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1 Henkilostb6johtaminen

1.1 Henkiloéstdjohtamisen periaatteet
osana Tekesin strategiaa

Henkildstbjohtamisen periaatteet ovat osa
Tekesin strategiaa, joka tahtaa toiminta-
ajatuksen ja vision toteuttamiseen arvojen
mukaisella toiminnalla. (ks. kuva 1).

Henkilostbjohtamisen  vision  mukaan
henkilostba johdetaan siten, ettd henki-
|6std osaa, haluaa ja jaksaa toimia tulok-
sellisesti ja pitkajanteisesti Tekesin stra-
tegian ja vaikuttavuustavoitteiden toteut-
tamiseksi. Tekes luo onnistumiselle ja
kehittymiselle hyvéat edellytykset.

Henkilostéjohtamisen periaatteiden toteu-
tuminen nakyy asiakkaille, omistajalle ja
sidosryhmille entista parempina tuloksina
ja palveluina sekd houkuttelevana ty6n-
antajakuvana.

Henkildstbjohtamisen periaatteissa maari-

tellaan

- paamaarat eli tavoitellut pitkan tahta-
yksen tavoitteet

- keinot pddmaarien toteuttamiseksi eli
henkilostdjohtamisen prosessit ja nii-
den keskeiset linjaukset

- eri osapuolten roolit keinojen toteut-
tamisessa

- paamaarien toteutumisen seuranta,
tunnusluvut ja mittarit.

Henkildstbjohtamisen kehittamistarpeista
ja uusista painotuksista johdetaan konk-
reettisia  toimenpiteitd. = Toimenpiteet
suunnitellaan seuraavalle toimintavuodel-
le tAdsmallisesti ja Tekesin viisivuotisen
strategiakauden loppujaksolle suuntaa-
antavasti. Henkildst6johtamisen periaat-
teita, tavoitteita ja toimenpiteitd paivite-
tddn ajan tasalle vuosittain Tekesin ylei-
sessa strategia- ja suunnittelu-
prosessissa.

Toiminta-ajatus, visio, arvot
Strategia
Paamadrat
Linjaukset

Keinot

Ydinprosesseihin
painottuvat linjaukset
Rahoitusperiaatteet

Sisaltolinjaukset

Muut linjaukset

® Aluetoiminta
® Kansainvéaliner

Henkildstojohtamisen
periaatteet

m\ kulttuuri /_\

ja henkil6sto- [ Esimicsbil

lahijohtaminen
rakenne Tekesin strategia

/’—\ m
Palkitseminen /_\ " rakenne ja
Tyo- jarjestelmat

hyvinvointi

Tukitoimintoihin ja
resursseihin
painottuvat linjaukset

Henkiléstéjohtamisen
periaatteet

Muut linjaukset

® Viestinta

@ Tietotekniikka

® Vaikuttavuusarviointi
® Verkkopalvelut

® Tietoturva

Toimenpiteet ja tavoitteet

Kuva 1. Henkildstdjohtamisen periaatteet Tekesin strategiakehyksessa



Henkilostbjohtamisen paamaarat kuvaa-
vat tavoitteita, jotka ovat Tekesin toimin-
nan onnistumisen kannalta henkil0s-
tondkokulmasta tarkeitd. Tekesin henki-
|6stojohtamisen visio voi toteutua, kun
Tekesissa toteutuvat seuraavat periaattei-
ta koskevat pitkan tahtayksen paamaarat:

B toiminnan innovatiivisuutta ja tehokkuutta
tasapainoisesti edistava organisaatiokult-
tuuri

B strategiaan perustuva, innostava ja osal-
listumiseen kannustava esimiestyo ja lahi-
johtaminen

B avointa vuorovaikutusta edistavat, jousta-
vat ja tehokasta tydskentelyd tukevat or-
ganisaation rakenteet ja johtamisjarjes-
telmat

B paamaarien saavuttamiseksi seka toimin-
nan jatkuvuuden ja uudistumiskyvyn tur-
vaamiseksi tarvittava osaaminen ja henki-
|6storakenne

B haasteelliseen tychon, hyviin kehittymis-
mahdollisuuksiin ja oikeudenmukaiseen
palkkausjarjestelméaan perustuva kannus-
tava palkitseminen ja

B hyvan tyoympariston ja yhteishengen
seka riittdvan resursoinnin varaan raken-
tuva henkildston tydhyvinvointi.

Henkilostbjohtamisen onnistumisesta ja
padmaarien saavuttamisesta vastaa Vii-
me kadesséa koko Tekesin henkilosto. Eri
osapuolilla on kuitenkin oma erityinen
roolinsa henkilostdjohtamisen toteuttami-
sessa. Henkilostdjohtamisen osapuolet
voidaan jaotella neljaan eri ryhmaan: joh-
toryhnma, henkilostopalvelut-yksikkd, esi-
miehet ja lahijohtajat sek& henkildsto.

Johtoryhmassa paatetddn Tekes-
tasoisista henkiloéstdjohtamisen periaat-
teista ja linjauksista. Henkil6ston edus-
tajat osallistuvat johtoryhman kokouksiin,
kun ndaistd periaatteista ja linjauksista
paatetaan. Henkilostopalvelut-yksikko
luo periaatteiden ja linjausten mukaisia
prosesseja, kaytantoja ja tyokaluja seka
tukee johtoa, esimiehia, lahijohtajia ja
koko henkilostod henkilostdjohtamisessa.
Esimiehet ja lahijohtajat toteuttavat
henkilostdjohtamista jokapaivaisessa joh-
tamisty0ssaan soveltaen edella mainittuja
periaatteita ja linjauksia seka hyddyntaen

henkilostojohtamisen prosesseja ja tyoka-
luja. Jokainen tekeslainen vastaa myos
omalta osaltaan henkilostdjohtamisen
onnistumisesta noudattamalla Tekesin
arvoja ja henkilostdjohtamisen periaattei-
ta omassa tydssaan.

Henkilostbjohtamisen paamaéaarien ja ta-
voitteiden toteutumista seurataan laajas-
sa sisdisessa organisaatiotyytyvaisyys-
tutkimuksessa  Siirissa, vuosittaisessa
henkilostotilinpaatoksessa seka tarvitta-
essa vertaisarvioinnein. Henkilostéjohta-
misen paamaarille on valittu myo6s strate-
giset mittarit, joita hyddynnetaan strate-
giatydssa mm. paivitettaessa henkildsto-
johtamisen paamaaria seka sovittaessa
lahivuosien henkildstéjohtamisen linjauk-
sista ja kehittamiskohteista. Lisaksi Teke-
sin ja yksikoiden tuloskorttien kehittymi-
nen ja hyvinvointi —osiossa seurataan
operatiivisten henkiléstéjohtamisen mitta-
reiden kehittymista.

1.2 Henkiléstéjohtaminen vuonna
2006

Henkilostbjohtamisen periaatteiden ja
keinojen maarittelyty6ta jatkettiin vuoden
2006 aikana ja viimeisteltyind ne otetaan
kayttoon vuoden 2007 alkupuolella.

Tekesin tuloskortin kehittyminen ja hyvin-
vointi —mittarit paivitettin kevaan aikana
vastaamaan uutta organisoitumista. Tu-
loskortin johtamis- ja kehittdmistyytyvai-
syyttd kuvaavien mittareista tyytyvaisyy-
sindeksien arvot sailyivat edellisen vuo-
den tasolla ja jaivat jonkin verran alle ase-
tettujen tavoitetasojen. Henkilostotyyty-
vaisyyden osalta paastiin takaisin tavoite-
tasolle (ks. taulukko 1).



Mittari ol Il el
06 05 | 04 | voite

Johtamistyyty- 36 |36 37| 37

vaisyys (1-5) ' ) ; ,

Henkilostotyyty-

véisyys (1-5) Sl Bl B

Kehittamistyyty-

véisyys (1-5) Ml il -

Koulutusakiivi- 6.8/

suus 1(’) 1 96 84 | 10

(pv/htv/12 k) :

Lahtdvaihtuvuus

(% 12 kk) Sl Il Bl ey

Taulukko 1. Tuloskortin hyvinvointi ja kehitty-
minen -osion mittarit 2004 — 2006

Koulutusaktiivisuudessa saavutettiin ta-
voitetaso, kun mukaan otetaan sisaisissa
ja ulkoisissa koulutuksissa kaynnin lisaksi
mittavan TOP UP —valmennusprosessin
osallistumiset. Tallin koulutusaktiivisuus
oli 10,1 pv/htv. TOP UP —valmennukseen
osallistuivat kaikki tekeslaiset, mutta eri
tehtavissd toimivien valmennusmaara
vaihteli. Matriisin monimutkaisemmassa
osassa tyoskentelevat ja esimiehet osal-
listuivat useampaan valmennuspéaivaan,
kun taas pienempien muutosten kohteena
olevat organisaation osat valmentautuivat
vahemman. Jos muutosprosessin tukena
ollutta valmennusohjelmaa ei lasketa mu-
kaan koulutusaktiivisuuteen, se oli 6,8
pv/htv.

Lahtovaihtuvuus jatkoi nousevaa trendi-
aan, ollen nyt 9,3 % ja nain ollen lahella
tavoitetason ylarajaa. Lahtévaihtuvuus ol
viela tervetta ja edesauttoi osaltaan orga-
nisaation uudistumista, mutta sen ei mie-

lelladn soisi nousevan lilaksi seuraavaa
vuotta ajatellen.

Toukokuussa 2006 toteutettiin suppeampi

organisaatiotyytyvaisyyskysely, Siiri-
barometri seka lokakuussa laajempi Siiri-
tutkimus. Laajemmassa Siiri-

tutkimuksessa henkilosté antaa palaut-
teensa tybnantajakuvasta, organisaa-
tiokulttuurista, sisaisesta viestinnasta,
esimiesty6sta ja lahijohtamisesta, yhteis-
tyosta, kehittamisesta seka Tekesin ydin-
prosesseista, ohjaustoiminnoista ja sisai-
sista palveluista. Laajan Siirin tekninen
kyselytyokalu ja raportointi kilpailutettiin
alkuvuodesta. Uudeksi yhteistyokump-
paniksi valittin Psycon Oy. Sek& baro-
metrin ettd laajemman Siirin kysymyspat-
teristoa uudistettin vastaamaan parem-
min uutta organisaatiota ja toimintatapaa
esim. liséttiin lahijohtamista seka liiketoi-
minta-alueiden toimivuutta koskevia vait-
tamia.

Siirin tulokset ovat olleet laskusuuntaisia
vuodesta 2003 lahtien. Laajempi Siiri-
tutkimus toteutettiin  edellisen kerran
vuonna 2004 ja siihen verrattuna vuoden
2006 tulokset laskivat kokonaisuudes-
saan. Tulosten laskuun vaikuttaa luonnol-
lisesti edellisend vuonna tehty organisaa-
tiouudistus. Eniten laskua vuoteen 2004
verrattuna oli sisdista viestintda ja kehit-
tamista koskevissa vaittamissa. Vertailua
edellisiin vuosiin tehtiin paaalueittain nii-
den vaittdmien osalta, jotka olivat vertai-
lukelpoisia. (ks. kuva 2)



5,0

4,5
4,0 o o
N A m
35 —— = = -
, J—— P ————
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
2000 k2001 s2001 2002 2003 2004 2006
Sisdinen viestinta Yhteistyd

—x— TyShyvinwointi

—a— TyOnantajakuva

—x— Ohjaustoiminnot ja rakenne

—e— Esimiestyd, toiminnan johtaminen

—e— Kehittaminen

—a— Organisaatiokulttuuri

—=— Esimiestyd, ihmisten johtaminen
—a— Hankerahoitusprosessi

Kuva 2. Siirin tulokset vuosilta 2000 — 2006 paaalueittain (v. 2005 ei tehty laajaa Siiri-tutkimusta)

Vuoden 2006 Siirissa parhaat palautteet
annettiin esimiesty6ta ja lahijohtamista
sekd organisaatiokulttuuria koskevissa
vaittamissa. Kriittisimmat palautteet an-
nettiin aktivointiprosessia seka aluever-
kostoa koskevissa vaittamissa. Teknolo-
gian kehittamisosastoilla ja ulkomaanyk-
sikbissa tyoskentelevien palautteet olivat
kaiken kaikkiaan positiivisempia kuin Pa-
silassa tydskentelevien. Pasilalaisten kriit-

tisempi suhtautuminen saattaa johtua
organisaatiouudistuksesta, kun taas tek-
nologian kehittdmisosastojen tyytyvaisyys
selvemmastd osastojen ohjausmallista.
Organisaatiotyytyvaisyyden osa-alueiden
indeksit Pasilassa, ulkomaanyksikoissa ja
teknologian kehittamisosastoilla on esitet-
ty kuvissa 3 ja 4.
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Esimiestyd ja lahijohtaminen (toiminnan johtaminen) =

Esimiestyd ja lahijohtaminen (ihmisten johtaminen)

Tychyvinvointi

Yhteistyd

Kehittaminen
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Kuva 3. Organisaatiotyytyvaisyyden osa-alueiden nykytila-indeksit Pasilassa, Teknologian kehitta-
misosastoilla ja ulkomaan yksik6issa, osa 1.

Tekes Siiri 2006 K Tekes

Organisaatiotyytyvaisyyden osa-alueiden nykytilaindeksit

Keskiarvot asteikolla 1...5

E 1EKES (M= 303) O Pasila (N=227) B 1k0s (N=67) O ulkomaat (N= 9) |

YDINTOIMINNOT *)

Aktivointiprosessi

Teknologiachjelmaprosessi

Hankerahoilusprosessi

Alueverkosto

Kansainvalisel verkostol

Ohjaustoiminnot ja rakenne

1 2 3 4 3
*) Kooste indekseistd Aktivointiprosessi, Teknologiachjalmaprosessi, Hankershoitusprosessi, Alueverkosto, Kansainvilizet varkostot
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Kuva 4. Organisaatiotyytyvaisyyden osa-alueiden nykytila-indeksit Pasilassa, Teknologian kehitta-
misosastoilla ja ulkomaan yksikdissa, osa 2.



2 Organisaatiokulttuuri

Toiminnan innovatiivisuutta ja tehok-
kuutta tasapainoisesti edistava orga-
nisaatiokulttuuri

2.1 Organisaatiokulttuurin piirteita

Tekesin organisaatiokulttuurissa innova-
tiivisuus ja joustavuus yhdistyvat tuloksel-
lisesti toiminnan tehokkuuteen ja hyvaan
laatuun. Tekes vaalii avoimuutta, aloit-
teellisuutta, rakentavaa kriittisyytta ja yh-
teistyota. Strategia ja yhteiset arvot oh-
jaavat selvasti henkildiden toimintaa ja
valintoja. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
toteutuvat Tekesin toiminnassa.

Tekesin toimintaa ohjaavat strategia ja
arvot, jotka on johdettu toiminta-
ajatuksesta ja visiosta. Arvot vaikuttavat
valintoihin, joita tekeslaiset ja Tekes teke-
vat. Ne on maaritelty asiakkaiden, sidos-
ryhmien ja henkiléston nékdkulmasta.
Tekesin arvot ovat hyvinvointi, nakemys,
luottamus, yhteistyo ja kehittyminen.

