaértaa ja nédkee
yhteyden TKK:n ja oman tyon tavoitteiden véalilla. Esimiehen pitd4 pystya soveltamaan
uutta palkkausjarjestelmaa riittavasti vastatakseen henkiléston ja muiden intressiryhmien
tarpeisiin. Tama4 tarkoittaa konkreettisesti mm. yhteisen ”sanaston” luomista arviointikri-
teerien konkretisoimiseksi ja nimikkeiden paivittamisté.

Tutkimuksen aikana nousi esiin seuraavia kysymyksid, joita tulevaisuudessa olisi hyva
pohtia:

1. Milla tasolla oikeudenmukaisuus halutaan ja pystytaan toteamaan palkkausjarjes-
telman kannustavuudesta tinkimatta?

2. Miten kilpailukykyisyytta pyritddn parantamaan uudella palkkausjarjestelmalla?

3. Miten akateeminen vapaus nékyy tdman hetken korkeakoulussa? Miten ja kuinka
hyvin toteutuu sananvapaus ja resurssien kohdentamisen vapaus? Jotta palkkaus-
jarjestelmaa voidaan kayttaa johtamisen valineend, toiminnan rahoituksen, toi-
minnan tavoitteiden ja sitd kautta henkildston tavoitteiden ja palkkauksen valilla
joudutaan miettiméaén linjauksia. Miten néista linjauksista paatetdan?

4. Onko tyossa ansioitumisen palkitseminen esimiestehtavéalla jarkevad, vai tulisiko
TKK:lle luoda uralla etenemiseen "tuplatikkaat”, jolloin hyvaa ty6ta voitaisiin
huomioida muutoinkin kuin jopa keinotekoiseen esimiesasemaan nostamisen
kautta?

5. Miten tdmén hetken rakenteelliset, henkildstopoliittiset ym. ratkaisut tukevat yh-
teistydtd kolmen tehtdvakentan valilla tiedon tuottamisesta tiedon vélittdmiseen ja
néiden mahdollistamiseen? Toisaalta, miten yhteistyota tuetaan henkilGiden, tois-
ten osastojen ja korkeakoulujen vélilla?

6. Henkil6stostrategisesta nakokulmasta: mika on urakehitys, jota (mm. palkkausjar-
jestelmélld) halutaan edistdad? Kun tiedetadn, etteivét nimikkeet vastaa hyvin teh-
tavien sisaltod, miten tehtdvakokonaisuuksien laajentaminen ja/tai syventaminen
liitetd&n henkiléston tehtavamaarittelyihin (tai nimikkeisiin) ja sitd kautta palkka-
usjarjestelmaan?

7. Moninaisten osastojen ja tehtdvéakenttien ndkékulmaa vasten voidaan kysyé: Mit-
k& ovat ne koko TKK:n yhteiset tavoitteet, joita halutaan edistd4? Palkkausjérjes-
telmén ja sen rahoituksen ndkdkulmasta joudutaan miettimaan, kenen tavoitteita
palkankorotusten tulisi (ja mita pyrkimyksi& se voi) palvella.
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8. Mitk& ovat yhteisia visioita ja strategioita, rakenteita ja pelisdantdja, jotka koske-
vat kaikkia tyontekijoitd? Miké on toisaalta se arkipdivan esimiestyd, joka voi-
daan mééritell& jokaisella vastuualueella?

9. Kuinka pitkélle voidaan hyvéksyd, ettei saada aikaan etukateen méaariteltyja tulok-
sia? Mitka tekijat vaikuttavat siihen, koetaanko arviointi kontrolloivana arvoste-
luna vai arvostavana palkitsemisena?

10. Onko TKK:ssa tarvetta kollektiivisille palkitsemistavoille? Tuleeko pitk&jannit-
teinen kehitysty6 huomioiduksi riittdvasti uudessa palkkausjérjestelméssa ja miten
sité voidaan tukea?

5.7 Tutkimuksen rajoituksista ja jatkumisesta

Tutkimustulosten yleistettavyytta voidaan punnita, silla kysely lahetettiin vain osalle
henkil6stoa ja kyselyyn vastasi vain 4 prosenttia henkilostosta (vastausprosentti 40 %).
Liséksi haastateltavat olivat vain tietyilta osastoilta. Naiden ei ajateltu kuvastavan kaikkia
kokemuksia ja mielipiteitd TKK:ssa. Tavoitteena oli selvittdd nakemyksié ja kokemuksia
TKK:n uudesta palkkausjarjestelmasta tulevaisuuden haasteiden ja mahdollisuuksien
pohdiskelun taustaksi.

Tutkimuksen tuloksia vertailtiin valtion (Huuhtanen ym., 2005) ja Tekniikan akateemis-
ten (TEK, 2005) aineistoon. Tdma on osin ongelmallista, koska valtion aineistossa oli
toisenlainen tilanne kummallakin arviointihetkelld ja TEK:n kyselyssd 90 % vastaajista
kuului Tekniikan Akateemisiin.

Etenkin haastatteluissa on kysytty paljon TKK:n johtamisen haasteista. Né&itd tuloksia
hyoddynnetddn jatkotutkimuksessa. Jérjestelman vaikutuksia pystytdén arvioimaan sitten
kun jarjestelmd on ollut jonkun aikaa kéytossa. Tutkimus jatkuu vuonna 2006, kun uuden
palkkausjarjestelman mukaiset palkat ovat tiedossa. Suunnitelman mukaan tilannetta on
tarkoitus seurata myds vuonna 2007. Aineistoa keratadn tydpsykologian ja johtamisen
vaitoskirjaa varten tyonimella ”Managers’ role in implementing and using pay systems”,
jonka on maaré valmistua vuonna 2008.

Kevadn 2005 tutkimusta hyddynnetddn myds viestinndn pro gradussa, jossa kasitellaan
tarkemmin tiedonsaannin ja kokemusten valisia yhteyksia.

Tutkimuksen etenemista ja julkaisuja voi seurata Palkitsemisen tutkimusohjelman www-
sivuilta (www.palkitseminen.tkk.fi).

Kiitos kaikille tutkimukseen osallistuneille!
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Liite 1 a Saatekirje lomakekyselyn vastaaijille

Kiitimme sydidmellisesti jo etukiteen vaivannidstinne tutkimuksen hyviksi!
Aurinkoisin kesiterveisin, tutkija Aino Salimiki ja tutkimusapulainen Minna Nylander

Tuta/ TPS

Arvoisa vastaaja,

Tutkimme uuden palkkausjirjestelmin kiyttéonottoa Teknillisessid korkeakoulussa.
Taman kyselyn tarkoituksena on kartoittaa henkilokunnan kokemuksia ja mielikuvia
palkkausuudistuksesta tissd vaiheessa, kun euromairit civit ole vield tiedossa ja
ensimmiinen uuteen palkkausjirjestelmain liittyva kehityskeskustelukierros on kiyty.
Jatkossa on tarkoitus seurata vastaavanlaisella kyselylld, ovatko mielikuvat ja kokemukset

palkkausuudistuksesta TKK:ssa mahdollisesti muuttuneet.

Vastauksesi ovat meille hyvin tirkeiti ja toivoisimme, ettd varaat noin 20 minuuttia timin
kyselyn tiyttimiseen. Kyselyyn on aikaa vastata juhannukseen asti, eli viimeinen
vastauspiivi on petjantai 24. kesdkuuta 2005. Tisti linkistd padset suoraan vastaamaan

kyselyyn: http:

Kyselyyn vastaaminen on tdysin luottamuksellista, emmekd tule missién vaiheessa
kdyttimain tietoja siten, ettd vastaajien henkil6llisyys olisi tunnistettavissa.

Voidaksemme jatkossakin seurata mielikuvien kehittymistd uudesta palkkausjitjestelmista
toivoisimme, ettd vastaisitte kyselyyn omalla nimellinne. Kyselyyn voi vastata my6s
nimettémana.

Lomakekysely on jaettu sihképostin vilitykselld 10 % otokselle kaikista henkil6storyhmisti.
Timin kyselyn lisiksi teemme my6s teemahaastatteluja neljassi TKK:n yksik6ssd. Raportti
tutkimuksen ensimmdisestd vaiheesta ilmestyy joulukuussa ja timin alkukesin kysely- ja
haastattelukierroksen tuloksia hyodynnetiin myos kahdessa opinniytety6ssa.

Tutkimus toteutetaan TPS:n Palkitsemisen tutkimusohjelman toimesta.

Mikali teilld on teknisid ongelmia tai jokin asia askarruttaa kyselyssa, ottakaa yhteyttd Minna

Nylanderiin, joko sahkopostitse, minna.nylander@helsinki.fi tai soittamalla 040 - 5546385.

Esimerkki lahetetyistéd muistutusviesteista

Liampimit kiitokset kaikille teille, jotka olette jo vastanneet kyselyyn ja pahoitteluni

tarpeettomasta muistutusviestista!

Hyvit vastaajat!

Muistuttaisin tissa vield ennen juhannuksen viettoon ldht64, ettd vastaisitte kyselyymme
koskien UPJ:td. Kysely saattaa vaikuttaa hieman pitkiltd, mutta taustatictojen jilkeen on jo
kolmannes kyselystd ohil Kokonaisuudessaan kyselyyn vastaamiseen kuluu noin 20
minuuttia.

Kyselyyn on aikaa vastata juhannukseen asti, eli viimeinen vastauspiivi on perjantai 24.
kesdkuuta 2005.

Tista linkistd pddsette suoraan vastaamaan kyselyyn:

http://briefs.tuta.hut.fi/survey/survey.asp?s=01208017138071

Kyselyyn vastaaminen on tdysin luottamuksellista ja teidin nikemyksenne ovat hyvin
arvokkaita meille!

Raportti tutkimuksen ensimmaisestd vaiheesta ilmestyy joulukuussa ja timin alkukesin
kyselyn tuloksia hyédynnetdin kahdessa opinniytetyGssa.

Tutkimus toteutetaan TPS:n Palkitsemisen tutkimusohjelman toimesta.

Mikili teilld on teknisid ongelmia tai jokin asia askarruttaa kyselyssi, ottakaa yhteytti

allekirjoittaneeseen, vastaan mielellini kysymyksiinne.

Ystivillisin terveisin,

Tutkimusapulainen Minna Nylander (@hut.fi)
p. 040 5546385

Tuta/ TPS




Liite 1 b, Lomakekysely

4. Ylin koulutustaso

IKysely uudesta palkkausjirjestelmisti

IHyvi vastaajal

[Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa TKK:n henkil6ston kokemuksia ja mielikuvia
palkkausuudistuksesta tissd vaiheessa kun UPJ:n mukaiset euromiirit eivit ole vield tiedossa.
[Tutkimus on jaettu kuuteen lukuun

1. Taustatiedot

. Vanha palkkausjirjestelmi

. Uuteen palkkausjirjestelmiin liittyva tiedonsaanti

. Ty6n vaativauden ja tyésuorituksen arviointi

. Palkkausjitjestelmiuudistus

6. Jarjestelmin kehittiminen

F NSV ]

O

IKaikkia tictoja kiytetidn ehdottoman luottamuksellisesti vain tutkimuskaytt66n.
[Toivomme, etti kitjaisit my6s nimesi lomakkeeseen, jotta voimme jatkossa tarkastella my6s
yksilétasolla tapahtuneita muutoksia esim. tyytyvaisyydessi.

[Tuloksia ei missddn vaiheessa tulla raportoimaan yksilétasolla.

[Huomaathan, ettd tutkimukseen voi vastata vain kerran, eikd kesken jadnyttd vastausta pidse
lendd mychemmin tiydentimain. Vastaamiseen menee noin 20 minuuttia.
Suurkiitos vastauksistasi jo etukiteen!

|Aurinkoista kesiid toivotellen, Minna Nylander ja Aino Salimaki

Peruskoulu tai kansakoulu
Ammattikoulu tai lukio
Opistotaso
Ammattikorkeakoulu
Korkeakoulu tai yliopisto
Lisensiaatti- tai tohtoritutkinto

5. Mihin seuraavista henkildstéryhmisté tunnet ensisijaisesti kuuluvasi?

Professorit

Lehtorit, padtoimiset tuntiopettajat
Opettavat tutkijat

Yliassistentit

Tutkijat

Projektipaallikét
Tutkimusapulaiset

Assistentit

Laboratorioinsindérit ja yli-insindorit

Opetuksen- ja tutk. apuhenkilékunta, vahti- ja virastomestarit
Kirjastohenkilokunta

ATK-henkilokunta

Sihteerit

Muu hallintohenkilékunta

6. Opiskeletko télla hetkelld TKK:ssa?

Kylla, perustutkinto-opiskelijana

Kylla, jatko-opiskelijana

Kylla, sivuaineopiskelijana

En opiskele TKK:ssa, opiskelen muualla
En opiskele

1. Nimesi:

7. Jos opiskelet TKK:ssa, millé osastolla opiskelet?

2. Sukupuoli

8. Jos olet jatko-opiskelija, niin kuinka paljon kaytat prosentuaalisesti tybaikaasi opiskeluun?

Mies
Nainen

3. Ika

Alle 30 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta
50-59 vuotta
Yli 60 vuotta

En kaytannossa ollenkaan
Alle 25 % tydajasta

25 - 49 % tyOajasta

50 - 74 % tybajasta

Yli 75 % tydajasta
Kaytannossa koko tyoaikani

9. Jos teet sekd tutkimus- etté opetustyo6td, kuinka paljon tyfaikaasi kuluu opetustydhén?

Teen opetustyota:
Alle 25 % tydajasta
25 — 49 % tyOajasta
50 — 74 % tydajasta
Yli 75 % tydajasta




10. Kuulutko ammattiliittoon?

En kuulu ammattiliittoon

Kylla, kuulun Akavan jasenjarjestéon

Kylla, kuulun Henkilokuntayhdistykseen

Kylla, kuulun SAK/ TKK:n ammattiosasto VAL ry:n
Kylla, jokin muu

18. Jos olet esimiesasemassa, kuinka kauan olet ollut esimiehen&?

11. Osasto tai erillisyksikko jolla tydskentelet

Alle vuoden
1 - 2 vuotta
2 - 4 vuotta
4 - 6 vuotta
6 - 8 vuotta
8 - 10 vuotta
Yli 10 vuotta

12. Kuinka kauan olet tydskennellyt TKK:ssa?

19. Jos olet esimiesasemassa, kuinka monta alaista sinulla on?

Alle vuoden
1 - 2 vuotta

3 - 5 vuotta

6 -10 vuotta
Yli 10 vuotta
Yli 15 vuotta
Yli 20 vuotta
Yli 30 vuotta

13. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tehtévassasi?

Alle vuoden
1 - 2 vuotta
3 - 5 vuotta
6 -10 vuotta
Yli 10 vuotta
Yli 15 vuotta
Yli 20 vuotta
Yli 30 vuotta

14. Onko tdméanhetkisen ty0si p&aasiallinen rahoitus...

Budjettivaroista

Henkilkohtainen apuraha

Ulkopuolista projektirahoitusta tai vastaavaa
En osaa sanoa/ En tiedd

15. Minkalainen on ty6/ virkasuhteesi?

Maa k virkasuh
Méaaraaikaisessa tydsuhteessa
Vakituisessa virkasuhteessa
Vakituinen tydsuhde

16. Oletko...

Osa-aikainen
Tayspaivainen

17. Oletko esimiesasemassa?

En
Kylla

Toinen luku: Vanha palkkausjarjestelméa

Huom! Vertailun vuoksi kysymme ajatuksiasi "vanhasta" palkkaluokkiin ja ikélisiin perustuvasta

palkkausjarjestelmasta ja sen soveltamisesta.

\20. Arvioi tyytyvéisyyttasi TKK:n vanhaan palkkausjérjestelmaan

Taysin
eri
mielté

Jokseenkin
eri mielté

Silta
valilta

Jokseenkin
samaa mielta

Taysin
samaa
mieltd

En
osaa
sanoa

Olen ollut tyytyvéinen
viimeisimpaan
palkankorotukseeni

mahdollisuuteen vaikuttaa
palkkaani

Olen ollut tyytyvéinen esimieheni

Olen ollut tyytyvéinen palkkaani

Olen ollut tyytyvainen
viimeaikoina saamiini
palkankorotuksiin

Olen ollut tyytyvainen
organisaatiomme
palkkarakenteeseen

Olen ollut tyytyvainen
palkkaustani koskevaan
tiedonsaantiin

Olen ollut tyytyvainen
ansiotasooni

Olen ollut tyytyvainen muiden
ty6tehtavien palkkatasoon

Olen ollut tyytyvainen
palkkaukseen liittyvien
toimintatapojen
johdonmukaisuuteen

Olen ollut tyytyvainen tapaan,
jolla palkankorotuksista
paatetaan




Olen ollut tyytyvainen eri
tehtavien valisiin palkkaeroihin

Olen ollut tyytyvéinen tapaan,
jolla palkkausjarjestelmaa
sovelletaan

Palkkani on oikeudenmukainen
suhteessa tyoni vastuullisuuteen

Kolmas luku: uuteen palkkausjarjestelmaan liittyva tiedonsaanti

Huom! Téasta eteenpain kyselyssa keskitytaan uuteen, tulevaan palkkausjarjestelmaan jota
parhaillaan sovelletaan tyyhteisdssa kayttoonotettavaksi.

Palkkani on oikeudenmukainen
suhteessa koulutukseeni

22. Mihin info- ja koulutustilaisuuksiin olet osallistunut liittyen uuteen

palkkausjarjestelmaan?

Palkkani on oikeudenmukainen
suhteessa tyokokemukseeni

Kavin

En kaynyt ||Ei jarjestetty

TKK:n kaikille yhteinen yleisinfo tammikuussa

TKK:n kaikille yhteinen yleisinfo arvioinneista helmikuussa

Palkkani on oikeudenmukainen
suhteessa tydpanokseeni

Seppo Heinon esimieskoulutus kehityskeskusteluista

Palkkani on oikeudenmukainen
suhteessa hyvin tehdyn tyén
maaraan

Seppo Heinon henkiléstokoulutus kehityskeskusteluista

Osaston omat tilaisuudet

Oman esimiehen jarjestamat tilaisuudet

Palkkani on oikeudenmukainen
suhteessa tyoni aiheuttamaan

stressiin ja rasitukseen

Luottamusmiehen/ Ammattiliiton/ Jarjeston jarjestamat tilaisuudet

Muiden yliopistojen/ korkeakoulujen jarjestamat tilaisuudet

21. Palkkausjérjestelmén soveltamiseen liittyvé esimiestyd

23. Arvioi kuinka hyodyllista tietoa UPJ:sté olet saanut seuraavista lahteista

Taysin
eri
mielté

Jokseenkin
eri mielta

Silta
valilta

Jokseenkin
samaa mielta

Taysin
samaa
mieltd

osaa
sanoa

Erittain || Jokseenkin
hyddytonta || hyddytonta

Silta
vélilta

Jokseenkin
hydédyllista

Erittain En osaa
hyodyllistd | sanoa/En
ole saanut
tietoa

Esimieheni on pitanyt puoliani
palkkaukseeni liittyvissa asioissa

TKK:n tiedotustilaisuudet

Esimieheni on pitanyt puoliani,
mikali minulla on oikeutettu syy
valittaa palkastani

TKK:n verkkosivut

TKK NYT

Esimieheni on pyrkinyt
varmistamaan etté
vastuualueemme on saanut
oikeudenmukaisen palkkabudjetin

Seppo Heinon
esimieskoulutukset

Seppo Heinon
henkiléstokoulutukset

Osaston tilaisuudet

Esimieheni on ollut minua kohtaan
vilpitén ja avoin palkkausta
koskevissa asioissa

Oma esimies

Esimieheni on ollut rehellinen
keskustellessamme palkkaukseen
liittyvista asioista

Luottamusmies/
Ammattiliitto/ Jarjesto

Tyokaverit

Esimieheni tekemiin
palkkapaatoksiin ovat vaikuttaneet
asiaankuulumattomat tekijat

Muut yliopistot/
korkeakoulut

Esimieheni ei ole suosinut ketééan
palkkausta koskevissa
paatoksissaan

Muut valtion virastot,
joissa palkkausta on
uudistettu

Yleinen mediassa kayty
keskustelu

Esimieheni on yrittanyt olla
mahdollisimman
oikeudenmukainen palkkausta
koskevissa paatoksissaan

Internetissa kayty

keskustelu




Vanhemmat

Ystavat

"Karpasena katossa”

kysymyksiini

Esimieheni on keskustellut avoimesti

liittyvista asioista

kanssani uuteen palkkausjarjestelmaan

24. Minkalaisia yllattavia, hauskoja tai ikaviakin keskusteluja olet kéaynyt liittyen uuteen

palkkausjarjestelmé&an?

26. Kaiken kaikkiaan, oletko mielestasi saanut riittavasti tietoa uudesta
palkkausjarjestelmasta ja sen valmistelun etenemisesta?

Kylla
En

25. Uuden palkkausjérjestelmén soveltamiseen liittyvé tiedonsaanti

Taysin
eri
mielta

Jokseenkin
eri mielta

Silta
valilta

Jokseenkin
samaa mielta

Taysin
samaa
mielta

Tiedan mista saan vastaukset uuteen
palkkausjérjestelmaan liittyviin
kysymyksiini

Saan riittavasti tietoa uudesta
palkkausjérjestelmasta

27. Olisitko kaivannut lis&a tietoa...

Kylla ||En

Vaativuustason méaarittdmisesta

Suoriutumisen arvioinnista

Arviointiprosessin kulusta TKK:ssa

Saan riittavasti tietoa uuden
palkkausjérjestelman valmistelun
etenemisesta

palkkausjarjestelmaan liittyen?

