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Alkusanat

ieto on paitsi yhteiskunnan merkittava tuotannon tekija myos todelli-

suuden tulkki. Tiedon luomisessa yliopistot ovat elintarkeitd. Yliopis-

tomaailma, kuten muukin tydelamd, on muutoksessa, jossa muutoksen
koordinaatitkin muuttuvat. Murroksessa elavat myos yliopiston tyontekijat.
Yliopistojen muutos on nékynyt lisdéantyneina opiskelijaméaéring, tehtavakuvien
pirstoutumisena ja tyosuhteiden patkiytymisend sekd tyopaineena. Yliopiston
henkilokunta, erityisesti tutkijat ja opettajat, ovat kovilla. Paine koskee myos
yliopistojen tulosvastuisia laitoksia. Yliopistotyo ei ole ruusuilla tanssimista.
Yliopistotyd tuottaa myos pahoinvointia ja surua.

Akateeminen todellisuus ja yliopistoty® voisivat olla toisenlaisia. On mah-
dollista puuttua tekijoihin ja mekanismeihin, jotka tuottavat tyopahoinvoin-
tia ja kiroja. Toisaalta on mahdollista vahvistaa niita asioita, jotka tuottavat
tyontekijoille tyohyvinvointia ja onnenhetkia. Onhan tieteellinen tyo itsessaan
tyydytysta tuottavaa ja motivoivaa. Tyon imua on mahdollista voimistaa aka-
teemista tyota nykyistd paremmin organisoimalla ja suunnittelemalla. Hyvassa
akateemisessa ty0Ossd aivojen tulee toimia sujuvasti; mutta lisdksi tarvitaan
sydanta mukana. Tyohyvinvointia yliopistoissa olisi tuettava.

Esityksessa madritamme, seka organisaatio- ettd yksilotasoilla, tyohyvin-
voinnin kehittdmisen solmukohdat ja esitimme uudistusehdotuksemme, joi-
den avulla edeta kohti parempaa yliopistotyota. Muutos voidaan toteuttaa
kayttamalla hyvaksi niita keinoja, joita nykyinen akateeminen maailma joko
torjuu tai tarjoaa.

Esityksemme perustuu yhtdélla olemassa olevaan yliopistotutkimukseen
ja toisaalla teemahaastatteluihin, jotka toinen kirjoittaja (Ilkka Pirttila) teki
osana Tyoterveyslaitoksella toteutettavaa projektia Tapaustutkimus tyohyvin-
voinnin kehittdmisesta yliopistotyossa. Vaikka tuloksemme koskevatkin vain
projektissa mukana olevaa nelja4 laitosta kahdessa yliopistossa, niin uskomme,
ettd tuloksia voi luovasti soveltaa myos kaikissa Suomen 21:n yliopiston ja
yliopistotasoisen korkeakoulun tiedelaitoksissa. Jotta tyohyvinvointi todella
kohenisi suomalaisessa yliopistomaailmassa, niin timé edellyttaa konkreettisia
muutoksia. Uudistuksia voidaan aikaansaada vain paikallisesti ja ndista ovat
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vastuussa viime kadessa kaikki eri yliopistojen eri tyoyhteisojen jasenet ja
yliopistojen tukiorganisaatiot. Toivomme, etté kirjoittajien ehdotukset toimivat
osaltaan timan uudistamisen virittajina.

Kirjoittajien tyonjako on ollut sellainen, ettd Susan Eriksson-Piela on ollut
ensimmainen kirjoittaja luvussa 2 ja Ilkka Pirttild muissa luvuissa. Kuitenkin
kokonaisuus perustuu yhteiseen keskusteluumme ja keskindiseen kommen-
tointiimme.

Raporttimme ei olisi ollut mahdollinen, elleivat kaikki haastatellut olisi
luovuttaneet “kortilla olevaa tydaikaansa” kayttoomme. Tyoterveyslaitoksen
tutkimussihteerien Anne Kolehmaisen ja Susanna Laineen tekninen tyopanos
kirjoituksemme viimeistelyssd, kuten myos tutkimuskeskus Neulasen virkaili-
joiden avuliaisuus edesauttoivat myos esityksemme valmistumista. Kirjoittajat
kiittavat edella mainittuja, kuten myos niit4d nimeltd mainitsemattomia henki-
loita, jotka ovat kommentoineet kasikirjoitusta ja sen teemoja muun muassa
verkostossa Verkosto tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi yliopistoissa.

Syksyn syvetessa vuonna 2004
Ilkka Pirttila ja Susan Eriksson-Piela



1 Yliopistojen tyohyvinvointi?

1.1 Millaista on yliopistotyo tdnddan?

liopistolain (645/97) mukaan “yliopistojen tehtidvana on edist4a vapaa-

ta tutkimusta seka tieteellista ja taiteellista sivistysta, antaa tutkimuk-

seen perustuvaa ylintd opetusta seka kasvattaa nuorisoa palvelemaan
isanmaata ja ihmiskuntaa”. Téten yliopistoilla on Suomessa ennen muuta alyl-
linen, kulttuurinen ja miksei myos kriittinen funktio. Niiden tulee harjoittaa
riippumatonta tieteellisiin oppiaineisiin tukeutuvaa perustutkimusta ja antaa
akateemisen vapauden periaatteella tutkimukseen perustuvaa ylinta opetusta
ja kasvatusta. Osaamisyhteiskunnassa yliopistojen taloudellinen funktio on
myds korostunut. Yliopistoissa tehtava tutkimus ndhdd4n osana suomalaisen
yhteiskunnan innovaatiojarjestelmaa samalla kun yliopisto-opetus mielletdan
yhteiskunnan akateemisen tyovoiman kouluttajana. Suomessa on meneilldan
yliopistolain muutos, jossa yliopistoille halutaan kirjata tutkimuksen ja opetuk-
sen lisaksi kolmas tehtavd, joka on yhteiskunnallinen ja erityisesti alueellinen
vaikuttaminen.

Kaiken kaikkiaan voidaan puhua oppimiskolmiosta, jossa korkeakoulutus,
tutkimustieto ja yhteiskunta vuorovaikuttavat toinen toisiinsa ja nimenomaan
siten, ettd yhteiskunta vaikuttaa tutkimustiedon tuottamiseen ja yliopistojen
muotoutumiseen yhda enemman. Yliopistot ja korkeakoulutus eivat ole vain
instituutioita yhteiskunnassa vaan voidaan puhua “’yhteiskunnan korkeakoulut-
tamisesta” ("from higher education in society to higher education of society™).
(Barnett 1994, 11-24.)

Yliopistot ovat nyky-yhteiskunnassa tiarkeitd organisaatioita. Taméa on kes-
keinen syy siihen, ettd yliopistoja ja yliopistotyota on paljon tutkittu. Tassa
yhteydessa on tavallista tarkastella yliopistokédytantoja siten, ettd tyota teke-
vat “esineellistetyt” instituutiot (yliopistot, tiedekunnat, laitokset ynna muut).
T4ama ilmenee esimerkiksi seuraavien korkeakoulututkimuksessa kaytettavien
ilmaisujen kayttamisend: “yliopistojen uudet tehtavat”, ’yliopistojen ja laitos-
ten itse-arviointi”, ”yliopistojen tulosvastuu”, yritysyliopisto”, "yliopistojen
ja laitosten itsesaately” ja “yliopisto-opetus”.



Kuitenkin voidaan kysya runoilija Bertolt Brechtin (1999, 51) sanoin: "Kuka
rakensi seitsenporttisen Teeban? Kirjoissa kuninkaitten nimet. Kuninkaatko
sinne raahasivat kivenjarkaleet.”. Yliopistoissa juuri tutkija/opettajat tekevat
organisaatioiden ydintydt koko henkilokunnan myotavaikutuksella. Koska mo-
nien on sekd tutkittava ettd opetettava, kiytamme joko termii tutkija/opettaja
tai tutkimus- ja opetushenkilosto kuvatessamme yliopistojen perustyonteki-
joita.

Millaisia tutkija/opettajat ovat? Millaista on yliopistotyon arki tdndan?

Romaanihenkild Mikko Gromanin ”sisdisessa ajattelussa” kuvataan dosen-
tin ja kirjallisuuden tutkijan elam@d4 timén paivan suomalaisessa yliopistossa
seuraavasti (Hameen-Anttila 2003, 73):

” Jyvdskyldn viransijaisuus tuli niin helposti ettd hdn sulki silmdnsd tosiasioilta.
Hdn nautti mukavaa palkkaa ja osti kerrankin vapaasti kirjoja. He pddsivdt
tekemdicin ulkomaanmatkoja koko perhe. (.....). Sitten todellisuus 107 héntd pos-
kelle. Han ei saanut hoitamaansa virkaa vakinaisesti itselleen. Kaksikin hakijaa
rankattiin ylemmdksi. Nykyddn kilpailu paikasta auringossa kday kiihkednd.
Ihmiset julkaisevat kuin niilld olisi painokone kotona. Suureksi osaksi joutavaa
roskaa, hdn on todennut selaillessaan nditd pihtisynnytettyjd hengentuotteita.
Mutta ansioluettelossa ndkyy mddrd eikd laatu. Hdn on hidas kirjoittaja eikd
Jjulkaise, ellei saa paperille jotain joka tyydyttdd hdntd pienintd piirtoa myoten.
Lisdksi hdn hajottaa itseddn, lukee laajalti alaansa sivuavaa ja kaukaisempaa-
kin kirjallisuutta. Hédnen ihanteensa on humanistinen monioppinut, [’'uomo uni-
versale. Apurahojen ja virkojen jakajat eivdt luonnollisesti tallaista haahuilua
ymmdrrd. Ne toteavat vain ettei hdn ole ikdisekseen kyllin tuottava.”

Yl1la mainittu sitaatti on valaiseva. Siina ilmenee muun muassa vakinaisten
virkojen puute, kova kilpailu, ankara maarallinen tuottovelvoite, humanististen
tieteiden erityisluonne ja akateemisten arvojen muutos. Akateemisen tyon luon-
ne on muuttunut. Muutosta on kansallisessa ja kansainvialisessa tutkimuksessa
runsaasti analysoitu. Keskeisia muutoksen koordinaatteja ovat nahddksemme
ainakin seuraavat: 1) Yliopistojen massoittuminen, 2) tieteellisen tiedon ja
tutkimuksen luonteen muutos, 3) tutkimuksen ja opetetukseen erkaantuminen
toisistaan, 4) opetuksessa tapahtuneet muutokset, 5) akateemisen johtamisen
ongelmat, 6) kilpailun korostuminen, 7) akateemisten arvojen ja normien muu-
tos ja 8) tyosuhteiden muutos eli patkatoiden kasvu ja suuri osuus.

Piirramme seuraavassa alkukuvan kustakin naista nykypaivan yliopistotyota
luonnehtivasta seikasta. Myohemmin tassé esityksessa tullaan erittelemédan
sitd, mita ne merkitsevat akateemiselle henkilostolle ja heiddan tydhyvinvoin-
nilleen.
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Korkeakoulututkimuksen ja yliopistopoliittisen keskustelun termi mas-
soittuminen” (massification) on uusi. Sosiologisena kisitteena se merkitsee
ennen muuta yhtaalla yliopistolaitoksen kasvua — mikd nakyy esimerkiksi
yliopisto-opiskelijoiden absoluuttisena ja suhteellisena kasvuna ja toisaalla
eliitti-yliopiston loppuna (ks. Vilimaa 2001). Massoittuminen tarkoittaa yli-
opistovaen arkikielessa ennen muuta kaikkea sitd negatiivista, mita yliopistojen
kasvu on merkinnyt eli ylisuuria luentoja, tilan ahtautta, opetustydmaaran
kasvua, pulaa tarvikkeista ja opiskelijoiden “laatutason laskua”.

Tutkimustiedon ja tutkimuksen muodonmuutoksesta on kayty aktiivista
keskustelua. Keskustelua on erityisesti ryydittanyt Michael Gibbonsin kol-
legoineen teoksessa The New Production Production of Knowledge (1994)
esittimd synteesi kahdesta erilaisesta ’tieteellisen tiedon muodosta” (mode of
scientific knowledge). Ensimmiistd muotoa luonnehtivat tieteellinen konteksti
ja uteliaisuus, tieteelliset oppiaineet, homogeeninen ja hierarkkinen rakenne
vakaine organisaatiomuotoineen, kollegiaalisuus, tieteen sisdinen eli oppiai-
nekohtainen laatu ja rajoitettu tiedon vilitys tiedeyhteisolle. Toista muotoa
puolestaan luonnehtivat sovellusten konteksti ja kdytannolliset tavoitteet,
poikkitieteellisyys, heterogeeninen ja ei-hierarkkinen struktuuri liikkuvine
organisaatiomuotoineen, tilivelvollisuus yhteiskunnalle ja rahoittajalle, vaikut-
tavuus laadun kriteerina ja tiedon levitys koko yhteiskuntaan. Edell4 mainittu
tutkijaryhmi on alkuperdisessa teesissdadn esittanyt, etta tutkimustiedossa on
tapahtumassa muodon muutos eli tima toinen muoto on myos yliopistoissa
nousemassa johtavaksi tieteellisen tiedon tuotannon muodoksi.

Keskustelussa teesiin on suhtauduttu hyvin eri tavoin. Sita on kannatettu ja
on jopa korostettu, ettd toinen muoto on tavallaan ollut jo runsaat sata vuotta
kaytinnossa modernille tieteelle leimaa-antava piirre (esim. Godin 1998). Viite
on myos jyrkasti kiistetty ja on viitetty, etta yliopistoissa ensimmaisen muodon
perinteelliset kaytannot kukoistavat edelleen, vaikka joillekin ilmioille on an-
nettu uusi nimi toisen muodon sanastosta (Calvert 2000 ja 2001). Mielestimme,
erityisesti suomalaisessa yliopistojarjestelmassa perustelluin tulkinta on se,
ettd nama tieteellisen tiedon muodot elavat rinta rinnan ja toisiinsa sekoittuen
esimerkiksi samassa yliopistossa ja jopa samassa oppiainelaitoksessa. (esim.
Clark 1998, Etzkowitz 1998 ks. myos Hakala ym. 2003, 9-27.)

Kaikesta huolimatta on selvi, etté tieteellisen tiedon luonne ja tutkimuksen
organisoituminen ja rahoitusmuodot ovat myods suomalaisissa yliopistoissa
melkoisesti muuttuneet ja muuttunevat yha. Mita tima merkitsee yliopisto-
tutkijalle?

Kolmanneksi suomalaisissa yliopistoissa tutkimus ja opetus ovat eriyty-
massa toisistaan vastoin humboldtilaista tutkimuksen ja opetuksen ykseyspe-
riaatetta (Hakala ym. 2003, 198-202 ja Aittola 2001). Tama néakyy erityisesti
siind, ettd laitoksissa on kasvanut projektitutkijoiden joukko ja heista enemmis-
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to ei juurikaan osallistu opetukseen. Yliopistoihin ja laitoksiin on kiihtyvalla
vauhdilla perustettu tutkimusyksikoit4, joilla ei niilldkd4n ole ainakaan suoraa
yhteytta yliopistojen opetustoiminnan kanssa.

Niille tutkijoille ja tutkija/opettajille, jotka haluavat nimenomaan tutkia,
tamé kehityssuunta on mahdollisuus. Mutta mitd se merkitsee niille, jotka
ovat kiinnostuneita seka tutkimaan etta opettamaan? Onko myos pelattavis-
s4, ettd yliopisto-opetus jaa jalkeen uusimmasta tutkimustiedosta? Mita tAima
vaikuttaa uuden tutkijasukupolven rekrytointiin? Mit4 seurauksia laitosten
erillisilla tutkimusyksiloilla on koko laitoksen sosiaalisen padoman kehityk-
selle eli henkiloston yhteistyolle ja kollektiiviselle osaamiselle?

Neljanneksi yliopisto-opetuksessa on tapahtunut muutoksia. Massoit-
tuminen on ilmennyt seka opiskelijamaarien ettd massaopetuksen ja siihen
liittyvien opetusmuotojen (kuten esimerkiksi massaluentojen, yleisten kir-
jatenttien ja rasti-ruutuun kuulustelujen) kasvuna (Honkimaki 2001). Myos
tulosohjaus ja vaateet siitd, ettd laitosten tulee “tuottaa” suunniteltu maara
sekd perus- ettd jatkotutkintoja on lisannyt opiskelijoiden opetusta koskevien
vaatimusten ja odotusten painoa. Onko opetuksen taso noussut vai laskenut?
Mihin suuntaan opettajien ja opiskelijoiden vuorovaikutus ja laitosten opiske-
luilmapiiri on kehittynyt? Opetuksen arviointi on myos lisddntynyt ja saanut
uusia muotoja. Tasta esimerkkind mainittakoon opettajien "itse-arviointi” ope-
tusportfolioiden avulla. Virtuaalipedagogiikka on myos tehnyt tuloaan ja se
lienee seka keventanyt etta lisannyt opettajien tyotaakkaa. (ks. myos Aittola
2001 ja Kallio 2001.)

Viidenneksi akateemista johtamista on uudistettu melko radikaalilla ta-
valla. Tulosohjaus valtionhallinnossa viimeiset kymmenen vuotta kaytetty-
na tavoitejohtamisen muotona on myllertanyt suomalaisissa yliopistoissa ja
muokannut akateemista tyon tekemisen ehtoja. Tulosohjaus ja siihen liittyva
paatoksentekojarjestelméd on yhtaalla tuonut joustavuutta ja ainakin opera-
tiivista paatosvaltaa yksittaisille yliopistoille ja niiden laitoksille. Kuitenkin
useassa tapauksessa strateginen tavoiteasettelu on maaraytynyt pitkalti ylhaalta
alaspain: tulosohjatussa toiminnassa toimijoilla on vapauksia, kunhan tavoi-
teasetteluissa asetetut tavoitteet saavutetaan. Taten henkiloston autonomia eli
itsemaaraamisoikeus tyodssa on yhtaalla kasvanut, mutta myos heikentynyt.
(ks. esim. Malkki 1999 ja Mustajoki 2002, 83-96.)

Tulosohjauksessa korostuu mitoitettujen tavoitteiden toteuttaminen. M#a-
ra voittaa laadun. On mahdollista, etta monilla aloilla tutkintovaatimusten
ja hyviksyttavien opinndytetutkimusten tasoa on laskettu, jotta ilmoitetut
tutkintomaarat saavutettaisiin. Miten tima on vaikuttanut tutkija/opettajien
seka opetuksessa ettd tutkimuksessa alennettava rimaa eli tingittava tietoisesti
oman tyonsa laadusta?
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Kuudenneksi: vaikka kilpailu uusista keksinnoista, teorioiden vaikuttavuu-
desta, koulukuntien vaikutusvallasta on kuulunut aina yliopistotyon ytimeen,
on kilpailu yliopistoissa henkiloiden, tutkimusryhmien, laitosten ja yliopistojen
valilla kiristynyt viime vuosina niin Suomessa kuin muuallakin (Hakala ym.
2003, 90-96). Monilla laitoksilla samat henkilot, jotka vuosikausia tekevit
yhteistyota opetuksessa ja tutkimuksessa, joutuvat aina silloin talloin kay-
méan “verissa pain” mittelod niistd harvoista vakituisista viroista (Idhinna
professuurit), joita on tarjolla. Tiukka kilpailuasetelma on omiaan vahentamaan
toimijoiden vilistd luottamusta, tiedon jakoa ja yhteistyota eli yhteista sosi-
aalista padomaa (Ruuskanen 2003, 79-89). Tama on keskeinen akateemisten
tyoyhteisojen tyoilmapiiria heikentiava seikka.

Seitsemédnneksi kiristyneen kilpailun ja tulosohjauksen paineessa perin-
teellinen tieteellisen tyon etiikka ja etiketti on myos joutunut koetukselle.
Akateemiset arvot ja normit ovat myos muutoksessa. Sosiologi Robert Merton
(1973, 267-278) jasensi klassisessa tulkinnassaan tieteellisen eetoksen perus-
ulottuvuudet seuraavasti: 1) Universaalisuus eli tutkimuksen tulokset ovat
riippumattomia tutkijan ominaisuuksista eli yleispatevid, 2) yhteisollisyys eli
tutkimustulokset ovat julkisia ja yhteistd omaisuutta, 3) objektiivisuus eli tut-
kijan arvot eivat saa vaikuttaa tutkimustuloksiin ja 4) kriittisyys eli tieteelliset
vaittamat tulee alistaa kriittiselle tarkastelulle.

Miten kay tutkimuksen tulosten julkisuudelle, kun ulkoinen rahoituksen
osuus ja rahoittajien omistusoikeus tutkimustuloksiin on kasvanut? Kuinka
tasapuolisesti tieteelliset paattajat kuuntelevat tutkijayhteison uusia jasenia,
silloin kun he haastavat paattajien omat teoriat kilpailutilanteessa, jossa koetaan
resurssiniukkuutta? Kuinka aitoa on kriittinen dialogi?

Kahdeksanneksi seka Suomessa ettd maailmassa patkatyota tekevien “aka-
teemisten mustalaisten” (vrt. Enders 1999) maara on kasvanut. N4in ainakin
jos 2000-lukua verrataan vaikkapa 1960-lukuun. Suomessa Tieteentekijoi-
den liiton jasenkyselyn mukaan noin nelja viidesosaa yliopistoissa toimivista
vastaajista tyoskenteli maaraaikaisessa tyosuhteessa (Puhakka ja Rautopuro
2001). T4ana vuonna on toki patkatyontekijoiden tydsuhteita alettu muuttaa va-
kinaisiksi. Tama on toistaiseksi koskettanut lahinna padtoimisia tuntiopettajia
ja heihin verrattavia ja vain jossain madrin projektitukijoita.

Akateeminen pétkityd on ongelmallista itse patkatyontekijoille. Sehdn
tuo mukanaan taloudellis-sosiaalisen epdvarmuuden ja kovan tyOpaineen.
Patkatyontekijan on jatkuvasti lunastettava olemassaolonsa oikeus. Tydpaine
voi olla liian uuvuttava. Patkatyontekijoiden sitoutuminen laitoksen yleisiin
toihin on ymmarrettavista syista vahainen ja tata kautta laitoksen hallinto- ja
infrastruktuurityot kasautuvat vakituisille tyontekijoille. Se, etta yliopistot
pystyvat tarjoamaan vain patkatoita uusille tulokkaille, haittaa myos uusien
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tutkija/opettajien rekrytointia. Suomessa onkin useilla aloilla koettu vaikeuksia
loytad projektitutkijoita (Hakala ym. 2003).

Kaiken kaikkiaan yliopistojen nykytila ja tulevaisuuden suunta koetaan
ristiriitaisesti. Kansainvalisessa tutkimuksessa nyky-yliopistoa on luonneh-
dittu eri tavoin:

1) ”Kakkostietotuotantomuodon” yliopisto (Gibbons ym. 1994)

2) Yliopisto osana "triple helixia” (Etzkowitch & Leydesdorf 1997)
3) McDonald yliopisto (Parker & Jary 1995)

4) Akateeminen kapitalismi (Slaughter & Leslie 1997)

5) Globaalin aikakauden yliopisto (Delanty 1998)

6) Superkompleksisen ajan yliopisto (Barnett 2000).

Jo edelld kuvatun Gibbonsin ja kumppaneiden kymmenisen vuotta sitten esit-
taman teesin mukaan tieteellinen tieto ja tata kautta yliopisto-organisaatio on
kokemassa muodonmuutosta. Ensinnékin uudessa “kaksostietotuotantomuo-
dossa” (mode 2 knowledge production) tietoa tuotetaan soveltavasti ja se on
ongelma-orientoitunutta ja sidoksissa spesifeihin paikallisiin konteksteihin.
Toiseksi tieto on poikkitieteellistd. Kolmanneksi tieteellista tietoa tuotetaan
muuntuvissa epahierarkkisissa ja heterogeenisissd organisaatioissa. Neljan-
neksi tieteellisen tiedon muodostus edellyttdd monien toimijoiden vuorovai-
kutusta ja se on refleksiivistd. Viidenneksi tieteellinen tiedonmuodostus on
sosiaalisesti tulosvelvollista” (socially accountable) ja taten tieteellisen tiedon
laadun kriteerit ovat myos sosiaalisia. Kuudenneksi tieteellinen tieto pyritaan
levittamaan lapi koko yhteiskunnan. (Gibbons ym. 1994.)

Triple helix -teesi painottaa, ettd yliopistoilla voi olla suuri innovatiivinen
merkitys tietoperusteisissa yhteiskunnissa. Se tdhdentaa yliopistojen, elinkei-
noelamién ja hallintoviranomaisten kolmiyhteytta (vrt. triple) ja keskinaista
verkottumista. Teesi tahdentaa yliopistojen ja yritysten yhteyttd, jota hallinnon
tulisi stimuloida; samalla se opponoi markkina- ja teknologiavetoista line-
aarista mallia vastaan; yhteiskunnallisesti vaikuttava tutkimus syntyy vain
hallintoviranomaisten tukeman yliopistojen ja yritysten molemminpuolisen
vuorovaikutuksen valityksella. (Etzkowitz & Leydesdorf 1997 ja 2000.)

Yliopistojen yksi mahdollinen tulevaisuus voi olla jalkimodernin yhteiskun-
nan suunnittelukoneiston ja markkinoiden ohjaama yliopistolaitos. Talloin yli-
opisto, kuten koko "McDonald’s -yhteiskunta” (vrt. Ritzer 1992), ohjautuu yha
syvemmin fast food —periaatteella. Téllaisen McDonald’s -yliopiston toiminta
ohjautuu tehokkuudesta, maarallisestd laskettavuudesta, ennustettavuudesta ja
toiminnan sosiaaliteknologisesta kontrollista samalla kun perinteiset akatee-
miset kdytannot ja arvot ovat romuttuneet ja tieteenalaerot ovat menettineet
merkityksensa. (Parker & Jary 1995.)
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Ajatus akateemisesta kapitalismista painottaa tilannetta, missa markkinat
ja kapitalistiset toimintalogiikat ovat ottaneet myos akateemisen maailman
haltuunsa. Kaikki akateemiset toimijat — tutkijat, tutkimusryhmit, laitokset ja
yliopistot — tyoskentelevat kuten valtionapua saavat yksityisyrittajat. Niiden
on menestydkseen myytava tutkimustietoa ja koulutusta kannattavalla hin-
nalla, valtioavun taatessa juuri hengissa pysymisen jos sitakaan. Tallaisessa
yliopistossa kaikki on kaupan. (Slaughter & Leslie 1997.)

Delanty nakee yliopistojen muutoksen ennen muuta kansalaisyhteiskunnan
nakokulmasta. Han katsoo, etta mikéli yliopistolaitos pystyy liittoutumaan kan-
salaisyhteiskunnan eri kansalaisryhmien kanssa, se voi toimia tulevaisuuden
yhteiskunnan kommunikaation ja tiedon muodostuksen keskipisteessa. Ndin
siksi, ettd osaamisyhteiskunnassa kansalaisten koulutustaso on merkittavas-
ti noussut ja titen eri kansalaispiirit kykenevit osallistumaan myos uuden
yhteiskunnan tiedonmuodostukseen. Tulevaisuuden eli globaalin aikakauden
yliopisto voi toimia tiedon tuottajien ja kdyttdjien tarkean4 yhdyssiteen4 jopa
yli kansallisten rajojen. Tdssa mallissa markkinalogiikka korvataan demo-
kraattisella julkisella keskustelulla ja yhteisen hyvian periaatteella. (Delanty
1998 ja 2001.)

Barnett esittaa, ettd uudessa superkompleksisessa yhteiskunnassa on nelja
perustavaa periaatetta: epavarmuus, ennustamattomuus, haastettavuus (mitdan
ei oteta annettuna) ja kilpailevuus (kaikesta kaydaan kilpailua). Barnettin mu-
kaan yliopisto voi realisoitua ja menestya uudessa ajassa vain kuudella ehdol-
la. Ensinnikin yliopistollisen tutkimuksen ja opetuksen tullee olla kriittisesti
monitieteista eli yliopistoissa tulee ajatella monitieteelliselld tavalla, mutta
tiedeperusteisesti eika sovellusten sanelemana. Toiseksi yliopiston tulee olla
kollektiivisesti itsereflektoiva eli akateemisten toimijoiden tulee yhteisesti ja
jatkuvasti puntaroida ja arvioida toimiaan suhteessa toisiin ja ymparoivaan
yhteiskuntaan. Kolmanneksi uuden yliopiston tulee alati uudelleen maarittaa
tarkoituksensa eli keskustelu yliopiston missiosta ja tehtavista tulee olla jat-
kuvaa. Neljanneksi uudessa yliopistossa ei saa olla raja-aitoja eli kaikki rajat
jakiintedn organisaatiot tulee yliopistotoimijoiden itsensa kyseenalaistaa. Vii-
denneksi uuden yliopiston tulee olla sitoutunut eli sen tulee olla kiinnostunut
elinkeinoelamistd, asiantuntijaryhmista ja kansalaisryhmistd. Kuudenneksi
yliopiston tulee olla kommunikatiivisesti suvaitsevainen ja néin kaikki uudet
ajatukset ja tietomuodot ovat sallittuja. (Barnett 2000, 103-110.)

Akateeminen instituutio ja sen toimintakaytannot ovat kaymistilassa. Lah-
tekaamme nyt katsomaan, miten akateeminen tyo nayttaytyy yliopiston sisa-
puolelta ja mitd muutokset merkitsevat yliopiston henkiloston ja erityisesti
tutkija/opettajien tyohyvinvoinnille. T4td ennen on kuitenkin tarkasteltava sit4,
mité tyohyvinvointi yleensa merkitsee.
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1.2 Mistd tyéhyvinvointi koostuu?

Tyohyvinvointi on ki#site, joka esiintyy asiantuntijoiden puheessa, mediassa,
poliittisessa keskustelussa ja tyopaikkojen kahvikeskusteluissa yha useammin.
Kuitenkin tyota, tyokykya ja tyoterveytta koskevassa kansallisessa ja kansain-
vilisessa tutkimuksessa itse késitetta — ’tyohyvinvointi” tai englanniksi “well-
being/wellness in work™ — ei ole kovin paljoa kisitteellisesti analysoitu.

Yksi mahdollisuus purkaa kasitettd tyohyvinvointi on tukeutua Erik Al-
lardtin (1976, 1989) jasennykseen, jossa yksiloiden ja yhteisojen hyvinvointia
analysoidaan kasitekolmikon — ”omistaminen/elintaso” (having), ”’pitaminen/
yhteisyyssuhteet” (loving) ja "oleminen/itsensa toteuttaminen” (being) —avul-
la. Téhén jasennykseen voidaan lisata — kuten Anne Kolu (2002), joka on
tutkinut Allardtin hyvinvointimallin avulla oppilaiden hyvinvointia koulussa
— neljanneksi elementiksi terveyden tai tarkemmin tyoterveyden.

Mista tydhyvinvoinnissa on siis kyse? Aloitamme tarkastelun ulottuvuu-
desta terveys. Terveys on madritelty ja madritetddn yha usein laajasti WHO:
n jo klassisen muotoilun mukaisesti. Tassa tulkinnassa terveys ei merkitse
vain sairauden tai kivun puuttumista vaan terveys on taydellinen fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tila. (WHO 1947.)

Madritys on mielestimme liian laaja ja tulkinnallinen. Nain maariteltyna ter-
veys ei eroa riittavasti késitteista hyvinvointi ja elamanlaatu. Tyohyvinvoinnin
yhtend perusulottuvuutena terveys tulee maaritella suppeammin eli negatiivi-
sesti siten, ettd terveys tarkoittaa yksilon tilaa, jossa ei ole sellaista sairautta,
vajavuutta ja yleista toimintakyvyn puutetta, joka haittaa yksilon elamai ja
vuorovaikutusta ympariston kanssa. Tyoterveys taas voitaisiin jasentéd tilana,
jossa tyontekijalla ei ole sellaista sairautta, vajavuutta ja yleistd toimintakyvyn
puutetta, joka haittaa tyontekijan tyota ja vuorovaikutusta laajasti ymmarretyn
tyOympériston kanssa.

”Omistaminen” tyohyvinvoinnin toisena ydinelementtina olisi hyva méa-
rittad tyontekijan ja tyoorganisaation taloudellis-aineellisten resurssien koko-
naisuudeksi, josta voitaisiin kdyttda termid tyoolot. Konkreettisesti tydoloihin
voidaan siséllyttad ainakin aineellisen eli fyysisen tyOympariston (ennen muuta
tyotilat ja tyovalineet), mutta kenties myos toimeentulon ja sen jatkuvuuden.
Voidaanhan ajatella, etta tulot (riittava palkka) ovat myds tyohyvinvoinnin yksi
valttamaton elementti siksi, ettd ne mahdollistavat tyontekijan “uusintamis-
kustannukset” (asumisen, tyomatkat, virkistymisen ym.), luovat turvallisuutta
ja ovat tyonteon yksi olennainen kannustin.

“Pitaminen” tyohyvinvoinnin kolmantena perusulottuvuutena taas voisi
sisaltaa kaikki yksiloiden ja ryhmien valiset suhteet ja niiden organisoinnin
tyopaikalla. Ulottuvuuden nimedamme tyon sosiaaliseksi organisoinniksi eli
lyhyemmin tyoorganisaatioksi. Se sisaltaa sellaisia tyon sujuvuuden ja tyo-
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hyvinvoinnin kannalta olennaisia seikkoja; kuten tyonjako, tiedon kulku, il-
mapiiri, padtoksenteko ja johtaminen tyopaikalla.

”Oleminen” tyohyvinvoinnin neljantend peruselementtina on yhta kuin yk-
silollinen ja psykologinen hyvinvointi tyossd. Se kattaa sellaisia tyontekijan
kannalta tarkeitd asioita, kuten tyonhallinta, tyon ja muun eldman suhde, tyon
mielekkyys ja tydomotivaatio.

Nama tyohyvinvoinnin ”’paailmansuunnat” eli tyoterveys, tydolot, tyo-
organisaatio ja yksilollinen hyvinvointi tyossa ovat kaikki seka yksittaisen
tyontekijan etta myos kollektiivin (kuten esimerkiksi yliopiston tai sen laitok-
sen) kannalta valttaméttomia. Néin tydhyvinvointi ei voi millaan ulottuvuudella
olla olematon tai muuten myos tyohyvinvoinnin kokonaisuus on olematon.

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus eri tasoilla on ratkaiseva, puhuttiinpa sitten
yksilosta, tiimista, osastosta, yrityksesta tai julkishallinnollisesta organisaa-
tiosta. Yksi tapa tarkastella tyohyvinvointia on Jorma Mikitalon (2001, 53-
55) toiminnan teoriaan pohjautuva tulkinta, jossa tyohyvinvointi on yksilon
ja organisaation kulloinkin kasilla olevien konkreettisten kehityshaasteiden
ratkaisemista ja siind onnistumista. Tama edellyttda kehittymista, oppimista
ja jatkuvaa muuttumista. Tyoyhteison tyota kehitettaessa tulee, tunnistaa kul-
loinenkin kehitysvaihe. Tavoitteena on kehittd4 ratkaisuja, uusia vélineitd,
tyonjakoja ja saantoj4, joiden avulla toiminta padsee eteenpain muutossyklin
seuraavaan vaiheeseen. Tama toiminnan teoriaan tukeutuva tulkinta korostaa
sitd, ettd mitaan yleista ideaalia hyvasta tyosta ei tule asettaa, vaan kehitystyo
on jatkuvaa.

Edella mainittujen tyohyvinvoinnin perustekijoiden painoarvo ei valtta-
matta ole samaa luokkaa. Allardt (1976) katsoi Abraham Maslowiin (1943)
tukeutuen, ettd omistaminen — joka hénella piti sisalladn myos terveyden — oli
”puutostarve”, kun sen sijaan “pitiminen” ja “oleminen” olivat ’kehitystarpei-
ta”. Puutostarpeilla on ylaraja, kun taas kehitystarpeet ovat rajattomia. Tédten
tyohyvinvoinnin sek# yksilon ettd kollektiivin tasoilla terveyden ja tydolojen
kehittamisessa tulee ylaraja vastaan, mutta kehitystyo tyon sosiaalisen orga-
nisoinnin ja yksilollisen tydohyvinvoinnin suhteen ei lopu koskaan.

Koska Suomessa on tyomarkkinajarjestojen sopimusten ja lainsdéadannon
velvoittamana jo yli kymmenen vuotta harjoitettu eri tyopaikoilla tyokykya
yll4pitavda tai edistivad toimintaa ja tehty lakisdateisen tyoterveyshuollon
toteuttamana tyontekijoiden tyokykyarvioita. Etenkin “tykytoiminnassa” (=
tyokykya yllapitava toiminta) on kaytetty hyvaksi Tyoterveyslaitoksessa ke-
hitettya “tetraetrimallia”, jossa on tyokykyd yllapitavaa toimintaa tarkasteltu
ja ammatillinen osaaminen eli kompetenssi (Rantanen 1997).

Edella esitetty tyOhyvinvoinnin jasennys eroaa tasta “tetraetrimallista”
kahdessa suhteessa. Ensinnédkin Tyoterveyslaitoksen “virallisessa mallissa”
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tyokykya tarkastellaan kaikkien ulottuvuuksien suhteen lahinna yksittaisten
tyontekijoiden nakokulmasta. Téten esimerkiksi kiésite tyoyhteiso “psykologi-
soidaan” eli se jasennetdan lahinna yksiloiden kokemusten summaksi. Toiseksi
emme pidd ammatillista osaamista, ty0ssd vaadittavia tietoja ja taitoja, varsi-
naisena tyohyvinvoinnin osatekijand, vaikka se liittyykin seka psykologiseen
tyohyvinvointiin osana tyon hallintaa ettd tyon sosiaaliseen organisointiin
osana tyonjakoa ja johtamista.

Kenties selkeinta olisi rajata kasite tyokyky vain yksilotasolle. T4alloin olisi
kyse tyossakayvan yksilon terveydesta ja yleisesta toimintakunnosta ja jos ha-
lutaan, myos osaamisesta. Mielestimme tyohyvinvointi on yhtdalld laajempi,
mutta toisaalla suppeampi kasite kuin tyokyvyn késite. Ndin siksi, etta itse
sisallollinen osaaminen ei siihen liity, vaikka osaamisen hallinta osana yksilol-
lista tyonhyvinvointia ja tyon subjektiivista hallintaa siihen siséltyisikin. Taten
myos tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn kehittiminen tyopaikoilla tarkoittaisivat
selvésti eri asioita. Erona on ennen muuta se, ettd tyohyvinvoinnin kehitta-
minen sisaltad seka yksilo- ettd organisaatiotason ja tyokyvyn kehittiminen
vain yksilotason.

Allardt (1976) kisitteellisti hyvinvoinnin sek# objektiivisena ettd subjek-
tiivisena seikkana. Olemme sitd mieltd, ettd myos tyohyvinvointi tulisi ndhda
sekd tyontekijoiden kokemaksi eli subjektiiviseksi ilmioksi (esim. kiireen ko-
keminen) ettd tyontekijoiden kokemuksista riippumattomaksi eli objektiivisek-
si ilmioksi (esim. fyysisen tyd0ympariston biologiset ja kemialliset altisteet).
Erityisesti “yksilollinen tyohyvinvointi”, mutta osaltaan myos hyvinvointi
tyoorganisaatiotasolla, ovat luonteeltaan subjektiivisia eli ihmisten tahdosta,
kokemuksesta ja tulkinnasta riippuvia asioita. Tata kautta tydohyvinvointi tulisi
erityisesti yliopistoissa ja muissa asiantuntijaorganisaatioissa nahda vahvasti
subjektiivisena asiana, mita kohtuullisen hyvin voidaan mitata erilaisin tyo-
tyytyvaisyys- ja tydilmapiirikyselyjen avulla. Voi hyvinkin olettaa, etta nista
organisaatioista lahdeta4n niin sanotulle ennenaikaiselle elakkeelle juuri koetun
tyohyvinvoinnin vajeen eikd tyokyvyn tai tyoterveyden menetyksen takia.

1.3 Miten ldhestyd tutkija/opettajien
tyohyvinvointiongelmia?

Téssa julkaisussa yliopiston tutkija/opettajien tyohyvinvointiongelmia ja néi-
den ratkaisukeinoja etsitaan soveltaen ylla kuvattua tydohyvinvoinnin jasen-
nysta. Tulkitsemme sek# kollektiivien etta akateemisten tyontekijayksiloiden
tyohyvinvoinnin koostuvan neljasta elementista: 1) Henkiloston (henkilon)
terveydesta ja fyysisestd toimintakyvystd, 2) materiaalisista tyooloista, 3) tyon
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sosiaalisesta organisoinnista ja 4) sosiaalipsykologisesta tydohyvinvoinnista.
Nama tydhyvinvoinnin padilmansuunnat ovat seka yksiloiden ettd kollektii-
visen tydorganisaation kannalta valttimattomid. Niin tyohyvinvointi ei voi
millaan ulottuvuudella olla olematon. Kuitenkaan ndiden tydhyvinvoinnin
perustekijoiden painoarvo ei ole sama. Oletamme, etta terveyden ja tyoolojen
kehittamisessd on riittava taso saavutettavissa melko helposti erilaisten uudis-
tusten avulla, mutta tyon sosiaalisen organisoinnin ja sosiaalipsykologisen tyo-
hyvinvoinnin kehittaimisessa riittdvan tason saavuttaminen ei ole yhta helppoa
puhumattakaan “erinomaisesta tasosta”. T4aten kehitystyo on loppumaton.

Tama on yksi syy siihen, etté tarkastelussamme keskitytdan lahinna tyon
organisoinnin ja tyohyvinvoinnin sosiaalipsykologisten tekijoiden analyy-
siin ja ndiden keskinaissuhteen tarkasteluun. Toinen syy on se, ettd vaikka
tutkimus- ja opetushenkilokunnalla esiintyy varsinaisia terveysongelmia eli
sairauksia ja niiden oireita, kuten hartia- ja selkakivut, padnsarky, migreeni,
vasymys, ylirasittuneisuus ja artyvyys, tama tyontekijaryhma on luultavasti
terveempi kuin suomalainen tyontekija keskimdarin. Samansuuntaisesti voi-
daan olettaa, etta huolimatta siitd, ettd aineellisissa tyooloissa ja ergonomias-
sa on ongelmia (huono valaistus, toistuvat/yksipuoliset liikkeet, epaimukavat
tydasennot, tydoympériston ahtaus/melu/rauhattomuus ja sisdilmaongelmat),
suomalaissa yliopistoissa aineelliset tydolot ja niihin kytkeytyvit ergonomi-
set tekijat ovat paasaantoisesti kunnossa (Melin 2002, taulukko-osio s. 7).
Kolmas syy on se, etta sekd taman projektin teemahaastatteluissa etta tutki-
muskirjallisuudessa juuri akateemisen tyon organisoinnin ongelmat ja tyon
subjektiiviset kokemukset ovat tarkastelujen keskiossa. Neljas syy on kirjoit-
tajien tutkimus- ja kokemustausta. Olemme lahinna sosiologeja ja meitd ovat
henkilokohtaisesti koskettaneet juuri naima akateemisen tyon organisointi- ja
mielekkyyskysymykset.

Pirttilan aiemmin kirjoittamassa artikkelissa " Yliopisto sairastaa” viitettiin,
ettd yliopistotyon organisoinnissa on niin Suomessa kuin kansainvalisestikin
pahoja ongelmia eri tasoilla. Ongelmat olivat tiivistetysti luokiteltavissa kol-
meen tyyppiin: 1) Yliopistotyon hallitsemattomasti muuttuvat ja ylimitoite-
tut tehtavat ja odotukset, 2) akateemisen tyon huonosti toimivat hallinto- ja
ohjausmenetelmit ja 3) haitallinen kilpailu (Pirttila 2002). Nama kysymyk-
set ovat esilla myos paaluvussa Tydhyvinvointi ja yliopisto organisaationa,
missa tarkastelu on kuitenkin erilainen. Keskiossa ovat tutkija/opettajien ja
laitosjohtajien teemahaastatteluissa esiin nostamat tulkinnat siitd, mika tyon
organisoinnissa on ongelmallista. Sanansa tastd kysymyksestda sanovat myos
yliopistojen tykyryhmien (joissa on ldhinna henkilostohallinnon, tyosuojelun,
henkilostoyhdistysten edustajia ja tyoterveyshuoltojen ammattilaisia) ja tyo-
terveyshuollon ammattihenkilot. Naissa haastatteluissa esiintyneita tulkintoja
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reflektoidaan koko seuraavan luvun ajan tutkimuskirjallisuudessa ja muissa
julkaisuissa esiintyneisiin tulkintoihin.

Sama logiikka eli haastatteluissa kehkeytyneet tulkinnat ja niiden valiton
vertailu kirjallisuuden kanssa on myos esityksemme toisen padluvun perusra-
kenteena. Tamankin luvun muovautumista viritti yksilollisen” tydhyvinvoin-
nin ongelmien tiivistyminen kolmeen asiavyyhteen: 1) ajanhallinta ja kiire, 2)
stressi ja 3) tyon mielekkyys, motivaatio sek etiikka. Tahan voidaan lisata tyon
kasitteellinen hallinta (vrt. Leppanen 1993). Nain ollen sosiaalipsykologisessa
tyohyvinvoinnissa on kyse ennen muuta tyon subjektiivisesta hallinnasta ja
myods tyon mielekkadksi kokemisesta. Tahén liittyvat myos motivaatio- ja
arvokysymykset.

Ydinlukujen sisdinen rakenne noudattaa myos klassisen professionaalisen
tyon kaavaa (vrt. Abbott 1988). Alussa on ongelman méirittely ja diagnosoin-
ti” ja taman jalkeen “hoitotoimenpiteiden” eli ratkaisukeinojen esittiminen.
Esityksessamme tarkastelemme yht4 hyvin yliopistotyon vahvuuksia ja mah-
dollisuuksia kuin sen heikkouksia ja uhkia. Kuvaamme akateemisen tyon iloja
ja suruja painottaen iloja ainakin mahdollisuuksina. Pyrimme siis etsiméaén ja
kartoittamaan niitd mekanismeja, jotka tuottavat tyohyvinvointia tai sen vajet-
ta eli tyopahoinvointia yliopistoissa tutkija/opettajien kohdalla. Naiden esiin
aikaan saavalle kehittamistoiminnalle.

Taten padluvussa Yliopistojen tyohyvinvoinnin yksilolliset ja sosiaali-
psykologiset tekijat tarkastellaan ensinnakin henkilokohtaisen jaksamisen
ja yksiloiden valisen vuorovaikutuksen ongelmia ja toiseksi pohditaan sit4,
mita tehd4 talla mikrotasolla. Toisessa paaluvussa Tyohyvinvointi ja yliopisto
organisaationa pohdimme yht4alla sitd, milld tavoin yliopisto on pulmallinen
organisaatio ja toisaalla esittelemme nakemyksiamme siitd, kuinka yliopisto-
tyon organisointia tulee uudistaa. Paatosluvussa Millaista yliopistojen tyohy-
vinvoinnin kehittamista tarvitaan? tiivistaimme tulkintamme siita, mita tulee
tehd4 ja kenen tulee toimia kehitettaessd yliopistojen tydhyvinvointia.

20



2 Yliopistojen tyohyvinvoinnin yksilolliset ja
sosiaalipsykologiset tekijat

henkisen hyvinvoinnin ndkokulmasta. Paapaino on yliopistoilla tyos-

kentelevien henkildiden ja erityisesti tutkija/opettajien yksilollisissa
kokemuksissa siitd, miten he kokevat jaksavansa tyossaan. Vaikka tyossa onkin
stressitekijoita ja henkistd kuormittavuutta, tyo tarjoaa kuitenkin mielekkaita
haasteita ja mahdollisuuden toteuttaa itsedaan.

Luku jasentyy kolmeksi alaluvuksi, joista ensimmaisessa keskitymme ko-
kemuksiin tyon henkisestd kuormittavuudesta. Toisessa jaksossa kisitelladn
tyossa jaksamisen sosiaalipsykologisia tekijoita ja kokemuksia tydyhteison
merkityksestd. Molemmissa osioissa puhutaan myos niistd selviytymisen kei-
noista, joita yliopistotyontekija on omaksunut henkilokohtaisen hyvinvointinsa
sailyttamiseksi stressaavassa tyossa. Naiden tekijoiden pohjalta kolmannessa
jaksossa pyritaan tarjoamaan ehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi yli-
opistoymparistossa.