Tekeslaiselle toiminnalle on tyypillista se,
ettd siina yhdistyvat yhtaaltda innovatiivi-
nen ote esimerkiksi aktivointiprosessin
toiminnoissa ja toisaalta tasmallisyys ja
tehokkuus esimerkiksi hankerahoituksen
menettelytavoissa. Hyvaan hallintota-
paan ja tekemisen laatuun pyritddn kai-
kessa toiminnassa. Organisaatiokulttuu-
rissa korostuvat myds avoimuus ja toisten
auttaminen. Tekesissd kannustetaan ra-
kentavaan kriittisyyteen asioiden valmis-
teluvaiheessa ja yhteiseen sitoutumiseen,
kun paatds valmisteltavasta asiasta on
tehty.

2.2 Organisaatiokulttuurin kehittymi-
nen

Vuonna 2006 Siiri-tutkimuksen organisaa-
tiokulttuuria koskevien kysymysten palau-

te oli edelleen hyvélla tasolla, vaikkakin
on laskenut vuodesta 2003 lahtien (ks.
kuva 5).
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2000  1/2001 12/2001 2002 2003 2004 2006

—e— Tekesissa toimitaan arwjen mukaisesti

—=— Tekesin organisaatiokulttuuri on avoin
Osallistava johtamiskulttuuri
Minun ty6tani anostetaan Tekesissa

—x— lhmiset otetaan huomioon johtamisessa

—e— Saan apua ja tietoa muilta tanittaessa

—+— Tasa-ano fiippumatta koulutuksesta, asemasta

—— Tasa-ano riippumatta idsta, syntyperasta, seksuaalisesta suunt.
Tasa-ano riippumatta sukupuolesta

—e— En ole kokenut ty6paikkakiusaamista

—a— En ole kokenut sukupuolista hairintda

—— Jos minua kohdeltaisiin epaoikeudenmukaisesti, uskon tilanteen korjautuvan

Kuva 5. Tyytyvaisyys organisaatiokulttuuriin
Siiri-kyselyn perusteella 2000 — 2006 (v. 2005
ei tehty laajaa Siiri-tutkimusta)

Siirin organisaatiokulttuuria koskeviin ky-
symyksiin liséttiin uutena tasa-arvoa, tyo-
paikkakiusaamista ja seksuaalista hairin-
tdd koskevia vaittamia. Seksuaalista hai-
rintda ja tyopaikkakiusaamista koskevista
vaittamista saadun palautteen perusteella
nayttaa silta, etta niita ei esiinny Tekesis-
sa juuri lainkaan. Erittain tyytyvaisia oltiin
my6s muiden avuliaisuuteen. Eniten las-
kua oli organisaatiokulttuurin avoimuutta,
ihmisid huomioivaa ja osallistavaa johta-
mista koskevissa vaittamissa, mika saat-
taa johtua siita, ettd muutosprosesseissa
on yleensa tarve normaalia aktiivisem-
paan tiedottamiseen ja ihmisten johtami-
seen.

2.3 Tasa-arvo

Tasapuolisuus on kantavana periaatteena
mm. Tekesin henkildstbjohtamisen peri-
aatteissa, kouluttautumisperiaatteissa ja



palkkapolitikassa. Tasa-arvon toteutu-
mista seurataan vuosittaisessa organi-
saatiotyytyvaisyystutkimuksessa ja sen
toteutuminen on nivottu sisddn muuhun
toiminnan johtamiseen. Palkkausjarjes-
telman seurantaryhmassa seurataan
palkkauksellista tasa-arvoa. Erillinen ta-
sa-arvosuunnitelma laaditaan vuonna
2007.

Tasa-arvoa kuvaavia mittareita on useita
ja myds Siiri-tutkimukseen lisattiin tasa-
arvoisuutta koskevia kysymyksia lisaa.
Yhteenveto tasa-arvotunnusluvuista on

taulukossa 2.

UESEEND 2006 | 2005 | 2004 | 2003 | 2002
eri mittareilla
Naisten osuus henkilos- | 53, | 519 | 532 | 527 | 527
tosta (%)
Naisten osuus johdosta 167 | 250 | 250 | 200 | 220
(%)
Naisten osuus keskijoh- 078 | 217 | 217 | 250 | 320
dosta (%)
DUl GBI 488 | 444 | 458 | 452 | 438
asiantuntijoista (%)
Naisten osuus teknologia- | o, | 554 | 308 | 284 | 267
asiantuntijoista (%)
Naisten osuus muista 626
asiantuntijoista (%) ‘
Naisten osuus siteerite- | o, | o749 | g0 | o790 | 979
tavissa (%)
Koulutustasoindeksi naiset | 5,7/ | 5,7/
(n)/ miehet (m) 6,9 6,9
Keskimaarainen ika n/m 4341 | 43,21
456 | 445
Naisten keskipalkka suh-
teessa miesten keslgpalk- 984 | 994 | 989 | 1005 | 96,6
kaan samassa vaativuus-
tasossa (%)
Tehtavien vaativuus- 16,6/ | 16,3/ | 16,2/
tasojen keskiarvo n/m 192 | 19,0 | 189
Suoriutumisarvioiden 31 | 31 | 3U
keskiarvo n/m 29 30 31
"Tasa-arvo rippumatta
koulutuksesta, asemasta”, | 3.4
Siiri-tutkimus (1-5)
"Tasa-arvo riippumatta
iasta, syntyperasta, sek- 41
suaalisesta suuntautumi- '
sesta”, Siiri-tutkimus (1-5)
"Tasa-arvo rippumatta
sukupuolesta”, Siiri- 39
tutkimus (1-5)

Taulukko 2. Tasa-arvoa kuvaavia mittareita

vuosina 2002—-2006

Vuoden 2006 lopussa naisia oli 53,0 pro-
senttia henkilostosta. Tyotehtdvat ovat
jossain  maarin eriytyneen sukupuolten
valilla. Naisten osuus johdosta vaheni
organisaatiouudistuksen myoéta 16,7 pro-
senttiin, mutta osuus keskijohdosta nousi
27,8 prosenttiin. Asiantuntijatehtavissa
sukupuolirakenne on kaikkein tasapainoi-
sin. Naisten osuus kaikista asiantuntija-
tehtdvissa toimivista nousi |ahelle viitta-
kymmenta prosenttia. Teknologia-
asiantuntijoista naisia on noin kolmannes.
Sihteerin ja projektisihteerin tehtavissa
toimii lahes pelkastaan naisia. Koulutus-
tasoindeksin ero naisten ja miesten valilla
johtuu sukupuolten sijoittumisesta eri teh-
tavaryhmiin.

Naisten palkkaus suhteessa miesten
palkkaan saman vaativuustason tehtavis-
sa on ollut suhteellisen hyva vuosina
2002 — 2006 (taulukko 2). Vuonna 2006
suhdeluku laski 98,4 %:iin 1ahinn& organi-
saatiouudistukseen liittyvien tehtavajar-
jestelyjen vuoksi, mik& nakyy erityisesti
vaativuustaso 21:n kohdalla (kuva 6).
Koska télla vaativuustasolla ty6skentelee
vain 10 henkiléa, suhdeluku on altis muu-
toksille. Maaréllisesti eniten henkilostoa
sijoittuu vaativuustasoille 18 — 20 (kuva
24 kappaleessa Palkitseminen), jossa
naisten palkka miesten palkasta on varsin
hyva eli 99,5 — 99,7 %. 1.1.2006 toteute-
tun organisaatiomuutoksen yhteydessa
aiemmin miesvaltaisille vaativuustasoille
22 ja 23 sijoittui enemman mygds naisia.
Koska palkkapolitikan mukaan uudessa
tehtdvdssd suoriutuminen  arvioidaan
aluksi maltillisesti, naisten palkkataso on
viela miesten palkkatason alapuolella.

Palkkausta koskevissa tarkasteluissa on
mukana koko henkildstoé lukuun ottamatta
ylintd johtoa, johon palkkausjarjestelmaa
ei sovelleta.
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Kuva 6. Naisten keskipalkka miesten keskipal-
kasta vaativuustasoilla 16 - 23 vuoden 2006
lopussa

Suoriutumisarvioinneissa ei ole suuria
eroja naisten ja miesten valilla. Suoriutu-
misarviointien keskiarvo on pysynyt nais-
ten osalta samana viimeisten kolmen
vuoden aikana, kun taas miesten vastaa-
va arvo on lievasti laskenut. Suoriutu-
misarvioinnin keskiarvoon vaikuttavat rek-
rytoitujen méaarad seka siirtymiset vaati-
vampiin tehtaviin. Naissad tapauksissa
suoriutumisarvio tehdaan aluksi maltilli-
sesti. Vaativuustasojen muutoksia seka
suoriutumisarviointeja vaativuustasoittain
on tarkasteltu luvussa Palkitseminen (s.
28 — 29).

Siiri-tutkimuksen mukaan henkilosto koki
tasa-arvon toteutuvan hyvin iasta, synty-
perdsta ja seksuaalisesta suuntautumi-
sesta riippumatta (arvio 4,1 asteikolla 1-
5). Myds sukupuolten vélisen tasa-arvon
toteutumiseen oltiin tyytyvaisia (3,9). Al-
haisimmat arviot annettin vaittdmaan,
jossa arvioitin tasa-arvoa riippumatta
koulutuksesta ja asemasta (3,4).
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3 Esimiestyd ja johtaminen

Strategiaan perustuva, innostava ja
osallistumiseen kannustava esimies-
tyo ja lahijohtaminen

3.1 Esimiesten ja lahijohtajien tehta-
vat ja vastuut

Johtamistehtdvd on kuvattu henkil6sto-
johtamisen periaatteissa monelta kannal-
ta. Johtaminen tukee yhteisen kasityksen
muodostumista Tekesin tavoitteista ja
toimintatavoista seka edistdd strategian
toteutumista jokaisen henkilon tyossa.
Henkilostd osallistuu strategiatydhon ja
toiminnan kehittdmiseen ja nain sitoutuu
toimimaan Tekesin tavoitteiden mukai-
sesti. Esimiehet innostavat ja luovat edel-
lytykset strategian kaytantdoon viemiselle
ja onnistumiselle toimimalla itse esimerkil-
lisesti, antamalla palautetta ja puuttumalla
ongelmiin. Esimiestydn onnistumiselle ja
kehittymiselle luodaan hyvat edellytykset.

Organisaatiouudistus toi mukanaan uusia
johtamisrooleja ja  TOP UP -
valmennuksen aikana kuvattiinkin eri joh-
tamisrooleissa toimivien johtamisvastuut.

Johtamistehtava jaettiin kolmeen osaan;
toiminnan johtamiseen, ihmisten johtami-
seen ja strategiatydhon. Johtamistehta-
van lisaksi jokaisella esimiehella ja lahi-
johtajalla on my6s asiantuntijaroolinsa,
jolle liikeneva tydajan osuus riippuu eri
tilanteista ja yksikon koosta. Esimerkiksi
uudistuksen jalkauttamisessa tai muissa
haasteellisissa muutostilanteissa vaadi-
taan enemman johtamistyotd, kun taas
seesteisempéana aikana esimiehet ja lahi-
johtajat voivat panostaa enemman asian-
tuntijarooliinsa.

Johtamisty6n nakyvaksi tekeminen ja tar-
keyden korostaminen olivat yhtena toi-
mintatapauudistuksenkin lopputulemana.

Hyvien esimiespalvelujen mahdollistami-
nen jokaiselle tekeslaiselle oli tavoitteena,
minka vuoksi tavoitellaan kohtuullista joh-
tamisjannetta eli enintddn noin 10 alaista
esimiesta kohden.

Johtamisvastuiden kuvauksen mukaan
toiminnan johtaminen sisaltdd seuraavat
johtamistehtavat:

@ Tekesin strategian ja arvojen kaytan-
t6On viemisen varmistus

B toiminnan suunnittelu, ohjaus ja kehit-
taminen

M tulos- ja kehityskeskustelujen kaymi-
nen ja suoriutumisarvioinnin tekemi-
nen

® henkiléresurssien kaytosta ja tehtava-
jaosta sopiminen organisaatiomatriisin
eri suunnissa.

B suoritusten ohjaus, arviointi ja rapor-
tointi

B tybajankayton seuranta ja kuormituk-
sen tasapainottaminen

M sisaisesta viestinnasta ja tiedonkulus-
ta huolehtiminen (mm. viestit Tekesin
ja vastuualueen johtoryhmasta)

® Tekesia sitovien saadosten ja ohjei-
den noudattamisen valvonta

® tyosuojelusta huolehtiminen

Ihmisten johtamisen tehtavina ovat:

B huolehtia, ettda ihmiset ovat sisaista-
neet Tekesin arvot, vision ja strategian
ja osaavat toteuttaa niita tydssaan
huolehtia osaamisen kehittamisesta ja
osaamistarpeiden viestimisesta
innostaa ja tukea sekad antaa rakenta-
vaa palautetta

huolehtia tytskentelyilmapiiristd  ja
henkiloston tydhyvinvoinnista
huolehtia yhteisdllisyyden rakentami-
sesta hajautetussa organisaatiossa
puuttua haastaviin henkiléstéasioihin
ajoissa
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B hoitaa palvelussuhteen ehtoihin liitty-
vat tehtavat tehokkaasti, oikeusvar-
masti, tasapuolisesti ja laadukkaasti.

Strategiaty0 sisaltda seuraavat tehtavat:

B maarittdd johtamansa yksikon tai ryh-
man suunta ja tavoitteet Tekesin stra-
tegialinjausten mukaisesti

® huolehtia ydinprosessien painopistei-
den toteutumisesta

B sitouttaa ja osallistaa ihmiset tydsken-
telemaan maaritettyjen tavoitteiden to-
teuttamiseksi

® linkittaa ja taydentdd organisaatiomat-
riisin eri suuntien tavoitteet

® vastata osaamisten arvioinnista ja
tunnistaa osaamistarpeet

M tunnistaa osaamisen mabhdollisuudet,
toimialan haasteet ja asiakkaiden tar-
peet ja valittad ne Tekesin strategia-
tyohon

3.2 Johtaminen matriisiorganisaati-
ossa

Organisaatio- ja toimintatapauudistuksen
yhteydessa syntynyt organisaation mat-
riisirakenne edellyttdda uudenlaista johta-
miskulttuuria ja loi uusia johtamisrooleja.
Uudistuksessa maariteltiinkin esimerkiksi
lahijohtajan rooli, joka on johtamisty6ta
ilman esimiesasemaa. Téallaisessa tehta-
vassa tyypillisimmin ovat liiketoiminta-
alueiden toimialajohtajat, ydinprosessien
omistajat, isompien projektien projekti-
paallikot ja joissakin yksikdissd olevien
tiimien vetajat.

Uudistetussa organisaatiorakenteessa
henkildstoa johdetaan entista vahvemmin
useasta eri organisaatiosuunnasta. Erityi-
sesti tdma koskee liiketoiminta-alueilla
tyoskentelevid, jotka tekevat tyotaan ni-
mettyn& yhdelle tai useammalle liiketoi-
minta-alueelle toimialajohtajien johdolla
sekd omassa yksikdssaan esimiehen oh-
jauksessa. Moniulotteisimmillaan johta-
minen nayttaytyy TE-keskusten teknolo-
gian kehittdmisosastojen asiantuntijoiden

kohdalla, silla heidan ty6taan ohjaavat
osastopaallikéiden lisdksi Tekesin toimi-
alajohtajat ja teknologiajohtajat lahijohta-
jan roolissa.