28. Minkalaista koulutusta tai lisatietoa koet jatkossa tarvitsevasi uuteen

Olen tyytyvainen TKK:n avoimuuteen
uudesta palkkausjarjestelmasta
tiedottamisessa

Uskon, ettd TKK tulee jatkossakin
tiedottamaan tarpeeksi uudesta
palkkausjarjestelméasta

TKK:n tarjoama tieto UPJ:sté ei
kiinnosta minua, joten en osaa arvioida
sen hyddyllisyytta

En usko, etté kukaan on voinut jaadda
pimentoon uuteen
palkkausjarjestelmaan liityvalta
tiedotukselta

TKK tiedotus uudesta
palkkausjarjestelmasta on ollut
monipuolista

TKK tiedotus uudesta
palkkausjarjestelmasta on ollut
ammattitaitoista

TKK:n johto on omalta osaltaan kertonut
ajoissa palkkausuudistukseen liittyvista
asioista

TKK:n johto on omalta osaltaan kertonut
avoimesti palkkausuudistukseen
liittyvista asioista

Esimieheni on osannut vastata uuteen
palkkausjarjestelmaan liittyviin

|29. Uuden palkkausjarjestelman tuntemus

Taysin
eri mielt&

Jokseenkin
eri mielta

Silta
valilta

Jokseenkin
samaa mielta

Taysin
samaa
mielta

Tiedan oman tyoni vaativuustason

'Ymmarran, miksi tehtévéani on sijoitettu
télle vaativuustasolle

'Ymmaérréan, miten palkankorotuksistani
paatetaan

'Ymmérréan, miten tydni vaativuustaso
maaraytyy

Ymmarran miten suoritustavoitteeni
littyvat TKK:n tavoitteisiin

Ymmarran suoritusarvioinnissa
kaytettavat mittarit (arviointitekijat ja -
asteikon)

Ymmarran, miten tydsuoritustani
mitataan

Saan hyddyllisté palautetta
tydsuorituksestani

Tiedan, miten tydsuoritukseni
vaikuttaa palkkaani

Saan saanndllista palautetta




Tiedan, mitd minun pitaé tehda
saadakseni palkankorotuksen

Tunnen palkkausjarjestelmamme

Huom! Seuraavassa kysytaan erikseen tyon vaativuuden (kysymys 38) ja tydsuorituksen

(kysymys 39) arvioinnista!

Neljés luku: tydn vaativuuden ja tydsuorituksen arviointi

38. Tyon vaativuuden arviointi

30. Oletko kaynyt tdsséa tyopaikassa kehityskeskusteluja ennen tatéa kevatta?

En koskaan
Kerran aikaisemmin
Useita kertoja

31. Kévitkd t&né kevééné esimiehesi kanssa kehityskeskustelun?

Kylla, keskustelu kesti alle 30 min
Kylla, keskustelu kesti alle tunnin
Kyll&, keskustelu kesti 1 - 2 tuntia
Kylla, keskustelu kesti 2 - 3 tuntia
Kylla, keskustelu kesti yli 3 tuntia
En kaynyt keskustelua

32. Jos vastasit ei, kavitko keskustelun jonkun muun kuin varsinaisen esimiehesi kanssa?
Kenen ja miksi?

33. Jos et kdynyt kehityskeskustelua, mista syysta?

34. Jos olet esimiesasemassa, kuinka monen alaisesi kanssa kavit kehityskeskustelun?

35. Kumpaa jarjestelméa sinuun sovellettiin?

Muu henkilosto
Opetushenkilosto

36. Oliko sovelletun jarjestelman valinta kohdallasi helppoa?

Kylla
Ei

37. Jos vastasit ei, mika teki valinnasta vaikeaa?

Taysin || Jokseenkin || Silta || Jokseenkin || Taysin En osaa
eri eri mieltd | vélilta | samaa mieltd|| samaa || sanoa tai
mielta mieltd || tyotaniei
arvioitu
Esimieheni tutustui tyoni
vaativuuden
arviointikriteereihin ennen
arviointia
Esimieheni kaytti tyoni
vaativuuden arvioinnissa
asianmukaista tietoa
Esimieheni tuntee tyoni
vaativuuden riittavan hyvin
voidakseen arvioida sita
Esimieheni arvioi tyoni
vaativuutta johdonmukaisesti
Sain esimiehelténi tietoa tyoni
vaativuusluokituksen
perustei
\39. Tydsuorituksen arviointi
Taysin || Jokseenkin || Silta || Jokseenkin || Taysin || En osaa
eri eri mielta || valilta samaa samaa || sanoa tai
mielta mielta mieltd || minua ei
arvioitu

Esimieheni tutustui
tydsuorituksen
arviointikriteereihin ennen sen
arvioimista

Esimieheni kaytti asianmukaista
tietoa suoritusarviointini
perustana

Esimieheni tunsi tydsuoritukseni
riittdvan hyvin voidakseen
arvioida sité

Esimieheni arvioi tydsuoritustani
johdonmukaisesti

tydsuoritustani

Esimieheni seurasi saanndéllisesti

Esimieheni antoi palautetta
suoritusarvioinnin tuloksesta

Esimieheni huomioi poikkeavan
mielipiteeni tydsuoritukseni
arvioinnista

Esimieheni saattoi tehda liian




myonteisia suoritusarviointeja
valttyakseen epamukavilta
palautetilanteilta alaistensa
kanssa

Esimieheni halusi tehda sellaisia
suoritusarviointeja, jotka
miellyttivat hdnen omia
esimiehiaan

Tyosuorituksen arvioinnilla ei ole
yhteytté todelliseen patevyyteen tai
suoriutumiseen

Tyosuorituksen arviointi mahdollistaa
hyvien ja huonojen suoriutujien

Tyontekijan sosiaaliset taidot
vaikuttivat arviointitulokseen

41. Kuvasiko vaativuuskartta (kuvaukset vaativuustasoista) mielestasi tyon keskeisia
piirteita?

Esimieheni henkilokohtaiset
mieltymykset vaikuttivat
arviointitulokseen

Esimiehen ja alaisen
samankaltainen arvomaailma
vaikutti myonteisesti
arviointitulokseen

Riittavan hyvin
Kohtalaisesti
Ei kovin hyvin
huonosti

42. Mité puutteita vaativuuskartassa oli?

Esimieheni valtteli tekemésta
arviointeja, jotka voivat suututtaa
tyontekijat

43. Kuvasivatko arviointikriteerit suorituksen osatekijoita?

Esimieheni teki lian myonteisia
suoritusarviointeja
maksimoidakseen alaistensa
saamat palkankorotukset

Riittavan hyvin
Kohtalaisesti
Ei kovin hyvin
huonosti

Suoritusarviointeihin kohdistuvan
valvonnan mééra vaikutti siihen,
kuinka paikkaansa pitavia
arviointeja esimies teki

Esimieheni antoi
henkilokohtaisten motiiviensa
vaikuttaa tyosuorituksen
arviointiin

44. Mita puutteita suorituksen arvioinnin kriteereissa oli?

45. Tydnkuvauksen tekeminen

Kirjoitin itse tydnkuvauksen ja esittelin sen esimiehelleni
Kirjoitin esimieheni avustuksella tydnkuvaukseni
Esimieheni kirjoitti tydnkuvaukseni

Tydnkuvausta ei ole tehty

\40. Palkkausjarjestelman oikeudenmukaisuus

Taysin
eri
mieltd

Jokseenkin
eri mielta

Silta
vélilta

Jokseenkin
samaa mielta

Taysin
samaa
mieltd

Organisaatiomme ty6n vaativuuden
arviointijarjestelma on reilu

Tyon vaativuuden arvioinnilla ei ole
yhteytté tehtévien todelliseen
vaativuuteen

Tyo6n vaativuuden arviointijarjestelmalla
pystytaan erottelemaan tydtehtévien
todelliset vaativuuserot

Tyo6suorituksen arviointijarjestelmé on

46. Sain ohjausta tyokuvauksen kirjoittamiseen
Kylla ||En

HHEsimieheltani ””
HHTybkavereiIta ””

Luottamusmiehelta tai ammattiliitolta

47. Saitko ohjausta joltain muulta taholta? Kenelta?

48. Olitko samaa mielté vaativuustasosta esimiehesi kanssa?

Kylla
En




49. Jos olitte erimielté esimiehesi kanssa kirjattiinko lomakkeeseen eriava mielipiteesi?

50. Painostettiinko sinua vaativuustason suhteen?

Ei
Kylla

51. Jos vastasit kyll&, miten sinua painostettiin?

52. Kun menin kehityskeskusteluun...

Esimieheni oli tehnyt suorituksen arvioinnin jonka hyvaksyin

Teimme esimieheni kanssa yhdessé suoriutumisen arvioinnin

Esimieheni oli tehnyt suorituksen arvioinnin johon esitin eridvan mielipiteeni
Kehityskeskustelussa ei tehty suorituksen arviointia

53. Uskotko hallinnon ohjeiden rajoittaneen esimiehen suoriutumisarvioita?

Ei
Kylla

54. Jos vastasit kylla, minkalaisia ohjeita/ paatdksia vastuualueellasi tehtiin suoriutumisen
arvioinnin suhteen?

55. Tulisiko mielestéasi kehityskeskustelu ja uuteen palkkausjarjestelmaan liittyva
arviointikeskustelu kéydé erikseen?

Ei
Kylla
Samantekevaa

Viides luku, palkkausjarjestelmauudistus

\56. Arvioi palkkausuudistusta

Taysin || Jokseenkin || Silta || Jokseenkin || Taysin En
eri eri mielta || valilta samaa samaa | osaa
mieltd mielta mieltd || sanoa

Palkkausjarjestelmauudistukselle oli
tarvetta

Mielestani vanha
palkkausjarjestelma oli parempi

Uuden palkkausjarjestelman myota
ristiriidat ovat lisdantyneet

Uusi palkkausjarjestelma on liian
monimutkainen

\57. Palkkausjarjestelmauudistukselle asetettujen tavoitteiden toteutuminen

Taysin || Jokseenkin || Silta
eri eri mieltd || valilta

mielta

Jokseenkin || Taysin
samaa mieltd| samaa
mielta

Osaa
sanoa

Uusi palkkausjérjestelma tukee
paremmin tuloksellista toimintaa
kuin vanha palkkausjarjestelméa

Uusi palkkausjérjestelma on
kannustavampi kuin vanha

Uusi palkkausjérjestelma on
oikeudenmukaisempi kuin vanha
palkkausjarjestelma

Uusi palkkausjérjestelma on
joustavampi kuin vanha
palkkausjarjestelma

Uusi palkkausjérjestelma on
kilpailukykyisempi kuin vanha
palkkausjarjestelma

Mielestani uusi
palkkausjarjestelmé tukee hyvin
organisaatiomme nykyisia
tavoitteita

l

58. UPJ:n suunnittelu ja kéyttédnotto

Taysin || Jokseenkin || Silta
eri eri mielta | valilta

mielta

Jokseenkin || Taysin
samaa mielté| samaa
mielta

En
Osaa
sanoa

Eri osapuolten ndkemykset on
otettu riittdvasti huomioon uudessa
palkkausjérjestelmésséa

Uudistus toteutettiin liian kireélla
aikataululla

Otettaessa uutta
palkkausjarjestelmaa kayttéon on
noudatettu reilua pelia

Uudistus on toteutettu hyvassa

hengessa TKK:lla

59. Uskomuksia uudesta jarjestelméasta

Taysin
eri
mielta

Jokseenkin
eri mielté

Silta | Jokseenkin
valilté || samaa mielta

Taysin
samaa
mieltd

myonteisesti palkkakehitykseeni

Uskon, etta uudistus tulee vaikuttamaan

myonteisesti johtamiseen ja

esimiesty6hén

Uskon, etté uudistus tulee vaikuttamaan




Uskon, etté uudistus tulee vaikuttamaan
myonteisesti
urakehitysmahdollisuuksiin

Uskon, etté uudistus tulee vaikuttamaan
myonteisesti tasa-arvoon TKK:ssa

Uskon, etté uusi jarjestelma on
vaikuttanut myonteisesti tydyhteisoni
ilmapiiriin

Uskon, etté uusi jarjestelmé vaikuttaa
myonteisesti tydmotivaatiooni

Uskon, etté uudistus rajoittaa
akateemista vapautta

Kuudes, viimeinen luku. Jérjestelman kehittdaminen

60.Miten uutta jarjestelmaa pitéisi mielestési kehittéé, jotta se olisi oikeudenmukainen,
kannustava ja kilpailukykyinen?

61. Minkalaisia haittoja olet havainnut UPJ:n kayttdonotosta koituneen itsellesi ja
tyokavereillesi?

62. Enta hyotyja?

63. Kerro vapaasti millaisia ajatuksia ja tunteita UPJ sinussa heratti?

Sydamellinen kiitos vastauksistasi! Hyvaa kesaa!

Liite 2 Teemahaastattelurunko

Palkkausuudistuksen vaikutukset

ALUKSI:

esittele projekti

haastattelujen luottamuksellisuus, lupa nauhoittaa haastattelu
haastattelun kokonaisuus: johtaminen, UPJ:n toteutus ja nékemykset

Haastattelukysymyksia
Taustatiedot:

Kuinka paljon tehtavaan kuuluu opetusta, tutkimusta, hallintoa, opiskelua?
Esimies: Ketk& ovat alaisiasi (minkalaisissa tehtaviss&)?
Minkélainen tdiden rahoituspohja, miten rahoitus mahdollistetaan?

Johtaminen vastuualueella

Johtaminen ja esimiestyo:

Jos esimies:

Mika on tarkedd omassa johtamisessa?

Mitk& ovat omat tavoitteesi esimiehena?

Mita on esimiestyd: Mité haluaisit sen olevan? Mita se on kaytannossa?

Mita sinulta odotetaan esimiehené: alaiset, oma esimies?

Mit& odotat alaisiltasi, omalta esimieheltasi?

Jos alainen:

Kuka/ketké ovat esimiehiési?

Mité& odotat esimieheltési?

Mit& odotetaan sinulta tyontekijana?

Miké on mielestési tarkedé johtamisessa?

Mita johtaminen, esimiestyd on kéytanndssa?

Paatoksenteko:

Miten vastuualueellasi paatetaan asioista?

Miten tydn tavoitteista on sovittu?

Miten tehtévat jaetaan?

Minkélaisia kokouskaytantsdja on, miten tieto kulkee?

Strateginen suunnittelu ja tavoitteiden asettaminen:

Mit& tiedat TKK:n strategiasta (tahtotilasta)? Minkalaista strategista suunnittelua on tehty
osastolla, vastuualueella? Suunnittelun pitkajanteisyys?

Onko ennen palkkausuudistusta kayty kehityskeskusteluja, sovittu tydnkuvasta, tyon
tavoitteista?

Milla tavoin saat palautetta tydstasi? Esimies: Miten annat palautetta?

Tehtavét ja urakehitysmahdollisuudet:

Kuinka paljon itsellé ja/tai alaisilla on mahdollisuus maaritella oman tyon siséltd? Kuinka
paljon muut vaikuttavat tdhén ja ketka?

Minkélaisia ovat toivomasi tehtavat ja kuinka hyvin ne vastaavat nykyisia tehtaviasi?
Minkalaisia urakehitysmahdollisuuksia vastuualueella on?

Palkan ja muiden palkitsemistapojen kayttd ja merkitys johtamisen valineena
vastuualueella:




Miten vanhan palkkausjérjestelméan mukaisia palkkataulukkoja on kaytetty palkan
maarittamiseen?

Mitk& muut tekijat ovat vaikuttaneet palkan maarittymiseen?

Miten voi saada palkankorotuksen?

Mika oman itsen ja/tai esimiehen rooli on ollut palkitsemisessa?

Mik& muiden on kuin oman esimiehen / edella mainittujen rooli?

Onko palkkausta kaytetty johtamisen valineena?

Mita muita palkitsemistapoja on kaytetty?

Milla perusteilla vastuualueella on palkittu, milla tavoin?

Kannustaminen, motivointi:

Minka itse koet palkitsevaksi omassa tydssasi?

Mika itse& motivoi, kannustaa omassa tydssa?

Esimies:

Miten alaiset saa tekemaén a) niité asioita, joita pitaisi b) motivoituneena?
Mitka ovat keinot sitouttaa tydntekijéat organisaatioon, tydtehtavaansa?

UPJ:n toteuttaminen, soveltaminen vastuualueella

Tiedottaminen, koulutus, muu formaali/epaformaali viestinta

Kuinka hyvin koet tuntevasi jarjestelman?

Mista olet saanut palkkaukseen liittyvan osaamisen?

Kuinka paljon olet osallistunut TKK:n jarjestamiin infotilaisuuksiin tai koulutuksiin?
Miten olet kokenut TKK:n siséisen tiedotuksen (intranetti, TKK nyt)?

Onko osastolla jéarjestetty omaa koulutusta?

Oletko osallistunut ammattijarjestdn/liiton/luottamusmiehen pitamiin tilaisuuksiin?
Onko esimieheltad saanut tietoa? Miten han on suhtautunut uudistukseen? Miten
tyokaverit, muut?

Miten ihmiset vastuualueellasi ovat suhtautuneet UPJ:hin?

Minkéalainen kuva UPJ:std, sen tarkoituksesta?

Miten eroaa edellisesta palkkausjarjestelmasta?

Oliko uudistukselle mielestési tarvetta?

Mihin palkkausuudistuksella pitaisi pyrkia TKK:lla?

Miten koet uuden palkkausjarjestelman hyodyt, haitat?

Miten vaativuuskartta ja suorituksenarviointimenettely sopivat vastuualueen erilaisiin
tehtaviin?

Minkalaisia mahdollisuuksia jérjestelman toteuttamiseen on kaytdnnossa?
Erityisesti esimiehet:

Mitk& asiat vaikuttavat siihen, etté jarjestelman mukaisia palkkoja on mahdollista
maksaa?

Miten uskot, ettd uuden jarjestelman rahoitus voidaan toteuttaa?

Kokemukset arviointitapahtumasta

Kaikilta:

Kuinka hyvin vastuualueella saavutettiin yksimielisyys eri jarjestelmien piiriin
kuulumisesta, vaativuustasoista, suoritusarvioista? Minkélaisia erilaisia ndkemyksia on
eri osapuolilla?

Oliko esim. osastolla oma linja vaativuustasoista tai suoriutumisarvioista?
Ohijeistettiinko/rajattiinko vaativuustasoja ja/tai suoriutumisarvioita?

Alaiselta:

Miten valmistauduit arviointiin? Kirjoititko tydnkuvauksen? Ohjeistiko joku taho sen
tekemiseen?

Minkalainen arviointitilanne oli? Kuinka paljon aikaa, missa pidettiin? Minkalainen
tunnelma? Mita tapahtui?

Saavutettiinko yhteisymmarrys vaativuustasosta? Perusteliko esimies kantansa? Olitko
itse miettinyt perusteluja etukateen?

Selvensikd esimies mité suoriutumisen arvioinnin kriteerit tarkoittavat tydsi kannalta?
Miten hén perusteli antamansa arviot, vai tehtiinkd se yhteistydssa?

Mita tapahtui arvioinnin jalkeen?

Olitko tyytyvainen lopputulokseen? Mihin vertaat?

Esimiehelta:

Arvioitiinko kaikki alaisesi? Miksi (ei)?

Miten valmistit alaisiasi arviointiin, tydkuvauksen kirjoittamiseen, suorituksen arviointiin?
Miten itse valmistauduit?

Kuvaile arviointitilannetta: kuinka paljon aikaa keskusteluun oli varattu? Mité tapahtui?
Saavutettiinko yhteisymmarrys vaativuustasosta? Miten perustelit oman kantasi?

Miten suorituksenarviointi toteutettiin? Miten perustelit arviotasi, vai teittekd sen
yhteistydssa? Pyritkd konkretisoimaan kriteereja alaisen tyén kannalta?

Mita tapahtui arvion jalkeen? Veitko itse tydnkuvaukset ja arviot tietokantaan vai tekikod
sen joku muu?

Tiedatkd esimiehesi tai muiden tahojen kantaa vaativuustasoihin ja suoritusarvoihin?

Nékemyksia palkkausuudistuksesta ja sen vaikutuksista

Vaikutukset omaan toimintaan:

Onko vaikuttanut omaan toimintaan, omiin asenteisiin? Mitka ovat palkkausuudistuksen
toivotuttuja vaikutuksia?

Nékemykset palkkausuudistuksen vaikutuksista

Miten uskot, ettd UPJ tulee vaikuttamaan vastuualueella: labrassa, osastolla, TKK:lla?
Uskotko, etté uudistuksella vaikutusta palkkaan?

Uskotko, etté uudistuksella on vaikutusta johtamiseen, esimiestyohén?

Uskotko, etta tehtavakohtaista ja henkilokohtaista palkanosaa kaytetaén (tai pystytaan
kayttdmaan) johtamisen vélineena?

Jéarjestelméan kehittdminen

Mika hyvaa, mika huonoa, jarjestelmassa, toteutuksessa?

Mik& on pahin skenaario?

Mita soveltamiselta edellytetéaan, jotta toivotut vaikutukset realisoituvat?

Tulisiko jarjestelm&a tai sen toteutustapaa muuttaa? Miten? Miksi?

Lopuksi:

Miten TKK:n johtamista eri tasoilla ylipdansa tulisi kehittd&d? Enté palkitsemista
johtamisen tueksi?




Liite 3 a Lomakekyselyvastaajien taustatiedot

Tiedoista on poistettu osasto jolla tydskennelldin tai opiskellaan vastaajien henkil6llisyyden suojaamiseksi.

Vastaajien taustatiedot F %
Sukupuoli

Mies 67 65,0
Nainen 36 35,0
k&

Alle 30 vuotta 30 29,1
30-39 vuotta 33 32,0
40-49 vuotta 21 20,4
50-59 vuotta 13 12,6
Yli 60 vuotta 6 58
Ylin koulutustaso

Ammattikoulu tai lukio 16 15,5
Opistotaso 12 11,7
Ammattikorkeakoulu 3 2,9
Korkeakoulu tai yliopisto 44 42,7
Lisensiaatti tai tohtoritutkinto 28 27,2

Mihin seuraavista hen
kuuluvas

storyhmista tunnet ensisijaisesti

Professorit 10 9,7
Lehtorit, padtoimiset tuntiopettajat 1 1,0
Opettavat tutkijat 7 6,8
Yliassi it 1 1,0
Tutkijat 28 27,2
Projektipaalliko 6 5.8
Tutkimusapulaiset 12 11,7
Assistentit 4 3,9
Laboratorioinsin&drit ja yli-insindorit 5 4,9
Opetuksen ja tutk.apuhenkilokunta, vahti- ja virastomestarit 6 58
Kirjastohenkilokunta 1 1,0
Atk-henkilokunta 7 6,8
Sihteerit 7 6,8
Muu hallintohenkilokunta 8 7,8
Opiskeletko talla hetkella TKK:ssa

Kylla, perustutkinto-opiskelija 11 10,7
Kylla, jatko-opiskelijana 34 33,0
En opiskele TKK:ssa, opiskelen muualla 2 19
En opiskele 56 54,4
Jos olet jatko-opiskelija, kuinka paljon kaytét prosentuaalisesti

tybaikaasi opiskeluun?