T'ass'a'l padluvussa kasittelemme yliopistotyota ldhinnd tyOstressin ja

2.1 Henkilokohtainen jaksaminen

Edella olemme kasitelleet tyohyvinvointia akateemisessa tyossa lahinna nako-
kulmasta, joka liittyy yliopisto-organisaation rakenteellisiin ongelmiin. Kay-
tannodssa yliopistotyolle on tyypillista useiden erilaisten tyotehtavatyyppien
ti yliopistotyo kasittaa tutkimusta, opetusta ja hallintotyota. Yliopistotyohon
kuuluvat lisaksi ne asiantuntijatehtavat, joiden kautta yliopistotyontekijan
katsotaan vaikuttavan yhteiskunnassa tuomalla uutta tietoa sen tarpeisiin.
ja asiantuntijalausuntojen antaminen seké selvitysten tekeminen, joiden kaut-
ta tutkijoiden on mahdollista esimerkiksi vaikuttaa poliittisen paatoksenteon
taustalla. Palvelutehtavit ovat aiheuttaneet yksittaiselle tyontekijalle lisatyota
ja kasvaneita vaatimuksia.
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Yliopiston perusteht'éw'at - tutkimus ja opetus - ovat jo sin'all"ci'an Vaativia
muihin tutklmuksun, tutkimusaineiston hankkimista, aineistoon perehtymista,
sen analysoimista ja tulkintojen tekemista sekd tutkimusraportin kirjoittamista
jauudelleenkirjoittamista. Tieteellisten tutkimustulosten on saatava myos tun-
nustusta tiedeyhteisolt4, jotta ne voidaan julkaista artikkelien, kokoomateosten
tai monografioiden muodossa.

Opetustehtavat vaativat opetuskokonaisuuksien valmistelua, kurssien, se-
minaarien tai luentojen valmistelua, opiskelijoiden toiden ohjaamista, luke-
mista ja arviointia. Niin tutkimus kuin opetuskin vaativat akateemista ammat-
tiosaamista, joka on kaytannossa perehtyneisyyttd asianomaiseen tieteenalaan.
Tutkimus ja opetus tukevat parhaimmillaan toisiaan, mutta pahimmillaan ne
syovat aikaa toisiltaan.

Mista aikaa kaikelle?

Aikapula nahdaan olennaisena tyostressia aiheuttavana tekijana ja useimmin
stressia syntyy ongelmista saada aika riittamaan. Juuri tutkimuksen ja opetuk-
sen yhteensovittaminen tuli projektin haastatteluissa eniten mainituksi silloin,
kun puhuttiin ajanhallinnan stressitekijoistd. Haastattelupuheessa valitellaan
pulmia, jotka aiheutuvat tutkimuksen ja opetuksen ajallisesta yhteensovitta-
misesta. Paasdantoisesti opetuskausina ei ehdita tutkia, vaikka tutkimuksen
tekeminen koetaankin oman ammattiaseman kannalta tairkeimmaksi tyoteh-
tavaksi, kuten kdy ilmi seuraavassa.

HTO: ”No ehkd md ensinndkin voisin just erottaa tdstd nyt sitten lehtorina
olemisen ja tutkijana olemisen. Ne on niin erilaisia. Oo, ettd jos nyt puhutaan
tyotaakasta niin totta kai se siitd tulee ensimmdiseks mieleen tdd lehtorin tyo,
ettd 6m md tosiaan opetin seitsemdd kurssia koko syksyn ja sanotaan nyt ndin,
ettd se on semmonen tyo, jossa ainakin X laitoksella kasautuu niin valtavasti
(.) 00 tyotd pdidille, ettd esimerkiks on hirvittdvdn vaikea kuvitella, ettd kovin
nopeasti pystyis kehittdmddn niin hyvdt rutiinit, ettd pystyis tutkimaan yhtd
aikaa eli 066 mut md oon kuullu myos yli- ylipddnsd siis X laitoksen lehtorin
kokee (.), ettd tyopaikka on niin iso, ettd ei pysty tutkimaan yhtd aikaa ja kui-
tenkin hirvittdvdn monet asiat menee niin, ettd (.) om hyvyyttd, tuloksellisuutta
mitataan niilld asioilla, jotka liittyy tutkimukseen eikd opetukseen eli tavallaan
syntyy jdrkyttdvdd ristiriitatilanne, jossa jopa oman opetusviran sdilyt- tai
opetustyon sdilyttdmisen ehtona olis se, ettd olis julkasuja ja kuitenkaan se
opetustyo ei mahdollista sitd, ettd niit julkasuja ehtis tekemdidn eli tdmmosestd
yleisesti puhutaan.”

22



Opetusviran haltijoiden erilaisten tyotehtavien rinnakkaisuus synnyttaa
hankaluuksia sijoittaa tyot tarkeysjarjestykseen, silla tutkimuksen sujuminen
koetaan kuitenkin oman ammattiaseman kannalta tairkeimmaksi kuin opettami-
jolloin on paljon opetusta, kuten aiemmassa esimerkissa annettiin ymmartaa.
Haastateltava mainitsi tairkedn virkojen toimenkuviin liittyvan seikan, johon
yliopistohallinnossa olisi syyta kiinnittda enemman huomiota. Opetusviran
menestyksellinen hoitaminen edellyttaa julkaisujen tuottamista, vaikka tal-
le ei aikaa ja energiaa valttamiattd endd opetustyon jalkeen jaisikaan. Tama
kaksinainen suhteutuminen opetukseen ja tutkimukseen yliopistokulttuurin
rakenteissa on seikka, joka tuotiin esiin haastatteluissa yhtena hyvin stressaa-
vana tekijana. Julkaisum@arien ja julkaisutahdin suhteen ei nykyisin ole kovin
selkeitd pelisaantdja opetusviran haltijan toimenkuvassa.

Tutkimuksen ja opetuksen yhteensovittaminen aiheuttaa siis vaikeuksia
saada aika riittAmaan. Tama lisaa kuormitusta yksittaiselle tyontekijalle. On-
gelma nayttaa aineistomme valossa kuitenkin olevan jossain maérin sidoksissa
ammattiryhmaan. Lehtoreiden uupumus on liiallisessa opetusvelvollisuudessa,
kun taas tutkijan asema mahdollistaa usein rauhallisen ja keskeytymattoman
paneutumisen tutkimukseen.

HTO: ”Laitos kuitenkin on sit semmonen, ettd sielld ehkd justiin vihemmdn
voi kontrolloida sitd, ettd mitd kaikkia ylldttavid stressid lisdavid juttuja tulee
Jjoka pdivd mukaan siihen tyohon, tutkimusyksikko antaa tavallaan paremmat
mahdollisuudet semmoseen rauhalliseen tutkijuuteen ja josta voi siis niinkun
tavallaan saadaan olla jopa kuukauden tdydessd tyon touhussa yksin tyohuo-
neessaan eikd oo aivan pakko jatkuvasti vastaanottaa opiskelijoita ja osallistua
muihin kokouksiin.”

Siina kun opetusvirassa oleva henkilo joutuu sekd opettamaan ettd tekemdan
hallinnollista tyota tutkimustyonsa ohella, tutkija sen sijaan voi ”’jopa kuukau-
den” tehda tutkimustyotaan keskeytymattomasti. Molemmat ammattiryhmat
katsovat kuitenkin tutkimisen mielekk@ddksi tyotehtavikseen ja velvollisuudek-
seen. Tutkiminen mahdollistaa my0s patevoitymisen akateemisella uralla.

Kun akateemisen tyon tekijat kertovat opettamisesta, heidan retoriikas-
sa ei silloin esiinny sanoja “patevoityminen” eika “ura”. Useimmat kokevat
kuitenkin opettamisen mielekkadksi tyoksi, koska silloin saa olla tekemisissa
mukavien opiskelijoiden kanssa. Sita ei kuitenkaan arvosteta vielakédan tar-
peeksi uralla edetessa, vaikka merkkeja arvostuksen kasvamisesta onkin jo
ilmassa.

Tutkimuksen ja opetuksen suhde on siis ambivalentti tyon arjen tasolla.
Molemmat tyotehtavit ovat vaativuudeltaan kuitenkin samantasoisia. Siksi
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kalenteriviikossa pitdisi olla enemman tunteja, jotta opetusviran haltija kykenisi
hoitamaan molemmat tydtehtiavansa haluamallaan intensiteetilld.

Tyodajan kayttoa ja toiden valmistumista sadtelevat pitkélti aikataulut. Dea-
dline eli ajankohta, jolloin tyon tulee olla valmis, on yksi haastateltavia toihin
puskeva tekija. Stressin katsotaan usein syntyvan siitd, jos huomaa, ettei tar-
keimpadn tyohon jad aikaa ja pienet asiat vievit kaiken energian. Ajanpuutteen
vuoksi vihemman tarkeita toitd on kokonaan jatettava tekemattakin.

H: ”No mimmosia asioita jdtetddn hoitamatta? (.) mitd sind jdatdt hoitamat-
ta?”

HTO: ”No tietysti helposti jdd semmoset asiat hoitamatta, jotka katsoo ei 0o
niin kauheen tdrkeitd, mut sitten se sitten se sitd md oon tdssd monta monta
kertaa valittanutkin, ettd kun tuntuu siltd, ettd monesti semmoset asiat, joilla
on tietty deadline vaikka ne olis vdhdn pienempidkin niin niin tulee hoidetuk-
si, mut sit semmoset valtavan suuret asiat niinkun, jos ajatellaan vaikka, ettd
mihinkd suuntaan meiddn tutkimusta tai opetusta pitdis kehittdd ja viedd niin
niin semmoset asiat jad usein niinkun ndiden pienten asioiden jalkoihin. Kun
semmoseen pitdis niinkun ehtid ehtid istua ja miettid ja paneutua niin niin
semmosia asioita ei kerta kaikkiaan ehdi hoitaa, kun ei koskaan oo sitd aikaa
istua, paneutua siihen, ett monet monet niinkun semmoset asiat, kun tulee (.)
tietoon, ett nyt tammonen ja tdmmonen lausunto pitdd saada aikaseksi sithen
Jja sithen pdivdamddrddn mennessd niin niin semmoset tulee sit hoidettua, kun
on olemassa semmonen ulkoinen pakko, ett tdd tiytyy saada tehtyd. Mut sitten
Jja sit samaten monet semmoset asiat, jotka liittyy than tutkimustyohon, kun
kun sithen monesti ei oo olemassa ulkoista pakkoa, ettd tid kdsikirjotus taytyy
saada tehtyd tahdn ja tdhdan pdivamddrddn mennessd niin semmoset helposti
sitten lipsuu, kun kun ei oo mitddan deadlinea.”

Tutkimusty®d vaatii pitkajannitteista keskittymista ja paneutumista, eika esi-
merkiksi vaitoskirjatyon valmistumiselle ole aina selkedd médraaikaa. Suu-
remmat asiat jaavat pienempien jalkoihin. Akateemisen tyon tekijalla tulisi
kuitenkin olla rauhallista ja keskeytymatonta aikaa, jotta paatyota voisi tehda.
Hallinnollisten toiden sovittaminen yhteen muun tyon kanssa esiintyy use-
assa haastattelussa yhtend keskeisena stressaavana tekijand. Erityisesti tima
huomattiin laitosjohtajien kohdalla. Hallinnollinen tyo asettaa akateemisen
tyon tekijét erilaisten vaatimusten eteen, mutta koska “ulkoinen pakko” ohjaa
niiden valmiiksi saattamista ajoissa, niiden koetaan vievan aikaa ja energiaa
“varsinaiselta” tyolta.

Tutkimuksessamme olemmekin jo puhuneet ylimitoitetuista vaatimuksista
yhtena olennaisena ongelmana akateemisessa ty0ssd. Aineisto osoittaa, ettd
keskeisimpid ongelmia tyotehtdviin liittyvan stressin suhteen ovat ajanhal-
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linta seké toiden priorisointi. Voi olla vaikeaa tehda paivittaisia paatoksia
siitd, mikd tyotehtava tulisi hoitaa ensimmaiseksi. Vaikeus sovittaa tydtehtavia
mielekk@dsti yhteen ilmenee siten, ettd ne tehtavat, joille ei ole maaritelty sel-
kead ajankohtaa tyon valmiiksi saattamiseen, jaavat odottamaan. Odottamaan
joutuva tyd on yleensa tutkimusta, jonka pitdisi kuitenkin olla se pddasiallinen
tyotehtava, silld sen perusteella mitataan henkilokohtaista patevyytta ja tulok-
sia. Sama ristiriita esiintyy myos opetustdiden suhteen: tyo on pakko hoitaa,
vaikka silla ei valttamatta ole merkitysté niiden ansioiden kannalta, jotka pai-
navat esimerkiksi viranhaussa. Tata ambivalenssia voidaan perustavasti pitaa
yhtena keskeisimmista ongelmista, joka aiheuttaa stressia yliopistoty0ssa.

Mikaili tutkimus ei edisty ajanpuutteen takia, opetusvirassa toimiva yksinker-
taisesti perustelee tilannetta sill, ettei ehdi opetukseltaan tutkia. Tama koetaan
silti hankalana asiana, silla oman aseman sdilymisen kannalta edistyminen
tutkimuksessa nahdaan kuitenkin olennaisimpana. Opetuksen ja tutkimuksen
yhteensovittaminen paikantuu ennen kaikkea ajanpuutteeseen ja tyoteh-
tavien priorisointiongelmaan. Tama on yksi tekija, jonka vuoksi yliopistotyd
on henkisesti uuvuttavaa. Henkilokohtaiset patevyysansiot ikdan kuin eivat
kasva siina, etta tekee kaikkea sita tyotd, mikéd on osoitettu tehtaviksi. Jotkut
pakolliset tehtdvat syovat resursseja siltd tyoltd, jonka kautta piirretddn an-
sioluettelon tarkeimmat sivut.

Ammatillinen osaaminen ja lisdantyneet vaatimukset

Akateeminen vapaus mahdollistaa osaltaan flow-kokemukset' ja tydpaikal-
la kdymisen ilman kellokorttia, mutta se myos vaatii paljon tyontekijéltdan.
Tyon jélki on kriteeri, jolla mitataan tydntekijén arvoa. Paineesta tehdd hyvaa
jélked ja sen mahdollisesti aiheuttama stressisté ei kuitenkaan puhuttu haastat-
teluissa kovin usein tutkimuksen yhteydessi. Vaikka tutkijan ammattitaidon
yllépitdminen ja tutkijana kehittyminen luonnehtivat olennaisesti akateemista
tyoOtd luonnehtiva seikka, sitd ei juurikaan otettu esiin stressitekijand. Syyna
voi olla se, ettd oman osaamisen tunteminen tutkijana on yksi tyon mielek-
kyystekijoistd eiki silld siten katsota olevan stressin kanssa tekemistd. Voi
olla toki niinkin, ettd oma osaaminen on arkaluontoinen asia eika sitd haluta
adneen pohdiskella.

Kuitenkin opetustehtdvissa voidaan tuntea stressid siitd, osaako opettaa
niin hyvin kuin pitaisi; etenkin kun ei ole ollut aikaa valmistella opetusta niin
hyvin kuin olisi halunnut.

H: ”Mikds siind sitten, sinulla on nyt vuoden kokemus, assistentin tyossd, niin
mikd siind tai mitkd siind stressasi eniten?”

25



HTO: ”No ehkd tuo harjoitusten pitdminen silld tavalla, ettd kun tuntui, ettd
kun itse oli kaynyt kurssin, niin kurssilla oli tullut jo uusia asioita. Niin se, ettd
se valmistelu, ettd jos sattuu jotakin kysymddn, ettd osaa vastata muutakin ja
itse ymmdrtdisi tosi hyvin ne asiat ennen kuin menee niitd sinne ryhmdn eteen
esittamddn.”

H: ”Ettd pysyy uuden tiedon perdssa?”

HTO: ”Niin, se on varmaan kaiken kaikkiaan tdlld alalla. Ei voi ajatella,
ettd ahaa, kun on kerran oppinut tdmdn asian, ettd talld nyt pdrjddn loppu
ikdni.”

H: ”Se on jatkuvaa tamd opiskelu”

HTO: ”Niin, nehdn ne kuitenkin tavallaan on niitd stressaavimpia tilanteita
on ne, kun sitten taytyisi kyetd olemaan niin kuin pdtevd ryhmdn edessd. Ei
ehkd niinkddn se, ehkd jollain tavalla, tietysti se, jollain tavalla, yhtd kurssia
varsinaisesti kavin niin ei se silld tavalla se oma opiskelu. En ole siitd niin
stressaantunut, kun ajattelin, ettd pystyn siihen, mihin pystyn.”

H: "Elikkd tadlld ei paljon stressaavia tekijoitd 10ydy tdssd tyossa?”

HTO: ”No, tddlld ihmisetkin, kylld mind ainakin jonkin verran stressaan, kun
mind olen pddttdinyt, ettd ne asiat pitdisi tehdd tdlld viikolla ja sitten mind
huomaan puolessa vdlissd viikkoa, etten mind kerkidkddn. Niin kylldhdn se
aiheuttaa stressaantumista. Mutta se on vaan, ettd pitdd asennoitua.”

H: "Eiko siind opettamisessakaan mikddn stressaa? Sind joudut kuukaudeksi
vetdmddn niitd kursseja?”

HTO: ”Se ei oikeastaan stressaa se vaihtelu. Mutta stressaa muuten, kun tdssd
tyossd on muuten tottunut olemaan niin, ettd voi aamulla tulla myohemmin,
ettd ei jaksa nousta aamulla sangystd ylos tai onkin joku pankkiasia, joka pitdd
kaydd hoitamassa. Mutta kurssiopetuksessa on, ettd ne kurssilaiset tulee tanne
yhdeksdn - kymmenen maissa ja kurssiohjaajan pitdd olla siihen aikaan sielld.
Sehdn aiheuttaa sitd stressid, ettd pitdd olla sielld paikan pddlld. Aikaisemmin
stressid aiheutti se, etten tuntenut sitd alaa niin hyvin, ettd olisin ollut valmis
opettamaan ja se aiheutti stressid. Silloin aiheutti stressid se, ettd oonko tar-
peeksi hyvd.”

HTO: ”Md nyt mun mun tyokykyni on pysyny ylld ihan hyvin, mut (.) mulla on
kuitenkin semmonen aika voimakas motivaatio téahdn tyohon md tykkddn tykkddn
olla (.) ja tykkddn tehdd sitd tyotani (.) niin siitd se tulee ja md tykkddn opet-
tamisestakin, ett se se on ihan niin vaikka md sanoin, ett opettamista on litkaa
niin se ei se ei kuitenkaan merkitse sitd, ettd md en tykkdis. Mun mielestd on
hirveen hauska pitdd luentoja ja kdytdnnon kursseja, meilld on hirveen kivoja
opiskelijoita, mutta mut vdlilld ainakin, kun luentoja pitdd, niin tuntuu siltd,
ettd ei millddn ehdi tehdd niin hyvin, kun haluais tehdd ne.”
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Jotkut siis katsoivat tyon optimaalisen laadun olevan ehdottomasti sidoksissa
aikaan ja siihen, kuinka paljon sitd on mahdollista antaa kullekin tyotehtavalle.
Aikapulan suhteen pelatddn tyon laadun huononemista. Opetuksen laatuun
tunnutaan muutenkin kiinnitettdvan paljon huomiota. Liian vihdinen aika ope-
tuksen valmistelua varten otetaan haastattelussa usein esiin. Akkituntumalta
voimme esittdd, ettd nuorempien haastateltavien kohdalla aikapulan aiheutta-
maa pelkoa tyon laadun huononemisesta esiintyy enemman kuin kokeneempien
opettajien puheessa.

Voimme havaita, etti omaa patevyytta tyontekijana arvioidaan lahin-
na suhteessa opettamiseen. Patevyys opettajana nayttas siis olevan paljolti
kiinni siitd, kuinka hyvin ehtii valmistella opetuksensa. Esimerkeissa kavi
ilmi my®ds se, etta tyontekijalla, jolla ei ehkd ollut viela paljon kokemusta
yliopistotyostd, omaa osaamista arvioitiin juuri suhteessa opettamiseen. ”Kon-
kareiden” puheessa arviointia ei juuri tapahtunut. Aineistomme ei kuitenkaan
anna mahdollisuuksia pohtia syvillisesti idn ja kokemuksen merkitysta siina,
miten tyon jalki ja laatu koetaan.

Ammattitaidon hallinnan katsotaan olevan yksi selked tyohyvinvointiin
liittyva tekija (esim. Saari & Majander 1985 ja Fisher 1994). Tutkijan am-
mattitaitoa pidetddn yhtena yliopiston tyokulttuurin itsestddnselvyyksista ja
henkilokohtainen patevyys ja osaaminen nédyttdytyy asiantuntijaorganisaati-
oissa kilpailuilmapiirin keskiossa (esim. Cooper & Dewe & O’Driscoll 2001,
233-237 ja Knight & Trowler 2001, 28-32). Esimerkiksi tutkijaseminaarissa
puidaan viitoskirjan kasikirjoituksen osaksi tarkoitettuja teksteja ja tekstin
kasitteleminen seminaarissa asettaa samalla asianomaisen ammattitaidon ar-
vioitavaksi. Lisdksi tutkijan patevyytta arvioidaan eksplisiittisesti viranha-
kuprosessien yhteydessa, jolloin kiinnitetdan huomiota julkaisujen laatuun ja
laadukkaiden julkaisujen maaraan.

Vaikka tutkimustyon ammattitaitoon liitty vt asiat eivit esiinny aineistossa
stressia aiheuttavana asiana, opetukseen liittyvit seikat mainitaan stressite-
kijoina erittain usein. Yliopistojen opetusta on viime vuosina ryhdytty kehit-
tamaan. Yliopistoissa on siirrytty jarjestelmadn, jossa opiskelijoiden on mah-
dollista antaa palautetta saamastaan opetuksesta. Samalla puhutaan opetuksen
laadun varmistamisesta, joka katsotaan yhdeksi viime vuosina yliopistotyota
kohdanneista olennaisista muutoksista. Opetuksen laatua valvotaan opiskelija-
palauttein, joita pyritadn kerddm@én jokaisen opetuskokonaisuuden kohdalla.
Palautteita soveltaen yksittdinen opettaja pyrkii kehittimaan opetustyotdan.
Kasvaneet vaatimukset opiskelijoiden taholta ovat myos yksi henkinen stressi-
tekija varsinkin opetusviran haltijoiden kohdalla, mutta paasaantoisesti hekin
kokevat laadunvarmistusjarjestelman kayttoonoton myonteisena muutoksena.
Se on antanut mahdollisuuksia kehittaa opetustyotd, arvioida kriittisesti va-
kiintuneita opetusmuotoja ja muutenkin tuulettaa luutuneita kaytantoja.
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HTO: ”Esimerkiks opetuksen kehittamistd ja semmosia, mikd nykypdivind
korostetaan paljon enemmdn ja sillon esimerkiks opiskelijan mahdollisuudet
vaikuttaa siihen, ettd mitd opetusta annettiin ja kuinka se annettiin nehdn oli
ihan olemattomat eihdn sillon kukaan edes uskaltanu mennd sanomaan pro-
fessorille, ett tdst luennost nyt ei ollu mihinkddn en md voi kuvitella sillon, kun
mind olin opiskelija, ettd md oisin menny sanomaan, ettd tdd luento ei nyt ollu
oikein hyvd, ettd pitds véihdn vihdn parantaa sitd ja tdatd. Ja nykyisinhdn meilld
opiskelijoilla joka luentosarjan jdlkeen jaetaan luentoarviointilomakkeita ne
saa ihan nimettomind antaa sen palautteensa siitd luennosta ja se palaute ei
mee ainoastaan sen luennon pitdjdlle vaan sehdn menee meilld meilld tota
noin tonne tonne opintokoordinaattorin toimistoon, jossa hdn tekee tilastot
niistd ja ne tilastot jaetaan kaikille varsinkin (.) luentosarjoissa, ett se se kylld
se tietysti vaikuttaa paljon.”

Kuten edella esitetddn, opiskelijapalautejarjestelmén kayttoonotto on paranta-
nut opiskelijoiden vaikutusmahdollisuuksia. Kuitenkin opiskelijapalautteiden
merkitys kytketaan kasvaneisiin vaatimuksiin akateemisessa tyossa. Ope-
tuksen kehittimisen katsotaan aiheuttavan myos ylimaaraista stressia. Opis-
kelijapalautteet eivat kaikkien mielestd edes vastaa tarkoitustaan.

H: ”Niin juu. No mistd niitd paineita on tullu lisdd sitten, ettd (.) puhuttiin,
ettd ne maistereitten pitdd valmistua. Mitd muuta?”

HTO: ”No sitten tdmmonen niinkun taso- se se niinkun milld tasolla tyot tehddidin
niin siind on se vaatimustaso on noussu ithan hirveesti”

H: ”Ulkoinen vai sisdinen vai molemmat?”

HTO: ”Molemmat molemmat, ett esimerkiks niinkun (.)-”

H: ’Tddlld tehdddn ulkoisia arviointeja-"

HTO: ”Sen jilkeen, kun tekstinkdsittelylaitteet tuli, jotka tietysti oli aivan ihania
niin sen jdalkeen ei voinu tehdd niinkun rumanndkostd paperia sen paperin on
oltava siisti joo ja nykyisin sen melkein pitdd olla laserprintterillikin printattu
Jja niinkun md sanoin niin ndd graduntekijdt niin ne niinkun ldhtee siitd, ettd
opettaja lukee gradun luonnoksia aina, kun heistd tuntuis nyt olis kiva saada
palautetta eikd niinkun tieddn esimerkiks yhdel toisel laitoksella professori sielld
vajaa 10 vuotta sitten sanoi, ettd ei hdn oo ndistd luonnoksista kiinnostunu ja
tuokaa vasta se valmis tyo ei semmosta voi tehddi endid ja sitten pitds niinkun sekd
opettajana ettd tutkijana koko ajan pystyd parempaan ja parempaan meilléihdn
on jatkuvasti ndd palautehommat ja semmoset arviointia. On arvioitu laitosta
(.) arvioitu yksittdisid kursseja ja opettajia ja kylldhdn (.) hyvdd palautetta
saanut, mut ett kuitenkin siind on aina niinkun semmonen tunne, ett mitddn
yldrajaa ei ole olemassa, ett koskaan ei voi sanoa, ettd vield -”

H: ”Onhan siin viitonen viitonen on maksimi noissa kurssiarvioinneissa”
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HTO: ”Hmm, joo mut ett minkd tulkitsee viitoseksi niin siindkddn ei oo kos-
kaan semmosta tunnetta, ettd tdn paremmin ei voi tdtd tehdd, ett sanotaan (.)
esimerkiks nykyisin melkein katotaan, ettd ndd (.) noh kalvot, ett ne ne pitdis
mieluum- ne pitds oikeestaan tehdd koneella eikd kdsin ja nyt rupee ndayttdd
siltd, ettd ne oikeestaan pitds vield niinkun koristellakin jollain mikd ei niinkun
sisaltojd lisdd millddn lailla, mut ndd on tammosid tammosid niinkun jollain
lailla niinkun ilmassa litkkuvia juttuja, ett ett kaikki pitdis oikeestaan tehdd
paremmin.”

YlI4 olevassa esimerkissé jatkuviin arviointeihin perustuva tyon laadun val-
vonta koetaan stressaavaksi. Tyoelamassa vaatimukset ovat lisddntyneet muun
muassa sitd myota, etta henkilokohtaisia tyosuoritteita pyritaan jatkuvasti ar-
vioimaan ja antamaan niista palautetta. Tahan liittyy erityinen tyossa kehit-
tymisen ideaali. Se samaistuu helposti itsensa kehittamiseen niiden kohdalla,
jotka katsovat tekevansa luovaa, erityistietimysta ja taitoja vaativaa tyOta.
Kehittymisajatuksen lahtokohta tuntuu olevan siina, ettd tyd on tilassa, jossa
on ainaista parantamisen varaa ja jossa itsensa toteuttamisen mahdollisuudet
ovat loputtomat. (Beck 1999 ja Eriksson-Piela 2003, 73-82; ks. myos Tuohi-
nen 2000; 238-246.). Niihin seikkoihin viittaa myos esimerkin haastateltava
“ilmassa liikkuvina juttuina”.

Asiantuntijatehtdvissa ja yleensa henkisen tyon tekijoiden kohdalla vaa-
timus tehdd jatkuvia parannuksia tyohonsa voi paradoksaalisesti aiheuttaa
tyytymattomyytta. Yliopisto-opetus on yksi asiantuntijatyon alue, jolla ke-
hittyminen on toki ilmeisen tarked4, mutta jatkuva kehittymisen vaatimus
asettaa tyontekijan ammattitaidon kyseenalaiseksi, miké sinédlld4n on erittdin
stressaavaa. Haastateltava ottaa tekstikatkelmassa ironiseksikin esimerkiksi
sen, ettd asiantuntijatyon jaljenkin on oltava siistimpda kuin aiemmin. Enaa
ei riita tussikynall4 laaditut kalvot, vaan on osattava kayttaa PowerPoint —tie-
tokoneohjelmaa. Nama tietotekniset taidot ovat toki osana tietoyhteiskunnan
infrastruktuuria vain kosmetiikkaa, mutta liitettyna vaatimukseen laadukkaasta
opetuksesta ne tulevat ylimaaraiseksi stressitekijaksi.

Pyrkimys aina vain parempaan tyon laatuun niin tutkimuksessa ja opetuk-
saamansa opetuksen ja haluamansa ajan suhteen muutenkin vaativimmiksi
kuin ennen.

HTO: ”Mydoskin opiskelijat on vaativampia tietenkin kuin aikaisemmin, he
haluavat palvelua ja-"

H: ”Minkd takia ne vaativampia?”’

HTO: ”No kylld ne on vaativampia silld, ettd eihdn aik- en mind aikasemmin
ainakaan opiskelijana uskaltanu vaivata ketddn. Mind mind luin kirjasta ja
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katsoin taululta, mutta ei nykyddn opiskelijoilla aikaa (.) kirjoittaa se menee
suoraan avaa avaa oven ja ryntdd sisddn ja kysyy kuin tdd asia on. Mind haluan
nyt heti heti palvelua. Kylld se kylld se on muuttunut silld tavalla-”

H: ”Onks teilld mimmonen kdytdnto sulla ei ne litkennevalot toimi, mitenkd
ndilld opettajilla, kayttddko ne, kunnioitetaanko niitd, voiko ne opiskelijat aina
tunkea-"

HTO: ”Kylld ne useimmiten, mutta tietysti opettaja voi pitdd oveaan kiinni ja
lukossa, ett sen ei niin hirveesti (.) kdy koputtelemassa, ettd riippuu mitenkd,
vahdn luonteesta.”

H: ”Hmm sehdn vaan varmaan semmosen yhteisen keskustelun aihe, ettd tdr-
kedid ihmiselld olla se tauko, mutta tdrkedd tietenkin, ettd opiskelijat pddsevdit,
ettd pitdis olla riittavdsti-"

HTO: "Tietysti sahkopostia-"

H: ”Avoimia (?) vast- sdhkoposti auttaa hivenen-"

HTO: ”Hivenen, mutta kylld monet ihmiset odottaa siihenkin niinkun heti vas-
tausta, ettd jos ei parin pdivan sisdlld tule-”

Haastateltava nakee muutoksen tapahtuneen opiskelijoiden suhtautumisessa
opettajiin ja saamaansa huomioon. Kun heille tulee tarvetta selvitelld asioita,
he “ryntaavat sisdan” opettajan tyohuoneeseen. Tam# koetaan niin ikdan ope-
tustyon asettamien vaatimusten kasvamiseksi. Kdytannossa tam#kin ongelma
liittyy toiveeseen hairiytymattomasta tyoajasta. Keskeytykset, kuten puheli-
men pirina tai ovelle koputus silloin, kun on keskittynyt muuhun tehtavaan,
voivat aiheuttaa stressitiloja. Talloin puhutaan roolikuormituksesta, jolloin on
nopeasti kyettava vaihtamaan esimerkiksi tutkijan roolista opettajan rooliin
(Fisher 1994, 75-76). Opiskelijoiden pistaytymiset voivat vaivata useitakin
opetusvirassa toimivia jopa sithen saakka, ettd keskeytymatonta aikaa vaativat
tutkimustehtavit on siirrettava tehtaviksi virka-ajan ulkopuolelle.

Yleisesti ottaen yliopistokulttuurissa on tapahtunut selked muutos suhteessa
opiskelijoiden osallistumiseen. Enaa ei oteta annettuna kaikkea, mit4 laitok-
sen taholta tarjotaan. Sen sijaan opiskelijat ovat aktiivisia sen suhteen, etta
varmasti saavat sellaista opetusta, jonka katsovat vastaavan tarpeitaan. Tama
nayttaytyy selkedsti kaksipiippuisena asiana yliopisto-opettajan tyomotivaation
ja tyotyytyviisyyden suhteen. Aktiivinen arviointi ja opetuksen kehittdminen
tuo tyohon mielekkyyttd, mutta se koetaan valilld ylimaaraisena rasituksena,
koska vaatimukset ovat muutenkin jo suuria.

Akateemista tyokulttuuria tutkivat Knight ja Trowler (2001, 28-32) esit-
tavat, ettd korkeakoulutus on saanut piirteita markkinaorientaatiosta ja sen
arvomaailmasta. Koulutuksesta on tullut sosiaalista (kulttuurista) padomaa
ja olennainen vélineellinen tekija, joka médaraa yksilon arvon tyomarkkina-
kentalla. Esimerkiksi yliopiston palvelutehtiavé nayttaytyy tdssa kontekstissa
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asiakaspalveluna. Yliopistoyhteisossa timéan uuden valineellisen arvomaailman
katsotaan olevan vastakkainen niiden perinteisten tiede- ja organisaatiokulttuu-
risten rakenteiden kanssa, jotka korostavat korkeakoulusivistyksen merkitysta
itseisarvona (ks. myos Hakala ym. 2003; 12-17).

Voimme siis sanoa, ettd markkinasuuntautuneessa ilmapiirissa korkeakoulu-
opiskelija on asiakas, jolle yliopiston tutkija/opettaja on velvollinen tarjoamaan
mahdollisimman korkealaatuista palvelua. Keskustelu opetuksen laadusta kes-
kittyy pitkalle naihin periaatteisiin. Yliopisto-opettajalta vaaditaan ammatillista
kehittymista opetuksen alueella ja koulutustarjontaa on olemassa pedagogisista
opinnoista ja oman opetusfilosofian kehittaimisesta aina PowerPoint —ohjelman
kayttoonottoon. Nama vaatimukset ovat kuitenkin ristiriidassa sen kanssa,
ettd tutkija/opettajalla tulisi olla keskeytymatonta aikaa tutkimukseensa ja
sen kautta myos patevoitymiseen opettajana. Ylin vaatimushan opetuksessa
on se, ettd yliopisto-opiskelijan tulisi voida saada korkeatasoista tutkimukseen
perustuvaa opetusta. Tamankaltaiset eritasoiset vaatimukset aiheuttavat ajan-
kayttoongelmia ja kdytannossa voi olla vaikeaa punnita, onko olennaisempaa
lukea ajankohtaista tutkimuskirjallisuutta vai menna kuuntelemaan esimerkiksi
“Paremmaksi opettajaksi itsetuntemuksen kautta” —luento.

Yksi olennaisimpia rakennemuutoksia yliopistossa on kuitenkin tutkintope-
rusteinen rahoitusmalli, jonka perusteella opettamiseenkin liittyy voimakkaita
tulostavoitteita. Yliopistolaitosten toiminnan jatkuvuus perustuu tutkintojen
tuottamiseen ja maisterin tutkintojen tuottamista pyritaan tehostamaan esi-
merkiksi ohjauskaytantoja kehittamalla. Tamankin tutkimuksen piiriin koo-
tuissa haastatteluissa ilmenee, ettd gradujen ohjauspaineet aiheuttavat stres-
sia yksittaisille tutkija/opettajille. Nykyisen rahoitusmallin tulostavoitteissa
edellytetaan tietynsuuruista vuosittaista tutkintomaaraa yksittdisen yliopiston
kohdalla. ”Massayliopiston” tulostavoitteet merkitsevat itse akateemisen tyon
tekijalle toiden lisaantymista, lisaantyvaa kiiretta ja pelkoa tyon laadun huo-
nonemisesta.

Enta jos ei sittenkddn jakseta?

Haastatteluissa esiintyy melko usein sana ”burnout”. Tyostressia koske-
vassa kirjallisuudessa stressikokemukset erotetaan toisistaan myonteisiksi ja
haitallisiksi kokemuksiksi. Myonteinen stressikokemus voi edesauttaa tyon
onnistumista, silld vireystila on silloin optimaalisimmillaan. Kun stressitila
muodostuu liian voimakkaaksi, kyseessd on yleensa tyon hallinnan kokemus-
ten vaheneminen. Se voi aiheutua liiasta kiireestd, liiallisesta tyOmaarasta
ja liian korkeista vaatimuksista. Tatd voimakasta stressitilaa, johon liittyy
kokemus tyon hallinnan vihenemisestd, kutsutaan haitalliseksi tyostressiksi.
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Adrimmillaan haitallinen stressitila aiheuttaa burnoutin eli tydouupumuksen,
johon sisaltyy vakaviakin terveysongelmia (Fisher 1994). Loppuun palami-
nen tyotehtdvissa ndyttdytyy siis ennen kaikkea tyon hallinnan kokemusten
vihenemisena. Stressid esiintyy silloin, kun tyon henkilokohtainen hallinta
on vahaista ja se ilmenee esimerkiksi tuntemuksina oman jaksamisen ja am-
mattitaidon puutteesta (emt., esim. 37.).

Uupumusta ja loppuun palamista kuvattiin aineistomme haastatteluissa seka
itsed etta tydtoveria kohdanneena asiana. Oma tyouupumus oli melko vah-
vastikin esilla muutamilla haastateltavilla. Uupumisen ja loppuun palamisen
lisaksi — tai naistd johtuen — haastatteluissa kerrottiin myos terveydellisista
oireista, kuten unettomuudesta ja paansarystd. Joidenkin terveysongelmien,
kuten niska- ja padansaryn katsottiin osittain johtuvan puutteellisesta ergonomi-
asta, kuten esimerkiksi huonosta sisdilmasta ja puutteista tyovilineissa, mutta
enimmikseen terveysongelmat koskivat kuitenkin henkista jaksamista.

H: ”Niin se on tossa niin joo tulee vdhdn liikuntaa. No joo ndissd tiloissa
nyt ei sitten kummempaa entd toi terveys sd oot havainnu tddalld on osa on
kuitenkin sitd aika pitkddn ollu ja ikddntyny jo. Osaatsd semmosta sormitun-
tumaa koko henkilostond ei tarvi omasta terveydestd, se 70-luvulta 80-luku ja
90-luvuilla”

HTO: ”Joo ihan nyt viime vuosina niin muistaakseni kuus tai seittemdn tam-
mostd aika aika vakavaa tyostressitapausta on ollu, henkilokunnan joukossa
pitkid sairaslomia jokaisella (?)”

H: ”Hmm (.) miksei niitd aiemmin ollu sitten 70-80-luvuilla?”

HTO: ”Oli vdhemmdn paineita. Sillon tehtiin enemmdn niinkun omaa tyotd.
Se oli semmosta nekin (?) tietysti viki saatto olla nuorempaa, mutta kyl tdd on
iskeny nuorempiinkiin tdd. Tdd md en oo oikeestaan ajatellu miksei niitd ollu ai-
kasemmin, mut md luulisin, ettd (.) ettd tdd on varmaan siis tdd tammonen-"
H: "Eiko tddlld saa endd omaa tyotd tehdd riittavdsti? Autonomia kaventu-
nu?”

HTO: ”Esimerkiks tutkimustyohon mulla ei riitd aikaa ollenkaan. Tammikuus-
sa md kirjotin kaks kirja-arvosteluu sen jdilkeen md en oo tuntiakaan kdayttd-
ny omaan (?) tutkimukseen enkd ymmdrrd millon kdytan meilld on kesdkuun
loppuun (.) todenndkosesti muissa asioissa kiinni ja heindkuun md piddn lo-
maa”

H: ”Mistd se johtuu ettei oo aikaa? Sulla on ollu kuitenkin, kun sd oot sitd
vditoskirjaakin jotenkin-"

HTO: ”Siind on se vastuu se on se on Siis se, ettd ett se oma tut- opettajuus
niinkun opetukseen suuntautunu niinkun mdkin pakosta joudun olemaan, koska
mulla on tdd md oon niinkun ainoana vditelleend tdidlld niin (.) kiireelliset asiat
Jja toisten asiat menee aina tdrkeiden ja omien asioiden edelle.”
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Edellisessa esimerkissa otettiin kiinnostavasti esiin vuosikymmenten varrella
tullut muutos tydtahdissa. Kiireen ja stressin katsotaan olevan juuri nykyajalle
ominaista. Kaytannossa opiskelijamaarat ovat vuosien varrella lisddntyneet
eikd opetusvirkojen maaré ole kuitenkaan lisddantynyt kymmeneen vuoteen
samassa suhteessa (Puhakka ja Rautopuro 2001). Tama merkitsee sit4, etta
samansuuruinen opetushenkilokunta tekee yha useamman ihmisen tyot. Uu-
pumisen lisdantyminen ndkyy konkreettisesti lisdantyneina sairaslomina.

Aineiston analyysin myota virisi kokonaiskasitys, jonka mukaan ne henkilot,
jotka tekevat padsaantoisesti opetustyotd, vaikuttavat vasyneemmilta kuin ne,
jotka tekevidt vain tutkimusta tai ne, joiden kokonaistyoaikaan kuuluu seka
opetusta ettd tutkimusta. Lehtoreiden uupuminen on siis seurausta paljosta
opetusvelvollisuudesta ja tyon mielekkyyttikin saattaa verottaa se, ettei omaan
tutkimukseen ja4 resursseja, vaikka tutkimustyohon koettaisiin olevan kiinnos-
tusta. Yksikin haastateltava kertoi tehneensa vaitoskirjan melkein ainoastaan
omalla vapaa-ajalla ja kdytannollisesti katsoen ilman rahoitusta. Tyouupu-
muksen henkilokohtaisessa kokemisessa esiintyy huomattaviakin eroja eri
ammattiryhmien valilla.

Kisilla olevassa aineistossa akateemisessa tyossa esiintyva uupumus kyt-
keytyy suuressa maarin opetusvelvollisuuteen. Opiskelijoiden opettaminen
on mahdollista nahda vaativana asiakaspalvelutehtavand, joka on henkisesti
raskasta. Yliopistossa uupuminen nayttda olevan seurausta ennen kaikkea tyon
paljoudesta ja sekalaatuisuudesta. Aineistossa ilmenee my®os se, ettd lehtoreilla
voi olla jopa liikaa opetusvelvollisuutta, kuten seuraavassa haastatteluesimer-
kissa annetaan ymmartaa.

H: 7 Paljonko viikossa sulla menee opetukseen ja paljon hallintoon? (.) Pro-
sentteina tai?”

HTO: Siis, jos jos katsotaan ny sitd 1600 tunnin tyovelvotetta mikd meil on,
vaikka mun tyopdivdt tahtoo venyd niin pitkdksi (.) teen aika paljon enemmdn,
kun sen mun tdytyy nyt ihan oikein laskea, koska md md opetan 400 tuntii
vuodessa ihan ihan tota noin niin opetustunteja, mutta ainakin luentojen val-
mistamiseen mul menee hirveen paljon aikaa niin, ettd md sanoisin, ett md (.),
ett mult (?) menee varmaan semmonen kaks ja puol kertaa toi aika ainakin eli,
Jjos se ois jos semmosen 1000 tuntia vuodessa md luulen, ettd menee opetuk-
seen (.). Ja sitten no sit varmaan varmaan tota noin niin loput sitten 1600:sta
tunnista niin puolet hallintotoihin ja puolet tutkimustyohon, ehkd suurinpiirtein
sen verran.”

H: ”No miten sd haluaisit tehdd?”

HTO: ”Haluaisin vahdn vihemmdn opetusvelvollisuutta.”
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Esimerkin haastateltava esittaa, etta opetustyohon kuluu eniten aikaa ja jaljelle
jaavd aika jakaantuu hallintotyon ja tutkimuksen kesken. Joillakin tieteenaloilla
opetustyd voi liséksi olla metodisesti seikkaperdisempad ja tarkempaa kuin
toisilla. Esimerkiksi opetustuntiin laboratoriossa sisaltyy luonnollisesti aivan
erilaisia asioita kuin yhteiskuntatieteelliseen lopputyoseminaariin. Opettamisen
vaatimassa tyomaarassa ja tyon luonteessa on siten huomattavia tieteenala-
kohtaisia eroja.

Suuret opiskelijamaarat joissakin laitoksissa tekevat opetustyon uuvutta-
vaksi. Tieteenalakohtaiset erot tyon sisallon suhteen voivat olla merkitseva
tekija yliopistotyon henkisen jaksamisen ja tyouupumuksen kokemuksissa.
Tyon liiallisuus on yksi olennainen tyon hallitsemattomuutta ja tyostressid
aiheuttava tekija. Taten yhteiskuntatieteiden ja luonnontieteiden opettajan
stressi voi olla hyvinkin erilaista. Ndihin seikkoihin on syyta kiinnittaa jat-
kossakin huomiota.

Uupumus voi olla my0s seurausta ajanhallinnan ongelmista seké tyon mie-
lekkyyden puutteesta. Samansisaltoinen tai monotoniseksi katsottu tyo on
henkisesti uuvuttavampaa kuin tyo, joka sisaltaa paljon vaihtelua. Samansi-
saltdinen tyo ei ndyttaytynyt yliopistotyontekijalla ongelmana haastatteluai-
neistossa. Opetuksen ja tutkimuksen vuorottelu tekevit tyostd vaihtelevaa ja
mielenkiintoista. Yliopistotyontekijat uupuvat useinkin Iahinn3 siit4, ettd tyota
on yksinkertaisesti liian paljon.

Kun tyon stressioireista ja terveysongelmista puhuttiin, yllatyimme siita,
etta suuri osa haastateltavista kokee tyouupumuksen ja vaikeat tyostressi-
tapaukset paasaantoisesti yksilosta itsestaan riippuvina asioina. Vaikka
seuraavassa esimerkissa haastateltava kytkeekin ilmion syita yliopiston tyo-
kulttuurin tai yliopisto-organisaation rakenteellisiin ongelmiin, padsadntoisesti
jaksamisongelmat tullaan kuitenkin kytkeneeksi yksiloiden persoonallisuuse-
roihin. Katsottiin, ettd eri ihmisilla on erilainen stressinsietokyky ja jaksaminen
on kiinni omasta itsest4.

HTO: "Ettd tdassd on yksilollisid eroja ja ja ndd paineet niin tietysti selvimmin
tai ensimmdiseks semmoset ihmiset kaatuu, joiden stressinsietokyky syystd tai
toisesta on heikompi sehdn voi olla rakenteellinen juttu tai sit se voi olla eld-
mdntilanteesta kiinni (hmm) oleva (kokonais) niin (niin), ett on sanotaan, jos
Jjoku rakentaa vaikka omakotitaloa niin ei sil (?) oo kauheen paljon joustoa sit
endd, jos tyossd tulee ylimddrdistd.”

Haastateltava toteaa sen perin ikdvan seikan, ettd kovien paineiden edessa
jotkut yksilot vain “kaatuvat”. Tamankaltaiset metaforat haastattelupuhees-
sa osoittavat ilmeisesti sitd, etta yliopistotyd on erittdin vaativaa henkisen
jaksamisen kannalta ja vain ne yksilot, joilla on riittavasti henkisia valmiuk-
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sia, pysyvat pystyssa ja mukana. Jopa yksityiselamédn hankkeet, kuten talon
rakentaminen, voivat olla kohtalokkaita sen kannalta, ettd pysyykd mukana
yliopistotyon vauhdissa. Myos laitosjohtajat katsovat jaksamisen olevan kiinni
yksilollisesta stressinsietokyvysta. Tilanteissa, joissa tyontekija on vaarassa
uupua tyotaakkansa alle, johtaja ei juuri voi muuta, kuin yrittaa kehottaa te-
kem#4an vahemman.

H_: ”Entd sitten, kun sitd haitallistakin stressiakin tulee ja joskus burn outtejakin.
Onko sinulla kokemusta ihan -?”

