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YLIOPISTOLAISTEN JASENTIEDOTE

OTK Markku Kojo on aloittanut toukokuussa JUKOnN
uutena yliopistosektorin neuvottelupaallikkona. Aka-
valainen jarjestdmaailma on hanelle entuudestaan
varsin tuttu.

Yliopistosektorin uudella neuvottelupaallikélla Markku Ko-
jolla on takanaan 25 vuoden tyohistoria akavalaisissa liitois-
sa. Vuosien saatossa han on tydskennellyt Akavassa, Laakari-
liitossa ja Eldinladkariliitossa.

Vuosiin mahtuu erilaisia asiantuntijatehtavia, neuvottelu-
toimintaa, esimiehena toimimista ja viimeksi henkilokohtaista
jasenpalvelua. Kaikki tydnantajasektorit ovat tulleet tutuiksi.

Kojo aloitti tyonsa toukokuussa varsin mielenkiintoisessa
tilanteessa.

— Tullessani JUKON palvelukseen toukokuun alussa maa
oli vaalien jalkeen vield vailla toimivaa hallitusta. Hallitustun-
nustelijan tavoitteena oli saada aikaan laaja yhteiskuntaa va-
kauttava sopimus, jonka kautta palkansaajajarjestot sitoutui-
sivat maltillisen palkankorotuslinjan lisaksi tyolainsdadannon
heikennyksiin kilpailukyvyn nimissa, Kojo kertoo.

Yliopistojen tydehtosopimus on voimassa tammikuun
loppuun 2017 saakka, mutta neuvottelurintamalla on odo-
tettavissa tulevina kuukausina mielenkiintoisia aikoja.

Tyomarkkinakeskusjarjestot kokoontuvat kesakuussa tar-
kastelemaan taloudellista tilannetta ja neuvottelevat tyolli-
syys- ja kasvusopimuksen jalkimmaisen jakson palkkaratkai-
sun kustannusvaikutuksesta ja toteutusajankohdasta.

Jos neuvotteluissa ei paasta yksimielisyyteen viimeistaan
15.6.2015 mennessa, voidaan tyd- ja virkaehtosopimukset
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irtisanoa paattymaan ensimmaisen sopimusjakson loppuun.
Yliopistojen tydehtosopimus tulee tassa tapauksessa irtisanoa
30.9.2015 mennessa ja se paattyy 31.1.2016. Tassa tapauk-
sessa syksylla 2015 kdydaan normaali neuvottelukierros.

B Markku Kojo
Neuvottelupaallikk®
Juko
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Luottamusmiehen laiton irtisanominen
kavi kalliiksi Aalto-yliopistolle

Aalto-yliopisto tuomittiin maksamaan 24 kuukauden palkkaa vastaava korvaus.

Tydtuomioistuin ratkaisi maaliskuun lopussa varsin poikkeuk-
sellisen tapauksen, joka koski Aalto-yliopistossa tydskennel-
leen jukolaisen luottamusmiehen irtisanomista henkiléon
liittyvilla perusteilla.

Luottamusmies oli tydskennellyt Aalto-yliopistossa ja sita
edeltdneessa Teknillisessa korkeakoulussa tuntiopettajana ja
lehtorina lahes parinkymmenen vuoden ajan. Aalto-yliopis-
ton rehtori irtisanoi luottamusmiehen tydsopimuksen siten,
ettd irtisanomisaika alkoi kulua 28.8.2013 ja tydsuhde paattyi
28.2.2014.

Irtisanomisen syyksi yliopisto ilmoitti muun muassa sen,
ettd tydnantajalla ei ollut enda luottamusta henkilén toimin-
taan hanen epaasiallisen ja tydelamaan sopimattoman kayt-
taytymisensa vuoksi.

Ty6ehtosopimuksen vastainen irtisanominen

Yliopistojen tydehtosopimuksessa ja tydsopimuslaissa on
maardys siita, ettd luottamusmiehena toimivan henkilon ir-
tisanominen henkiloon liittyvilla perusteilla on mahdollista
vain, jos luottamusmiehen edustamien tyontekijoiden enem-
mistd antaa siihen suostumuksensa. Saaddksen tarkoitukse-
na on turvata luottamusmiehen asema ja toimintamahdolli-
suudet henkiloston edustajana.