En kéytanndssa ollenkaan 9 8,7
Alle 25% tydajasta 13 12,6
25-49% tyOajasta 6 58
50-74% tydajasta 5 4,9
Yli 75% tydajasta 1 1,0
Kéytanndssé koko tydaikani 1 1,0
Yhteensa:

Vastanneet jatko-opiskelijat yhteensa 35 34,0
Kysymykseen vastaamattomat 68 66,0
Jos teet seka tutkimus- etta opetustyéta, kuinka paljon tydaikaasi

kuluu opetusty6hon?

alle 25% tyoajasta 35 34,0
25-49% tydajasta 9 8,7
50-74% tydajasta 5 4,9
Yli 75% tybajasta 1 1,0
Yhteensa:

Vastanneet tutkimus- ja opetustyota tekevat yhteensa 50 48,5
Kysymykseen vastaamattomat 53 51,5
Kuulutko ammattilittoon?

En kuulu ammattiliittoon 30 29,1
Kylla, Akavan jasenjarjestoon 48 46,6
Kyll&, Henkilokuntayhdistykseen 13 29,1




Kylld, SAK/TKK:n VAL ry:n 5 4,9
Kylla, jokin muu 7 6,8
Kuinka kauan olet ty6skennellyt TKK:ssa

Alle vuoden 2 19
1-2 vuotta 24 23,3
3-5 vuotta 25 24,3
6-10 vuotta 19 18,4
Yli 10 vuotta 14 13,6
Yli 15 vuotta 6 5.8
Yli 20 vuotta 6 58
Yli 30 vuotta 7 6,8
Kuinka kauan olet tyéskennellyt nykyisissé tehtévissa

Alle vuoden 14 13,6
1-2 vuotta 30 29,1
3-5 vuotta 27 26,2
6-10 vuotta 14 13,6
Yli 10 vuotta 9 8,7
Yli 15 vuotta 4 39
Yli 20 vuotta 3 2,9
Yli 30 vuotta 2 1,9
Onko tdménhetkisen tydsi padasiallinen rahoitus...

Budjettivaroista 49 47,6
Henkilokohtainen apuraha 2 19
Ulkopuolista projektirahoitusta tai vastaavaa 43 41,7
En osaa sanoa, en tieda 9 8,7
Minkéalainen on tamén hetkinen ty6/virkasuhteesi

Maéraaikainen virkasuhde 30 29,1
Méaaraaikainen tydsuhde 27 26,2
Vakituinen virkasuhde 30 29,1
Vakituinen tyésuhde 16 15,5
Oletko osa-aikainen vai tayspaivainen

Osa-aikainen 7 6,8
Téayspaivainen 96 93,2
Oletko esimiesasemassa

Kylla 31 30,1
En 72 69,9
Jos olet esimi nassa, kuinka kauan olet ollut esimiehena

Alle vuoden 6 58
1-2 vuotta 5 4,9
2-4 vuotta 5 4,9
4-6vuotta 8 7,8
6-8 vuotta 1 1,0
8-10 vuotta 2 1,9
Yli 10 vuotta 3 2,9
Yhteensa:

Kysymykseen vastanneet esimiehet yhteens&* 30 29,1
Kysymykseen vastaamattomat 73 70,9

* Yksi esimies ei ollut vastannut kysymykseen, joten han sijoittuu kategoriaan "muut"




Liite 3 b Yhdistetyt taustatiedot

IKA, yhdistetyt luokat F %
Alle 30 30 29,1
30-39 33 32,0
40-49 21 20,4
yli 50 19 18,4
Koulutustausta, yhdistetyt F %
Ammattikoulu, lukio, opistotaso 16 15,5
Ammattikorkea, korkeakoulu tai
yliopisto 15 14,6
Lisensiaatti t: 44 42,7
Ammattiliitto yhdistetty E %
Ei kuulu ammattiliittoon 30 29,13
Kylla, akava 48 46,60
, muu kuin akava 25 24,27
Aika TKK:ssa ja tehtavassa yhdistetty F %
Alle 2v 26 25,24
3-5v 25 24,27
6-10v 19 18,45
yli 10v 33 32,04
Henkilésto luokiteltu F %
Opettavat 19 18,45
Tutkijat 46 44,66
Muu henkil6std 38 36,89
103 100

Liite 4 a Keskiarvot aineistosta

Toinen luku: vanha palkkausjarjestelma

Arvioi tyytyvaisyyttasi TKK:n vanhaan palkkausjarjestelmaan

taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta

Olen ollut tyytyvainen viimeisimpaan palkankorotukseeni

Olen ollut tyytyvainen esimieheni mahdollisuuteen vaikuttaa palkkaani

Olen ollut tyytyvéinen palkkaani

Olen ollut tyytyvainen viimeaikoina saamiini palkankorotuksiin

Olen ollut tyytyvainen organisaatiomme palkkarakenteeseen

Olen ollut tyytyvainen palkkaustani koskevaan tiedonsaantiin

Olen ollut tyytyvainen ansiotasooni

Olen ollut tyytyvainen muiden tydtehtéavien palkkatasoon

Olen ollut tyytyvainen palkkaukseen liittyvien toimintatapojen johdonmukaisuuteen
Olen ollut tyytyvéinen tapaan, jolla palkankorotuksista paatetaan

Olen ollut tyytyvainen eri tehtévien valisiin palkkaeroihin

Olen ollut tyytyvainen tapaan, jolla palkkausjarjestelméaa sovelletaan

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa tyéni vastuullisuuteen

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa koulutukseeni

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa tydkokemukseeni

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa tydpanokseeni

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa hyvin tehdyn tydn maaraéan

Palkkani on oikeudenmukainen suhteessa tydni aiheuttamaan stressiin ja rasitukseen
Palkkausjarjestelman soveltamiseen liittyva esimiestyd

taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta

Esimieheni on pitanyt puoliani palkkaukseeni liittyvissa asioissa

Esimieheni on pitanyt puoliani, mik&li minulla on oikeutettu syy valittaa palkastani

Esimieheni on pyrkinyt varmistamaan etté vastuualueemme on saanut
oikeudenmukaisen palkkabudjetin

Esimieheni on ollut minua kohtaan vilpitdn ja avoin palkkausta koskevissa asioissa
Esimieheni on ollut rehellinen keskustellessamme palkkaukseen liittyvista asioista
Esimieheni tekemiin palkkapaatoksiin ovat vaikuttaneet asiaankuulumattomat tekijat

96
96
103
96
93
99
103
69
95
90
82
84
102
102
103

102
101

85
59

75
97
92
82

KA

3,08
2,99
2,98
2,92
2,80
2,94
2,90
2,71
2,74
2,49
2,63
2,85
2,91
2,75
2,76
2,72
2,61
2,76
KA

3,31
3,32

3,60
3,81
4,09
2,38

Hajonta

1,33
1,31
1,23
1,34
1,21
1,27
1,24
1,02
1,32
1,27
1,20
1,19
1,18
1,23
1,22
1,22
1,24
1,26
Hajonta

1,25
1,31

1,09
1,20
1,10
1,34




Esimieheni ei ole suosinut ketédéan palkkausta koskevissa paatoksissaan 77 3,56 1,30
Esimieheni on yrittanyt olla mahdollisimman oikeudenmukainen palkkausta
koskevissa paatoksissaan 86 3,81 1,15
Kolmas luku: uuteen palkkausjarjestelméaan liittyva tiedonsaanti
Arvioi kuinka hyodyllisté tietoa olet saanut seuraavista lahteista: N KA Hajonta
erittéin hyddytonta 1 ... erittain hyodyllista 5
72 3,64 1,08
TKK:n verkkosivut 82 3,77 0,99
TKKNYT 66 3,11 0,99
Seppo Heinon esimieskoulutukset 15 3,53 1,30
Seppo Heinon henkiléstokoulutukset 20 3,55 1,05
44 3,50 0,98
82 3,70 1,09
25 3,52 1,42
Tyokaverit 89 3,65 0,88
Muut yliopistot/ korkeakoulut 30 3,57 0,82
Muut valtion virastot, joissa palkkausta on uudistettu 27 3,67 1,07
Yleinen mediassa kayty keskustelu 86 3,13 1,03
Internetisséa kayty keskustelu 33 3,30 1,13
Puoliso 17 2,82 1,38
Vanhemmat 14 2,50 1,40
Ystavat 32 3,25 0,98
"Karpasena katossa" kuultuna 35 3,14 0,94
Uuden palkkausjarjestelmén soveltamiseen liittyva tiedonsaanti N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
Tiedan misté saan vastaukset uuteen palkkausjarjestelméaan liittyviin kysymyksiini 103 3,20 1,19
Saan etoa uudesta palkkausjarjestelmasta 103 3,09 1,11
Saan etoa uuden palkkausjérjestelmén valmistelun etenemisesta 103 2,76 1,05
Olen tyytyvainen TKK:n avoimuuteen uudesta palkkausjarjestelmasta tiedottamisessa 103 2,88 1,09
Uskon, etta TKK tulee jatkossakin tiedottamaan tarpeeksi uudesta palkkausjarjestelméasta 103 3,09 1,07
TKK:n tarjoama tieto UPJ:sta ei kiinnosta minua, joten en osaa arvi i 103 2,15 1,09
En usko, etté kukaan on voinut jaadé pimentoon uuteen palkkausjarjestelméaéan
tyvélté tiedotukselta 103 3,17 1,03
TKK tiedotus uudesta palkkausjarjestelmasté on ollut monipuolista 103 2,93 0,89
TKK tiedotus uudesta palkkausjarjestelmasta on ollut ammattitaitoista 103 3,05 0,95
TKK:n johto on omalta osaltaan kertonut ajoissa palkkausuudistukseen liittyvisté asioista 103 2,87 1,06
TKK:n johto on omalta osaltaan kertonut avoimesti palkkausuudistukseen liittyvista asioista 103 2,94 0,98
Esimieheni on osannut vastata uuteen palkkausjarjestelméaén liittyviin kysymyksiini 103 3,16 1,19
Esimieheni on keskustellut avoimesti kanssani uuteen palkkausjarjestelmaan
yvisté asioista 103 3,58 1,18
Uuden palkkausjarjestelman tuntemus N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
Tiedan oman tyoni vaativuustason 103 4,09 0,92
Ymmarran, miksi tehtévani on sijoitettu talle vaativuustasolle 103 3,72 1,13
Ymmarran, miten palkankorotuksistani paatetaan 103 2,67 1,17
Ymmarréan, miten tyoni vaativuustaso maaraytyy 103 3,56 1,09
Ymmarréan miten suoritustavoitteeni liittyvat TKK:n tavoitteisiin 103 3,17 1,12
Ymmarréan suoritusarvioinnissa kaytettavat mittarit (arviointitekijat ja -asteikon) 103 3,21 1,13
Ymmarréan, miten tydsuoritustani mitataan 103 2,96 1,14
Saan hyodyllista palautetta tydsuorituksestani 103 2,78 1,10
Tiedan, miten tydsuoritukseni vaikuttaa palkkaani 103 2,35 1,09
Saan saannollista palautetta tyosuorituksestani 103 2,50 1,07
Tiedan, mitéd minun pitaa tehda saadakseni palkankorotuksen 103 2,17 1,09
Tunnen palkkausjarjestelmamme riittavan hyvin 103 2,91 1,06
Neljés luku: ty6n vaativuuden ja tydsuorituksen arviointi
Tyon vaativuuden arviointi N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
Esimieheni tutustui tyoni vaativuuden arviointikriteereihin ennen arviointia 95 4,17 1,13
Esimieheni kaytti tyoni vaativuuden arvioinnissa asianmukaista tietoa 96 4,16 1,14
Esimieheni tuntee tyoni vaativuuden riittdvan hyvin voidakseen arvioida si 97 4,16 1,10
Esimieheni arvioi tydni vaativuutta johdonmukaisesti 97 4,08 1,15
Sain esimieheltani tietoa tydni vaativuusluokituksen perusteista 96 3,86 1,18
Tyosuorituksen arviointi N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
ieheni tutustui tydsuorituksen arviointikriteereihin ennen sen ar 92 4,10 1,09
ieheni kaytti asianmukaista tietoa suoritusarviointini perustana 96 3,93 1,17




ieheni tunsi tydsuorituksen avan hyvin voidakseen ar 97 3,87 1,26
Esimieheni arvioi tydsuoritustani johdonmukaisesti 95 3,96 1,21
Esimieheni seurasi séanndollisesti tydsuoritustani 94 3,28 1,29
Esimieheni antoi palautetta suoritusarvioinnin tuloksesta 92 3,43 1,39

imieheni huomioi poikkeavan mielipiteeni tydsuoritukseni arvioinnista 60 3,65 1,23
Esimieheni saattoi tehda lilan myonteisia suoritusarviointeja
valttyakseen epamukavilta palautetilanteilta alaistensa kanssa 92 1,96 1,05
Esimieheni halusi tehda sellaisia suoritusarviointeja, jotka miellyttivat hanen omia esimiehiaan 87 2,39 1,31
Tyontekijan sosiaaliset taidot vaikuttivat arviointitulokseen 80 2,61 1,11
Esimieheni henkilokohtaiset mieltymykset vaikuttivat arviointitulokseen 76 2,34 1,09
Esimiehen ja alaisen samankaltainen arvomaailma vaikutti myonteisesti arviointitulokseen 76 2,49 1,04
Esimieheni valtteli tekemé&sta arviointeja, jotka voivat suututtaa tyontekijat 87 1,99 0,93

n mydnteisia suoritusarviointeja maksimoidakseen

alaistensa saamat palkankorotukset 89 1,62 0,70
Suoritusarviointeihin kohdistuvan valvonnan maara vaikutti siihen, kuinka paikkaansa pitavia
arviointeja esimies teki 79 2,13 1,03
Esimieheni antoi henkilkohtaisten motiiviensa vaikuttaa tydsuorituksen arviointiin 81 2,07 1,19
Palkkausjarjestelmén oikeudenmukaisuus N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
Organisaatiomme ty6n vaativuuden arviointijarjestelma on reilu 103 2,69 0,99
Tyon vaativuuden arvioinnilla ei ole yhteytta tehtavien todelliseen vaativuuteen 103 3,03 1,10
Tyon vaativuuden arviointijarjestelmalla pystytaan erottelemaan tydtehtévien todelliset vaativuuserot 103 2,67 1,04
Tybésuorituksen arviointijarjestelma on reilu 103 2,77 1,01
Tyosuorituksen arvioinnilla ei ole yhteytta todelliseen patevyyteen tai suoriutumiseen 103 2,99 1,06
Tyosuorituksen arviointi mahdollistaa hyvien ja huonojen suoriutujien erottelun 103 3,12 1,11
Viides luku: palkkausjarjestelmauudistus
Arvioi palkkausuudistusta N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
Palkkausjarjestelméauudistukselle oli tarvetta 96 3,31 1,39
Mielesténi vanha palkkausjarjestelma oli parempi 103 3,38 1,62
Uuden palkkausjarjestelman myota ristiriidat ovat lisééntyneet 81 3,51 1,05
Uusi palkkausjarjestelma on liian monimutkainen 95 3,25 1,13
Palkkausjarjestelméuudistukselle asetettujen tavoitteiden toteutuminen N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
Uusi palkkausjarjestelma tukee paremmin tuloksellista toimintaa kuin vanha palkkausjérjestelma 85 3,27 1,26
Uusi palkkausjarjestelma on kannustavampi kuin vanha 85 3,15 1,18
Uusi palkkausjarjestelma on oikeudenmukaisempi kuin vanha palkkausjarjestelméa 85 3,00 1,11
Uusi palkkausjarjestelma on joustavampi kuin vanha palkkausjarjestelma 82 3,21 1,21
Uusi palkkausjarjestelma on kilpailukykyisempi kuin vanha palkkausjérjestelma 69 2,91 1,29
Mielesténi uusi palkkausjarjestelmé tukee hyvin organisaatiomme nykyisié tavoitteita 77 2,73 1,02
UPJ:n suunnittelu ja kayttdonotto N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
Eri osapuolten nakemykset on otettu riittdvasti huomioon uudessa palkkausjarjestelméssa 74 2,46 1,15
Uudistus toteutettiin liian kire ikataululla 90 3,80 1,29
Otettaessa uutta palkkausjarjestelmaa kayttoon on noudatettu reilua pelia 85 3,05 1,02
Uudistus on toteutettu hyvasséa hengesséa TKK:lla 87 3,11 0,98
Uskomuksia uudesta jérjestelméasta N KA Hajonta
taysin eri mielta 1 ... 5 taysin samaa mielta
Uskon, etté uudistus tulee vaikuttamaan myonteisesti palkkakehitykseeni 103 2,68 1,03
Uskon, ettd uudistus tulee vaikuttamaan myonteisesti johtamiseen ja esimiestyéhon 103 2,73 1,00
Uskon, etta uudistus tulee vaikuttamaan myonteisesti urakehitysmahdollisuuksi 103 2,65 1,05
Uskon, ettd uudistus tulee vaikuttamaan myonteisesti tasa-arvoon TKK:ssa 103 2,85 1,06
Uskon, etta uusi jarjestelmé on vaikuttanut myonteisesti tydyhteisoni iima 103 2,37 0,92
Uskon, etté uusi jarjestelmé vaikuttaa my&nteisesti tydmotivaatiooni 103 2,70 1,05
Uskon, etta uudistus rajoittaa akateemista vapautta 103 3,04 1,14




Liite 4 b Summamuuttujat

Huom. Kaikkien muiden summa(- eli keskiarvo)muuttujien asteikon minimi 1 ja maksimi 5

paitsi infot aktiivisuus, jossa minimi oli 1 ja maksimi 8)

Keskiarvot summamuuttujista N KA keskihajonta
Palkkatyyt palkkataso 103 2,88 1,08
Palkkatyyt soveltaminen 101 2,76 1,05
Palkkatyyt korotukset 101 3,00 1,18
Palkkausjarjestelmaén soveltamiseen liittyva

esimiestyo 101 3,69 1,01
Jaon oikeudenmukaisuus 103 2,75 1,07
Tkk ja johto ammattitaito 103 2,94 0,97
Esimies tiedottajana 103 3,37 1,06
Tiedon riittavyys 103 3,02 0,96
Infot aktiivisuus 90 2,52 1,33
Menettelytavat vaativuusarvioinneissa 97 4,08 1,02
Poliittiset intressit suoritusarvioissa 97 2,14 0,67
Suoritusarvion tarkkuus 98 3,73 1,07
Vinoutuma suoritusarviossa 84 2,18 1,02

Luku "Kokemukset vanhasta palkkausjarjestelmasta”

Tyytyvaisyydella palkkatasoon (Palkkatyyt palkkataso) tarkoitetaan summaa vaittamien "Olen
ollut tyytyvainen palkkaani, "ansiotasooni” ja "muiden tyotehtavien palkkatasoon” vastausten
keskiarvosta.

Tyytyvaisyydelld palkkausjériestelman soveltamiseen (Palkkatyyt soveltaminen) tarkoitetaan
summaa vastauksista vaittamien "Olen ollut tyytyvainen tapaan, jolla palkkausjarjestelmaa
sovelletaan”, "eri tehtavien valisiin palkkaeroihin”, "tapaan, jolla palkankorotuksista paatetaan” ja
"palkkaukseen liittyvien toimintatapojen johdonmukaisuuteen” ja "palkkausta koskevaan
tiedonsaantiin” vastausten keskiarvoista.

Tyytyvaisyydelld palkankorotuksiin (Palkkatyyt korotukset) arkoitetaan summaa vaittamien "Olen
ollut tyytyvainen viimeaikoina saamiini palkankorotuksiin”, "viimeisimp&aan palkankorotukseeni” ja

"esimiehen mahdollisuuteen vaikuttaa palkkaani” vastausten keskiarvoista.

Palkkausjérjestelman soveltamiseen liittyva esimiesty tarkoitetaan summaa vaittdmien "Onko
esimies pitanyt puolia palkkaukseeni liittyvissa asioissa”, "onko esimies pitényt puolia, mikali on
oikeutettu syy valittaa palkasta”, "onko esimies pyrkinyt varmistamaan etta vastuualue on saanut
oikeudenmukaisen palkkabudjetin”, "onko esimies ollut vilpiton ja avoin palkkausta koskevissa

asioissa”, "onko esimies ollut rehellinen keskustellessa palkkaukseen liittyvista asioista”, "onko

esimiehen tekemiin palkkapaéatoksiin vaikuttaneet asiaankuulumattomat tekijat”, "onko esimies
ole suosinut ketédén palkkausta koskevissa paatoksissaan” ja "onko esimies yrittényt olla
mahdollisimman oikeudenmukainen palkkausta koskevissa paatoksissaan” vastausten
keskiarvoista.

Jaon oikeudenmukaisuus tarkoitetaan summaa vaittamien "palkka on oikeudenmukainen

suhteessa tydn vastuullisuus”, "koulutukseen”, "tydkokemukseen”, "tyépanokseen”, "hyvin tehdyn
tyon maaraan” ja "tyon aiheuttamaan stressiin ja rasitukseen” vastausten keskiarvoista.

Luku "Uuden palkkausjérjestelman kayttdénotto”

TKK:n ja johdon tiedotuksen ammattitaitoisuudella tarkoitetaan summaa vaittdmien "Uskon, etta
TKK tulee jatkossakin tiedottamaan tarpeeksi uudesta palkkausjarjestelmasta”, "Olen tyytyvainen
TKK:n avoimuuteen uudesta palkkausjérjestelmésté tiedottamisessa”, ” TKK:n johto on omalta
osaltaan kertonut avoimesti palkkausuudistukseen liittyvista asioista”, * TKK tiedotus uudesta
palkkausjarjestelmésta on ollut monipuolista”, ” TKK tiedotus uudesta palkkausjarjestelmasta on
ollut ammattitaitoista” ja " TKK:n johto on omalta osaltaan kertonut ajoissa palkkausuudistukseen
liittyvista asioista” vastausten keskiarvosta.

Esimies tiedottajana tarkoitetaan summaa véittamien "Esimieheni on keskustellut avoimesti
kanssani uuteen palkkausjarjestelméaan liittyvisté asioista” ja "Esimieheni on osannut vastata
uuteen palkkausjarjestelmaan liittyviin kysymyksiini” vastausten keskiarvosta.