HTO: "Ehkd ei ole varsinaisesti sellaisista. Mutta kylld voin kuvitella, ettd ld-
helld on varmaan joskus kdyty. Siind on nimittdin se ongelma, mitd on esimiehen
kannalta vaikee, ettd vaikka esimies kieltdd, ettd ei saa tehdd niin paljon, niin
aina on niitd ihmisid, jotka ei edes sitd usko. Vaan ne on sisdasyntyisistd syistd
sellaisia, ettd ne tekee liikaa ja -. Meilld on pari burn outtia ollut takavuosina,
niitd voi kutsua burn outeiksi kylld. On parilla henkilolld kylld ollut. (.) Jotka
ovat juuri henkiloitd, jotka ovat aivan liian, liian tunnollisia ja tekevdt litkaa
tyotd, eivdtkd pysty siind vaiheessa luopumaan, kun olisi pakko.”

Haastateltavan mukaan tunnollinen persoonallisuus ja sellainen ihminen, joka
haluaa tehda paljon tyotd, on vaarassa uupua. Taman kaltaiset persoonalli-
suuden tyyppeihin perustuvat havainnot eivat kuitenkaan mielestimme anna
kovin kattavaa kuvaa uupumisilmion merkityksesta ja syista. Ei kaiketi ole
sattumaa, ettd erdalla tutkittavalla yliopiston laitoksella jaksamisongelmien
katsottiin lisaantyneen 1990-luvulla. Persoonallisuustyyppi ei varmaankaan
selita laitoskohtaisia eroja sairauslomien méaran suhteen eikd liioin sitd, ettd
joillakin laitoksilla vaikeaa loppuun palamista on ollut havaittavissa enemman
kuin toisilla.

Tama osoittaa sen, ettd tyduupumus on syiltdan monimutkaisempi ja mo-
nimuotoisempi ilmid, kuin tyon arjessa halutaan ymmartaa. Psykologisilla
tekijoilld ja yksilollisella elamantilanteella on toki merkitysta sen suhteen,
miten paljon tyotaan jaksaa tehda (esim. Fisher 1994 ja Rajala 1997, 42-49).
Tamin lisaksi olisi syyta kuitenkin ottaa huomioon muitakin kuin yksilollisiin
kykyihin liittyvia tekijoita, jotka voivat vaikuttaa yksilon jaksamiseen ja siihen,
miten tyossa voidaan. Naita tekijoita ovat tietyt rakenteelliset ja tyokulttuuriset
edellytykset, joiden vallitessa tyota tehdaan. Esimerkiksi tyopaikkakohtaisten
sosiaalisten suhteiden merkitys ja tietyt yliopiston hallinnolliseen kulttuuriin
ja tyokulttuuriin liittyvat rakenteet voivat olla uupumista virittavia tekijoita.
Naiita kysymyksidhan tullaan kiésittelemaan timén teoksen kolmannessa paa-
luvussa.
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To6iden patkittaisyys ja elaméanhallinta

Patkatoiden vaikutus henkilokohtaiseen tydssd jaksamiseen on tunnustettu
tyopoliittiseksi ongelmaksi. Patkatyot aiheuttavat tyostressia ja ne vahentavat
tyon mielekkyyden kokemuksia. Ne myos pakottavat tyontekijan tilantee-
seen, jossa muuta eldmaa on soviteltava kulloisenkin tyotilanteen mukaan.
Valtionvarainministerion mukaan yliopistoissa kaytetaan paljon maardaikai-
sia tyosuhteita ja niita tulisi pyrkia lahiaikoina vakinaistamaan. Yliopistoissa
opettavan ja tutkivan henkilokunnan vakinaistaminen onkin hyvin perusteltua.
Yliopistolain asetuksen mukaan assistenttien ja yliassistenttien virat ovat maa-
raaikaisia, mutta esimerkiksi Helsingin yliopistossa opetusvirkoja on muutettu
vakinaisiksi yliopistolehtoraateiksi. Kaytannossa vakinaistaminen on tahan
mennessa koskenut yliopistoissa lahinnéd osaa hallinto- ja suunnitteluhenki-
lostosta. Tutkijoiden kohdalla tilanteessa on huomattavia variaatioita, silld
esimerkiksi projektitutkijoiden on aina ollut haettava sosiaalinen asemansa
uudelleen. Vakinaistaminen merkitsisi huomattavaa parannusta heiddn ase-
maansa. Apurahatutkijoiden asema on aina ollut hyvin epavarma, silla he eivit
ainakaan toistaiseksi ole kuuluneet niin kattavan sosiaaliturvan piiriin kuin
tyo- ja virkasuhteiset kollegansa.

Toiden patkittaisyys on suuri henkinen stressitekija akateemisten tyonte-
kijoiden keskuudessa. Patkatoissa oleva tyo- tai virkachtosopimussuhteinen
tutkija ei valttamattd motivoidu pitkajanteiseen tyohonsd, mikali toiden jatku-
minen on hdnen kohdallaan epavarmaa. Silloin, kun yliopistossa tyoskente-
levan patkityo johtuu toiden projektiluontoisuudesta, tyontekoa hiiritsee se,
ettd jatkuvasti on tahyiltava tulevaan.

H: ”Okei no sitten tuo tuloksellisuus ja se hyvinvointi ettd tdssd nyt tuli esille
ettd vuosikin voi vdahdn niin kun jo rapistaa jos vuos painetaan ikddn kuin
pikajuoksulla.”

JTO: "Kylld kylla. On ja sitten toisaaltaan tdmd projektiluontosuus ettd ettd
ihan niin kun olisin mitd nyt (?) virtuaaliyliopisto on kolmivuotinen projekti
Jja nyt on juuri mennyt puolitoista vuotta siitd se on vahdn nyt on jo kddntynyt
niin kun toiselle puolikkaalle. Sekin projekti ihan niin kun olisin vdhdn havait-
sevinani kun tuolla keskustelee ettd ihmisilld alkaa olemaan jo suunnitelmat
niin kun sielld vuoden 2003 jdlkeisessd ajassa, ettd kylld semmonen just tamd
projektiluontoisuus vaikuttaa siihen ja silld aikaisemmissakin projekteissa oon
havainnut ettd melko hyvissd ajoin jo sen projektin aikaan ihmiset alkaa miet-
timddn mitd sen jdlkeen. Se ei valttamadttd liity ollenkaan niin kun siihen ettd
se projekti ei jatku vaan ett ne rupee miettimddn jotain ithan muuta.”

H: ”Uupuuko ne siihen vai haluaaks ne turvata selustan?”
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JTO: "Halu- haluaa turvata ja haluaa turvata varmasti ettd ei vdlttamdttd
uuvu mutta mutt sitten alkaa jo ett en tiedd mistd se tulee se on kylld aika
ylldttavad ettd se on jo nyt tullut ndin aikaseen ettd jos md oikein tulkitsen
niitd tilanteita ettd.”

H: ”No mitenkd ne pitds projektit jarjestdd?”

JTO: ”Niin hyvd kysymys hyvd kysymys en mind kylld halluu (.) syntyy ihan
onnistuneita projekteja ja voi tulla hyvd lopputulos vaikka tuota (.) alkaakin jo
hyvissd ajoin miettid mitd sen jdlkeen ja en en md tiedd yhtd hyvin kai se nyt
tdn nyt tdn tuota vakinaiseksi niitd eikohdn(?) kehittamisprojekteja kuitenkin
tarvitaan ne on ihan hyvid asioita mutta en en ei minulla ole mitddan ratkaisua
siihen ettd (.) ettd miten ne jarkevammin.”

Saro tyotyytyvaisyyteen aiheutuu siitd, etta on jatkuvasti pyrittava “turvaa-
maan selustaa” uutta projektia etsimalla. Tamédnhetkiselle tilanteelle on myos
ominaista, ettd virka- ja tydosopimussuhteissa tyoskentelevien patkatyonteki-
joiden on saatettava jopa hakea omaa tyosuhdetta uudestaan, kuten tohtori-
kouluissa tyoskentelevien. Myos tutkimusrahoitusta on itse haettava. Tama
on aiheuttanut lisda tyotd ja enemman stressid, vaikka pitkdjanteisen tyon

tekeminen on sindlldan jo stressaavaa patkatyosuhteessa (ks. Eriksson 1999).
Paitsi vaitoskirjatyotd, patkatoiden katsotaan sotkevan myds muun eldmin

H: ”Niin sinua ei tamd pdtkdtyoldisyys ollu hirved ongelma (.) (md oon md
oon tota-) eiks sulla oo (.) asuntolainaa (?)-”

HTO: ”Nimenomaan (?) md oon eldny onneks (?) mun eldmdd jo ndin vanhaksi
silld tavalla, ettd md oon md en oo (.) mulla ei oo asuntolainaa eli md oon
tavallaan md oon (hmm) tavallaan lykdnny sitd ongelmaa eli siis tavallaan
pinnan alla se patkdtyoldisyys on mulle hirvittavdn (?) iso ongelma se. Se
vaikuttaa mulla psykologisesti siihen, ettd md en tuu ottaneeks asuntolainaa
ja md en tuu perustaneeks perhettd just nyt aina on (?) just (?) nyt eli siis totta
kai se on tehny mun se on niinkun tukenu semmosta, ettd mun md eldn aika
lyhyelld perspektiivilld, mikd on tavallaan joi- joinakin aikana tuntuu aika
ikavaltd, mutta ett siis nyt, kun siitd on tullu tavallaan valttamdttomyys niin md
oon tehny siitd sitten hyveen eli tavallaan hyvdssd ja pahassa md oon tottunu
siihen, ettd ettd md en kevddlld tiedd mitd md syksylld teen.”

H: ”Sulla on epdvarmuuden sietokykyy sitten (.)-”

HTO: " No tietysti (?) tdssd (?) on ollu, mutta mutta tdssd voi olla semmonen
puolustusmekanismi, joka ettd oikeesti ehkd md sitten yhd enemmdn vuosi vuo-
delta kuitenkin en tykkdd tdstd tilanteesta, ettd toisaalta voisin siis jotta nyt ei
totuus totuus tota olis piilossa niin totta kai md aina sillon tdllon mietin, ettd
koska tulee se (?), ettd (?) md (?) jatdn (?) yliopiston, ettd se on tietysti (?)
esimerkiks tahdn vdittelemiseen vdittelevin semmonen juttu, joka niinkun tuntuu
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siltd, ettd sitd (?) nyt ainakaan ei voi jdttdd kesken, ett se on niinkun semmonen
etappi ja sit sen jdlkeen voi miettii mitd mitd eldmdssd tapahtuu.”

Perheen perustaminen ja asunnon osto ovat hyvin tarkeitd ja suuria elamdan
kuuluvia ratkaisuja. Naiden hankkeiden suunnittelemisen voi kuitenkin tehda
mahdottomaksi se, ettd asianomainen joutuu pohtimaan, otetaanko tyosuhtee-
seen viela aitiysloman paatyttyakin ja onko toita vield jatkossakin niin, etta
asuntolainaa on mahdollista lyhentd4. Patkétoiden vaikutus muuhun elaméan
on siis perustava. Se vaikuttaa ensinnékin akateemisen tyontekijan asemaan
tyopaikalla ja tyomarkkina-asemaan yhteiskunnassa, mutta myos viime ka-
dessd ammatilliseen itsearvostukseen ja siithen, minkélaisena osallisena on
mahdollista olla omassa elamassdaan. Yksi haastateltava tuo esiin kuitenkin
myonteisid puolia, kun puhutaan patkatoista.

H: ”Se on aika haasteellinen, se vditoskirja”

HTO: ”Joo, periaatteessa mind olen kaksi vuotta ollut tddlld ja tutkinnollisesti
vditoskirjan valmistumiseen vie kaksi vuotta.”

H: ”Mitd sen jdlkeen?”

HTO: ”Sehdn on hyvd kysymys. Sitten minulla jddkin vdliaikaa jaljelle. Tamd-
hdn on vasta alkanut, ettd neljd ja puoli vuotta jdljelld, ettd mdhdn voin sithen
jddda, ettd minulla olisi ihan turvattu selusta niin sanotusti. Ettd ei heti kun
vditoskirjan on saanut tehtyd niin vaihdan tyopaikkaa. Voi olla, kun on neljd
- viis vuottakin tehnyt tatd homma, niin voi olla ihan tervettdkin vaihtaa niin
kuin kokonaan katsantokantaa ja nakokulmaa ja vaihtaa ihan toiseen projektiin
Jja toiseen tyopaikkaan.”

H: ”Pois yliopistosta?”

HTO: ”Mahdollisesti. Tddlld mind tykkddn siitd opetuksesta siind sivussa,
ettd voi olla ettd -. Mutta se riippuu siitd tyotilanteesta, mikd tddlld on. Ettd

opiskelin, ettd oikein”

H: ”Nopeasti tullut ne muutokset?”

HTO: " Niin, en mind vield ajattele, ettd mitd mind teen, kun olen saanut vdi-
toskirjan valmiiksi. Siind vaiheessa voi olla muukin elamd ihan.”

Haastateltava pyrkii sovittelemaan pétkatyot elamantilanteeseensa ja han pyrkii
nakemidn tilanteensa myonteisesti myohempaa valinnanvaraa ajatellen. Tohto-
riopiskelijoiden kohdalla onkin mahdollista ajatella niin, etta vaitoskirjan tekija
on suorittamassa tohtorin tutkintoa ja sen jalkeen tilanne on hanen kohdallaan
avoin sen suhteen, mihin suuntaan tyomarkkinasuhdanteet vievat.
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Kuitenkin yliopistoissa on pyrkimys nykyista voimakkaammin tukea vaitos-
kirjan tekijan mahdollisuuksia pysytella tieteellisella uralla. Useissa yliopistois-
sa on kdynnissa virkarakenteen muutos, joissa panostetaan viittelynjilkeisen
uran merkitykseen. On havaittu niin kutsuttujen post doc —virkojen tarpeel-
lisuus virkarakenteen kehittamisessd, silla tohtoreiden méara on lisdantynyt
tutkijakoulujarjestelméan kayttoonoton myota. On toivottu, ettei tohtoreiden
madra ylitd vastaavantasoisen tyovoiman kysyntaa tyomarkkinoilla (Aitto-
la & Maatta 1998, 150). Taman epatoivottavan kehityksen ehkdisemiseksi
yliopistojen olisi kuitenkin syyta panostaa tohtoreiden tyollistymiseen, silla
suurin osa tutkijakoulutettavista kuitenkin haluaa pysytella akateemisella uralla
(emt., 146-150). Patkatoiden merkitys on yliopistosektorilla melkoinen, silla
talla hetkella yliopistoissa patkatyosuhteissa tyoskentelee melkein 80 pro-
senttia tyontekijoista. Lyhyet tyosuhteet eivit pitkalla tahtaimella ole hyvaksi
nuorten tutkijaopiskelijoiden kohdalla patkatyolaisyys nayttaytyy saantona
eikd poikkeuksena, kuten Tampereen yliopiston tyoolotutkimuksessakin on
ilmennyt (Melin 2002, 31). Tohtorikoulussa tyoskenteleville tarjotaan valilla
mahdollisuuksia integroitua tydoyhteisoon myods opetusvelvollisuuden kautta
lyhytaikaisissa opetusviransijaisuuksissa, mutta kdytannossa erilaisten rahoi-
tusmuotojen jatkuva vaihtelu voi heikentda tyon laatua ja tyotyytyvaisyytta.
Se on yhtena syyna myos tyossa koettuun stressiin.

Tyo6n ja ajan yksilollinen hallinta

Nyt siirrymme kasittelemdan sitd, miten yksittdiset tyontekijat ovat pyrkineet
tyonsid arjen tasolla ratkaisemaan jaksamiseen liittyvia ongelmia. Paapaino on
edelleen akateemisen tyontekijan kokemuksilla. Kuten luvun alussa esitimme,
ajanhallinnan ongelmat syntyvét juuri vaikeudesta saada aika riittAmaén kai-
kille tehtaville, joita tyontekijalta edellytetddan. Useimmat haastateltavat ovat
pyrkineet ratkaisemaan ajanhallinnan ongelmaa esimerkiksi priorisoimalla
sanoa “ei” tuntuu olevan muutamilla haastateltavilla yksi niistad keinoista,
joiden kautta selviydytaan ajanhallinnan paineista.

HTO: (....), mut (.) sain hdnet ymmdrtdmddn, ettd ei 0o ei 0o jarkevdd kdyt-
tdd mun aikaa tommoseen missd md en tunne olevani oikeessa paikassa, ett
tammasid rajoja, kun itse osaa vetdd.”

H: ”Elikkd sanoa ei?”

HTO: ”Sanoa ei niin ja sanoo opiskelijoille, ett tyo saa myohdstyd, mut jos
se myohdstyy niin sitten riippuu taas mun muusta ohjelmasta millon md sen
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luen ja arvostelen, ett jos me ollaan sovittu, ettd tyo tulee 27.5 ja se tulee vasta
15.6 niin saat odottaa sitten elokuun loppuun ennenkun saat tietdd, ettd minkd
arvosanan siitd saat”

H: ”Sd oot vdhitellen kehittdny tammosid metodeja tyotdsi suunnitella ja pri-
orisoida ja-"

HTO: ”Joo ja se onkin auttanu jonkin verran aika paljonkin”

H: ”Oliko se Aslak koostuko se lehtoreista? Ja sielld tuli tdstd myos?”

HTO: " Joo tdd oli tarked asia sielld”

H: ”Se oli sielld tarkee? Sielld oli erialojen yliopiston-"

HTO: ”Eri alojen ja kahdesta eri yliopistosta”

H: ”Aha, kahdesta eri joo ja tdmd tyosuunnittelu ja tdmmonen priorisointi on
sinusta tdarkedtd? Stressin hallinnassa ja tyon sujuvuudessa”

HTO: ”Oppii ndkemddn, ett ett kaikkiin vaatimuksiin ei tarvii suostua, ett se
niinkun jokainen jokainen pyynto jokainen tdmmonen pieni ylimddrdanen juttu
mikd tulee, ett voisitsd. Se tuntuu niin kauhean pieneltd sen pyynnon esittdjdstd
Jja se ei voi kdsittdd, ett mikset sd voi.”

Akateemisten tyontekijoiden on mahdollista myos ryhty4 saatelemaan tyo-
maaraansi, kuten esimerkissa ilmenee. Joiltakin tunnollisimmilta se voi vaatia
asennemuutosta ja erityista rohkeutta. Nain on esimerkiksi tehty paatos siita,
etta tarvittaessa on vahennettava toita tai ainakin on oltava ottamatta niita lisaa.
P44tos on tehty jopa esimiehen esittimien vaatimusten uhalla. Nain tyohon
on saatu valjemmit raamit ja tyotyytyvaisyys on lisdantynyt.

Toinen haastatteluaineistossamme esiintyva stressinhallintakeino liittyy
ajanhallintaan. Kokonaistydaikaa halutaan saddelld, jotta kyettdisiin sdds-
tymadn liialliselta stressiltd. Toita saatetaan tehdd vain ja ainoastaan kahdeksan
tuntia paivassa ja jattda tyoasiat kerralla toihin.

HTO: "Et periaatteessa mind varmaan teen sen saman tyoajan, yleensd mind
pyrin tekeen kahdeksantuntista tyopdivdd. Mind en yritd tehdd pitempii pdivid.
Mind teen sen kahdeksan tuntia ja sitten mind ldhden pois. Mind tieddn, ettd
sen jalkeen minulla ei riitd energiaa silld lailla. Mind teen sen kahdeksan tuntia
Jja ldhden pois, vaikka minulla olisivat jddnyt tyot kesken.”

H: ”Viitend vai kuutena pdivdssd viikossa?”

HTO: "Viitend. Ja joskus menee pitempddn ja mind otan, niin kun tanddn mind
léhden sitten yhden aikaan pois.(...)”

H: 7Sd teet tddlld noin neljadkymmentd tuntia viikossa?”

HTO: ”Niin.”

H: ”Onko se sinun oma kontrolli?”

HTO: ”Joo. Mind aika harvoin vien kotiin mitddn toitd. Mind ldhden tddltd
tyhjin kdsin.”
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Edellisessa esimerkissa tyontekija sddtelee viikoittaista tehtyad tuntimédaraa,
eikd ota toita kotiin, silld 40-tuntinen viikoittainen tyom@ara riittdd. Erdat
akateemiset tyontekijat kuitenkin tekevat myos “urakkaa” kausiluonteisesti
niina aikoina, kun t6it4d on paljon. Talloin ei tydtunteja lasketa. Vastaavasti
pyritdén ottamaan rennommin hiljaisempina aikoina. Kuitenkin tydt pyritdan
tekemaan kokonaistydajan puitteissa.

H: ”No minkdlainen viikko tyoaika-arvio sulla on semmosta varsinaista tyotd
niin kun?”

JTO: ”Se vaihtelee vaihtelee kyll md oon yrittdnyt pitdd sen vuoden kokonais-
tyoajan suunnilleen siind mistd maksetaan ettd siind ett kylld mulla muistaakseni
tammikuuta maaliskuuhun tuli yli neljan kuukauden tyot mutt sitten sen jdlkeen
kun kurssi loppu ja sain rdstityot ohitte niin siind lyhensin tyopdivdd ja nyt oon
ollut kaks viikkoo lomalla ja enkd aio tdnddnkddn neljddn asti olla ettd ja niin
edelleen ettd ja enkd aio viettdd kesdlomaa kahteen viikkoon vaan piddn sitten
vdhdn enemmdn kuin virallisen kesdloman sen takia ettd on talvella tehnyt
enemmdn. Tdd on urakkahommaa niin siind pisimmdt viikot oli ettd 70 tuntia
saatto olla ja lyhimmdit on sitten varmaan 20 semmonen ettd on ollut paikalla.
Varmasti kesd-heindkuussa voi jdddd sen alle.”

Téssa ratkaisumallissa tyossa jaksamiselle on olennaista se, ettd hiljaisempina
aikoina ei tyopaikalla istuta vakisin, mikili ylityotunteja on kertynyt varas-
toon. Ajanhallinnan suhteen on siis olemassa yksilollisia eroja yksittaisten
yliopistotyontekijoiden kohdalla. Siina, missa yksi tekee nelikymmentuntista
tyoviikkoa, toinen haluaa kompensoida hyvin pitkén ja tiiviin ylityoputken
lyhyempéa tyoaikaa ja lomia pitamalla, mikiéli tilanne sallii. Nama seikat
tulivat haastatteluissa ilmi myos akateemisen vapauden tunnusmerkkiné: ku-
kaan ei valvo tyoajan kulua ja tyopaikalla ja kotona olemista on mahdollista
jaksottaa haluamallaan tavalla. Muutamat kokevat timan myos yhtena syyna
yliopistotyon mielekkyydelle ja sille, ettd tydssa halutaan jatkaa.

Tyon maaran ja ajankayton yksilollinen saiateleminen nayttaytyvat ai-
neistossa keskeisimpiné keinoina yllapitaa henkista tyohyvinvointia. Siita huo-
limatta, etta tyoskentelyaikaa voi periaatteessa saadella itse, tyoaika kuitenkin
velvoittaa olemaan tyopaikalla. Esitetaan, etta tyoajan kontrolli sosiaalistaa.

HTO: ”Siind mielessd tdd (?) on ihanteellinen ammatti, ettd- sujuu (.) viime
viime kddessd pystyy ajoittamaan sen silloin, kun tuloksia syntyy ja pitdmddn
(.) lomaa silloin, kun tuloksia ei synny eli 06 sehdn on aika harvinainen tilai-
suus, ettd 00 no tietenkddn kaikki ehkd jostain (.) tyoyhteison sddnnoistd tai
paineista johtuen pystynyt just ndin tekemddn, mutta ett md tarkotin niinkun,
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ettd ainakin se on ideaalitasolla mahdollisempaa kuin suurimmassa (?) osassa
(?) (.) maailman teitd, ettd (...)”

Esimerkissd ilmenee, ettd yliopistolla on olemassa tiettyja vapausasteita. Tama
mahdollistaa sen, ettd tyotahtiaan voi saadelld sen mukaan, kuinka tuloksia
syntyy. Kuten haastateltava esittada, tima voi silti olla vain ideaalia. Kay-
tannossa tyoyhteiso asettaa omat paineensa sen suhteen, kuinka tyopaikalla
kayttaydytaan. Tyopaikalla voidaan pitaa arvokkaana sita, etta tyota tehdaan
paljon iltoja myOten ja sen myota lunastetaan paikka yhteisossda. Kova tyd on
arvo sinansd, vaikka se aiheuttaisikin stressia. Tama on tunnettu paradoksi
(vrt. Kortteinen 1992) ja se katsotaan osaksi kollektiivista tajuntaa, jossa tyolle
annetaan merkityksid. Tosin sen vaitetdan olevan tyypillistd ennen kaikkea
suomalaisille (Rajala 1997, 134). Ndama seikat ovat niita tyokulttuurisia teki-
joitd, joilla voi olla olennainenkin rooli tyostressin syntymisessa.

Tyotulokset sanelevat kuitenkin yha useamman aseman yliopistossa. Tu-
losten riittamattomyys voi johtaa jopa siihen, ettei patkatyomaaraysta enaa
uudisteta. Managerialistisen tulosjohtamisjarjestelman myota akateemisesta
tyostikin on tullut pakkotahtista, vaikkei tama luovaan ja vaativaan henkiseen
tyohon valttamatta sovellukaan.

Akateemisesta vapaudesta puhutaan ennen kaikkea arvona, jonka mukaan
tutkija on vapaa valitsemaan mielenkiinnon kohteensa ja tavan toteuttaa tutki-
muksensa (Hakala ym. 2003, 194-195). Ajatus kumpuaa vapaaseen tieteeseen
liittyvasta kulttuuriperinteesta, jota jatkuvasti vaarannetaan erilaisilla tavoite-
ohjelmilla ja tuotantotehokkuuteen perustuvilla tuloksellisuusmittareilla. Ny-
kyisinhan tutkimuksenteon aikataulua voivat sdadella monet ulkopuoliset tahot,
kuten rahoittaja tai tutkimuksen tilannut instanssi. Karkeasti ottaen voidaankin
Vaittad, ettd tissa merkityksessd akateemisesta vapaudesta on tullut tyokult-
tuurinen reliikki, jolla kuvataan aikoja ennen tulosohjausjarjestelmaa.

Akateemisen vapauden arvomaailmaan liitetdén vapaa litkkkuvuus niin hen-
kisessa merkityksessa kuin myos siindkin, ettei tyopaikoilla valvota paikal-
laoloa. Tutkimusaineistomme antaa ymmartaa, ettd jotkut rohkenevat tehda
henkilokohtaisia ratkaisuja tydajan suhteen sen mukaan, miten kokevat tyos-
saan jaksavansa. Nain akateeminen vapaus ja sen mukainen valjaan olemi-
seen liittyva arvo nayttaytyy kaikesta huolimatta yhtena merkityksellisen ja
positiivisena tekijana tydohyvinvoinnin kannalta.

Yksilollisen jaksamisen ydin

Ajanhallinta ja sen suuri vaikutus stressikokemuksiin on laajalti esiintyva
teema aineistomme haastatteluissa. Yliopistotyon tekijalla stressin kokemuksia
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saantelee se, kuinka ehtii tehda kaikki olennainen sdadetyn tydajan puitteissa
tai madrdaikaan mennessd. Stressin kokeminen on sidoksissa myos siihen,
kuinka paljon tekemattomid toita on kuitenkin heitettava yli laidan, koska ei
ole aikaa tehda kaikkea haluamaansa. Viime kadessa ajan kanssa kamppailu
kostautuu oman ammatillisen patevyyden suhteen, mikili ei tunne ehtivansa
tutkia tai julkaista niin paljon, kuin kokee tarpeelliseksi.

Yliopistotyontekijan aikasykli nayttaytyy paivittaisena tyomaarana, luku-
vuosittaisina ruuhka-aikoina sek# viime kddessa omaan tyomarkkina-asemaan
liittyvina palkkatyosuhteiden pituuksina. Oli jakso mink# pituinen tahansa,
siind on liian véhan aikaa. Viime kadessa koetaan, etta tyoaikaa ja tyomaaraa
pystyy kuitenkin itse sddtelemédn ja tAima nayttaytyy olennaisimpana tekijana
sen suhteen, miten stressikokemuksia kykenee hallitsemaan. Aineistossa esite-
taan tahan varsin yksinkertaisia laakkeitd: vahennetaan tyomaaraa ja pidetdan
lomapiivia hiljaisempina aikoina, kun ei kerran ole kellokorttia. Tyon muutosta
tutkivassa kirjallisuudessa esitetaan, ettd myos tyoajan merkitys muuttuu ja
sitakin kyetddn yha useammilla tyopaikoilla raataloimaan ja sdatelemddn yk-
silollisten tarpeiden ja elaméntilanteen mukaan, kuten tyon sisaltodkin (vrt.
Julkunen 2000, 231-232).

Tutkimushankkeessa Tietotyon tyoajat, uudet tyokulttuurit, perhe ja sosiaali-
nen elama tutkittiin ja verrattiin it-yritysten tyontekijoiden ja korkeakoulutettu-
jen tyoaikoja. Tutkittujen korkeakoulutettujen yksi ala-ryhma oli korkeakoulu-
jen opettajat. Tutkimuksessa ilmeni se, etta korkeakoulujen opettajien tydaika
oli kaikista ryhmist4 pisin (46.6 tuntia viikossa). Muilta osin korkeakoulujen
opettajien ammattiryhman ajankayttoa luonnehtivat muun muassa: Tyon ja ei-
tyon rajan epaselvyys, tyon monipaikkaisuus (myos kotona tehdaan tyota), tyon
ja uran keskeisyys eldmissa ja se, ettd monet elamén kiinnostavimmat asiat
loytyvat tyosta. Siis: tyotd oli paljon ja sitd pidettiin kiinnostava. Tutkimuksen
mukaan korkeakoulujen opettajat eivit kuitenkaan pitianeet tyoaikatilannettaan
hyvana: kuilu toivottavan tydajan (n. 34 tuntia) ja tosiasiallisen tyoajan (n. 47
tuntia) oli syva. (Julkunen ym. 2004, 211-229.)

On tarkeda, etta tyoelamassa yleensakin on mahdollisuus esimerkiksi vuo-
rottelu- ja sapattivapaisiin. Tassa merkityksessa yksilollinen tydajan sdatele-
minen ei ole enda ainoastaan akateeminen vapauden tunnusmerkki. Tyossa
koettu uupumus ja vasymys vaihtelee kuitenkin ammattiryhmikohtaisesti.
Aineistossamme oli haastateltavana enimmékseen niit4, joiden tyovelvolli-
suuteen kuuluu seka opetusta ja tutkimusta. Mikali visymyksen kokemuksia
oli, ne johtuivat vaikeuksista saada aika riittamaan niille eritasoisille
vaatimuksille ja velvollisuuksille. Ne harvat tutkijat, jotka eivit anna opetus-
ta, tuntuvat olevan varsin tyytyvaisia tyohonsi ja siihen, etta saavat tutkia ja
keskittya esimerkiksi vaitoskirjaansa ajallisesti mielin mé4rin. Tosin naillakin
henkiloilla patkamaaraykset aiheuttavat stressia ja sen koetaan syovan resurs-
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seja jatkuvuuden kokemuksilta. Aineistossamme ne henkilot, jotka opettavat
padtyokseen, vaikuttavat vasyneimmilta.

Ajatus “itsensd piippuun ajamisesta” esiintyy haastatteluaineistossa usein.
TAma tuttu sanonta tekee tyduupumuksen kokemuksesta omaan itseen liittyvan
ongelmakokonaisuuden ja ndin tydnantaja nayttaa vapautuvan tassé vastuusta.
Aineistossa kuitenkin huomattiin, jotkut esimiehet kokevat vastuukseen siita
huolehtimisen, ettei tyontekija aja itsedan loppuun. Tama seikka on erittdin
tarked. Laitostasoa ja esimiehen panosta olisikin syyta korostaa naiden stres-
sitekijoiden hallinnan suhteen. Etenkin talla alueella kaivataan perusteellista
keskustelua tydnantajatasolla. Tyontekijaa ei saisi jattdad uupumuksen koke-
musten kanssa yksin, vaikka asia koettaisiinkin tyontekijatasolla niin, etta
kaikki on kiinni omasta itsesta.

Stressinhallinnan ja stressinsiedon suhteen haastatteluissa korostettiin
yksilollisia kykyja. Stressinhallinta liittyy tiiviisti juuri ajanhallintaan ja sen
havaitsemiseen, minkédlainen tyomaara riittdad omalle osalle. Vaikeista tyo-
uupumustapauksista puhuttaessa ei nayta esiintyvan eroja kauemmin tyossa
olleiden ja nuorten tekijoiden kohdalla. Uupuminen ei siis valttamatta ole
kiinni tyontekijan idstd, vaan siitd, kuinka paljon velvollisuuksia itse kukin
jaksaa kantaa rajalliseksi koetussa ajassa. Eras tarked yliopistotyssa koettua
ajallisten resurssien kanssa, on juuri vaatimus olla erittdin pateva tydssaan
(Becher 1996). Kuten aiemmin tulimme pohdiskelleeksi, omasta ammatti-
taidosta ollaan huolissaan ldhinn4 suhteessa opetukseen. Muuten tat4 ei juuri
haastatteluissa otettu puheeksi.

Viitamme, etta tulisi enemmain keskustella siita, minkélainen tyokulttuuri
vallitsee yliopistotyossa yleisesti ja jollakin laitoksella erityisesti. Keskuste-
lu on tervetullutta esimerkiksi niiden kulttuuristen kaytantojen purkamiseksi
ja analysoimiseksi, joilla voi olla vaikutusta tydbuupumuksen kokemukseen.
Toimivatko jotkut tyokulttuurin ja tydyhteison kdytannot yksittaisen yksilon
tyohyvinvoinnin vastaisesti? Naitd kaytantoja voisivat olla esimerkiksi sel-
laisen ajattelun salliminen, etta liian suuri tydtaakka ja siita selviytyminen
tehdaan kunniakkaaksi. Yksilollisen stressinsietokyvyn painottaminen siirtaa
ongelman painopistettd yksilon vastuulle, vaikka ongelma voitaisiin ndhda
enemmankin tyokulttuuria luonnehtivana tekijana.

Tyokulttuurin, sekd siina vallitsevien ajattelutapojen ja kdytintojen konteks-
tuaalinen vaihtelu on eris seikka, jota viimeaikaisessa yliopistotutkimuksessa
on painotettu (Becher & Trowler 2001 ja Knight & Trowler 2001). Pidetaan
erittain tarkedna ottaa huomioon se, etta totutut ja yhteisollisesti yllapidetyt
kaytanteet ja ajattelutavat voivat olla se avain, jonka kautta saataisiin uutta tie-
toa yliopiston tyoyhteisoistd ja niiden ongelmista. Tamin aineiston perusteella
voisimme paatelld, etta yksittainen yliopistotyontekija on sitoutunut mielek-
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kaaseen tyohonsa ja on omaksunut tyokulttuuriinsa liittyvia toimintatapoja.
Kuitenkin haastatteluissa tyostressin hallinta ja tydhyvinvoinnin yllapitiminen
néayttaytyvat varsin yksilollisind tekijoind. Yhteisid pelisadntoja stressinhal-
linnan suhteen ei juuri ole, vaikka niitd saatettaisiin kaivata.

2.2 Tyoyhteisotekijoiden merkitys tyéhyvinvoinnissa

Edellisessd luvussa tarkastelun painopiste oli henkilokohtaisessa jaksamisessa
ja taten yksitasolla ja véljasti ymmartaen psykologisissa kysymyksessa. Nyt
siirramme analyysiamme lahinn4 sosiaalipsykologisiin kysymyksiin. Siirrym-
me kasittelemddn sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvien ja ennen muuta
yhteisollisten tekijoiden merkitystd jaksamisessa akateemisessa tyossa. Yh-
teisotekijat nousevat yhtena selkedna kokonaisuutena esiin haastatteluaineis-
tossa silloin, kun puhutaan tyon mielekkyydesta ja henkisestd jaksamisesta
tyon puitteissa. Kaiken kaikkiaan ndma sosiaalipsykologiset tekijat ovat yksi
olennainen elementti tyOstressin syntymisessd, silla tutkimuskirjallisuudes-
sa katsotaan, ettd stressin syntyyn vaikuttavaa olennaisesti myos se, kuinka
yksilo on vuorovaikutuksessa ympiristonsda kanssa. Myos tyotyytyvaisyys
kytkeytyy tyoymparistoon ja sen vuorovaikutussuhteiden luonteeseen (Schein
1987, 98-99).

Tyoympariston ja sen sosiaalisten suhteiden merkitys on voinut akatee-
misessa tyokulttuurissa jaada vahemmalle pohtimiselle, silla akateemisen
henkiloston katsotaan usein koostuvan yksittaisista, mielelladn persoonalli-
sistakin yksiloista, jotka tekevit hiljaa ja yksindan tyotaan. Seuraavassa py-
rimme tutkimusaineistomme valossa tarkastelemaan sosiaalisuuden merkitysta
tyOymparistossa; seka sitd, miten akateeminen tyoyhteiso vaikuttaa yksittdisen
tyontekijan tyotyytyvaisyyteen ja henkiseen jaksamiseen. Kuten tunnettua
sosiaalipsykologia on mahdollista nihd4 siltana psykologian ja sosiologian
valissa. Téasta syysta tassa alaluvussa sidotaan edelld tarkastellut tutkija/opet-
tajien yksilollisiin jaksamiseen liittyvat kysymykset alustavasti tulevassa kol-
mannessa paaluvussa Tyohyvinvointi ja yliopisto organisaationa kiésiteltyihin
rakenteellisiin ja sosiologisiin ilmidihin. Niin tarkastelemme muun muassa
kilpailua, osallistumista ja tiedonkulkua akateemisissa organisaatioissa, mutta
enemman kokemuksellisina ja subjektiivisina ilmidina kuin tuossa kolman-
nessa paaluvussa.
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Kilpailun ongelma vuorovaikutuksessa

Ammattitaito ja osaaminen maaraavat tyontekijan sosiaalisen aseman tyoyh-
teisossa. Ne vaikuttavat virkahierarkiassa, mutta myos tasolla, jolla kaydaan
jokapaiviista kilpailua kollegan ja hanen saavutustensa kanssa. Aina tutkimus-
tulosten julkaisemiseen liittyvéssa refereemenettelyssd ja viimeistdan julkisissa
viranhakuprosesseissa yliopistotyontekijan osaaminen joutuu arvioitavaksi.
Julkiseen arviointiin ja viranhakuun liittyvét henkiset stressitekijat tulivat ilmi
lahinna tyoterveyshuollon ammattilaisten haastatteluissa ja silloinkin painotet-
tiin sita, etteivat nama tekijat ilmene tyoterveyshuollon vastaanotoilla kovin
eksplisiittisesti.

H: ”Niin miten sielld on se kilpailu joka on tietylld tietyssd mddrin vdistamd-
tontd myos laitosten sisdlld laitosten vdlilldkin tietysti mutta”

HTTH: ”Joo tota-"

H: ”Miten se koetaan?”

HTTH: ”Joo sanotaan ett toi nyt on varmaan semmonen niin kun hirveen
herkkd asia eli tota tin puolen vuoden aikana niin oikeestaan tdst niin kun
kilpailu asiata ei oo tullut puhuttua kenenkddn kans niin kun juuri mitddn
vaik niin kun tavallaan se ikddan kuin tammosend yleisend termind(?) on siind
ilmassa ja minulla on sellainen tunne ettd tdd on hirveen herkkd juttu ett kun
on monta ihmistd saman viran kimpussa ja puurtaa ja tekee ja noin niin niin
tota se on varmaan semmonen asia mist on kauheen vaikea alkaa niin kun
sanoo spontaanisti ettd on niin kun epdvarma asemastaan tai tai miten tid
urakehitys menee ja noin ja ja md en niin kun tohon miten se nyt kdytannossd
koetaan pysty sanomaan muuta kuin ett hdmmdistelyd(?) ett siitd on ollut niin
vahdn puhetta tissd alkuvaiheessa ja ihmiset myoskddn tddlld ei tuo hirveesti
tdtd niin kuin selkeetd aspektia esiin.”

Tyoterveyshuollon edustaja esittaa tassa, ettd tyoyhteisossa esiintyva Kilpai-
lu on herkki aihe; eika sita oteta kovin helposti puheeksi, sillda oma asema
tyopaikalla liittyy siihen voimakkaasti. Haastateltu katsoi, ettei yhteisolli-
nen kilpailu ja kateus tulee eksplisiittisesti esiin vastaanotoilla. Yksittéisis-
s4 uupumistapauksissa yritetdan pureutua asianomaisen elamantilanteeseen
hiukan laajemmin, mutta haastatellun mukaan kilpailevasta tyoyhteisosta ei
vastaanotoilla paljoa yleensa keskustella. Tami ei tarkoita sita, ettei kilpailu
vaikuttaisi tyoterveyteen.

Haastatteluissa monet akateemiset tyontekijat katsovat kilpailun kuvaavan
hyvin yliopistoyhteison ilmapiiria yleisella tasolla. Laitosjohtajat ottavat sen
esiin tyontekijaa kohtaavana merkittavana stressitekijand. Viitetaan, ettd kil-
pailu on akateemisen tyokulttuurin sisddnrakennettu ominaisuus. Sen ei katsota
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olevan avointa eika nakyvaa ja se tyonnetaan taka-alalle tyoyhteisossa (Becher
1989, 97-99). Aineistossamme kilpailusta puhutaankin ldhinné konteksteissa,
joissa kuvataan sosiaalisia tyoskentelyolosuhteita. Neutraali puhe kilpailusta
hyvin yleisessd kontekstissa kuvaa nahddksemme sitd, ettd tyontekija ikdan
kuin asettaa siina itsensa keskelle omia tyoolosuhteitaan, joihin on vain so-
peuduttava. Poikkeuksen aineistossa teki erds henkilo, joka otti esiin aiheen
henkilokohtaisessa merkityksessd, silla han oli joutunut kilpailutilanteessa
syrjayttamaan tuttavansa.

H: " Meilld jdi tamd pddtoksenteko. Nyt itse voit vaikuttaa, mutta tarkedt pddtok-
sethdn on sellaisia ilmapiiriin vaikuttavia tekijoitd. Niin kuin henkilovalinnat ja
ne tehdddn oikeudenmukaisesti ja niistd pidetddn, niistdhdn voi kerddntyd (....).
Pitdisiko tddlld tehdd osastotasolla ja laitostasolla niin kun oikeudenmukaisia
pdditoksia? Sddnnon mukaisia ja selkeitd ja systemaattisia pddtoksid?”
HTO: ”Kylld. Henkilovalinnoissa?”

H: ”Henkilovalinnoissa ja joissakin isoissa laitteiden valinnoissa.”

HTO: ”No, tuota periaatteessa, kun on virkoja auki, niin siihen pyritddn va-
litsemaan se pdtevin. Minut”

H: ”Onko sinulla kokemusta ndistd valinnoista?”’

HTO: ”Ei, no, omaan valintaan liittyi véhdn, mihin mua valittiin niin vdhdn
sellaisia ikdvidkin juttuja. Minut tuota”

H: ”Kaikki ei olleet tyytyvdisid siithen?”

HTO: " No, ei ollut silloin, joo. Mind tulin niin ulkopuolelta ja sitten sisdpuolelta
ohitin sitten muutaman henkilon”

H: ”Onko he vield tdadlla?”

HTO: "Eio00.”

H: ”Sind jdit jaljelle?”

HTO: "Taikka se valinta oli sillai, ettd mind hain ulkopuolelta tihdn virkaan ja
sitten taasen sisdapuolelta oli kanssa hakija. Ja tuota, minut valittiin ja hanelld
loppui sitten virka. 0. Siind mielessd, mind tunsin sen henkilon niin -.”

Asianomainen on joutunut pohtimaan tilannetta syrjaytetyn viranhakijan nako-
kulmasta ja kokee tilanteen ikavana sen vuoksi, ettd on joutunut syrjayttimaan
hianelle tutun ihmisen. Kateuden ja kilpailun merkitys akateemisessa tyossa
tulee tdssd esimerkissd esiin tarinana virantayttoprosessin vaiheista. Haas-
tateltava kuvaa syrjayttdméadnsa kilpakumppania hyvin neutraalein termein
“henkild” ja “hakija”. Laheiseksi han tekee kilpakumppaninsa lausumassa
”mind tunsin sen henkilon”. T4sta kilpailutilanteesta kertova tarina oli ainoa
esimerkki koko aineistossa, jossa kilpaileminen kay ilmi osana haastateltavan
tyohistoriaa. Aineistossamme ei esiintynyt yhtdan tapausta kokemuksista, jotka
liittyvat virkaan valitsematta jaamiseen. Vaikeat omaan ammattiasemaan liitty-
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vt asiat puetaan siis useimmiten hyviin yleisiin konteksteihin, kuten puheeksi
tyOyhteison ilmapiirista ja viranhakumenettelyn oikeudenmukaisuudesta.

Viranhakuprosesseissa paatoksenteko perustuu sille periaatteelle, etta vir-
kaan valitaan pétevin hakija. Tama tekisi paatoksenteosta oikeudenmukaista.
Yliopistotyontekijat arvostelevat kuitenkin kilpailutilanteita, kuten viranha-
kumenettely3 siitd, ettei ndissa prosesseissa anneta riittavaa huomiota opetu-
sansioille. Aiemmin havaittiin, ettd stressia aiheutuu juuri vaikeuksista saada
aika riittamaan sekd opetus- ettd tutkimustyolle. Tassa kontekstissa on erittdin
ymmarrettavaa, ettd viranhakumenettely4 arvostellaan juuri tassa suhteessa;
tuottaahan opetusvelvollisuus yliopistotyontekijalle paljon tyota. Tyontekijoi-
den keskindinen kilpailu ja kateus nahdaan tietylld tavalla olevan kaiken aikaa
tyOssa lasna ja keskinaisen kilpailun katsotaan luonnehtivan yliopistolaitosta
tyoyhteisond. Yhtena paivana hyvat tyotoverit voivat seuraavana paivana olla
kovia kanssakilpailijoita. Naiden seikkojen katsottiin vaikuttavan tyoyhteison
ilmapiiriin yleisella tasolla, mutta sill4 katsottiin olevan merkitystd myos tyo-
ilmapiirin moraalin kannalta.

HTO: ”Mutta sitten esimerkiks totta kai siis timmonen kyynisyys ehkd on kas-
vanu tdssd 15 vuoden aikana, 10 vuoden aikana, ettd on ndhny, ettd monet asiat
ei mee niiden jalojen arvojen mukaan-"

H: ”Mitd jaloja arvoja totuuden etsintd teoloogi- teolooginen (?) keskustelu,
epdkriittisyys?”

HTO: ”No vaikka, jos sitten jos puhutaan vaikka rekrytoinnista niin taval-
laanhan ois mukava, ettd olis tai kuitenkin, ettd ndkee, ettd tdssd paikassa
esimerkiks poikkeuksellisen huolellisesti valitaan professoreja kaiken maail-
man asian- asiantuntijamenettelyin ja (.) koeluennot ja muut ja nykyddn vield
sitten tammonen demokratisoitu hallinto johtoryhmdt sun muut niin tavallaan
ihannehan olis just se, ettd tddlld, jos missd paras ihminen valitaan, mut sit kun
kuitenkin ndkee paljon semmosta kaikkea muuta mitd (?) tapahtuu yliopistossa
siis niinkun suhteilla eteenpdin sopiva eikd paras valitaan ja semmonen on nyt
sitten varmaan yhteistd (?) muulle maailmalle ja yliopistolle.”

Haastateltava nékee virkoihin valintaan liittyvat menettelytavat ristiriitaisena
alueena sen suhteen, miten demokraattinen paatoksenteko niissa toteutuu.
Hén antaa ymmartdd, ettd asiantuntijalausuntojenkaan merkitys ei ole valt-
tamatta perustava silloin, kun virkaan valitaan sopivinta. Tama puolestaan
romuttaa demokraattiseen paatoksentekoon ja oikeudenmukaisuuteen liittyvia
”jaloja arvoja” ja kasvattaa kyynisyytta. Nama seikat saattavatkin vaikuttaa
kielteisesti tyOoyhteison toimivuuteen.

Kilpailu, kateus ja viranhakuprosesseissa koetut vaaryydet esimerkiksi ope-
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kannanotoille. Yhteiset kasitykset siitd, mika on oikein ja mika védrin luovat
moraalista yhteisymmarrystéd tyoyhteisossa. Edellisessa esimerkissa tuo mo-
raaliaines kiteytyy demokraattiseen menettelyyn ja oikeudenmukaisuusperi-
aatteeseen, jotka eivit haastateltavan mukaan valttamatta aina toteudu.

Kuitenkaan mistddn koetuista vaaryyksista tai henkisesta vékivallasta, jonka
voisi ajatella liittyvan néihin tekijoihin, ei aineistossa ole esimerkkeja. Osit-
tain tAma johtunee siité, ettei henkisesta vékivallasta ole haastattelun ennalta
annetussa tematiikassa kysymyksia, mutta oletettavasti yksi syy on myos se,
ettd kyseiset asiat liittyvat suoraan haastateltavan henkilokohtaiseen ammat-
tiasemaan ja ovat siten hyvin hienovaraisia.