Tassa tapauksessa luottamusmies irtisanottiin ilman, etta
toimenpiteelle hankittiin - luottamusmiehen edustettavien
suostumusta. Yliopistojen tydehtosopimuksessa ei ollut maa-
raysta siitd, tuleeko tyontekijaliiton myodtavaikuttaa suostu-
muksen hankkimisessa. Ndin ollen ty&tuomioistuin katsoi,
ettd tydnantaja vastasi suostumuksen hankkimisesta.

Tybtuomioistuimen mukaan luottamusmies irtisanottiin
tydehtosopimuksen vastaisesti, koska tydnantaja ei ollut yrit-
tanytkaan selvittaa edustettavia henkildita ja hankkia heidan
suostumustaan, kun tyontekijaliitto kieltaytyi yhteistyosta. Li-
saksi ei ollut myoskaan nayttoa siita, ettd tydnantajalla olisi
ollut esittamaansa tyopaikkakiusaamiseen liittyva asiallinen ja
painava irtisanomisperuste.

Yliopisto velvoitettiin maksamaan luottamusmiehelle tyo-
sopimuksen perusteettomasta paattdmisestd 24 kuukauden
palkkaa vastaavan korvaus. Tydnantajaliitto Sivistystydnan-
tajat tuomittiin lisdksi hyvityssakkoon tydehtosopimuksen
valvontavelvollisuuden laiminlyémisesta. Yliopisto ja tyonan-
tajaliitto tuomittiin yhteisvastuullisesti korvaamaan tyonteki-
japuolen oikeudenkayntikulut.

M Petri Toiviainen
Neuvottelupaallikk®
Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut

Py&ritysta duaalimallin ymparilla

Laatikkoleikkien sijaan pitdisi keskittya koulutuksen sisaltoihin.
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Korkeakoulujarjestelmdn rakenteellinen kehittaminen on
ollut alkuvuoden tiiviisti luupin alla. Keskustelu |ahti rajah-
dysmaisesti liikkkeelle viimeistaan, kun Tampereella kdynnistyi
kolmen korkeakoulun tiivis yhteistydprosessi, joka tunnetaan
nimelld Tampere3.

Hankkeessa Tampereen kaksi yliopistoa ja ammattikor-
keakoulu etsivat tdysin uudenlaisia yhteistydn malleja. Tavoit-
teena on lisata alueen vetovoimaisuutta korkeakoulutuksen
ja elinkeinotoimijoiden piirissa. Tampereen lisaksi myds mo-
nella muulla paikkakunnalla on kaynnissa yhteistydhankkeita
yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen valilla.

Viimeisimpana aihetta kasiteltiin eduskuntavaalien alla,
vaikka koulutus itsessaan ei noussutkaan vaalien karkiteemak-
si tai edes lahelle sitd. Esimerkiksi ministerit heittelivat vaali-
en alla aiheen ymparilla omia ehdotuksiaan, ja reaktio oli sen
mukainen. Kannustavia huudahduksia, hatdantyneita torjun-
tavoittoja ja maltillista toppuuttelua. Koko keskustelu ——=p



—=p» vei huomiota pois itse koulutuksen kehittamisesta
seka henkildkunnasta ja opiskelijoista — ihmisistd, joihon nama
muutokset konkreettisimmin vaikuttaisivat.

Aihetta on muiltakin osin kuluneiden vuosien aikana py6-
ritelty kulumiseen asti. Osa kieltdytyy mainitsemasta koko
duaalimallia sanana, osa halajaa puheissaan suuria muutok-
sia ja osa keskittyy pyorittelemaan aihetta maltillisemmin
esimerkiksi tulevaisuuden osaamistarpeiden ja mahdollisten
menestystekijdiden kartoittamisen nakdkulmasta.

Keskustelu keskittynyt rakenteiden uudistamiseen

Tampereen prosessin lopputulokset ovat vield tdysin epasel-
vid, mutta uudistus- ja vaikuttamistydta ohjaa oletus siita,
ettd lopputulos edellyttdd muutoksia olemassa olevaan kor-
keakoululainsaadantdon ja tutkintorakenteeseen.

Kansalliselle koulutuspolitiikalle haasteena on ollut abst-
rakti puhe uudistamistarpeista seka lahtokohtaisesti epatie-
toisuus siita, mita koko jarjestelmalla eri yhteyksissa tarkoi-
tetaan. Keskustelu on keskittynyt alkuvaiheissa rakenteisiin.
Korkeakoulujen rakenteita on haluttu uudistaa muun muassa
yhdistamalla yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen palvelu-
toimintoja ja tutkintoja.