Tiedon riittdvyys tarkoitetaan summaa vaittdmien ” Saan riittavasti tietoa uuden

palkkausjarjestelmén valmistelun etenemisesta”, ” Saan riittavasti tietoa uudesta
palkkausjarjestelmasta” ja " Tiedén mista saan vastaukset uuteen palkkausjarjestelmaén liittyviin
kysymyksiini” vastausten keskiarvoista.

Osallistumisaktiivisuus infoihin tarkoitetaan summaa vaittamien oletko osallistunut: "TKK:n kaikille
yhteinen yleisinfo tammikuussa”, "helmikuussa”, "Seppo Heinon esimieskoulutus

kehityskeskusteluista”, Seppo Heinon henkildstokoulutus kehityskeskusteluista” "osaston omat
tilaisuudet”, "esimiehen jarjestamat tilaisuudet”, "luottamusmiehen/ammattiliiton, jérjestén
jarjestamat tilaisuudet”, "muiden yliopistojen, korkeakoulujen jérjestamat tilaisuudet” osallistuin -

vastausten keskiarvoista.

Luku "Ty6n vaativuuden ja tydsuorituksen arviointi”

Menettelytavat vaativuusarviossa tarkoitetaan summaa "kayttiko esimies tyd vaativuuden

esimies tydn vaativuuden riittdvan hyvin voidakseen arvioida sitd”, "saiko vastaaja esimiehelta
tietoa tyo vaativuusluokituksen perusteista” ja "tutustuiko esimies tyd vaativuuden

arviointikriteereihin ennen arviointia” vaittamien keskiarvosta.




Suoritusarvion tarkkuus tarkoitetaan summaa "esimies arvioi tydsuoritusta johdonmukaisesti”,
“"kaytti asianmukaista tietoa”, "tutustui suorituksen arviointikriteereihin ennen sen arvioimista”,
“"tunsi tydsuorituksen riittavan hyvin arvioidakseen sita”, "seurasi saannéllisesti tydsuoritusta” ja
"antoi palautetta suoritusarvioinnin tuloksesta” vaittamien keskiarvosta.

Poliittiset intressit suorituksen arvioinnissa tarkoitetaan summaa "Esimieheni véltteli tekemésta
arviointeja, jotka voivat suututtaa tyontekijat”, "Esimieheni saattoi tehdé liian myonteisia
suoritusarviointeja valttydkseen epamukavilta palautetilanteilta alaistensa kanssa”, "Tyodntekijan
sosiaaliset taidot vaikuttivat arviointitulokseen”, "Esimieheni teki liian mydnteisia
suoritusarviointeja maksimoidakseen alaistensa saamat palkankorotukset”, "Esimiehen ja alaisen
samankaltainen arvomaailma vaikutti myonteisesti arviointitulokseen” ja "Suoritusarviointeihin
kohdistuvan valvonnan maara vaikutti siihen, kuinka paikkaansa pitévia arviointeja esimies teki”
vaittamien keskiarvosta.

Vinouma suoritusarviossa tarkoitetaan summaa “Esimieheni antoi henkilokohtaisten motiiviensa
vaikuttaa tyosuorituksen arviointiin” ja "Esimieheni henkilokohtaiset mieltymykset vaikuttivat
arviointitulokseen” véittamien keskiarvoista.
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Liite 5 Kuvat taustamuuttujien suhteen

Kuva 1.
Jaon oikeudenmukaisuus

5

4 4

3

24

14

tutkijat opetushenkilostd
Henkilostoryhma
Kuva 2.
Jaon oikeudenmukaisuus
5
4
3,29
3
2,58 251 245
2
1 T T
alle 30v 30-39v 40-49v yli 50v
lka

Kuva 3.

Jaon oikeudenmukaisuus
5
4
3,15
34 2,68
2,34
2,13
2
1 T T T
alle 2v 3-5v 6-10v yli 10v
Aikatehtévassa
Kuva 4.
Jaon oikeudenmukaisuus
5
4
3
24
1+ T
budijettivarat hiékohtainen tai ulkopuolinen projektirahoitus
Rahoituspohja




Kuva 5. Kuva 7
Palkkausjarjestelméaan liittyva esimiestyd
Tyytyvaisyys palkkausjarjestelmén soveltamiseen
5 5
3,96
4 |
1 3,60
32
3 3]
24
24
14
ammattikoulu, lukio, opistotaso ammattikorkea, korkeakoulu, lisensiaatti, tohtori 14 .
yliopisto ei kuulu ammattilittoon akava muu kuin akava
Koulutustausta Ammattiliitoon kuuluminen
Kuva 6. Kuva 8
Tyytyvaisyys palkkausjéarjestelmén soveltamiseen Tyytyvaisyys palkkatasoon
5 5
4
4
3
3 3,08 3,07
3
2 2,32
2
14
ei kuulu ammattiliittoon akava muu kuin akava
Ammattiliittoon kuuluminen 1 T T T
alle 2v 3-5v 6-10v yli 10v
Aikatehtavassa




Kuva 9

TKK ja johto ammattitaitoisuus
5
4
3,02

3 4
2 i
1 =

opetushenkilosto tutkijat muu henkilosto

Kuva 10
Esimies tiedottajana
5
4 3,73
3,34 3,44

3 2,79
2 |
1

alle 2v 35v 6-10v yli 10v

Aika TKK:ssa

Kuva 11
Osallistumisaktiivisuus infoihin
5
4
2,98 3,06
3
2,08 2,24
2 | - -
1
budjettivarat hlékohtainen tai nainen mies
ulkopuolinen
projektirahoitus
Kuva 12
Osallistumisaktiivisuus infoihin
5
4 4
3,12
3 2,6
2 18
1 -
ei kuulu ammattiliitoon kylla, akava kylla, muu kuin akava




Kuva 13

Osallistumisaktiivisuus infoihin
5
4 4
31 2,47
2 4
l 4
opetushenkilostd tutkijat muu henkilosté
Kuva 14
Osallistumisaktiivisuus infoihin
5
4 347
3 -
2 .
1 -
ammattikoulu, lukio, ammattikorkea, korkeakoulu lisensiaatti tai tohtori
opistotaso tai yliopisto

Kuva 15
Osallistumisaktiivisuus infoihin
5
4
3,32
31 2,75
2 1,91
] -
maaraaikainen maaraaikainen vakituinen virkasuhde  vakituinen tydsuhde
virkasuhde tydsuhde




Liite 6 Teemoitellut lomakekyselyn avovastaukset

Avokysymys: hyotyja UPJ:n kayttéonotosta

Avokysymys: Haittoja UPJ:n kayttdonotosta

Teema F | Esimerkki aineistosta Esimerkki aineistosta
r'ilit\gglr? nakyvissd, ei 15 | "Ei havaintoja koko UPJ:sta vield” "En née tassa mitdan hyotya”
"Tehtévankuvien kirjoittaminen ja A_rvplntl_k_meent ohy_at hyvat. Niita
o voi kayttad oman tydn
. . samalla selkeyttdminen on i -
Tyonkuva ja odotukset N P X .. | arvioimiseen eli siihen onko tullut
- 7 | ehdottomasti positiivista, joka olisi - - I ]
selkiintyneet itnyt tehda TKK-tasolla o aikoia ajatelleeksi omaa tyota ja roolia
plany J ) riittdvan laajasti.”
sitten
"Nyt esimiehen on kaytéva
: kaikkien kanssa kehityskeskustelu
F]th|ty§)keskustelu 6 | véhintaan kerran vuodessa, mika "Enemman keskustelua”
yodyllinen i . o
ei aiemmin ole ollut taysin
itsestaén selvaa”
"Joillekin uusille tydntekijoille UPJ
Odotukset palkkatason 6 "Varsikin nuoret tutkijat ovat on varmasti hyédyllinen, jos
noususta positiivisen odottavalla kannalla” laitoksella on kylliksi varaa maksaa
tydpanosta vastaavaa palkkaa”
Lo "Ainakin taalla ns.
Motivointi P "UPJ saattaa kannustaa ottamaan
) . "ruohonjuuritasolla” odotukset ovat . PR
mahdollisuus vaikuttaa | 3 omalta osaltaan motivoineet omaa vgstgulh_se tehtévia, joista muuten
palkkaan . ” kieltaytyisi
tybpanosta.
Tiedon lisaantyminen s . "On hyva tietd&d oman tyénsa
palkkauksen 3 ‘I;ﬁ}g;iz?:fkauksesta Jasen vaatimuksista ja palkkauksen
muodostumisesta P muodostumisesta”
TL_jlokseI_Ilsuuteen, "Luulen, etté tuloksellisuuteen "On olemassa enemman mittareita
mittaamiseen 2 kiinnitetddn enemman huomiota.” tydn tuloksille.”
enemman huomiota i Y i
"Jos UPJ toteutettaisiin TKK:lla
Arvostusten nakyminen | 2 Piilossa oIIeet.rl§’tlrl|dat sen tyontekl]q!ta qr\fostggn eikéa
pulpahtavat esiin aliarvioiden niin siité voisi olla
hyotya.”
"Esimiesten kartoitus oli oman
- . tyoni kannalta hyva asia. Myds
E S(.'jrg'?ﬁrt]eerr‘] kartoitus 1 | vastuukysymykset nousivat
yody keskusteluun eri tavalla kuin
aiemmin”
Tyontekijsiden V0|mme houkutella paremmin
houkutteleminen 1 teoll|§upde_stg prqfesspre|_k_3|
henkil6it, joilla ei ole ikalisi&”
"Valtionhallinnossa
lapinakyvyystavoitteiden
Lapinakyvyys 1 saavuttaminen saattaa véhentaa

ns. palkkakateuskeskusteluihin
kaytettya aikaa, miké oletettavasti
nostaa jonkin verran ty6tehoa”

Teema F | Esimerkki aineistosta Esimerkki aineistosta
Téllaisena toteutettuna "turhaa
” . ty6ta”, joka ei todennakoisesti
Vie aikaa, tyomaara _Tgtustuml_r_]_en uuteen vaikuta palkkaukseemme
K 16 | jarjestelmaan on vienyt aikaa ; it
asvaa tyotehtavilta” mitenkaan — valtaosa
henkilostosté jatkanee entisella
palkalla saman tyon tekemista.”
"Eihan sita ole viela edes otettu
Ei viela mitaan, vaikea 15 "Ei toistaiseksi mitaén kaytannon kayttoon. Arvioinnit on tehty,
arvioida havaintoja koko UPJ:sta.” mutta palkkaluokkien mukaan
eletaan.”
"Jotkut ovat hieman huolestuneet, | ,—.__. . : .
Epéavarmuus, 9 kun eivat ole taysin tietoisia, n-:—i?]is.a.?a\i’;g]e?ff a!lr:ae;yétr?;,
epatietoisuus, huoli kuinka suuri heidan palkkansa on stap
: " vuonna.
jatkossa.
Téiden ja palkkojen Toita, joista tyontekijat Iu_ulev_at Takuupalkkajar]estely on
A N 5 olevan itselleen etua, on junailtu saattanut osaltaan vaikuttaa
junailu : " ” i i
itselle. outoihin” palkankorotuksiin
"Katkeruudet tulevat niille, joilla on
Turhautuneisuus 4 | "lhmisia on alkanut vituttamaan” odotuksia palkkansa
kohentamiseen”
"Epéilen, etta jarjestelma saattaa
johtaa tilanteeseen, jossa saan "Ikalisat stoppasi, mutta UPJ:t4 ei
Huonompi palkka 3 | tulevaisuudessa huonompaa ole nakynyt, ei pisteita, ei
palkkaa kuin ennen UPJ:n palkankorotuksia”
kéyttéon ottoa ylennetyt henkilot.”
L . "Tietysti tiettya epailysta UPJ:n
Epaoikeudenmukaiset 3 | oikeudenmukaisuudesta on "Hyvéveli mentaliteetti lisaantyy”
kokemukset T
aistittavissa’
"Nykyisellaan johtaa yksildiden
- . "Pelko, etta yhteistyon sijaan véliseen kilpailuun eiké toimintaa
Haitallinen kilpailu 3 A . » X " o
syntyy turhaa kilpailua’ yhteisen hyvan tai ryhmén hyvaksi
palkita.”
"Esimiehet ovat joutuneet usein
ikdvaén asemaan. Tama sen
takia, ettd esimiesasema on
laboratoriossa usein kiertava.
Esimiesten tekemiin arviointeihin
vaikuttaa vaistamatta se, etta jo
ensi vuonna arvioitava saattaakin
Esimiehet ikavasn olla oma esimies. Taméa
1 | keinotekoinen (ja epéastabiili)

asemaan

esimies-alais-suhde joka vallitsee
esim. professorien valilla on
todella huono jérjestely. Jos on eri
mielta alaisen kanssa tana
vuonna ja antaa huonomman
arvioinnin, niin se takuulla
kostetaan, kunhan roolit
vaihtuvat.”




Kokemuksia hukkaan heitetysta ajasta:

"Varsin hyddyttémiin tiedotustilaisuuksiin on kulunut turhaa aikaa.”

"Hirved maaré paperity6ta, josta ei koeta tulevan kaytannossa hyotya, koska laitokselle jaettava raha ei tule

lisdéantyméaan ja nain ollen palkankorotukset epatodennékaisia.”

"Lisaa toita, aikaa kuluu paljon. Rankkaa ajatella, etta tehtavankuvaukset kaydaan lapi joka vuosi. Vie

esimiehelté aikaa, joka on pois muista toista.”

"Jatkossa resursseja joudutaan todennékaisesti kayttdméaan jarjestelmén yllapitoon huomattavasti

enemman”

Epéavarmuutta:

"Onko kaikkien alkupalkka nolla ja nollautuu aina tyétehtavien vaihtuessa? Talldinhan ei voida arvioida

suoriutumista siiné kyseisessé tehtavassa, jolloin voidaan vuosittain nollata henkilékohtainen 45%

palkanosuus ja jakaa palkankorotuseurot vakinaiselle henkilostdlle (noin 15%)”

Arviointien junailu:

"Esimiehet yrittavat kayttaa tilaisuutta hyvakseen laskeakseen jatko-opiskelijoiden palkkatasoa huonon

rahatilanteen takia. Palkanalennuksia on muutenkin tehty ja yritetty tehdé viime vuosina.”

Avokysymys: minkalaista koulutusta tai lisatietoa koet jatkossa tarvitsevasi uuteen palkkausjarjestelmaan

liittyen?

Koettu tiedontarve teemoittain

"oman alan seuraaminen vie

"Ei hirveasti kiinnosta koko UPJ,
kohan tuota palkkaa tulee sen
verran, etté toimeen tulee. Ehk&
tarvitsisin tiedon vain siita, etté

Lisatietoa ei tarvita 2 | riittavasti aikaa" palkkaa maksetaan UPJ:ssakin ja
etté se ei ainakaan dramaattisesti
laske! Nain olenkin kasittanyt. Siksi
tunnen saaneeni tietoa ihan
riittavasti”

Sama linja 2 é‘;ﬁ:gﬁ;{:gjg?;LJJaglzc_)if]sakm "Mihin suuntaan ollaan jatkossa

tiedotuksessa tai littyen” ’ menossa kun palkkausjarjestelma

yleisesti tiedotuksesta on lahtenyt kayntiin"
"Haluaisin lisétietoa UPJ:n
takana olevista

) . 1 | periaatteista ja arvoista. Seka

Tietoa arvoista perustelut siita, etta miksi siita
tuli tallainen.Tama ei ole TKK:n
asia, vaan UPJ:n tekijoiden”
"Jos jarjestelma toimii

Oikeudenmukaisuuden 1 oikeudenmukaisesti,

vaade

niin tiedottaminen vanhaan
tapaan riittag"

Avokysymys: minkalaista koulutusta tai lisatietoa koet jatkossa tarvitsevasi uuteen

palkkausjarjestelméaan liittyen?

Koettu koulutustarve teemoittain.

Teemat:

F

Esimerkki aineistosta

Esimerkki aineistosta

Lomakkeiden kaytto

2

"Haluaisin saada paremmat
ohjeet miten lomaketta
kaytetédan"

“"Lomakkeiden kaytto"

Taulukon tulkinta

" Tarvitsisin apua
taulukon tulkintaan"

Teemat F | Esimerkkeja aineistosta Esimerkkeja aineistosta
o "Tehtévien vaativuustasojen "Mille tasoille esim. assistentit,
Tehtévien g A A o -
vaativuustasot 7 | méaarittely on talla hetkella aika lehtorit ja opettavat tutkijat
epamaaréaista” kuuluvat?"
. . "Mita euromadaria vaativuus "Jotain suuruusluokka
Vaativuustasojen : ; B
eUromaarat 7 | tasot vastaavat suurin tietoa palkoista
piirtein?"
Varma tieto " : : oo
aikatauluista 1 varma tieto aikatauluista
" Miten arviointi suoritetaan
todelliseen osaamiseen
Varmuus tyontekijan 2 perustuen eika niin, etta esimies | "Varmuus siita ettei tyontekijan
asemasta etukateen paattaa asemaa heikenneta"
vaativuustasot ja jopa
suoriutumisen tasot"
. ) "Kuinka varmistetaan "Haluaisin tietad, miten muissa
Kuinka tasoja tullaan 11 | arviointikriteerien yhtendisyys eri | yksikoissa pisteytetdan ihmisia?"

vertailemaan

yksikoiden valilla?"

Oikeudenmukaisuuden
vaade

"Kerran harjoiteltu kaytannossa.

Toteutuneet maaritykset ja
arvioinnit tulevat kertomaan
maéarittelyjen "oikeellisuudesta"
seka niihin liittyvan
koulutustarpeen"

Koulutusta ei tarvita

"Kaikki jarjestelmaan liittyva
koulutus ja arvioiminen on
ylimaaraista ja tarpeetonta
byrokratiaa ja resurssien
hukkaamista. Miksei palkkoja
voida sopia laboratorion
sisdisesti?"

"En ainakaan osallistu Relassi
Oy:n pitamaan
koulutustilaisuuteen"




[

Koulutusta esimiehille

"Jos esimiehet olisi perehdytetty
paremmin UPJ:n, saisimme
enemman tietoa, nyt kaikki on
véhan ymmallaan”

Avokysymys "mitéd puutteita vaativuuskartassa oli?”

Avokysymys: miten jarjestelmaa pitaisi kehittéa, jotta se olisi oikeudenmukainen, kannustava ja

kilpailukykyinen?

Jérjesteleméan oikeudenmukaisuuden parantamiseen pyrkivat vastaukset

Teema F Esimerkki aineistossa
Luokitus nahdaan teennaisena, - . P [
epaselvana, ristiriitaisena tai 16 Liian yI|_maIka_|_nen,_ml_ellkuvnusta kayt_tamall!a vol
PR asettaa itsensa hyvinkin moneen tehtavaan
ymparipyorana
" Liian yleisluontoisia kuvauksia ja monet
Luokkia vaikea erottaa toisistaan 2 kuvaukset hyvin samankaltaisia, eri luokkia vaikea
erottaa toisistaan"
Vaativuustasoja liian vahan 2 "ehka liian karkea jaoittelu”
Luokat ndhd&én ihan hyving, 3 "vaativuuskartta varmaan ihan hyva, mutta
mutta soveltaminen hankalaa soveltaminen kaytannossa ontuu pahasti*
Soveltaminen nahdaan I . ) .
] - ' B sitd sovelletaan yksipuolisesti tarkastelematta
puutteellisena, yksipuolisena tai 3 iittavasti kokonaisuutta®
tulkinnanvaraisena
"oma organisaatio on nuori, eiké senioritutkijoita ole
Esimiesaseman monimutkaisuuden 5 paljon. Taman takia junioritutkijat joutuvat jossain
korostuminen maarin hoitamaan senioritutkijoiden tyota. Tama
aiheuttaa hankaluuksia vaativuustason maarittelyssa"

Avokysymys "mita puutteita suorituksen arvioinnin kriteereissé oli?”

Teema F | Esimerkki aineistosta Esimerkki aineistosta
Arviointi todellisen "Luokitukset pitaisi pohjata
ty6tehtavan ja siita 7 todelliseen tydn vaativuuteen ja "Selkeat tehtavankuvaukset ja niisté
suoriutumisen ty6tehtaviin eiké yha tuijottaa vastattavat korvaukset”
mukaan koulutukseen ja arvonimiin.”
Selkeys: riittava "Arviointiasteikon pitéisi olla "Tarkentaa vaativuustasojen
yksinkertaisuus, 6 | selkeampi (konkreettisempi)” maaritelmia, etta tyontekijat ovat
yksityiskohtaisuus oikealla tasolla toisiinsa néhden.”
Jéarjestelmien ja — N . . "Tehtavan vaativuustason kuvaus
o . Mielekés tasapaino opetuksen ja o . - L
niiden osien vélisen - S selkeé&ksi, suoriutumista arvioidaan
] 3 | tutkimuksen yhdistémiselle, - ) . -
valinnan aremmat sovellusohieet” ainoastaan suoritusosiossa, ei
selkeyttdminen p ) vaativuusosassa.”
"Vain yhden esimiehen
kaytannossa itsevaltainen arvio
tyOstési on epaoikeudenmukaista,
e oS e et Ol iaei | "Pidisi ajatella syvallisest sita, kuka
et s P, ... | arviointeja voi tehda. Naissé voisi
- . valttamatté ole juurikaan tekemista s
Esimiehen arvio " . - ... | olla mukana myds joku
e 3 | todellisen tydn vaatimustason ja/tai :
riittimaton s . . ulkopuolinen antamassa
siitd suoriutumisen kanssa. s .
. . i . lahiesimiehille suuntaviivoja
Riitauttaminen téllaisissa asioissa
on hankalaa, harva on valmis
ottamaan riskia huonontaa
entisestaan valejanséa esimiehensa
kanssa.”
L"a"!”e” . . "Arviointeja ei pitaisi muuttaa "En ymmarré, miksi arviointeja
moniportaisuus: L L s . AR ; .
A ylemmilla tasoilla, joissa yksittaisia taytyy lahettéa ensin osastolle ja
Arvioita ei saisi 3 = S v . . - . .
s tyontekijéité ei henkilokohtaisesti sitten TKK:n hallintoon
muuttaa ylemmilla AT ” . .
h valttamatta tunneta’ arvioitavaksi.
tasoilla
" . i s "Koulutus, kokemus, sosiaaliset
. 'Varmistaa, etté kaikkialla P i -
Yhdenmukainen - - taidot ja tehtavien vaativuustaso
. 3 | noudatetaan samoja yhteisia A " .
soveltaminen ki ym. tekijat tulisi ottaa tasapuolisesti
pelisédantoja huomioon”
_Lap_lnakyvyys, 2 | "Lapinakyvampi systeemi” _Se_n tulfae olla mahdollisimman
julkisuus julkinen

Jarjestelmén kannustavuutta

kasittelevat vastaukset

Teemat F Esimerkkejé aineistosta Esimerkkejé aineistosta
Kriteereja kuvailtiin S "epamaaraisia korkean tason
o s 6 ihme adjektiiveja’
epamaaraisiksi termeja
Kommentit "TKK:n johdon taholta tullut "jos kaikki arviot pakotetaan
keskiarvotavoitteesta 2 keski-arvotavoite 3 sekoitti keskiarvoon...ei todellisia eroja
"vaatimuksena" pienen yksikén" synny"
Kommentit arvioinneista P "Arvo kolme oli suositeltava "Arviointi pitaisi olla todellista, ei
"toteava" savy kayttdnumero" tietyn jakauman hakemista"
"En tee opetusty6ta, enka
T, viela jatko-opiskele, mutta
Kriteerit eivat 1 arvioinneissa minut lasketaan
tasmanneet PR
opetushenkildstdon, joten
kriteerit ei kylla tasmaa"

Teema F | Esimerkki aineistosta Esimerkki aineistosta
"Keskiarvoihin tuijottaminen asettaa
Suoritusarvioiden tyontekijéiden valille . - . L
- s 2 - S Henkilokohtaisessa arvioinnissa
hajonnan lisdédminen, riippuvuussuhteen, jota ei pitaisi olla tulee olla hajontaa. ettd jariestelma
keskiarvoihin 9 | olemassa. Jos arvioidaan ! y Jail

pyrkimisen
poistaminen

huippuryhmaa, pitaisi
suoriutumisarvioiden olla lahella
viitosta, sill& se argumentti, etta

on oikeasti kannustava ja oma
suoriutuminen nakyy palkassa.”




huippuryhmalta odotetaan jo
valmiiksi huippusuoritusta ja siksi
annettaisiin vaikkapa kolmosia, ei
ole kestava.”