Moniulotteisuuden vuoksi tarvittiinkin me-
kanismi, jolla haetaan yhteista ndkemysta
kunkin henkilén tavoitteista, tehtavista,
osaamisesta ja suoriutumisesta eri joh-
tamissuunnista. Tulos- ja kehityskeskus-
telukaytantéd kehitettiin vuoden lopulla
vastaamaan tahan haasteeseen. Esimie-
hen vastuulla on huolehtia tiedonkeruusta
tavoiteasetantaa, osaamisen kehittdmista
ja suoriutumisarviointia varten eri lahijoh-
tajilta. Tama voi tapahtua joko kaymalla
etukateiskeskusteluja lahijohtajien kanssa
tai toteuttamalla tulos- ja kehityskeskuste-
lu niin, ettd myds lahijohtaja on lasna.
Erityisesti, jos henkild6 on uusi tai tehtava
on olennaisesti muuttunut, tarvitaan tulos-
ja kehityskeskusteluissa kaikkien osa-
puolten ndkemysta. Edelleenkin paavas-
tuu siita, ettd keskustelut kaydaan ja tu-
los- ja kehittymistavoitteista sovitaan, on
esimiehella.

3.3 Onnistuminen esimies- ja johta-
mistyossa

Esimiestytn tueksi Tekesissa on kaytos-
sa useita johtamiseen liittyvia jarjestelmia
ja tyokaluja. Esimiestydssa ovat apuna
mm. tulos- ja kehityskeskustelumenettely,
palkkausjarjestelma, osaamisen hallinnan
jarjestelma, kouluttautumisperiaatteet ja
Siiri-tutkimus. My6s  yksikbn toiminnan
suunnitteluun ja seurantaan l6ytyy omat
tyokalunsa.

Siiri-tutkimuksessa kartoitetaan onnistu-
mista esimiestydssa ja lahijohtamisessa
sekad ihmisten ettd toiminnan johtamisen
osalta. Esimiesty6 ja lahijohtaminen ovat
Siiri-tutkimuksen mukaan yksi Tekesin
vahvuuksista (ks. kuvat 7 ja 8).
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Vuoden 2006 Siiri-tutkimukseen lisattiin
uuden organisoitumisen myota lahijohta-
mista koskevia vaittamia. Myods esimies-
tyota koskevia vaittamia paivitettiin. Seka
esimiesty6 etta lahijohtaminen saivat ko-
konaisuudessaan henkilostoltd hyvaa
palautetta.

Joidenkin vaittdmien osalta esimiestyon
palaute on jonkin verran laskenut vuodes-
ta 2003 lahtien. Toisaalta mm. yksikkdko-
kousten toimivuuteen (3,5 asteikolla 1-5),
esimiesten palautteen antoon (3,8) oltiin
tyytyvaisempia kuin vuonna 2004. Myds
tulos- ja kehityskeskustelujen kayminen
on edelleen kehittynyt positiiviseen suun-
taan (4,9). Kaiken kaikkiaan tulos- ja kehi-
tyskeskustelujen palaute oli erittain hyval-
|& tasolla. Esimiesten paatoksentekokyky,
tavoitteellisuus, luotettavuus ja oikeu-
denmukaisuus saivat myds henkilostolta
hyvat arviot. Eniten kehittdmistd on tyo-
tehtavien tasapainoisessa jakamisessa
yksikoissa (3,4).
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2000 1/2001 12/2001 2002 2003 2004 2006

—e— Esimieheni tukee minua riittévasti
—=— Toimialajohtaja tukee minua riittavasti
Esimieheni antaa palautetta tydstani
Toimialajohtaja antaa palautetta riittévasti
—x— Esimieheni on luotettava
—e— Esimieheni on oikeudenmukainen
—e— Tulos- ja kehityskesk. kaytiin 1&pi suoriutuminen, vastuut,

kehittymistarpeet ) o
—a— Tulos- ja kehityskeskustelun ilmapiiri oli rakentava

Kuva 7. Tyytyvaisyys esimiesten ja lahijohtaji-
en ihmisten johtamiseen Siiri-tutkimuksen
perusteella vuosina 2000-2006 (v. 2005 ei teh-
ty laajaa Siiri-tutkimusta)
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—e— Esimies méaarittéaa yksikon tawvoitteet Tekesin strategian/arvojen muk.

—a— Toimialajohtaja maarittaa lilkketoiminta-alueen tawitteet Tekesin
strategian/anojen mukaan
Yksikkokokoukset ovat toimivia ja tehokkaita
—a— Liiketoiminta-alueeni kokoukset ovat toimivia ja tehokkaita
—x— Tiedan mité minulta ja yksikoltani odotetaan

—e— Yksikon asiakaspalvelun organisointi

—+— Olen kaynyt tulos- ja keh.keskustelut

—e— Tyotehtavien jakaminen tasapainoisesti yksikdssa (osaaminen, tyda

—x— Esimieheni on paatoksentekokykyinen

—e— Esimieheni toimii tawitteellisesti

Kuva 8. Tyytyvaisyys esimiesten ja lahijohtaji-
en toiminnan johtamiseen Siiri-tutkimuksen
perusteella vuosina 2000-2006 (v. 2005 ei teh-
ty laajaa Siiri-tutkimusta)

3.4 EsimiestyOn kehittadminen

Uuteen organisaatioon valittujen tuorei-
den esimiesten tueksi jarjestettiin pereh-
dyttavad koulutusta ja esimiestyohon liit-
tyvia ajankohtaisia aiheita kéasiteltiin yh-
teisesti muun muassa esimiesfoorumeis-
sa.

Tarkednd johtamisen kehittdmisen vali-
neena on jo usean vuoden ajan ollut tyon-
ohjaus. Tyodnohjauksen tavoitteena on
tukea esimiehid kehitys- ja uudistumis-
prosessissa, vahvistaa esimiesten keski-
naista sparrausta ja luoda yhtenevaa joh-
tamiskulttuuria seka integroida organisaa-
tion arvot ja johtamislinjaukset osaksi joh-
tamistyota. Tyonohjaus tarjoaa myos tu-
kea tytssa jaksamiseen ja itsensa johta-
miseen. Vuonna 2006 tyénohjausta hyo-
dynnettiin [&hinna yksilbohjauksessa.
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Esimiehet osallistuivat myds ulkopuolis- na toimi myos Siiri-barometri, josta esi-
ten koulutusorganisaatioiden jarjestamiin miehet saivat henkil6kohtaisen palautteen
johtamiskoulutuksiin.  Ensiarvoisen tar- onnistumisestaan esimiesty6ssa.
kednd esimiestyon kehittamisen tyodkalu-
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4 Rakenteet ja johtamisjarjestelmat

Avointa vuorovaikutusta edistavat,
joustavat ja tehokasta tyoskentelya
tukevat organisaation rakenteet ja joh-
tamisjarjestelmat.

4.1 Rakenteiden ja johtamisjarjestel-
mien tavoitteet

Rakenteiden ja johtamisjarjestelmien ta-
voitteena on, ettd toiminnan organisointi
tukee joustavaa, tehokasta ja laadukasta
toimintaa. Organisaatiorakenne edistaa
monipuolista ja laaja-alaista yhteisty6ta
seka tiedon jakamista ja organisaation
oppimista. Vastuut ja valtuudet maaritel-
laan selkedasti prosesseille, vastuualueille,
yksikoille, ryhmille ja henkil6ille. Johta-
misjarjestelmét muodostavat synergisen
kokonaisuuden, joka auttaa johtoa ja
henkilostoa strategiatydssa, innovoinnis-
sa seka sovittujen prosessien ja toiminto-
jen tehokkaassa ja korkealaatuisessa
toteutuksessa. Johtamisjarjestelmat
suunnitellaan siten, ettd ne auttavat hen-
kilostba toimimaan Tekesin virallisten
prosessimaarittelyjen mukaisesti, mutta
pystyvat myos kohtuullisessa ajassa so-
peutumaan prosessien muutoksiin.

4.2 Johtamisjarjestelmat

Tekes jasentda toimintansa ja toiminnalli-
sen tuloksellisuutensa prosessikartan ja
sitd tasmentavan toimenpidejaon mukai-
sesti. Tekesin prosessikartan perusele-
menttejd ovat ydinprosessit, ohjaustoi-
minnot ja sisaiset palvelutoiminnot. Ydin-
prosessit ovat tarkeimmat asiakkaille ja
yhteiskunnalle lisdarvoa tuottavat toimin-
tokokonaisuudet, joiden toteuttamista ja
tuloksellisuutta muut toiminnot tukevat.
Toimenpiteet ovat ydinprosessien seka
ohjaustoimintojen ja siséisten palvelutoi-
mintojen osakokonaisuuksia — kaytannon

tyokokonaisuuksia, jotka linkittavat joka-
paivaisen tekemisen ydinprosessien toi-
minnaksi ja niiden toiminta-edellytysten
yllapitamiseksi. Toimenpiteille maaritel-
la&dn Tekesin strategiassa painotukset ja
yleisluonteiset tavoitteet, jotka tarkenne-
taan tasmallisiksi tunnuslukutavoitteiksi
kullekin toimintavuodelle erikseen vuosit-
taisen toiminnan ja talouden suunnittelun
yhteydessa.

Tekesin johtamisjarjestelmat seka niiden
tietojarjestelmat tukevat ydinprosessien
sekéa ohjaus- ja sisaisten palvelutoiminto-
jen tuloksellisuutta ja tehokkuutta. Tavoit-
teena on, etta kaytdssa on erilaisia tarkoi-
tuksenmukaisia jarjestelmia, mm.:

suunnittelu- ja seurantajarjestelma
riskienhallintajarjestelma
osaamisenhallinnan jarjestelma
tietamyksenhallinnan jarjestelma
kehittamisen kokonaisuuden hallinta-
jarjestelma

hyva tietohallintotapa (IT-Governance)
-kokonaisuus

® laadunhallintajarjestelma

® palkitsemisjarjestelma

Siiri-tutkimuksessa kysytaan henkiloston
palautetta sekd organisaatiorakenteesta
ettd johtamisjarjestelmista ja niita tukevis-
ta jarjestelmista (kuva 9). Palautteiden
mukaan strategia ohjaa toimintaa hyvin
(3,6 asteikolla 1 — 5) ja henkilostd myds
tuntee strategisten painotusten vaikutuk-
set omaan tybhonsa (3,8). Liséksi henki-
|6std kokee, ettéd suunnittelun ja rapor-
toinnin tueksi ovat toimintaa hyddyntavat
tyokalut ja jarjestelmat. jarjestelmat (3,6).
Sisdisesta ohjeistuksesta, laadunhallin-
nasta ja toimintajarjestelmasta annettu
palaute on noussut vuodesta 2003 |ahtien
ja oli vuonna 2006 hyvalla tasolla (3,5).
Kriittisimman palautteen henkilostd antoi
palkitsemistavoille (3,1).
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—e— Organis.rakenne tukee strategiassa madriteltyjen tawoitteiden saawttamista
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—e— Strategia ohjaa toimintaa
—— Tunnen Tekesin strategiset painotukset ja niiden vaikutukset omaan ty6honi
Kuva 9. Tyytyvaisyys johtamisjarjestelmiin

Siiri-tutkimuksen perusteella vuosina 2001-
2006 (v. 2005 ei tehty laajaa Siiri-tutkimusta)

Ydinprosessit

4.3 Tekes ja lahiverkostot

Perusteellisen toimintatapa- ja organisaa-
tiouudistuksen tavoitteena oli Tekesin
vaikuttavuuden ja asiakaspalvelun paran-
taminen sekd organisaatiodynamiikan
lisddminen. Valittu kolmidimensionalinen
matriisi on haastava organisaatiomalli,
jonka tarkoituksena on estéda lokeroitumi-
nen ja johtaa organisaatiorajat ylittdvaan
yhteisty6hon (ks. kuva 10). Monipuolista
ihmistenvalistd vuorovaikutusta edellytta-
va organisaatiorakenne lisaa tiedonvaih-
toa, jota tietotekniset jarjestelmét tukevat
ja taydentavat.

Innovaatio-
toiminnan
aktivointi
Teknologia- - S———
ohjelmat Liiketoiminta-alueet
Hanke-
rahoitus
Teknologia- ja tutkimusalueet
. Alueverkosto
St_ra:g[_"'&" Kansainvaliset verkostot
ol - Ydinprosessien tuki
johdon P

Kuva 10. Tekesin organisaatiokaavio 1.1.2006

Organisaatio on moniulotteinen matriisi,
jonka ytimen muodostavat kolme ydin-
prosessia ja niiden tavoitteita toteuttavat
nelja vastuualuetta, jotka jakautuvat liike-
toiminta-alueisiin ja osaamis- ja palvelu-
yksikoihin. Tekesin henkildstd kuuluu hal-
linnollisesti strategiseen johtoon, strategi-
sen johdon tukiyksikkoon tai vastuualu-
eeseen.

Tekesin henkilostomaara pysyi samana
kuin edellisena vuonna ja oli vuoden 2006
lopussa 270 henkil6a, joista 14 tydskente-
li ulkomaan yksikdissa. TE-keskusten
teknologian kehittamisosastoilla tytsken-
teli Tekesin tehtavissa liséksi 86 henkiloa
(ks. kuva 11).
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Kaikkiaan Tekesin lahiverkostoissa TE-
keskusten teknologian kehittamisosastoil-
la, Valtiokonttorissa, ostopalveluissa ja
ulkoistetuissa palveluissa tehtiin Tekes-
tyota noin 186 henkilétydvuoden verran

(ks. kuva 12). Sidosryhmiin kuului noin
sata organisaatiota ja asiakaskuntaan
runsaat 3000 organisaatiota seka yksityi-
selta etta julkiselta sektorilta.