Pisimmalle vietyna puhutaan kokonaan yliopistojen ja am-
mattikorkeakoulujen mahdollisesta yhdistamisesta esimer-
kiksi aluekorkeakouluiksi. Yhdistdminen on myos yksi koh-
ta uudistuksissa, joita tutkimus- ja innovaationeuvosto esitti
marraskuussa 2014 hyvaksytyssa asiakirjassaan. Aiheesta on
julkaistu erilaisia selvityksia alkuvuoden aikana niin kansalli-
sesta kuin kansainvalisesta nakdkulmasta, mutta ne ovat pai-
nottuneet koko jarjestelman tehokkuuteen ja kilpailukykyyn,
eivat niinkaan ruohonjuuritason vaikutuksiin.

Ylatason rakennekeskustelua valttelevat puolestaan ovat
halunneet esimerkiksi tehda tutkintojen sisalldista ja siirty-
mavaylistd joustavampia ja monipuolisempia. Keskustelu on-
kin jo enemman siirtynyt konkreettiseen yhteistydhdn seka
erilaisten opintokokonaisuuksien ja -polkujen tuomiin mah-
dollisuuksiin. Parhaimmillaan ndma mahdollistaisivat uusia
ja omaleimaisia osaamisen profiileja sekd moniammatillisia
opintokokonaisuuksia, joilla luodaan pohjaa yhteistyélle ja
tydelaman kehittamiselle.

Akava: ei laatikkoleikeille

Tampereella ehdotus uudesta korkeakoulurakenteesta oli
maara olla valmiina 15.5. mennessa. Ehdotus pitaa sisallaan
teemoja, jotka liittyvat korkeakouluyhteiséon profiilin, tutki-
musalueisiin, tutkintorakenteisiin seka raja-aidat ylittaviin tut-
kinto-ohjelmiin ja niiden toteuttamismalleihin. Mukana ovat
myds tutkimuksen, opetuksen ja yhteiskunnallisen vaikutta-
misen toimintamallit sekd toimenpiteet ja aikataulu hank-
keen toteuttamiseksi. Visiona on siirtyminen kolmiportaiseen
kandidaatti-maisteri-tohtori-tutkintomalliin.

Akavassa Tampereen hankkeessa nahdaan paljon mah-
dollisuuksia. Toisaalta Akavan mielestd hanketta tulisi myds
tarkastella jarkevalla aikataululla katsomalla opetussuunni-
telmien paallekkaisyyksia eika luoda heti lokeroihin selkeita
uusia tutkintorakenteita. Lisdksi huolena on ollut tutkintojen
ero muissa yksikoissa toteuttaviin tutkintoihin.

Akava on kehottanut ensin pohtimaan sitd, mité jo nyt
voitaisiin tehda. Yliopistot ja ammattikorkeakoulut pystyi-
sivat tiivistdmaan yhteistydtaan erittdin paljon jo nykyisten
rakenteiden puitteissa, aina yhteisiin opintokokonaisuuksiin
asti. Suurimmat esteet ovatkin toimintakulttuurien eroissa ja
asenteissa.

Akava on kiinnittanyt huomiota koulutuksen sisaltéihin.
Koko korkeakouluyhteisdn tulisi rakentaa uutta toimintakult-
tuuria ja selvittdd ensin korkeakoulujen sisaista tydnjakoa.
Korkeakoulujarjestelman tehtavana on luoda mahdollisim-
man monipuolista ja tarkoituksenmukaista osaamista. Mer-
kittdvimmat keinot yhteistydn edistamiseksi liittyvat tiedon
jakamiseen, vuorovaikutuksen lisadmiseen ja asenteisiin vai-
kuttamiseen. Yhteistydta ei saada luotua keinotekoisilla ra-
kennemuutoksilla.

Tyoérauhaa henkilostolle

Korkeakoulujen henkiléstd on ollut uudistusten ja saastdjen
vuoksi pitkadan kovassa pyodrityksessa. Innovaatioita, kilpailu-
kykya ja nakyvyyttd haettaessa Akavakin on muistuttanut,
etta korkeakoulut ovat kymmenien tuhansien ihmisten ty6-
ja satojen tuhansien opiskelupaikka.