Jarjestelman

"Koska lakisaateisia ikalisia ei enaa
ole, ei kukaan voi enaa vaatia
palkankorotusta lakiin vedoten.

"Avoimeksi on jaanyt, onko
kaytannossa mahdollisuuksia
korottaa palkkoja jos kaikki

ty6tehtavia ja vastuuta
onnistuneesti. Suoriutumista ei
pitaisi arvioida ollenkaan, silla
yleneminen taulukossa ja vastuun
kasvaminen tarkoittaa
automaattisesti hyvaa menestysta
ty6tehtavissa.”

Tuottamattomien
tyontekijoiden
itisanominen

"Mahdollistaako jérjestelma
vihdoinkin tuottamattomien
tyontekijoiden irtisanomisen?
Mielestéani on kohtuutonta, etté
organisaatiossamme on ihmisia,
jotka todellakaan eivat tee mitaan
palkkansa eteen. Téahan pitaa
puuttua.”

rahoituksen 7 ik L - TKK:laiset taman
) Kaikki jaa kiinni osaston budjetista, | ., - N

takaaminen . . - kannustavamman” jarjestelman
TKK:n rahoituksesta ja s e "
loppupeleissé opetusministeriosta.” myota alkaisivat suoriutua

ppup P " | tehtdvistédén erinomaisesti.”
"Valtion organisaatioissa ei ole
panostettu esimiestyon ja —taitojen
kehittamiseen ja kouluttamiseen
laheské&an siin& mitassa kuin
yksityisellé puolella. Mikéli firmoissa | "Palkkausjérjestelman
. esimiestydssé- ja taidoissa on uudistamiselle esitettyjen
Johtamisen, A o > f
- - selvid puutteita, se heijastuu tavoitteiden toteuttamisessa
esimiestaitojen 3 | MU N ; S ’ .
S jotakuinkin suoraan firmojen vaaditaan henkildstdjohtamista, jota

kehittdminen . - oo .
tuottavuuteen ja tulokseen. Tasté korkeakoulu- ja yliopistomaailmasta
syntyy tarve kehittaa esimiesten ei talla hetkella 16ydy.”
osaamista. Téllaista kytkosté ei
valtion laitoksissa ole, kun ongelmat
eivat suoraan vaikuta sisaan
virtaavaan rahoitukseen.”

. "lhmislaheinen suhtautuminen
Keskustelujen 1 | esimiestasolta, keskustelut

kannustavuus

kannustavia ja motivoivia”

Jéarjestelman kilpailukyk

yisyy!

tté kasittelevat vastaukset

Teema F | Esimerkki aineistosta Esimerkki aineistosta
"Eri alojen erilaiset markkinoiden
"Palkkatasoon pitdisi pystya maaraamat palkkatasot on voitava
Vapauksia yksikdille, 2 vaikuttamaan yksikkotasolla ottaa huorrluoon. Hﬂa henkila on
esimiehille muutenkin kuin voitava palkata vaikka systeemin
- . L, mukainen palkkataso ylittyisikin
vaativuus/suoritusarvioinneilla. -
esim. 100%. Tasapaisyys on huono
paamaara.”
R . . . "Palkkatason pitaa olla ainakin
Kilpailukykyisyys: Tuskinpa TKK:n palkoista tulee jossain maérin suhteessa
: ; 3 | vastaisuudessakaan teollisuuden N :
markkinavertailu A i vastaavasti koulutettujen
kanssa kilpailukykyisi& . I
palkkatasoon muilla sektoreilla.
Muita teemoja
Teema F | Esimerkki aineistosta Esimerkki aineistosta
Ennenaikaista 8 "Asiaa voi arvioida vasta kuin jotain | "Saatava kaytannon kokemusta ja
arvioida, en tieda euromaaria tiedossa.” kehitettdva sen perusteella”
"Voitaisiin kayttaa pelkkia
Suorituksen vaativuustasoja palkkataulukkona.
arvioinnin 1 | Eli kuten palkkaluokat tahan asti,
poistaminen mutta tihedmmalla asteikolla.

Vaativuustasot kuvaisivat




Liite 7 Haastattelujen analyysi

Tutkijat luokittelivat aineistoa haastattelujen keskeisimpien teemojen mukaisesti. Haastatteluteksti luokiteltiin ensin karkeasti

seuraavien teemojen mukaisesti:

o "kokemukset vanhasta palkkausjérjestelmasta”(haastateltava kuvaa vanhan palkkausjérjestelméan kayttod)

o "kokemukset muista palkitsemistavoista” (haastateltava kertoo, mita muita palkitsemistapoja on kdytdssé)

o “palkitsevaa”(haastateltava puhuu siitd, mink& han kokee palkitsevaksi)

e tarve UPJ:lle” (haastateltava puhuu si

, onko palkkausuudistukselle hanen mielestaan tarvetta)

e “tiedonsaanti” (haastateltava puhuu siit4, miten hén on saanut tietoa uudesta palkkausjérjestelmésté ja ongelmista

tiedonsaannissa)

o "kokemukset tyénkuvauksista” (haastateltava puhuu tyénkuvauksen tekemisté ja tahan liittyvista seikoista)

”

e "kokemukset arvioinnista

(haastateltava puhuu arviointitapahtumasta)

o "nakemykset UPJ:n mahdollisuuksista / haasteista” (haastateltava kertoo ndkemyksistadn uuden palkkausjérjestelmén

mahdollisista vaikutuksista)

o toiveita jatkokehittdmiselle” (haastateltava kertoo konkreettisempia toiveita jatkosta)

Kokemukset vanhasta palkkausjérjestelmasta

Esimies: "Kaksi asiaa lahtdkohtana: Toisaalta valtiotytnantaja sanoo missé kaappi seisoo ja siité ei paljon pysty tekemé&én ja sehén on varsin

kapee. Sitten taé haarukka, etté oikein hyvasta ei voi kauhean paljon maksaa, etta sitdhan valtio ei halua ja se on jonkinmoinen pulma kylla. Mutta
sitten toisaalta niin kaikki keinot on tietenkin ollut kaytossa, etta kilpailukykyista palkkaa voisi maksaa. Taa ulkopuolinen, taydentava rahoitus on
antanut aika paljon vapaita kasia”.

Esimies: "Valtiotydnantajalla pitéisi olla enemman tata joustoa naissé, vaikka vuosien saatossa on koko ajan se jousto lisaéntynyt. Ei voida
rekrytoida siten, ettd maksetaan niin paljon kuin tarvitaan. Té perustetaan ensin virka ja sitten siihen takkiin otetaan joku sopiva ihminen. Eiko
se ole aika h6lmé periaate, etté jos halutaan hoitaa joku homma, niin ensin otetaan takki ja sitten siihen takkiin pita& sopiva ihminen saada, etta

ensin ei I0ydeta ihmista. Taa nyt on tietysti karjistetty.”

Palkkaluokka

Esimies: Jos on virka auki niin sen viran mukaan. Ei
vaihtoehtoja.

a ole paljon

Alainen: Tein alussa ihan hurjasti kyllahan se n tuntui
hyvalta kun kysymétté nostettiin palkkaluokkaa ja nimenomaan sanottiin
perusteluksi, etta tekee tydnsa tosi hyvin ja tydn méara on iso.

Esimies: Kun péésee tanne taloon sisalle, niin kylla se aika nopeestikin
jossain vaiheessa nousee se palkkaluokka, mutta kylla se raja tulee
vastaan ja siitd on ihan todella vaikea paasté eteenpain.

Esimies: Ainoa on ehka sitten, etta jos joku opiskelee jotakin niin sitten
saattaa talo korvata sen jossain tilanteissa, kuulemma.

Henkildkohtainen lis&

Esimies: Yksi tyyppiesimerkki henkilokohtaisen lisén kaytosta on se,
etta joku henkild on aika &skettain virkaan tai taloon tullut ja tekee tdita
reippaasti ja tehokkaasti ja tuottavasti, niin anoa hénelle sellainen
henkilokohtainen lisé. Se korottaa hanet tay: kélisiin jos han tekee
yhta paljon kuin sellainen, joka on saanut 6 ikélisaa. Silloin siina
paatoksessa lukee, ettd han saa sita lisda kunnes saavuttaa ne ikalisat
ja taé henkildkohtainen lisé pienenee koko ajan.

Esimies: Meilla on tallaisiakin ollut, ett& ollaan maksettu hyville tyypeille
tietty lisd. Mulla on ollut vahan sellainen tunne, etta ne on véhan
jaykka, etta kaikki

3 on poikennut, niin s& olet joutunut anomaan ja tuntuu, etté sa
olet venyttanyt systeemia. Se on niin kuin laitonta. Se ei ole antanut
varaa maksaa hyville. Siis ma sanoisin, etta henkild on hyva jos se
0saa ottaa vastuuta ja siité pitaisi maksaa.

Kuoppakorotus

Esimies: Kerran vuodessa naita kuoppakorotuksia on voinut hakea ja
siihen on ollut koko TKK:lle tai osastoille jaossa tietty
kuoppakorotuspotti, joka sitten jaetaan naiden esitysten perusteella.
Sitten tdmé yhteistoimintaneuvosto on kéynyt niita lapi ja jakanut niita.

Esimies: Mé& olen hakenut muutamalle ihmiselle suoranaista
palkankorotusta, mutta ei yksikéén ole mennyt l8pi ja se johtuu just
siité, etta jos sité rahaa ei ole. Se menis sitten osaston toimintarahasta
pois jos joutuu palkkaa nostamaan, kun se on muutenkin
miinusmerkkinen, niin kaytannossa kukaan ei ole saanut
palkankorotuksia.

Alainen: Tiedan, etté kollegoille on soitettu, etta olisi syyta liittya liittoon jos haluatte kuoppakorotukset, taalla on tehty sitéd. Mulle ei ole koskaan
soitettu tallaista, mutta tiedan muita joille on soitettu, he ovat liittyneet liittoon ja saaneet kuoppakorotuksen.

Ikéaliséat

Alainen: Jokainenhan sité on aloittanut jostain ja kerénnyt niité ik

4, mutta se on sitten tosi epareilua jossain vaiheessa, ettéa se menee
uus ihminen tekee tdita niska limassa ja saa paljon vahemman palkkaa kuin ne, jotka on olleet talossa pitkéén ja joista voi véhan jopa ais

, etté
, etta




elaketta odotellessa.

Virka

4, ettd ansaitsin taman

Projektitydntekijoiden palkkaus

Esimies: Just kun aloittaa niin saa tietyn palkan, sitten kun saa lisensiaatinopinnot kuitattua niin palkka nousee, eli siina on tietty porkkana
olemassa. Sitten kun vaittelee niin nousee, mutta se on jo sitten se post doc -homma joka ei kdytédnndssa toimi.

Esimies: A-palkkaluokkia ei ole kaytetty muille kuin néille jotka on
budjettiviroissa, eli naa tutkijat jotka rahoitetaan ulkopuolelta niin niilla
on mietitty suurin piirtein, ettd mika on se palkkahaitari, etta mille
lahdetdén hakemaan rahoitusta.

Esimies: Akatemia maksaa kait palkkaluokan A 22, veikkaan, mukaan
ja sitten labra taydentéa sité linjan mukaiseen post docin palkkaan.

Esimies: Olen pyrkinyt noudattamaan tata Tekin palkkasuositusta

ainakin diplomitydntekijoiden osalta. Kyllah&n me sitten ollaan niita
palkkaluokkia pidetty ohjenuorana. Sieltéa ne palkat on katsottu
Tekin palkkojen lisaksi.

Esimies: Naiden tutkijoiden suhteen niin se on ihan sovittu matikka,
mé& maaraén palkan. Ja okei, onhan se jonkinlainen

jatko-opiskelijoita, niin mulla on ihan tietty sabluuna. Silla ei, noon s
tietty kytkenta naihin a-palkkaluokkiin. Tietysti kun on sovittanut sen
jotenkin tahan, mutta se elaa aika omaa elamaansé kuitenkin ja
yleisesti maksetaan huonosti ku peruslahtokohta. Ma
olen perustellut si etta ne saa aika pian stipendeja, eli se on
meilla kylla merkittéva osa palkkaa.

Kokemukset muista palkitsemistavoista

Tydolot

Alainen: Rahaa ei ole, mutta lahinna se, etta esimies pyrkii tekeméaan tydolosuhteita mukaviksi ja hankkimaan meidan tarpeiden mukaisia laitteita
ja kalusteita. Nekin tietysti lahtee periaatteessa tarpeesta, ettei ne ole palkintoja.

Tulospalkkio

Alainen: Me ollaan kerran saatu tulospalkkio. Se nyt varmaan oli vaan kokeilu, se sitten kiersi osastolta toiselle, sita ei kuitenkaan voinut saada

uudestaan. Se oli rehtorin masinoima juttu, joka sitten kyll& ihm

lahdutti ja lammitti pitkan aikaa.

Tydpaikan jatkuvuus

Esimies: Jatkuvuuden puute on tietenkin ongelma. Yksi tietysti mika
selkeé&sti Suomessa, joka vaikuttaa kun taalla ei ole pysyvia tutkijan
virkoja. Kaytanndssa se pysyvan viran puute rajoittaa, tai vahentaa
tutkijantyon houkuttelevuutta

Esimies: Tyontekija ihmetteli kun palkka ei ollutkaan tullut ja meni
kysyyn sitten pomolta, ettd miksi mulle ei ole maksettu palkkaa, niin
vastaus oli, etté sitten kun s teet enemmaén t6ita niin ma maksan sulle
palkan.

Esimies: Jos olet tehnyt tydsi hyvin se on hyva, mutta jos sa olet
tehnyt tydsi huonosti niin sé et saa jatkomadaraysté. Jos sulla ei mene

Esimies: Ryhmén johtajan tydpaikka voi: a vakituinen, mutta ma
luulen, ettd sen uuden systeemin mukaan se ehké tulee olemaan. On

hyvin, sé tiedéat sen siita, etta sulle ei iimesty paria paivaa ennen
palkkapaivaé sun lokeroon sita kuorta.

ihmisi&, jotka ovat menneet pois labrasta sen takia teollisuuteen, koska
maaraaikainen tydsuhde ei ole riittanyt heille.

tavissa oleva tydméaara

Alainen: On kivaa, etta on vakaa ty0 ja ettei mitéan iltoja ja
viikonloppuja tehda. Silloin tallgin jotain, mutta paaasiallisesti ihan virka-
aikana tehtévaa tyota.

Esimies: Mé pidan tarkeana kriteering, ettd ma en sulkaa hattuun anna
jos pystyy tekemaén enemman vain jos tekee ylitdita. Eli yksi sellainen
tavoite on ollut normaali tybaika kaikille, jotta jaksetaan.

Palkkio opetuksesta ja julkaisuista

Esimies: Meilla on kaytossa palkkio hyvastd Opetuksesta. Suuri osa opettajista saa jonkun pienen lisdpalkan opiskelijapalautteen perusteella.

Esimies: Kylla me joskus jopa maksettiin julkaisuista palkkiota ja nyt
tassa tana vuonna yhdelle tutkijalle tai siis postdocille itse asiassa
maksettiin tallainen julkaisupalkkio.

Esimies: Kun kirjoittaa artikkelin lehteen, n me maksetaan siita
joku stipendi, mutta oikeastaan se ei ole palkitsemisjarjestelma, vaan se
on sité varten, etta saatais artikkeleita ja julkaisuja, koska
perinteisestihan meilla ei kirjoiteta julkaisuja.

Virka-ansiomerkit, palkinnot

Esimies: Onhan kaytdssa valtion virka-ansiomerkit, mutta sitten pitaa
olla joku 30 vuotta talossa.

Esimies: Palkintoja on haettu, siis kotimai iedepalkintoja. Tietysti
ulkomaisia on. Se on johtajan tehtava osittain. Sitten
tukihenkilokunnalle on haettu naité erilaisia valtion kunniamerkkeja, se
on térkeé&a ja sitten tutkijoille Akatemian jasenyyksia.

Kannustusapurahat

Esimies: Kaikki professorithan kirjoittaa mielellaan tutkijoilleen
lausuntoja apurahoja kun hakevat. Eri saatiot myontaa eri perustein
niitd, niin sehan on mukava palkanlisa. Apurahojahan ei voi luvata,
mutta etté kannattaa jatko-opiskella kunnolla, niin niité yleensa saa ja
sehén voi olla ihan hyvékin lisa.

Esimies: Tukis&étion stipendejé.

Konferenssit

Alainen: Ulkopuolisethan kokee usein, ettd timmdoinen matkustaminen
on palkkio, mutta se on miten ne tydmatkat ottaa. Mutta kai niité jollain
tavalla pidetéan palkintona.

Esimies: Ehka sekin on palkkio, etté tutkijat siis matkustaa
esitelmdimaan tuloksensa konferensseihin, jos sité nyt voi palkkioksi
sanoa. Kylldhdn monet nuoret matkustaa ihan mielelld&n. Mutta en méa
tieda onko se nyt niin palkkio, enka tieda ajatteleeko ihmiset silla
tavalla, koska se on osa ty6ta.

Virkistyspéivat

Esimies: Laboratorion tasolla meilla on keséretket ja pikkujoulut ja
muut. Se on yhdistava tekija, nekin on palkitsemista, etta tehdéaan jotain
yhdessa.

Esimies: Koko toimisto ollut virkistaytymispaivilla. Késittaakseni siella oli
ihan ollut ulkopuolisia luennoitsijoita ja hyvaa ruokaa, juomaa ja
yopyminen. Kylla mé koen, etta se on palkitsemista, etta paasee
virkistaytymé&éan.

Pullakahvit

Esimies: Keitetdan kahvit ja joku leipoo jotakin.

[ Esimies: Monessa paikassa tapahtuu, ainakin julkisella sektorilla, etta




tarjotaan jotkut naennaiset pullakahvit tai jotkut vastaavat jos on hyva
vuosi ollut, mutta ei kuitenkaan kaytannossa palkita silla palkalla.

Mika on palkitsevaa?

Alainen: "Kai se on joku tietynlainen mielenlaatu, etta jos haluaa naisséa valtion hommissa olla, en ma kylla koe, etta taal m olis jotain erityisia

tapoja kiitoksen liséksi. Jotenkin oletetaan, etta hoidetaan ne asiat, mitka kuuluukin hoitaa, vaikka vé

olisikin tosi

Alainen: "ltsesté tuntuu ikévalta katsoa ihmisia, jotka on ollut 30 vuotta ja on ottanut enemmaén ja enemmén vastuulle ja heité ei ole milldan tavalla
koskaan palkittu. Julkishallinnon virkamiehet eivat jotenkin koe sita tehtavakseen. Se kuuluu yritysmaailmaan heidan mielestaan.”

on selvat tavoitteet. Ei tdssé oikeastaan muuta kuin yritt

Esimies: "Naitten tutkijoitten suhteen kun naa on tammaoisia oman tiensa kulkijoita, siis semmoisia tyyppeja jus

jotka on vihkiytynyt
jeesata parhaan kykynsa mukaan, etté ne pystyy tekeméan téita ja ne

saa palkinnon siité, etta ne paasee sinne. Ne on vahéan erikoinen ryhma ihmisia. Ne ei

ehka kaipaakaan niin kauheesti sitd semmoista ulkoista huomaamista tai s

paijataan, mutta ne kriteerit on ihan eri sfaareissa, etta se on niin kuin sell
sen, etté joskus toteaa, etta sa nyt satut olemaan maailman paras, é

varmaan arvostavat sité. Siis kaikkihan me kaivataan sita, etta meita
aista sisaista se palkitseminen. Se ei vaadi kuin

Vastuu ja vaikutusmahdollisuudet

Alainen: Kylla mua kannustaa se, ettd ma tiedan, etta esimies pitaa
mua hyvana tyontekijana ja se luottaa siihen, mnm ma hoidan ne
hommat hyvin. Vastuunkanto moti
luotettavana.

Esimies: paras palkkio minusta on se, ettd omalta osaltaan paasee
mukaan ty6yhteison toimintaan, etté sita kautta saa itsekin edellytyksia
tehda sité tehtavaa mihin on tullut ja mita haluaa tehdé ja jos joku
auttaa siiné niin aina parempi.

Tydn haasteellisuus

Alainen: Lahtokohta talle tydn tekemiselle on se, ettd ma viihdyn ja
mulla on mielenkiintoinen ja haasteellinen tyd.

Esimies: Tyonkuvan ylipaataan tekeminen mielekk&aksi, siihen tietysti
pyrin, etté henkild pystyisi muovaamaan omasta tydnkuvastaan

sen mika hanta itseaan miellyttaa ja missa se
tydnteko tuntuisi mielekkaalta.