Yksilollisiin suorituksiin perustuva tyo ja suorituksista ponnistava kilpailu
ja kateus tekevit yliopiston tydyhteisoista helposti epayhteisollisid. Demo-
kraattisten ja toimivien tyoyhteisojen tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi yh-
teisyyteen pyrkiminen paatoksenteossa, ajan jarjestiminen ongelmien yhtei-
selle ruotimiselle, rehdit esimies-alaissuhteet seki se, ettei kukaan ole tarkean
tiedonkulun ulottumattomissa. Aineistossa raportoitiin ongelmista suhteessa
naihin seikkoihin.

Keskustelukulttuuri

Keskustelun ja tiedonkulun ongelmat ovat jokapaivaista todellisuutta, vaikka
sahkopostin katsotaan helpottaneen tiedottamista ja henkilostopalavereita ker-
rotaan pidettavan. Tiedonkulkuun ja viestintaén liittyva arjen problematiikka
oli haastattelupuheessa melko keskeisessa asemassa. Haastatteluissa ilme-
nee, ettd laitoksilla ei tiedeta tarpeeksi esimerkiksi hallinnon taholla tehdyista
paatoksista tai uusista hallinnollisista menettelytavoista. Yksi haastateltava
raportoikin, etta laitoksen atk-tukihenkild oli joutunut muuttamaan tyopisteesta
toiseen tunnin varoajalla johtuen hallinnon myodhiastyneesté tiedottamisesta.
Eniten yskii siis hallinnon tiedottaminen, mutta myos laitostasolla koetaan
vaikeuksia pysytella tiedonkulun ulottuvilla. Ongelma nayttaytyy todellisena
ennen kaikkea isoissa laitoksissa, joissa on useampia yksikoita.

HTO: "Tiedonkulku monella tavalla mun mielestd on ongelmallista eli siis-"
H: ”Missd (.)- mihin kohdistuen?”

HTO: ”Esimerkiks tutkimusyksikko on koko aika tiedottanut laitokselle liian
vdhdn monella tavalla siis pienistd asioista, isoista asioista tutkimusyksikko
on aika-"

H: ”Mistd isoista se ei oo sitten-"

HTO: ” 00, ettd nyt olis rahaa jaossa. Siitd ei tiedoteta (?) laitokselle siitd tie-
dotetaan vaan niille, jotka on valmiiks tutkimusyksikossd. Om pienistd asioista
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vierailuluento tulossa ei viititd kertoa siis se on muuttunu muuttumassa, mutta
siis niinkun tammosid ylldttavid pienid epdkohtia on joskus. O6 molempien
sisdlld laitoksen sisdlld tutkimusyksikon sisdlld mun mielestd joskus huomaa,
ettd tdrkeistd asioista ei aina tiedoteta om (.) tiedottaminen esimerkiks sdh-
kopostitse ei pitdis olla kauheen vaikeeta ja kuitenkin sitd liian usein jdtetddn
tekemdittd ja usein-"

H: ”Esimerkki siitd tarkedstd asiasta? Onko tdd muutto siihen kaikki tdarkedt
asiat onko se tiedotettu? Koskettaaks se myos sinua tatdkin (.)-”

HTO: ”Ei ei ainakaan vield. (.) O6 muutosta koko laitos on ehkd tienny liian
véahdn jopa jopa esimiehelle on kerrottu liian véhdn, ett se on niinkun enemmdn
semmosta, ettd tulee ilmotus sillon ilmotus tdlloin, jotka saattavat olla keske-
nddn ristiriidassa. Se ei oo ehkd niinkddn laitoksen sisdinen tai (?) tutkimus-
(?) niin laitoksen sisdinen ongelma ollu, ettd pikemminkin laitos on kokenu (?)
olevansa (.) kuten kaikki muutkin laitokset.”

Haastattelussa esitetdan tarkeita huomioita esimerkiksi siitd, etta rahoitus-
mahdollisuuksista ja aikatauluista ei olla tarpeeksi tietoisia laitostasolla. Joku
pitaa tiedon itsellaan. Tassd yhteydessa olisi houkuttelevaa pohtia sita, ettd
tamankaltaisen tiedon valittymisen ongelma liittyy osin keskinaiseen kilpailuun
ja omien etujen ajamiseen. Tata ei kuitenkaan haastattelussa eksplikoitu.

Myds laitoksen tutkijoita tai tutkimusryhmia koskettavat uudet rahoitus-
paatokset ja muiden tutkijoiden hankkeet saattoivat jaada yleisen tiedotuk-
sen ulkopuolelle. Vililld ongelma on infrastruktuurissa: laitoksen eri yksikot
saattoivat sijaita toisistaan fyysisesti liian kaukana. Toisinaan ongelmana on
kulttuurinen eriytyminen. "Huippututkimusyksikko alkoi el44 omaa elamaén-
sa”, kuten erdalla laitoksella raportoitiin. Tiedonkulun ongelman otti esiin
myos erds haastateltava, joka didinkieli ei ole suomi ja joka sen vuoksi katsoi
jaavansa valilla tiedottamisen ulkopuolelle.

Yhteisten henkilostokokousten merkitysta pidettiin tarkedana tiedonkulun
parantamisessa, vaikka usein puhuttiin myos siit4, etta kaikilla ei ole mahdol-
lisuuksia osallistua yhteiseen paatoksentekoon. Yksi haastateltava mainitsi tut-
kijaopiskelijoiden olevan tdssa suhteessa huonommassa asemassa kuin muiden
tyontekijoiden. Yleisesti ottaen johtoryhmajarjestelmaa pidettiin eradnlaisena
tervetulleena “valijarjestelmana”, silla se helpotti hallinnon, tiedekunnan ja
laitoksen valistd tiedottamista ja yhteistyota. Kuitenkin laitos- tai osastokoh-
tainen arvio paatoksenteon alla olevista asioista painaa erittdin paljon.

H: ”No miten henkilovalinnat ja kriteerit ndiden-"

HTO: ”Se se riippuu nyt tietysti sit (.) mist virasta on kysymys, ettd ett esimer-
kiks assistentin viroissa niin niin aika paljon osasto voi itse pddittdd, ett miten
se virka mddritellddn ja se menee tietysti sit johtoryhmdkdsittelyyn, mutta mut
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niihin ei oo kylld johtoryhmdssd tullu paljon muutoksia sen saa osasto pddittdd
aika pitkdlle. Ja sitten yliopiston lehtorien viroissa niissdkin niin osasto tekee
sen ehdotuksen, ett miten se viran mddrittely mddrittely on ja se menee johto-
ryhmdkdsittelyyn, mutta eipd niihinkddn viimeks tullu paljon mitddn muutoksia
johtoryhmdissd, ett kylld nekin on niinkun osastot aika pitkdlle- (kohteleeko
se-) pddittdneet itse-"

H: ”Jos on kilpailevia niin tddalld sisdlld sitten miten se kilpailu (.) (ja-) niin
(hakijoissa?) hmm”

HTO: ”No (.) nythdn ne yliopistolaisten (?) virat on menny niin, ettd missdadn
ei 0o mitddn mitddn tdlldstd hakukomiteaa, joka sit mddrdis mddrdis vaan
vaan niistd osaston professori on sitten kirjottanu lausunnon kaikista niist
hakijoista kayny kdyny ldpi niiden CV:t ja kattonu sit sieltd julkaisujen mddrdt
Jja ja laadun ja kirjottanu siitd sit lausunnon (.), ett kylld niissdkin niinkun se
osasto on pddssy aika pitkdlle vaikuttamaan.”

Johtoryhmin demokratisoivaa vaikutusta laitostasolla ei kaikilta osin tun-
nusteta. Osa on sitd mieltd, ettd johtoryhma on sekin (vrt. laitosjohtajajarjestel-
ma) liian autoritaarinen paatoksenteko-elin ja sen katsotaan vain vahvistavan
hierarkkisia asetelmia. Paatoksenteko yliopistossa on mielenkiintoisella tavalla
kesken#d4n integroitunutta demokraattista paatosvaltaa ja harvainvaltaa, mita
on myos edellisessa paaluvussa kuvattu. Usein professori tekee lausuntoja ja
paatoksia koko osaston tai laitoksen nimissd, mutta lopulliset paatokset vie-
d4dan kuitenkin ryhmatason keskusteltavaksi. Kun paatoksenteosta ylipaansa
puhutaan aineistomme haastatteluissa, se usein liittyy juuri virkaanvalinta-
prosesseihin liittyvaan paatoksentekoon. Se lienee luonnollista, silla ovathan
namad prosessit ovat se keskeisin alue, joiden kautta akateemisen tyontekijan
sosiaalinen asema tulee punnituksi.

Tyoyhteison keskeisimmiksi ongelmatekijoiksi hahmottuvat aineistossam-
me ennen kaikkea keskustelun (tiedonkulun) ongelmat ja kilpailun vaikutus
ilmapiiriin. Tydyhteisotason ongelmista ei kuitenkaan raportoida silloin, kun
puhutaan tyostressistd ja loppuun palamisesta. Haitallisen stressin syntymiseen
ja tyduupumukseen tuntuu vaikuttavan ennen kaikkea tyon paljous. Voimme
siis paatella, etta rajallinen tyoaika ja tyon paljous ovat liiallisen tydstressin
keskeisimpia aiheuttajia. Tyoyhteiso koetaan paikoin ongelmallisena paikkana,
mutta sen vaikutus henkilokohtaiseen tyostressiin ndyttaa vahaisemmalta kuin
muun muassa tyon paljous.
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Yhteisollisyyden tarve

Ehkapa raportoidut tyoyhteisoon liittyvat tiedonkulun ongelmat myotavai-
kuttavat siihen, etta yhteisollisyyden kaipuu nayttaytyi aineistossa ilmeisena.
Kaivattiin lisa4 keskustelua kollegojen kanssa monista erilaisista kysymyksista.
Niitd ovat esimerkiksi opiskelijoiden opettamiseen liittyvat kdaytannot, henki-
lokohtaiset probleemat opettamisen tai tutkimisen suhteen seka tyoyhteisoon
liittyvat kaytannot ja ongelmat. Kaiken kaikkiaan nayttaa siltd, etta yliopisto-
tyontekija haluaa ulos kammiostaan tai han haluaa sinne jonkun toisenkin.

HTO: ”Well, I think that we’re moving to new premises(?) that will anyway
introduce us a certain new regime. I think we have to find ways of, err.. more
constructively meeting to discuss our teaching. Lunch time meetings, of cour-
se, a good idea perhaps, but then.. if people have different time tables, it’s not
always possible to meet up. The point is of course that people have -”

H: ”What is the agenda at these meetings? (.) flexible?”

HTO: ”Well.. Yes. Of the lunch meetings?”

H: 7Yes.”

HTO: ”Always. Very flexible. (.) just talk about what they’re (.) like. You don’t
talk about work.”

H: ”Do you need more organization?”

HTO: "Yes, yes perhaps. Maybe I personally should get involved in some more
groups’ meetings to discuss, erm.. particular issues. Maybe meetings to discuss
particular courses. But I think it would be good, again, to me to do some more
team teaching. (Yes) at least in some areas.”

H: ”More teams?”

HTO: ”Yeah. So that you're planning something together with someone.”

H: ”Yes, and we discussed already.”

HTO: ”Yeah.”

H: ”More meetings, more team teaching, what else? What's the role of -”
HTO: ”Sharing the room with someone I work well with.”

HTO: ”Meilld on tulossa muutoksia kdytdntoihin ja siirrymme uuteen jdrjes-
telmdidin. Mielestdani meiddn pitdisi, hmmm. .. véhdn rakentavammin keskustella
opettamisesta. Lounastapaamisia tietysti, se on kai hyvd kdytdnto, mutta sitten. ..
Jjos ihmisilld on erilaiset aikataulut, ei ole aina mahdollista kokoontua”.

H: ”Mitd asioita kokouksissa kdsitellddn? (.) Onko ne joustavia?”

HTO: ”No... siis lounastapaamisissa?”

H: ”Niin”.

HTO: ”Aina hyvin joustavia. Eihdn sielld paljon tyoasioista keskustella.”

H: 7Te tarvitsette siis enemmdn jdarjestelmdllisyyttd nithin?”
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HTO: ”Kylld varmaan kaiketi. Ehkd minun henkilokohtaisesti pitdisi osallis-
tua enemmdn joihinkin ryhmdkokoontumisiin, ettd voi keskustella... tietyistd
asioista. Ehkd juuri tietyistd kursseista. Mielestani minun olisi hyvd osallistua
enemmdn tiimiopetukseen. hmm... joillakin aihealueilla.”

H: ”Enemmdn tiimityota?”

HTO: "Joo. Silld tavalla ettd suunnitellaan jotain yhdessd jonkun kanssa.”
H: ”Niin, niin kuin tuossa aikaisemmin keskusteltiin.”

HTO: ”Joo.”

H: ”Enemmdn kokouksia, enemmdn ryhmdopetusta, mitd muuta?”

HTO: ”Jos voisi jakaa tyohuoneen jonkun sellaisen kanssa, jonka kanssa yh-
teistyo toimii.”

(suom. S.E-P)

Haastateltavan mukaan kyseisell4 laitoksella ollaan siirtymassd uudenlaisiin
toimintakaytantoihin eli ryhdytaan keskustelemaan opetuksesta ryhmaistun-
noissa. Haastateltava kokee sen tervetulleena kaytintona oman opetuksensa
kehittamiseksi. Myos tyohuoneen jakaminen jonkun sopivan kollegan kanssa
olisi tarked4 yhteisollisyytta. Vaikka oma tyohuone néayttaytyykin usein seka
tyorauhan takaajana etta itsellisen ammattilaisuuden tunnusmerkkin, niin
tassd tapauksessa juttukaveri samassa huoneessa olisi kuitenkin tervetullut.
Yhteisten sosiaalitilojen puute voi olla merkityksellinen yhteisollisyytta han-
kaloittava tekija. Paikka, missa kdyda kahvilla oman laitoksen sisélld olisi
yhteisollisyyden kannalta merkittavad. Alakerran kahvilan ei katsota vastaavan
tata tarkoitusta. Fyysisen infrastruktuurin vaikutus nayttaytyi siis aineistossa
yhtena syyna yhteisollisyyden puutteeseen.

Harvemmin tassa aineistossa yhteisollisyyden puutteen katsottiin kuitenkaan
johtuvan yksilollisyytta korostavasta tyokulttuurista, vaikka naitakin johtopaa-
toksia on tehty yliopistoja koskevassa kirjallisuudessa (esim. Mustajoki 2002,
15-17). Individualistinen ammatti-identiteetti tuli haastatteluissa mainituksi
ehkd pari kertaa syyné yhteistyon vahdisyyteen. Lahinna tasta voisi paatella,
ettd yhteisollisyyden puute katsotaan sittenkin tyoyhteison sisaiseksi ongel-
maksi, eika yksittaisista yksiloistd johtuvaksi. Kuten aiemminkin olemme
havainneet, yliopistojen tyoyhteisoja leimaavat samankaltaiset tyoyhteisoon-
gelmat kuin muitakin tyoyhteisoja. Esimies-alaissuhteiden merkitys nousee
yliopistoissakin tarkedksi tekijaksi. Jos ne mattavit, on ilmapiiri pilalla. Yh-
teisollisyyden puute ndyttaytyy siten ennen kaikkea tyoyhteison sosiaalisten
suhteiden tasolla eikd se valttimitta ole palautettavissa yksittaisen tyontekijan
yksilollisyyden korostamiseen. Yhteisollisyyden katsottiin joillakin laitoksilla
parantuneen laitosyksikoiden vililla ennen muuta infrastruktuuriin liittyvien
parannusten myota. Yhdessa laitoksessa hiljattain tapahtuneen laitosyksikoiden
keskittamiseen tahddnneen muuton vuoksi ei enad tarvitse risteilla ympari
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kaupunkia etsimassd yhteistyokumppania. Fyysis-materiaalisten puitteiden
parantuminen oli muutenkin yhteydessd parempaan tyotyytyvaisyyteen.

Tyohyvinvointiin liittyvista tyoyhteisotekijoista yhteisollisyyden merki-
tys nousi kuitenkin selkeisti esiin. Joillakin laitoksilla tdhén oli alettu kiinnittaa
enemman huomiota esimerkiksi laitosten yhteisia kehittdmispdivia jarjestamal-
14 tai vaikkapa vain lisddamalla mahdollisuuksia keskustella yhteisista asioista.
Jarjestely tuo helpotusta myos tiedonkulun ongelmiin.

H: ”No entds sitten tdd laitoksen tdd tdmmonen tdn tyon tdlldnen yhteisempi
organisointi elikkd tdmd siind on tadmmaosid kysymyksid, kun tdmd tiedon kulku
Jja tdd johtaminen ja tdd yhteistyon sujuminen ja tdlldanen tdlldsid asioita-"
HTO: ”Johtoryhmd (?), joka joka keskustelee asioista ja joka tiedottaa sdh-
koposti on hyvin ahkerasti tiedotuksessa mukana, jos on jotain asioita, joista
halutaan kaikkien mielipiteet se on hyvin nopeasti sahkopostissa sielld sielld
tulee sitten vastaukset kaikilta, joita se mielestddn kiinnostaa ja ja ja meil on
hyvin paljon tdmmonen keskustelusysteemi ainakin md oon yrittdny itse sem-
mosta linjaa vetdd, ettd asioista keskustellaan.”

H: ”Niinkun erityisend vdilineend tamd sahkoposti?”

HTO: ”No se on aika hyvd siind, ettd saa nopeasti asiat ihmisille ja nopeesti
sieltd mielipiteitd ja sit meilld on nyt tdlldnen tdmd taukotila (?) (niin) niinsa-
nottu kahvihuone, joka on ihan uus asia. Ei meilld ollu ((entisessd paikassa))
sitd ja ja sehdn tietysti edistdd, ettd ihmiset tulee useamman kerran pdivassd
yhteen ja voi keskustella suoraan sielld sitten asioista (.), ettd enemmdn, kun
((entisessd paikassa)) ehkd oltiin omien oviensa takana niin tddlld nakee ihmisid
sielld taukotilassa aina.”

Haastatteluaineistossa katsottiin yhteistyon lisaantyneen esimerkiksi ammat-
tikaytannoissa. Tyokaytanteissa tapahtuneet viimeaikaiset muutokset ovat
lisanneet yhteisollisyytta, silla yhteista tekemistd korostetaan niin tutkimusta
tehdessd, rahoitusta haettaessa kuin opettamisessakin. Tédhan voi yksinkertai-
simmillaan olla syyna se, etta rahoituksesta paattavilla tahoilla korostetaan
isojen ja kokonaisia tutkimusverkostoja késittavien tutkimushankkeiden merki-
tystéd rahoituspaatoksissa. Myos laitosten ja yksittaisten tyontekijoiden vélinen
yhteistyo tutkimuksessa ja opetuksessa on yliopistoissa organisoidumpaa kuin
aikaisemmin.

H: ”Mitdhdn muuta tulevaisuudessa tapahtuu sitten? Ilmeisesti laitoksen tamd
sisdinen organisaatio ja sitten tdlld ((paikka)) sitten enemmdn?”

HLJ: " Kylld tdmd vaikuttaa tdlld sisdiselld tasolla ja tuota ja opetuksessa kylld
varmasti koko ajan enemmdn niin kun yhteistyo lisddntyy myoskin luennoit-
sijoiden kesken. Se on meilld lisddntynyt koko ajan, ettei yksi ihminen vastaa
vain yhdestd tietystd luentokurssista, vaan meilld on paljon enemmdn niitd
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yhteisesti hoidettuja paketteja. Siind on myoskin hyvdd ja huonoa. Siind on
hyvdd se, ettd voidaan kadyttdd mahdollisimman laajaa asiantuntemusta, mutta
sitten se vaatii niiltd ihmisiltd hyvdd yhteistyotd. Ei voida endd niin itsendisesti
pddttdd, ettd mind opetan, mitd mind lystddn.”

H: ’Tdd on perinne varmaan ollut, ettd opetukseen varmaan?”

HLIJ: " Kylld meilld tutkimuspainote on ollut jollain tavalla ensisijainen, mutta
meilld on ollut erittdin vahva aina tdmd opetustraditio. Verrattuna varmaan aika
moneen meiddn tiedekunnan laitokseen. Niin meilld on kylld opiskelijoista pe-
rinteisesti yritetty pitdd hyvdd huolta. Kylld siithen on aika vahvat perinteet.”

Yhteistyon suhteen on toki olemassa tieteenalakohtaisia eroja: joillakin luon-
nontieteen aloilla on luonnollista korostaa yhteistyotd. Tieteenalojen valisen
yhteistyon méara voi vertautua suoraan siihen, minki tieteenalojen yhteistyosta
puhutaan. Teknisilla tieteenaloilla voidaan puolestaan korostaa yritysten kanssa
tehtavad yhteistyota.

Tyoyhteisojen sisiainen yhteisollisyys on kuitenkin se seikka, mista koettiin
olevan puutetta ja mika katsottiin olennaiseksi tyoviihtyvyytta ja tyohyvin-
vointia lisdavéksi tekijaksi. Voi toki esittad erilaisia mielipiteita siitd, onko
tamd tulos ennenkuulumaton. Katsotaanhan tydyhteisosuhteissa aina olevan
parantamisen varaa. Kuitenkin eri tyoyhteisojen vililla on huomattaviakin
eroja esimerkiksi tiedonkulun sujuvuuden suhteen ja sen suhteen, ollaanko
halukkaita kasittelemaan ongelmia.

Yhteisollisyyden merkitys osoittautui tarke#ksi tekijaksi tyohyvinvoinnin
yllapitamisessa. Koettua tyohyvinvointia ja tyoviihtyvyytta verottaa aina, jos
yhteison jasenten keskindisissd kommunikaatiossa esiintyy ongelmia. Tyoyh-
teison toimivuuden suhteen hankalimmaksi koettiin yhteisollisyyden puute
ja tdhanhan vaikuttavat myos viestintaan ja keskusteluun liittyvat ongelmat.
Yhteisollisyyden parantamiseksi akateeminen tyontekija haluaa lisdéd kommu-
nikaatiota kollegoiden kanssa ja lisdéd mahdollisuuksia keskustella ongelmista
tyon ympariltd, vastapainona sille, etta akateeminen tyo vaatii paljon itsenaista
ja yksindista puurtamista.

Akateemista tyotd kuvataankin suljettua ja vaikeasti lahestyttavaa tilaa
symboloivin metaforin, kuten puheena “tutkijankammioista” ja ’norsunluu-
torneista”. Nayttaa silta, ettd puhe kammiosta tai tornista ei kuitenkaan valtta-
mittd kuvaa kovin hyvin nykyaikaista akateemista tyotd. Aineistomme valossa
vaitaimme, ettd yhteisollisyyden erilaiset muodot ovat akateemisessa tyossa
lishantyneet ja monipuolistuneet. Yhteistyon merkitys on nykyisin tarkeaa
muun muassa opetuksessa esimerkiksi erilaisten yhteiskurssien ja useampien
laitosten yhteistyond jarjestamien luentokurssien muodossa. Myos tutkijoi-
den vilinen yhteistyd on kasvanut, silla on havaittu, etta verkostoitumalla
muiden kanssa on paremmat mahdollisuudet saada esimerkiksi ulkopuolista
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tutkimusrahoitusta. Yhteisollisyyden merkitys kasvaa siis ammatillisten yh-
teistydmuotojen lisddntymisen myota.

Mybs akateemisella tydyhteisotasolla on vahva pyrkimys parempaan yh-
teisollisyyteen. Tasta kertovat sekd demokraattisempaan paatoksentekoon
tahtaavien kokouskdytantojen lisaantyminen ettd halukkuus kokoontua va-
paa-ajalla yhteisiin virkistymistilaisuuksiin. Yhteistyo- ja tiimityokaytannot
ovatkin lisdantyneet tydelaman globaalilla tasolla. Keskustelussa tyon sosiaa-
listen ja kulttuuristen merkityksen muuttumisesta puhutaan myos tyontekijan
identiteetin muuttumisesta yhteistyokaytantojen myota.

On viitetty, ettd nykyinen tiimityotd korostava tyoelamiailmapiiri suosii
suoranaista lorpottelykulttuuria. Vaitetaan, ettd hyva tyontekija ei ole enaa va-
hapuheinen tyon raataja vaan sosiaalinen, innovatiivinen ja sopeutumisvalmis
”pomon oikea k#si”. Tamankaltaisen toimintatyypin suosiminen tyoelaméssa
johtaa ammatti-identiteettien pinnallistumiseen ja raataloitymiseen tyonantajan
kulloisiinkin tarpeisiin. Pinnallistumisen katsotaan olevan seurausta talousjar-
jestyksen lyhytjannitteisyydestd ja ammatti-identiteetit muokkautuvat tdhan
joustavaan jarjestykseen sopiviksi (Sennett 2002, 103; ks. myos Vahamaki
1998 ja 2003).

Osaltaan tahan liittyy patkatoiden aiheuttama kasvanut epdvarmuus tyon
jatkumisesta ja tyon projektiluontoisuus, jolloin on oltava jatkuvasti valmis
todistelemaan olemassaoloaan paastakseen seuraavaan projektiin. Niin tyohon
liittyvan kuin muunkin yhteisollisyyden merkitys korostunee yliopistolaitok-
sillakin entisestaan. Sosiaalisuuden tervehdyttava vaikutus on tunnustettu eri-
laisissa tutkimuksissa (esim. Uutela 1998). Muun muassa akateemisen tyon
tekijan tyostressia kiésittelevissa tutkimuksissa on havaittu, etta tyOyhteison
jasenten keskindinen viihtyvyys ja sosiaalinen tuki on darimmadisen tarkea
tyOtyytyvaisyytta yllapitava tekija (Fisher 1994, 87). Vaikka yliopistolaitos-
ta luonnehtiikin raaka kilpailukulttuuri, jossa jokainen tyotoverille annettu
patkatyomaardys tuntuu olevan itselta pois, oli kiintoisaa havaita, ettd yh-
teison jasenten valiseen kilpailuun ja kateuteen liittyvistd seikoista ei kovin
juurikaan puhuttu tutkimusaineistossa henkilokohtaisesti kohdattuina. Myos
tyoterveyshuollon edustaja esitti, ettd naita asioita ei mielelladn tuoda esiin
vastaanotoilla. Kilpailu ja kateus ndhdddn pikemminkin ikdan kuin akateemi-
sen tyon asettamina vaatimuksina ja sellaisina tyoskentelyolosuhteina, joiden
kanssa tdytyy vain luovia.

Voimme toki tulkita aineistoa my®os siten, ettd koska virantayttoihin liittyvat
menettelytavat tuntuivat olevan arvostelun kohteena, tdima olisikin se nimen-
omainen puhetapa, joka pitaa tuota kilpailukulttuuria ylla akateemisessa tyossa.
Opettajien ja lehtoreiden puheessa vilahtelee jatkuvasti se, etteivat he ymmarra,
miksi opetusansiot eivat paina riittavasti valintaa tehdessa. Paljon puhutaan
siis siita, etteivat reilun pelin saannot pade tavalla tai toisella virantayttojen
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yhteydessd. Tama puhe ilmentaa akateemisen tyon sisaisia ristiriitaisuuksia,
mutta vastaavankaltaiset moraaliset kannanotot ilmentdvat myo0s organisato-
rista kilpailukulttuuria.

Yksilollisen ja sosiaalipsykologisen hyvinvoinnin
ydinongelmat

Tyomaaran ja tydajan sddteleminen ovat tarkeimpia stressinhallintakeinoja
kilpailevassa ja jatkuvasti parempiin suorituksiin kannustavassa tyoyhteisossa.
Tyostressi yliopistolla liittyy niihin vaikeastikin yhteen sovitettaviin vaati-
muksiin, joita tyossa joudutaan kohtaamaan. Opettaminen on mielekastd ja
opiskelijat mukavia, mutta on valill4 aivan liian raskasta ja vaativaa yrittaa
my®ds tutkia niina viikkoina, kun opetusta on paljon. Hallinnolliset tehtavat
vaativat puolestaan paljon kokouksissa istumista. Hallinnollinen ty6 painottuu-
kin selkeidsti aikatauluaikaan (vrt. Ylijoki & Miantyla 2002), jolloin almanakka
madaraa tyovelvollisuuksien tekemista. Koska tehtavat tulevat selkeiden koko-
usaikataulujen vuoksi tehdyiksi, hallinnollinen tyd koetaan tyoksi, joka syo
aikaa tarkeammilta tehtavilta. Kun tutkimukselle riittaa aikaa, vie se kokonaan
mukanaan, mutta sen kohdalla ovat olemassa ammatillisen patevoitymisen
paineet. Tutkimustuloksia on saatava julkaistua ja vaitoskirjatyo on saatettava
valmiiksi. Akateeminen tyd on siis erittdin vaativaa seka sisallollisesti ettd
tyontekijan henkisen jaksamisen kannalta.

Jatkuvasti puhutaan myos lisaantyneista vaatimuksista ja tehddaan erityi-
sen selviaksi se, ettd nykyisin on puskettava tyosuorituksia, joiden suhteen
on pyrittdva aina vain parempaan. Riittdamattomyyden tunne iskee helposti.
Viitetddn my®os, ettd patevyyden vaatimus on voimistunut 1990-luvulla ja
sama tahti jatkuu talla vuosikymmenelld. Tdman voi katsoa johtuvan niista
1990-luvulla tapahtuneista julkisen sektorin asiantuntijaorganisaatioiden hal-
linnollisten rakenteiden muutoksista, jotka perustuvat kustannustehokkuuden
korostamiselle. On saatava enemman tuloksia aikaan lyhyemmaissa ajassa.
Tulosohjaus on tehostanut yliopistolaitosten toimintaa monella tavalla. On
ryhdytty laskemaan tuloksellisuuspisteita maisterin tutkintojen ja vaitoskirjojen
myota, silld yliopistojen toiminnan mahdollistava valtion rahoitus on entisté
enemman sidoksissa tutkintom@déran suuruuteen. Ohjaus on kiinnostavalla
tavalla tuonut jyrkdn muutoksen yliopistojen tyokulttuuriin. Kilpailu viroista
ja toimista on kiristynyt jarjestelman myotd. Tatd kautta myos yksilollisen ja
sosiaalipsykologisen hyvinvoinnin ongelmat niveltyvit suoraan rakenteellisiin
ongelmiin.
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Muutoksia yliopisto-organisaatioissa seka talous- ettd koulutuspoliittisten
rakenteissa on eritoten 2000-Iuvulla tutkittu sekd Suomessa ja ulkomailla mel-
koisesti. Kuten jo aiemmin on esitetty tutkimuskirjallisuus hahmottaa mur-
roksessa olevaa yliopistomaailmaa, jossa perinteiset organisaatiorakenteet ja
johtamisjarjestelmat, tiedekulttuuri ja tutkimusorientaatio seké tydyhteisollinen
arvomaailma ovat joko korvautuneet tai pyrkivat tai ovat vaarassa korvautua
uusilla jarjestelmilld, arvostusperusteilla ja rakenteilla (ks. esim. Becher &
Trowler 2001, Knight & Trowler 2001, Honkimzki & Jalkanen 2000 ja Hakala
ym. 2003). Osa néista muutoksista ja murroksista on retorisesti siten muotoiltu,
ettd niitd olisi tervetullutta pyrkia aktiivisesti edistimaan, kuten esimerkiksi
vaeston koulutuspohjan laajentamiseen ja koulutuksen laadun parantamiseen
kytkeytyvat kehittdmisohjelmat.

Yliopisto-organisaatiota kohdanneet kielteiset muutokset kytkeytyvéat kui-
tenkin naihin myonteisiksi muotoiltuihin muutossuuntauksiin. On jouduttu
sitoutumaan “massakouluttautumisen” mahdollistavaan talousohjelmaan, mika
yliopisto-organisaation kohdalla tarkoittaa kaytannossa suurille tutkintomaa-
rille nojautuvaa rahoitusperusteista hallintomallia. Tama malli on laittanut
yliopistolaitokset tilanteisiin, joissa yha suurempi maara tutkijoita ja joutuu
kilpailemaan niukoista resursseista. Ongelmalliseksi tdmén hallintomallin te-
kee vield se, ettd médran pelatddn hiljalleen korvaavan laadun yliopistokoulu-
tuksessa niin suoritettujen tutkintojen kuin annetun opetuksen ja tehdyn tut-
kimuksenkin kohdalla. Akateemisen tyon laadun pelataan heikkenevan muun
muassa siksi, etta opetushenkilokuntaa ei ole kuitenkaan vastaavasti suhteessa
lisatty lisaantyviin opiskelijaméaériin nahden.

Myo6skddn yliopistojen perusrahoitus ei ole lisdéntynyt 1990-luvun lamaa
edeltaville tasolle, jolloin rahoitusta leikattiin yhteisten sddstdtalkoiden nimis-
sd. Tamai puolestaan on saanut aikaan sen, ettd ns. ulkopuolisen rahoituksen
merkitys on korostunut huomattavasti yliopistossa suoritettavan tutkimuksen
rahoittajana’. Jotkut tydntekijit on ajettu tilanteeseen, jossa ainoa ajateltavissa
oleva tulonlédhde ovat epdvarmat ulkopuoliset rahoitusmarkkinat. Yliopisto-
organisaation muutoksia koskevassa tutkimuskirjallisuudessa esitetddn myds,
ettd yksittdistd tyontekijad kohtaavalla tasolla yhtdiltd vanhan ja perinteisen
sdilyttiminen ja toisaalta uuden kdyttoonotto on aiheuttanut erilaisia muu-
tospaineita tyokulttuuriin ja ammatti-identiteettiin ndhden. Yliopistotydlle
ominaiseksi katsotun yksindisen perustutkimuksen puurtamisen on tietyilld
laitoksilla ndhty muuttuneen rahoitushakemuksien kirjoitteluksi ja tutkimus-
tiimien yhteisten hankkeiden valmisteluksi. Tutkijat ovat omaksuneet erilaisia
ammatti-identiteettejd suhteessa esimerkiksi sithen, mieltdvétko he tutkimuk-
sensa enemman hyodyttdvin kansalaiskeskustelua vai onko silld yrityksii tai
muita yhteis6jé palveleva funktio.
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Uskallamme viittaa, etta suurelta osin yksittaisen akateemisen tyontekijan
tilanteeseen vaikuttavat eniten nidma jarjestelmalliset tekijat ja talousjohta-
miseen liittyva lyhytjanteisyys julkisella sektorilla. Tyokulttuurin on sanottu
muuttuneen lyhytjanteisemmaksi ja sen on sanottu johtuvan lyhytnakoisesta
talousjohtamisesta globaalissa mittakaavassa (Sennett 2002). Myo6s nykyistd
akateemista tyota leimaa lyhytjanteinen tyokulttuuri hyvin perustavassa mie-
lessa. Sita luonnehtivat esimerkiksi sadtiopohjaisten tutkimusrahoitusjaksojen
lyhytkestoisuus ja epavakaisuus seka valtiollisen tutkijakoulutusjarjestelman
“neljan vuoden” politiikka.

Pidamme olennaisena korostaa naita yleisia seikkoja vetiessimme johto-
paatoksia akateemisen haitallisen tyOstressin aiheuttajista. Lyhytjanteisyyden
vaikutukset tyOstressiin ovat perustavia. Kilpailun kiristyminen tehokkaan
toiminnan nimissa aiheuttaa paljon tyouupumusta. Monet ’Duracell-puput”
yliopistolla katsovat ainoan oikean tydtavan olevan jatkuva jaksaminen, vaikka
sellainen ei ole edes inhimillista. Ketddn ei voi estdd rakastamasta tyotaan,
mutta haitallinen stressitila liian pitkd4n jatkuneena voi aiheuttaa vakavia
terveydellisia ongelmia.

Tyduupumusta esiintynee yliopistolla entista enemmén. Esimiehet pyrki-
vit osin tdhdn puuttumaan, elleivit he sitten uuvu alaistensa mukana. Uu-
pumisongelman katsotaan usein kuitenkin olevan aina yksiloissa itsessdan.
Tydterveydenhuollon asiantuntijat esittavit, ettd jaksamisongelmien kanssa
painiskelevaa akateemista tyontekijaa pyritaan auttamaan hanen ongelmassaan
paneutumalla ldheisesti asianomaisen elamantilanteeseen. Usein kokonaisela-
mantilanteella on suuri merkitys sen suhteen, sairastuuko tyouupumukseen.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat ratkaisevasti paitsi oma terveys, myos tyossda
koettu henkinen ja fyysinen kuormitus, tydssa koettu sosiaalinen hyvinvointi
seka kokemus tyonsa hallinnasta (Karasek & Thoerell 1990). Uupumista ta-
pahtuu silloin, kun kokemukset tyon hallinnasta vihenevat kuormitustekijoi-
den kasvaessa. Sosiaalisen tuen ja palkintojen tai palautteen puute saattavat
aiheuttaa eristaytymista tyoyhteisostd, jolloin on myos mahdollista, etta tyon
hallinnan kokemukset viahenevit (Fisher 1994). Akateeminen tyontekija on
alttiina terveyden heikkenemiselle tyon henkisen kuormittavuuden myota.
Pyrkimys selviytyd yha lisadntyvista vaatimuksista ja vahainen sosiaalinen
tuki voivat toimia uupumisoireiden katalysaattorina.

Korostamme, etta tyduupumus ei ole vain yksilollinen, vaan se on enem-
minkin sosiaalinen ongelma. Viime kadessa lyhytjanteinen budjettipolitiik-
ka on vienyt laitokset tilanteeseen, jossa on aina laskettava rahassa kunkin
tyontekijan yksittdinen mahdollisuus jatkaa tyotaan jokaisen tyomaarayksen
paattyessda. Tamankaltainen lyhytjanteisyys verottaa yksittdisen tyontekijan
tyossa jaksamista, jatkuvuuden kokemuksia ja halukkuutta sitoutua tyohon.
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TyOnteosta on naiden muutosten myota tullut kiireista ja pakonomaista ja
tyOyhteison ilmapiiri voi pahimmillaan olla kyyninen ja kyraileva.
Nykyisten olosuhteiden vallitessa olisi pohdittava sit4, kuinka paljon raken-
teellisilla ja yhteisollisilla tekijoilla on vaikutusta yksittaisiin tyduupumista-
pauksiin. Sosiaalisen tuen puute keskenéan kilpailuasetelmissa olevien tyon-
tekijoiden keskuudessa voi olla eras ongelma, jolle olisi syyta etsia lievitysta.
Monet akateemiset tyontekijat pitavat paljon tyostaan ja ovat kunnianhimoisia
etenijoita. Kaikille halukkaille ei kuitenkaan riita akateemista tyota loputto-
miin ja vain tarpeeksi etevat ja kunnianhimoiset menestyvit ja sdilyttavat
tyopaikkansa. Téassa merkityksessa akateemisen tyontekijan asema poikkeaa
melko olennaisesti useiden niiden ammattikuntien (esim. laakarit) asemasta,
joiden ei tarvitse keskuudessaan kilpailla resursseista samassa tyoyhteisossa.
Tyon paljous, vaatimusten liiallisuus ja ajan riittdimattomyys ovat ne keskeiset
ongelmat, joka hallitsevat akateemisen tyontekijan kokemuksia tyOstaan.

2.3 Tyohyvinvoinnin yksilolliset ja sosiaalipsykologiset
edistdmiskeinot akateemisessa tyossd

Olemme tarkastelleet yksittaisten akateemisten tyontekijoiden selviytymiskei-
noja stressaavassa tyossa seka niita tekijoitd, joiden kautta he pyrkivat ehkii-
semaan haitallista tyostressid. Koska stressid aiheuttaa eniten tyon paljous ja
mahdottomuus tehd4 kaikkea mielekkaan ajan puitteissa, selviytymiskeinotkin
liittyvat tydmaarin ja tyoajan sddtelyyn.

Akateeminen ammatti mahdollistaa vapausasteita siina merkityksessa, etta
tyota voi tehda hyvin itsenaisesti. Tyopaikoilla ei myoskdan yleensa ole kel-
lokorttijarjestelmaa, joka sitoisi tyontekijan fyysiseen lasndoloon tyopaikalla
tietyn ajan puitteissa. Ei ole valia, lukeeko gradun kisikirjoitusta kotonaan tai
vaikkapa junassa, kunhan se tulee luetuksi.

Opetusvirassa tyoaika on méaritelty kokonaistydajan puitteisiin, joka on
1600 tuntia vuodessa. Taman toteutumista on valvottava itse. Niinpa jarjestel-
m4 mahdollistaa esimerkiksi ylitydt ja vastaavasti lyhyemmén tyodajan halu-
aminaan ajankohtina. Halutessaan voi toki tehdda myos 40-tuntista tyoviikkoa,
mikali katsoo sen kannaltaan parhaimmaksi jarjestelyksi. Tyoajan saateleminen
on tarke4i silloin, kun tekee ylityota. Jos tekee toita yli 40 tuntia viikossa, on
huolehdittava siita, ettei tee yli oman jaksamisensa rajan.

Jaksaminen on hyvin yksilollistd eivatka kaikki tyotavat valttdimatta sovi
yhdelle henkilolle. Joidenkin selviytymisstrategia on esimerkiksi se, ettd dea-
dlinen lahestyessa paiskitaan toita yota myoten vaikka kahvin tai energiajuo-
man voimalla. Suururakan jilkeen tehddan sitten jonkun aikaa lyhyempaa
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tyoviikkoa. Selviytymiskeinoissa on siis vaihtelua kuten tyotavoissakin. Tut-
kimustulostemme pohjalta esitimme nyt muutaman yksilolliseen ja sosiaa-
lipsykologiseen tyohyvinvointiin liittyvan kehittdmisehdotuksen akateemi-
sessa tyossa. Ehdotuksemme liittyvat henkisen tydhyvinvoinnin lisidmiseen
itsetuntemuksen lisaamisen, tyomaaran saatelyn ja priorisoinnin seka
toimintojen jarkiperiistamisen ja ’sosiaalistamisen’ kautta. Nama tekijat
kytkeytyvat toisiinsa.

Itsetuntemuksen merkitys stressinhallinnassa

Koska eri ihmiset sietavat haitallista stressia eri tavoilla, painottamme, etta
itse kunkin tulisi kartoittaa oma stressinsietokyvyn tilansa esimerkiksi tark-
kailemalla tuntemuksiaan eri suuruisten tyomaarien edessa. Tulisi tarkkailla
sitd, minkalaiset tyot ja minkédlainen tyomaara aiheuttaa stressin kokemuk-
sia tai tyon hallinnan tuntemusten vahenemista. Naista vihjeista tulisi ottaa
vaarin ja oppia laatimaan valjempaa aikataulua silloin, kun stressaavia toitd
on edessa. Silloin, kun almanakassa on jo melko taytta, olisi hyvé osata olla
ottamatta endd lisad toitd. Oman jaksamisensa tunteminen nayttaytyy si-
ten tarkedna mahdollisuutena ehkiista haitallisen tyostressin syntymista. On
siis osattava vetaa raja sithen, minka kokee paivittain jaksavansa. Toit4 tulisi
pyrkid priorisoimaan térkeisiin ja vahemman téarkeisiin ja tehda aikataulunsa
sen mukaisesti.

Myos tydhyvinvointia (tydokyky4d) edistava organisoitu toiminta on tdssa
merkityksessa arvokasta ja sita tulisi pyrkia kehittimaan. Henkiseen jaksa-
miseen ja yhteisojen toimintaan liittyvaa ymmarrysta ja asiantuntemusta
tulisi lisata samalla myos yksittaisill laitoksilla kuin yliopisto-organisaation-
kin tasolla. Jaksamisen ja ajankayton ongelmat olisi mahdollista ottaa erillis-
teemoiksi laitoksen tai osaston kehittamispaiville, jolloin jokainen saisi pohtia
naita asioita omalla kohdallaan. Tarvittaessa tulisi hyodyntaa ulkopuolisia
konsultteja ja asiantuntijoita. Tam4 ehkd lisdisi myo0s laitoksen tai osaston
sisdista yhteisollisyytta.

Henkisella tai psyykkisella tyosuojelulla on olemassa perusta sek terveys-
etta tyopoliittisessa lainsaddannossa. Yliopisto-organisaatioiden henkilosto-
osastoilla olisi kiinnitettava entista suurempaa huomiota henkiseen jaksamiseen
ty0ssé ja asenneilmasto olisi saatettava niille seikoille myonteiseksi organi-
saatiotasolla. Uupumistakin uhmaava kova tyonteko voi olla yliopistoissa niita
kulttuurisia itsestadnselvyyksia, joilla voi olla haitallisia seurauksia. Tyotur-
vallisuuslainsaadannon sisalté henkisen tyosuojelun osalta olisi tehtava
tunnetuksi ajanhallinnan ja henkisen jaksamiseen liittyvilla ohjeistuksilla
ja ehkiisevien toimien kartoittamisella. Nama toimenpiteet tekisivat naky-
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vaksi henkisen jaksamisen problematiikkaa akateemisessa ty0ssa tyontekijat
saisivat tata kautta myos valineitd, joilla kehittdd omaa itsetuntemustaan.

Tyoorganisaatioissa joudutaan kuitenkin aina kohtaamaan jannitteita tyonan-
tajan ja tyontekijan valilld. Kun tyontekijan nakokulmassa korostetaan henkista
tyotyytyvaisyyttd, tyonantajan nakokulmasta toiden tulisi kuitenkin hoitua
tehokkaasti ja resursseja tuhlaamatta (Rajala 1997, 249). Tyonantajan tulisi
tunnistaa naita jannitteita, silla tyontekijan hyvinvointi on kuitenkin viime
kadessa se tekijé, joka takaa parhaan mahdollisen lopputuloksen pitkélla ai-
kavalilla.

Henkilokohtainen tyésuunnitelma

Edellisessa alakohdassa on kyse itsetuntemuksen lisadmisesta suhteessa tyon
koettuihin vaikutuksiin. TAma arviointi- ja oppimisprosessi tulisi kuitenkin
ulottaa koskemaan kaikkia yksittaisella laitoksella tyoskentelevid ja mielelldan
osana henkilostopoliittista kehitystyota. Nain onkin alettu toimia monilla tyo-
paikoilla. Seuraavassa esittelemme lyhyesti sitd, miten tyosuunnittelun pitéisi
tapahtua yliopistotyossa.

Esimiehen kanssa tulisi laatia henkilokohtainen tyosuunnitelma, jota
kaytannossa todella sovelletaan. Tyosuunnitelmassa maariteltaisiin tyohon
liittyvat tavoitteet, velvollisuudet ja oikeudet seka arvio omasta etenemises-
ta. Esimiehen kanssa tulisi kasitella ndma tyosuunnitelmat henkilokohtaisesti
pohtimalla, ovatko tavoitteet ja siihen liittyva tydmaara arvioitu realistiselle
pohjalle aikataulun suhteen. Télla tavoin tyontekija saisi jo aikaisessa vaihees-
sa tyonsa tavoitteisiin liittyvaa palautetta esimieheltddn. Tyontekijalla tulisi
lisaksi olla oikeus keskustella tyonsa tavoitteista ja tilanteestaan esimiehen
kanssa useamminkin. Naita tilaisuuksia voi kutsua vaikka kehitys- tai tavoi-
tekeskusteluiksi. Puhuminen suunnitelmistaan henkilokohtaisesti esimiehen
kanssa lisdisi sosiaalista tyotyytyvaisyytta ja tunnetta tyon tarkeydestd. Tama
lisaisi myos yhteishenked, joka auttaisi sitoutumaan tyohon mielekkdammalla
tavalla.

Tyodsuunnitelmissa olisi syyta madritella erittdin tarkasti asianomaisen tyon-
tekijan ydinvastuualue sekd siihen liittyvat oikeudet ja velvollisuudet. Tama
auttaisi toiden priorisoinnissa. Tyon sisallollinen suunnitteleminen on yksi
tarked osa toiden priorisointia. Ottakaamme esimerkiksi vaitoskirjaansa aloit-
tavan assistentin. Hanelle tulisi maaritella selkedsti ne velvoitteet, jotka liitty-
vt suunnitelmalliseen vaitoskirjantekoon. Taman lisaksi ydinvastuualueeseen
kuuluvat opetusvelvollisuus ja hallintotehtavat, jotka maaritellaan sisallolli-
sesti. Nama tyotehtavat tulisi mahdollisimman pitkélle eritella tyovaiheiden
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mukaan ja tulisi myos pohtia, mika on realistinen aikataulu tutkimustdiden
valmistumiselle aikataulusidonnaisen opetus- ja hallintotyon puitteissa.