400
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50 -
04
1983|1984 | 1985 | 1986 | 1987 | 1988 | 1989 | 1990 | 1991|1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000| 2001|2002|2003|2004 |2005|2006
O Kotimaan-yksikot/ 0 16 21| 29 | 40 | 38 | 46 | 50 | 51 | 51 | 59 | 45 | 44 | 43 | 43 | 42 | 45 | 47 | 56 | 60 | 64 | 74 | 79 | 86
TE-keskukset 1997 lukien
B Ulkomaan-yksikot/ 43 | 43 | 43 | 49 | 58 | 62 | 62 | 62 | 62 | 64 | 62 | 50 | 44 | 34 | 26 | 22 | 21| b “u “u u 16 B 1
1991saakka KTM
B Helsinki 25 | 38 | 45 | 46 | 51 | 57 | 66 | 70 | 75 | 79 | 88 | 96 | 109 | 11| 159 | 172 | 200 | 210 | 220 | 242 | 248 | 249 | 255 | 256

Kuva 11. Tekesin tehtavissa tyoskenteleva henkilostd (Ikm) 1983 — 2006

Omistaja
Eduskunta

11

Konsernijohto
Kauppa- ja teollisuusministerio

10

Tekes ja lahiverkostot n. 456 htv

Tekes 270 htv
TE-keskusten teknologian

kehittamisosastot 82 htv
Valtiokonttori 6 htv
Ostopalvelut n. 68 htv

esim. ohjelman koordinaattorit

Ulkoistetut palvelut n. 30 htv
tietotekniikkapalveluita, hallinto- ja asiakas-
palveluita, henkildstopalveluita, tiedotus-
palveluita, konsultointia

Kuva 12. Tekes ja lahiverkostot 2006

Asiakaskunta n. 3100 kpl

yritykset n. 3000 kpl
tutkimusyksikot n. 100 kpl

Sidosryhmat n. 100 kpl

Finnvera

Finpro
Keksintosaatio
ministeriét
osaamiskeskukset
paaomasijoittajat
Suomen Akatemia
Sitra

TE-keskukset
teknologiakeskukset
TESI
tutkimuslaitokset ja korkeakoulut
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Tekesin vastuualueista suurin oli teknolo-
gia ja tutkimus -vastuualue, jossa tyos-
kenteli yli kolmannes Tekesin henkilts-
tosta. Seuraavaksi suurimmat vastuualu-
eet olivat liiketoiminta-alueet ja ydinpro-
sessien tuki (n. 22 %), talous ja hallinto
(n. 16 %) seka kansainvéliset verkostot
(n. 13 %). Strategiseen johtoon ja johdon
tukiyksikoihin kuului noin 12 % henkilos-
tosta. Kunkin esimiehen alaisuudessa
tyoskenteli keskimaarin 6,3 henkilda.

Vuoden 2007 alussa kansainvdliset ja
alueelliset verkostot yhdistettiin uudeksi
vastuualueeksi. Tekesin organisaatiora-
kenne 1.1.2007 on kuvassa 13.

Hallitus
|
— Strateginen johto

— Johdon tukitoiminnot

Teknologia- ja
tutkimusalueet

Kansainvaliset ja
alueelliset verkostot

— Talous ja hallinto

Ydinprosessit

[ [ 1

toiminnan ohjelmat rahoitus

Innovaatio- Teknologia- Hanke-
aktivointi

Liiketoiminta-alueet ja
ydinprosessien tuki

Kuva 13. Tekesin organisaatio 1.1.2007



5 Osaaminen ja henkilostorakenne

Paamaarien saavuttamiseksi seka toi-
minnan jatkuvuuden ja uudistumisky-
vyn turvaamiseksi tarvittava osaami-
nen ja henkilostorakenne.

5.1 Osaamisen hallinnan jarjestelma

Osaamisnakokulman pdamaaran mukaan
Tekes arvostaa henkilostonsa oppimista
ja kehittymista ja luo sille hyvat edellytyk-
set turvatakseen vaikuttavuutensa ja uu-
distumiskykynsa. Jokainen vastaa omalta
osaltaan itsensa ja osaamisensa jatku-
vasta kehittdmisestd. Organisaation ja
henkiloston osaamista arvioidaan ja kehi-
tetddn suunnitelmallisesti suhteessa ase-
tettuihin tavoitteisiin. Henkiléresursseja
suunnitellaan pitkdjanteisesti siten, etta
ne ovat maaraltaan ja laadultaan tasapai-
nossa tavoitteiden kanssa. Henkildstoon
liittyvien riskien hallinnasta huolehditaan

hyvin.

Tekesin strategiset osaamistarpeet kartoi-
tetaan osaamisen hallinnan jarjestelman
avulla, jossa maaritelladn strategioiden
mukaiset osaamisalueet, asetetaan niille
tavoitetasot seka arvioidaan osaamisen
nykytilaa Tekes-, yksikko- ja yksilotasolla.

Tekesin yhteisiin osaamisen kehittamis-
tarpeisiin vastataan rekrytoimalla tarvitta-
vaa oOsaamista, kehittamalla nykyisen
henkiloston osaamista tai hankkimalla
osaamista ostopalveluna tai kehittamalla
yhteisty6td kumppaneiden kanssa. Orga-
nisaatiotason osaamisen kehittaminen
pitdad sisdlladn myo6s toimintatapojen, pro-
sessien ja jarjestelmien kehittamisen.

Vuonna 2006 aloitettiin osaamisalueiden
uudistaminen vastaamaan uutta toiminta-
ajatusta ja Tekesin strategiaa. Uudistus-
ja maarittelyty6 jatkuu vuonna 2007 ja se

litetddn myOs osaksi Tekesin strategia-
prosessia. Uudistustydn vuoksi myodskaan
analyysia osaamisalueiden nykytilasta ei
tehty.

Ulkoisessa asiakastyytyvaisyystutkimuk-
sessa kysytddn arviota tekeslaisten am-
mattitaidosta teknologiaprojektien arvioi-
jana seka liiketoimintapotentiaalin arvi-
oinnissa. Asiakkaiden antama arvio am-
mattitaidosta teknologiaprojektien ja liike-
toimintapotentiaalin arvioijana on ollut
hyvin tasaista. Arvio liiketoimintapotenti-
aalin arviointikyvystd on ollut nouseva
vuodesta 2004 lahtien. Teknologiaprojek-
tien arviointikyky on asiakkaiden mielesta
pysynyt lahes ennallaan vuosien varrella
(kuva 14).

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

—&— Ammattitaito teknologiaprojektien arvioijana

—8— Ammattitaito projektien liketoimintapotentiaalin arvioinnissa

Kuva 14. Ulkoisen asiakastutkimuksen arviot
tekeslaisten ammattitaitoa kuvaavissa kysy-
myksissa vuosilta 2000-2006

5.2 Henkiloston kehittaminen

Henkiloston  kehittamisella  edistetdan
henkiloston tiedollisia, taidollisia ja asen-
teellisia valmiuksia, jotta se pystyy suoriu-
tumaan nykyisistd ja kehityksen myota
muuttuvista tehtavistdan entistd parem-
min.
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Tekesin oppimiskasitys on maaritelty jo
alempina vuosina ja se vaikuttaa mm.
siihen, minkalaisia koulutuksia jarjeste-
taan (ks. kuva 15). Oppimiskasityksen
mukaan tydssa oppiminen on paaasialli-
sin ja vaikuttavin osaamisen kehittdmisen
muoto.

Tekesin oppimiské&sityksen mukaan oppija on
aktiivinen toimija, joka valikoi tietoa, rakentaa
kuvaa ilmidista ja tulkitsee tietoa aikaisemmin
oppimansa ja kokemansa kautta. Oppiminen
on jatkuvaa ongelmanratkaisua ja aktiivista
ajattelua, jossa itseohjautuvuus ja oppijan vas-
tuu omasta oppimisprosessistaan korostuvat.
Oppiminen on tavoitteellista toimintaa, mink&
tarkoituksena on opitun valiton siirtdminen tyo-
hon.

Toisaalta prosessi- ja tiimiorganisaatiossa on
yksilon oppimisvastuun lisaksi tarpeen siséllyt-
tad yhteisollisyyttd ja yhteistoiminnallisuutta.
Vuorovaikutus, uuden tiedon rakentaminen
ryhméssd, oman ajattelun tiedostaminen ja
avaaminen muiden kéyttoon ovat tarkeitd. Si-
toutuminen yhteisiin tavoitteisiin ja jaettuun on-
gelmanratkaisuun ovat kriittisia organisaation
tavoitteiden saavuttamiseksi.

Kuva 15. Tekesin oppimiskasitys

Oppimiskasityksen lisdksi Tekesissa on
maaritelty kouluttautumisperiaatteet, joi-
den mukaan Tekes kannustaa henkilos-
tbaan tdydentdmaan osaamistaan. Teke-
sissa on asetettu tavoitteeksi, etta tekes-
laisten koulutusaktiivisuus on 10 pé&ivan
verran henkilétyovuotta kohden.

Vuonna 2006 henkiloston kehittdmis-
suunnitelman mukaisia koulutustapahtu-
mia toteutettiin maltillisesti johtuen mitta-
vasta TOP UP —valmennuksesta. Toteu-
tuneita koulutustapahtumia oli siita huoli-
matta reilu 30, joista suurin osa oli kestol-
taan kuitenkin lyhyehkoja. Jarjestetyista
koulutuksista kerataan jatkuvasti palautet-
ta, jota hyodynnetaan koulutuksien kehit-
tamisessa. Koulutuksista annettujen yleis-
arvosanojen keskiarvo nousi hieman
edellisiin vuosiin verrattuna ja oli edelleen

erittdin hyvalla tasolla (4,2 asteikolla yh-
desta viiteen).

Vuonna 2006 toteutuivat ensimmaiset
henkilévaihdot Tekesin ja Suomen Aka-
temian valilla. Henkilovaihtoon haki kaksi
tekeslaista, joista toinen osallistui vaih-
toon vuonna 2006 ja toisen osalta vaihto
toteutuu kevaalla 2007. Suomen Akate-
miasta Tekesiin haki vaihtoon nelja henki-
6. Heista kaksi osallistui vaihtoon ja
kahden muun osalta vaihto peruuntui tyo-
tehtavissd tapahtuneiden  muutosten
VUOKSI.

Henkildvaihdon tavoitteena on osaami-
sen, toiminnan kehittamisen seka organi-
saatioiden valisen yhteistyon vahvistami-
nen. Vaihtojen toteutuksesta saatu palau-
te oli paasaantoisesti myonteista ja kulle-
kin henkilovaihdolle asetetut tavoitteet
toteutuivat suhteellisen hyvin.

Vaihdosta keréttyjen palautteiden mu-
kaan keskeisimmat kehittAmiskohteet
koskivat henkilovaihdon kestoa ja ajan-
kohtaa seka asetettuja tavoitteita ja vaih-
tojakson tyotehtavia. Alle kahden kuu-
kauden mittaisia vaihtojaksoja pidettiin
liian lyhyina, joten jatkossa vaihtoon osal-
listujille suositellaankin paasaantoisesti 2
— 3 kuukauden vaihtoja. Vaihdon onnis-
tumisen takaamiseksi, on tarkeaa varmis-
taa, etta vaihtoon lahtijan ja vastaanotta-
van organisaation odotukset kohtaavat.
Myds vaihdon tavoitteiden ja tydtehtéavien
realistinen suhteuttaminen vaihdon kes-
toon on olennaista

Vaihdon parhaana antina pidettiin toisen
organisaation ihmisiin ja toimintatapoihin
tutustumista seka vaihdossa syntyvaa
verkostoa. Kun toisen organisaation ym-
marrys syvenee, niin yhteistyd paranee.

Vuonna 2006 aloitettiin henkilovaihtokes-
kustelut myds Finnveran kanssa ja en-
simmaiset vaihdot Tekesin ja Finnveran
kesken toteutetaan vuonna 2007.
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Koulutusaktiivisuus oli 10,1 pv/htv, kun
mukaan luetaan organisaatiouudistuksen
tueksi toteutettu TOP UP -—valmennus.
Siihen osallistuivat kaikki tekeslaiset, mut-
ta eri tehtdvissd toimivien valmennus-
maara vaihteli. Matriisin  monimutkai-
semmassa osassa tyoskentelevat ja esi-
miehet osallistuivat useampaan valmen-
nuspaivaan, kun taas pienempien muu-
tosten kohteena olevat organisaation osat
valmentautuivat vahemman. Jos muutos-
prosessin tukena ollutta valmennusohjel-
maa ei lasketa mukaan koulutusaktiivi-
suuteen, se oli 6,8 pv/htv.

Vuonna 2006 Tekesin koulutuskustan-
nukset, mukaan lukien koulutusajan pal-
kat ja matkat olivat 3.893 euroa henkil6-
tyovuotta kohti, kun se valtiolla oli 1.275
euroa vuonna 2005. Koulutuskustannuk-
set ilman palkkakustannuksia olivat Te-
kesissa 1.333 euroa/htv. Nama kustan-
nukset laskivat edellisiin vuosiin verrattu-
na, mika johtuu yhtaalta siita, etta TOP
UP —valmennuksesta johtuen muissa
maksullisissa koulutuksissa kaytiin va-
hemman ja toisaalta valmennusohjelman
kustannukset olivat erillisen projektin kus-
tannuksina.

5.3 Rekrytointi ja tydnantajamielikuva

Vuoden 2006 alussa voimaan tulleen uu-
den organisoitumisen myo6ta henkildstos-
ta siirtyi uusiin tehtaviin noin 12 % henki-
|0stosta.  Organisaatiouudistus  tarjosi
mahdollisuuden tavanomaista isommalle
joukolle erilaisiin urapolkuihin. Asiantunti-
joilla on mahdollisuus hakea myods ulko-
maanyksikdissa avautuviin maaraaikaisiin
tehtaviin, joihin rekrytoidaan paaasiassa
Tekesin omia asiantuntijoita. Tata valin-
taprosessia uudistettiin vuoden 2006 ai-
kana entista lapindkyvammaksi ja pa-
remmin Tekesin rekrytointiprosessia vas-
taavaksi.

Tekes osallistui vuoden lopussa tydnanta-
jamielikuvatutkimukseen, jossa vastaaja-
ryhmin& olivat opintojen loppuvaiheessa

olevat korkeakouluopiskelijat ja jo tyo-
elamassa olevat eri alojen vahintaan toi-
mihenkildtasoiset ammattilaiset. Tekesin
tunnettuus ja houkuttelevuus tydnantaja-
na olivat kohtalaisen hyvalla tasolla, ja
hyvin samansuuntainen seka opiskelijoi-
den ettd jo tybelamassa olevien mielissa.
Tekesin tunsi jossain maarin tai hyvin
54 % opiskelijavastaajista ja 55 % tyo-
elamassa toimivista. Lahinna nimelta Te-
kesin tunsi opiskelijoista 38 % ja tytela-
massa toimivista 41 %. Tekesin houkutte-
levuus tydnantajana sai molemmissa vas-
taajaryhmisséa arvion 7,7 asteikolla 4 —
10. Tutkimuksen kaikkien organisaatioi-
den keskiarvo tyonantajan houkuttele-
vuudessa oli opiskelijoiden joukossa 7,4
ja tybeldmassa toimivien joukossa 7,5.

Tutkimuksessa kartoitettiin  vastaajien
mielikuvia organisaatioiden ominaisuuk-
sista liittyen palkanmaksukykyyn ja tyo-
suhde-etuihin, tuotekehitykseen, mainee-
seen urakehityksen, tehtavakierron ja
koulutuksen suhteen, tydilmapiiriin, tyo-
suhteen turvallisuuteen, tuotteiden ja pal-
veluiden korkealaatuisuuteen seké orga-
nisaation menestymiseen. Tekesin osalta
vahvuuksiksi nousivat tuotteiden ja palve-
luiden korkealaatuisuus, tuotekehitys ja
tyosuhteen turvallisuus. Kohtalaisen arvi-
on sai maine urakehityksen, tehtavakier-
ron ja koulutuksen suhteen. Edelliset
ominaisuudet olivat vahvoja myds monis-
sa muissa tutkimukseen osallistuneissa
organisaatioissa ja valituissa verrokkior-
ganisaatioissa. Haasteiksi tydnantajamie-
likuvassa nousivat palkanmaksukyky ja
tyosuhde-edut, ty6ilmapiiri ja yrityksen
menestyminen.