Kestavia tuloksia voidaan saavuttaa vain yhteisilla tavoit-
teilla ja niihin sitoutumisella. Kun yliopistoissa ja ammattikor-
keakouluissa on toteutettu mittavia uudistuksia, henkilostd
on joutunut jatkuvasti venymaan. Opiskelijoiden tydrauhan
lisdksi vuosien myllerryksen jalkeen myds henkildkunnalle tu-
lisi antaa vihdoinkin tyérauha.

Jatkuvan muutoksen lisdksi taustalla saattaa velloa epa-
varmuus oman tydn jatkumisesta. Olemmekin pitdneet kes-
kusteluissa esilla muun muassa hallinto- ja tukipalveluiden
mahdollisen yhdistamisen vaikutuksia jasentemme tydllisyy-
teen. On tdrkeda, etta henkildstd saa osallistua muutospro-
sessiin sen jokaisessa vaiheessa. Tyopaikkojen lisaksi henki-
|6stdn hyvinvointi ja tydehdot tulee muistaa, kun tehdaan
tallaisia uudistuksia.

B Sonja Mikkola
Asiamies
Akavan Erityisalat
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Uudistumisen paine ja henkiléstdn psykologinen
hyvinvointi muuttuvassa tydelamassa

Suomessa tehdddn organisaatiomuutoksia eniten Euroopassa.

Silti muutosjohtamiseen ei kiinniteta tarpeeksi huomiota.

Suomalainen tydeldmd on tilastojen mukaan organisaa-
tiomuutosten mallioppilas Euroopassa. Yli puolet suomalai-
sista tydntekijoista on ollut osallisena organisaatiomuutoksis-
sa viimeisten vuosien aikana.

Uudistuminen on organisaatiolle valttamatonta, jotta ne
sailyttavat riittadvan toimintakykynsa. Toisaalta jatkuva uudis-
tumisen tarve asettaa yksildiden muutoskyvyn koetukselle.

Kyky kohdata ja hallita muutoksia on oleellinen taito ja
psykologisen tyéhyvinvoinnin tekija niin yksilon tydkyvyn kuin
terveen ja tuottavan tydyhteison kannalta. lhmisten eldaman-
hallintaa ja tyokykyisyytta tulee tukea erityisesti muutostilan-
teissa ja uudistumisen paineissa.

Muutosjohtamista ei tunneta kunnolla
Tyoelaman dynaamisuus on lisdantynyt viime vuosikymme-
nina sellaisella tavalla, joka ei ole ollut taysin arvattavissa —

mustat joutsenet ovat lenténeet organisaatioiden ylle. Hdm-
mastyttavaa on kuitenkin ollut se, miten vahan kaytetaan
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resursseja muutoksen hallintaan ja varsinkin muutosjohta-
misen laatuun tydeldaman eri sektoreilla.

Useissa organisaatioissa muutosjohtamisen kaytantoja
kaytetaan varsin vahan, vaikka tutkimusten mukaan hyval-
|& muutosjohtamisella voidaan vahentda muutokseen liitty-
vid ylimaaraisia kustannuksia, ennaltaehkaistéd henkildston
poissaoloja, tukea hyvinvointia seka varmistaa organisaation
tuottavuus ja tavoitteiden toteutuminen.

Autoritaarinen muutosjohtaminen, niin sanottu vesi-
putousjohtaminen, on aikansa elanyt. Hyva suunnittelu on
edelleen erittdin tarkeaa, mutta nyt on korostunut se, milla
tavoin ihmiset saadaan sitoutettua osaksi muutosta. Organi-
saatiouudistukset eivat ole vain teknisluonteisia toteutuksia,
joissa jotain organisaation osaa muutetaan ilman inhimillis-
ta kokemusta.

Esimerkiksi fuusiotilanteissa riski eri toimijoiden yh-
teentdrmayksille lisdantyy, silld sulautuminen vaatii sisais-
td uudelleenorganisoitumista seka eri toimintakulttuurien,
paatdoksentekotapojen ja tydskentelytyylien kohtaamista.
Uuden yhteisen tydkulttuurin luominen voi viedd ———=p



== vuosia. Pahimmillaan organisaatiomuutos aiheut-
taa turvattomuutta ja ndkodala tulevaisuuden suhteen ka-
peutuu. Talléin vanhan ja uuden maailman valille avautuu
mielissa railo. Muuttuneessa tilanteessa vanhat toiminta-
mallit eivat toimi, eikd uusi toimintatapa ole viela mielissa
muotoutunut.