Myobs tutkimustulosten julkaisemiseen liittyva problematiikka olisi hyva
sisallyttaa henkilokohtaiseen tydosuunnitelmaan ja méaritella esimerkiksi artik-
kelien kirjoittamiselle sopivia ajankohtia. Suunnitelma oikaisisi osaltaan villina
rehottavia kiasityksia julkaisemisen vaikutuksesta tutkija/opettajan asemaan
tyoyhteisossa. Henkilokohtainen julkaisemissuunnitelma olisi hyva maaritella
jo aikaisessa vaiheessa. Toiden etukéteissuunnitteluhan auttaa tyon toteutta-
misessa. TyOsuunnitelmiin olisi hyvé palata esimiehen kanssa aina vahintaan
vuosittain ja pohtia jo saavutettuja tavoitteita ja jiljella olevia tavoitteita ai-
katauluun ndhden. Naissa palavereissa olisi hyva pohtia myos tyontekijan
akateemisia tulevaisuudenndkymi# vallitsevan realistisen tilanteen mukaan.

Henkilokohtaisista suunnitelmista ja ydinvastuualueista huolimatta aka-
teemisessa tyossiakin joutuu tekem#dn paljon niin kutsuttua piilotyota”. Esi-
merkiksi toiden suunnittelu, erilaiset kokoukset ja vaikkapa vain sahkopostiin
vastaaminen tai tietotekniikan opettelu voi vieda enemmin aikaa, kuin siithen
on varannut. Tyosuunnitelmissa tulisikin pyrkia kartoittamaan piilotyon si-
saltoja ja ottamaan niitda huomioon. Lisaksi usein tapahtuu niin, etta erilaisia
toitd, kuten opetukseen ja hallinnolliseen tyohon liittyvid velvollisuuksia tulee
vihién vilia lisda. Talloin tulisi pohtia mahdollisuuksia esimerkiksi tydkiertoon
jatoiden jakamiseen kollegoiden kanssa. Esimerkiksi tutkijoita voisi rekrytoida
opettamaan ja luennoimaan erillistd korvausta vastaan. Opetuskuluja varten
tulisi laitoksilla pitaa ylla korvamerkitty4 vararahastoa, josta voitaisiin maksaa
myos esimerkiksi vierailevien luennoitsijoiden kuluja. Nain vihennettaisiin
laitoksen perusopettajien tyotaakkaa.

Opetusviroissa toimiville olisi lisaksi hyva jarjestaa valilla tutkimusvapaa-
ta. Jarjestely antaisi tutkimismahdollisuuden niille henkildille, jotka kokevat,
ettei tutkimusta ehdi tehd4 liiallisen opetusvelvollisuuden takia. Joillakin lai-
toksilla tutkimusvapaakokeilu on tuottanut myonteisia tuloksia ja se on lopulta
otettu kayttoon toimivana ja tervetulleena uudistuksena. Tyotapojen vaihtami-
nen ja uusien tydtapojen kehittiminen on jarkevad ainakin opettamisessa. On
esimerkiksi koetettava selvittda, maksaako vaivaa pitaa opiskelijoille tenttia
vierailuluentosarjan yhteydessd, vai onko jarkevamp#4 antaa opiskelijoiden
laatia luentopdivikirjoja. Vaihtoehdoista kannattaa aina pohtia myos opis-
kelijoille mielekk#intd tapaa oppia. On myos yritettava edistdd keskustelua
hyviéksi havaituista tyotavoista opettajien keskuudessa.

Mybs tutkijan ammattitaidon yllapitdiminen vaatii aika ajoin asenteiden
ja tottumusten tarkistamista. Esimerkiksi tiedonhaun menetelmien hallitse-
minen on erittain tarkeda. Naissd menetelmissa voi olla jarkiperaistimisen
varaa. Mahdollista olisi kehittda myos jarjestelmad, jossa senioritutkijoita
olisi mahdollista konsultoida tyotapojen suhteen. Mentorointijarjestelma
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eli menetelmd, jossa kokenut tyontekija opastaa tyontekijoitd tyossaan hen-
kilokohtaisen kokemuksensa nojalla voisi toimia erinomaisesti akateemisessa
ymparistdossa. Tama voisi olla valtava aikasdasto niille nuorille tutkijoille,
jotka vasta tulleina opettelevat talon tapoja ja ovat juuri alkaneet kartoittaa
tutkijan ammattitaitoaan. Aikaa yhden tutkimuksen suorittamisellehan ei ole
nykyiselldan rajattomasti.

Toiden priorisoinnin kehittdminen, toimintojen jarkiperdistaiminen ja tyo-
suunnitelman kayttoonotto edistaisivat tyohyvinvointia seka henkilokohtaisella
etta tyoyhteisotasolla. Selkeat tehtavakuvat ja ydintoimintojen erottaminen
vahemman tarkeista toista olisivat tydsuunnitelmien teon tarkedt tavoitteet.
My0s ajankayton saateleminen vuositasolla olisi mahdollista tehdad nykyista
jarkiperaisemmaksi ja vihemmin stressaavasti. Téhan liittyen tutkija/opetta-
jat voivat tietenkin kayttaa hyvakseen akateemisen tyon vapausasteita, jotka
mahdollistavat miettimistaukoja aina kun tutkimus ei suju.

Sosiaalinen tuki ja yhteisollisyys

Aineistomme valossa nayttaa vahvasti silta, ettd akateemisiin tyoyhteisoihin
kaivataan lisaa yhteisollisyytta. Vaikka haastatteluaineistoja eritellessaimme
huomasimme myos sen, etta yhteisty0 on joillakin laitoksilla lisdantynyt niin
ammattikdytantdjen kuin paatoksenteonkin tasoilla, muutamat haastateltavat
olivat kuitenkin hyvin halukkaita kehittdimaan akateemisen yhteisollisyyden
muotoja edelleen. Sosiaalisen tuen tarve nayttaytyy hyvin ilmeiseni.

Akateemista tyostressia koskevissa tutkimuksissa onkin todettu, etta kun
tiedon merkitys korostuu tyosuorituksessa ja naiden toiden suhteen tapahtuu
ylikuormitusta, ollaan alttiina voimakkaille stressikokemuksille. Sosiaalisen
tuen merkitys olisi silloin tarked4 esimerkiksi tyon jakamisen muodossa (Fis-
her 1994, 75-83). Sosiaaliseksi tueksi nimitetddn yleisesti niitd voimavaroja,
jotka riippuvat ihmisten kytkennoista toisiin yksiloihin, ryhmiin ja yhteisoihin
(Newcomb 1990 ja Uutela 1998, 208). Sosiaalinen tuki voi edistaa ihmisen
hyvinvointia ja mielenterveytta ja se voi vahentaa merkittavasti koettelevissa
tilanteissa esiintyvaa elimiston rasitusta. Laitokselta voi loyty#d henkiloitd, jotka
ovat halukkaampia opettamaan kuin toiset ja toiset viihtyvat taas hallinnollisen
tyon parissa. Naita yksilollisia prioriteetteja olisi mahdollista kartoittaa ja jakaa
tyota niiden mukaisesti.

Tutkimuskirjallisuudessa sosiaalisen tuen madritelmissa tukeudutaan taval-
lisimmin verkostonakokulmaan, jonka mukaan sosiaalisten suhteiden m#dara
ja laatu ratkaisevat sosiaalisen tuen merkityksen yksilon elaméntilanteessa.
”Merkitsevat muut” ovat laheistuen antajia, jotka tavallisimmin koostuvat per-
heenjasenisti ja ystavista. ”Vaihdantaverkoista” on kysymys niiden henkiloiden
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suhteen, joilta vastavuoroista tukea on periaatteessa saatavilla. ”Vuorovaiku-
tusverkot” kattavat tavallisimmat seurustelusuhteet, kun taas ”globaaliverkot”
muodostuvat kaikista molemmin puolin tutuista henkiloista. (Milardo 1992
ja Uutela 1998, 208-209.)

Tamién nelijaottelun mukaisesti voimme jarkeill4, etta tyoyhteisossa voi
esiinty4 kaikkia naita verkostotyyppeja tai sosiaalisen tuen antajien tyyppe-
ja. Kuitenkin kaikilla yksiloilla ei tyoyhteisoverkostossaan vialttamatta ole
Akateemiset kollegat kuuluvat siis ainakin vaihdanta-, vaorovaikutus- ja glo-
baaliverkkoihin, joiden suhteen péivittdinen sosiaalisen tuen mahdollisuus on
periaatteessa olemassa.

Tyoyhteisotasolla paivittaiset vuorovaikutussuhteet nayttaytyvat tairkeimpi-
na sosiaalisen tuen lahteina. Valilla olisi hyvi jarjestaa aikaa kollegan kanssa
rupattelemiselle, jotta tyo ei uuvuttaisi itsendisella luonteellaan. Vaihdantasuh-
teisiin voisivat kuulua esimerkiksi etdisyyden paassa olevat kollegat, joiden
taholta sosiaalinen tuki on mahdollista. Akateemisessa tydssa vaihdantaverkot
voivat koostua esimerkiksi tutkimusryhman jasenista ja tai sellaisista akatee-
misista tuttavista, joilta tukea voi pyytaa ja myos olettaa saavansa, vaikkei
heidédn kanssaan olisikaan saannollisissa vuorovaikutussuhteissa.

Erilaisten yhteisollisyyden muotojen kehittaminen luo akateemisiin tydyh-
teisoihin enemman yhteishenke? ja kasvattaa sosiaalista pAdomaa. Akateemisen
yhteistyon muodot ovat tutkijaverkostojen lisdantymisen myota tulleet yha
monimuotoisemmiksi. Tutkimusverkostojen merkitys voi olla tarke4 sosiaali-
sen tuen lahde esimerkiksi silloin, jos samalla laitoksella ei tyoskentele muita
saman tutkimusryhman jasenia. Paivittaiset vuorovaikutussuhteet laitoksella
eivat siis valttamattd kuitenkaan edusta kaikille ammatillisen tuen syvallisinta
muotoa.

Sosiaalinen tuki voi muotojensa suhteen koostua esimerkiksi jutteluhetkesta
kollegan kanssa tai mahdollisuudesta pohtia yhdess4 tutkimukseen tai opetta-
miseen liittyvia probleemoja. Kaivataan ennen kaikkea vuorovaikutusta,
oli se sisalloltaan sitten ammatillisia kysymyksia kisittelevad, tai vaikkapa
tyOssa jaksamista koskevaa epavirallista puhetta.

Sosiaalisen tuen merkitys tulisi tiedostaa organisaatio- ja laitostasolla ja
rasti kilpailevassa yhteisossa valttamiatta hoidu itsestddn epavirallisella tasolla
eli toinen toistaan vapaaehtoisesti hoitavien ihmisten kautta. Virallisen tason
merkitys on huomattava tyoyhteison sosiaalisissa suhteissa. Esimerkiksi yh-
teisia paatoksenteon alla olevia asioita taytyy pohtia henkilokuntakokouksissa
tai muissa tilaisuuksissa ja kokouksia on hyva pitaa saannollisesti. Tiedon-
kulun ongelmiahan on kuitenkin aina jollakin tasolla olemassa. Saannolliset
henkilokuntakokoukset ja keskustelutilaisuudet sekéa poytakirjojen julkisuus

65



mahdollistavat kuitenkin sen, ettd kukaan ei jaa tiedon ulottumattomiin; ai-
nakaan periaatteessa. Esimieheltdkin on tdysin mahdollista saada sosiaalista
tukea, joko “epavirallisesti” tai “virallisesti” siten, ettd tapaamista nimitetdan
“tyonohjaukseksi” tai “kehityskeskusteluksi”. Esimiesten ja alaisten vilisten
suhteiden kehittdminen ilmentad hyvad henkilostopolitiikkaa. Tieto siitd, etta
esimies pitad tyota ja tyopanosta tarkeand lisannee tyomotivaatiota, -viihty-
vyytta ja -hyvinvointia huomattavasti.

Sosiaalista tukea lisaavia ammattikaytantoja tulisi mielestimme kehittaa
edelleen. Haastatteluissahan ilmeni, ettd yhteistyomuodot opettajien ja lai-
tostenkin valilla ovat lisddntyneet. Esimerkiksi opettamista olisi hyva jakaa
yhteiskursseihin, jolloin jaetaan ja syvennetaan tieteellista tietimyst4 ja joiden
puitteissa yhteinen suunnitteleminen ja ongelmien pohtiminen tulisi mahdolli-
seksi. Mikili timankaltaiset yhteistydomuodot eivat ole mahdollisia, opettajien
olisi hyva pitaa vahintaan yhteistyopalavereja, joiden puitteissa kasiteltaisiin
erilaisia opettamisen ymparilta nostettuja teemoja. Ongelmien jakaminen lisdisi
yhteenkuuluvaisuutta ja myos ammatillista osaamista.

Tutkijaseminaarien yhteydessa sosiaalisen tuen mahdollisuus on oivallinen
niin ammatillisessa kuin epavirallisessakin mielessa. Seminaarien ymparilla
tulisi olla mahdollisimman paljon aikaa puida myos niit4d kysymyksid, jotka
nousevat konkreettisista tydomenetelmistd ja tyonteon tavoista tutkimustyon
ympariltd, olipa kyseessa sitten vaikkapa elektroniseen tiedonhakuun liittyvat
probleemat tai muu vastaava. Keskustelemalla tyon asettamista ongelmista
muiden tutkijoiden kanssa tulisi mahdolliseksi loytaa ratkaisuja mielta askar-
ruttaneisiin kysymyksiin. Sosiaalista tukea lisaavia epavirallisempia kaytantoja
on epiilematta usealla akateemisella laitoksella olemassa. Ystava- ja kollega-
piirien myota kokoontuvat epéaviralliset “kerhot” tai ’seurat”, joiden puitteissa
vaikkapa ruokaillaan ja pidetaan ylla ammatillisia ja henkilokohtaisia vuoro-
vaikutussuhteita. Nama piirit tarjoavat hyvan mahdollisuuden sosiaaliseen
tukeen silloin, kun pohditaan ammatillisia kysymyksia tai jaksamisongelmia.
T#aman kaltainen vapaamuotoinen vuorovaikutus on aarimmaisen tarkeaa am-
mattikaytantojen ja yksindisen tydskentelyn vastapainoksi.

Sosiaalisen tuen maaritelmassa korostetaan kuitenkin vastavuoroisuusperi-
aatetta, eli tuen saanti riippuu halukkuudesta vastaanottaa sita (Uutela 1998,
pitkalti kiinni siitd, kuinka halukas on vuorovaikutukseen muiden kanssa.
On oltava valmis tarjoamaan tukea, mutta tuen puutteessa on myos osattava
lahte4 sita hakemaan.
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3 Tyohyvinvointi ja yliopisto organisaationa
3.1 Yliopisto pulmallisena tyéorganisaationa
Mik4 yliopistotyon organisoinnissa kiikastaa?

poliittisella tasolla ("makrotaso”), yhdessa yliopistossa ja laitoksessa

(mesotaso) sekd yksittaisen tiimiin ja tyontekijan suhteen (mikrotaso)
(vrt. Becher & Kogan 1993). T4ten akateemista organisaatiota ja sen ongel-
mia voidaan tarkastella kaikista néistd kolmesta nakokulmasta. Ndin teemme
mekin, vaikka padpaino onkin yliopiston oppiainelaitoksen organisoinnin
tarkastelussa.

Tutkimuskirjallisuudessa organisaatiolla tarkoitetaan usein sosiaalista ryh-
maa ja jarjestelmad, joka toteuttaa tiettyja tavoitteita ja paamaaria. Toiseksi
yksiloiden ja ryhmien valilla on organisaatiossa aina jonkinmoinen tyonjako
ja erilaiset roolit. Kolmanneksi organisaatiossa on sovittu vallankaytosta eli
on olemassa tietynlainen paatoksentekojarjestelma. Neljanneksi organisaation
olemassaolo edellyttdd viestintda ja vuorovaikutusta ennen muuta organisaation
sisalla, mutta myos suhteessa ulospdin. (vrt. Gabriel ym. 2000, 332-333.)

Tassa padluvussa tarkastelemme haastattelu-aineiston, tutkimuskirjallisuu-
den ja osin my®os kirjoittajien omien kokemusten valossa yliopisto-organisaa-
tion pulmia. Suuntaamme katseemme erityisesti kahteen ongelmavyyhteen:
1) yliopistotyon muuttuvat ja ylimitoitetut tehtdvét ja 2) huonosti toimiva
paatoksenteko ja akateeminen johtajuus.

Yliopistotybt’al organisoidaan kansallisella ja kansainvilisella yliopisto-

Ylimitoitetut ja hallitsemattomat tehtavéat

Suomalaisilta yliopistoilta odotetaan suhteessa niiden opettajaresursseihin liian
paljon. Esimerkiksi vuosina 1985-1999 opettajien méaara lisdantyi vain yhdella
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prosentilla, kun yliopistoissa suoritettujen tutkintojen maara lisddntyi samaan
aikaan periti 70 prosenttia (Kota-tietokanta 2002).

Riittdmaton perusrahoitus ja ajan puute koettiin myos tutkimuksen kannalta
suurimmiksi ongelmiksi Erkki Kaukosen johtaman tutkimusryhmin analyy-
sissa, jossa vastaajat edustivat 17 suomalaista yliopistoa. Vastaajista 70,3 %
katsoi, etta riittdmaton perusrahoitus vaikeuttaa melko tai erittdin paljon lai-
toksen tutkimustoimintaa samalla kun 70,3 % vastaajista katsoi, ettd kiire/ajan
riittamattomyys vaikeuttaa myos samantasoisesti tutkimustyota. (Hakala ym.
2003,91.)

Yliopiston tyohyvinvointiprojektin haastatteluissa tehtavien kasvua kuvat-
tiin muun muassa seuraavasti:

HTO: ”Meilldhdn tehtiin se tieteellinen arviointi tdssd muutama vuosi sitten
Jja nytten tdnd vuonna oli tamd opetuksen ja tutkimuksen arviointi. (....... ) Ettd
painetta on saada julkaistua sitd ja tdtd ja tehtyd sitten ihan ajan hermolla
olevaa tutkimusta tai niin edespdin. Kylldhdn silloin, kun mdd tulin laitokselle
X vuonna 1989, niin kylldhdn sielld oli paljon semmosta akateemista henkilo-
kuntaa, joka oli jo ajat sitten luovuttanut tieteellisen tutkimuksen tyon tekemisen
Jja hoiti sen pdivittdisen rutiinin ja pdivittdiset opetukset eikd siind ollut sit
pahemmin esimerkiks opetuksen kehittamistd ja semmosia (....... ).”

HTYKY: ”Joo kylldhdin se , kylldhdn se jossain mddrin erilaiselta ndyttdytyy
tyo tuolla opetus- ja tutkimuspuolella. Juuri tdd ongelma on siind, kun pitdd
tehdd tutkimusta ja pitdd tehdd opetusta . Ettd miten saat tdmdn ajan riittdmddn
kaikkeen (......).”

Oili-Helena Ylijoki ja Hans Méntyld paatyivat tutkimuksessaan, joka kohdistui
52 suomalaiseen tutkija/opettajaan, siihen, ettd tutkittavilla oli viisi aikaper-
spektiivia: aikatauluaika, institutionaalinen aika, sopimusaika, ajaton aika ja
henkilokohtainen aika. Ongelmallista oli se, etta ajaton aika (esimerkiksi tie-
teellisen kirjallisuuden lukemiseen ja vapaamuotoiseen tutkimuskysymysten
pohdiskeluun kaytettava aika) ja henkilokohtainen aika (esimerkiksi arkiaska-
reisiin kaytettava aika) jaivat erittdin vahaiseksi. (Ylijoki & Mantyld 2002. )
Yliopistotyd ei enad ole — jos se sitd on ollutkaan — Suomessa mitd4n suo-
jatyota. Tutkija/opettajien tulee suoriutua paivittain, viikoittain, kuukausittain
ja vuosittain paljosta tyostd. Sama tilanne on myos esimerkiksi [sossa-Britan-
niassa. Tata on kuvannut jo siteerattu, brittildinen korkeakoulutustutkimuksen
teoreetikko Barry Barnett (2000, 42) vertaamalla tulosvastuisuutta ja suoritus-
hakuisuutta “uuteen yhdistavaan kertomukseen” , joka pakottaa kaikki tutkijat
“tulossuorittajiksi”. Han (emt., 42) kirjoittaa seuraavasti:
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“In this performativity, a new unifying narrative is emerging, one that strikes
at the core of the Western university as a site of disinterested reason.(.). Vive la
difference, yes. Let us be epistemolocical egalitarians, but if only it were true.
The truth is that we all - or almost all - performativists now.”

“Juuri tdstd suorituskykyisyydestd on kehittymdssd sellainen uusi yhdistava
kertomus, joka rikkoo intressittomddn jarkeen perustuvan ldnsimaisen yli-
opiston ytimen. (...) Eldkoon se ero; kylld. Olkaamme kaikki tietoteoreettisesti
tasa-arvoisia, mutta vain jos olisi totta. Totuushan on siind, ettd me kaikki - tai
ainakin melkein kaikki - olemme nykyddn suorittajia.” (suom. I. P.)

Tyétehtavien paine kulminoituu opetuksessa siihen, etta laitosten on tuotettava
vuosittain tietty maara maistereita ja tohtoreita. Tassd probleemana on se, etta
vaadittavien tutkintojen maara on usein liian korkea eika tulosneuvotteluissa
sitd ole juuri mahdollista laskea. Yksittdiset yliopistot ovat vain védhan voi-
neet vaikuttaa sithen, mita opetusministerio ja vaihtuvat hallitukset ovat niilta
vaatineet. Nain siitakin huolimatta, etta 1990-luvulla yliopistot vapautettiin
opetusministerion tarkasta normikohtaisesta ohjauksesta (vrt. Raivio 2001).

Yliopistojen ja opetusministerion vuotuisissa tulosneuvotteluissa ei ole
paljon pelivaraa: yksittaisen yliopiston on kdytannossd pakko suostua siihen,
ettd se pyrkii tuottamaan tietyn maaran maistereita ja tohtoreita annetuilla re-
sursseilla. Ongelmia on ilmennyt esimerkiksi siina, etta yliopisto on joutunut
tarjoamaan “alimitoitettuja urakkatarjouksia” eli vastaamaan koulutusalasta
liian niukin resurssein. Yliopistojen on vaikeaa opetusministerion kanssa kdy-
tavissa neuvotteluissa jalkeenpiin keventaa urakkaansa eli vaatia tavoitteena
olevien tutkintomaarien olennaista vahentamista ilman, ettd resursseja va-
hennettaisiin samalla. Taten yliopistot — viime kadessa laitokset — joutunevat
alentamaan opetuksen tasoa. Ne joutunevat tinkimaan laadusta, kun maarasta
ei kaytannossa voi tosiasiallisesti neuvotella.

Myoskdan yksittaisen laitoksen ja yliopiston johdon vilisessa tulosneu-
vottelussa ei kaytannossa ole kyse aidosta neuvottelutilanteesta. Perustavat
raamit ovat useimmissa tapauksissa jo lyoty lukkoon ja taten neuvottelut ovat
enemmankin pakolliset tulostehtavat vahvistava keskustelutilaisuus.

Laitosten “’pisteiden madraytymistd” ja budjettikysymyksia tulosohjauksessa
sekd naihin liittyvid ongelmia kuvattiin myos haastatteluissa:

JTYKY: ” Niin, meille kerrottiin niin, ettd kerroin mddrittyi sen, mukaan, kuin-
ka paljon opetuksesta opiskelija sai oman laitoksensa sisdltd pdin. Ja nyt me
olemme koko ajan rohkaisseet, ettd meiddn opiskelijoiden pitdisi opiskella myos
sivuaineita, (....). Paljon meilld on opiskelijoita muissa aineissa. Ja silloinhan
meiddn tilanne ndyttdd huonolta.”
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Toisaalta tulosmitoituksessa on vaikeutena se, etta opiskelijoiden valmistu-
misvuotta on vaikea ennakoida, muun muassa siksi, ettd opiskelijat — erityi-
sesti opintojen loppuvaiheessa — ovat usein tydssa. Valmistumista on vaikea
patistaa.

HTO: ” Niin sitten, kun pistdd sadhkopostia etten oo kuullu susta puoleen vuoteen,
ett onko gradu edistyny niin ei, ett tdssd on ny tyotd ja golfia, ett ei 0o oikein
edenny. Eihdn silld muuten olis vdlid, mutta kun laitos tarvii ne tulospisteet
ja rahat.”

Akateemisen tyon organisoinnissa ongelmana ei ole vain liiallinen tyon maara
vaan myos vaadittavien tehtavien laadullinen ongelmallisuus.

Esimerkiksi tutkimuksen ja opetuksen mielekéds yhdistiminen on useissa
tapauksissa vaikea tehtava. Laajassa brittilaisessa tutkimuksessa eriteltiin yli-
opiston tutkija/opettajien akateemista identiteettia. Nuoret pitivat opetustyosta
etupddssa vain silloin, kun se integroituu hyvin heidan tutkimustyohonsa.
(Henkel 2000, 187-209, 251-266.)

Haastatteluissa tata tyon kaksinaisuuden hankaluutta kuvattiin esimerkiksi
seuraavasti:

HTO: ”Niin, ettd pystyvdt koko ajan tekemddn sekd tutkimusta ettd opetusta.
Se on ldhinnd ndissd tietynlaisissa opettajatutkija-ammateissa, ettd miten pys-
tyvdt niin kun hoitamaan kaikki asiat, kun joutuu véhdn kilpailemaan. Sitten
kuitenkin, tekemddn eri asioita. Joutuu sirpalemaisesti tekemddn eri asioita.
Joutuu jakamaan tyoaikansa opetuksen ja tutkimuksen ja muitten toitten valilld.
Se on varmaan sellanen kehd.”

Haastatteluissa toki korostui myos se, ettd monet pitivat tyota rikastavana
tekijana sita, etta tyohon sisaltyi sekd tutkimusta etta opetusta.

Kuitenkin tutkimuksen ja opetuksen suhde on mielekk#alla tavalla organi-
soitavissa useimmissa tapauksissa. Sen sijaan paisuneiden hallintotehtdvien
niveltiminen tutkimus- ja opetushenkiloston tyohon on tata vaikeampi teh-
tava.

HTO: ”Semmoset asiat (tutkimus ja opetuksen kehittdminen; lisdys IP) jdd usein
niin kuin ndiden pienten asioiden jalkoihin. Niin, kun semmoseen pitdis niin kuin
ehtid istua ja miettid ja paneutua niin. Niin semmosia asioita ei kerta kaikkiaan
ehdi hoitaa; kun ei koskaan oo sitd aikaa istua ja paneutua sithen. Monet asiat.
(.....) niinku nyt tdmmonen ja tammonen lausunto pitdd saada aikaseksi sithen
Jja siithen pdivamddrddan mennessd niin semmoset tulee sit hoidettua, kun on
olemassa ulkonen pakko (....... ). Mut sitte monet semmoset asiat, jotka liittyvdt
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tutkimustyohon, kun sithen monesti ei 0oo olemassa ulkoista pakkoa, ettd tid
kdsikirjoitus tdytyy saada tehtyd tdhdn ja tdhdn pdivamddrddan mennessd, niin
semmoset helposti sitten lipsuu (....)"

Laitostasolla on jatkuvasti ongelmallista se, kuinka integroida tutkimus, opetus,
asiantuntijatoiminta ja hallinnollinen tyd. Mantyla (2000) tutki akateemista
tyota kolmessa laitoksessa ja kolmessa eri padkaupunkiseudun korkeakoulu-
tusta antavassa oppilaitoksessa. Vertailussa ilmeni ettd, nama laitokset erosivat
selvasti siind, kuinka tyo oli organisoitu. Tama ero koski myos hallintoa ja
johtamista. Yhdessa laitoksessa hallinto oli ldhinna professorien vastuulla.
Toisessa hallinnolliset tehtdvit ja toiminnan ohjaaminen oli koko seniorikun-
nan huolena. Kolmannessa hallinto perustui projekteihin, joita professorit ja
ryhmien vetijat hallinnoivat.

Mybs Johanna Hakala ja Outi-Helena Ylijoki (2001) ovat tutkineet kolmen
erilaisen laitoksen senioritutkijoita ja he havaitsivat nelja tyyppia tutkimuso-
rientaatioita eli tutkijaidentiteetteja: 1) perustutkimusta painottava akateeminen
tutkija (academic), 2) kansalaisyhteiskuntaa ja kansalaisia auttamaan pyrkiva
tutkija (civil society), 3) valtiolliselle paatoksenteolle valineita tuottava tutkija
(state-govermental) ja 4) kaupallisia markkinoita hyodyntéva tutkija (entrep-
reneurial). Tutkimuksen mukaan ndiden orientaatioiden ristipaineet koettiin
haastateltujen tutkijoiden parissa pulmallisina.

Tahan liittyy ongelma tyon maaran ja laadun suhteesta. Jotta kaikesta
sovitusta selvitdan, on alennettava laadun tasoa. Nain esimerkiksi opiskelijan
saaman opetuksen ja ohjauksen laatu voi laskea. Tutkijalla on yha suurempi
paine syyllistya tutkimusvilppiin; esimerkiksi tekaistujen tulosten esittimi-
seen, tulosten vaarentdmiseen ja kaunisteluun ja muiden tutkijoiden tulosten
tai tekstien esittamiseen omina (Karjalainen & Saxén 2002).

Yhta kaikki tehtdvien moninaisuus on tuottanut ja tuottaa juuri laitostasolla
hankalia pulmatilanteita. Esimerkiksi vain harvoilla laitoksilla on ollut mah-
dollista perustaa uusia alayksikoita ja virkoja, jotka huolehtivat “kolmannesta
tehtavasta” eli muun muassa tilaustutkimuksista, konsultoinnista, taydennys-
kouluttamisesta ja alueellisista asiantuntijatehtavista. N4in perinteisten tutki-
ja/opettajien on pitanyt nopeassa tahdissa kehittda omaa osaamistaan. Taten
ennestdaankin suuri kuormitus on kasvanut laadullisesti uusilla vaatimuksilla.
Kuormituksen yksilollist4 hallintaa tarkastelimme jo aiemmin.

Ongelmallista on myos annettujen tehtdvien arviointi jotakuinkin samoin
kriteerein erilaisia tieteitd edustavissa laitoksissa. Padsaantoisesti tutkintoja
tulisi tuottaa samassa ajassa ja samojen opetusresurssien turvin yhta paljon.
Tutkimuksen tuottoisuudessa esikuvana ovat kaytannossa formaaliset tieteet
ja luonnontieteet, joissa kansainvalisten referee-artikkelien maara ja sitaatti-
indeksit ovat luonteva ja perusteltu tapa arvioida tutkimuksen tuotosta. Nama
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“konvergenttien, kovien ja urbaanisten alojen” kriteerit eivat kuitenkaan sovi
samalla painolla osin “divergentteihin, pehmeisiin ja ruraalisiin” osin kansal-
lisiin yhteiskuntatieteisiin ja humanistisiin tieteisiin (Becher 1999).

Yliopistojen ohjaus ei juurikaan ota huomioon laitosten erilaisuutta ja pai-
kallisia tyokulttuureja. Laitokset, oppiainelaitoksina, edustavat hyvin erilaisia
tieteenaloja: formaalisia tieteita, kovia ja pehmeita luonnontieteitd, erilaisia
yhteiskunta- ja kulttuuritieteita. Naissa tieteissa tutkimuskulttuuri, julkaisemi-
sen tavat, opetusmetodit ja oppimisorientaatiot eroavat toisistaan merkittavasti.
(Becher 1989 ja Kekile & Lehikoinen 2000.)

Esimerkiksi kielten laitoksissa on pakko olla paljon pienryhmissé tapah-
tuvaa lahiopetusta.

HTO: ”Mutta siind ( ( tulosohjauksessa) ) liian vdhdn huomioidaan eri laitosten
erilaatuisuutta. Esimerkiksi meiddn ongelma on tdmdn nykyisen tulosraha-
mallisysteemin mukaan se, ettd (....) meilld opetus on melkein oltava kddestd
pitden opetusta ja pienid ryhmdkokoja, kun monessa muussa tiedekunnassa
pystytddn opettamaan kun ihmiset lukee jotain kirjaa. Ne lukee sitd itsekseen
tai 2000:lle ihmiselle pidetddan luentoa siitd. Mutta tddlld se ei niin paljon
onnistu, koska se opetus on kdytinnonldheistd. Se tulosvastuupuoli ei ehkd
niin hyvin toimi tddlld.”

Tulosohjaus onkin osaltaan toteuttanut “Matteus-strategiaa”, jonka tuloksena
niille joilla on, annetaan, kun taas silta, jolla ei ole otetaan pois sekin, mika
hianella on (Niiniluoto 1984). Vaikka yksittaisia tieteenaloja ei Suomessa ole
juurikaan kokonaan lakkautettu tulosohjauksen myota, niin laitosten valinen
eriarvoisuus on kasvanut. Tama puolestaan on suuresti vaikuttanut kutistunei-
den ja uhanalaisten laitosten toimintaan ja henkilokunnan tydhyvinvointiin.

Vaikka on ymmairrettavad, ettd yliopistojen on kyettava uudistumaan muun
yhteiskunnan muutoksen mukana ja joskus sen edelld kavijan4, niin ilmeisesti
suomalaisilta yliopistoilta on esimerkiksi viimeisen neljannesvuosisadan ai-
kana vaadittu liian nopeasti ja hallitsemattomasti lilan monia rakenteellisia
uudistuksia. Naita ovat esimerkiksi hallinnon uudistukset, tutkintorakenteen
uudistaminen, arviointikulttuurin kehittdminen, tulosohjaus, taloudellis-alu-
eellinen vaikuttaminen, yhteistyd ammattikorkeakoulujen kanssa ja opetus-
teknologian mullistaminen.

Ylisummaan yksittaisen yliopiston tasolla ongelmallista on se, kuinka kehit-
taa henkiloston madrallisia ja laadullisia resursseja siten, ettd kyetadn yllapita-
miaan tasokasta perustutkimusta ja tuottamaan perustutkintoja ’sovittu maara”.
Tamahan edellyttdd muun muassa sita, ettd kyetddn takaamaan henkilostolle
riittdvat materiaaliset tyoolosuhteet ja kohtuullinen palkka. TAman lisaksi yli-
opistojen on jo nyt erilaisten erillislaitosten ja yksittdisten projektien avulla
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pitanyt huolehtia asiantuntijapalveluista ja muista alueellis-yhteiskunnallisista
vaikuttamistehtavista.

Tyohyvinvointiprojektin haastatteluissa naima kysymykset yliopistotyon
tehtavista eivat puhuttaneet paljoakaan. Tahan lienee monta syyta. Ensinnédkin
ainakin kolme tahan projektiin osallistuvaa laitosta parjaavit — kaikesta huoli-
matta — suhteellisen hyvin. Toiseksi haastateltavat ottivat ikaan kuin itsestaan
selvyytend sen, etta seka yksittaisten tyontekijoiden etta laitosten — kuten myos
yliopistojen — on sukkuloitava erilaisten tutkimus-, opetus-, asiantuntija- ja
hallintotehtavien valilla. Kolmanneksi tahan liittyy varmaankin myos se, ett
yksittdisen tyontekijan ja laitoksenkin nakdkulmista kasin ei naihin yliopistojen
tehtavia koskeviin korkeakoulupoliittisiin kysymyksiin koeta voitavan juuri-
kaan vaikuttaa. Neljas syy lienee yliopistotyon itsendisyys eli jos tyontekija
on tutkija, hantd askarruttavat silloin vain oman tutkimuksen kysymykset.

Onko akateeminen johtaminen harvainvaltaa ja
vastuuttomuutta vaiko demokratiaa ja vastuullisuutta?

Mista johtamisessa on kyse?

Organisaatiotutkimuksessa (ks. esim. Knight & Throwler 2001) johtaminen
on usein jasennetty kolmena erityyppisena toimintona: 1) toimintojen ohjaa-
misena (leading), 2) johtajuutena (leadership), 3) hallintona/hallinnointina
(management). Johtamisella toimintojen ohjaamisena tarkoitetaan lahinna
koettua ymmarrystd toimijan tavoitteista ja niistd toiminnoista, joita tulisi
tehda. Tama johtamisen merkitys on kidytossa esimerkiksi silloin kun puhutaan
henkilon itse-johtamisesta. Johtajuus taas merkitsee joko toimijan (esim. hen-
kilon tai ryhman) muodollista tai epamuodollista johtavaa roolia toiminnassa
ja organisaatiossa. Hallinto taas merkitsee niiden operationaalisten tekojen
suorittamista, jota ryhman (organisaation) tavoitteiden aikaansaaminen edel-
lyttaa. Yliopistojohtamisessa johtamisen alalajit ovat kaikki esilld; pitkalti
toisiinsa kietoutuneina.

Tarkastelemme johtamista kolmella tasolla. Ensinnédkin on olemassa yk-
sittdisen tutkija/opettajan taso, toiseksi tiimin taso (esim. tutkimusprojekti) ja
kolmanneksi laitostaso. Yliopistoissa kuten monissa muissakin asiantuntija-
organisaatioissa on toimintojen ja koko organisaation johtaminen kasvavassa
maarin juuri yksiloiden ja tiimien vastuulla. Niain siitdkin huolimatta, ettd
laitosjohtajalla on paljon paatoksentekovaltaa.

Johtamisen delegointi perustatasolle nakyy esimerkiksi siind, ettd senio-
ritutkijasta tulee erdanlainen tyonantaja ja toimitusjohtaja. Tutkija kehittda
tutkimussuunnitelman ja pyrkii hankkimaan sille rahoitusta. Mikali rahoitusta
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tulee, hdnen tulee rekrytoida tutkijoita ja tutkimusapulaisia toteuttamaan tut-
kimusta. Tutkimuksen loppuvaiheessa senioritutkijan tulee taas aloittaa uuden
hankkeen suunnittelu. T4ta kautta “tutkijaidentiteettiin sisaltyy aimo annos
yrittajyytta”. (Hakala ym. 2003, 126-127.)

Laitostaso on tita nyky4 suomalaisessa yliopistossa keskeinen johtamistaso.
Laitoksen ja viime kéddess laitosjohtajan johtaminen kulminoituu hallintoon eli
hallinnointiin. Laitosjohtajalla on paljon — ainakin muodollista — hallintoval-
taa. Tassa alaluvussa tarkastellaankin akateemisen johtamisen ongelmia juuri
laitostason (mesotason) kysymyksind; unohtamatta tyontekijaa ja tiimia (mik-
rotaso) seka yliopistokokonaisuutta ja yliopistojarjestelmédd (makrotaso).

Viime vuosina on johtamisen luonne suomalaisissa yliopistoissa muuttu-
nut paljon. Laitosjohtajan muuttunutta tehtavaaluetta kuvattiin haastatteluissa
osuvasti:

HTO: ”Md olin aikaisemmin yhden vuoden timdn meiddn pienemmdn yksikon
esimiehend. Silloinhan se oli kovin, kovin paljon helpompaa. Siis esimiehelld
oli aika vdhdn velvotteita. Nythdn on tdmd taloudellinen osaaminen ja vaati-
vuus lisddntynyt hirvittavdsti, koska meilldhdn on koko laitoksen taloudenhoito,
myos palkat téind pdivind. Aikaisemmin ei tarvinnut huolehtia. Palkkamenot on
kuitenkin yli 90 prosenttia koko meiddn taloudesta. Ja aikaisemmin ne hoidet-
tiin kokonaisuudessaan keskushallinnosta. ( .....). Nyt tdytyy kokonaisvaltaisesti
suunnitella koko systeemi. Esimieheltd vaaditaan aivan eri tavalla.”

Amerikkalaiset yliopistohallinnon tutkijat Walter Gmelch ja Val Miskin
(1993, 10-11) ovat esittaneet tutkimus ja opaskirjallisuuden meta-analyysin
perusteella, etta laitosjohtajan tulee sukkuloida neljassa erilaisessa roolissa:
henkiloston kehittajana (faculty developer), hallintojohtajana (manager), toi-
minnanjohtajana (leader) ja oppiaineen asiantuntijana (scholar). Miten nama
on onnistuneesti yhdistettavissa?

Erittelemme seuraavassa, sekd projektin haastattelujen etta tutkimuskir-
jallisuuden valossa, kolmea akateemisen johtamisen ongelmavyyhted: 1)
johtamiskulttuuria ja johtamismalleja, 2) yliopistojen tulosjohtamista ja 3)
henkilostojohtamista osana akateemista johtamista.

Ongelmalliset akateemiset johtamismallit

Tutkimusprojektin haastatteluissa johtamista yliopistoissa tarkasteltiin eri na-
kokulmista. Ensinniakin oltiin sitd mielta, etta laitosjohtajia on monta laatua.

74



HTYKY: ”Kylld (....) mun mielestd ei voi olla tyypillistd johtajaa. Tieddn esi-
merkiksi ettd on ollu semmosii johtajia, jotka ovat just jaamdssd eldkkeelle ja
Jjotka hyvin skarpisti hoitavat kaikki tyoyhteison hyvinvointiin liittyvdt asiat.
Sitten on semmosia, jotka ovat just tulleet laitoksille just valmistuneet eli saaneet
niitd loytyy siis nuorista ja niitd loytyy vanhoista, jotka hoitavat leivinkdnsd
(....) erinomaisesti Mut sitten on vdlilld joukossa semmosia myoskin, jotka eivdt
halua paneutua siihen puoleen.(....). Puuttuu nditd ihmissuhdetaitoja, joka on
niin kuin isompi miinus. (.....). Siitd aiheutuu paljon harmia (.....)

Kysymys laitosjohtajan halusta tulla laitosjohtajaksi ja johtaa seka ohjata lai-
toksen asioita puhutti myos haastateltuja.

HTYKY: ” Esimerkiksi ei vdlttdmdttd oo valinnut sitd tota noin johtajan paikkaa
itselleen . Ettd ovat pddsseet tieteellisin ansion (....), toivomatta siihen johta-
Jjan paikalle ja valttamadittd ei 1oydy halua tai valmiuksia siihen, ettd puuttusi
tyoilmapiiriongelmiin. Esimies ei yksinkertaisesti halua ottaa kantaa sellaisiin
asioihin (.....). Eli hdn sysdd sen vastuun asioista jollekin muulle taholle.”

Tavallisen tutkija/opettajan eli akateemisen “rivihenkilon” mahdollisuudesta
vaikuttaa laitoksen asioihin oltiin selvasti kahta mielta. Ensinnéakin katsottiin,
etta akateemisessa ymparistossa voi hyvinkin vaikuttaa.

JTO: "Ettd kylld vaikuttamaan aina on voinut kun on halunnut . (...). Nyt tdd
organisaatio on semmonen, ettd jotta voi vaikuttaa niin pitdd mennd jonkun
luokse, joka siihen voi vaikuttaa. (...).”

JTO: "Ettd kylld minun mielestd ( (voi vaikuttaa) ). (....). Mutta kylld mind
uskosin, ettd ainakin keskustelemaan pddsee ja sitten esittamddn oman mie-
lipiteensd.”

Haastatteluissa oltiin myos vahvasti sitd mielta, etta laitoksilla vallitsee avoi-
muudesta ja demokraattisuudesta huolimatta harvainvalta. Katsottiin, ettd
klikit hallitsevat ja vain sisapiirisuhteiden avulla voi vaikuttaa ja esimerkiksi
tulla valituksi virkaan.

JTYKY: ”No vaikka, jos sitten puhutaan (...) rekrytoinnista, niin tavallaan olis
mukava. (........ ). Tdssd nékee esimerkiks poikkeuksellisen huolellisesti valitaan
professoreita kaiken maailman asiantuntijamenettelyin. On koeluennot ja muut
Jja nykyddn vield sitten tammonen demokratisoitu hallinto johtoryhmdit sun muut.
Niin tavallaan ihannehan olis just se, ettd tddlld, jos missd, paras ihminen
valitaan. Mut sit kuitenkin ndkee paljon semmosta kaikkea muuta mitd tapah-
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tuu yliopistossa. Siis niinkun suhteilla valitaan eteenpdin sopiva eikd paras.
Semmonen on varmaan yhteistd muulle maailmalle ja yliopistolle.”

YlI4 olevat sitaatit kuvaavat — 1ahinna laitostason — akateemisen johtamisen
moniulotteista ja vaihtelevaa luonnetta, mika rakenteellisesti tuottaa tyohy-
vinvointiongelmia ja turhauttaa tyontekijoitd. Laitosjohtamisen periaatteet
ja kaytannot vaihtelevat suuresti. Tata vaittamaa tukee myos akateemista
johtajuutta koskeva tutkimus. Esimerkiksi Kekale (1997) tutki psykologian
vaitoskirjassaan neljan oppiaineen laitosjohtamisen kulttuureja kahdessa eri
yliopistossa. Hanen tutkimuksensa mukaan on erotettavissa nelja johtamis-
kulttuuria: 1) Kollegiaalinen ja demokraattinen kulttuuri, 2) johtoryhmien
paatoksentekoon tukeutuva kulttuuri, 3) vahva laitosjohtajan yksilollinen kult-
tuuri ja 4) laitoksen erilaisten professorien erilaiseen johtamistapaan nojautuva
eriytynyt kulttuuri.

Knight ja Trowler katsovat, ettd akateeminen johtaminen tukeutuu neljaan
erityyppiseen johtamisteoriaan: 1) Teknis-rationaalinen paatoksenteko, 2) muu-
tosjohtaminen, 3) byrokraattinen johtaminen ja 4) tilannesidonnaisiin sosiaa-
lisiin kdytantoihin nojaava johtaminen (Knight & Trowler 2001, 26-68).

Ainakin teemahahaastattelujen perusteella ndyttaa siltd, ettd suomalaisilla
yliopistojen laitoksilla relevantti johtamiskulttuuri on myos johtamattomuuteen
perustuva (vrt. laissez-faire —johtaminen). Tama on nimetty amerikkalaisessa
korkeakoulututkimuksessa “roskakorimalliksi” (garpage can -model) (Cohen
& March 1974). Mallin mukaan paatoksia akateemisissa organisaatioissa ei
useinkaan tehda systemaattisesti vaan niihin ajaudutaan, kuten paperi joutuu
lopulta roskakoriin. Paatokset syntyvat saannottomasti eli anarkisesti.

Ilmeista on se, ettd useimmissa Suomen oppiainelaitoksissa toimitaan
joko ”’liberaalina tai anarkistisena tutkimusyhteisond”. Taten toimintaa
ohjataan joko “senioriakateemikkojen” melko vapaamuotoisessa ohjauksessa
(liberaalinen malli) tai siten, ettd vallan ja padtoksenteon muodot ovat selkiy-
tymattomit ja asiat vain hoituvat (anarkistinen malli). Laitosjohtajan rooli on
taten kaytannoOssa toimia asioiden jarjestelijana, paatosten allekirjoittajana ja
suhdetoiminnan edistajana. Joissakin Suomen yliopistojen laitoksia johdetaan
perinteisella “autoritaarisella” tavalla. Toiminta rakentuu johtavan profes-
sorin varaan; muiden on padsddntoisesti noudatettava johtajan maarayksia.
(vrt. Allardt 2002.)

Yhta kaikki laitoksille on annettu viime kadessa perusvastuu yliopistotoi-
minnan tavoitteiden saavuttamisesta, mika tarkoittaa usein tutkintojen ja tut-
kimusten tuottamista. Samalla laitosten johtajille on annettu, ainakin teoriassa,
paljon paatosvaltaa. Kuitenkin laitosjohtajat eivit useinkaan ota laitosjohtajan
valtaa ja vastuuta itselleen. Tdhan on monia syita: laitosjohtajan tehtava on
tilapdinen, osa-aikainen eik# siihen valttimatta ole pyritty. Téten laitoksessa
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ei kollektiivina oikeastaan kukaan ei huolehdi, miki taas tuottaa henkilostolle
hankaluuksia ja epavarmuutta.

Akateeminen paatoksenteko suomalaisissa yliopistoissa perustunee erityi-
sesti neljaan johtamiskulttuuriin: 1) Autoritaarinen/harvainvaltainen malli, 2)
demokraattinen ja neuvotteleva malli, 3) anarkistinen malli ja 4) teknis-ra-
tionaalinen tulosohjaukseen sidottu malli. Mallit sekoittuvat kaytannossa ja
kullakin johtamismallilla on omat hyvit ja huonot puolensa niin yleensa kuin
henkiloston tydhyvinvoinnin kannalta.