Tekesin tyoilmapiiri on sisaisten tutkimus-
ten valossa huomattavasti parempi kuin
mika mielikuva talon ulkopuolella on. Tata
tunnelmaa on pyritty tuomaan esiin myos
www-sivujen tybnantajaesittelyssa, josta
esimerkiksi monet rekrytointihaastattelus-
sa olleet ovat kiittaneet. Hyvan tyo6ilmapii-
rin esille tuomista kannattaa vahvistaa
my6s muissa mahdollisissa tilanteissa,
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koska henkilokunnan hyva kohtelu, inhi-
milliset tekijat sekd tyonantajan maine
vaikuttavat tutkimuksen mukaan vahvasti
tyopaikan valintaan.

Tybmarkkinoiden kuumentuminen nakyi
hakemusmaarassa avoinna olleita paik-
koja kohtaan. Vuonna 2006 saatiin 43,6
hakemusta hakua kohti, mikd on huomat-
tavasti vahaisempi maard kuin parina
edellisend vuonna (ks. kuva 16). Hakija-
maarat vaihtelivat avoimien paikkojen
valilla paljon. Vahimmilladn hakemuksia
tuli 14 ja enimmilld&n 121 avointa paikkaa
kohtaan. Erityisen haasteellista oli 10ytaa
talousalan ja joidenkin teknologia-alojen
ammattilaisia. Rekrytointien onnistumis-
prosentti kuvaa sita suhteellista maaraa,
kuinka monessa haussa paikka saatiin
taytettya ko. hakukerralla. Vuonna 2006
jouduttiin toistamaan joitakin hakuja, kos-
ka haluttua osaamista ei pystytty rekry-
toimaan ensimmaisella hakukerralla.
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Kuva 16. Keskimaarainen hakijamaara hakua
kohden sekéa rekrytointien onnistumisprosentti
vuosina 2001- 2006

Hakijoiden esittdméat palkkatoiveet hajoa-
vat paljon. Vuonna 2006 pystyttiin kuiten-
kin palkkaamaan uudet henkilot melko
hyvin palkkapolitiikan linjausten mukaisilla
alkupalkoilla, eikéd markkinalisda tarvinnut
kovin paljon maksaa. Joissakin tehtavissa
oli kuitenkin haasteellista toteuttaa halu-
tun osaamisen rekrytointi silla palkalla,
jota Tekes pystyi tarjoamaan. Myds tama
vaikutti osaltaan rekrytointien onnistumis-
prosenttiin.

Tekesin rooli TE-keskusten teknologian
kehittdmisosastojen henkiloston  rekry-
toinneissa on merkittdva. Erityisesti pe-
rustettujen teknologian kehittdmisosasto-
jen 14 osastopaallikén rekrytointi alku-
vuonna nakyi alueverkostojen henkiloston
tehtavissa.

5.4 Perehdyttdminen Tekesiin

Uusien tekeslaisten perehdyttamista tera-
voitettiin ja erityisesti tulokkaille laaditta-
viin perehdyttdmissuunnitelmiin kiinnitet-
tiin huomiota. Uudet henkilot perehdytet-
tiin henkilokohtaisten perehdyttamissuun-
nitelmien mukaisesti Tekesin ja oman
yksikdn toimintaan, toimintaperiaatteisiin
ja ohjeisiin seka omiin tyotehtaviin. Tyo-
hon perehtyminen on lahimmé&n esimie-
hen, kummikollegan ja tulokkaan itsensa
vastuulla. Organisaatioon perehtymista
edistéd myods monimuotoinen Opinpolku
Tekesiin -koulutus. Koulutusta muokattiin
ja kehitettiin vastaamaan paremmin uu-
den organisaation tarpeita.

Keratyn palautteen mukaan perehdytta-
minen kokonaisuudessaan toimii Teke-
sissa hyvin (3,9 asteikolla 1-5). Kummi-
kollegan ja esimiehen rooli perehdyttami-
sessa on tarkea ja heilta toivottiin viela
nykyistd suurempaa panostusta perehdyt-
tamiseen. Haastetta on myods Teknologi-
an kehittamisosastoilla tyoskentelevien
perehdyttdmisessa. Opinpolku-
perehdyttamiskoulutus sai uusilta tekes-
laisilta jalleen hyvaa palautetta.

5.5 Henkilostorakenne

Seuraavat henkilostérakennetta koskevat
osiot kuvaavat Tekesiin palvelussuhtees-
sa olevaa Helsingissa ja ulkomaanyksi-
koissa tyoskentelevad henkilostod. Niissa
ei ole mukana TE-keskuksissa Tekesin
tehtavissd tyoskentelevaa henkilostoa,
koska ko. henkilosté on palvelussuhtees-
sa TE-keskukseen.
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Henkiloston jakautuminen henkilostoryh-
mittain on esitetty kuvassa 17. Henkilos-
tosta suurin osa, 62 %, tydskenteli asian-
tuntijatehtavissa. Keskijohdossa tytsken-
teli 13 % henkilostosta. Keskijohdon maa-
ra lisdéntyi organisaatiouudistuksen myo6-
ta, kun lukuun lasketaan myds liiketoimin-
ta-alueiden toimialajohtajat (8 henkil6a),
jotka eivat ole esimiesasemassa. Asian-
tuntijatehtavissa toimivista 45 % oli tekno-
logia-asiantuntijoita ja 55 % muita asian-
tuntijoita.

5% 4%

| Johto | Keskijohto
O Teknologia-asiantuntijat B Muut asiantuntijat
O Sihteerit ja projektisihteerit O Muu toimeenpaneva henkildstd

Kuva 17. Eri henkiléstéryhmien osuus henki-
[6stosta 2006

Hanketyota tekevien teknologia-
asiantuntijoiden, osastopaallikdiden ja
teknologiajohtajien maara Tekesissa ja
TE-keskusten teknologian kehittamis-
osastoilla oli 160. Vuoden 2006 lopussa
hanketyota tekevista 45 % tydskenteli TE-
keskusten teknologian kehittamisosastoil-
la.

5.6 lkarakenne ja eléakdityminen

Henkiloston keski-ikd on noussut viimei-
sen viiden vuoden aikana ja oli vuoden
2006 lopussa 44,4 vuotta. Ns. seniori-
ikaisten eli yli 45-vuotiaiden osuus henki-
|6stosta oli vuoden 2006 lopussa 44 %,
kun se vield vuonna 1997 oli 30 prosent-
tia henkilostosta. Valtiolla keski-ika ol
43,1 vuonna 2005 ja seniori-ikadisten
osuus 47,5 %. Eri ikdryhmien osuus hen-
kilostosta on kuvassa 18.
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Kuva 18. Eri ikaryhmien osuus henkiléstésta
31.12.2006

Elékkeelle on siirtymassa lahimman
kymmenen vuoden aikana yhteensd 52
tyontekijad, kun laskennalliseksi elakkeel-
le jd&misiaksi on arvioitu 64 vuotta. Tama
on 19 prosenttia henkilostosta. Elakkeelle
kyseisené ajanjaksona jaavista 19 % kuu-
luu johtoon tai keskijohtoon, 69 % on asi-
antuntijoita ja 12 % sihteereita tai muuta
toimenpanevaa henkiléstéa (kuva 19).

hloa
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m Johto ja keskijohto
O Sihteeri ja muut tehtavat

O Asiantuntijatehtavat

Kuva 19. Ennuste elédkkeelle jddvien lukumaa-
rasta vuosina 2007 — 2016
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Alle viisi vuotta Tekesin palveluksessa

5.7 Palvelussuhteen laatu, kesto ja oloa oli kertynyt 33 prosentille henkilos-
vaihtuvuus tosta ja yli kymmenen vuotta oli karttunut
_ . . . 26 prosentille henkilostba. Vuonna 2006
Henkilostosta 51 % oli tysopimussuhtei- lahtévaihtuvuus oli korkeampi kuin edelli-
sia ja 49 % virkasuhteisia. TyGsopimus- sind vuosina, joten myds uusia rekrytoin-
suhde oli paaasiallinen palvelussuhteen teja tehtiin melko paljon, yhteensé 24.
muoto teknologia-asiantuntijoilla. Muu Lahtévaihtuvuus® nousi 9,3 prosenttiin
henkilostd oli padosin virkasuhteessa. vuonna 2006 (kuva 21). Osin vaihtuvuu-
Henkilostosta 91 prosentilla oli vakinainen den kasvuun on voinut vaikuttaa organi-
palvelussuhde ja 9 prosenttia oli maara- saatiouudistus, osin myo6s tydémarkkinoi-
aikai§essa palvelussuhteessa. Vakinai- den yleinen imu. Myds ministerion palve-
seksi on laskettu myos ne, jotka tydsken- lukeskuspaatoksen viipyminen aiheutti
telivat vuoden 2006 lopussa maaraaikai- erityisesti taloushallinnon henkilostossa
sessa tehtavassa, mutta joilla on vakinai- huolta, joka nakyi tavallista korkeampana
nen taustavirka tai -tehtava Tekesissa. vaihtuvuutena ko. yksikossa. Tekesista
Maaraaikaista palvelussuhdetta kayte- eronneista 72 % toimi asiantuntijatehta-
taan vain perustelluissa tapauksissa, kun vissd. Valtiolla laht6vaihtuvuus oli keski-
kyseessd on sijaisuus, madardaikainen maarin 4,0 % vuonna 2005.
projekti tai harjoittelu. Koko valtionhallin-
nossa maaraaikaisessa palvelussuhtees- Vuonna 2006 myds tulovaihtuvuus oli 9,3
sa oli 18 % henkilostosta vuonna 2005. %. Tulovaihtuvuus? oli tavanomaista kor-
_ _ . _ keampi vuosina 1999 ja 2000 johtuen
Henkiloston keskimaarainen palvelusaika organisaation toiminnan laajentumisesta.
omassa organisaatiossa (tekes-ika) oli Henkiloston pysyvyysprosentti® vuonna
vuoden 2006 lopussa 8,1 vuotta. Koko 2006 oli 90,9 %.

valtionhallinnossa keskimaarainen palve-
lusaika omassa organisaatiossa oli 11,1

vuotta vuonna 2005. Tekesin pienempi 3t a
luku johtuu osaltaan viraston nuoresta 25 N\
iasta (Tekes perustettiin vuonna 1983) ja 20 / \
osaltaan siitd, ettd henkiloston maara on /
kasvanut erityisesti viimeisen kymmenen vre T’\
vuoden aikana (kuva 20). 10 \ ‘o\,___.i
5
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L o 2 palvelukseen otettujen uusien henkiléiden osuus
Kuva 20. Henkil6sto tulovuosittain 1983 — 2006 edellisen vuoden lopun henkildstosta

% koko vuoden palveluksessa olleen vakinaisen
henkiléstdn osuus edellisen vuoden lopussa pal-
veluksessa olleesta vakinaisesta henkilostésta
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5.8 Koulutusrakenne

Tekes on tyypillinen asiantuntijaorgani-
saatio, jossa henkilostd on korkeasti kou-
lutettua. Vahintaan alemman korkeakou-
lututkinnon suorittaneiden osuus henki-
|0stosta oli 75,9 % vuonna 2006. Aka-
teeminen jatkotutkinto (lisensiaatti tai toh-
tori) oli 17,4 prosentilla henkilostosta (ku-
va 22). Koulutustasoindeksi® vuonna
2006 oli 6,3 (naisilla 5,7 ja miehilla 6,9).

6%
17 % 6%

12 %

11 %

47 %

W perusaste m keskiaste
O alin korkea-aste m al.korkeakouluaste
o yl.korkeakouluaste O tutkijakoulutusaste

Kuva 22. Henkilostdn koulutusasteen mukaan
31.12.2006

Yleisin tutkinto oli tekniikan alan (40 %)
tai kaupallinen (35 %) tutkinto (kuva 22).
Osuus on laskettu kaikista tutkinnon suo-
rittaneista keskiasteen tutkinnoista alka-
en. Valtionhallintoon ja muuhun ty6voi-
maan verrattuna Tekesin koulutustaso on
korkea. Valtiolla koulutustasoindeksi oli
5,2 vuonna 2005 (naisilla 5,2 ja miehilla
5,3).

! Koulutustasoindeksin asteikko on 1-8, jossa 1
vastaa perusastetta ja 8 tutkijakoulutusta. Koulu-
tustasoindeksi on eri tutkintotasojen keskiarvo.
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Kuva 23. Henkiléstd koulutusalan mukaan
kaikista tutkinnon suorittaneista 31.12.2006
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6 Palkitseminen

Haasteelliseen tyohén, hyviin kehitty-
mismahdollisuuksiin ja oikeudenmu-
kaiseen palkkausjarjestelmaan perus-
tuva kannustava palkitseminen.

6.1 Palkkausjarjestelma osana palkit-
semista

Palkitsemisen kokonaisuus Tekesisséa
koostuu seka aineellisista etta aineetto-
mista palkkioista. Tekes innostaa henki-
|ostbdén tarjoamalla monipuolisia ja
haasteellisia tyotehtavid seka takaamalla
riittdvan vastuun ja vapauden parhaiden
toimintatapojen valinnassa. Myds hyvat
kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet,
avoin ja toisia auttava ilmapiiri edesautta-
vat henkiloston motivoitumista. Kilpailu-
kykyiset palkitsemistavat tukevat Tekesin
toiminnan tuloksellisuutta ja johtamista
sekd kannustavat henkilostba tavoittele-
maan yha parempia tuloksia ja kehitta-
maan osaamistaan. Henkiléstd voi olla
ylpe& saavutuksistaan ja Tekesistd orga-
nisaationa.

Palkitsemista ovat palkkauksen lisaksi
mm. hyvét kouluttautumismahdollisuudet,
kattava tyoterveyshuolto, monipuoliset
likunta- ja virkistyspalvelut sekd panos-
tukset tydyhteison ja ilmapiirin kehittami-
seen. Myo0s haastavat ja monipuoliset
tehtavat seka esimiesten ja tydtovereiden
antama palaute hyvin tehdystd ty6sta
kannustavat ja motivoivat henkilostoa.
Lisaksi vuosittain valitaan ty6sséaan erin-
omaisesti menestynyt vuoden tekeslai-
nen.

Palkkausjarjestelman lahtokohtana on
Tekesin palkkapolitiikka, jossa maaritel-
ladn palkkauksen periaatteet (kuva 24).
Tekesin palkkausjarjestelma perustuu
tehtavien vaativuuteen ja henkilokohtai-
seen suoriutumiseen. Tehtavien vaati-
vuuden arvioinnissa kaytetaan Hay-

vaativuudenarviointijarjestelmaa. Suoriu-
tumisen arviointijarjestelma on raataloity
Tekesin tarpeisiin. Nykyinen palkkausjar-
jestelm& otettiin kayttdon vuonna 2002
(ulkomaanyksikdissa vuonna 2004). Jar-
jestelm&éan liittyva siirtymaaika paattyi
1.3.2006, mista lahtien palkkausjarjestel-
ma tuli kayttoon taysimaaraisesti. TE-
keskusten teknologian kehittdAmisosasto-
jen  henkilostoon  sovelletaan  TE-
keskusten omaa palkkausjarjestelmaa.

Palkkaus tukee Tekesin toiminnan tulokselli-
suutta ja johtamista sekd kannustaa henkilgs-
toa tavoittelemaan yhd parempia tuloksia ja
kehittdmaan itsedén

Palkkaus perustuu tyon vaativuuteen ja henki-
|okohtaiseen tydsuoritukseen: mitd vaativampi
ty6 sitd parempi palkka ja mitd parempi tygsuo-
ritus sitd parempi palkka.