Tydyhteis0ssé viihtyminen

Alainen: Kyllahan mun viihtymiseen vaikuttaa se, ettd méa tuun mun
tydkaverien kanssa toimeen.

Esimies: Kylla se vaikuttaa, etta tehdaan paljon muutakin kuin vain
toité, kaikennakoista retked ja muuta toimintaa, etta ihmiset viihtyy
siella. Se on mun mielesta TKK:lla véhan ri hirveesti
tehda tulosta ja ihmiset mahdollisimman nopeasi saada
valmistumaan, niin suoraan sanottuna se ei valttamatta ole hyva asia.

Vapaus

Alainen: Akateeminen vapaus ja mahdollisuus vaikuttaa omiin t6ihinsa
ja ty6tahtiinsa niin se on varmasti &arimméaisen palkitsevaa ihmisille

Esimies: Se palkitsevaa, ettd mulla on se hirvee vapaus loppujen
lopuksi tehdé niin kuin m& haluan ja ma saan itse maaréata sen etté

kuitenkin. Se etta ei aina ole kellokortin taydellisena orjana. Sa voit
todellakin hallita niita omia toitasi ja aikatauluttaa niin se on suuresti
pal

mihin méa suuntaan sen tydni ja mihin ma matkustan. En ma nyt paljon
voi tassé elamantilanteessa matkustaa, mutta kerran vuodessa. Ma
katselen véhan ettd missé on kongresseja ja valitsen sitten jonkun kivan
paikan oikeastaan sen perusteella, etté kylla nda varmaan on niité
suurimpia.

ltsensé ja tydyhteisdn kehittdminen

Esimies: Kylla se on se, kun nékee, etté labra kehittyy, etta ihmiset ovat
innostuneita, me ollaan saatu uusia | a ja siivottu nurkat ja kaikkea
tommoista. Kylla se on se, ettd on semmoinen innostunut meininki, etta
kun ollaan saatu uusia laitteita, niin jengi pyorii niiden ymparilla ja
keksii, ettd mité kaikkea niilla voisi tehdéa.

Alainen: Kansainvalisyys ja monikulttuurisuus, se antaa loppujen
lopuksi uskomattoman paljon. Sen takia oon pysynytkin niin a
tuolla. Siitd on saanut tosi paljon nakemysté ja kokemusta liséa.

Tunnustus tydsta

Esimies: Palkinnot tulee sita, ettd oma tyd huomataan. Jos joku kuulee
huhua jostain ulkomailta, etta joku oli kiinnittdnyt huomiota mun tyéhén
ja kommentoinut sita positiivisesti niin se on niin kuin palkkio. Niité nyt

Esimies: Jokainen haluaa olla hyvé jossain ja saada
huomionosoitus. Taa henkilon kiittdminen ja palkitseminen on tarkea
tehtava tydnantajalla.

tapahtuu aika harvoin, mutta téllainen palkkio mulle riittaa.

Uudet ideat

Esimies: Keksii jotain mit& ei ole kukaan vield aikaisemmin keksinyt, ymm

artaa asiat, mitata vaikkapa jotain ja sitten ymmartaa ja selittaa se.

Kiitos esimiehelt

Esimies: Ihan positiivinen palaute. Teit hienosti tuon asian ja viela
parempi jos se on tullut jostain ulkopuoliselta taholta, pyydetty
kertomaan sille joka hoiti ja sitten miten jotkut haluaa sen, etta ma
kerron sen kaikkien kuullen ja jotkut haluaa, ettd kahden kesken.
Ihmiset on vahén erilaisia.

Esimies: Saada joskus kiitos, ihan rehellinen kiitos, ei sellaisia
juhlapuheita, vaan arjessa ja se, etté esimies on oikeasti kiinnostunut
arjen asioista, etta han piipahtaa joskus siina huoneessa ja kysyy etta
miten Bm:mm_m miten sun talla hetkella kuin paallimmaisia, ei nyt
mutta viikottaisia, etté hén olis sen verran kiinnostunut
niistd mun toisté, tai vastaisi edes séhkoposteihin.

Palaute opiskelijoilta

Esimies: Meilla on opetus saanut aika hyvat arvioit teekkareilta, se on
kivaa, meidan osasto on saanut sen tunnustuksenkin kolme kertaa,
mika sen nimi on, opetuksen laadusta.

Esimies: Kylla ne on ne tyytyvaiset opiskelijat, ettéd saa jonkun asiat
tolalle, kylla ne on niita hyvié hetkia.

llo opiskelijoiden onnistumisesta

Esimies: Kun ma olen tehnyt enimmakseen opetustyoté tassa viime
aikoina, kylla se on aina voitto kotiin siind vaiheessa, kun joku paésee

Esimies: Vaikka semmoinen tilanne, etta opiskelija joka on monta
vuotta hakenut tdnne eiké ole paassyt ja sitten paésee ja se on aivan

hyvélla arvosanalla tentista 1api ja saa tutkintotodistuksen kateen.

onnessaan siité ja téll asiat.




Tarve palkkauudistukselle?

mm_B_mw "Vanha oli mun B_m_mmﬁm Si __m ~m<m__m_m<xm3_u_ etté oli o_mBmwmm tammodiset tietyt virat oli laitettu tiettyihin palkkaluokkiin ja riippumatta
m Si m:mm taa Bm:mnm? mzm _vadmm: ~m__m_:

heikommin ja péinvastoin. Henkilokohtainen suoriutuminen sitten vield jaettuna néihin alaosaluokkiin 3:: minusta se on hyvin analyyttinen ne ja
hyva tapa ja syvensi kehityskeskustelua. Oli mulle oikeastaan yllatys kuinka paljon viela sitten pystyttiin meneméaan syvemmalle ja

vaikka henkilokohtaisen suoriutumisen al
osoittamaan, etta koska et ole néin ja néin suoriutunut, vaan talla tavalla niin — ja toisaalta pystyi I6ytamaan omille kiitoksilleen myos paremmat
muodot. Jasennellymmin ja analyyttisemmin kuin aikaisemmin on ehka pystynyt kiittmaén hyvésta suorituksesta.”

se niinku semmoinen muodollinen palautteen antaminen tulee varmaan niinku se tulee systemaattisemmaksi. Kokonaisuudessaan kylla ma naan
tassa mahdollisuuksia ja pidan sita hyvana, mutta taa siirymavaihe on kauhean vaikea. Ne jotka on taalla pitkéén olleet pelkda muutoksia tai en
ma tieda onko se sitd muutosta, mutta vieras uusi asia on aina pelottava ja se tota, etté miten tah&n nyt tultiin ja miten tdhan ollaan menty”

Vanha palkkausjéarjestelma jaykka

Esimies: Palkat on aikalailla ja&neet jalkeen, mutta sitten taas
mmBBo_m_wwm H__mam_wwm ettd henkild istuu vuosikausia taalla

isoa liksaa

n taa on oikeudenmukaista, etta
siitd osaamisesta ja tekemisesta saa palkkaa kuin siitd olemisesta.

Esimies: Kyllah&n se ikéva on, etté tavallaan ikélisat on
mcﬁoamm:_m_m etté henkilot jotka on vanhentunut ja

tavallaan jossain vaiheessa elinkaarta se tyontuotos
pienenee, niin kylla se nuoria on varmaan keljuttanut, kun on saanut
huonompaa palkkaa ja tekevat laadullisesti parempaa.

Osa kehityskulkua

Alainen: M& koen sen enemmén mahdollisuutena kuin sitten
semmoisena joka taannuttais tata kehitysta.

Esimies: Jos néin laaja keskustelu johtais taaksepain, niin olis se aika
outo juttu.

Odottavalla kannalla

Alainen: M4 voisin kuvitella, ett;
tasta ei voi tulla mitenkaén erityisen mitdan ainakaan hyvaa tai si
parempaa ja useilla ihmisilla luultavasti on semmoinen “anskattoo” f

Esimies: Kylla siihen varmaan on tarvetta, mutta taytyy sitten
seuraavaan hengenvetoon sanoa, etta kameli on komitean
suunnittelema hevonen, etté kylla tda on néitten tydmarkkinajarjestéjen
ja muiden tasséa lehman kauppailussa ja muussa liudentui aika lailla
vahaiseksi loppujen lopuksi. Tavoite ol nsé hyva, mutta mulla on
kylla aikalailla omat epéilykseni siité mité tésté ihan oikeasti tulee.

Esimies: Kylla sille tarve oli, ei siind mitdan turhaa lahdetty tekemaan. Aika nayttaa sitten, etta vastasko se sita mité lahdettiin hakemaan.

Tarve johtamiselle

Esimies: Pitaisi jamakoittaa tda esimies-alaissuhde enemman
linjaorganisaation suuntaan w.:m om_: xc_: <o_amm: Bm:m:mBm:m

vaan osittainen vapaus. Sitten tén koko TKK:n hallinnon
virtaviivaistaminen, projektihallinnon virtaviivaistaminen ja tukitydkalujen
saaminen niin se on sitten TKK:n tehtévéa tdssa samassa yhteydessa,
kylla tassa tarvetta oli koska té& ulkopuolinen maailmakin on muuttunut

ja se vaatii myds me|

Alainen: Ma uskon, etté kun taalla on ihmisia, jotka on ollut 20 vuotta,
niin ne on kylla ikuisuuden ollut siinéd samassa palkkaluokassa, etta sille
ei ole tapahtunut mink&anlaista etenemisté, mutta se lienee
julkishallinnon piirre yleensakin, etté aika véhan tapahtuu, jos pysyy
suurin piirtein samoissa tehtévissa, ainoastaan ikalisat tulee paalle.

Tarkoitus hamara

Alainen: Ei mun mielesta ei sinéllansé ollut tarvetta, ettd mulle ainakin
on jaényt nda motivaatiot aika hamariksi miksi tallaista on ylipaatédan
alettu tehda.

Alainen: Ma olen skeptinen, kun ei oikein tieda, ettéa mista se on
lahtoisin. Mité olen toisilta kuullut, niin niissé paikoissa missa on
toteutettu on eripuraa ja muuta tallaista.

Tiedonsaanti

Alainen: "Kuinka va:

in téa oli kaiken kaikkiaan lanseerattu ja kiiree

, joissa on totuttu toi

tammaoisen akateemisen vapauden merkeissa. Taa on niin punainen lippu kuin vaan voi olla, etté ei kukaan tavallaan ollut oikein halukas

tammoiseen tydmaaraan mité tietysti kaikki arvioinnit tuotti.

Eniten varmaan ollaan oltu nérkastyneité tasté viestinnan véhaisyydesta suhteessa

suhteessa siihen, missa mennaén ja mik& on todellinen tarkoitus ja mihin talla pyrimme ja mitk& keinot kenellakin on kaytettavissa jne. Jotenkin
sekavia ajatuksia kun on niin sekavaa informaatiota. TKK mun mielesta muuten hoitaa viestinnéan hirveen hyvin, mutta tdssa se on ollut OPM:n

armoilla ja sita kautta kaikki muutkin. Etta se on ehka ollut syy.”

Alainen: "Taa on kokonaan ylhaaltapain annettu. Ne, jotka sen on varsinaisesti paattanyt, niin nehan on taalta aika kaukana. Sillehan ei edes
rehtori voi mitéaan vaikka aika iso patu onkin tai hallintojohtaja. Turha heita nyt on sinallanséa syyttaa. Tasta tiedottamisesta kay ilmi, etta taa koko

asian valmistelu on latvasta puuhun menoa. Se on koska taa

is koskee ihmisten palkkaa ja toimeentuloa ja sitten kun tasté on ryhdytty

puhumaan, niin ei olekaan itse asiassa puhuttu palkasta ja toimeentulosta, vaan jostain metriikasta. Téaa on lahtenyt siité, etta ensin laaditaan
tehtévénkuvaus ja vasta sitten mietitdan, etta mité siitd maksettaisiin, niin se ei tunnu hyvalta, se tosiaan tuntuu vaan keinottelulta, se on niin

selva, etté se jaettava ei siin
suurimpana ongelmana.”

Esimies: "Nimenomaan tan tiedotuksen puolesta, niin kylla se alku oli

isdanny, mutta lampimikseen niita rahoja siina varkataan eri osapuolten kesken. Taa on taa mita ma pidan

tontd hamminkié ja epatietoisuutta, joka nosti nopeasti ihmisille sita

vastustusta, ettéd mika taa on, kun ei tiedetty, ettd miké se on ja se eurojen puuttuminen koko kuviosta, etta téalla tehdaan vaan niin kuin todettiin

vahéan tuota OPM:n suuren mxom_ Hmc_:xos tayttamiseksi eiké paljon miksikaédn muuksi. Se aiheutti seka epatietoisuutta, stres:

, ettd myods
tiedottaminen ja xoc_c:mB_:m: Se tehtiin

hyvin silla tavalla, ettéd kun on kerran jossakin kerrottu jotain niin asia on hoidettu, eikd missaan vaiheessa ole sita feedbackia, ettéd miten
henkilostd on ymmartanyt, ettd mista tdssa on kysymys. Sita kysymysté ei kylla kenellek&an esitetty, etté tajusitteko te, ettd misté tdssa on
kysymys, ja jos ette tajunneet, niin kerrotaan liséa, tata kysymysta ei ollut missaan. Osittain siita syysté, etta kouluttajat oli lahes yhté ulkona




merella ilman Bm_mm kuin kaikki Bccﬁx_: xcxmmz ei :m::S B_mnmm: Yleensa kay _m:mm xm_x_mmm asioissa,

in kavi Hmwmmxs mnm se m_xmﬁm:_c siella

tiukka, etté ei ollut oikein aikaa miettia. Mutta sita sattuu.”

mm_B_mm "Meilla meni aikataulutus :_:xm: :wz_: siiné mielessa, etta meil

1a kaikki paasi :m_ in tiedotustilaisuuksiin <mm~m w__sm _ovuc<m_:mmmmm etta

oli verkossa, etté ne oli printattu ulos ja kaytiin lapi, ettéd mita taa nyt tark
naa keskustelut, etta kun ne oli valmistautunut.”

Alainen: "Ma olen ollut muutamassa TKK:n johdon jarjestdmassa tiedotustilaisuudessa, sitten ma olen lukenut si

ammattiyhdistyslehdis

& mm. purevia lausuntoja, yleisénosastotyyppisia

oittaa, sen takia se varmaan menikin nopeasti siiné vaiheessa kun kéytiin

lehdista, eril
WWW sivut ja sie

kirjoituksia, sitten olen lukenut tietysti n nyt on ollut

linkkejé johonkin muuallekin ja sitten mé olen keskustellut kollegoiden kanssa ja luottamusmiehen kanssa. Sanotaan nyt ettd mulla on ihan

tammainen kaytantoon riittava kasitys asiasta. Lisaksi osastoilla on kierr

Esimies: "N

ille yksi ja sama, tietysti mielenkii

ellyt taméa hallinnon iskuryhma.”

nosta ovat

joskus kayneet jossakin koulutustilaisuudessa puolivakisin, mutta eivét he née sité, kun ovat nuoria ihmisié ja ei ole
tavallaan mitaén menetettévad. Sitten nad vanhemmat pysyvammat tydnhaltijat, niin niilla on pikkaisen semmoisia

jannittyneitd kommentteja ollut, etta mitahan taa tarkoittaa”

Ongelmat tiedonsaannissa

Pohjatiedon puuttuminen

Esimies: Se konkreettinen informaatio on tietysti ollut nama
tiedotustilaisuudet, mutta se kaikki muu on ollut talon ulkopuolista
pohjatietoa. TKK ei ole téllaista taustatietoa jakanut ollenkaan. Ehka olis
pitanyt jossain sopivassa muodossa jakaa tyyliin jo vuosi sitten.

Alainen: Kukaan ei ole oikein kertonut, ettd mika tén tausta on, etta
mitk& ne motiivit on tdh&n UPJ:hin siirtymiseen.

Tiedon puuttuminen paatdéksenteosta

Alainen: Suuri epatietoisuus vallitsee kaikkialla. Jos olette lukeneet

3 kaikenlaisia myllykirjeitd mita on noilla yliopiston saiteilla ollut.
Kaikilla on sama ongelma, etté suuret harmaat eminemssit masinoivat
tatéa koko systeemia ja kukaan ei oikein tieda missa ja miksi. Jostain ne
vaan nousee, nda on vahan tall suuria mysteereita.

Esimies: Mulle on ihan hamaraa se, etté miten se kaikki vaikuttaa
valtakunnan tasolla, kuka sanelee, maarittelee mitékin ja mista ne
mitataan. Vaikka taalla laittaisi millaiset arvioinnit, niin mua
huolestuttaa, etta tda on kaikki ihan hakusessa. Lastu laineilla menee
koko uudistus.

Esimies: Taa ihme salamyhkaisyys, etta ei ole mitdan euromaaria. Kuitel

rekrytoinnissaan euromaarat. Miks ei tdssa voida pelata avoimin kortein? Ja eikd nyt kesékuussa pitanyt tulla jo jot:

tullutkaan.

itsella esittdé& omassa
tietoa, eika sitten mitédén

nkin OPM on tén takana, ja niilla on kyll

Ymmaérrys, miksi tieto vajavaista

Esimies: Ymmarran sen tiedon niukkuuden kylla sita kautta, etta
keskeneréisté informaatiota ei ole haluttu jakaa, koska téa prosessi on
edennyt aika hitaasti ja loppujen lopuksi tuli yhtakkia valmiiksi ja sitten
lahdettiin toteutukseen.

Alainen: TKK:n suurin informoija pitéisi olla OPM. Sielté ei mydskaan
ole herunut mitéén tietoa. Se on tietysti se osoite.

Tiedon puute uudistuksen vaikutuksista

Alainen: Se mita kysymyksia ihmisillé oli koko jutun ihan alusta, niin ne
on edelleen voimassa, niihin ei koskaan missaan vaiheessa ole
vastattu. Kehykset mit& anne an informatiiviset, mutta
tota se alkoi olla niin abstraktil mﬁmwo__m etta pisteytetédén yhdesta
viiteen, mika on yksi piste, paljon se tarkoittaa euroissa ja miten se
mc—;mcEc kaikkeen muuhun, miten ndmaé eri osat suhteutuu toisiinsa —

ste mco:Emﬁmmo__m ja onko se sama kuin yksi piste

Esimies: Jos tarvii lahte& uudelleen arvioimaan, niin miten se tapahtuu,
kysytaanks minulta? Tehdaanko se juustohoylalla? Tapahtuuko se
kaikille yksikoille? Onko neuvotteluvaraa?

mm_B_m:mﬁ ei :m::mmﬁ edes sita, ettéd mika on julkista ja mika salaista.

Yhteisen keskustelun puuttuminen

Esimies: taytyy sanoa, etta taa hoidettiin niin kuin
enomaan semmoisen véliesimiehen horisontista katsoen,
t suurtakaan iloa. Kylla me varmaan professoritasoiset ihmiset osattii
sisélukea, mutta niitten sisél
kuin talon sisalla keskustelun pohjalta.

inen liittdminen ja niiden pohdinta, etta mi

a tavalla koulutuksen ja tiedotuksen kannalta niin kuin aika heikoin arvosanoin

oli hyvin véhéan, se koulutus mité oli, oli hyvin geneerisen yleista josta ei
n lukea ne kaavakkeet ihan itsekin. Ei sita olisi tarvinnut kenenkaan meille
t& ne on, niin se jai aikalailla heikoksi, nimenomaan tulkintaohjeet niin




Kokemukset tydnkuvauksesta

samalla kirjoitin ihan kynalla, mitéa tulee mieleen. Sitten ma purin sen
toissa ja otin viela kotiin mukaan ja luin sita uudelleen ja kirjoitin lisaa.

Alainen: Koin tyolaaksi, hirvea kiire tdisséa niin etten ehtinyt ajatella sit:
ollenkaan. Bussimatkoilla pidin niita papereita mukana ja tein merkintoja
niihin. Toissa sitten nopeasti siirsin koneelle. Vei tosi paljon, yllattavan
paljon aikaa.

Tarkkuuden tarkeys

Esimies: Tietysti se tehtdvankuvaus toi
vélilla kun analysoidaan sita vaativuusluokkaa, mutta siité ei ole
varmuutta, ettd jos naita luokkien tarkistuksia tulee, jos se ei mene
juustohdyléaperiaatteella, niin se voi menna ohi minun ja asianomaisen.
Jos joku ulkopuolinen katsoo viela tan tehtavankuvauksen ja toteaa,
etté eihan taalté 16ydy néita elementteja téhan vaativuustasoon.

pallukka ja tamé& sana kaiken, mutta ei tule ajatelleeksi, etta kyllahén se
pitaa kirjoittaa auki, etta joku muukin ymmartaa.

... mutta milla tarkkuudella?

Alainen: Kuinka detaljeihin menné&an, etté jos kirjoittaa vaan paakohdat
niin se sun tydkentta nayttaa tosi suppealta. Mutta sitten taas jos
rjoittaa kaikki pikkujutut niin ndyttaa, etta eihan tolla ole tehtavia
ollenkaan. Olishan sellaiset perusohjeet olleet tosi hyvé olla paperilla.
Olihan meilla iso nippu paperia, mutta se oli niin jarkyttavan iso nippu,
ei sielta poiminut sitten oleellisia pikku detaljeita.

Esimies: Joku oli tehnyt hyvin tarkkaa ty6ta ja toinen taas hyvin
suurpiirteisesti kirjoittanut niin, etta siité oli jaanyt tarkeitakin asioita
pois. Sita sitten kay! , ettd han tekee siihen sitten ne
oleelliset korjaukset ja muutokset ja tdydennykset ja toimitti sen sitten
uudestaan sahkopostilla.

Yhdessé pohtiminen

Esimies: Yhdessa pohdittiin ne yhteiset tyot ja sitten jokainen viela
kirjoitti ne omansa.

Alainen: Hirveen hyva, etta ne kirjoitettiin ennen sita keskustelua, etta
kaytiin sitten ni iela 1api yhdessé. Se oli kylla hirveen hyddyllista ja
nain.

Tehtavankuvauksen merkitys

Esimies: Osaamisen arviointi oli aika hyva. Jokaiselle tekee hyvaa
hetkeksi istahtaa, ettd mistés mulle se palkka oikein tulee, mitd méa
osaan, mita taitoja mulla on ja millaisia valmiuksia. Ainakin se, etta jos
ei normaalisti sellaista arviointia tarvi tehda eika monessa paikassa
tarvikaan, niin taa on sillain ollut hyva.