Akateemisen tulosohjauksen plussat ja miinukset

1980-luvulla oli suomalaisissa yliopistoissa kaytossa viela menobudjetointi.
sivat ja/tai toimintoja muuten laajennettiin. Liittyneena uuteen korkeakoulujen
kehittdmislakiin valtioneuvosto pditti vuonna 1986, etta korkeakoulujen re-
sursoinnissa tulisi ottaa huomioon tutkimuksessa ja koulutuksessa saavutetut
tulokset (VNp 25.9.1986 ks. Hakala 40).

Kaytannossi tulosohjausta alettiin toteuttaa vasta 1990-luvulla. Uudistusten
myota yliopistot ja niiden laitokset saivat lisda itsendista paatosvaltaa, mutta
niilla on tulosvastuu ja vastuu toiminnan jatkuvasta arvioinnista. Yliopisto-
jen budjetointi perustuu tulosohjauksessa perus-, hanke- ja tulosrahoitukseen.
Keskeisintd yliopistojen ja opetusministerion valisessa tulossopimuksessa on
se, ettd kussakin yliopistossa saavutetaan suunnitellut maisterin ja tohtorin
tutkintojen maarat. (Mustajoki 2002, 73-96.)

Tulosohjauksessa yliopisto jasennetddn tulosyksikkoorganisaatioiksi, jota
organisaatiotutkija Henry Mintzberg (1990, 29) on kuvannut organisaatioksi,
joka koostuu — osin toiminnallisesti ja taloudellisesti itsendisistd — kokonai-
suuksista, joita keskitetty hallintorakenne nivoo kokoon erilaisten paatoksen-
teko- ja koordinaatiomekanismien avulla.

Tulosohjaus ja yliopistojen ohjaus yleensdkin suomalaisissa yliopistoissa on
ollut melko laajan tutkimuksen kohteena. Tutkimuksessa on tarkasteltu muun
muassa tulosohjaukseen kytkeytyvia paatosvallan siirtoja (Holtta & Pulliainen
1994), tulosohjauksen ongelmia ja etuja yliopistohallinnossa (Pirttila 1997),
voimavarojen kohdentamista laitostasolla (Nurmikoski ym. 1997), strategia-
ajattelu yliopistoissa (Malkki 1999) ja tulosohjausta muotina ja seurusteluna
(Treuthardt 2004).

Tyohyvinvointiprojektin haastatteluissa tulosohjaus ja sen vaikutus hen-
kilostoon ei — yllattavaa kylla — puhuttanut kovinkaan paljoa. Olisiko syyna
se, ettd yliopistoissa tulosajatteluun on sopeuduttu? Voi myos olettaa, etta

77



tavoitteellista kilvoittelua korostava tulosohjaus sopii akateemisen tyon kil-
voittelevaan traditioon (ks. esim. Koski 1993).

Toki haastateltavilla oli mielipiteita tulosohjauksesta ja sen vaikutuksesta
yliopistotyohon ja tyon tekemisen ehtoihin. Tulosohjauksen plussia ja mii-
nuksia ynnattiin muun muassa seuraavasti:

HTO: ”Joo, no kylld minun mielestd se on jarkevdd, en mind sitd vastusta.(...)kylld
minun mielestd tand pdivdnd pitdisi olla selked kdsitys siitd, mitd tehdddn ja
milld rahalla ja mitd silld saadaan aikaiseksi. Minun mielestd se on periaat-
teessa ithan hyvd. Mutta se on ehkd liian jyrkdsti viety niin kuin liian pitkdlle
sellaiseen muotoon, ettd se tdallaisella yliopistotasolla hankala. (....). Se on myos
vieras kulttuuri, ettd osataan mitoittaa se toiminta rahallisesti kannattavaksi.
Se on ollut traditio yliopistolla, ettei ole mietitty koskaan, mitd joku maksaa.
(....). Se on aika suuri muutos siind, ettd on pitdnyt opetella uusi eldmdn asenne
siind suhteessa.”

Pirttil4n tutkimuksessa, jossa kohteena olivat Joensuun yliopiston akateemiset
johtajat, reagoitiin — vuonna 1996 ensi-askeleita ottavaan — tulosohjaukseen
eri tavoilla: aktiivinen sopeutuminen, passiivinen sopeutuminen, innostumi-
nen ja vastustaminen (Pirttila 1997). Hieman myohemmin toteutetussa Pertti
Malkin tutkimuksessa, jossa tutkittiin neljan yliopiston johtoa, vain kolmasosa
tutkituista hyvaksyi kdyttoonotetun tulosohjausjarjestelman (Malkki 1999,
155-159).

Kun edellinen sitaatti kuvasi varauksin tulosohjaukseen sopeutumista, niin
tulosohjausta vastustettiin ja kritikoitiin haastatteluissa eri perustein. Vas-
tustus oli tarkoitushakuista. Naytti silti, ettd mikali laitos ei ollut menestynyt
tulosohjauksessa, niin koko johtamisjarjestelma kyseenalaistettiin eli hap-
pamia sanoi kettu pihlajanmarjoista”.

JTO: "Kylld sielld (tulosjohtamisessa lisdys IP) niin kuin laitokset on vdhdn
ajettu niinkun toistensa niskaan. Hyvin kateellisesti katsotaan, ettd mitd varten
nuo saa enemmdn. (....). Sitten meilld on laitos A ja laitos B, jotka on tuota
henkilostomddrdltddn yhtd suuret ja kummallista toinen saa 600 000 vanhaa
markkaa enemmdn, niin sitd on vaikee niinkuin loytdd sitd, ettd onko se oi-
keudenmukainen.”

Periaatteellinen tulosohjauksen kritiikki korostaa sit4, ettd eri oppiaineet ovat
luonteeltaan erilaisia ja niiden tutkimus- ja koulutustuotoksia ei voi verrata
keskenaan. Toisissa oppiaineissa onnistunut opiskelu vaatii valttamatta tiivista
ja vuorovaikutteista pienryhm@opiskelua, kun taas toisilla aloilla massaluen-
not ja erilaiset etd- ja itseopiskelumuodot ovat hyvin toimivia. Myos tutki-
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mustyon ja julkaisemisen “logiikka” vaihtelee. Tietyissa oppiaineissa (esim.
matematiikka) painottuu “urbaani julkaisukulttuuri” (tehokas, kansainvalinen
artikkelituotanto) kun taas toisilla aloilla (esimerkiksi Suomen historia) “ru-
raali julkaisumalli” (laajat, suomeksi kirjoitetut, monografiat) on vallitseva
(Becher 1999).

Namia kysymykset tulivat esille haastatteluissa samalla kun ne ovat olleet
esilla tutkimuksessa (Kaukonen 1993, Kekale 1997, Pirttila 1997 ja Kekile
& Lehikoinen 2000). Itse asiassa haastatteluissa korostettiin, ettd nykymit-
tareihin nojaava tulosohjausjarjestelma suosii luonnontieteita ennen muuta
humanististen tieteiden kustannuksella.

JTYKY:”(...) sitten niinkun semmonen oikeudenmukaisuus, ettd kylld niinkuin
ndayttdd siltd, ettd luonnontieteiden on helpompi saada ulkopuolista rahotusta
(...). Niin niitd sitten niinkun tavallaan vield hyvitetddn tdssd muutenkin. Ettd ei
00 ldpindkyvid ndd. (....). Ne estdd niinku oikeudenmukaisen pddtoksenteon.

Tulosohjauksen ongelmina haastatteluissa miellettiin my®os se, etta tutkimuksen
ja vaikkapa vaadittavien viitoskirjojen taso laskee:

JTTH: "Ettd periaatteessa, jos ( ...) niinkuin laadusta pidettdis kiinni ja niinkuin
oikeita kdsitteitd kdytettdis ja niin edelleen. Luultavasti sielld mennd humsahtaa
Jjoittenkin muittenkin asioitten kohdalla yhtd sun toista lapi.”

Tulosohjausta, niin yliopistoissa kuin muussakin tyoelamassa, voidaan arvos-
tella siitd, etta se ajaa tyontekijat ja organisaatiot kilpailuun, jossa kukaan ei
voita eikéd hyva tulos ole koskaan riittavan hyva. Yksi haastateltava vertasikin
tulosohjausta oravan pyorddn, jossa tietyn oppiaineen laitokset juoksevat tah-
dissa ja jota opetusministerion kilpailuttaminen koko ajan vauhdittaa.

Vaikka projektin haastatteluissa ei juurikaan ollut innokkaita tulosohjauksen
kannattajia, joita tutkimusten mukaan (vrt. esim. Malkki 1999) toki on, niin
tulosohjauksen hyvia puoliakin korostettiin. Tulosjohtamisen myonteisena
piirteena pidettiin sitd, ettd se panee puhtia opetukseen, koska valmistuneita
maistereita ja tohtoreita on tuotettava suunnitellusti. Ndin opetustyon arvostus
nousee. Haastatteluissa tuotiin esiin myos se, ettd tulosbudjetointi suuntaa
voimavaroja menobudjetointia paremmin niille oppiaineille, joissa valmis-
tusprosentti suhteessa opiskelun aloittaneisiin on suurin. Téten opetuksen
voimavaroja allokoidaan nyt paremmin todellisten (padaine) opiskelijoiden
eikd aloittaneiden mukaan.

Kaiken kaikkiaan tulosohjaus heratti kuitenkin enemmién pelkoa kuin
iloa.

79



HTYKY: "Kylld se tietysti jonkun verran heijastuu sithen henkilostoon, ettd
onko meilld tarpeeksi tulosta, jotta seuraavissa neuvotteluissa pdrjdadmme.
Kylld se mun mielestd laitoksilla, jos laitoshenkilokunnan kans puhuu, niin
heilld on sellanen pelko, ettd pdrjddammeko me tiedekunnan sisdlld ja parjdd-
ko tiedekunta. (....). Ettd en md silld lailla ole tdtd tulosohjausvasta vastaan,
mutta kylld se tulee esille ndissd eri tilanteissa missd olen ollut mukana niin
semmosena pelkona.”

Haastatteluissa nostettiin esiin myos kysymys sitd, mitd henkiloston pitaa
“uhrata” hyvien tulosten eteen?

Henkilostojohtamista kaivataan

Henkilostoasiat ja henkilostojohtaminen olivat Tapaustutkimus tydhyvin-
voinnin kehittdmisessa yliopistotydssa -projektin teemahaastatteluissa melko
runsaasti esilla. TAma ei ole kummastuttavaa, olihan molempien yliopistojen
tykyryhmissa paljon henkilostokysymysten ammattilaisia. Toinen syy oli se,
etta tyoterveyshuolto kytkeytyy organisaatioiden henkilostohallintoon ja titen
henkilostohallinnon kysymykset kiinnostivat myos heita. Lahes kaikki ne,
jotka haastatteluissa toivat esiin yliopistojen henkilostojohtamisen olivat sitd
mielta, ettd siind on ongelmia tai sitten henkilostojohtamista ei ole oikeastaan
olemassakaan.

Henkilostojohtamisen ja henkilostohallinnon haastateltavat ymmarsivat pe-
rinteelliselld tavalla. Ne merkitsivat [dhinna henkilostopolitiikkaa eli operatii-
visen tason toimintoja, jotka koskevat ennen muuta henkiloston rekrytointia,
palkkapolitiikkaa, sosiaalisia etuuksia (vrt. Strommer 1999, 13-18). Télt4 osin
henkilostojohtamisella ja henkilostopolitiikalla ei niinkédan tarkoitettu ’stra-
tegista henkiloston kehittamista” (strategic human resource management),
mika on korostunut ainakin johtamisen ja organisaatioiden tutkimuksessa ja
jossain madrin myos organisaatioiden kaytannollisessa kehittamisessa (vrt.
Sadevirta 2002). Ilmeisestikaan tatd uutta henkilostopolitiikkaa ei juuri ole
harrastettu vield yliopistoissa.

Mitka asiat akateemisessa henkilostojohtamisessa ja henkilostohallinnossa
askarruttivat haastateltavia? Millaisia ongelmia tassé suhteessa koettiin olevan?
Haastateltavien mielipiteet yliopistojen henkilostojohtamisesta suuntautuivat
kahtaalle: yhtaalla laitostasolle eli laitosjohtoon ja toisaalla yliopistojen ko-
konaistason henkilostojohtoon. Tarkastelemme aluksi laitosjohtamista hen-
kilostojohtamisena.
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Seka tutkija/opettajat, tyky-ryhmaldiset etta tyoterveyshuollon ammattilaiset
arvostelivat laitosjohtajia ensinnékin siitd, ettei heilld ole aikaa ja motivaatiota
paneutua henkilostokysymyksiin.

HTYKY: ”Useimmiten professorit, joilla on tiettyjd opetusvelvotteita ja tutki-
muksen velvotteita myos toimivat laitosjohtajina ja tyoyhteisojen esimiehind
niin (....) heilld ei ole vdalttamdttd endd voimavaroja ja resursseja sitten sen
laitoksen johtamiseen eikd ainakaan henkilostojohtamiseen.”

Useat haastateltavat toivat esille huolensa siita, ettd laitosjohtajilla ei ole us-
kallusta eika taitoa puuttua ongelmallisiin henkilostokysymyksiin: ”Esimies
ei yksinkertaisesti halua ottaa kantaa” tai ”ihmissuhdetaitoja puuttuu”.

N4ma ongelmat eivit kosketa vain suomalaisia laitosjohtajia. Ensinnakin
Gmelch ja Miskin painottavat, etta laitosjohtajien koulutustarpeissa korostu-
vat henkilostohallinnolliset tiedot ja taidot koskien ennen muuta henkilokun-
nan sisaisten konfliktien hallintaa, henkilokunnan ammatillista kehittamista
ja henkilokunnan rekrytointia. He korostavat sitd, ettd laitosjohtajan roolia
henkiloston kehittajana (faculty developer) tulee edistaa. (Gmelch & Miskin
1995, 6-8 ja 19-78.)

Brittildiset korkeakoulutustutkijat Peter Knight ja Paul Trowler (2001, 164-
169) taas painottavat, etté brittildisissd yliopistoissa tulisi laitosjohtajien kehit-
tad tietojaan seuraavilla osa-alueilla: 1) Kontrollitieto (sisaltien muun muassa
“tiedon itsestd”), 2) tieto toisista ihmisistd, 3) tieto opiskeluprosesseista, 4)
kasitteellinen tieto hallinnosta, 5) tieto johtamisprosesseista, 6) tilannetieto ja
7) hiljainen tieto. Naista tietotyypeista erityisesti kontrollitieto metatietona,
tieto toisista ihmisista ja tilannetieto ovat henkilostojohtamisessa keskeisia.

Etenkin laitosjohtajat, mutta myos ainakin projektin johtajina toimivat
tutkija/opettajat, joutuvat kaytannollisissa henkilostoasioissa, kuten uuden
tyontekijan valinta- ja elakekysymyksissa, olemaan yhteistydssa yliopistojen
keskushallintoon sisaltyvan henkilostojohdon kanssa. Haastattelujen perus-
tella molemmissa yliopistoissa “kentta” oli paillisin puolin tyytyviainen yli-
opistotason henkilostojohtoon; néin etenkin henkilostoasioiden “teknisessa”
hoidossa. Tosin muun muassa seuraavanlaista kritiikkia henkilostdjohtoa kohti
suunnattiin:

HTO: ’(.....)JMutta tietysti se, ettd he ((henkilostoosaston toimihenkilot)) olisivat
tavattavissa ja sitten se, kun sielld ndyttdd olevan niinkuin yksi, joka uskaltaa
sanoa jotakin, ettd se on niinkuin yhden ihmisen varassa. (....). Niin, ettd sielld
olisi hyvd olla useampia sellasia ihmisid, jotka pystyis vastaamaan (.....).”
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Yliopiston keskustason ja laitostason suhteista henkilostdasioissa oltiin haas-
tatteluissa montaa mielta. Laitostasolla odotettiin keskushallinnon henkilos-
tojohdolta Iahinna operatiivisia asiantuntijapalveluita ja yleisen henkilosto-
koulutuksen organisointia yliopistoissa. Keskushallinnon henkilostojohdossa,
jota Suomen yliopistoissa on resursseiltaan vahvistettu viimeisen kymmenen
vuoden aikana, katsottiin, etta keskushallinnolla on edella kuvattua suurempi
ja aktiivisempi “’valvojan” rooli yliopiston henkilostojohtamisessa.

JTYKY: ”Mun mielestd semmonen ideologia, ettd ikddnkuin vapautetaan ih-
miset niin se johtais automaattisesti johonkin hyvddn, niin se ei aina pelaa.
Pitdd olla kuitenkin (...)raamit. Kuitenkin niin vdaljat raamit, ettd silloin kun
pysytddan normaalin vaihtelun puitteissa ja noudatetaan lakia ja hyvdd tapaa
(...) ja eikd niinkuin tehdd vahinkoa toiselle eikd itselle niin silloin tietenkin
saa tehdd sitd mitd niinkuin haluaa”

Brittilaisessa tarkastelussa yliopistojen henkilostoosastojen (personnel de-
lostovalinnat, koulutus, terveys/tyosuojelu/hyvinvointi-asiat, organisaation
kehittaminen ja henkilostosuunnittelu (Warner & Crosthwaite 1995, 4-5).

Viime vuosina suomalaisten yliopistojen henkilostojohtamisessa ja henki-
lostopolitiikassa on tapahtunut paljon: esimerkiksi akateemisen henkiloston
tydaikaa on ohjattu kokonaistydajan arvioinnin avulla ja tutkija/opettajien
virkakategorioita on uudistettu (ks. myds Mustajoki 2002, 188-201). Samal-
la yliopistojen henkilostohallintoa on ammattimaistettu seka lisidmalla kes-
kushallintoon henkildstohallinnon ammattilaisia etta pyrkimalla kehittamaan
laitosjohtajuutta ammattimaisempaan suuntaan myos henkilostoasioissa.
Haastattelujen perustella nayttaa kuitenkin silté, ettd tassa suhteessa on paljon
tekemisti jaljella. Koska yliopistot ovat suhteellisen autonomisia asiantuntija-
organisaatioita, joiden perustana on tieteellinen tutkimustyo ja siihen liittyva
opetus, henkilostohallinnon kehittiminen on paljolti laitosjohtamisen kehitta-
misen varassa. Tama edellyttaa laitosjohtajan tieto-taitojen kehittdmista hen-
kilostokysymysten suhteen. Eras haastateltava korosti osuvasti laitosjohtajan
herkkyyden ja intuitiivisen tiedon kehittamista todeten sit4, ettd laitosjohtajan
omat silmit ja korvat ovat tassa suhteessa ratkaisevia.”

Akateemisen organisaation ongelmien universaalisuus

Kuten edella on kuvattu, suomalaisessa yliopistossa ilmenee eri tasoilla monen-
laisia tyon organisointiin ja hallinnointiin liittyvia ongelmia: autoritaarisuus,
kaavamaiset ratkaisut, mekaaniset tulosmittarit, resurssien epamaaraisyys,
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hallitun suunnittelun puute, haitallinen ja aitoa yhteistyota estava kilpailu,
nopeatempoiset pakkoreformit, tiukka institutionaalinen ja yksilokohtainen
aikataulutus ja kova kiire.

Nama yliopistotyon organisoinnin ongelmat eivit ole vain kansallisia. T.
Coadyn (2000) mukaan viime vuosikymmenten yliopistoreformit ovat aiheut-
taneet ympéri maailmaa seuraavia ongelmia yliopistotyolle. Ensinnékin paivit-
taisen byrokratiatyon taakka on kasvanut jatkuvasti. Toiseksi “innovaatiokultti”
(the cult of innovation) eli vaatimus uudistaa kaikki toiminnot on kaivanut
maata alta perinteiselta opetukselta ja tutkimukselta, ja niilta ammattilaisilta,
jotka ovat naita harjoittaneet. Kuitenkaan uudistukset eivit ole tuoneet mi-
taan kestavaa tilalle. Kolmanneksi periaate ”isompi on parempi” on luonut
huonosti toimivia “jattiyliopistoja” (mega-universities). Neljanneksi muutos
on heikentanyt demokraattisia, keskustelevia ja avoimia toimintakaytantoja
yliopistoissa ja lisannyt autoritaarisia, ylhaalta alaspéin toimivia, ndennéises-
ti keskustelevia paatoksentekotapoja. Viidenneksi esille tulleet autoritaariset
hallintostruktuurit ovat vihamielisi yliopistojen sisdiselle moninaisuudelle ja
vaihtelevuudelle. Kuudenneksi muutoksen seurauksena perinteiset oikeudet ja
vapaudet tutkimuksen ja opetuksen suhteen ovat katoamassa. Seitsemannek-
si akateemisen eldmin syveneva teollistaminen on ratkaisevasti heikentdnyt
henkiloston tydolosuhteita ja tydilmapiirid.

Akateemisen tyon johtamisen ongelma on universaali myos J. Brettin (2000)
mukaan. Han esittdnyt, etta kaikkialla maailman yliopistoissa uusi kilpaileva
mekanismi nayttaa tuhoavan tutkijoiden vélisen luottamuksen ja vuorovaiku-
tuksen, mitké taas ovat luovan tyon valttamattomia edellytyksia. Nain yliopisto
vahitellen tuhoutuu. Téssa pessimistisessa skenaariossa yliopisto vahitellen
katoaa maailmasta.

B. Barnett (2000) on todennut, ettd modernit yliopistot ovat koko noin run-
saan satavuotisen historiansa aikana joutuneet uudistumaan kompleksisessa
yhteiskunnassa. Nyt ne kuitenkin joutuvat kohtaamaan superkompleksisen
yhteiskunnan. Itse muutoksen viitekehykset muuttuvat alati. Yhteiskunnan
muutosta ei voi juuri ennustaa ja ennakoida. Taten yliopistoihin kohdistuvat
odotukset ja vaateet ovat kaikkialla laadullisesti uudenkaltaisia. Miten vas-
tata odotuksiin ja vaatimuksiin tavalla jotka ovat tutkija/opettajien ja muun
henkildston tydhyvinvoinnin kannalta myonteisia?

Organisoitu pahoinvointi?

Sosiologian klassikko Emil Durkheim puhui aikanaan sosiaalisista faktoista
sosiaalisen todellisuuden sementtind. Ne organisoivat ihmisten ja ihmisryhmien
suhteet ja toiminnot. Niilld on pakottavaa voimaa yksiloihin ndhden. Yksilot
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eivat voi niita toiveillaan ja hyvilla pyrkimyksillaan pois pyyhkia. Akateemisen
tyOn organisoinnissa on tatd nykyd myos paljon tillaista pakottavaa voimaa,
joka on omiaan tuottamaan tydpahoinvointia.

Uuden vuosituhannen alussa suomalainen yliopistotyd vaatii tekijoiltadn
paljon. Tutkija/opettajille ndyttaa olevan voimavaroihinsa nahden liikaa tyota.
Niin sanottu virallinen tyoaika ei riitd. Ylitoita on pakko tehdd. Madralliset
tulosvastuut on asetettu tiukoiksi. Myos se, ettda vahintaankin joka toisella
tutkija/opettajalla on maaraaikainen tyosuhde, pakottaa ankaraan tyohon.

Yliopistotyd ei ole vain maarallisesti vaan myos laadullisesti hyvin kuormit-
tavaa. Menestyksellinen tutkimustyo edellyttaa keskittymisrauhaa. Tama ehto
toteutuu vain harvoin. Keskeytykset héiritsevat tutkimustyota. Tutkimustyon ja
opetuksen mielekas integrointi on vaikeata toteuttaa. Hallinnolliset tehtdvat ja
mahdollisesti lisaantyvat alueelliset vaikutustehtdvat vaativat myos veronsa.

Akateeminen johtamistyd ontuu eri tasoilla: opetusministerid, yliopisto,
tiedekunta, laitos, tiimi ja tyontekija. Makrotasolla johtaminen jasentyy edel-
leenkin vahvasti byrokraattisella ja hierarkkisella tavalla, kuten ministerioissa
ja yliopistohallinnossa. Tata ilmentaa se, etta yksittaisilla yliopistoilla ei tu-
losneuvotteluissa ole paljoakaan todellista pelivaraa.

Laitos- ja tiimitasolla akateemisen johtamisen ongelmat ovat pelkistettavissa
siten, ettd yhtaalla johtamisessa on edelleen vahvaa autoritaarisuutta ja toises-
sa A4ripaassa taas vastuutonta anarkismia. Ndenndisestd demokraattisuudesta
huolimatta monet tarkeat paatokset tehddan laitosjohtajan tai pienen virallisen
tai epavirallisen laitoksen johtoryhman toimesta. Tavallisella tutkija/opettajalla
on melko vahan vaikutusvaltaa laitoksen asioihin, eikd han voi valttamatta
vaikuttaa kovinkaan vahvasti edes oman tyonsd maaraytymiseen. [lmeisesti
demokratiavajetta koetaan monilla maamme yliopiston laitoksissa. Padtoksen-
teon desentralisointi on osaltaan lisannyt laitosjohtajien valtaa. Nama seikat
turhauttavat henkilostoa.

Ongelmallinen on myos monissa laitoksissa ja tutkimustiimeissa vallalla
oleva anarkistinen organisointitapa. Kukaan ei halua ohjata, johtaa eika ottaa
vastuuta. Asiat vain hoituvat omia aikojaan. Yksi akateemisen johtamisen on-
gelma on se, ettd yliopistojen laitostasolla on vaikeata 10ytad johtamistyohon
kyvykasta tieteenalansa eksperttid. Asiantuntijuus ja hallinnollinen johtajuus
on vaikeasti yhdistettdvissa. Erityisesti henkilostojohtaminen on monesti toi-
mimatonta. Taten esimerkiksi laitosjohtaja/laitosjohdon edustaja ei kykene
kannustamaan ja kehittimadn henkilostoa. Toimivat kehityskeskustelut ovat
harvinaisia yliopistoissa. Monissa laitoksissa laitosjohdolta puuttuu myos taitoa
selvittaa henkiloston sisdisia vuorovaikutusongelmia.

Kaiken kaikkiaan akateeminen tyo nayttaa organisoituvan tavalla, joka
rakenteellisesti tuottaa tyopahoinvointia eri tahoilla. Organisaatio heikentaa
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tyon sujuvuutta ja sen mielekkaaksi ja motivoivaksi kokemista. Tahan liittyy
ankara akateeminen kilpailu eri tasoilla.

Brittildinen yliopistojen tutkija Tony Becher ( Becher 1989, 53-58) on esit-
tanyt, ettd kilpailu on akateemisen toiminnan ja yliopiston rakenteiden ytimes-
sa. Hanen mukaansa akateemiset ihmiset pyrkivat ennen muuta voittamaan
toisensa tyon laadussa ja merkittavyydessa. Myos Mustajoki pitad yliopistoa
“erikoisten ihmisten omaleimaisena yhteisona”, jossa kova kilpailu on sen
yksi ydintuntomerkki. Kilpailu on hanen mukaansa ollut yliopistoissa jo kauan
ennen tulosjohtamista. Han kirjoittaa (Mustajoki 2002, 17):

“Taistelua maineesta ja kunniasta seka apurahoista, viroista ja muista me-
nestyksen tuntomerkeista on kayty yhta kauan kuin yliopistoja on ollut ole-
massa. Samalla laitoksella tyoskentelee usein tutkijoita ja opettajia, joiden
yksiselitteisend tavoitteena on saada itselleen se ainoa muutaman vuoden ku-
luttua avautuva virka. Ndin henkilokohtaisen uran kannalta pahin vihollinen
on lahin tyotoveri.”

Tama luo leimansa akateemisiin henkilosuhteisiin, mita yksi haastateltava
kuvasi seuraavasti:

JTO: ”Joku sanoi, ettd kun tulin yliopistolle, ettd tyoilmapiiri on vdhdn on-
gelmallinen. Ettd sielld tehdddn tehdddn juuri sitd yksilollistd tutkimusta.(...).
Jos erehdyt jonkun kanssa vihan rehellisemmin keskustellaan siitd, mitd olet
tekemdssd, niin heti varastetaan sinun ajatuksesi ja niin kuin talld tavalla.”

Akateemisesta kilpailusta ovat tutkijat, niin Suomessa (esim. Koski 1993,
107-118 ja Mantyla 2000, 66-67) kuin ulkomailla (esim. Becher 1989, 97-
99), loytaneet sen tyypillisen piirteen, ettd se ei ole avointa ja nakyvad vaan
se pyritaan pitimaan taka-alalla. Mantylan (2000, 22) mukaan “kilpailua ei
paasaantoisesti tunnisteta tavallisessa olemisessa” ja silta pyritdan suojautu-
maan eli ~ollaan yritetty ikaan kuin poistaa kilpailu ja reviirit erillaan tasta
sosiaalisesta yhteisosta”.

Kilpailu ja akateeminen tyo kdyvat kisi kadessa. Tyohyvinvointiprojektin
monet haastatellut puhuivat raa’asta kilpailusta. Kuitenkin erdat heista ko-
rostivat sitd, ettd henkilostd on tahén tottunut ja kilpailu kdy monen henkilon
toimintatyyliin. Ankaralla ja usein saannottomalla kilpailulla on kuitenkin
hintansa, mika ilmenee esimerkiksi ylikuormituksena, akateemisena vilppina
ja yhteistyon olemattomuutena. Kilpailu nostaa yksilon ykkoseksi ja jattaa
yhteison kakkoseksi.

85



3.2 Miten uudistaa yliopistotyén organisointia?

Keskeisimmat uudistamiskohteet

Kuten edellisessa luvussa on kuvattu yliopistotyon organisoinnissa on isoja
ongelmia kaikilla organisaatiotasoilla (tiimi, laitos, tiedekunta, yliopisto, yli-
opistolaitos). Ensinnikin yliopistotyohan kohdistuu ylimitoitettuja, rajattomia,
keskenddn ristiriitaisia odotuksia ja vaateita. Yliopistotyolle on eri tasoilla
on amerikkalaisessa tyontutkimuksessa kehitetty kisite, jolla halutaan jasentaa
sellaista tyota, jossa tavoitteita on hyvin vaikeata saavuttaa olemassa olevalla
tyotavalla. (Hargrove & Glidewell 1990.)

Taman luvun alussa tarkastellaan sitd, kuinka muuttaa vaateita sellaisiksi,
etta niihin vastaaminen onnistuu nykyistd paremmin. Siis: ehdotamme seka
kollektiiveille (esim. laitos) etta yksiloille (tyontekijoille) uusia tehtavamaa-
rityksid ja -kuvia. Toiseksi pohdimme sit4, kuinka kehittad akateemisia joh-
tamis- ja ohjauskdytantoja. Esitimme koko joukon ehdotuksia, joilla uudistaa
yliopistojen paatoksentekoa.
taa kuntoon tiedotus ja viestintd akateemisissa organisaatioissa ja toisaalla
tarkastelemme kysymysta siitd, kuka kantaa vastuuta yliopistotydsta ja sen
ohjautumisesta. Tahdn viimeiseen kohtaan liittyy myos liiallisen kilpailun
hallitseminen. Luvun lopussa pelkistimme uudistamisteesimme seitsemdan
vaatimukseen, jotka kaikki tihdentévit akateemisen itseohjautuvuuden lisda-
mista.

Kohti toimivampia ja realistisempia vaatimuksia ja
tehtavia

Niin kuin aiemmin alaluvussa Ylimitoitetut ja hallitsemattomat tehtavat olem-
me tarkastelleet, yliopistoon (eri tasoille) kohdistuu monelta taholta (tyoelama,
valtio, tiedeyhteiso) vaativia, lahes rajattomia ja usein toisilleen erisuuntai-
sia odotuksia. Onhan esitetty, etta yliopistoissa tulee kouluttaa tehokkaasti
eri alojen maistereita ja tohtoreita, harjoittaa kansainvalista perustutkimusta
huipputasolla ja tukea tutkimusten ja selvitysten avulla yhteiskuntapoliittisia
ohjelmia ja kaytantoja. Samalla on vaadittu, etta yliopistojen tulee olla dynaa-
minen osa kansallista innovaatiojarjestelmad. Toisaalta on myos painotettu,
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ettd yliopistojen tulee vaalia kansallista ja kansainvilista sivistystraditiota,
harjoittaa kriittist4 tutkimusta seka etsia totuutta.

Vaateet ovat painottuneet erilaisissa “tiedepoliittisissa malleissa”, kuten
markkinayliopisto (manageralismi), sivistysyliopisto, “valtioyliopisto” ja “kan-
salaisyliopisto”, eri tavoin. Kuten aiemmin on kuvattu nama yliopistopoliittiset
odotukset ja vaateet ovat eri tasojen akateemisille toimijoille (esim. yksittainen
yliopisto tai laitos) monella tapaa ongelmallisia.

Tasta vaatimusten ongelmavyyhdestd voidaan erottaa viisi erityisongel-
maa. Ensinnakin ongelmia tuottaa se, ettd odotukset ja vaateet ovat usein
sovittamattomasti ristiriidassa keskenddn. Esimerkiksi tutkimus ei valttamatta
ole samalla taloudellisia innovaatioita tukevaa ja samalla totuuden intressista
maaraytyvaa. Toiseksi vaatimukset maarataan usein toimijalle ylhaalta péin ja
nain toimijoiden oma vaikutusvalta toimintatavoitteidensa suhteen on riittima-
ton. Kolmanneksi uusia vaatimuksia on usein vaikeata sovittaa akateemisen
toimijan aiempaan kokemukseen ja osaamiseen. Tah#n liittyd organisaatioiden
on yritettava oppia uusia toimintamuotoja liian nopeasti ja lyhyella valmistelu-
aikataululla. Neljanneksi eri tiedetyyppeja edustaville yliopistoille, laitoksille
ja yksittaisille tutkija/opettajille asetetaan liian samankaltaisia vaateita. Tama
samankaltaistaminen koskee myos tyon onnistumisen arviointia. Viidenneksi
toimijoille on useinkin annettu vaatimuksia ilman, etta on varmistettu siit4,
ettd toimijalla on riittavat resurssit vastata vaateisiin (vrt. esim. laitosten hen-
kilostoresurssit). Taten akateemiset toimijat on monesti asetettu mahdottomien
tehtavien eteen.

Seuraavassa tarkastelemme ja luonnostelemme ratkaisuehdotuksia yllamai-
nittuihin ongelmiin. Mit4 tehda? Miten oikaista odotuksia?

Ensinnékin yliopistopoliittisten odotusten ja vaatimusten tulee henkilos-
ton kannalta olla mielekkiita ja niiden tulee olla riittavassa synergiassa
keskenaan. Yliopistopolitiikan ytimessa on yliopistotoiminnalle asetetut pe-
riaatteelliset ja yhteiskunnalliset ydintavoitteet ja pyrkimys niiden toteutta-
miseen. Kuten edella viitattiin Suomessa ja maailmassa on 2000-luvun alussa
erotettavissa erilaisia yliopistopoliittisia malleja, jotka kukin priorisoivat yli-
opistolaitoksen ja yliopistotyon paatavoitteet eri tavoin. Mallit ndkyvit ennen
muuta toimintaohjelmina, puheenvoroina, organisaatiorakenteita, toiminta-
malleissa ja ammattikdytantoind.

Keskeisimmit mallit ovat ndhddksemme seuraavat: 1) Kriittinen ja osallistu-
va ”sivistysyliopisto”, 2) objektiivista tutkimusta ja tiedeyhteison itsendisyytta
korostava “tiedeyliopisto”, 3) manageralistinen, taloudellisesti itsekannattava
“yritysyliopisto”, 4) julkishallinnon asiantuntijoita kouluttava ja yhteiskunta-
poliittisten ohjelmien toteuttamista edistava “valtioyliopisto” ja 5) kansalaisten
osallistumista ja kansalaisten tarpeiden merkitysta korostava “kansanyliopis-
to”. (ks. Pirttila 1994, ja Ylijoki 2002.)
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Kaikki mallit ottavat kantaa yliopistojen tehtaviin. Ne méarittavat yliopiston
ja muun yhteiskunnan suhteen eri lailla. Ne viitoittavat yliopistoille erilaisia
tulevaisuuksia. Mallit antavat yliopistoille ja muille akateemisille toimijoille
erilaisia arvopdamaaria. Ne vaikuttavat tutkija/opettajien ja muun yliopistovéien
tyohon ja toimintaorientaatioon eri tavoin. Ne antavat erilaisia merkityksia
akateemisen tyolle.

Akateemisen henkiloston ja etenkin tutkija/opettajien kannalta mallien oh-
jaamassa yliopistotyon mielekkyyden rakentumisessa ongelmallista on tilan-
ne, jossa jokin uusi malli — nopealla aikavalilla ja olemassa olevat perinteet
unohtaen — alkaa maarittdd dominoivasti akateemisen toimijan (esim. yliopisto
tai laitos) toimintaa. Ainakin Suomen varsinaisissa yliopistoissa (erotuksena
yliopistotasoiset korkeakoulut, kuten kauppakorkeakoulut ja tekniset korkea-
koulut/tekniset yliopistot) tutkimus- ja opetusty® on ohjautunut lahinna tiede-
yliopiston ja valtioyliopiston yhdistelméana. On ongelmallista, jos esimerkiksi
yrittajyysyliopiston malli yliopistoissa saa nopeasti dominoivan roolin. Laitos-
tasolla ongelmallisia tilanteita voi synty4 silloin, jos uuden ja vaikutusvaltaisen
laitosjohtajan myota perinteisten toimintamallien kombinaatiot ovat nopeasti
muuttuneet esimerkiksi siten, ettd osallistuva kriittinen malli on ottanut leijonan
osa laitoksessa, jossa ei ole ollut tdhédn perinteita.

Syvid ongelmia voi sisaltya akateemisen toimijan (ennen muuta laitos tai
yliopisto) kannalta tilanteessa, jossa yksi malli, yhdet yliopistotyon arvot, ovat
vahvasti hegemonisessa asemassa. Tama kapeuttaa tutkimuksen ja opetuksen
nékokulmaa. Tilanne luo klikkiytymista ja sulkeutuneita verkostoja. Esimerkik-
si yrittajyysyliopiston” hegemonia voi kaventaa yliopistotoimijan autonomiaa
antamalla ulkoisille rahoittajille liian suuren vaikutusvallan. Myo6s “kansany-
liopiston” ylivalta voi vahentaa yliopistotyon itsendisyytta antamalla tietyille
kansalaisliikkeille liikaa sananvaltaa yliopistotyohon. Yhden (tai kahdenkin)
mallin liiallinen vaikutusvalta estd4 organisatoristen luovien ristiriitojen esiin-
tulon. Tuleehan odotusten ja vaateiden ristiriita pitda sek#d organisaatio etta
yksilotasolla — tietyin ehdoin — luovuutta edistavana (vrt. Koski 2001).

Parhaimmillaan useat mallit ja yliopistotyon erilaiset tavoite- ja arvoasettelut
voivat elad luovassa ja synergisessa rinnakkaiselossa akateemisissa organisaa-
tioissa. Taten laitos, tiedekunta tai yliopisto voi sisallyttdd organisatoriseen
osaamiseensa monta nakokulmaa; samalla kun sen verkostosuhteet ulospdin
ovat monipuoliset. Tuollainen organisaatio on toki kiisteleva ja avoimesti
poliittinen; mutta samalla dynaaminen ja eri suuntiin tdhydva. Se on uutta
luova, mika on yliopistotydn tulevaisuudelle valttimétonta.

Toiseksi tarkeda on se, etta eri toimijoilla tulee olla “’suhteellinen it-
seniisyys” toimintansa kaikkia — ei vain yliopistopoliittisia paamaaria
mairitettiessa — tavoitteita asetettaessa. Toimijoilla — tyontekijalla, tiimilla,
laitoksella, yliopistoilla ja suomalaisella yliopistolaitoksella — tulee olla koh-
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tuullisen vahva itsemadradmisoikeus toimintansa tavoitteiden ja ydintehtavien
suhteen. TAma taytyy turvata paitsi virallisin normein (lait, asetukset, ohje-
saannodt yms.) myos tukemalla eri tason toimijoiden suhteellista itsendisyytta
kaikissa toimissa (paatoksentekotapa, organisaatiorakenteet, arviointikdytannot
ja johtamiskaytannot, resursointi ym.).

Akateemisella subjekteilla eri tasoilla ei kuitenkaan saa olla tayttd itsem#a-
raamisoikeutta. koska ne taten voivat ensinnékin eristaytya ja spesialisoitua
liikaa (vertaus norsunluutorniin). Voi myos olettaa, ettd ainakin yksittaisilla
tutkija/opettajilla ja miksei myos tutkimusryhmilla voi olla taipumusta asettaa
itse itsellensa liian kovia tavoitteita. Taman ongelman hallinta ulkopuolelta
kasin koettiin projektin haastatteluissa erittdin vaikeaksi:

JTYKY: ”Jokaisella on oman eldmdn projektinsa ja ihmiset pitdd saada tehdd
tavallaan sitd. (....). Et jos me tyonantajapuolelta niinkun ldhettdis semmoseen.
Ihmiset ite hakee niitd rajojaan. Ne tormdd sitten fyysisen terveytensd rajoihin,
mut joskus ja ndin voidaan tietenkin valistaa. Mutta, ettd jos me toisaalta niinkun
estetddn heitd tekemdistd , monesti sitten syntyis katkeruus ja sitten pddstdadn
syyttelemdidin siitd, ettd kylld md olisin sitd ja tdtd nykyddn (?), jos tyonantaja
niin ei olis estdny minua. Ndd on hirveen hankalia.”

Kolmanneksi akateemisilla toimijoilla tulee olla riittavasti aikaa poisop-
pia vanhaa ja oppia uutta. Sekd yksilollista ettd organisatorista oppimista
koskevan tutkimuksen valtavirtaus korostaa sitd, ettd osaamisen kehittami-
nen ja uuden oppiminen on vaikeata ja hidasta. Erityisesti konstruktivistinen
oppimiskasitys painottaa sita, ettd seké yksilo- etta kollektiivitasolla oppijan
olemassa olevat konstruktiot ja osaamisrakenteet suuntaavat voimakkaasti
oppimista. Uuden oppiminen edellyttaa valttamatta vanhojen kognitiivisten
rakenteiden revisointia.

Taten akateemisilta subjekteilta, kuten tyontekijalta, tiimilta, laitokselta,
yliopistolta, yliopistolaitokselta ei tule vaatia uudentyyppisia tuloksia ja uut-
ta osaamista kovin nopeassa aikataulussa. Yliopistotyossa uusiin haasteisiin
vastaaminen vaatii aikaa.

Neljanneksi tulee ottaa huomioon toimijoiden erilaisuus. Tama koskee
erityisesti eri tiederyhmia edustavia oppiainelaitoksia ja niiden tutkija/opet-
tajia. Tieteen tutkimuksessa on korostettu, etta tiederyhmien epistemologinen
eli tietoteoreettinen luonne ja niiden sosiaalinen rakenne eli tutkimusyhteisot
ja vuorovaikutus ovat kiintedssa yhteydessd toisiinsa (vrt. Becher). Perustut-
kimuksessa voidaan esimerkiksi erottaa kolme tiederyhmii, joiden sisalla
voidaan loytda metodologialtaan kovia ja pehmeita tieteitd. Nain erottuvat
humanistiset tieteet (pehme4dna esim. estetiikka ja kovana logiikka), yhteiskun-
tatieteet (kovana taloustiede ja pehmeani sosiologia) ja matemaattis-luonnon-
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tieteelliset tieteet (kovana fysiikka ja pehme#dna (osa) biologiaa). Kun otetaan
huomion viela se, ettd perustieteiden ohella on olemassa soveltavia tieteitd
(suunnittelutieteitd), niin tieteiden ja niihin liittyvien sosiaalisten tiedeyhtei-
sojen rakenteet ovat kovin erilaisia.

Tama erilaisuus tulisi ottaa vakavasti huomioon silloin, kun esimerkiksi yli-
opistojarjestelman ja opetusministerion tasolla asetetaan eri tieteitd edustaville
Nain tulisi tehda myos silloin, kun ndiden yksikoiden toiminnan onnistumista
arvioidaan ja yksikkojen resursointeja ohjataan. Eri tyyppisissa tieteissa seka
tutkimus etta opetus noudattavat erityyppistd logiikkaa. Tama ilmenee erilai-
sina tyokaytantoina seka tutkija/opettajatasolla etta tiimi- ja laitostasoilla.

Yhteenvetona tavoiteasettelu tutkimuksen ja opetuksen yksikoissa tulee
olla raataloitya ja tiettyja tiedekulttuurien syvérakenteita kunnioittavaa. Tdten
yksikkoihin ja toimijoihin ulkoa pdin tulevien odotusten tulee olla sivistyneita
eli ymmartaa tima moniarvoisuus.

Viidenneksi tulee olla yleispatevia kriteereita, joiden avulla varmistua,
etta toimijalla on riittaviat perusresurssit vastata ydintehtavistaan. Niin
tarvittaisiin yliopistolaitoksen ulkopuolista asiantuntija-apua. Esimerkiksi
Tydterveyslaitoksen ja tyosuojeluviranomaisten asiantuntijatieto yhdistynee-
n4 yliopistotyohon kohdistuneeseen tutkimustietoon (korkeakoulututkimus,
yliopistotutkimus, tieteentutkimus) voisi mahdollistaa sen tietopankin, jonka
turvin arvioida esimerkiksi sitd, kykeneeko laitos X saavuttamaan ydintehta-
vansa tietyilla olemassa olevilla resursseilla uhraamatta henkiloston tyokykya
ja terveytta.

Akateemisiin toimijoihin kohdistuvat odotukset ja heille asetetut ydinteh-
tavat tulisivat olla realistisia. On ensiarvoista, ettd organisaatiolla ja henkilos-
tolla tulee olla todellinen onnistumisen mahdollisuus. Tyon tulee sujua. Tama
on tydhyvinvoinnin ytimessa, kuten esimerkiksi Makitalon (2001) toiminnan
teoriaan pohjautuva tulkinta, jossa tyohyvinvointi on yksilon ja organisaation
kasilla olevien konkreettisten kehityshaasteiden ratkaisemista ja niissa onnis-
tumista, on pyrkinyt osoittamaan.

HTO: " Ja sitten, tutkimusryhmdn sisdlld niin se ilmapiiri on aina riippuvainen
siitd, kuinka hyvin se tutkimus menee tai kuinka huonosti. Pitkd aika, epdon-
nistuneita kokeita, niin silloin tykdtddn kamalan vdahdn toisistamme. Ja sitten,
kun tulee joku tosi hyvd koetulos, niin sitten tykdtddan kamalasti. (...). Tamd on
musta merkki siitd, ettd tutkimusryhmd on aktiivinen.”

Edella on kuvattu lahinna yliopistopoliittisten paddmaarien asettelua ja sen
uudistamista. On kuvattu akateemisille organisaatioille asetettuja sisallollisia
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odotuksia ja vaatimuksia. Kun ajatellaan yksittdisten tutkija/opettajien tehtd-
vikuvia, niin ongelmia tuottavat henkildille sopimattomat ja kesken@dan risti-
riitaiset tehtdvakuvat. Kaiken kaikkiaan tutkija/opettajilla voi olla seuraavia
mahdollisia tehtavatyyppeja: tutkija (t), opettaja (o), asiantuntijakonsultti (a),
hallinto (h) ja infrastruktuuritehtavat (i). Joissakin tapauksissa yksittaisella
akateemisella tyontekijalla on hanelle sopimaton tehtavikuva eli liian risti-
riitainen tehtavatyyppien yhdistelma. Tama tulisi oikaista.

On monta mahdollisuutta tehda yksittiaisen tutkija/opettajan (esim.
professori tai yliassistentti) tehtavakuva hanelle nykyista sopivammaksi.
Akateemisen stressin tutkija Shirley Fisher (1994) suosittelee myos samaa.
Fisherin mielesta yksittdisen tyontekijan tulisi saada keskittya joko tutkimuk-
seen, opetukseen ja tarvittaessa hallintoonkin siten, ettd han tekee selviasti
paatyonaan vain yhtd naista.