Tyontekijoiden kokemuksen ja suhtautumisen arvioidaan
olevan yksi merkittava psykologinen tekija, joka maarittaa
muutoksen suunnan ja sen, onnistuuko tavoiteltu muutos
vai ei. Organisaatio muuttuu tavallisesti siihen suuntaan, mi-
hin ihmiset muuttuvat. Naihin seikkoihin on hyva kiinnittaa
huomiota.

Iso osa hankkeista kariutuu

Akateemisessa kirjallisuudessa on esitetty arvioita, etta reilus-
ti yli puolet muutoshankkeista ei tuota sille asetettuja tuloksia
tai hankkeet epaonnistuvat muuten.

Keskeisimpia tekijoitd kariutumiselle ovat henkildéston
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksien puute, muutosta-
voitteiden merkityksen ja mielekkyyden jasentymattomyys
seka tyontekijdiden muutosvastarinta. Muutosvastarinta voi
tilanteesta riippuen nakya yhteistydon puutteena, passiivisuu-
tena, vaikenemisena tai kovadanisena mielipiteen muodos-
tuksena muutokseen liittyvista asioista.

Yleisessa keskustelussa muutosvastarinta kasitteesta on
tullut erdénlainen lydmaase, muutokseen kriittisesti suhtau-
tuvia syytetdan johdon ja organisaation kehityspyrkimysten
epaonnistumisista. Talléin ihmisten inhimillista kokemusta l&-
hestytaan pelkastaan ongelmatekijana, jota pitda systemaat-
tisesti vahentaa — tai jopa kukistaa kokonaan. Mikali orga-
nisaatio keskittyy ainoastaan muutostilanteessa lajityypillisen
kayttaytymisen nujertamiseen, unohdetaan sen inhimillisten
mekanismien ja todellisten syiden syva ymmartaminen.

Keskittymalla ainoastaan vastarinnan voittamiseen sivuu-
tetaan muutostydssa tyytymattdmyyden syiden ymmartami-
seen liittyva potentiaali. Muutosorganisaatioissa tulee valttaa
polarisaatio, jossa organisaatio railoutuu muutoksen tekijoi-
hin ja kohteisiin. Polarisaatio on ilmi®, joka syntyy naissa ti-
lanteissa varsin herkasti ja hidastaa mydhempaa muutoksen
etenemistd ihmisten mielissa.

Ymmarrys, mielekkyys ja hyvaksynta
muutoksen kdasittamisen taustalla

Muutoksen hallinnan ja onnistumisen kannalta oleellista on
ymmarrys, hyvaksynta ja mielekkyyden kokemus. Tama edel-
lyttad organisaatiossa vahintaan kolmea tekijaa: kommuni-
kointia, osallistumista seka vaikutusmahdollisuuksia ja sopi-
mustyota.

Muutosorganisaatiossa pitda olla riittdva mahdollisuus
kommunikointiin, koska organisaatio avautuu erilaisena
koettuna todellisuutena organisaation eri osista ja tasoilta
tarkasteltuina. Luonnollisesti saatavilla oleva tieto vaikuttaa
koetun todellisuuden hahmottamiseen.
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Jotta muutos organisaatiossa ei kaantyisi umpikujaksi, tarvi-
taan riittavasti dialogia, kohtaamista ja lasndoloa. Tarvitaan roh-
keutta ottaa puheeksi, kuunnella tarkasti, astua ulos "kaikkitie-
tamisen” tilasta ja sietdd epavarmuutta, mutta samalla rakentaa
keskustelun keinoin uutta yhteista tulevaisuuden nakoéalaa.

Puhuminen on kaiken kaikkiaan varsin halpa investointi
ja asiantuntijavetoisissa tydyhteisdissa osa opittua tydnsisal-
1648, joten sen toteuttamiselle ei liene isompia esteita. Kus-
tannusriskit puhumattomuudesta ovat selvasti isompia, ja pa-
himmillaan ne nakyvat tydyhteisdjen psykososiaalisen oireilun
yleistymisend, epamaardisina tydsta poissaoloina ja tyonteki-
joiden vaihtuvuuden lisddntymisena.