Tarvittavan asiantuntemuksen turvaamiseksi
Tekesin palkkauksen tason on oltava kilpailu-
kykyinen suhteessa yleisiin tydmarkkinoihin.

Vaativuudeltaan samanarvoisesta tydsta on
samanlaisilla tydsuorituksilla maksettava sama
kokonaispalkka.

Palkkaus joustaa tehtavien vaativuuden tai
tyésuorituksen muuttuessa.

Kuva 24. Tekesin palkkapolitiikka

Tulos- ja kehityskeskustelut kaydaan
kaksi kertaa vuodessa. Kevaan keskuste-
lukierroksella  painottuvat tavoitteiden
asettaminen ja suorituksen arviointi. Syk-
syn kierroksella taas keskitytaan henkilon
kehittymisen arviointiin ja kehittamistoi-
menpiteiden suunnitteluun. Myds tulos- ja
kehityskeskustelumenettelyjd uudistettiin
vastaamaan uutta organisoitumistapaa.

Matriisissa esimiehen vastuulla on huo-
lehtia tiedonkeruusta tavoiteasetantaa,
osaamisen kehittamista ja suoriutumisar-
viointia varten eri l&hijohtajilta. T&méa voi



tapahtua joko kaymalla etukateiskeskus-
teluja l&hijohtajien kanssa tai toteuttamal-
la tulos- ja kehityskeskustelu niin, etta
my0s lahijohtaja on lasna. Erityisesti, jos
henkild on uusi tai tehtava on olennaisesti
muuttunut, tarvitaan tulos- ja kehityskes-
kusteluissa kaikkien osapuolten néke-
mysta. Edelleenkin paavastuu siita, etta
keskustelut kdydaan ja asioista sovitaan,
on esimiehella.

Palkkausjarjestelmé&n toimivuutta arvioi-
daan tyonantajan ja henkilostojarjestéjen
yhteisessa seurantaryhmassad. Ryhman
tehtavana on valvoa palkkausjarjestelman
yhdenmukaista soveltamista ja tarkastella
Tekesin palkkatason kilpailukykya. Lisak-
si ryhmé& voi tehda palkkausjarjestelméan
kehittamisehdotuksia. Tekesin palkkauk-
sen tasoa suhteessa valtiotybnantajaan ja
muuhun tyévoimaan arvioidaan vuosittain
mm. Valtion palkkausluokitus — tutkimuk-
sen (VPL) perusteella. Myos Hay-
jarjestelmaa kayttavistd organisaatioista
on saatavissa palkkavertailutietoa vuosit-
tain.

Tulospalkkiojarjestelman kayttoonotto
yhtena palkitsemisen muotona on suunni-
telmissa. Tulospalkkausprojekti siirrettiin
kuitenkin my6hempdaan ajankohtaan odot-
tamaan Tekesin tuloskortin uudistamis-
projektin tuloksia.

Tekes osallistuu kaksivuotiseen Kateva-
projektiin  (kaytdnndn esimiestoiminnon
tuki- ja kehittdamisvalineistd) vuosina 2006
— 2008. Projektin tavoitteena on luoda
valineisto, jolla organisaatiot voivat jarjes-
telmallisesti kehittda kaytdnnén esimies-
tyoskentelya ja nain parantaa organisaa-
tion tuottavuutta seka tydelaman laatua.
Tarkoituksena on tuottaa tietotaitoa uu-
den palkkausjarjestelman tehokkaaseen
soveltamiseen organisaatioissa ja va-
lineistd uudenlaisten toimintatapojen jal-
kauttamiseksi osaksi organisaatioiden
toiminta- ja tyOkulttuuria. Tutkimustiedon
pohjalta tuotetaan uusia kaytantoja kehit-
tamisapuvalineiden kayttoonottoon ja liit-

tdmiseen osaksi organisaatioiden osaa-
mispdaomaa. Kayton tehostumisen myo-
td organisaation kehittdmisosaaminen
lisdantyy ja sita kautta niiden muutosval-
mius kasvaa. Projektin toteuttajina ovat
BIT Tutkimuskeskus ja Humap Oy. Tekes
on mukana yhtena projektin pilottiorgani-
saationa.

6.2 Palkkausjarjestelman soveltami-
nen

Tehtavdmuutoksista johtuvia vaativuus-
tasojen muutoksia toteutettiin Tekesissa
vuoden aikana kaikkiaan 43 kappaletta.
Organisaatiouudistukseen liittyvien tehta-
vamuutosten vuoksi vaativuustaso nousi
18 henkilolla (6 naista ja 12 miestd) ja
laski 9 henkil6lla (kaikki miehid). Muita
tehtdvan vaativuuden korotuksia tehtiin
vuoden 2006 aikana 16 kappaletta (6
naista ja 12 miestd). Palkkoja korotettiin
1.6.2006 lukien 1,4 prosentin yleiskoro-
tuksella ja 0,38 prosentin liittoeralla seka
0,234  prosentin  suuruisella  tasa-
arvoeralla.

Tekesin tehtdvat sijoittuivat vaativuus-
tasoille 11-23. Suurin osa Tekesin henki-
|6stosta tyoskenteli vaativuustason 18, 19
ja 20 tehtavissa. Naille vaativuustasoille
sijoittuvat teknologia-asiantuntijat ja suu-
rn osa muissa asiantuntijatehtavissa toi-
mivista. Toinen suuri ryhma olivat sihtee-
ri- ja muut toimenpanevat tehtavat, jotka
sijoittuvat vaativuustasoille 13 ja 14 (kuva
25). Esimies- ja lahijohtajatehtavissa
tyoskentelevat sijoittuivat vaativuustasoil-
le 20-23. Naisten osuus on suurin vaati-
vuustasoilla 13-17 ja miesten osuus vaa-
tivuustasoilla 20, 22 ja 23.
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Kuva 25. Henkil6ston sijoittuminen eri vaati-
vuustasoille 31.12.2006

Keskimé&arainen suoriutumisarvio vuoden
2006 lopussa oli 3,0 viisiportaisella as-
teikolla. Vajaassa 80 prosentissa arvioin-
neista kaytettiin suoriutumisarviota melko
hyvasta varsin hyvaan (2,5 — 3,5). Kuvas-
sa 26 on esitetty suoriutumisarvioiden
jakautuminen arviointiasteikolle vuoden
2006 lopussa.
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Kuva 26. Henkilékohtaisten suoriutumisarvioi-
den jakautuminen vuoden 2005 lopussa (suo-
riutumisarviot 1 - 5, 3=hyva)

Suoriutumisarviointien keskiarvo vaati-
vuustasoittain ja sukupuolen mukaan on
esitetty kuvassa 27. Naisten suoriutu-
misarvioinnin keskiarvo oli 3,1 ja miesten
2,9. Suoriutumisarvioinnin keskiarvoon
vaativuustasoittain vaikuttaa tydsta suo-
riuvtumisen ohella olennaisesti myds se,
kuinka paljon kullekin vaativuustasolle on
vuoden aikana rekrytoitu uusia henkil6ita
tai siirtynyt talon siséalla tehtavien vaati-
vuustason nousun myoéta. Tekesin palk-
kapoliittisen linjauksen mukaan uusien
henkildiden kohdalla ja vaativuustason
nousutilanteissa suoritusarviointi  alkaa

tason 3 alapuolelta. Organisaatiouudis-
tuksen myo0ta erityisesti vaativuustasoille
22 ja 23 nimitettiin paljon uusia henkildita,
minka vuoksi suoriutumisarviointi on nail-
l& vaativuustasoilla keskiméaaraista alhai-
sempi.
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Kuva 27. Suoriutumisarvioiden keskiarvo vaa-
tivuustasoittain ja sukupuolen mukaan
31.12.2006

Koko henkilostén saanndéllisen tydajan
ansio (so. ilman lomarahoja ja ylityokor-
vauksia) oli vuoden 2006 lopussa 4.063
euroa kuukaudessa (naisilla 3.471 euroa
ja miehilla 4.779 euroa). Jos otetaan
huomioon vain henkil6std, johon sovelle-
taan palkkausjarjestelméaa, koko henkilos-
ton keskipalkka oli 3.876 euroa kuukau-
dessa (naisilla 3.426 euroa ja miehilla
4.469). Luvuissa ei ole mukana ulkomaan
yksikoiden palkkatietoja, koska he kuulu-
vat oman Kkorvausjarjestelmansa piiriin.
Valtiolla sdanndéllisen tydajan keskiansio
vuonna 2005 oli 2.699 euroa (naisilla
2.415 euroa ja miehilla 2.958 euroa).

6.3 Vuoden tekeslainen

Jo vuodesta 1986 lahtien paajohtaja on
valinnut ansioituneen vuoden tekeslaisen
johtoryhman jasenten tekemien ehdotus-
ten perusteella (ks. taulukko 3). Vuonna
2006 vuoden tekeslaiseksi valittiin Varsi-
nais-Suomen TE-keskuksen teknologian
kehittamisosaston osastopaallikkd Esa
Lindgvist.

Vuoden 2006 tekeslaisen julkistamisessa

paajohtaja esitteli Esa Lindgvistin Tekes-
konkarina, joka on elanyt monet erilaiset
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Tekesin vaiheet. Han on hyva verkottuja
ja yhteyksien rakentaja moneen suun-
taan: erilaisten innovaatiopalvelujen aktii-
vinen yhdistaja, myos Tekesin oman pal-
velukokonaisuuden aktiivinen hyddyntaja
ja markkinoija. Esa on myonteinen ja so-
siaalisesti taitava, mutta myos kova tulok-
sentekija. Han kaantda haasteet mahdol-

2006 Esa Lindqvist

2005 Pirjo Kylakoski

2004 Liisa Rusthollkarhu

2003 Matti Hiltunen

2002 Harri Puurunen

2001 Tarja Pudas-Jounila

2000 Solveig Nylund

1999 lImari Absetz

1998 Hannu Kemppainen

1997 Christine Hagstrom-Nasi
Jussi Kari (vuoden Tekes-teko)

1996 Juha Pulliainen

1994 Jari Romanainen

1993 Tuomo Airaksinen

1992 Simo Luiro

1991 Kirsi Tuominen

1990 Martti af Heurlin

1989 Anita Mehtala

1988 Anne Ourila

1987 Hannu Jéarvinen

1986 Inkeri Karvinen

Taulukko 3. Vuoden tekeslaiset 1986- 2006

lisuuksiksi ja tuloksiksi. Reippaan hymyi-
levalla ja positiivisella asenteella han luo
hyvan ilmapiirin sek& organisaation sisal-
& etta asiakassuhteessa. Han on ollut
vahvasti vaikuttamassa Tekesin organi-
saatiouudistuksessa, erityisesti teknologi-
an kehittdmisosastojen integroimisessa
Tekesin toimintaa.
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7 Tyodhyvinvointi

Hyvan tyoympariston ja yhteishengen
sek& riittdvan resursoinnin varaan ra-
kentuva henkiléstdon tydhyvinvointi.

7.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvoin-
nin edistaminen

Tybhyvinvointia edistetddn kehittamalla
mm. johtamista, organisaatiokulttuuria,
tyoymparistéd, toimintatapoja ja proses-
seja seka monipuolistamalla toimenkuvia
ja osaamista kehittamalla. Henkilostolle
tarjotaan my6s monipuolisia terveyttad ja
viihtyvyytta edistavia palveluita mm. kat-
tava tyoterveyshuolto, hyvét liikkuntamah-
dollisuudet seka Hupitoimikunnan jarjes-
tamat yhteiset tapahtumat ja tempaukset.

Tyoterveyshuollon yhteistybkumppani ol
Diacorin Pasilan toimipiste. Vuonna 2006
tyoterveyshuollon  kustannukset olivat
bruttona ilman Kelan palautuksia 638 eu-
roa henkilotyovuotta kohden. Lukuun ei-
vat sisally ulkomaanyksikoéiden perheen-
jasenten terveydenhuollon kulut. Kustan-
nukset kasvoivat henkilétyévuotta kohden
laskettuna 14,6 % edellisestéa vuodesta.
Nousi johtui l&hinna laboratoriotutkimus-
ten maaran ja erikoislaakarikonsultaatioi-
den kasvusta.

Valtion  henkilostétilinpaatdstiedustelun
mukaan terveydenhuollon bruttokustan-
nukset olivat valtionhallinnossa keskimaa-
rin 464 euroa henkilotydvuotta kohden
vuonna 2005. Tekesin kustannukset oli-
vat reilun kolmanneksen korkeammat
kuin valtiolla keskimé&éarin. Tekesin korke-
ampia kustannuksia selittéd muun muas-
sa se, etta Tekesissa tyoterveyshuolto on
kattavampi kuin valtioneuvoston asetus
tyoterveyshuollon tasosta minimissaan
edellyttaa. Tyoterveyshuollossa  kaytiin
ladkarin vastaanotolla keskimaarin 3,4
kertaa henkilétybvuotta kohden vuonna

2006. Laakarissakayntien maarda nousi
viime vuodesta 3,9 %. Terveydenhoitajal-
la kayntien maara oli 0,6 kayntia henkilo-
tyovuotta kohden eli sama kuin edellisena
vuonna.

Vuonna 2006 haettiin yhteistydssa tyoter-
veyshuollon kanssa Kelalta Aslak-
kuntoutuskurssia 10 hengelle, josta saa-
tiin myodnteinen paatos joulukuussa. Kun-
toutus kaynnistyy vuonna 2007.

Henkilostotyytyvaisyystutkimuksen  mu-
kaan henkildston hyvinvointia koskevat
arviot ovat lievasti laskeneet vuodesta
2003 alkaen (kuva 28). Kaikkien tythy-
vinvointia kartoittavien vaittamien vasta-
usten keskiarvo oli 2006 vuonna 3,8 (as-
teikolla 1-5). Vuonna 2006 tekeslaiset
kokivat edelleen olevansa energisia ja
voivansa hyvin (3,7). Myods tyytyvaisyys ja
innostuneisuus tyodsta olivat hyvalla tasol-
la (3,7). Stressin kokemus oli lahes sa-
malla tasolla kuin vuonna 2004.
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—a— Henkilbston tydhyvinvointi kokonaisuutena
—e— Olen energinen ja voin hyvin

—e— Olen tyytyvainen ja innostunut tydstani
—=— En tunne likaa stressia tyossani

Kuva 28. Henkiléstén hyvinvointi  Siiri-
tutkimuksen perusteella vuosina 2000-2006 (v.
2005 ei tehty laajaa Siiri-tutkimusta)
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7.2 Sairauspoissaolot

Tekesin henkilostod oli vuonna 2006 kes-
kimaarin 7,3 paivaa sairaana henkilotyo-
vuotta kohden (ks. kuva 29). Pitkien, yli
90 paivaa kestavien sairaslomien maara
vaheni elakeratkaisujen myo6td vuoteen
2005 verrattuna. Lyhyiden 1 — 3 paivaa
kestdneiden sairauspoissaolojen osuus
oli 82 % Kkaikista poissaoloista. Vuoden
2006 terveysprosentti eli kokonaan ilman
sairauspoissaoloja olleiden maara ol
28,9 %, misséd on jonkun verran laskua
edellisista vuosista.

paivaa/htv

‘ [ sairauspaivat/htv Tekes —e— sairauspaivat/htv valtio ‘

Kuva 29. Sairauspoissaolot Tekesissa ja valti-
olla vuosina 1996- 2006

Suurin osa tyoterveyshuollon méaaraamis-
ta sairaslomapaivista johtui tuki- ja liikun-
taelinten sairauksista (27,7 %), hengi-
tyselinsairauksista (21,3 %) seka mielen-
terveyshairioistd (18,9 %). Hengityselin-
ten sairauksien maaran osuus laski edel-
lisestd vuodesta 15 prosenttiyksikk6a,
tuki- ja liikuntaelinten sairaudet lisaantyi-
vat 10 prosenttiyksikkda ja mielenterve-
yshairiot lisdantyivat 5 prosenttiyksikkoa.
Syyryhmét ovat yleisimmat myds koko
tyovaestolla.