Erilaisten arviointien avulla tulee pohtia itse kunkin toimijan tehtavakuvan
sopivuutta. Taman jalkeen olisi mahdollista luoda uudet tehtavakuvat. Nain
esimerkiksi professorin tai yliassistentin toimenkuva voisi olla joko tutki-
muspainotteinen (T, o) tai tutkimus ja opetus voisivat olla samanpainoisia
(T, 0). Myos esimerkiksi ison laitoksen johtajalle tarvittaisiin tehtdvikuva,
jossa hallinto korostuu tutkimuksen ja opetuksen kustannuksella (H, t, o) eli
kyseessa olisi esimerkiksi hallintoprofessori (vrt. myos opetusprofessori ja
tutkimusprofessori). Ennen muuta olisi hyva jos itse kukin henkilotoimija voisi
muovata itselleen sopivan rooliyhdistelman, kuten esimerkiksi se haastateltava,
joka luonnehti tutkija/opettaja —yhdistelman etuja seuraavasti:

HTO: ”Se ((tutkija/opettajan -yhdistelmd)) sopii mulle kylld. Ihan md varmaan
kylldstyisin, jos md olisin pelkkd opettaja. (......). Tai pelkkd tutkija, koska siind,
kun musta on hirveen hauska olla nuorten ihmisten kans tekemisessd. (...). Pysyy
nuorena (niin, niin), kun on jatkuvasti opiskelijoita ympdarilld.”

Ongelmallista on myos se, ettd tutkija/opettajille annetaan uudenmuotoisia
tehtdvid ylhaaltdpdin ja liian lyhyella aikataululla. Tarke4ta olisi se, ettd or-

HTO: ” No se ((tyosuunnittelu)) ndkyy kylld varmasti siind, ettd tavallaan laitos
Jjoutuu mddrittelemddin vahdn tarkemmin sen, mitkd on yhteiset tavoitteet. Miten
tyontekijd, mitkd velvoitteet tyontekijd tekee ensin ja mitkd sitten. Ja mitkd sitten
vield sen jdlkeen, jos vield aikaa tulee. Ne on mddritelty niinku tarkemmin ja ne
on mddritelty koko yksikon kannalta. Niin ettd on menty enemmdn samanlai-
siin toimintakulttuureihin. (tehtavdkuvat? ) Kylld, joo (priorisoitu? ) Priorisoitu
enemmdn, koska se aika ei kuitenkaan riitd kaikkeen.”
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Toki on syyta todeta, ettd yksittaiset tutkija/opettajat ovat silloin talloin myos
tulisi puuttua. Muuttuvassa yliopistotyssa tutkija/opettajilta on syyta vaatia
kyky4 uudistaa osaamistaan myos tehtavatyyppien suhteen. Akateemisten toi-
mijoiden tulee yhtaaikaa poisoppia vanhaa ja oppia uutta. Tassa yhteydessa tar-
vittaisiin yliopistojen henkilostokoulutuksen tukea. Koulutuksen tulisi edistda
tutkija/opettajien kykya oppia (meta-oppia) tarvittaessa uusia tehtavatyyppeja
eli vaikkapa konsultointitaitoja.

Yliopistoilla, tiedekunnilla, laitoksilla ja yksittaisilla tutkija-opettajilla tulisi
olla enemman vaikutusvaltaa maarittaa toimintojensa tavoitteita. Laitoksil-
le tulisi antaa enemman mahdollisuuksia keskitty4 yliopistojen paatehtaviin
tieteelliseen tutkimukseen ja siihen liittyvaan opetukseen. Tama ei suinkaan
johtaisi siihen, ettd yliopistot luopuisivat kokonaan soveltavista asiantuntija-
palveluista eli ”kolmannesta tehtavasta” (vrt. Sipponen 2002).

Yksittaisilla yliopistoilla, laitoksilla ja tutkija-opettajilla tulisi olla nykyista
vahvempi mahdollisuus toimintojensa itsendiseen profilointiin. Talloin esimer-
kiksi yksi taloustieteen laitos yhdessa yliopistossa voisi painottaa tutkimusta,
toinen opetusta ja kolmas soveltavia asiantuntijapalveluita. Asiantuntijaorgani-
saatioita kasittelevassa tutkimuksessa ja muussa kirjallisuudessa korostetaan,
etta asiantuntijaorganisaatio ja -tiimi toimii parhaiten pitkéssé juoksussa, kun
se voi kehittad ”ydinosaamistaan” (esim. Tuomi 1999). Yliopistojen ja niiden
laitosten tulee olla hyvia tutkimusorganisaatioita ja eri alojen asiantuntijoiden
peruskouluttajia eika huonoja kehittamiskeskuksia tai konsulttitoimistoja.

Akateemisten johtamis- ja ohjauskaytantojen
kehittdminen

Yliopistotydssa ja akateemisissa organisaatioissa, kuten yleensakin tyossa ja
organisaatioissa paatoksenteko, johtaminen ja toiminnan ohjaus ovat keskeisia.
Organisaatioissa on paatettava esimerkiksi: Mita tehda? Miten toimia? Kenen
tulee toimia? Miss4 aikataulussa toimia? Kenet valita?

Kuten todettiin akateemisessa johtamisessa on monia ongelmia. Ensinna-
kin akateeminen paatoksenteko tapahtuu melko vahvasti ylhaalta alaspain;
samalla kun paatoksenteko on keskitetty harvojen kidsiin (vrt. esim. rehtorin
ja laitosjohtajan “valtaoikeudet). Ongelmallista on se, ettd oppiainelaitosten
kannalta keskeisia paatoksia tekevat usein sisaltokysymyksia huonosti tunte-
vat hallintovirkamiehet. Tiivistien akateeminen paatoksenteko on asemoitu
ongelmallisesti: vaarat tahot tekevat paatoksia. Toiseksi, edelliseen liittyen,
tulosohjaus on eri tavoin ongelmallista yliopistojen ohjauksessa. Keskeisia pda-
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toksid tehdaan litkaa méaarallisten — epapatevien ja jaykkien — tulosmittareiden
varassa. Kolmanneksi akateemisilla paattd;jilla ei ole riittavad johtamisen osaa-
mista. Tahan liittyy se, ettd paattajiksi (esim. laitosjohtaja) on usein jouduttu
eikd siksi ole haluttu. Toimintakaudet ovat usein myos lyhyitd. Neljanneksi
akateemisessa paatoksenteossa ei noudateta kirjoitettuja periaatteita ja riittavaa
lapindkyvyytta. Joskus taas paatoksenteko on liian kaavoihin kangistunutta.

Miten toimia, jotta akateeminen paatoksentekotapa paranisi? Tassd on monia
mahdollisuuksia. Ensinnékin osallistumisoikeutta paatoksentekoon tulee laa-
jentaa. Toiseksi keskeiseen paatoksentekoon osallistuvien kollektiivi- ja yksi-
Iotoimijoiden osaamista ja motivaatiota tulee lisatd. Neljanneksi paatoksenteon
ja erityisesti henkilovalintojen tulee olla tasapuolisesti saantdja noudattavaa
ja paatoksenteon tulee olla riittavan lapindkyvaa.
seuraavassa kohta kohdalta. Aloitamme osallistumisoikeuksien laajentami-
sesta. Miten tima toteutetaan tilanteessa, jossa on kymmenisen vuotta toteu-
tettu tulosohjattua tavoitejohtamista ja tulosyksikkoajattelua?

Suomessa toteutettu yliopistojohtamisen reformi on merkinnyt yhtaalla
erdanlaista paatosvallan desentralisointia eli paatoksenteon hajauttamista.
Taten yksittaiset yliopistot ja laitokset saivat tavallaan lisdd méadrdysvaltaa.
Vallansiirto oli kuitenkin osittain ndennaistd. Ensinnékin alempien yksikoi-
den médraysvalta ei juurikaan ulotu tavoiteasetteluihin, mita on tarkasteltu
aiemmin. Alempien toimijoiden valta on lahinn siind, etta ne voivat vaikuttaa
toiminnan prosessointiin ja toimintamenetelmiin, mutta eivét juuri toiminnan
tavoitteiden madrittamiseen. Tassa suhteessa toimijoiden osallistumisoikeus ja
paatoksentekoasema ovat sangen heikot. Yliopistojen paatoksenteon desentra-
lisointi on ollut ndennéista myos sikili, ettd se on antanut paatoksentekovaltaa
toimijoille siten, ettd valta ohjautui ennen muuta yksikoiden johtajille. Tama
tarkoittaa yliopistotasolla rehtoria ja laitostasolla laitosjohtajaa.

Siispa yliopistotyon paatoksentekoa tulisi uudistaa siten, etta aito desent-
ralisointi ja henkiloston osallistumisoikeus kasvaisivat. Oppiainelaitoksissa
tulisi pitaa laitoskokouksia, laitosneuvostoilla ja/tai laitoksen johtoryhmilla
tulisi olla tosiasiallista vaikutusvaltaa; samalla kun laitoksia voitaisiin organi-
soida yha enemmin tiimiperusteisesti ja tiimien tulisi olla laajaa osallistumista
suosivia. Kuitenkin desentralisointi ei saa johtaa siihen, ettd akateemisista
organisaatioista katoaisivat kaikki sentralisoinnin eli keskitetyn ohjauksen
elimet ja ohjauspisteet. Keskitysta tarvittaisiin esimerkiksi siihen, ettd valvo-
taan ja ohjataan sita, ettd henkilostokysymyksissd noudatetaan lakia ja muita
kirjoitettuja ohjeita.

Olipa akateeminen johtaminen itsejohtamista”, ’tiimijohtamista”, ”johto-
ryhmijohtamista” tai ”johtajajohtamista”, niin johtamisessa ja paatoksen-
teossa tarvitaan yksilollista ja organisatorista osaamista ja sen kehitti-
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mistid. Tama on mielestimme toinen keskeinen keino uudistaa akateemista
paatoksentekoa. Tama edellyttad koulutusta ja systemaattista tyossdoppimista
johtamiskysymyksissa.

Kolmanneksi tulosohjauksesta tulee luopua yliopistoissa. Tulosohjaus
yhtena tavoitejohtamisen alatyyppina tarkoittaa johtamista, jossa johdettava
tulosyksikko asettaa ylemman johdon toimesta tulostavoitteita. Niiden toteut-
tamista arvioidaan tuloskauden loputtua, minka jalkeen prosessi jatkuu uudis-
tettuina tulostavoitteina ja uutena arviointina. Tulosohjauksessa tulosyksikoille
annettavat resurssit sidotaan tavoiteasetteluun ja sen toteuttamiseen.

Aiemmin on kuvattu sita, miksi tulosohjaus ei sovi yliopistotyon johtami-
seen ja ohjaukseen. Erityisesti tutkimus- ja opetustyo erityyppisissa tieteissa
on sen luonteista, etta selkeitd ja yksiselitteisia tuloksia on vaikeata antaa ja
etenkin méaralliset tulosmittarit kuvaavat huonosti tieteellisen tutkimuksen
edistymista ja akateemista opetuksen kehittymista.

Tulosohjauksesta luopuminen ei suinkaan tarkoita sita, etteiko yliopisto-
tyolle yleensa ja myos tutkimukselle sek@d opetukselle — eri tasoilla — tuli-
si jollain tapaa asettaa tavoitteita ja kehittamissuuntia. Ndiden tavoitteiden
saavuttamista ja ylimalkaan tyon onnistumista tulisi myods sadnnollisesti ja
systemaattisesti arvioida. Erotuksena tulosohjauksesta tavoitteiden ja niiden
onnistumisen arviointi tulisi kuitenkin olla ensisijaisesti laadullista ja vasta
toissijaisesti maarallistd. Samalla arvioinnin tulisi olla eri tasoilla ensisijaisesti
sisdista itse-arviointia ja vasta toissasijaisesti ulkoista eli muiden kuin arvi-
oitavan toimijan toteuttamaa arviointia. Olennaista on myos se, ettd kullakin
akateemisella toimijalla tulisi olla tassakin suhteellinen itsendisyys maarittaa
oman toimintansa tavoiteltava laatu. Tama pitkalti omaehtoinen toiminnan
laadun maarittaminen liittyy luonnollisesti suhteelliseen itsendiseen toiminnan
tavoitteiden asettamiseen, jota on aiemmin tarkasteltu.

Akateemisen paatoksenteon parantaminen edellyttdd eri tasoilla nykyi-
sesta tutkintosuoritteisiin painottuneesta tulosohjauksesta erottautuvaa ko-
konaisvaltaista laatujohtamista (tai laadullispainotteista tavoitejohtamista).
Yliopistotyon eri tasoilla tarvitaan sellaisia johtamis- tai ohjauskédytantoja,
jotka yliopistojen traditiota ja erityislaatuisuutta kunnioittaen suuntautuvat
kokonaisvaltaiseen ja ennakoivaan yliopistotyon kehittdmiseen. Kenties tun-
netun johtamisjarjestelmén Balanced Scorecardin perustalta olisi mahdollista
kehittda yliopistojen kokonaisvaltainen laatujohtamismalli (vrt. Maatta 2000).
Mallissa ldhtokohtana tulisi olla se, ettd yliopistotyota tulee johtaa, ohjata ja
kehittad kaikilla eri tasoilla pitden ensinnékin mielessa nelja ulottuvuutta: 1)
Taloudellinen perusta ja tehokkuus, 2) toimintaprosessien sujuvuus, 3) hen-
kiloston osaaminen ja voimavarat ja 4) yliopistoille annettujen perustehtavien
suorittaminen. Lisaksi tulisi jatkuvasti pitaa mielessa naiden ulottuvuuksien
elimellinen keskinainen riippuvuus. Taten tutkintojen suunniteltu ja tehokas
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tuottaminen olisi vain yksi, kokonaisuudelle alisteinen, nakokulma yliopistoja
kehitettdess4 ja johdettaessa.

Mallin edellyttdma yliopistojen kehittdminen tulisi tapahtua yliopistojen
autonomiaa ja akateemisten professioiden itsemadraamisoikeutta kunnioittaen.
Taten kukin oppiainelaitos saisi itsendisesti rakentaa oman laatujohtamismal-
linsa. Samalla toiminnan arviointi tulisi olla ensisijaisesti yliopistojen, laitos-
ten, tutkija/opettajien omaa itse-arviointia ja siind tulisi, vastoin alkuperdista
Balanced Scorecardia, korostua reflektiivinen, laadullinen arviointi.

Mallin mukainen yliopistotyon kehittaminen merkitsisi ja edellyttaisi valtta-
matta myos henkiloston tydhyvinvoinnin kehittdmisté. Laajassa suomalaisessa
tutkimuksessa, joka kohdistui sairaala-organisaatioon, tutkittiin henkiloston
kokemuksia oikeudenmukaisesta johtamisesta ja paatoksenteosta. Samalla
siind tutkittiin johtamisen vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin ja tervey-
teen. Tutkimus osoitti sen, ettd, mitd enemman johtaminen noudattaa ~oikeu-
denmukaisen paatoksenteon periaatteita” sitd hyvinvoivempia ja terveempia
tyontekijat ovat. (Elovainio ym. 2002.)

Tutkimuksessa (emt.) oikeudenmukaisen paatoksenteon periaatteita maa-
rittivat seuraavat seikat:

1) Tyontekijdalld on oikeus tulla kuulluksi omassa asiassaan.

2) Johdonmukaiset sddnnot (tyontekijoitd kohdellaan samojen periaatteiden
mukaan ja samat sdannot pdtevdt tanddn ja huomenna).

3) Pddtoksenteon pohjaksi pyritddn hankkimaan mahdollisimman oikeata tie-
toa.

4) Pddtoksid korjataan tarvittaessa.

5) Selkedt pddtoksentekoperiaatteet on kerrottu niille, joita pddtokset koske-
vat.

Naitd periaatteita voidaan taydentda kayttamalla hyviaksi klassista, 1960-luvulta
periytyvaa, sosiologista konfliktiteoriaa. Teorian lahtokohtana on ensinnékin
se, etta eri osapuolet artikuloivat omat vaatimuksensa ja tunnustavat vaatimus-
ten ristiriitaisuudet: esimerkiksi sen, etta vain yksi henkilo neljasta ehdokkaasta
voidaan valita. Toiseksi osapuolet sopivat kiayttavansa paatoksenteossa ja sithen
vaikuttamisessa tiettyja vakiintuneita saantoja (vrt. em. valintatilanne). Tah-
dellista on esimerkiksi se, ettd paatoksentekijat myos kaytannossa tutustuvat
aidosti ja tasapuolisesti hakijaorganisaatioiden ja -henkildiden hakemuksiin ja
ansioihin. Kaikki paatoksenteossa kédytettavat kriteerit tulisi myos eksplikoida
ja niita tulisi soveltaa kaikkiin hakijoihin ndhden samalla tavalla.
Henkilovalinnoissa, esimerkiksi professuurien taytossa, sovittuja muodolli-
sia saantoja noudatetaan ja tiedekuntien virkachdotuksesta voi tehda muistutuk-
sen. Ongelmana on kuitenkin se, ettd naissakin valinnoissa paatoksentekijoiden
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tarkoitushakuisuus saattaa ohittaa hakijoiden aidosti tasapuolisen vertailun.
Tama korostuu silloin, kun professorien valinnoissa kaytetddn kutsumisme-
nettelya. Yleisessa yliopistopoliittisessa paatoksenteossa — esimerkiksi uuden
tiedekunnan perustamisessa tai vanhan lakkauttamisessa jossakin yliopistossa
— tilanne ei ole edes muodollisten sdantdjen suhteen samanlainen ja esimer-
kiksi yhden yliopiston tai laitoksen “valitusmahdollisuudet” ovat monesti
olemattomat.

Siispa akateemisen paatoksentekoon tulee saada lisaa demokraattisuutta,
osaamista, laadun (ei maaran) tavoittelua ja oikeudenmukaisuutta. Tata kautta
ty0 akateemisissa organisaatioissa kulkisi nykyistd sujuvamman, juohekkaam-
min ja aikaansaavemmin. Uudistukset motivoisivat tutkija/opettajia ja muuta
henkilostoa. Ndin tydohyvinvointi kohenisi.

Tarkedtd olisi myos se, ettd kaikissa tapauksissa joko yksittaista laitosjoh-
tajaa tai laitosten johtoryhmaa tulisi tukea organisoidusti. Ensinnékin laitosten
johtamista tulisi jyvittaa kyseisten henkiloiden vuotuista tyotehtavaa madrit-
taessd nykyista enemman. Taten muun muassa heidan opetusvelvollisuuttaan
tulisi vahentaa. Yliopistojen hallintovirastojen tulisi nykyista pontevammin
tukea laitosten johtamista koulutuksen ja laitosjohtajille suunnattujen asian-
tuntijapalveluiden muodossa.

Laitosten koko henkiloston tulisi myos entistd enemman osallistua yhteis-
ten asioiden hoitoon, kuten tydsuunnitteluun. Toiseksi henkiloston aktivointi
laitosten kehittamistyohon edellyttad sita, etta patkatyontekijoiden osuutta
laitosten henkildostosta vahennetaan. Patkéatyontekijahan, esimerkiksi projekti-
tutkijana, keskittyy ennen muuta omaan projektiin eika juuri osallistu muuhun
laitostyohon.

Tiedon, viestinnén ja vastuunkannon lisidminen

Akateemisessa organisaatioissa, kuten monessa muussakin asiantuntijaorga-
nisaatioissa ongelmana on niin sanottu ’tiedon puute”. Katsotaan, etta tiedon
kulku, viestinta ja palautteellinen vuorovaikutus eivit toimi toivottavalla ta-
valla (Keskinen & Marttila 2000, Melin 2002).

Mista ongelmassa on kyse? Miten korjata tilannetta?

Organisaatioviestintdd ja tietojohtamista koskevaa tutkimustietoa on paljon,
vaikkakin yliopistoja ja sen laitoksia ei toistaiseksi ole juuri tutkittu tastd tie-
to- ja viestinta -ongelmasta kasin. Kun ongelmaa aletaan jasentdd, on aluksi
syyta ottaa huomioon se, ettd tiedon kulkua ja viestintaa on tutkimuksessa
tarkasteltu kahdesta nakokulmasta kéasin: yhtaalla on prosessinakokulma ja
toisaalla merkitysnakokulma.
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Prosessindkemyksessa viestintaprosessin vaiheet voidaan erottaa ja tun-
nistaa ja ettd eri vaiheiden rooli ja panos koko prosessin kannalta voidaan
selvittdd. TAman koulukunnan slogan (ajatus alunperin Herbert Laswellilta)
kuuluu: "Kuka sanoo kenelle mita, mill4 kanavalla ja milla vaikutuksella?
(Aula 2000, 41-55).

Toinen organisaatioviestinnan koulukunta korostaa, etta viestinta on or-
ganisaation olosuhteissa tapahtuva prosessi, jossa ihmiset yhdessa sanomien
avulla luovat, yllapitavat, kasittelevat ja muokkaavat merkityksia”. Organisaa-
tion olosuhteilla tarkoitetaan esimerkiksi virallisia tai epavirallisia tapahtumia
ja muodollisia ja epamuodollisia (paperisia tai sahkoisid) teksteja. Olennaista
on merkitysten eli todellisuustulkintojen kohtaaminen. (emt., 50-51.)

Taten viestinté jossakin yliopiston laitoksessa on yhtaalla tietyn yksittaisen
tiedon kulkua ja toisaalla keskustelua eli merkitysten kohtaamista. Tietojoh-
taminen on johtamiskirjallisuudessa maaritelty siten, ettd tietojohtaminen
tarkoittaa toimintaa, jonka avulla ohjataan sita prosessia, jossa organisaation
tarvitsemaa tietoa luodaan, hankitaan, varastoidaan, jaetaan ja sovelletaan (ks.
esim. Sydanmaanlakka 2002, 172-186). Esimerkiksi yhden oppiaineen laitok-
sessa, joka tieteellisena on organisaationa on nimenomaan tieto-organisaatio,
tietojohtaminen sisaltda oppiaineeseen liittyvan tutkimustiedon, oppiaineen pe-
dagogisen tiedon kuten myos hallinto- ja infrastruktuuritiedon johtamisen.

Aula (vrt. emt., 189-192) on esittanyt, etta tietojohtamista organisaatioissa
kehitettdessa tulee pohtia kysymyksia Mikad on tiedonjohtamisen merkitys
organisaatiolle? Mikd on organisaation kannalta tarkeintd (“kriittistd”) tie-
toa? ja Miten tiedon prosessointi luomisesta soveltamiseen sujuu? Juuri naita
kysymyksia tulisi tarkastella silloin, kun halutaan edistaa tiedon kulkua (ja
viestintad) yliopistoissa ja sen laitoksissa.

Tutkittaessa tiedon merkitysta organisaatioissa on tehty myos erottelu hil-
jaisen (piiloisen) ja nakyvan (havaittavan) tiedon vilille. Samalla on koros-
tettu, ettd avaimena organisaation kehittamiseen on néiden tietolajien vuorovai-
kutuksen mahdollistaminen. Tarvitaan yhtaalla piiloisen tiedon ulkoistamista
ja muokkaamista havaittavaan ja dokumentoitavaan muotoon; samalla, kun
toisaalla organisaatioissa tarvitaan areenoita (esimerkiksi mestari-oppipoika
-asetelmia), joiden avulla hiljaista tietoa synnytetadn ja valitetddn organisato-
risella tasolla. (Nonaka 1994, Aula 2000 ja Sydanmaanlakka 2002.)

Edella sanottu edellyttda yliopistoissa sit4, etté tulisi olla yhtaalld riittavasti
aikaa ja toisaalla tulisi luoda sellaisia sosiaalisia foorumeita, jotka mahdollis-
tavat piiloisen tiedon kehkeytymisen (seminaarit, opintopiirit, vapaamuotoi-
set keskustelut) kuten myos piiloisen ja havaittavan tiedon vuorovaikutuksen
(muistiot ja niiden saatavuus).

Yliopistot ovat yksi esimerkki niin kutsutuissa luovista ja oppivista asian-
tuntijaorganisaatioista. Organisaation oppimisen edellyttaa, etta tietoa on luo-

97



tava systemaattisesti ja sitd on erimuodoissaan oltava runsaasti. Nonakan ja
Takeuchin (1995) luovalle organisaatiolle tiedon ylitarjonta ei ole haitaksi.
Tama edellyttda sitd, ettd organisaatiossa on olemassa ja vaikuttamassa riittdvan
selked tavoitteisto, joka ohjaa tiedon luomista.

Tiedon liiallinen mé4ra voi olla myos ongelma. Koska tutkija/opettajien
tyossa keskittyminen on olennaista ja voi tarpeeton, viimeistelematon ja tiivis-
tamaton informaatio voi haitata tyota vakavasti. Yliopistoissa, kuten muissakin
organisaatioissa, tulisi noudattaa Shenkin (1997) vaatimaa infohallinnan etiik-
kaa, jonka mukaan tulee rajoittaa tarpeettoman informaation vastaanottamista,
tuottamista ja valittimista.

Organisaation tieto-ongelma — eli se, etta tieto ei kulje ja etta ei tulla ym-
marretyiksi — voi olla myos ilmaus yhtaalla siita, etta organisaatio on luova
ja toisaalla siitd, ettd organisaatio on dynaamisessa suhteessa ympariston toi-
mijoihin. Onko syyta olettaa, etta luovassa organisaatiossa, kuten esimerkiksi
yliopiston laitoksessa on valttamitta tieto-ongelmia? Luovassa ja menestyvassa
organisaatiossa henkilosto voi hyvinkin kokea, ettd se ei tiedd, missa mennéan.
Kuitenkin juuri tima haittatekija” saattaa olla ilmaus siité, etta organisaation
tulevaisuus ja henkiloston tyohyvinvointi on pitkédssé juoksussa taattu.

Negroponte (1996) on vaatinut jyrkiésti, etta paras keino tehd4 organisaatio
innovatiiviseksi on, se ettd jokainen tyontekija on mahdollisimman erilainen
kuin muut. Samansuuntaisesti Davis ja Meyer (1998, 123) painottavat, ettd
organisaation luovuutta voidaan edistda lisaamalla sen sisdista monimuotoi-
suutta. He puhuvat “tehottomasta monimuotoisuudesta”: Tama tarkoittaa siita,
ettd organisaatiossa erilainen tieto ja erilaiset ajattelumallit kohtaavat toisensa,
vaikka tama johtaa "tehottomiin konflikteihin, vaarinymmarrykseen ja loput-
tomiin vaittelyihin”.

Samansuuntaisen nakemyksen on Koski (2001, 196) tiivistanyt ja perustellut
nasevasti seuraavalla tavalla:

”Jos ryhmdn tai organisaation henkilosto on substanssitaustaltaan hyvin ho-
mogeenista, organisaation arkinen toiminta voi olla ndenndisen helppoa ja
sujuvaa: kaikki puhuvat ”samaa kieltd” . Mutta kun henkiloston asiantuntijuus
on moninaisempaa, vdlittomdsti yhteistd kieltd ei aina heti l0ydy. Se tulee syn-
nyttdd keskustelemalla, dialogisesti, luovasti hiertamdlld. Tdallainen dialogi on
parhaimmillaan jo itsessddn uusia ajatuksia ja nakokulmia synnyttavad.”

Myobs yliopistoissa — ja etenkin yhden oppiaineen tiedelaitoksessa — tulee
korostaa tata monimuotoisuuden periaatetta ja titen synnyttaa dialogia ja
merkityskonflikteja. Konflikteja tulee kuitenkin ohjata organisaation peli-
saannoilld, esimerkiksi noudattamalla seuraavaa ohjetta (Leonard & Swap
1999, 65): ”Kuka tahansa voi olla eri mielta kenen tahansa kanssa. Kukaan ei
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kuitenkaan voi olla eri mieltd perustelematta mielipidettian. Kuuntelemme
aktiivisesti toisiamme.”

Aula (2000, 116-123) katsoo, ettd organisaatioissa on loydettavissd nelja
erilaista toiminta- ja viestintakulttuuria. Ensinnakin on olemassa anarkistinen
kulttuuri, jota luonnehtii avoimuus ja monimuotoisuus. Kulttuurissa rikotaan
jatkuvasti vallitsevia rakenteita, luutuneita k#sityksia ja normeja. Anarkistisen
kulttuurin vastakohtana on monoliittinen kulttuuri. Sen toiminta on tarkasti
saannostelty ja institutionalisoitu. (emt., 116-123.)

Kolmantena organisaatiokulttuurityyppina on “kulttuurien kamppailu”, jos-
sa kaksi tai useampi toiminta- ja ajattelukulttuuri kamppailevat johtoasemas-
ta. Kulttuuria luonnehtii epdvarmuus, epéjarjestys ja yhteistyokyvyttomyys.
Viestintailmasto on sekava. Viestintaa on liikaa ja informaatio on ristiriitaista.
Latentti kulttuuri on edella mainitun vastakohta. Organisaation toiminta on
passiivista. Se ei juurikaan kykene vastaamaan ympariston haasteisiin. Kult-
tuurissa ei ole viestintaa juuri lainkaan. (emt., 116-123.)

Mikali Aulan tulkinta on péateva, sekin vahvistaa vaitettamme siita, etta "tie-
to-ongelma” on ikaan kuin valttdmaton ilmaus organisaation luovuudesta.

Sosiaalisen padoman ja sosiaalisten verkostojen tutkimuksessa on alansa
klassikko Mark Granovetter, 1970-luvun alussa, esittanyt tutkimusta edelleen-
kin kirvoittavan vaittdmén heikkojen siteiden voimasta. Teesin mukaan orga-
nisaation ulkopuolelle muihin organisaatioihin ulottuvat heikot siteet avaavat
organisaation verkostoja ja edistavat uuden tiedon valittymista. (Granovetter
1973.)

Taten on perusteltua ajatella, etta sellainen yliopiston laitos, jolla on paljon
heikkoja siteitd muihin organisaatioihin on avoin, uutta tietoa vastaanottava
seka luova. Samalla tuollaisesta laitoksesta 10ytynee paljon henkiloita, jotka
eivat ole perilla kaikesta laitoksen ulkopuolisesta yhteistyOsta.

Miten siis uudistaa tiedotusta ja viestintaa yliopistoissa? Ensinnékin tulee
ymmartdd, ettd yliopistoissa tarvitaan monentyyppista tietoa. Valttimatonta on
se, ettd tarpeellinen informaatio kulkee ja tavoittaa olennaiset organisaatiot ja
henkilot. Samalla tulee ymmiartaa, ettd tarvitaan erilaisia tietotyyppeja, lahesty-
mistapoja ja ajattelumalleja. Erilaisten merkitysrakenteiden kohtaamista tulee
tukea. Toiseksi tulee ottaa huomioon piiloisen ja havaittavan tiedon vuoro-
vaikutus. T4dhén liittyen tarvitaan areenoita (esim. vapaamuotoiset keskustelut
ja perusteelliset ohjaustilanteet), joilla edistad piiloisen tiedon kehittymista
organisaatiossa. Tarpeen on myos samalla huolehtia tiedon riittavasta doku-
mentoinnista. Kolmanneksi tarvitaan yhtaalla kaikkinaisen tiedon ylitarjontaa,
kun yhtaaikaisesti huolehditaan turhan, tarpeettoman ja hiiritsevan tiedon
torjunnasta. Neljanneksi tulee ottaa huomioon se, etta luovilta akateemisilta
organisaatioilta edellytetaan yhtaalla tyontekijoiden ja heidan ajattelumalliensa
erilaisuutta ja sit4, ettd organisaatiolla on lukuisia "heikkoja siteita” ympariston
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suhteen. Niin sitdkin huolimatta, ettd tima tuo valttimatta tieto-ongelmia. Kai-
ken kaikkiaan yliopistopolitiikassa, yliopistoissa, laitoksissa ja akateemisissa
tiimeissa tarvitaan systemaattista tietopolitiikkaa ja tiedon johtamista.

Mit4 tehd4 akateemisen tydn vastuuttomuuskysymykselle? Ongelmallis-
tahan tdssa on ensinndkin se etta erilaiset “méardaikaisuudet” estavat ja ra-
joittavat “toimijoiden” vastuunkantoa. Téten esimerkiksi pétkéatyotutkija ei
ehka jaksa kiinnostua laitoksen yleisista asioista. On mahdollista, ettd myos
“matkalaukkuprofessuuri” koetaan ponnahduslautana muiden yliopistojen
professuureihin. Niin ollen kyseinen professuurin haltija ei kantane erityisen
suurta huolta juuri timén laitoksen ongelmista. Problemaattista on myos se,
ettd toimijoiden vastuu rajoittuu ja rajautuu usein vain — akateemiseen — omaan
etuun. Esimerkiksi tutkimusryhma keskittyy taisteluun “’kentan herruudesta”
(vrt. Bourdieu) eika valita muusta kuin oman ryhmansa menestyksesta ja sen
ehtojen takaamisesta.

Myos tulostavoitteet vaaristavat vastuunottoa. Kuten aiemmin kuvattiin,
opetuksessa tarkeimmiksi asiaksi nayttda usein nousseen maistereiden ja toh-
toreiden suunnitellun médaran tuottaminen laadustakin tinkimalla.

Miten lisata ja laajentaa vastuullisuutta? Ensinnédkin kaikenmuotoisen
miaardaikaisuuden vahentdminen akateemisessa tyossa lisaa samalla mahdol-
listen vastuunkantajien méaraa yliopistoissa. Toiseksi toimijan (esim. laitok-
sen) kannalta ylhaaltd ja ulkoapdin tulevalla ohjauksella avulla tulisi lisata
vastuullisuutta ennen muuta henkilostokysymyksissa. Tama voisi tarkoittaa
sita, ettd esimerkiksi isoissa laitoksissa laitosjohtaja ohjaisi tutkimusryhmien
johtajia henkilostokysymysten kasittelyssa. Kolmanneksi eri tasojen toimijoi-
den moraalista reflektointikykya (taitoa punnita paatosten hyvyytt eri arvona-
kokulmista) tulisi lisata vaikkapa tadydennyskoulutuksella, jossa kehitettaisiin
toimijoiden sosiaalisia taitoja ja tata kykya ratkoa eettisia kysymyksia.

Koska maarilliset tulostavoitteet vadristavit tyon ohjautumista, niin tastakin
syysta tulosohjauksesta tulee luopua ja se tulisi korvata laaja-alaisemmalla
ohjausjarjestelmalla.

Vastuullisuutta lisaisi myos haitallisen kilpailun saately. Keinoja kilpailun
hallitsemiseksi [0ytyy monia. Ensinnédkin tassdkin olennaista on oikeuden-
mukainen ja tasapuolinen paatoksenteko. Taten — kuten on jo kuvattu — vi-
rantayttokilpailuissa tulisi noudattaa tarkasti sdantdja ja toimia reilun pelin
hengessa. Virkarakennetta tulee myos uudistaa siten, etta tavoiteltuja vaki-
tuisia tutkija/opettaja virkoja lisatddn tuntuvasti: esimerkiksi joko paa- tai
puolipaivatoimisia dosentuureja lisaamalla. Tehtavakuvissa tulee painottaa
sita, etta tutkija/opettajilla on suhteellisen itsendinen oikeus tehda itselle so-
piva tehtavakuva. Vastoin valtiolla toteuttavaa palkkauudistusta, jonka myota
my0s yliopistossa siirrytdan vaativuus- ja suoriutumisarviointeihin perustuvaan
palkkoihin, tulisi suosia samassa nimikkeessa samapalkkaisuutta. Niin siksi,
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etta talla saastettaisiin paitsi aikaa myos vahennettaisiin kateutta ja kilpailua.
Lisapalkkaa voitaisiin toki maksaa maardaikaisesti selvasti ylimadraisesta
ylityostd; samalla kun tutkija/opettajilla tulisi olla tasapuolisiin saantdihin
perustava oikeus sivutoimiin.

Vaihtamalla tulosohjaus kokonaisvaltaiseen laatuohjaukseen valtyttaisiin
myos siitd kilpailusta ja kiistelysta seka siitd, mika yksikko ja kuka henkilo
saa kirjata tutkimuksen ja opetuksen tulossuoritteet omalle tililleen.

Akateemisissa toimintakaytannoissa tulisi tarpeen mukaan suosia yhteis-
tyota. Olisi suotavaa, ettd myos humanistisissa ja yhteiskuntatieteissa koros-
tettaisiin yhteisia tutkimusprojekteja entistd enemman. Opetuksessa tulisi li-
satd yhteistyota ja yhteisvastuullisuutta siten, etta opetustiimit yha enemman
vastaisivat tiettyjen opintokokonaisuuksien toteuttamisesta. Tama voitaisiin
toteuttaa siten, ettd suosittaisiin useiden opettajien yhteistyolla toteutettavia
seminaareja ja erilaisia praktikumkursseja.

Akateemisen itseohjautuvuuden lisidminen

Yliopistoissa tarvitaan organisatorista uudistamista, jotta toiminta onnistui-
si yliopistoissa nykyista paremmin ja tata kautta henkiloston tyohyvinvointi
kohenisi. Uudistamista tulisi ohjata akateemisen itseohjautuvuuden eli itse-
organisoitumisen periaate. Periaatetta on kuvannut organisaatio- ja strate-
giatutkija Ralph Stacey (1997, 179) seuraavasti:

”As soon as a collection of people begin to interact with each other, for example,
at a party, we find that particular attitudes, ideas, enthusiasms, propositions, and
issues emerge spontaneously within a very short time. People form themselves
into groupings around, say, some issue. One group may be for the issue and
another against it. Soon the conversation will switch spontaneously to another
issue, and the groupings will spontaneously reform. No one directs this process,
nor does it move according to a plan: it is a self-organizing process.”

“Heti kun joukko ihmisid alkaa olla vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, esi-
merkiksi kutsuilla, me havaitsemme, ettd tiettyjd asenteita, ideoita, innostunei-
suutta, vditteitd ja keskustenaiheita alkaa spontaanisti kehittyd hyvin lyhyessd
ajassa. Ihmiset ryhmittyvdt itsestddn joidenkin aihe-alueiden ympdrille. Joku
ryhmd on jonkun asian puolesta ja toinen sitd vastaan. Pian keskustelu hyppdd
Jjoustavasti toiseen aiheeseen ja ryhmittyminen uudistuu spontaanisti. Kukaan
el ohjaa tdtd prosessia eikd se etene minkddn suunnitelman mukaan vaan se
on itse-organisoituva prosessi.” (suom. I. P.)
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Itse-ohjautuvan organisaation ytimessa on kollektiivinen luova prosessi, jonka
luonne iteratiivinen eli itsesdatdoinen. Itsesdatoisen prosessi synnyttadd oma-
ehtoisesti uusia tavoitteita. Se muuntaa alkuperdisia lahtokohtiaan ja ottaa
alati uutta suuntaa. (Koski 2001, 219-221 ja Leonard & Swap 1999, 8-10.).
Yliopisto-organisaatioihin kohdistuneessa tutkimuksessa yliopistojen organi-
satorista loyhyytta ja itseohjautuvuutta ovat korostaneet myos muun muassa
tutkimuskentdn maineikkaat tutkijat Burton Clark ja Robert Birnbaum (Birn-
baum 1989 ja Clark 1995).

Akateeminen itseohjautuvuus ja sen vahvistaminen edellyttavat konkreetti-
sia tekoja ja uudistuksia, joita edelld on jo kasitelty. Uudistustyon tulee perustua
seuraaviin lahtokohtiin.

Ensinnékin yliopistotyon ja sen kehittimisen tulee pohjautua kasitykseen
akateemisen tyon itse-ohjautuvasta ja pitkalle ennakoimattomasta luon-
teesta. Kisitys ei ole helposti omaksuttavissa. On vaikeata myontaa, etta yli-
opiston tai laitoksen tulevaisuus on monella tapaa avoin. Tulevaisuutta ei voi
ottaa haltuun tiukkojen strategisten suunnitelmien avulla, vaan enemméankin
avoimin silmin ja epavarmojen kokeilujen sekéd oppimisen avulla.

Tama periaate konkretisoituu muun muassa siind, ettd opetusministerio,
yliopiston johto, laitoksen johto, tiimin vetdja ei voi madrittad opetuksen ja
tutkimuksen varsinaista sisaltod nyt ja etenkddn tulevaisuudessa. Tutkimuksen
ja opetuksen suunnan tulee mééaraytya perustoimijan (yliopisto, laitos, tiimi,
tutkija/opettaja) kokeilevan oppimisen myota. Ylhaalta voidaan vain valjasti
raamittaa ja toisaalla resursoida perustaa suhteellisen vapaalle akateemiselle
tyolle.

On siis erittéin tarkeata, ettd kaikki yliopistossa tyoskenteleviat ovat tietoisia
akateemisen tyon (tutkimustyon ja siihen perustuvan opetuksen) ja akatee-
misen organisaation osittain kaoottisesta ja ennakoimattomasta luonteesta.
Yliopistoa voidaan verrata “tadysveriseen organisaatioon”, jota Aula (2000,
104) on kuvannut seuraavasti:

”Tdysverisen organisaation olemassaolo on jatkuvaa jdarjestyksen ja epdjdrjes-
tyksen vdlistd vuoropuhelua. Lahtokohtana on, ettd liian paljon epdjdrjestystd
tuottaa avaamattomia lukkoja ja liian paljon epdjdrjestystd ja sekasortoa. (....)
Avain menestyksekkddkseen liikkeeseen on pysyminen kaaoksen reunalla. Perin-
teinen vanhan ajan tasapainoon pyrkivd organisaatio kdyttdd valtavat mddrdt
energiaa sdilyttddkseen halutun tasapainon; kaaoksen reunalla tdysverinen
organisaatio kayttdd energiansa pysydkseen jatkuvassa litkkeessd.”

Toiseksi paatoksenteon ja vallankayton tulee olla koordinoidusti delegoi-
tua. Tama merkitsee sita, ettd akateeminen perustoimijalla (yliopisto, laitos,

tiimi, tutkija/opettaja) tulee olla suhteellinen itsendisyys paattda omista asi-
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oistaan. Tamén tulee naky4d ennen muuta siind, etta perustoimijalla tulee olla
riittavé oikeus madrittaa tyonsa maaralliset ja laadulliset tavoitteet, menetelmat
ja aikataulut. Tavoiteasettelun yhteydessa perustoimijan tulee toki neuvotella
johdon ja muiden kollegatoimijoiden kanssa. Itsemédaraamisoikeus ei voi eika
saa olla ehdotonta. Ylhaalta tulevan ohjauksen tulee kuitenkin olla keskuste-
levaa. Sen tulisi perustua organisaation strategiseen tavoiteasetteluun; viime
kadessa organisaation visioon ja missioon.

Laitoksilla tulisi olla jatkuvasti uudistettava suunta oppiaineen tutkimuk-
sen ja opetuksen kehittamiseksi. Jokaisella tutkija/opettajilla tulisi olla oike-
us keskusteluttaa ja haastaa omalla tavoiteasettelullaan ja aloitteillaan tdma
strateginen linjaus. Tama oikeus ei kuitenkaan olisi kdytdnnossda varmaankaan
yhtd vahva: esimerkiksi laitokseen rekrytoivalla uudella vakituiseen virkaan
astuvalla professorilla tulisi toki olla suurempi oikeus kuin lehtorin sijaisella
kyseenalaistaa laitoksen nykyinen strategia.

Kolmanneksi akateemisessa paatoksenteossa tulee noudattaa tasapuo-
jotta akateemisessa tydssd valttamaton kilpailu sujuisi reilun pelin hengessa.
Kilpailu edesauttaisi organisatorista luovuutta; mutta ei vammauttaisi henki-
16ston sisaisia ja keskindisid suhteita. Rehti kilvoittelu suosisi tiedon jakamista
ei kuitenkaan saa olla byrokraattisen joustamatonta. Téaten esimerkiksi samassa
laitoksessa ja samassa oppiaineessa eri tutkimusprojektien tukityoresurssien
madrittelyssa tulisi ottaa huomion projektien erityspiirteet eikd soveltaa by-
rokraattis-tasapuolista juustohoylaa (“kaikille yhta paljon”).

Olennaista akateemisen paatoksenteon kehittimisessa on myos loytaa ta-
sapaino niin kutsuttujen managerikulttuurin ja intellektuellikulttuurin vilille
(vrt. Akerberg 1998 ja Koski 2001, 207). Managerikulttuuri painottaa organi-
saation kokonaisuutta ja paatoksenteon sujuvuutta. Se korostaa kollektiivisten
tavoitteiden toteuttamista. Intellektuellikulttuurin nakokulmasta organisaatio
on vain viline ja viitekehys kunkin “intellektuellin™ eli asiantuntijan oman
erityisosaamisen harjoittamiseksi ja kehittamiseksi. Taten laitos ja laitoshal-
linto on tutkija/opettajan nakokulmasta paljolti vain valttimaton véline hanen
oppiaineeseen sidotun tutkimus- ja opetusuran edistamiseksi.

Neljanneksi akateemisissa organisaatioissa tulisi varjella luovaa moni-
muotoisuutta. Nain esimerkiksi tietyssa oppiaineen laitoksessa tulisi huoleh-
tia siitd, ettd strategisen madrittelyn rajojen puitteissa, laitoksessa tulisi olla
edustettuna erilaisia tutkimusteemoja, tutkimussuuntauksia ja teorioita. Taten
laitoksen toiminnallinen rytmi maaraytyisi, tasapainottaen keskittavat ja hajot-
tavat voimat, kuten jazz-orkesterissa. T4td jazz-ryhm#4 luovan organisaation
metaforana on kayttanyt ainakin maailmankuulu organisaatio ja liiketoiminta-
tutkija Peter Drucker (ks. Kelly & Schwartz 1996, 119). Siis: on ajateltavissa,
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ettd uutta tietoa tuottava luova organisaatio on kuin jazz-ryhma, joka saveltaa
musiikkia esittdessddn sitd. Ryhmd improvisoi ja tita kautta mukautuu muu-
toksiin. Kuitenkin hyva esitys edellyttaa ryhmalta tilannesidonnaista hahmoa.
Ryhmin jasenet eivit voi sooloilla miten sattuu. Kaikki paattavat kaikesta
—periaate ei voi hallita toimintaa luovassa organisaatiossa.

Tasta huolimatta lahtokohtana akateemisissa organisaatioissa tulisi olla
erilaisuuden ja monimuotoisuuden kunnioitus. Taten Aulan (2000, 207) sa-
noin:

”Toisten ndkemysten haastaminen ja omien mielipiteiden esittdminen on ilma-

piirin ldhtokohta, ei velvoite. Atmosfddri on yhteisollinen ja yhteisvastuullinen
olematta kuitenkaan teeskentelevin mahtaileva. Ihmiset eivdt aina ole asioista
samaa mieltd, mutta samanmielisyyttd tdrkednpdd on olla rakentavasti risti-
riidassa.”

Viidenneksi akateemisen organisaation tulee olla kokeileva ja Kkollektii-
visesti itse-oppiva. Uudet ideat ja naihin perustuvat kokeilut ovat luovan
organisaation toiminnan moottori. T4atdkin on Aula (2000, 133) kuvannut
ytimekkaasti:

”Ei ole mitddn jdarked torjua ideoita tai suunnitelmia verukkeella, ettd ne voivat
epdonnistua. Kaikki suunnitelmat voivat epdonnistua. Tdassd mielessd; jos aikoo
koskaan tehdd mitddan merkittavdd, epdonnistumisia tulee aina. Sama pdtee
yritysmaailmassa. Varman pddlle voi yrittdd pelata, mutta vain yrittdda.”

Siispa esimerkiksi tiedelaitoksessa tiimien ja yksittaisten tutkija/opettajien
tulisi ottaa riskeja eli tehda tutkimuksessa ja opetuksessa kokeiluja, jotka
eivat valttamatta onnistu. Epdonnistumisia ei saisi rangaista, vaan niita tulisi
pitaa osoituksena luovuudesta ja halusta kehittaa uutta. Olennaista olisi se,
ettd koko organisaatio tavalla tai toisella oppisi ndistd onnistuneista tai epa-
onnistuneista kokeiluista.

Organisaation luovuuden ja oppimisen lisddminen edellyttda oma-aloitteis-
ten ja epavirallisten aktiviteettien suosimista. Organisaation johdon ei tule vain
sietdd vaan tukea naita kokeiluja. Organisaation innovatiivisuus ja oppiminen
edellyttad sitd, ettd ymmarretaan ettei hyodyllisia innovaatioita voi suurestikaan
tuottaa tietoisesti suunnittelemalla, vaan tdssa tarvitaan spontaania toimintaa
ja kokeiluhalua. (Robinson & Stern 1998.)

Kollektiivista oppimiskyky# voidaan kuitenkin tukea suunnittelun avul-
la. Esimerkiksi organisaation fyysisen ympariston suunnittelun avulla (vrt.
kahvihuone) voidaan lisdtd ”suunnittelematonta ad-hoc kommunikaatiota” ja
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nain kasvaisi “onnekkaiden sattumien eli serendipiteetin todennakoisyys”.
(Koski 2001, 176-177.)

Kuudenneksi akateemisten organisaatioiden uudistaminen edellyttaa
uudenlaista akateemista johtajuutta. Johdon tulee, yliopistoissa ja muissa
luovissa asiantuntijaorganisaatioissa, kyeta takaamaan hyvat toimintaolosuh-
teet ja tyorauha asiantuntijoille, ratkoa organisaation siséisia ja ulkoisia ristirii-
tatilanteita hallitusti ja innostaa asiantuntijoita uuden etsintaan organisaation
valjasti maaritettyjen ydintavoitteiden (vrt. visio ja missio) suunnassa.