Muutoksen psyykkinen ty® edellyttaa tilaa, aikaa ja paik-
kaa, jossa voidaan tydstaa muutoksen henkildkohtaista mer-
kitysta ja erityisesti omaa suhdetta siihen. Tama onnistuu par-
haiten keskustelemalla ja osallistumalla muutosprosessiin,
silla ihminen tavallisesti ottaa omakseen sellaista, mihin on
voinut jollain tavalla vaikuttaa ja osallistua. Onkin hyva pitaa
mielessa, etta yksildd ja ryhmaa ohjaavat myds muut pyrki-
mykset kuin rationaalinen ajattelu ja toiminta.

Lisaksi pitdaa olla mahdollisuus muuttuneen psykologisen
sopimuksen uudelleen solmimiseen. Psykologinen sopimus
on kirjoittamaton sopimus tydsuhteen toimivuuden ehdoista.
Silla tarkoitetaan yksildn subjektiivista kasitysta tydsuhteeseen
kuuluvista velvollisuuksista. Se perustuu tyontekijan ja tyon-
antajan valiseen vaihtoon ja vastavuoroisuuteen. Toimivuuden
mittarina on yksilén kokemus siitd, ettd molemmat osapuolet
ovat toimineet sanattoman sopimuksen mukaisesti.

Muuttuneessa tilanteessa aiempi sopimus ei enaa ole voi-
massa, joten uuden sopimuksen synnyttdminen on tyéhoén
sitoutumisen kannalta valttamaton.

Vanhasta luopumisen vaikeus

Haasteena kaikessa muutoksessa on valttamattomyys luo-
pua vanhasta. On todettu, ettd muutos edellyttaa siirtymis-
td pois mukavuusalueelta aiemman eldmankentdn rajojen
ulkopuolelle. Siirtymisen yhtena edellytyksena on tyytymat-
tdmyys nykytilaan ja toisaalta se, ettd uusi koetaan ymmar-
rettdvana ja houkuttelevana.

Muutostydssa tulisikin keskittyd aktiivisesti muutokseen
liittyviin huoliin ja ottaa ne organisaatioissa systemaattisen
tarkastelun kohteeksi sekd mahdollisten toimenpiteiden sie-
meniksi.

On tdrkeda sallia muutoksessa siihen liittyvd mahdolli-
nen uhka, menetys, loukkaus ja ambivalenssi. Tama saattaa
nakya epavarmuutena ja huolestuneisuutena seka pelon ja
ahdistuneisuuden tunteina. Tassa tilanteessa parjaamista ja
selviytymista edistavat tiedon hankkiminen ja mahdollisuudet
osallistua muutokseen.

Vanhasta luopumiseen kytkeytyy menetyksen koke-
mus. Kielteisind reaktioina tahan voivat olla menetyksen
kieltaminen, avuttomuuden kokemus, juuttuminen ja lop-
pumattomalta koettu asioiden jauhaminen. Talldin tarkeaa
on huomioida aika yhdessdololle seka aktiiviselle suru-
tyolle, jossa voidaan pohtia ja jakaa menetykseen ee——=p
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== liittyvid merkityksia sekd avata tyStulevaisuuden
myodnteisiakin mielikuvia.

Muutos voidaan tulkita my&s viestiksi nykytilan huonom-
muudesta tavoitetilaan nahden, ja se voi johtaa automaat-
tiseen tulkintaan tyon huonoudesta tai arvottomuudesta.
Tallaisen tilanteen reaktioina ovat tavallisesti ammatillisen
itsetunnon loukkaantuminen, identiteettiin kohdistuva uh-
kan torjunta ja jopa narsistinen raivo, joka aarireaktioina voi
ilmeta vakivaltaisena toimintana. Talldin selviytymisstrategi-
assa on oleellista keskittya asioihin ja faktoihin korostaen
menneen arvoa ja merkityksellisyytta.

Psykologisen hyvinvoinnin ja terveyden nakdkulmasta
terve ihminen mukautuu hyvin tilapaiseen kuormittumiseen,
mutta mikali tilanne jatkuu pitkdan, on riskind kroonistuva
kuormituskokemus ja vahainen palautuminen. Krooninen
ylikuormittuminen voi lopulta johtaa uupumusasteiseen
vasymykseen, joka pahimmillaan vaikuttaa myos biologisiin
prosesseihin, kuten solujen ennenaikaiseen vanhenemiseen.