Esimies: lhmiset on miettineet naita tehtavia. Sehan ei silla tavalla nay
issé & ihmi aité paassaan

uuteen asemaan néé palikat taas ja kylla
kaikenlainen ravistelu on aina positiivista.

Kokemukset arviointitapahtumasta

Mustaa valkoisella

Esimies: Se oli mun mielesté aika hyva se itse kehityskeskustelu, siitd syysta, etta siellé kirjattiin ylés mita esimies odottaa multa ja silloin mulla on
niin kuin mustaa valkoisella, ettd n&a on ne tavoitteet mitd mun pitaa tayttaa.

Tehtéavalahtoisyys

. Voi olla, etta kyseesséa on henkil
kun esimieskaén ei voi vaikuttaa s
henkildsté tai en.

Esimies: Vahéan niin kuin harmittaa, ett tuliko sittenkin annettua liian korkea luokka, mutta kyll& siihen ihan perusteet tietenkin 16yty, otettiin oikein

tavalla kun ne tehtévat kerta kaikkiaan on sitd mita ne on. Niisté nyt vaan kuuluu se, pidén ma tosta

Esimiehen perustelut

Alainen: Sanoin kylla sen mité olin ajatellut, mutta sitten kun se esimies
perusteli sen, etta miksi, niin olin, etta joo, ihan hyva.

Alainen: Enemman olis tietysti toivonut semmoista yleensakin véhéan

palautetta, ettd minka takia nain. Itse asiassa mina siiné lahinna

perustelin ja hén sitten sanoi juu tai ei. Silta tuli semmoista kautta

rantain perustelua, etta jossakin yksikdssa oltiin oltu sita mielta, etté

tama ja tama, tuo ei ole sen arvoista jne, mutta ei siina ollut mitaan
llaista konkreettista.

Epavarmuus miten vaikuttaa palkkaan

Esimies: Alussa on tietynlaisia vaikeuksia ja tietysti talla hetkella kukaan
ei tiedd, mika se euromaara ja korotukset, paljonko ne on. Se nahdaan
sitten.

viitosen. Mutta nyt kun me ollaan siell& kolmosessa niin aijaijai. Vaikea
sanoa.

Keskiarvotavoitteen vaikutus

Alainen: Keskitasossa menn tulee suuntaan tai
toiseen niin se pitaé perustella tosi tiukasti ja aikalailla se meni siina
keskitasossa. Kylla ma olin sitten jossain rohkeasti raksittanut sit&
nelostakin kun ma ajattelin, etté ei tdssa nyt ihan tasapaksuja olla. Koin,
etta olen oikeasti hyvakin, etté ei se nyt ihan siina kolmosessa koko
ajan mennyt, oli siiné jotain variaatiota.

kolmosta, niin en ma ainakaan uskaltanut siita sitten yhtaan poiketa.

Yhdenmukaisuus arvioinneissa osaston sisélla

Esimies: kun oli itse (kehityskeskustelun) ké&ynyt jo ja sitten istuttiin ja mietittiin miten saadaan yhteinen linja ja sitten ne kurssit ja mietin etukéteen
myos sitd, ettéd minkélaisia julkaisuja ne (alaiset) on tehneet ja sité miten ne tekee sita tyétaan.

Esimies: Ensin kavin oman ja sitten vasta omien alaisten kanssa. Mun
mielesté se oli hyva jarjestys, niin sai véha i inkkia, etta
miten voisi tehdé sen asian.

Alainen: Meilla oli semmoinen yhteisymmarrys, ettd meidén esimiehet
oli tehneet semmoisen ihan suoran kaavion, etté nain me tehdaan ja

siina nyt oli tietyt periaatteet mink& mukaan (tietty ryhma) laitetaan eri
numeroihin. Ettei se perustu pelkéstaan sellaiseen, etté olen parempi




kaveri tuon kanssa. Ma en sitten tieda miten se noiden muiden
osastojen kanssa meni, mutta mi oli ihan selva.

Yhdenmukaisuus arvioinneissa osastojen valilla

Esimies: Nythan eri yksikon on arvioineet, johtuen siita, etta on ollut eri

puhtaalta poydélta ja siella voi olla ja on taatusti isoja variaatioita siin&,
ettd kuka on ns. arvioinut varovasti, kuka mahdollisimman
oikeudenmukaisesti, kuka pyrkinyt laittamaan mahdol

Esimies: Tassa vaativuustasomaarittelyssa olin yhteydessa
naapuriosastoihin... henkildstopé On kanssa keskusteltiin miten me
hoidetaan, etté t ei tule vinoutumia. Vaativuustasokeskustelussa
vuorovaikutteisesti maarittelimme nama vaativuustasot henkilékunnalle
sen keskustelun perusteella mité olin kéynyt naapuriosastojen kanssa.
Ei siina ollut vaikeuksia, ma tein siiné tavallaan semmoisen linjanvedon.

Harjoittelukierros

Esimies: Se oli vaan tallainen pragmaattinen lahestymistapa, etta
tehdaan nyt eka kerta ja harjoitellaan eika juututa pikku yksityiskohtiin.

Esimies: Taa vimekertainen oli enempi semmoinen heitto, mutta
tulevaisuudessa kun se joudutaan tekemaén ihan vakavissaan, niin
silloinhan siin& on hyva tydkalu palautteen antamiselle puolin ja toisin.
ettd missé& mennaan ja toisaalta sitten kun palkataan
ihan uusia ihmisid, niin sittenhén se on ihan mainio tyokalu jos naa
tammoiset tydkalut on méaaritelty. Ma voin sanoa kaverille kun se tulee
tanne, ettéd meilla on olemassa tdmmadinen systeemi taalla ja s menet
nyt tdhan lokeroon ja sitten edetdan sen mukaan.

tojen valttaminen

Alainen: Valitaan sielt& se kolmonen, niin sita ei oikeastaan edes
arvioida, se on vaan, jotta valtyttais nailta mahdollisista henkilokemian
yhteentérméyksilta.

Esimies: Yllattavan moni esimies oli sitd mielta, etté he eivat pysty, etta
he antaa kaikille nelosen. Taa kéantépuoli ja perustelu oli se, etté jos
ryhméty6té ja tiimityoté tehdaan, jos sa siellé alat antamaan eri pisteité
niin taé ryhméhenki katoaa, tassahan tavallaan laitetaan yks

Ipailemaan toisiaan vasten. Ehka sii isi korostaa, etta yksi
kilpailee itsedan vastaan ja tda nyt esimiehen taidosta riippuu miten han
pystyy tdmén systeemin markkinoimaan.

Vaativuuskehikon ja suoriutumisasteikon sopivuus

Esimies: Hallinnollista ty6téa teke!
hyvin. Vaikeudethan on ollut siel
tyonkuvaan se ei niinkaan sitten ehka istu. Hallinnolliseen tydhon sielta
16ytyi ihan hyvat kuvaukset ja rakennusaineet.

Alainen: Pisteyttdminen on vahan hankalaa. Meilla kuten aika monessa
muussakin tutkimuksessa se on vahén tuurista kiinni tuleeko hyvi
tuloksia helposti vai ei. Se ei vélttamatta tarkoita, etté tekis yhtaén sen
vahempi toita. Painvastoin voi tehda enemmaén. Jos eka projekti, johon
paasee mukaan, on jotenkin hankala ja monimutkainen ja pitda tehda
eri analyyseja sitten siiné kestaa paljon pitempaén siina

pre

Alainen: Kylla ne musta oli ihan huolellisesti tehtyja ja mietittyja, etté tietysti sellaista, etta tuosta lokerosta sopis noi ja tuosta toisesta noi. Kylla

siind varmaan on nahty ihan vaivaa niinku sen kartan laatimisessa, etta kylla méa aika akkia osasin hahmottaa itteni, ettd en ma sillain joutunut

arpomaan.

Neuvottelujen taustatiedot

Esimies: Musta ei ole ollut turha. Monet on sita mielta, etta se oli turhaa
tydté, no eihan se ole, etté taytyyhan palkanmaksajan ensin tietaa, etta
missé ihmiset on. Eihan se voi ensin kertoa euroja ja toivoa, etta
lopputulos on sellainen, etta naa eurot riittda. Mun mielesta néin
péainhan se taytyy tehdé.

Alainen: Kun nama tyotehtavat, ja niista suoriutumiset on kartoitettu,
niin esim. TKi hallinto pystyy paremmin sitten taas keskustelemaan
tonne eteenpadin siita, ettd mitenka naita rahoja, siis naa
tulossopimukset. Se saattaa olla teknisesti helpompi kun sulla on joku
seind jota vasten sé nojaat.

Ajankohta ja aikataulu

Esimies: Huonoa UPJ:ssé oli se, etta se tehtiin vaaraén aikaan, tassa
on yksi isompi muutos parasta aikaa paalla. Kun nyt tungettiin naa
kaikki tahan samaan niin se sotki. Jos ois ollut vuoden paasta, niin se
olis mennyt ehka paljon kivuttomammin lapi. Tutkinnonuudistus oli
isompi ja tdrkedmpi homma kuin UPJ.

Esimies: Kiiretta on valiteltu, mutta 24h meillé on kaikilla tda vuorokausi.

Keinotekoinen asetelma

Alainen: Pelkastaan jo se, ettéd sa lahdet méaarittelemaan, etté kun eihan
joka paikassa edes ole esimiehia. Joku osastonjohtaja, mutta tuskin se
koko henkilokuntaa on haastatellut lapi. S on varmasti jouduttu
pohtimaan ihan tdammadisia perusasioita, joita ei ole ehka koskaan
pohdittu, etta kuka on kenenkin lahiesimies, ja kenen kanssa ne
keskustelut kdydaén sitten kun ollaan paatetty se lahiesimies, niin sitten
aletaan kdymaan keskusteluja ikaén kuin sellaisesta ihan
keinotekoisesta tilanteesta.

Esimies: Kun mé arvioin omaa tydténi niin enhan méa ole millaan tavalla
jaavi siind, kun ma néaan asteikon niin mé katon, etta kuuluisin tohon
lokeroon, mutta laitan pari lokeroo ylemmas. Niin onko tassa nyt saatu
oikea kuva toimenkuvista? Ma véhan epailen, etta tan syyn takia naa
toimenkuvat ei ole ihan oikein. Olisko ollut parempi jos joku muu olis
arvioinut ne tehtéavakuvat kuin se tekija itse.

Erilaiset soveltamistavat

Esimies: M& oletan, kun olen jutellut kollegojeni kanssa, etté esimiehet
ei ole kohdellut kaikkia samalla tavalla, esim. olen kuullut huhuja, etté
ne jotka tekee osittaista hoitovapaata niin saavat pienempia arvioita ja
musta se on jarkyttavaa, koska se on kuitenkin lakisaateinen oikeus
tehda lyhyempaéa viikkoa. Etta siis, ehkéa téda perustuu likaa yhden
ihmisen paatdkseen kuitenkin, Ja sitten kun ihmiset eivét halua puhua
siita, ettd mihin ryhmaan heidéat on arvioitu, niin he eivat valttamatta
tieda sitd, etta ovat alempana kuin muut, tai eivat tiedé keneen pitaisi
edes ottaa yhteytta.

Esimies: Jotkuthan on luonteeltaan semmoisia, etta ne laittaa niinku
edon sinne ja toiset laittaa, etté teen tutkimustyoté tasta
aiheesta. Niin se on vahan luonnekysymyskin, ettd mita ne haluaa
sanoa itsestaan ja mita ne haluaa nayttaa. Paasaantoisesti ihmiset
luokittelee itsensa ihan jarkevasti, mutta sitten on aina joitakin jotka
menee siis taysin pieleen joko yli tai ali.

Motivoitumisen haaste

Esimies: Mun mielesta taa on sukupolvivaihdoskysymys. Ne, jotka tulee
téhan UPJ:in ei huomaa ja ajattelevat, etta tda on aina ollut nain ja ne
tyytyy siihen. T&a mun ikéluokkani, joka el&a tan synnyttamisvaiheen ja

Esimies: Noiden ihmisten motivoiminen on ollut aika hankalaa sikali,
etté kaikki nékee enemman tai vahemman sen lapi, etta silla ei ole
tassé vaiheessa mitdén merkitysté. Siella on kaksi asiaa mitké painaa,




muutosvaiheen lapi
likaa.

in niita keljuttaa, koska meidan tyoaikaa menee

etta yksi on se, etta missaan ei ole méaaritelty naille tehtaville
palkkahaarukoita. Toinen on se, ettéa kun siina selvasti sanotaan, etta
tdssé on taa ika kolme vuotta jonka aikana palkka ei muutu,
niin meilla ei ole yhtaan henkilda jonka projekti riittaisi kolmen vuoden
paahan.

Nakemykset UPJ:n mahdollisuuksista / haasteista

Alainen: "Mulle j
merkitysta. Jos

emmoinen mielikuva, etta ei tassa nyt rahallisesti kauheelle uralle mamﬁm Tuntuu véhan si
a ei ole mitaén tekemista palkan suhteen,

4 ole kauheesti
ma koen tan kaiken erittain turhana ja turhauttavana

prosessina. Silla on niinku kaksi puolta. Taméa henkilokohtainen osa voi vaikuttaa siihen palkkaukseen, se on tosi hyva juttu, mutta voi olla, etta
samalla tittelilla tekevien palkat on ihan eri. Se varmaan sellaista kyrailya ja ihmettelya aiheuttaa ja semmoista huonoo verta ihan varmasti

heréattéaa sitten kun se tulee voimaan, jos

on jotain merkitysta palkkaan.”

Esimies: "Mun mielesta palkka on yksi keskeisimmista johtamisen vélineista tan tyyppisessé valtion organisaatiossa ja kun siita tehdaan sellainen
tyokalu etta se ihan oikeasti toimii. Kaydaan ihmisten tyonkuvat ja vaativuudet lapi ja oma osaaminen niin huonomminkin kaytettyna sita taytyy
jollakin tavalla kayttaa. Tahan astihan se jos ei ole halunnut taté vélinetta kayttaa, virat on tiettyihin palkkaluokkiin m_aozc ja m__:m: vaan <m_;mm:

silmat kiinni ihminen ja siihen virkaan kuuluu tietty tehtévéa tekee se sen hyvin tai huonosti niin sama palkka tulee
siihen voi puuttua, etta positiiviseen suuntaan on voinut puuttua henkilkohtai

al

, ei ole myodskaan

mitaan vaatimusta ollut kayttaa sita, Uskon kirkkaasti, etta nimenomaan pakottaa yhteen johtamisen tyokalun kayttamiseen, tan tyyppisessa
organisaatiossa se henkilon johtaminen on saamista sité henkila tekeméaan tiettyja asioita tietylla tavalla ja kun tassa sen kautta vaativuuden

maarittely on osa siita tydsta mita sina teet ja sitten on se suoriutumisen arvi

n

4 on pakko antaa joku arvosana.”

Esimies: "Mulla on se mielikuva, etta taa oli

ti, ettd miten siné teet. Nyt kun se tydkalu on pakko ottaa kayttoon

mahdollisimman hyvé jos néista palkoista voitaisiin paattda mahdollisimman alhaalla, tuolla

laboratoriotasolla. Valjia, yleisia ohjeita ja paatoksenteko mahdollisimman alhaalle, jossa niin kuin kuitenkin on paras asiantuntemus, henkilot

tunnetaan ja tilanteet tunnetaan. Tassapa taméa haaste just on, etta miten operoidaan iso kokon

tah&n minkalaista lis

mita ne pystyy antamaan meidan "pikku yritykse

uus ja naa tammadiset tuottaako hallinto sitten
, negatiivista vai positiivista.”

Jos ei ole vaikutuksia, turha uudistus

Alainen: Jos ei ole vaikutuksia niin tulee ainakin selvaksi, etta on turha
uudistus.

>_m_:m3 Tietysti mé toivon, etté tdssa nyt nakyis jotain, mutta jos ei nay
in sanon, etta ihan yks hailee.

Alainen: Se on ihan syvalta jos on tehnyt omasta mielestaan ihan hyvi

sittenhan se tuntuu tosi kurjalta ja tosi kuin maton alta

vetamiselta jos on néhty iso vaiva siihen, pohdittu ja mietitty ja jopa palkittu _owa_: hyvista tydsuorituksista niin sitten jos se ei niin kuin nékyis

misséan.

Odotusten ja toimenkuvien selkeytyminen

Esimies: Taa UPJ toi nyt tarkennuksen joka musta oli kylla hyva, ettd

| Esimies: Se on tuonut mukanaan kehityskeskustelut, jotka ehka jollain

selkeytettiin, ettd ihmiset tietdd mité heilta odotetaan ja
esimiestydskentely mydskin teravoityy, tietaa mité hanelta odotetaan ja
ettd hanen odotetaan tietdvan nama henkildiden tydnkuvat ja mité han
voi vaatia, yhdessa sovitaan.

tasolla on selkeyttanyt ihmisten rooleja, mutta tan pystyis hoitamaan
kylla toisellakin tavalla. Sen kehityskeskustelun ytimen vois jotenkin niin
kuin jattad, mutta muuten koko systeemi kannattais poistaa. Mieti miten
paljon byrokratiaa se tuo mukanaan.

Esimies: Saadaan tietoa siita, etta mita alaiset esim. haluavat ja nain.

Alainen: Ainakin siina olis oppinut vahan analysoimaan sitd omaa
tyotansa.

Tehtévien tarkastelu tydyhteisdssa

Alainen: Toimenkuvien selkiytyminen, etté kirjataan toimenkuvat ylos
mité ei ole milloinkaan aikaisemmin tehty, se oli suuri parannus. Siita
voidaan alkaa hahmottamaan néitd mahdollisia tarpeita mité mei
jos myéhemmin tiedetéan vahéan strategioita, mihin laboratorio on
menossa ja mité kukakin tekee. Kuitenkin vahan p
niissa sitten karsia yleensakin, etsia jotain rajapintoja, mika on turha
tehdd useamman ihmisen jne.

Esimies: Se laittaa kaverit miettimdan meidan omassa yksikdssa
ainakin. Nyt on esimies joutunut todella hommiin, mydskin sen takia,
ettd rahaa on vahemmaén, niin joutuu miettiin kenet palkkaa ja kuinka
sowmmmz se pitéé patistaa valmistumaan. Tietenk&an ne ei tykke m né mﬁm
sté tehtévista. Niin tavallaan ne ei ole olleet oikei
ryhmassa.

Vaikutuksia pidemmalla aikavalilla

Esimies: No kylla varmaan, no okei, nopeesti ei varmasti mitaan
tapahdu mutta pidemm: aikav

Esimies: Jos tapahtuu muutoksia, niin siihen on kauan aikaa.

Esimies: Olettaisin, etta ne henki

, jotka ovat vakinaisina 5 vuoden péésté niin ne vasta saa sen hyédyn ihan oikeasti.

Nuoret hyotyjia

Esimies: Vaki vaihtuu kohta niin mista saadaan nuoria ihmisia ti
esim. toimistotdihin ja muihin, jos ne nyt lahtee Al4:sta ilman ika
vanhan systeemin mukaan, ettei tarvi odottaa 15 - 20 vuotta sita
parempaa palkkaa. uusi systeemi mahdollistaa sen, ja Luomala
sen jossain sivulauseessa sanoikin, etta se varmaan tassa takana onkin
ja téa on siind mielessa ehka linjassa tan elakeuudistuksen kanssa, etta
elékkeet ei maaraydy viimeisen vuoden palkan mukaan.

Alainen: kylldhan mé& enemman naan sen tammaoisena mahdollisuutena
niin kuin nuoremmille ja tyduraa viela aloitteleville, etta pystyis silla
omalla osaamisellaan heti vaikuttamaan siihen omaan palkkaansa.

Esimies: Ainoat, jotka tasté hyotyy on aloittelijoita, joiden palkat
paranee ja muut kattelee vierestd. Vanhemman véen palkat ei tasta
miksikdan muutu. Ma ainakin tiedan saavani tasan takuupalkkaa, enka
yhtaan mitaan mutta. Se mulle riittaa.

Esimies: Kylla musta tuntuu, ettd me ollaan palkkakuopassa, asunnot
on kalliita ja elaminen kallista suomessa. Varsinkin nuorena se oli
paljon tarkeampi, kun sulla oli asuntolaina, autolaina, lapset pienia,
niitten hoitomaksut kaikki. Ehka taa uusi systeemi vahan auttaa, etta
nuorilla aika nopeasti pitaisi

palkat nousta, etta he saavat elamansa kuntoon ja alkavat kehittya
siina.

Kulttuurimuutos

Esimies: Hyvasté tyosté palkitaan paremmin, koska téélla on
semmoisia ihmisia jotka vaan kuluttaa aikaa t . Semmoinen

Esimies: Enemmén tulosvastuuta tulee ja like-elamén suuntaan
menossa néa asiat. Se on nyt ollut havaittavissa jo jonkin aikaa. Ma




virkamiehen ajattelutapa ehka muuttuu tasta.

[ luulen, etta aika nopeestikin kulttuuri muuttuu erilaiseksi.

mm:j_mm uojﬁm:.__:m: koetaan enemmaén Johtamiseksi. Nythan meidan johtajat on, no tiedatte milla perusteella ne valitaan, n
johtajia. Téé ehka tuo semmoisen pienen ulottuvuuden johtamiseen tulevaisuudessa, eli e
ta johtajuutta. lhan sellainen tutkijan mielenkiinnosta tapahtuva Intuitiivi

nehén ei ole
lesasemassa olevat joutuu
in joutuu taka-alalle tai siihen

tulee pieni lisévivahde ja se on iiman muuta hyva asia, etté mietitaén tavoitteita paljon selkeammin. Kylla monet paikat on sellaisia, etté ei siella
ole mitaan linjaa minka mukaan mennaan, ehka se nakyy semmoisena riitelyna ja muuna. Siella kaikki vetaa vaan omaa koytta, eika nahda sita
yhteista etenemisuraa oikein. Tassa mielessa johtamiskulttuuriin on varmasti vaikutuksia, hyvia vaikutuksia.

Ei suuria mullistuksia

Alainen: En ma nyt usko, etta se loppujen lopuksi
kuitenkaan suuria mullistuksia.

Esimies: Ma en siihen nyt paljon oleellista muutosta nae, koska
kehityskeskusteluja on tdhankin mennessa kayty kerran vuodessa ja
nyt niiden liséksi tulee tad UPJ keskustelu.