7.3 Liikuntaa ja virkistysta

Henkilostd hyoddynsi monipuolisia liikkun-
tamahdollisuuksia Tekesin toimitiloissa
aiempien vuosien tapaan. Ohjattuja liikun-
tatunteja jarjestettiin kolme kertaa viikos-
sa. Lisaksi Tekesin sahlyjoukkue kokoon-
tui viikoittain. Taytettyja kuntokortteja pa-

lautettin vuoden aikana yhteensad 48
kappaletta 31 eri henkildlta. Kuntokortteja
vastaan annettiin kannustuspalkintoja ja
arvottiin yksi isompi palkinto kevat- ja
syyskauden jalkeen. Liikuntapalveluiden
vuosittainen kayttotilasto osoittaa viimei-
sina vuosina melko tasaista osallistumista
ohjattuihin tunteihin ja jonkin verran las-
kua kuntosalin kaytossa.

Vuosittain vaihtuva Hupitoimikunta huo-
lehtii osaltaan henkiloston virkistaytymi-
sestd ja monia virkistavia hetkia onkin
koettu vuosien varrella. Vuonna 2006
Hupitoimikunta jarjesti mm. kevéattapah-
tuman Gallian hengesséa, kesajuhlan, te-
atterikaynteja ja syyspaivan illanvieton.
Myo6s Tekesin henkilbkunnan oma Tekila-
kuoro jatkoi toimintaansa ammattimaisen
kuoronjohtajan ohjauksessa ja ilahdutti
tekeslaisia esiintymisellaédn eri tapahtu-
missa. Tekilalla oli toimintansa 5-
vuotisjuhlavuosi, minka vuoksi jarjestettiin
myos juhlakonsertti.

Vuonna 2006 jarjestettiin jarjestykses-
saan jo neljds perheiden péaiva, jonne
osallistui reilun 60:n tekeslaisen perheista
l&hes 150 vierasta.

Virkistys- ja vapaa-ajan toimintaan panos-
tetaan Tekesissa jonkin verran enemman
kuin valtiolla keskimaarin. Kustannukset
vuonna 2006 olivat 140 euroa henkilotyo-
vuotta kohden, kun vastaava luku valtiolla
vuonna 2005 oli 119 euroa.

7.4 Joustava tybaika

Joustavan tyodaikamallin tavoitteena on
tukea tehokasta ja joustavaa tybajan
kayttoa seka pitdd vuosittainen kokonais-
tybaika kohtuullisena seka valttada palka-
tonta ylityotd. TyoOaikajoustot myos hel-
pottavat tyon, vapaa-ajan ja perhe-
elaméan yhteensovittamista. TyGaikamallin
elementteja ovat liukuva tybaika, tasoi-
tusvapaajarjestelmd seka naiden jousto-
mahdollisuuksien ylittyessa ylityd. Vuon-
na 2006 saldovapaita kaytettiin 4,5 pai-
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vaa ja tasoitusvapaata noin yksi paiva
henkilotyovuotta kohden. Ylitoita tehtiin 3
tuntia henkilétydvuotta kohden. Vapaiden
kayttd on lahes samalla tasolla kuin edel-
lisen&a vuonna.

Tekesissé on vuodesta 2002 alkaen ollut
mahdollista tehda myo6s etéatyota. Saan-
nollista etatyota voi tehda enintéan yhte-
na paivana viikossa. Sopimus saannolli-
sesta etatyosta oli 34 henkildlla vuonna
2006. Lisaksi etatyota voi tehda satunnai-
sesti yksittaisind paivind tai jaksoina.
Vuonna 2006 etatyotd tehtiin 4,7 paivaa
henkilotydvuotta kohden, joka noudatte-
lee edellisvuoden tasoa.

Vuoden 2006 aikana yhteensa 11 henki-
|64 oli perhevapaalla (aitiys-, isyys- tai
hoitovapaalla) ja 7 henkil6d osittaisella
hoitovapaalla. Opintovapaalla on yksi
henkilo ja osa-aikaeldkkeella kaksi henki-
164&.

Tehdyn tydajan osuus saanndllisesta tyo-
ajasta nousi vuonna 2006 ja oli nyt
78,6 %. Vuosilomien ja sairauslomien
osuus tydajasta vaheni edelliseen vuo-

teen verrattuna ja koulutukseen kaytetyn
tyGajan osuus hieman lisaantyi. Valtiolla
tehdyn tybajan osuus saanndllisesta tyo-
ajasta oli 79,4 % vuonna 2005. Tekesissa
oltiin valtionhallintoon verrattuna merkit-
tavasti enemman koulutuksessa, mutta
aikaa kului valtion keskiarvoa vahemman
lomiin ja sairauspoissaoloihin. Tydajan
jakautuminen on esitetty kuvassa 30.

3,5%,5%
13,4 %

4,0%

78,6 %

O tehty tyOaika @ koulutus
O vuosilomat 0O sairauspoissaolot

B muut palkalliset vapaat

Kuva 30. Tydajan jakautuminen vuonna 2006
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8 Henkilostokulut

Henkilostokuluinin  on laskettu mukaan teinen henkilostéraportoinnin  tietojarjes-
palkkakulut, osaamispaaoman kehitta- telma Tahti ei viela tuota tarvittavia ra-
miskulut sekd uusiutumiskulut. Henkil6s- portteja. Tasta syystd myoskaan henki-
tokuluissa kokonaisuutena ei ole tapahtu- |6stotuloslaskelmaa ei pystytd tdna vuon-
nut olennaisia muutoksia edellisvuoteen na esittamaan samassa laajuudessa kuin
verrattuna. Tarkempaa raportointia ja aikaisempina vuosina. Olennaisia tunnus-
analysointia kustannusten muutoksista ei lukuja 16ytyy kuitenkin raportin liitteista.

tdna vuonna voi tehdd, koska valtion yh-

Henkilostotuloslaskelma 2006

2 006 2 005
Kustan- Kust. / Kustan- Kust./ Muutos-%
Htv nukset htv Htv nukset htv ~ 2006/2005
Henkildstokulut yhteensa 270,2 17973212 66518 265,6 17 342 418 65 295 1,9 %

Taulukko 4. Henkildstdkulut ja muutokset henkilétydévuotta kohden vuosina 2005 — 2006
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Liite 1. Tekesin henkilostotunnuslukuja vuosilta 2002 - 2006

A o Tekes | Tekes [ Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
HENKILOSTOJOHTAMINEN JA ORGANISAATIOKULTTUURI 2006 2005 2004 2003 2002 | 2005
Tekesin tuloskortin kehittymisen ja hyvinvoinnin mittarit
Johtamistyytyvaisyys (1-5) *) 3,6 3,6 3,7 38 38
Henkilostotyytyvaisyys (1-5) *) 37 3,6 37 38 39
Kehittamistyytyvaisyys (1-5) *) 3,6 3,6 38 38 37
Koulutusaktiivisuus (pv/htv) 10,1 9,6 84 85 79
Lahtévaihtuvuus (%) 9,3 57 4,6 47 47
Organisaatiotyytyvaisyys
Organisaatiotyytyvaisyys kokonaisuutena (1-5) *) 35 3,7 3,8 3,7 3,4
Tyytyvéisyys organisaatiokulttuuriin (1-5) *) 3,6 3,8 39 39
Tyytyvéisyys ohjaustoimintoihin ja rakenteisiin (1-5) *) 3,3 34 3,3
Tyytyvéisyys sisdiseen viestintaan (1-5) *) 3,7 39 39 40
Tyytyvdisyys tydnantajakuvaan (1-5) *) 35 3,6 3,6 3,7
Tyytyvaisyys tyéhyvinvointiin (1-5) *) 3,8 3,8 39 4,0
Tyytyvdisyys yhteistyohon (1-5) *) 35 3,6 3,6 3,7
Siséinen asiakastyytyvaisyys (1-5) **) 32 3,3 34 33
Ulkoinen asiakastyytyvéisyys (1-5) **) 3,6 3,7 3,6 3,6 3,6 41
Tasa-arvo
Tasa-arvoisuus kokonaisuutena (1-5) *) 38
Naisten osuus henkilostosta (%) 53 51,9 53,2 52,7 52,7 49
Naisten osuus johdosta (%) 16,7 25,0 25,0 20,0 22,0 32,7
Naisten osuus keskijohdosta (%) 27,8 21,7 21,7 25,0 32,0 38,3
Naisten osuus asiantuntijoista (%) 48,8 444 45,8 452 438 449
Naisten osuus teknologia-asiantuntijoista (%) 32 28,4 30,8 28,4 26,7
Naisten osuus muista asiantuntijoista (%) 62,6 62,1 63,6 63,8 63,2
Naisten keskipalkka suhteessa miesten keskipalkkaan samantasoisissa 97,9 994 99,1 101 97,6
tehtévissé (%)

” . Tekes | Tekes [ Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
ESIMIESTYO JA LAHIJOHTAMINEN 2006 2005 2004 2003 2002 | 2005
Tyytyvaisyys esimiestyéhon, ihmisten johtaminen (1-5) *) 41 4,2 43 42
Tyytyvaisyys esimiestyéhon, toiminnan johtaminen (1-5) *) 4,0 40 41 41
Tyytyvaisyys kehittdmiseen (1-5) *) 3,6 3,8 3,9
Tyytyvaisyys tulos- ja kehityskeskusteluihin (1-5) *) 45 4,6 4,6 45
Tulos- ja kehityskeskustelun kdyneiden osuus henkilostosta (%) 97,8 96 97 94 85,4

A o Tekes | Tekes [ Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
HENKILOSTORAKENNE 2006 | 2005 | 2004 | 2008 | 2002 | 2005
Henkildston ja l&hiverkoston maéra
Henkildtybvuodet (htv) 270,2 265,6 262,9 259,8 2524 | 128
Henkilostomaara vuoden lopussa (kpl) 270 270 265 262 256 128
Ulkomaanyksikéiden henkildstdmaard vuoden lopussa (kpl) 14 16 16 14 14
TE-keskusten teknologian kehittdmisosastojen henkilostomaaré vuoden 86 79 74 64 60
lopussa (kpl)

Ulkoisten ohjelmapaéllikiden maara vuoden lopussa (kpl) 19 24 24 30 25
Lahiverkostojen henkildtyévuodet (TE-keskusten teknologia-yksikét, Valtio- 186 171 206 170 170
konttori, ulkoistetut palvelut ja ostopalvelut) (htv)

Ulkoistetut palvelut (htv) 30 29 31 32 31
Ostopalvelut (htv) 65 61 96 68 73
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Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
2006 2005 2004 2003 2002 2005
Henkilostoryhmaét
Ylimmén johdon osuus henkildstosta (%) 44 4.4 45 39 35 51
Keskijohdon osuus henkildstdsta (%) 13,3 8,5 8,7 9,2 9,8 6,6
Johdon ja keskijohdon osuus henkildstosta (%) 17,7 12,9 13,2 13,0 13,3 11,7
Asiantuntijoiden osuus henkildstosta (%) 61,5 64,9 63,4 64,1 63,3 40,8
Muissa tehtévissé tybskentelevien osuus henkilfstosta (%) 20,7 22,2 234 22,9 234
Johtamisjénne (alaisten maaré/ esimies) (kpl) 6,3 8,4 8,3 8,2 7,7
Teknologia-asiantuntijoiden osuus henkildstosta (Hki ja ulkomaat, ulk.yks. 27,8 32,2 34,3 33,6 33,6
paallikdt v. 2002 I1ahtien keskijohdossa) (%)
Teknologia-asiantuntijoiden méard, (Hki ja ulkomaat, ei ulk.yks. paallikot v. 75 88 91 88 86
2002 l&htien) (kpl)
Hanketyota tekevien teknologia-asiantuntijoiden maara (Hki ja TE- 147 145 141 130 126
keskukset) (kpl)
TE-keskusten teknologia-asiantuntijoiden maara (kpl) 72 65 60 49 47
Ikérakenne
Henkiloston keski-ika (v) 44,4 43,8 433 427 42,3 43,1
Seniori-ikaisten (45 v-) osuus henkildstosté (%) 44,1 46,3 438 41,6 40,6 47,5
Palvelussuhteen kesto ja laatu
Henkildston keskimadradinen palvelusaika (v) 8,1 7,7 7,0 6,6 6,0 11,0
Viiden viimeisen vuoden aikana tulleiden osuus henkildstdsta (%) 33,0 36,8 415 48,9 52,7
Vakinaisten osuus henkildstosta (%) 85,9 85,6 88,3 88,9 91,0 79,7
Madra-aikaisten osuus henkilostosta (%) 14,1 14,4 11,7 11,1 9,0 25,2
Virkasuhteisten osuus henkildstdsta (%) 49,3 378 374 36,3 36,3 84,5
Lahtdvaihtuvuusprosentti (%) 9,3 57 4,6 47 47 40
Tulovaihtuvuusprosentti (%) 9,3 8,3 8,0 8,6 154 44
Luonnollinen poistuma/ henkildstd (ed. vuoden lopussa) 11,1 57 53 55 5,6 537
Pysyvyysprosentti (%) 90,9 86,4 96,1 98,7 93,8
Koulutusrakenne
Koulutustasoindeksi (1- 7) 6,3 6,3 6,2 6,2 6,1 52
Perusasteen koulutuksen saaneiden osuus henkilostosta (%) 5,6 3,0 4,2 4,6 6,2 6,6
Keskiasteen tai alimman korkea-asteen koulutuksen saaneiden osuus 18,5 238 24,9 25,2 25,8 50,4
henkildstosta (%)
Korkeakoulututkinnon suorittaneiden osuus henkildstdsta (%) 75,9 73,1 70,9 70,2 68 431
Korkeakoulun jatkotutkinnon suorittaneiden osuus henkildststa (%) 17,4 17,7 19,2 16,8 17,6 9,0
Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
OSAAMINEN 2006 | 2005 | 2004 | 2008 | 2002 | 2005
Osaamisen kehittdminen
Koulutuspdivien méara (pv/htv) 6,8 7,8 84 85 7,9 47
Koulutusaktiivisuus, siséltden koulutuspdivét ja opintopdivat (pv/htv) 10,1 9,6
Koulutukseen osallistuneiden osuus henkildstdsté (%) 97 95,6 94,7 96,6 91,8 76,6
Koulutuskustannukset ilman koulutusajan palkkoja (€/htv) 1333 1667 1638 1622 1745
Koulutuskustannukset ml. palkat ja matkat (€/htv) 3893 3611 3356 3693 3222 1275
Koulutuskustannusten osuus tyévoimakustannuksista (%) 59 55 53 6,1 55 2,8
Ulkoisen koulutuksen kustannusten (ilman palkkoja ja matkoja) osuus toi- 1,3 1,7 1,7 1,7 1.8
mintamenoista (%)
Ulkoisen koulutuksen kustannukset (€) 360192 | 442860 | 430583 | 421492 | 440 456
Ammattikirjallisuuden ja lehtihankintojen kustannukset (€/htv) 291 324 326 363 318
Koulutuskustannusten (ilman koulutusajan palkkoja) osuus palkkasummas- 2,62 34 3,5 35 41