Muuttuneet tyon tekemisen tavat ja menetelmat voivat
synnyttad uudenlaisia terveysriskeja, jolloin niiden huo-
lellinen tunnistaminen ja arviointi tydsuojelussa seka tyoter-
veyshuolloissa on kuormitusnakokulmasta valttamatonta.

Kaipaamme vastausta perustarpeille

Kuten tieddmme, nykyinen tydmaailma vaatii tyontekijoil-
t& monipuolisuutta, muuntautumis- ja riskinottokykya seka
avoimuutta muutoksille. Onko ihmiselle nykyisessa tydela-
massa pysyvaa vain joustavuuden vaatimus ja tydhon kohdis-
tuvan muutoksen ainainen lasndolo?

Hyvinvoivina tyontekijoind kaipaamme vastausta perus-
tarpeillemme, kuten turvallisuuden ja varmuuden koke-
mukselle, jolloin voimme keskittyd rauhassa perustehtavan
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aarelle eli tydtehtavien hoitamiseen. Tama inhimillisten odo-
tusten ja tydeldman muuttuneiden vaatimusten ristiriita aset-
taa jannitteitd. Organisaatiot, jotka onnistuvat ratkaisemaan
ne parhaiten, todennakaoisesti parjaavat.

o

Sisdisen motivaation
tarkastelu ja sen hyédyntaminen

Organisaatiomuutokset ja uudistumisen paine edellyttavat
kaikilta rohkeutta irrottautua ennalta tietamisen tilasta ja
kontrolloinnin tavoista.

Tyoyhteisot ja tyontekijat ovat tydpaikoilla ensisijaisesti
olemassa tydhon liittyvien tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyo-
tavoitteiden tuleekin olla riittdvan innostavia ja haastavia,
mutta silti realistisia ja saavutettavissa olevia. Tydyhteisdissa
tarvitaan yhteisia keskusteluja paitsi tyéstd ja sen sujumi-
sesta, myos siihen liittyvista merkityksista, mielenkiinnon
kohteista ja toiveista muutostilanteiden ulkopuolella. Itse-
ohjautuvuusteoria tarjoaa apuvalineitd tahan.

Itseohjautuvuusteoria pohjautuu kasitykseen, jonka
mukaan ihminen hakeutuu tekemaan itseaan kiinnostavia
ja itselleen merkittavia asioita. Sisdinen motivaatio rakentuu
kolmen inhimillisten perustarpeen tayttamiseen: autono-
mia, kyvykkyys ja yhteisollisyys.

Autonomia tai omaehtoisuus on tietynlaista valinnan-
vapautta toimia seka toteuttaa itsedan, mahdollisuus valita
ja tehda tietoisia paatdksia omassa elamassa. Tyoelamassa
se ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd ihminen olisi taysin riip-
pumaton ulkoisista pakotteista tai tydelaman realiteeteista,
vaan omaehtoisuuden perustarvetta voi palvella esimerkiksi
valitsemalla itse ty6tahdin tai tydn tekemisen tavat. e——=p



— Kyvykkyyteen liittyy erityisesti aikaansaamisen
ja oman osaamisen seka henkilokohtaisen kehittymisen ja
kasvun kokemus.

Yhteisollisyys tarkoittaa yhteison eteen tekemistd, oman
sosiaalisen roolin tayttamista yhteisossa ja yhteison palvelemis-
ta. Ryhmaan kuuluminen luo turvaa, rakentaa identiteettia ja
antaa mahdollisuuksia toimia seka saada osa ryhman hankki-
masta hyddysta.

Kun ndma autonomian, kyvykkyyden ja yhteisollisyyden
tarpeet joiltakin osin tayttyvat, tekeminen itsessaan sytyttaa
ja ihminen etsiytyy tekemaan innostavia asioita.

Toimiva tydpaikka on sellainen, jossa tydntekija voi luot-
taa organisaation johtoon ja heidan tekemiin paatoksiin seka
kokea ylpeytta ja mielekkyyden kokemusta siita, mita tekee
yksin ja yhdessa tydtovereidensa kanssa. Tallaisessa organi-
saatiossa tyontekija huomaa, ettd hanta kuullaan, kunnioite-

taan. Tasapaino tyon ja muun eldmansisaltdjen valilla toteu-
tuu eli on aikaa levata, liikkua ja hoitaa sosiaalisia suhteita.
ltseohjautuvuusteoria voi siis tarjota kayttokelpoisen
apuvalineen, kun suunnitellaan organisaatiomuutoksia inhi-
millisesta nakdkulmasta. Siella missé intohimo ja maailman
tarpeet kohtaavat, syttyy alku innostuksen spiraalille — myos
tydeldman muutoksissa ja uudistamisen paineissa.