Johdon on oltava yksikon onnistuneen toiminnan mahdollistaja ja tydrauhan
vartija. Artikkelissaan The Secrets of Great Groups organisaatiotutkija ja -
konsultti Warren Bennis (1997) analysoi seitsemddn huippuluovaa ryhmiaa,
niin tieteen, taiteen kuin teknologian kehittamisen kentilla. Hanen mukaansa
yksi kymmenesta naille ryhmille yhteisest4 piirteestd oli se, ettd ryhmén johto
oli juuri omaksunut varjelevan ja suojelevan roolin suhteessa emo-organisaa-
tion muiden osien vaateisiin ja ymmartamattomyyteen. Nainp4 johdon tulee
luovissa organisaatioissa “luoda olosuhteita ja muokata konteksteja” (Aula
2000, 200).

Luovissa organisaatioissa johdon toisena tarkedna tehtdvand on luoda ta-
sapainoa jarjestyksen ja epdjarjestyksen vilille. Johdon on oltava ikd4n kuin
liima, joka pitaa palaset koossa. Tama edellyttdd muun muassa sitd, etta johto
kantaa erityisen vastuun erilaisten organisaatioiden ristiriitatilanteiden ratkai-
suissa. Luovissa organisaatioissa ristiriitoja syntyy helposti erityisesti henki-
loston huippuasiantuntijoiden — “isojen egojen” — valille. Johdon tulisi joko
erottaa ryhmaan soveltumattomat “diivat” tai sitten saada heiddat ymméartamaan
oman osaamisensa rajallisuuden ja muiden asiantuntijoiden tyon toisiaan tay-
dentdvan merkityksen (ks. Koski 2001, 180-186). Johtajien tulee olla ennen
muuta “verkostopelaajia” (network player) ja “verkosto-organisaattoreita”
(network organizer) (John-Steiner 2000, 192-198).

Johdon tehtavana luovissa organisaatioissa ei saa olla ristiriitojen ja eri-
mielisyyden minimointi vaan naiden onnistunut séétely. Katkeehdn naennii-
nen epajarjestys perimmaisen jarjestyksen ja ristiriidat ja vastakkainasettelut
ovat organisaatioissa kehitysta eteenpiin vievia perusvoimia (ks. Aula 2000,
207-210). Johdon tulee luovissa asiantuntijaorganisaatioissa ennen kaikkea
huolehtia siitd, ettd organisaatio oppii uutta ja siilyttdd innovatiivisuutensa.
Tama edellyttad ~jatkuvaa vallankumousta”. Nykytila tulee alati kyseenalais-
taa. Organisaatioissa tulee yllapitaa “intohimoa uuteen”.

Aula (emt., 208-209) on kuvannut luovan asiantuntijaorganisaation johtajaa
antropologi Claude Le vi-Straussilta lainatulta termilla brikoloori” (brico-
leur). Brikolodrin tyonkuvaan kuuluu seuraavaa:
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”Hdn on mestari suorittamaan useita samanaikaisia tehtdvid. Mutta hdn ei
Jjdrjestele tehtdaviddn juuri tekeilld olevia tehtdvid varten suunnitellun ja han-
kitun materiaalin tai tyokalujen mukaan. Brikoloorin kdytettavissd olevien in-
strumenttien valikoima on rajallinen, ja kulloisenkin tyokalupakin koostumus
perustuu ajatukseen ”mitd ikind sattuu olemaan...” . Brikoloori tuottaa samoista
materiaaleista aina jotain uutta. Saattaa olla, ettd brikoloori ei koskaan tdysin
saavuta tavoitteitaan, mutta hdn laittaa aina tyohon jotain itsestddn.”

Seitseménneksi akateemisesta itseohjautuvuus edellyttaa eri organisaa-
tiotasoilla riittavaa “resurssivaljyytta” (slack of resources) (Stacey 1997,
201-203). Tama takaa ja tekee mahdolliseksi henkiloston oman, “aikatauluista
vapaan” ty0ajan, joita oman tyon reflektointi (vanhan poisoppiminen ja uuden
oppiminen) ja uutta luotaavat kokeilut puolestaan vaativat. Nain akateemisista
organisaatioista voi todella tulla oppivia organisaatioita (vrt. Sydanmaanlakka
2002, 255). Riittavat resurssit ja tahan liittyva tyorauha tekevat mahdolli-
seksi esimerkiksi laitostasolla spontaanin keskustelun ja vapaan ideoinnin.
Nailla taas on ratkaiseva merkitys akateemisten organisaatioiden toiminnan
onnistumiselle myos tulevaisuudessa. Resurssipulaa kokevat ja “turboahdetut”
organisaatiot eivat tah4n kykene.

Kaiken kaikkiaan akateemisten organisaatioiden uudistamisen ja itseohjau-
tuvuuden vahvistaminen tulee tahdata siihen, etta arkinen toiminta rakennetaan
luovuutta tukevaksi ja edistavaksi. Yliopistotyota tulee kehittaa kokonais-
valtaisesti ja systeemisesti ottaen huomioon eri tasot (yksilo, tiimi, laitos,
tiedekunta, yliopisto, yliopistojarjestelmé) ja ndiden keskindinen riippuvuus.
Edistys edellyttdaa valttamatta sita, ettd laitostasoiset uudistukset saavat koko
yliopistojérjestelmétason hyviksynnan. Yliopistotyon onnistuminen tulevai-
suudessa vaatii sitd, ettd ldhtokohtana on organisaatio, jonka perustana on
tieteisiin ja tieteelliseen metodologiaan liittyva tutkimusty®d ja siihen liittyva
eri alojen asiantuntijoiden peruskoulutus. Riittava akateeminen autonomia
merkitsee myos eri tieteiden ja oppiaineiden erityisyyden kunnioittamista
erityisesti silloin, kun arvioidaan eri aloille asetettavia vaatimuksia ja niiden
toteutumista.

Yhteistyota yksiloiden, projektien, laitosten, tiedekuntien ja yliopistojen
vililla tulee lisata rakenteellisiin uudistuksin muun muassa purkamalla nykyi-
sen tulosohjauksen sille asettamia esteitd. Erityisesti yksilotasolla yhteisty0 ja
kollegiaaliset vertaisryhmat ovat tutkija-opettajalle tuiki tarkeitd. Ne toimivat
keskusteluryhmini ja niiden kautta tutkija saa asiantuntevaa kritiikki4 ja kan-
nustusta. "Hyvin toimiva vertaisryhma on jopa kollegiaalisen solidaarisuuden
nayttamo ja yhteisten etujen ajaja” kuten Fingerroos (2002, 19) kirjoittaa.
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4 Millaista yliopistojen tyohyvinvoinnin
kehittamista tarvitaan?

4.1 Oikean ongelmanasettelun ja systeemisen
ndkokulman vdalttamdttomyys

aikka edella olemme esitelleet koko joukon ehdotuksia siita, kuinka

edistaa tyohyvinvointia yliopistotyossa, niin tassa luvussa niihin pa-

lataan uudelleen. Esitimme ohjelmamme siita, kuinka paasta askel
askeleelta tutkimus- ja opetushenkiloston kannalta nykyista parempiin tyota-
poihin ja organisaatiorakenteisiin.

Organisaatioiden kehittdmisen asiantuntija Ian Mitroff on kirjassaan Tartu
oikeisiin ongelmiin korostanut, ettd yksilon toiminnan ja organisaatioiden
johtamisen probleemat johtuvat useimmiten yhdesta perusvirheestd. Virheena
on hanen mukaansa strategisen ajattelun sekavuus eli se, ettei osata tarttua
oikeisiin ongelmiin. Useimmiten yksilot ja organisaatiot kehittavat kylla rat-
kaisuja ja uudistuksia mutta vadriin ongelmiin. (Mitroff 2000.)

Kenties myds Suomessa harjoitetussa tyohyvinvointia kehittavassa toimin-
nassa on syyllistytty samaan peruserheeseen eli on kehitetty taitavia ratkaisuja,
mutta vadriin ongelmiin. Sama koskenee myos yliopistoissa tehtya organisoi-
tua tyodhyvinvointitoimintaa. Tyopaikoilla on tydhyvinvoinnin kehittimisen
nimissa toteutettu esimerkiksi liikuntakampanjoja, “tyopoOytaergonomian” ke-
hittdmisaktiviteetteja ja on lisatty ihmissuhdeosaamista. Pureutuvatko téllaiset
keinot yliopistojen ja muiden asiantuntijaorganisaatioiden tyohyvinvoinnin
ydinongelmiin?

Tassa esityksessa on pyritty tarkastelemaan yliopisto-instituution tyohy-
vinvoinnin kehittamista ongelmaratkaisuprosessia painottaen. Olemme ha-
lunneet, tukeutuen seka olemassa oleviin tutkimuksiin ettd toteuttamaamme
teemahaastattelututkimukseen, ottaa ensin selvad siitd, mitka ovat yliopistotyon
tyohyvinvoinnin kehittdmisen ydinongelmat. Katsomme, ettd — toisin; kuten
monet tyon iloa ja imua korostavat opit — kestavadn tyohyvinvointikehitykseen
voi paastd vain puuttumalla nithin mekanismeihin, jotka tuottavat yhtaalla
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tyopahoinvointia ja toisaalla tydohyvinvointia yliopistossa. Mekanismit voivat
olla sekd samoja etta erilaisia.

Mittroff (emt., 24-27) katsoo, ettd ongelmanratkaisuprosessissa on nelja
osin erillistda muuttaa toisiinsa kietoutuvaa vaihetta: 1) Ongelman olemassa-
olon hyviksyminen, 2) ongelman maarittiminen, 3) ratkaisun kehittiminen
ja 4) ratkaisun toteutus.

Aluksi oletimme, etta yliopistotydssa ja erityisesti tutkija/opettajien tyossa
on enemman tai vahemman merkittavia tyohyvinvointiongelmia. Taten kdvim-
me lapi olemassa olevaa yliopistotyota ja yliopistoja koskevaa monitieteista
tutkimusta. Meta-analyysimme, joka siis kohdistui hyvin monentyyppiseen
yliopistoja koskevaan tutkimukseen, osoitti, ettd myos monet muut tutkijat ovat
tunnistaneet sen, ettd tutkimus- ja opetushenkiloston tyossa on ongelmia, jotka
usein ilmenevat henkildston hyvinvointi-ongelmina. Toiseksi haastatteluissa ei
oikeastaan kukaan kieltdnyt naiden ongelmien olemassaoloa. Yliopiston tyo-
hyvinvointiongelmaa voi siis pitaa laajalti tunnustettuna eli tiedostettuna.

Tassa esityksessa luvut Yliopisto pulmallisena tyoorganisaationa?, Yksi-
lollisen jaksamisen ydin ja Yksilollisen ja sosiaalipsykologisen hyvinvoinnin
ongelmat ovat keskittyneet nimenomaan tyohyvinvoinnin ongelmien maa-
rittimiseen ja niiden syntymekanismien selvittdmiseen eri tasoilla: yksilosta
yliopistojarjestelmaan.

Esityksessa on myos pyritty kehittimaén ratkaisuja tutkija/opettajien tyo-
hyvinvointi-ongelmiin. Ratkaisut on kirjattu esiin luvuissa Tyohyvinvoinnin
yksilolliset ja sosiaalipsykologiset edistamiskeinot akateemisessa tyossa ja
Miten uudistaa yliopistotyon organisointia? Néihin kehittamisehdotuksiin pa-
laamme kohta luvussa Mit siis tehda? Tata ennen luonnehdimme viel4 sitd
systeemistd nakokulmaa, jota tassa esityksessa on sovellettu.

Katsomme, ettd yliopistojen henkiloston (erityisesti tutkija/opettajien)
tyohyvinvoinnin edistiminen edellyttaa muutoksia, jotka nojautuvat systee-
miseen ajatteluun. Systeemiajattelu edellyttaa ensinnédkin tyohyvinvoinnin
jasentamistd seka yksilo- ettd organisaatiotasolla neliulotteisena: terveytena,
materiaalisina tyooloina, tyon sosiaalisena organisoitumisena ja tyon psyko-
logisena hallintana. Toiseksi yliopistotyota tulee kehittaa kokonaisvaltaisesti
ja systeemisesti ottaen huomioon eri tasot (yksild, projekti, laitos, tiedekunta,
yliopisto, yliopistojarjestelm?) ja naiden keskindinen riippuvuus. Kolmanneksi
tarvitaan kaikkien tyohyvinvoinnista vastuussa olevien tahojen yhteistyota eli
toimivaa yliopistojen tyohyvinvoinnin verkostoa.

Aluksi kuvaamme sitd, mitd merkitsee tyohyvinvoinnin jasentiminen
padilmansuunnittain (terveys, tyoolot, organisaatio, tyon sosiaalipsykologi-
nen hallinta) rakentuvana kokonaisuutena. Yliopistoissa, kuten useimmissa
muissakin tyopaikoissa, on Suomessa — 1990-Iuvulta ldhtien — harjoitettu or-
ganisoitua tyokyky4 yllapitavaa toimintaa Yhtend ongelmana tdssd on ollut
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se, ettd tykytoiminta on rakentunut liiaksi erillisten projektien varaan, joissa
on keskitytty vain yhteen edelld manituista osioista. Valitettavaa on ollut se,
etta valtaosa tyky-aktiviteetista — sekd yliopistoissa ettd muissa tyopaikoissa
— on painottunut terveyden ja fyysisen toimintakunnon kohentamiseen. Vain
harvoin tykytoiminta on suuntautunut tyoyhteisoihin ja tyon sosiaalisen or-
ganisoinnin uudistamiseen. (Tyky-barometri 2002.)

Yliopistoissa ja oppiainelaitoksissa tarvitaan kehittamistyota, jossa mah-
dollisuuksien mukaan otetaan huomioon kaikki nelja tyohyvinvoinnin
peruselementtia. Silloin kun henkiloston terveys ja fyysinen toimintakunto
—kuten myos materiaaliset tydolot (erityisesti tyopisteiden ergonomia) — ovat jo
riittavalla tasolla, tyohyvinvointia kehittava toiminta voi keskittya tyon sosiaa-
lisen organisoinnin ja tyon sosiaalipsykologisen hallinnan kehittimiseen. Tassa
tyOssa olennaisinta on tarttua laitoksen henkiloston keskeisimpina pitimien
tyon sujuvuutta koskevien ongelmien konkreettiseen ratkaisemiseen.

Yliopiston laitos ei ole irrallinen saareke yliopistoelamiassa. Se koostuu
sisaltapain projekteista, eri henkilostoryhmista ja viime kadessa yksittaisista
tyontekijoista. Toisaalla laitos on osa tiedekuntaa ja yliopistoa. Yksi yliopisto
taas on osa yliopistojen ja yliopistotasoisten korkeakoulujen muodostamaa
kansallista yliopistojarjestelmad, joka on kytkoksissd globaaliseen yliopisto-
jarjestelméan ja viime kadessa universaaliin yliopistotraditioon.

Taten yksittainen tyontekija, yhden yliopiston yksi laitos eikéd edes yksi
yliopisto voi yksindan uudistaa kovinkaan radikaalisti toimintatapojaan,
vaikka juuri lattiatasolta lahtevaa kokeilutoimintaa tarvitaankin. Itse asias-
sa organisaatioiden uudistamisessa juuri pienet innovatiiviset ryhmat ovat
avaintekijoitd. Maailmankuulu organisaatiokonsultti ja -tutkija Peter Senge
(1999) on sanonut, ettd "En ole koskaan nahnyt menestyksellistd organisaa-
tio-oppimista, joka olisi johdettu ylhaalta késin. En kertaankaan. Péinvastoin,
jokainen kestava ja kasvava muutosprosessi, jonka olen nahnyt, on alkanut
pienestd.” Kestavan kehityksen varmistaminen edellyttdaa kuitenkin sita, etta
laitostasoiset uudistukset “mikrotasolla” saavat “makrotason” (yliopistot ja
koko yliopistojarjestelma) hyviaksynnan. Tatahan vaatisi esimerkiksi yliopis-
tojen tulosohjauksen remontti.

Yliopistojen tyohyvinvoinnin tilan parantaminen vaatii eri tasoilla monen
eri tahon yhteistyotd eli toiminnallista verkostoa. Laitostasolla tarvitaan yh-
teistyotd laitosjohtajan (laitoksen johtoryhmin), projektien johtajien ja opinto-
kokonaisuuksien vastuuhenkildiden seka perushenkiloston vililla. Yliopiston
henkilostoosastolta, yliopistojen tykyryhmilta ja yliopistoa palvelevalta tyo-
terveyshuollolta tarvittaisiin myos keskinaisesti koordinoitua ja laitoksittain
raataloitya yhteistoimintaa laitostason kanssa.

Yliopistotasolla tyohyvinvoinnin verkostossa voisivat olla yliopiston hen-
kilostojohto (ja koko hallintovirasto), rehtorit ja rehtoraatti, yliopiston tyo-
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suojelutoimikunta, luottamusmiehet, henkilostojarjestojen paikalliselimet,
tykyryhma ja yliopistoa palveleva tydterveyshuolto. Yliopistojarjestelman
tasolla tassd suhteessa keskeisia tahoja ovat yliopistojen rehtorien neuvosto,
opetusministerion yliopistoyksikko ja tutkija-opettajien henkilostojarjestot eli
Professoriliitto, Tieteentekijoiden liitto ja Yliopistonlehtorien liitto kuten myos
tarvittaessa tyosuojeluviranomaiset.

Kaikilla edell4a mainituilla tahoilla on erikseen asiantuntemusta ja vaikutus-
valtaa tyohyvinvoinnin kokonaisuuden ja sen eri ulottuvuuksien suhteen suo-
malaisen yliopistotyon eri tasoilla. Miten sitten luodaan tarvittava verkosto?

Yliopistojen tyShyvinvoinnin verkoston syntyminen eri tasoilla edellyt-
tdd ensinnédkin (jonkinmoista) yksimielisyyttd siitd, ettd tyOhyvinvointia ja
samalla henkildston resursseja tulee merkittivasti lisdtd. Toiseksi verkoston
kehkeytyminen edellytti sité, ettd verkoston osapuolet tuntevat toistensa toi-
mintatapoja. Verkoston synnyttdminen ei riitd, vaan se on myos pidettdva hen-
gissd. Tama taas edellyttdd ensinnékin sitd, ettd verkostunut tyohyvinvoinnin
kehittdminen organisoituu jossain maérin eli luodaan yleisid pelisddntdja ja
verkostotoiminnan etikettid. Toiseksi verkostossa on saatava aikaan toimintaa
motivoivia uudistuksia. Kolmanneksi verkoston on mahdollistettava avoin
vuorovaikutus ja tiedon kulku verkoston eri osapuolien vililld.?

Ongelmapainotteisen ja systeemisen ajattelun lisaksi yliopistotyon erityi-
syyden ja akateemisen professionaalisuuden kunnioittamisen periaate on
yliopistojen tervehdyttdmisessa monin tavoin tarkeata. Ensinnédkin yliopis-
totyon onnistuminen tulevaisuudessa vaatii sita, ettd ldhtokohtana on orga-
nisaatio, jonka perustana on tieteisiin ja tieteelliseen metodologiaan liittyva
tutkimustyo ja siihen liittyva eri alojen asiantuntijoiden peruskoulutus. Kuten
jo alemmin on sanottu, uuteen yliopistolakiin mahdollisesti tuleva kolmas
tehtdva (vuorovaikutus muun yhteiskunnan kanssa ja tutkimustulosten vai-
kuttavuuden lisédminen ennen muuta asiantuntijapalveluiden avulla) tulee
integroida edelld mainittuihin perustehtaviin siten, ettei niiden hoitaminen
vaarannu. Taten yliopistoilla (yleensd, yksittaisilla yliopistoilla, tiedekunnil-
la, laitoksilla ja professionaaleilla) tulee olla riittdvda méardysvaltaa siihen,
kuinka tutkimus, opetus ja palvelutehtavit integroidaan keskenaan kussakin
tapauksessa ja tilanteessa.

Toimintakaytantojen suhteellinen itsemaaraytyminen on professionaalisen
tyon olennainen tuntomerkki (Freidson 2001). Juuri timén kunnioittaminen on
taannut modernin osaamisyhteiskunnan kehittymisen ja tieteen edistymisen.
Akateeminen professionalismi ei ole itsetarkoitus vaan toiminnan korkean
laadun ja moraalin tae. Akateemisen professionalismin tulee nykymodernissa
maailmassa toki olla osin avointa ja neuvottelevaa (vrt. Erasaari 2002). Riittava
akateeminen autonomia ja professionalismi merkitsee myos eri tieteiden ja
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oppiaineiden erityisyyden kunnioittamista erityisesti silloin, kun arvioidaan
eri aloille asetettavia vaatimuksia ja niiden toteutumista.

Kaiken kaikkiaan yliopistojen tydhyvinvoinnin kehittdminen edellyttda tyon
eri tasoilla nykyisesta tutkintosuoritteisiin painottuneesta tulosohjauksesta erot-
tautuvaa kokonaisvaltaista kehittdmistyota ja laatujohtamista.

4.2 Mitd siis tehdd?

Olemme aiemmin tarkastelleet yksittdisten akateemisten tyontekijoiden selviy-
tymiskeinoja stressaavassa tyossa seka niitd tekijoitd, joiden kautta he pyrkivat
ehkaisemadn haitallista tyostressia. Koska stressia aiheuttaa eniten tyon paljous
ja mahdottomuus tehda kaikkea mielekk#an ajan puitteissa, selviytymiskeinot-
kin liittyvat tydomaaran ja tyovajan saatelyyn. Mielestimme yksilollista henkista
tyohyvinvointia voidaan parhaiten lisata itsetuntemuksen kehittamalla, tyomaa-
ran sadtelylla ennen muuta priorisoinnin sek# toimintojen jarkiperaistimisen
ja “sosiaalistamisen” kautta. Nama tekijat kytkeytyvit toisiinsa.

Keskeisimmat yksilollisen ja sosiaalipsykologisen tydhyvinvoinnin kehit-
tamiskeinot ovat tiivistettyina seuraavat:

1. Itsetuntemuksen kehittdminen ja etenkin oman jaksamisensa tunteminen.
2. Toiden priorisointi tarkeisiin ja vihemmdn tdrkeisiin.

3. Aikataulujen laatiminen ja tyonteko aikataulun mukaisesti.

4. Tyohyvinvointia kehittdvdn toiminnan (tyky/tyhytoiminnan) yksilollinen hyo-
dyntdminen
(esim. jaksaminen teemana laitoksen kehittamispdivilld).

5. Jaksamisen hallinnan ulkopuolisten konsulttien ja asiantuntijoiden kaytto.
6 . Kokonaisvaltaisen henkilokohtainen tyosuunnitelman laatiminen yhdessd
léhijohtajan kanssa.

7. Sddnnollisten ja systemaattisten kehitys- tai tavoitekeskustelujen kdyminen
suhteessa tyosuunnitelmaan.

8. Piilotoiden kartoittaminen.

9. Tutkimusvapaiden jdrjestdminen opetusviroissa toimiville.

10. Uusien tyotapojen kehittdminen ainakin opettamisessa mutta myos tutki-
muksessa.

11. Mentorointijdrjestelmdn (tyonohjausjdarjestelmdn) kehittdminen (menetelmd,
jossa kokenut ja ohjaustyohon koulutettu seniorityontekijid opastaa tyonteki-
Joitd).

12. Sosiaalisen tuen eli niiden voimavaroja, jotka riippuvat ihmisten kytken-
noistd toisiin yksiloihin, ryhmiin ja yhteisoihin, hyvaksikdaytto.
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13. Vuorovaikutuksen ja keskustelun — oli se sisdlloltddn sitten ammatillisia tai
epavirallista keskustelua — lisdidminen.

14. Ystavd- ja kollegapiirien ylldpito.

15. Yhteisten tyomuotojen (tiimityon) lisddminen opetuksessa ja tutkimukses-
sa.

Edella kuvattu pitkd lista on tiivistettavissa ensinnékin tutkija/opettajalle koh-
distettuun neuvoon: suunnittele, kehita ja arvioi itse tyotasi ja tyomenetelmidsi.
Et voi paeta vastuutasi. Tutkija/opettaja, kuten kaikki asiantuntijat, ovat itse
itsensa parhaita konsultteja ja johtajia. Luota siis omaan apuun. Tyotasi voit
kehittaa esimerkiksi siten, ettd pidat keskimaaraisestd ja tyypillisesta tyovii-
kostasi tyoviikkokirjaa, johon listaat selkedsti erottuvat erilaiset toiminnot
ja niiden tulokset. Taman jalkeen sinun kannattaa arvioida tyoviikkosi antia
siten, ettd jaat toiminnot vaikkapa toiminnot viiteen luokkaan: 1) Tarkedt ja
kiireettomit tyot, 2) tarkeidt ja kiireelliset tyot, 3) vihemmain tarkeidt kiireet-
tomat tyot, 4) viahemmin tarkeit kiireelliset tyot ja 5) turhat tyot.

Taman jalkeen voit puntaroida itse-analyysisi tuloksia. On selvad, etta voit
onnitella itsedsi jos olet kayttanyt (ja yleensakin kaytat) tyoviikkosi enimmak-
seen tarkeiksi arvioimiesi toimintojen parissa ja mieluiten vield kiireettomalla
tavalla. Huonoin on tilanne, jos olet enimmikseen tehnyt turhia tai vahemmin
tarkeita toita ja vield kiireisesti ja tuloksettomasti. Useimmiten viikkoerit-
tely tuottanee tuloksen, joka on naiden déripaiden valissa. Talloin tietenkin
kannattaa omaa tyotadn suunnittelemalla ja tyometodeja kehittamalla pyrkia
muuttamaan tilannetta askel askeleelta.

Tutkija/opettaja ei tietenk@dn pysty aivan yksin maarittimaan tyotaan, vaan
hanen autonomiansa tydssaan riippuu muista henkiloista ja akateemisen tyon
organisatorisista ja rakenteellisista ehdoista. Tyypillinen tutkija/opettaja ei
myoskdan ole yksin vastuussa tyostaan ja sen ongelmista. Myos ongelmien
ratkaisussa ja myos hyvén tyon kehittamisessa entista paremmaksi tarvitaan
muiden apua ja ndin sosiaalinen tuki astuu kuvaan. Témén tuen tehostamista
konkretisoivat edella olevassa listassa kohdat 11-15. T4ss4 tarvitaan seka viral-
lisia areenoita (erityisesti hyvin hoidetut ja séannolliset kehityskeskustelut) ettd
epavirallisia aktiviteetteja (esimerkiksi ystavyyssuhteista huolehtiminen) kuten
myos puolivirallisia tilaisuuksia (esimerkiksi spontaanit laitostapahtumat).

Sosiaalinen tuki (muut henkilot) on tarkeata ennen muuta siksi, etta yhtaalla
tutkija/opettaja saa huojentaa sydantaan” ja tata kautta silla on terapeuttinen
merkitys. Toiseksi muut ihmiset tarjoavat “ulkopuolisen katseen” eli muut
henkilot voivat antaa tutkija/opettajan tyosta ja tyon kipupisteista oman tutkija/
opettajan itse-arviointia tdydentiavian ja rikastuttavan palautteen. Kolmannek-
si muut henkilot (erityisesti kollegat, tutkimustyhmien ja laitosten johtajat)
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kykenevit keskustelujen, ohjauksen ja yhteistoiminnan avulla nivomaan tut-
kija/opettajan tyon nykyistd paremmin osaksi laitoksen kokonaisuutta.

Kaiken kaikkiaan, vaikka omavastuuta tutkija/opettajan tydhyvinvoinnista
on syyta painottaa, niin hanta ei saa jattad liiaksi yksin, jopa silloinkin kun
hén haluaisi. Joskus muiden véliintulo ja ongelmallisten asioiden pakottavakin
puheeksiottaminen on tarpeen.

Naiden lahinna yksilon tyon hallintaan ja jaksamiseen kohdistuvien toimien
lisaksi yliopistoissa tarvitaan organisatorista uudistamista, jotta toiminta onnis-
tuisi yliopistoissa nykyista paremmin ja tata kautta henkiloston tyohyvinvointi
kohenisi. Uudistamista tulisi ohjata akateemisen itseohjautuvuuden eli itse-
organisoitumisen periaate. Akateeminen itse-ohjautuvuus ja sen lisddminen
edellyttavit tekoja ja uudistuksia, joita edella on jo kisitelty. Uudistustyon
tulee perustua seuraaviin seitsemaan lahtokohtaan:

1. Yliopistotyon ja sen kehittdmisen tulee kdytinnossd pohjautua kdsitykseen
akateemisen tyon itseohjautuvasta ja pitkdlle ennakoimattomasta luonteesta.
2. Pddtoksenteon ja vallankdyton tulee olla koordinoidusti delegoitua.

3. Akateemisessa pddtoksenteossa, eri organisaatiotasoilla, tulee noudattaa
tasapuolisesti — mutta joustavasti — kirjoitettuja sddntojd.

4. Akateemisissa organisaatioissa tulisi varjella luovaa monimuotoisuutta.

5. Akateemisen organisaation tulee olla kokeileva ja kollektiivisesti itse-op-
piva.

6. Akateemisten organisaatioiden uudistaminen edellyttdd uudenlaista aka-
teemista johtajuutta.

7. Akateemisesta itseohjautuvuus edellyttdd sitd, ettd eri organisaatiotasoilla
ON rlittavdit resurssit.

Tatdkin listaa voidaan tiivistdd. Ensinndkin yliopistoty0ssd, eritoten tutki-
muksessa ja opetuksessa, tarvitaan tyon erityislaatua kunnioittavaa, toimijat
osallistavaa, riittdvan vapaata ja saannotontd, osaavaa ohjausta ja johtamis-
ta eri tasoilla (laitos, tiedekunta, yliopisto ja yliopistojarjestelma). Tarvitaan
organisoitua demokraattista anarkiaa, jonka kiinnittymista akateemiseen
tyohon olemme tarkastelleet luvussa Miten uudistaa yliopistotyon organisoin-
tia? Akateemisen tyon organisointi esimerkiksi laitostasolla merkitsee véljaa,
joustavaa mutta kuitenkin jollain tavalla maariteltya paatoksentekojarjestel-
maa, tyonjakoa ja tiedon kulun ja vuorovaikutuksen ohjaamista. Eritoten
paatoksentekojarjestelmddn niveltyva demokraattisuus edellyttdaa sita, ettd
laitostasolla koko henkilostoll4d ja kaikilla tutkija/opettajalla tulee olla jon-
kintasoinen todellinen ja virallinen (eika vain muodollinen ja epavirallinen)
oikeus osallistua ja paattaa omista mutta myos laitoksen yhteisista asioita.
Demokraattisuuden toteuttaminen laitostasolla voidaan konkretisoida monin
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tavoin, kuten esimerkiksi yhteiskokousten ja paatosvaltaisen laajan laitoksen
johtoryhmén hyodyntdmiselld. Anarkian periaate hyvan akateemisessa joh-
tamisen elimellisena ulottuvuutena kumpua tieteellisen toiminnan ja luovan
tyOn omasta sisdisesta logiikasta. Tieteellisen toiminnan ydin on alati padtty-
mittomassa uusien ja olennaisten tutkimusongelmien ratkaisemisessa. Uuden
etsintdd ja luovuutta ei saa kahlita liiallisilla ja tiukoilla ulkoa tulevilla paatok-
silld ja toimintasaannoilla. Akateemisessa tyon toteutuksessa, ohjauksessa ja
ja yllatyksellisyytta. Anarkian lipun tulee liehua.

Yliopiston tiedekunnan ja tieteellisen laitoksen menestys edellyttda, etta
laitoksessa on koko ajan olemassa “kuumia ryhmia” (hot groups) eli ryhmia,
jotka intensiivisesti, tehtavakeskeisesti, omaehtoisesti ja ryhmékeskeisesti
ovat sitoutuneet paamaaraansa ja voivat parhaimmiltaan tehdd mahdotto-
malta tuntuvasta urakasta menestyksen (Lipman-Blumen & Leavitt 2000).
Tieteellisen laitoksen kehittiminen edellyttda sita, etta tutkimuksessa; mutta
myoOs opetuksessa kehkeytyy koko ajan nditd isoja haasteita hakevia ja par-
haimmillaan todella innovatiivisia tuloksia synnyttavia ryhmia. Juuri niissa
realisoituu parhaimmillaan osallistuva ja demokraattinen anarkia. Ensinnakin
ne ovat pienia ryhmi#, joissa jokainen osallistuu ja jokaista tarvitaan. Toiseksi
niissa suunnan nayttajat ja paatoksentekijat vaihtuvat alinomaa eli kukaan ei
todellisuudessa ole ryhmin johtaja. Kolmanneksi ne eivit sieda intensiivistd
toimintaansa kahlitsevia saantoja etenk@an ulkopuolelta emo-organisaatiosta;
mutta eivat edes itse itselleen maaraamia saantoja ja jaykkia suunnitelmia,
mikali ne estavat ryhman ydintehtavan ratkaisussa kulloinkin tarvittavaa up-
poutunutta toimintaa.

Edella kuvattuun organisointiperiaatteeseen sisaistyy ’jatkuvan vaitte-
lyn vaatimus”, joka tulee olla akateemisen tyon hyvan organisoinnin toisena
perusperiaatteena. Periaatteen toteuttaminen laitostasolla merkitsee sita, etta
laitoksen ydintehtava (missio, visio, perustehtivat) tulee olla jatkuvan kes-
kustelun ja jopa kyseenalaistamisen kohteena. Tah#n keskusteluun tulee koko
laitoksen henkilostoll4 ja eritoten tutkija/opettajilla tulee olla mahdollisimman
taysipainoinen oikeus osallistua tavalla, jolla tulee olla todellisia vaikutuksia
laitoksen linjauksiin.

Kaikki edelld mainitut tyohyvinvoinnin kehittaimiskeinot pyrkivét niin yk-
silon, tiimin, laitoksen, yliopiston ja yliopistojarjestelmian tasoilla sellaiseen
tyohyvinvoinnin kehittimiseen akateemisessa tyoOssd, jossa tydhyvinvointi
sisallyttaa itseensa tyon sujuvuuden ja onnistumisen. Téaten tyohyvinvoinnin
ja toimijan “tuottavuuden” kehittdminen ovat samansuuntaisia. Tydhyvin-
vointi-toiminta ei saa olla sellaista "paapomista”, jossa tyotyytyvaisyyden ja
tyoviihtymisen kehittdminen on kaikki kaikessa. Yliopistoista ei saa kehittaa
suojatyopaikkoja, vaan niiden tulee olla luovia ja tata kautta ristiriitaisia ja
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kilvoittelevia organisaatioita. Tyohyvinvointitoiminnassakin kannattaa muistaa
roolihenkild Harry Limen kuolemattomat sanat elokuvasta Kolmas mies.

”In Itali for 30 years under the Borgias, they had warfare, terror, murder
and bloodshed. But they produced Michelangelo, Leonardo da Vinci and The
Renaissance. In Switzerland, they had brotherly love; they had 500 years of
democracy and peace. And what did that produce? The cuckoo clock”

“Italiassa oli kolmenkymmenen vuoden aikana (Borgiat paaveina) sodankdyn-
tid, terroria, murhia ja verenvuodatusta. Mutta he tuottivat Michelangelon,
Leonardo Da Vincin ja Renessanssin. Sveitsissd oli veljellinen rakkaus, heilld
vallitsi viidensadan vuoden ajan demokratia ja rauha. Ja mitd se sai aikaan?
Kdkikellon.” (suom. S. E-P.)

Suomalaisenkin yliopistojarjestelman ja eri yliopistojen on parjattava globaa-
lissa ja superkompleksisessa maailmassa (vrt. Barnett 2000, 104-110). Nyky-
modernin yliopiston tulee olla kriittisesti monitieteinen. Tama tarkoittaa sitd,
ettd laitokset ja tieteet (oppiaineet) eivit voi endd sulkeutua itseensd; mutta
niiden tulee tehda yhteistyota muiden laitosten ja tieteiden kanssa spontaanisti
ja mutta omiin lahtokohtiinsa riittdvasti nojaten. Uuden yliopiston on oltava
myds kollektiivisesti itsekriittinen ja reflektiivinen. Kaikkien akateemisten
toimijoiden tulee kyetd arvioimaan ja puntaroimaan omaa toimintaansa eri
ulottuvuuksilla. Tarvitaan jatkuvaa keskustelua niin yliopistotyon ylimmaisista
paamaarista kuin tehokkaista tydtavoistakin arkisella tasolla.

Kolmanneksi uuden ajan yliopiston tulee olla valmis siirtdiméan alati ra-
jojaan ja olemaan yhteistydssa uuden yhteiskunnan muiden tiedon tuottajien
kanssa. Tassakin yliopiston tulee toimia “omaehtoisesti” ja itseddn kunni-
oittaen eika ulkoisten rahoittajien ehdoilla. Neljanneksi uudessa yliopistossa
tulee hyviaksya ja suvaita monidanisyytta. Kaikilla perustelluilla aloitteilla,
jotka tulevat joko yliopiston sisélta tai ulkoa, tulee olla oikeus tulla kuulluksi
akateemisessa paatoksenteossa.

Yliopistojen tulee traditiotaan ja erityislaatuaan kunnioittaen kyeta vastaa-
maan uuden ajan haasteisiin. Tama on myos tutkija/opettajien ja koko yliopis-
ton henkiloston hyvinvoinnin tae. Haasteet vaativat henkilostolta paljon; mutta
niithin on mahdollista, ilman henkiloston uupumista, vastata, kunhan toiminta
itsesaatoisesti ja oikein organisoidaan seka yksilotasolla sisaisesti hallitaan.
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Viitteet
' Tygvire, joka luonnehtii luovassa tydssi olevia. Tytd tai teosta tehddén luovan
inspiraation vallassa, jolloin ajantajukin voi kadota eik rasitusta tunneta. (Koski
2001)

Esimerkiksi yritykset, rahastot, sddtidt ja Suomen Akatemia.

Ilkka Pirttild vetdmassé projektissa Verkosto tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi yli-
opistotyOssd on titd tyotd aloiteltu kansallisella tasolla.
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Metodiliite

Tama esitys on syntynyt osana Tyoterveyslaitoksessa (Tyoterveyshuolto-
osasto) toteutettavaa kaksiosaista projektia Tyohyvinvointi yliopistotyossa
2001-2004. Projektin ydintavoitteena on selvittad, millaista tydohyvinvointia
kehittavaa toimintaa yliopistotyOssa tarvitaan. Projektilla pyritaan jasenta-
maan, millainen tyohyvinvoinnin kehittdmismekanismi toimii parhaiten eli
lisad yliopistojen henkilokunnan (erityisesti tutkijat/opettajat) tydhyvinvointia
suomalaisessa yliopistoymparistossa.

Tavoiteltava tietamys uskotaan saatavan sekd tutkimusten etta yliopistojen
tyohyvinvoinnin kdytannon kehittdjien kokemusten avulla. Tasta syysta pro-
jekti jakaantuu kahteen osaan: tutkimukseen ja verkostoon.

Osassa A Tapaustutkimus tyohyvinvoinnin kehittamisestd yliopistotyossa
2002-2004 tutkitaan kahden yliopiston Helsingin ja Joensuun yliopistojen
tydhyvinvoinnin kehittdmisen tarvetta ja ennen muuta toiminnan keinoja. Té-
min tutkimuksen tavoitteina on selvittda: Millaista tydhyvinvointia kehittavaa
toimintaa yliopistoty0ssa tarvitaan? Miten kehittdd yliopistotydn sujuvuutta
sekd henkilo- etta laitostasolla? Miten syventdd asiantuntemusta tyohyvin-
voinnista?

Osassa B Verkosto tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi yliopistotyossa 2001-
2004 tarkoitus on luoda maanlaajuinen (kaikki Suomen “yliopistot” kattava)
verkosto. Verkoston tehtava on edistad tyohyvinvoinnin kehittamista yliopis-
toissa tutkimustiedon, kokeilujen ja arkisten perustoimintojen kehittdmisen
avulla. Verkostossa on tarkoitus vaihtaa kokemuksia ja tehdé yhteistyota yh-
taalla eri yliopistojen vililla ja toisaalla tyohyvinvoinnin tutkijoiden ja yliopis-
totyon kaytannon kehittijien vililla. Vuorovaikutusta varten on luotu jatkuva
virtuaalinen keskustelupiiri ja jarjestetty yhteisid tapaamisia.
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Raporttimme perustuu yhtaalla projektin tutkimusosassa toteutetun ensim-
miisen teemahaastattelukierroksen materiaalin “diskurssianalyysiin” (temaat-
tinen laadullinen sisallon erittely) ja toisaalla olemassa olevan monitieteisen
(erityisesti kasvatustiede, organisaatiotutkimus, psykologia, sosiaalipsykologia
ja sosiologia) korkeakoulututkimuksen vapaamuotoiseen meta-analyysiin.

Haastattelut suoritti Ilkka Pirttila haastateltavien tyopaikoilla alkuvuonna
2002. Haastattelukohteina olivat ensinnékin neljan pilottilaitoksen tutkija/
senioreja), toiseksi edella mainittujen laitosten johtajat/varajohtajat, kolman-
neksi molempien yliopistojen tykyryhmien” edustajia ja neljanneksi projektiin
osallistuvien yliopistojen tyoterveyshuoltojen ammattilaisia (seka “yliopisto-
yksikoiden” vastuuhenkilot etta erityisesti pilottilaitosten tydterveyshuollosta
vastaavat ammattilaiset).

Teemahaastattelujen teemat, kuten myos projektiesite, lahetettiin haasta-
teltaville etukateen. Ydinteemat rakentuivat Ilkka Pirttilan tyohyvinvoinnin
jasennykseen: 1) Terveys ja aineelliset tydolot, 2) tyon sosiaalinen organisointi
ja 3) tyon koettu “yksilollinen” hyvinvointi. Haastatteluissa luodattiin haas-
tateltavien kasityksia siitd, miten he nékivit nAma myos akateemisen tyon
hyvinvoinnin ongelmat ja mita pitdisi tehda tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
Haastattelut kestivat 25 - 40 minuuttia. Ne litterointiin lahes sanatarkasti
kéayttaen seuraavia lyhenteita ja litterointimerkkeja:

J/H TO = Joensuun/Helsingin yliopiston tutkija/opettaja (sisdltdien myos lai-
tosjohtajan ja mahdollisen varajohtajan)

J/H TYKY = Joensuun/ Helsingin yliopiston tykyryhmdn jdsen

J/H TTH = Joensuun/Helsingin yliopistoa palvelevan tyoterveyshuollon am-
mattilainen

H = Haastattelija

(.....) = purkamatta jddanyt tai poistettu kohta

(.) = tauko

- = kesken jddnyt sana tai lause

( () ) = kaksoissuluissa tutkijan huomioita/tdsmennyksid

? tai (?) = nouseva intonaatio

(teksti) = haastattelijan puhetta

Haastatteluaineiston analyysissa pyrittiin yhdistimadan kaksi toisiinsa risti-
riidassa olevaa periaatetta eli “aineistolahtoisyys” (vrt. Grounded Theory
ks. esim. Glaser & Strauss 1967) ja “teoriasidonnaisuus” (ks. esim. Tuomi&
Sarajarvi 2002, 95-102). Aineiston analyysin keskeisend metodisena tyokaluna
oli ATLAS .ti-ohjelmaa hyvéksi kdyttava koodaus (Moilanen & Roponen 1994).
Koodausprosessi jakaantui kolmeen vaiheeseen: 1) Alkuperdisten koodien
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tuottaminen, 2) koodien muokkaus ja yhdistiminen ja 3) koodiperheiden (=
koodikategoria, joka tutkijoiden tulkinnan mukaan sisaltdd merkitykseltdan
laheisia koodeja) luominen. Téten syntyneet koodiperheet olivat ikddn kuin
perusteemoja, jotka strukturoivat moniin erillisteemoihin lokeroituneen kol-
lektiivisen haastattelupuheen. (vrt. Seppanen-Jarvela 1999)

Analyysimme kohteena on siis monidaninen haastattelupuhe eli kielenkaytto.
Mikali diskurssianalyysilla ymmarretaan sellaista kielenk#dyton ja muun mer-
kitysvaritteisen inhimillis-sosiaalisen toiminnan tutkimusta, jossa kielenkaytto
nahdaan paitsi kielellisena “selontekona” samalla myos sosiaalisen todelli-
suuden ja kulttuurin tuottamiseksi, niin esityksemme on myos “jonkinmoista
diskurssianalyysia” (vrt. Jokinen ym. 1999, 17-36). Me nimittdin pyrimme
analysoimaan haastateltavien vuorovaikutustilanteessa antamia selontekoja
(tulkintoja) yliopistojen tyohyvinvoinnista siten, ettd oletamme naiden selon-
tekojen pohjautuvan ja tuottavan yliopistojen merkityskellistetty4d sosiaalista
todellisuutta yleisemminkin. Siis: oletamme, ettd kollektiivinen haastattelupu-
he koskien yliopistotyon hyvinvoinnin mekanismeja on samalla osa laajempaa
yliopistojen sosiaalista todellisuutta eli “siita puhe mista puute”.

Teoriasidonnaisuus merkitsee tutkimuksessamme ensinnékin sit4, etta Ilkka
Pirttildn olemassa olevaan tyohyvinvointitutkimukseen pohjautuva tulkinta
tydhyvinvoinnista “terveyden, tydolojen, tyvorganisaatioiden ja tyon koke-
misen tulona” ohjasi seka haastattelujen suorittamista (vrt. teemarunko) ettd
analyysia. Tutkimusanalyysissa koodien ja koodiperheiden muodostaminen
tukeutui samalla alkuperdisaineistoon ja tahan tulkintaan. Nain tutkijoiden
ajatteluprosessissa “yhdistyivat aineistolahtoisyys ja valmiit mallit” (Tuomi
& Sarajarvi 2002, 99).

Tutkimus — ja sithen sisdistyva kirjoitusprosessi —oli teoriasidonnainen myos
sikali, ettd koko prosessin ajan kehkeytyneita tulkintoja (“tutkimusloydoksid™)
suhteutettiin myos olemassa olevan suomalaisen ja kansainvalisen korkeakou-
lututkimuksen (yliopistotutkimuksen) asianliittyviin tuloksiin. Tama edellytti
sitd, ettd kirjoittajat tekivat koko ajan vapaamuotoista meta-analyysia tasta
tutkimuksesta. Meta-analyysi kohdistuu siis siihen, miten olemassa olevassa
tutkimuksessa on nahty tutkija/opettajien terveys, tyoolot, tyon organisointi
ja tyon yksilollinen kokeminen ja naihin liittyvat ilmiot. Kirjoittajat etsivit
—lahtien liikkeelle mahdollisimman uudesta tutkimuksesta — tutkimuksia, jotka
valottivat edelld mainittuja yliopistojen tydhyvinvoinnin ulottuvuuksia. Nain
teoreettista aineistoa kerattiin niin sanotulla lumipallo-otannalla eli kun loytyi
yksi relevantti tutkimus niin timéan ldhteet johtivat taas uusien tutkimusten
Iuo (Robson 1996, 142).

Vertasimme eli konfrontoimme tutkimus- ja kirjoitusvaiheessa “empiirisesti
loydettyja” tulkintoja koko ajan timan meta-analyysin esiin nostamiin “teo-
reettisiin” tulkintoihin. Siis: pyrimme katsomaan saavatko loydoksemme tukea
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vaiko vastustusta olemassa olevasta tutkimuskirjallisuudesta. Tuloksiemme
vahvistusta (verifikaatiota) ja vaariaksi osoittamista (falsifikaatiota) haemme
myos jatkossa siten, ettd tata raporttia markkinoidaan aktiivisesti edelld maini-
tunyliopistojen tydhyvinvointiverkoston yli 50 jasenelle. Toivomme saavamme
heit4 puntaroimaan kriittisesti tulostemme pétevyytta ja soveltuvuutta eri yli-
opistoihin. Kyseessa on sovellus “vastaajavaliditeetti” (respondent validation
ks. Schwandt 1997, 88-89) arvioinnista. Tasta syystd olemme pyrkineet kir-
joittamaan tieteellis-moniammattillisella tyylilla. Toivomme, etta tekstimme
ei sisdlla niin paljon tieteellisia kiemuroita, etta se tyrehdyttaisi esimerkiksi
yliopistojen tydohyvinvoinnista kiinnostuneiden henkildstohallinnon ja tyoter-
veyshuollon ammattilaisten lukuhalua.
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