ta (%)
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Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
2006 2005 2004 2003 2002 2005
Rekrytointi
Ulkoisten rekrytointien maara (kpl) 35 32 32 28 50
Siséisten rekrytointien maara (kpl) 34 10 15 9 12
Siséisten rekrytointien maara suhteessa henkildstoon (%) 12,6 38 57 35 51 37
Hakijoiden mé&ara ulkoisissa rekrytoinneissa (kpl) 43,6 68,2 86,7 69,6 60
Rekrytointien onnistumisprosentti (%) 82,1 100 100 100 94
Rekrytointien ilmoitus- ja testikustannukset (€/rekrytointi) 2315 2636 1293 2105 1820
Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
PALKITSEMINEN 2006 | 2005 | 2004 | 2003 | 2002 | 2005
Tyytyvéisyys palkkaukseen ja palkitsemiseen (1-5) *) 3,0 31 31
Tekeslaisten keskipalkka (UPJ) (€/kk) 3876 3676 3533 3388
Teknologia-asiantuntijoiden ja teknologiapaallikdiden keskipalkka (vaati- 4296 4166 3995 3889 3737
vuustasot 18, 19 ja 20) (€/kk)
Yritystalousasiantuntijoiden keskipalkka (vaativuustasot 18 ja 19) (€/kk) 3871 3848 3692 3556 3399
Sihteereiden ja johdon sihteereiden keskipalkka (vaativuustasot 13,14 ja 2445 2308 2241 2063 2010
15) (€/kk)
Naisten keskipalkka suhteessa miesten keskipalkkaan samantasoisissa 97,9 994 99,1 101,0 97,6
tehtdvissa (%)
Yli- ja lisaty6t (h/htv) 32 43 43 48 7,3 16,4
Korvaamaton ylityd (h/htv) 14 13 2,1 16 -
Henkildkohtaisen palkankorotuksen saaneiden osuus henkildstdsta (%) 77,0 73,0 75,8
Kokonaisty6voimakustannusten muutos edell. vuodesta kéyvin hinnoin (%) 3,6 4.4 5,0 7,2 12,8 55
x Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
TYOHYVINVOINTI 2006 | 2005 | 2004 | 2008 | 2002 | 2005
Henkilgstotyytyvaisyys (hyvinvointi ja yhteistyd) (1-5) *) 3,72 3,77 3,85
Virkistys- ja vapaa-ajantoiminnan kustannukset (€/htv) 140 123 146 169 126 119
Sairauspoissaolot
Sairauspoissaolojen madra (pv/htv) 7,3 8,9 6,2 7,0 8,1 8,8
Sairauspoissaolojen pituus (pv/tapaus) 3,6 40 31 3,2 3,6 47
1-3 péivan pituisten sairaustapausten osuus kaikista sairaustapauksista (%) | 82,2 81,4 84,4 83 83,9 68,3
Terveysprosentti (ilman sairauspoissaoloja olleiden osuus henkilostost) 28,9 34,8 37,5 28,6 35,2 34,3
(%)
Tydterveydenhuollon kustannukset (brutto) (€/htv) 638 557 540 410 448 464
Tydajan kayttd
Tehtyjen tydtuntien osuus sdénndllisesta tydajasta (%) 78,7 76,9 718 78,5 79,5 79,4
Vuosilomien osuus teoreettisesta sdanndllisesta tydajasta (%) 12,6 14,5 145 13,3 12,8 13,0
Sairauspoissaolojen osuus teoreettisesta sdénnéllisesta tydajasta (%) 2,9 35 2,3 2,8 32 3,6
Koulutusten osuus teoreettisesta séanndéllisesté tybajasta (%) 40 31 3,3 34 31 19
Rahana korvatun ylitydajan osuus sdénnéllisestd vuositydajasta (%) 0,2 0,2 0,2 0,3 04 0,8
Muun kuin rahana tai vapaana korvatun ylityén osuus saannéllisesta tyo- 0,1 0,1 0,1 0,1 - 0,4
ajasta (%)
Hanketydn volyymi
Rahoituspaatoksia teknologia-asiantuntijaa kohden (kpl/hlo) 21 22 23 21 24
Teknologia-asiantuntijan keskimaéarainen hankesalkku (kpl/hl®) 35 32 35 34 42
Maksatuspaatoksia tarkastajaa kohden (kpl/hlo) 603 630 589 562
Maksatuspaatoksia projektisinteeria kohti (kpl/hlo) 229 200 185 196

37




HENKILOSTOKULUT Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Tekes | Valtio
2006 2005 2004 2003 2002 2005

Palkat (varsinainen palkkasumma sivukuluineen)

Palkkakulut (€/htv) 61569 [ 60056 | 58430 | 56039 | 53941

Palkkakulujen osuus toimintamenoista (%) 60,8 59,7 60,8 59,5 56,0

Palkat (pl. koulutus- ja loma-ajan palkat, ml. ulkomaan korvaukset)

Palkkakulut (€/htv) 50739 | 49246 | 47638 | 45323

Palkkakulut kotimaassa (€/htv) 47668 | 45881 | 43848 | 42136

Palkkakulut ja muut korvaukset ulkomailla (€/htv) 96495 | 104095 | 116 777 | 122 394

Palkkakulujen osuus toimintamenoista (%) 50,4 51,2 50,6 48,5

Osaamispa&oman kehittdminen (ml. koulutusajan palkat)

Osaamispadoman kehittdmiskulut (€/htv) 4059 3812 3562 3939 3779

Koulutuskustannukset ml. palkat ja matkat (€/htv) 3893 3611 3356 3693 3222 1275

Koulutuskustannukset ilman koulutusajan palkkoja (€/htv) 1333 1667 1638 1622 1745

Osaamispadoman kehittdmiskulujen osuus toimintamenoista (%) 4,0 3,8 3,7 4,2 39

Uusiutuminen (ml. loma-ajan palkat)

Uusiutumiskulut (€/htv) 10744 | 10366 | 9317 8 960

Rekrytointien ilmoitus- ja testikustannukset (€/rekrytointi) 2315 2636 1293 2105 1820

Tydterveydenhuollon kustannukset bruttona (€/htv) 638 557 540 410 448 464

Virkistys- ja vapaa-ajantoiminnan kustannukset (€/htv) 140 123 146 169 126 119

Uusiutumiskulujen osuus toimintamenoista (%) 10,6 10,8 9,9 9,3

Henkildstokulut yhteensa

Henkildstokulut (henkilétydvuoden hinta) (€/htv) 66518 [ 65295 | 63174 | 60894 | 59390 | 44770

Henkildstokulujen osuus toimintamenoista (%) 65,7 64,9 65,7 64,7 61,7

Matkustus

Matkakulut (€/htv) 6479 6571 6632 5938 6310

Matkakulujen osuus toimintamenoista (%) 6,4 6,5 6,9 6,3 6,6

Toimintamenot

Toimintamenot (€/htv) 101305 | 100598 | 96118 | 94150 | 96260 | 66295

*) indeksiarvot: 1 = huono (erittain tyytymaton), 2 = valttava (tyytyméaton), 3 = tyydyttava (melko tyytyvéinen), 4 = hyva (tyy-

tyvainen), 5 = erittdin hyva (erittdin tyytyvainen)

**) indeksiarvot:1 = huono, 2 = kohtalainen, 3 = hyva, 4 = erittain hyva, 5 = todella erinomainen
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Liite 2. Vertailutiedot BEST!S- tutkimuksesta 2004 ja valtion
henkilostotilinpaatoksesta 2005 ja Tekesista vuodelta 2006

Vertailutiedot 17 palveluyrityksestd, 12 teollisuusyrityksestd ja 13 kunnasta tai kunnallisesta organisaatiosta on saatu

BEST!S-tutkimuksesta 2004 (Paras Kéytantd Oy). Valtion vertailutiedot on saatu valtion henkildstétilinpéétoksestd 2005.

(km/htv)

- Tekes | Tekes | Valtio | Kunnat P:iitlvslslé't Tseu(ﬂlsl-
NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET 2006 | 2005 | 2005 | 2004 | YOX 2004
keskiarvo | keskiarvo | mediaani -
Henkildstérakenne vuoden 2006 lopussa
Johtoon kuuluvien henkildiden % -osuus henkilstdstd vuoden 44 44 51 42 23 40
2006 lopussa (%)
Naisten % -osuus johdosta vuoden 2006 lopussa (%) 16,7 25,0 32,7 244 16,7 125
Kaikkien mé&é&rdaikaisissa viroissa tai tehtavissa toimivien (ml.
henkil6t, joilla on taustavirka tai -tehtéva ja tukityollistetyt) % - 14,1 14,4 25,2
osuus henkildstosta v. 2006 lopussa (%)
Naisten % -osuus henkildstdsta vuoden 2006 lopussa (%) 53,0 51,9 49,1 48,2 46,1 26,1
Keski-ik& vuoden 2006 lopussa (vuotta) 444 43,8 43,1 451 422 455
Koulutustasoindeksi vuoden 2006 lopussa 6,3 6,3 52 51 41 41
Korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden % -
osuus henkildstdstd vuoden 2006 lopussa (%) 759 31 431 332 161 19.9
Ty6ajan kayttd vuonna 2006 (lasketaan tydpdivien tai -
tuntien perusteella)
;I;Zg]dyn vuositydajan % -osuus sdénnéllisesta vuositydajasta 78,6 76.9 794 81.8 81,9 84,7
Ty6voimakustannukset v. 2006 (tunnusluvut lasketaan
euroméaaréisista vuosikustannuksista)
Vahlh;ten tyévoimakustannusten % -osuus tehdyn tyajan 70.2 60,0 75.2 717 80,4
palkoista (%)
g Palvelu- Teolli-
HENKILOSTON MOTIVAATIO, OSAAMINEN JA TYOKUNTO | keS| Tekes | Valtio | Kunnat |\ ppcor | s
2006 2005 2005 2004
2004 2004
Tyotyytyvaisyys (tyotyytyvaisyysharometri) vuonna 2006
Tyotyytyvaisyysindeksi yhteensa, indeksi, v. 2006 (indeksiarvot
kohdissa 46-51: 1=huono (erittdin tyytyméton), 2=vélttava 35 34 34 34 34
(tyytyméton), 3=tyydyttava (melko tyytyvéinen), 4=hyva (tyyty- ’ ’ ' ’ ’
vdinen), 5=erittdin hyva (erittéin tyytyvdinen)
Tyytyvaisyys johtamiseen (indeksi) 37 32 34 35 35
Tybtyytyvaisyys kehittymisen tukeen (indeksi) 3,3 3,3 35 34 3,3
Sairastavuus ja tapaturmat vuonna 2006
Sairauspoissaolot (tydpaivaa/htv) 7.3 8,9 8,8 8,9 8,8 8,3
Tapaturmapoissaolot (tydpaivad/htv) 0,0 0,0 0,3 15 0,6 04
Sairaustapausten yleisyys vuonna 2006
(1%:)%) sairauspaivén tapausten osuus kaikista sairaustapauksista 82,2 814 68.3 76,5 53,3 63.0
Terveysprosentti eli ilman sairauspoissaoloja olleiden henkil6i- 28,9 348 34,3 324 57,7 30,0
den % -osuus (%)
Sairauksista johtuvien tydterveyshuollossa kdyntien méaara 54 48 36 44 34 30
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Tekes | Tekes | Valtio | Kunnat ;?tl;llflslgt Tseucﬁls"
2006 2005 2005 2004 2004 2004
Vaihtuvuus vuonna 2006
Lahtovaihtuvuus, toisen tyénantajan palvelukseen vuonna 2006
siirtyneiden henkildiden lukumé&arén % -osuus edellisen vuoden 9,3 57 4,0 2,7 8,5 52
2005 lopun henkilgstosta (%)
Tulovaihtuvuus, palvelukseen otettujen uusien henkildiden ja
palkattomalta virkavapaalta palanneiden henkildiden lukumaa- 12,9 10,9 10,9 38 6,7 34
ran % -osuus edellisen vuoden 2005 lopun henkildstosté (%)
Keskimaardinen tydkokemus omassa organisaatiossa vuoden 8.1 77 11,0 145 11,9 17,0
2006 lopussa (vuotta)
Keskim&ardinen elakkeellesiirtymisik& vuonna 2006 (vuotta) - 60,9 60,1 59,1 61,1
Tyokyvyttomyyselakoityminen vuonna 2006
Tyokyvyttdmyyselékkeelle siirtyneiden henkildiden lukumé&aran
% -osuus edellisen vuoden 2005 lopun henkildstdsté (%) 07 00 04 05 05 06
Patevyys ja sen kehittdminen vuonna 2006
Koulutuspanostus (tyépaivaa/htv) 10,1 7.8 47 38 43 34
Kehityskeskusteluja kayneiden henkildiden % -osuus henkilds-
tosta (ilmoitetaan vain, jos asiasta on kéytettavissé henkildston 854 718 80,2 88,2
ndkemykseen perustuva tieto) (%)
g Palvelu- Teolli-
HENKILOSTOINVESTOINNIT TZ%IBEGS TZ%'B%S \;%'8';’ K;(;‘O”ft yritykset | suus
2004 2004
Tyoterveydenhoito
Ennalta ehkdisevaan tydterveyshoitoon liittyvat tydterveyspal-
velun kustannukset bruttona (€/htv) 76 " 161 13 5 86
Sairaudenhoitoon liittyvét ty6terveyspalvelujen kustannukset
bruttona (€/htv) 418 480 304 365 330 258
g Palvelu- Teolli-
KANNUSTAVA PALKINTA VUONNA 2006 Tekes | Tekes | Valtio | Kunnat | o ocer | guus
2006 2005 2005 2004
2004 2004
Kann_u__stqylg_n palkkausjérjestelmien piirissa olevien % -osuus 100 100 81.1 88,4 824 935
henkildstdsta (%)
. Palvelu- Teolli-
Tekes Tekes Valtio | Kunnat :
TULOKSET yritykset suus
2006 2005 2005 2004 2004 2004
Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut vuonna 2006
Iél/?]?\l;)llotyovuoden hinta vuonna 2006 (tydvoimakustannukset 66518 | 65295 | 44770 | 46250 45 857 45778
Asiakastyytyvéisyys vuonna 2006
Asiakastyytyvéisyysindeksi yhteensd, indeksi, v. 2006 (indek-
siarvot: 1=huono, 2=valttava, 3=tyydyttava, 4=hyva, 5=erittain 3,6 3,7 4,1 3,7 38 39

hyva)
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