Polarisoituneet vaikutukset

Alainen: Lopputuloksena voi olla jompikumpi aérilaita, joko s
korkeakoulut on pari kuukautta kiinni ja

ei ole mita&n merkitysta tai sitten silla on sellainen merkitys, etté yliopistot ja
irrytdén taas palkkaluokkiin, voisin kuvitella.

Osaamisen kehittdmisesté palkitseminen

Alainen: Toivotaan henkilokunnalta semmoista innovatiivisuutta ja
semmoista kehittymiskykya, etta siina mielessa tietenkin se
henkilékohtainen lis&, niin siihen voisi vaikuttaa.

Alainen: Jos lopputulos on se, etté se oikeasti vaikuttaa se sun
henkilokohtainen osaaminen siihen palkkaan minké sa saat kateen, niin
sitten se motivoi sua kehittdméaan itseasi ja vaikka ikédan kuin
tittelitasolla ei p& kauheesti kiipeemaan, sitd omaa osaamistaan voi
kylla kehittéd& hurjasti.

Alainen: Méa haluaisin uskoa, etta todella kannustaisi ihan oikeasti ihmisia tekemaén vaativampia hommia tai tekeméaan tyénsa mahdollisimman

hyvin.

Kilpailukykyisyys

Alainen: Pakkohan sité on pyrkia
kuitenkin, etté ne hyvat tyypit opettaa

m_mmmm o_mBmm: _A__um__cx<x<_:m: m:m hyvi _m tyypeille Bmxwmﬁmm: o_xmmmz hyvin, _wam quo;cw on

opettajakuntaa jos ei meilla makseta kilpailukykyisia palkkoja. Musta erityisesti se korostuu Hmmmm tekniikan alalla, jossa taas sitten teollisuuden

maksamat palkat on ihan eritasoa.

Ei muutosta

en: tulee semmoinen tunne, ettd menemme yhdestéa ~mc_cxx0m<m~mm3_m5 toiseen joka on luokkasysteemi. Se on nyt jaényt hiukka hamaraksi

ittymaan toimenkuvien mukaan se luokka niin

kuin sen oli alun perin tarkoitus, vaan se tulee méaarittymaan esim. nimikkeiden kautta, mika taas asettaa sen ojasta allikkoon tavallaan tan suuren

tydn myota.

Kateus ja kyraily

Alainen: Jos palkkaerot saman tehtavanimikkeen alla tulee olemaan
karseita, sisdinen kyraily ja kyttaily ja pahansuopaisuus.

Esimies: Jos joku nuori saakin yht& hyvaa palkkaa _E_: mina joka olen
4 30 vuotta etté se

Rahoituksen puute

Esimies: Ma suhtaudun siihen skeptisesti, etté jos valtiolla ei ole rahaa,
misté ihmeesta niita nyt sitten otetaan niité rahoja, etta taidetaan jaada
takuupalkalle sitten.

Alainen: Koska en ma usko, etté budjettivarat tulee hirveesti lisdantyyn,
palkat vaan lohkaisee niista suuremman osan _é_s m_xm_mmBS_s
Varsinkin kun vuokrat nousee 30 %, nii
varmasti lohkaisemaan siita ja nuoria tutkijoita joutuu siirtymaan
enemman ja enemman apurahoille.

Esimies: Jos ma nyt tan pienen ryhméni kanssa paasisin olemaan itsenainen rahankaytossa, niin se tarkoittaisi sitd, etta jos ma nostan jonkun
henkitasoa ja nostan jonkun palkkaa niin se raha pitéda hankkia jostain ja jos sité ei ole niin miten ma voin sit nostaa?

Muut asiat tarkeam

e.

Esimies: Tutkinnonuudistus on paljon isompi asia ja joka enemman koskettaa téssé jokapéi

& tydssé. Téa UPJ tulee kaiken tén pé

Paneutuminen tehtéviin ja niisté suoriutumiseen

Esimies: Voi olla, etté tulee paremmin seurattua nyt ihmisten toimintaa,
etté kuka niin kuin oikeasti tekee.

Alainen: Meilla on pieni tiimi kuitenkin ja fyysisesti sijaitaan saman
kaytavéan varrella ja se on kohtuullisen helppoa, mutta onhan niité
sellaisia isoja paikkoja joissa ihan fyysisestikin ollaan kaukana
toisistaan ja ja ei nyt ihan tarkkaan tiedeta, etté mit& siella puuhataan,
niin kylla se semmoista paneutumista jokaisen ihmisen ty6tehtéaviin, niin
kylla se vaatii.

Esimiehen miellyttdminen vs. painostaminen

mme tasta puhumaan, niin yksi
sitten aletaan kaveeraamaan, etta sais paremmat pinnat.
Mutta sellaista en havainnut. Mun mielesté ihmiset ei muuttaneet
suhdettaan minuun millaén tavalla, mutta varmaan valtakunnassa
tollaistakin on tapahtunut.

Esimies: Kysyy siina mielessa aika paljon esimieheltd, etta ei tule
painostetuksi. Joku voi olla kova painostamaan tai hyva puhumaan
asiansa puolesta, kun joku toinen ei ehka osaa ilmaista itseéansa niin
hyvin siina tilanteessa tai ei kay ollenkaan puolustamaan omaa
nakokantaansa. Koska ihmisten tekemisista ja paatoksista tdssa on
kysymys ja ihmiset kun on tekemassé paéatoksia, niin tunteet on
mukana mydskin ja mielipiteet.

Huonojen suoriutujien erotteleminen

Esimies: Taalla on esimerkkeja mun mielesta sellaisestakin kuvioista, etté vaativa virka on sijoitettu aika korkeaan virkaryhmaan. Siihen tulee
henkil6t, jotka ei joko osaa tai kykene tai ei ole motivoitunut jne. Tydnsuoritus vaan heikkenee ja heikkenee vuosittain. Kun tehtavat kuitenkin on

pakko tehd4, on pakko siirtaa tehtévia jollekin toiselle kun ei ne synny siel
korkeassa virassa eiké tee kuin oikeastaan aika vaatimattomia ja aika v

_,\_cEm_:m: vuoden téllaisen kehityksen jalkeen on henkild, joka on

luokassa. Ainakin periaatteessa se osoittaa sen

oikean palkan ainakin henkildlle itselleen. Katso nyt, taalta on lahtenyt tehtévia pois ja suoritustaso on alentunut. Ei ole enaé perusteita samalle

palkalle kuin aikaisemmin.

Esimiehesta kiinni

luulen, etta taa tulee jakaantumaan niin, etta toiset
A tehokkaana ty6valineena ja toiset kayttaa sité
kumileimasimena ja tammoisena tytkaluna, pelkastdan muodollisena.

ra ja miten se halutaan
jakaa niin se on hyvin esimiehesta kiinni sitten, miten han katsoo
minkakin tydn palkkauksen olevan, kun on nimenomaan kyse
budjettirahasta. Tutkijoiden kanssa se on véhan eri asia.




Esimies: Taa on yhté hyva kuin esimiehensékin eli huono esimies voi kayttaa niitd annettuja UPJ tyokaluja vaarin ja ne kauhukuvat mita ne
Helsingin sanomissa ja yliopistossa maalaa niin ne voi toteutua, mutta myoskin jos naita kaytetaan jarkevasti, esimiehet on kunnollisia niin ta& on

oiva tyokalu, el

& on ihan taysin ihmisista kiinni, ei mik&aan ole automaatio, ei tdd nykyinenk&an ollut.

Itsensa térkeaksi tekeminen

Alainen: Haittapuoli on semmoinen kateus ja ty6tehtavien keraily. Ethan sé sitten ehdi tekeen kaikkea, niin ei siindkaan ole jarkea tai etta
annetaankin sellainen kuva, ettd on enemman hommia kuin mité oikeasti onkaan.

Aliarvostuksen pelko

Esimies: Pahin skenaario vois olla myds sellainen, etta ei arvosteta sita tydntekijad, ettd pannaan ne arvioit niin alas, etta palkat tippuu

entisestaan tai siis, etta kaikki on siella takuupalkalla, etté
osaamista on aliarvioitu, etté tulee paha mieli

easti mitdan konkreettista hyotya. Ta
iin sitd mé& niinku pelkaan. Siind on se vaara, etté ollaan reippaasti lahdetty vaikka vahan epaillen

tten, ettd ihmiset kokee, etta

matkaan ja sitten lopulta vesittyy koko juttu, niin miten sen sitten korjaa, etta siind saa olla tosi nerokkaat ne ylemmat tahot.

Esimiehen roolin vakavoituminen

Esimies: Minkélainen suhde on lahiesimieheen ja mika on
solidaarinen ja kuvittelee olevansa joku suuri yritysjohtaja,
vaatipuolta pystyy kdytdnndssa maaradmaan.

esimiehen persoonallisuus, jos
n sehan saattaa ruveta laittaan ihan mita tahansa sinne henkipuolelle ja jopa

ihen sattuu joku joka ei kuin ole kovin

Esimies: Jos sinut sidotaan enemman raha-asioihin, no en tied&, no
suhtautuu ehké vahan vakavammin, koska kun aikaisemmin se palkan
numero ei minusta paljon riippunut, mutta nyt se tulee riippumaan
enemman ja me keskustelemme ja minun arvi a se esimiehen
tehtava tulee olemaan ehka vaikeampi, sanoisin. Se vaikutusvalta on
voimakkaampi verrattuna edelli 1 systeemiin.

Esimies: Nyt se turva on mennytta. Eli on taysin mahdollista, etta
esimies vaihtuis ja toinen esimies oliskin sellainen, etta se olis hyvin
tiukkana katsoisikin, ettd mun henkitaso kuuluiskin johonkin muualle,
niin se saattaa tarkoittaa mulle merkittavaa palkanalennusta ja n
mun kaytannon vaihtoehtona on vaihtaa ty6ta tai hyvaksya se palkka
nain, tai sitten ottaa joku sivuvirka jostain.

Subjektiivisuuden haaste

Esimies: Siin& on tietysti mahdollisuuksia, etta joku kayttaa sita
systeemia va an tassa mitaan objek ta totuutta olekaan.

Alainen: Filosofisesti katsottunahan téa pyrkii jonkinmoiseen idealismiin,
mutta kun td& menetelma ei ole taysin objektiivinen.

Vaikeat neuvottelut

Esimies: Aika véhan on loppujen lopuksi naita luokkia opettajien henkiléston puolella. Suomalainen on kuitenkin
in nda hypyt on aika isoja, eli opetushenkilskunnan puolella nyt iimeisesti meidan taytyy naa valit tayttaéd nimenomaan just

kanssa,

iin tarkka naitten palkkojen

suorituspisteilld, eli ne tulee merkitsemaan mun nahdékseni paljon enemmaén opetushenkildkunnalle onhan se hyva télla tavalla piiskata alaiset

hienoon tulokseen, mutta neuvottelut tulee olemaan hieman kiperdmmét tén takia.

iehen vaikutusmahdollisuuksien kaventuminen

Esimies: Tasta ehka nyt haviad mun vaikutusmahdollisuuteni esimiehend, tai ehk& ma koen silla tavalla. Jos joku keskushallinto tai viela
kauempaa tammdinen ulottuvuus sanelee meidan palkkoja, siitd ma en oikein pid&, koska jos joku tuleekin sanomaan, ettd meidén pitdd maksaa
tonni enemmén kuussa, niin silloin meidan budjetti menee pieleen. Tallainen uhkatekijé siina on, mutta taakin on varmasti ihan tarpeeton pelko,
koska en ma oikein usko, etté se korkeakoulussa voisi nin toimia, etta labran esimies ei saisi maaréata palkkaa, siis koskien naité projekteja joissa

rahoitus ei tule korkeakoululta.

Toiveita jatkokehittamiselle:

Avoimuus

Alainen: Avoimuus ja sita

n kuuluttaisin aivan erityisesti, etté jokainen pystyis nakemaén ja ymmartamaan

tavalla voi itse

vaikuttaa palkkaukseensa ja yleensakin tahéan toimenkuvaansa. Niiden toiden vastaanottamisella on timmoisia kauaskantoisempia vaikutuksia ja
myadskin silla, etté haluaa muuttaa toimenkuvaansa vaikka vaativampiin tehtaviin mita sitakin nékee kuitenkin aika paljon kuinka sekin vaikuttaa
sitten palkkaan, etta jos vaikka aikaisemmin jonkun tehtavét on siirretty toiselle niin kuin on ollut tapauksia niin toinen ei ole saanut korvausta siita

ikin ja toiselle se ei ole tietenk&aan tilannetta muuttanut mihink&an. lhmi

joustavuuteen.

olis mahdollisuus erilaisiin uranékymiin ja urakehityksii

ja

Yhteistybhén kannustaminen

Esimies: Tavallaan ollut aika erillisia naa eri yksikot ja laboratoriot ja
ihmiset ei ehké ole niin kauhean kiinnostuneita toisistaan, mutta
sellainen kulttuurin edistaminen jossa huomataan lahella oleva tyd, etta
voi olla helpompaa tehdéa yhteisty6té jonkun ulkomaalaisen kanssa kuin
tehda yhteistyoté jopa samassa labrassa ja lokaalin yhteistyon
kannustaminen siten, etté tavallaan arvostetaan sité nékyvasti niita
saavutuksia mita lokaalisti saadaan aikaiseksi, niin veis asioita
eteenpéin.

Alainen: Jos se kilpailu muuttuis ryhmien véliseksi enemman tai
osastojen valiseksi, eika sisaiseksi, etta ihmisille ei tule sellaista oloa,
ettd menempa nyt sitten huonoimpaan tutkimusryhmaan taihi
takia, etté siella voi saada parempaa palkkaa.
oikeastaan tukea sité kaikkea tutkimustyotékin, etta jos se jollakin
tavalla ennemminkin lisaisi yhteistyota, eika hajottais sita.

Kurssiarvostelujen hyddyntdminen

Esimies: Ma kaytin meidan sisaisia niin kuin opiskelija-
arvostelupapereita ja kaikkea muuta téllaista lisdaineistoa mité vahaa
oli. Sita ei osattu paasaantoisesti kayttaa sellaisena tilastoaineistona
hyvéksemme, koska toisaalta meilla on aika pienia kursseja.
Yksittaisenkin ihmisen mielipide saattaa vaikuttaa paljon ja niité ei voi
ottaa tosta noin vaan, pitaisi tehda kunnon tilastollinen kasittely ja siina
on aika iso ty6. Tehda niin kuin sellainen rehellinen arvio ihmisten
opettamisesta ja muista asioista, kun ei sekaan voi olla, ei se pelkkia
sirkushuvejakaan olla. Jotkut aineet on vaikeita ja niihin pit:
ponnistella niiden oppimiseen ja voi olla, etté se opettaja saa vahan
sitten sellaisia arvosanoja, etta joku kireé-villehan tuo on kun se ei
paasta meité lapi. Tuossa ensi vuotta ajatellessani niin sellainen tyd
tassa taytyy jossain vélissa tehda, ettéd me saataisiin sellaista
materiaalia rakennettua, ainakin se runko pitda saada tehtya.

Esimies: Mulla on ollut mielessa se, etté otetaanko me tdhan UPJ:n
littyen suoraan joku téllainen kun sité henkilokohtaista suoriutumista
arvioidaan, niin otetaanko me se suoraan tasta opiskelijapalautteesta,
16ytyiskd siité sitten joku ihan suora numero.

Kriteerien haasteellinen soveltaminen

Esimies: Suurin ongelma oli se, etta ne oli niin kuin hyvin suorittavien tehtévien kriteerist6t ja niissa oli hyvin véhan sellaista luovuuteen ja

ongelmanratkaisukykyyn ja tammadisiin akateemi

n taitoihin viittaavia elementteja Ne oli vahé&n niin kuin

etté sulla on




toistuvaissuorituksia. Ne oli vahan semmoiseen h -byrokraattiseen ajatteluun nojautuvat naa kriteeristot. No sita sai sitten vapaasti tietysti
tulkita ja niinhan se oli pakko tehda, Opetukseen itsessaén se jollain tavalla sopi, mutta tutkimukseen sopi oikeastaan aika huonosti. Sitten muun
henkilokunnan osaltahan se oli paljon helpompaa kansliahenkilokunta ja avustava tekninen henkil6kunta, sanontoja, etta tiedemaailman
mielesté on sita taikka tét4, kuka on se tiedemaailma joka sen kertoo? Ei se kayttokelvoton mitenk&an ole, sita piti vaan vahan soveltaa.

Dynaamisen ja staattisen rahoitusmallin yhteensovittaminen

Esimies: Tassa on lupaukset jossain méaarin dynaamisempaan jarjestelméan kuin mitd meilla on ollut ja se on pelkasta hyvasta, mutta toisaalta taa
on sittenkin silla tavalla hallinnolliskahlitseva jérjestelma. Milloin tullaan siihen, etta pitaisi miettia, ettd minkalainen organisaatiomalli taa pitaisi olla
joka parhaiten niin sanotusti hoitaisi tan ch_mﬁﬂ_qm:o_ﬁcxmm: asiat ja sitten toisaalta haalii rahaa tuolta pitkin maailmaa. Jos me puhutaan kilpaillusta
rahasta, tutkimuksen ammattimaistumisen ja toisaalta niin kuin téllaisen sovelluslahtdisyyden kasvusta joka tarkoittaa sité, ettd enemman tai
vahemman kovasti kilpaillut palkat rupee oleen jo silla puolella. Kuinka paljon UPJ pystyy vastaamaan siihen selkeesti suurempaan dynamiikan
tarpeeseen mika sillé puolella on, niin sen aika nayttda. Miten me pannaan taa selkeesti UPJ:n staattisempi palkkausjarjestelma ja sitten taas
tdma valtion rahoituksen suunnasta tuleva asia yhteen.

u korkeakoulujen ja tieteenalojen v

Esimies: Jos se valtakunnan tasolla on niin, etta kaikki yliopistot ovat samalla rivilla, mutta kuitenkin pa&kaupunkiseudulla on elinkustannukset
paljon korkeammat kuin esim. Rovaniemelld, niin sitten se ei mun mielesta ole enaé oikeudenmukainen.

Esimies: UPJ kattaa kaikki suomen korkeakoulut ja yliopistot niin miten | Esimies: Mutta tdsséhé&n voi kdyda hyvinkin niin, ettéd TKK:lla palkat
naita pystyy sitten soveltamaan, hankala nahdé etta pistetdan meidan pienenee siitd mité ne nyt saa. Eiks niin, etta jos tdd menee lapi koko

joku séhkdosaston tutkija teologin kanssa samalle linjalle, millaan Suomen, niin muissa yliopistoissa néa kalleusluokat, niin jotta he

mittarilla. saisivat yhta paljon palkka kuin paakaupunkiseudulla, niin se tarkoittaa,
etta meidén palkkojen pitaa pienentya ja niiden suurentua. Se on vaikea
yhtalo.

Toiden ja ﬂm:o_ﬁcxmms yhteensovittaminen

Esimies: M ryhmia, etta eivét ole <=m___wmmwm o@m:_mmmﬁ_owmm mutta o<mH _Ac_ﬁm:rs xmﬁm::owmm o_mBmwwm olevia ryhmig, el
voidaan téllaisia joku pist
jarkevammaksi, eli vaikka ei niin uusia virkoja tai viran nimikkeitd muutettais niin pystytaan siirtamaan tai tekeman tammdisté organisaation
muokkausta sen mukaan millaisia ihmisia siellé on téissa ja tai millaisia t6ita on ja mill rahoitusta on niin kuin, tulis joustavammaksi.

Soveltuvuus esimieheksi

Esimies: Taytyy vaan pragmaattisesti painua eteenpéin, etsié parhaita puolia ja vahtia, etta sielld mahdollisia epdonnistumisia korjataan. Siis
yksinkertaisesti kuka meilla nousee esimiehiksi, esim. kaikki professorit eivat sovellu esimiehiksi. Pitaisiké meidan miettia sité esimieslinjaa,
parhaat professorit eivét ole parhaita esimiehid, se pitaisi ottaa huomioon. Henkiléstdjohtaminen ei ole sama asia kuin esineiden hallinta.

Vaihtoehtoisten (tai tdydentévien) palkitsemistapojen kehittdminen

Esimies: Ma luulen, ett& julkaisuista jne. tonni silloin, tonni téllin tms. silla saadaan 90 % siita kannustavuudesta aikaan. Ja kun se 6:Qmm: :m_:_
etta kun sa tietyssa ajassa jonkun homman teet, jonkun paperin ja sulla on hyvaksymiskirje kadessa, niin se on sitten siina. Minimi
maksimikannustavuus ja yhtakkia koko yliopisto tuottaa enemmén ja se on mun mielesté jarkevaa ja sitten kaytetdan energiaa siihen, etta milla
kriteereillé palkintoja annetaan.

Pyrkimys objektiivisuuteen

Esimies: Kylla ne kriteerit taytyy fiksata jossain muualla kuin siin& jokaisessa labran huoneessa erikseen, etta koska niisté tulee kohtuuttomia,
paljon muutkin asiat kuin objektiiviset saavutukset.

toksiin

automaattia. Tyolashén se olisi, mutta se pitaisi ehka tydilmapiirin paremmassa kunnossa. Kaikki voi kokea aivan loppuun asti, etta tapahtunut on

oikeudenmukainen, reilu peli.

Alainen: Mun mielesté pitéis olla ihan selkeésti ulospdin semmoinen, Esimies: Se semmoinen yhteinen pohdinta, ettd minkélaisia kriteereja.
etté td& on korkeakoulun linja ja, ett& néiden haitareiden mukaan Se kriteeristéhan oli hyvin yleinen ja sité ei voi kovin spesifiksi
likutaan esim. naissa tehtavanimikkeissa ja jos aloitat tuolta 6:9»_653 koska sen pitaa sopia niin moneen erilaiseen tarpeeseen,

nimikkeesta, niin tiedat, etta sulla on mahdollisuus siita nousta. etta sitten p olla omat
selitykset, ettd meidan pitaisi jotain maéarattyja asioita enemman pohtia.

Minkalaiset on ne arvot misté korkeakoulussa palkitaan?

Arvioinnin aikajanne

Esimies: Tossa on mahdollinen tamméinen ongelma tulevaisuudessa, ettd me lahdetaan siihen, etta kehityskeskusteluissa katotaan tavoitteet ja
<:oam3 vwmm& xmﬁoﬁmmP etta ollaanko tavoittei vmme Seei <m_:m3m§m tuu vastaamaan Sam _w:::m Jos vaikka panee tavoitteeksi, ettd han
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