M Jani E. Kettunen

Tyoterveyspsykologi

Suomen Psykologiliitto

Kirjoittaja on tamperelainen psykologisen tydhyvinvoinnin
asiantuntija joka seurailee tydelaman ilmi¢ita tydterveyspsy-
kologina.

Yliopistojen lainsaadanndssa
loppukiri vaalikauden kalkkiviivoilla

Suurin osa muutoksista liittyy opiskelijavalintauudistukseen. Tavoitteena on vauhdittaa siirtymista
toiselta asteelta korkeakouluopintoihin seka lyhentdd opintoaikoja ja pidentda tyduria.

Yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen on jatkossa varattava
yhteishaussa osa opiskelupaikoista niille, jotka eivat ole aiem-
min suorittaneet korkeakoulututkintoa tai vastaanottaneet
korkeakoulututkintoon johtavaa opiskeluoikeutta.

Nama ensikertalaiskiintiot astuvat voimaan syksylla 2016
alkavien koulutusten yhteishaussa.

Vain yksi opiskelupaikka lukukaudessa

Jatkossa opiskelija voi ottaa vastaan vain yhden korkeakou-
lututkintoon johtavan opiskeluoikeuden lukukautta kohden.
Aiemmin taman rajauksen ulkopuolella ovat olleet erillisvalin-
noissa pelkkaa maisterintutkintoa suorittamaan valitut.

Lakimuutoksessa saadetaan myos korkeakoulujen velvol-
lisuudesta ottaa siirto-opiskelijoita. Kun siirtyva opiskelija saa
uuden opiskeluoikeuden, han menettaa siirron perusteena
olevan alkuperaisen opiskeluoikeutensa.

Opintonsa yliopistossa aloittava opiskelija voi ilmoittautua
ensimmaiseksi lukuvuodeksi poissaolevaksi vain asevelvolli-
suuden, naisten vapaaehtoisen asepalveluksen tai siviilipal-
veluksen suorittamisen, seka aitiys-, isyys- tai vanhempainva-
paan vuoksi. Muista kuin naista lakisaateisista syista johtuvaa
poissaoloaikaa lyhennetdan yliopistoissa kahdesta lukuvuo-
desta yhteen lukuvuoteen.

Ensimmaisen opiskeluvuoden poissaoloon ja opiskeluoi-
keuteen liittyvat uudet saannokset tulevat voimaan 1.8.2015
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ja niitd sovelletaan syksylla 2015 tai sen jalkeen opintonsa
aloittaviin opiskelijoihin. N&illd muutoksilla on tarkoitus har-
monisoida yliopistojen ja ammattikorkeakoulujen opintojen
suorittamista koskevaa lainsaadantoa.

Kasittelymaksu EU- ja ETA-alueiden
ulkopuolelta tuleville

EU- ja ETA-alueiden seka Sveitsin koulutusjarjestelmien ulko-
puolella korkeakoulukelpoisuuden tuottavan tutkinnon suo-
rittaneilta peritdan jatkossa hakemuksen kasittelymaksu.

Maksusta saddetadn Opetus- ja kulttuuriministerion ase-
tuksella, jota ei ole vield hyvaksytty, mutta todennakdisesti
maksu tulee olemaan 100 euroa.

Yliopistot sopivat jatkossa
erikoistumiskoulutuksista

Korkeakouluissa tarjottavaa erikoistumiskoulutusta koskeva
lainsaddant® muuttui vuoden 2015 alussa. Muutokset kos-
kivat seka yliopistolakia etta valtioneuvoston asetusta erikois-
tumiskoulutuksista.

Yliopistojen erikoistumiskoulutukset ovat korkeakoulu-
tutkinnon jalkeen suoritettaviksi tarkoitettuja, jo tydeldamassa
toimineille suunnattuja ammatillista kehittymistd ja ————p



== erikoistumista edistavia koulutuksia. Niiden tavoittee-
na on tuottaa osaamista sellaisilla asiantuntijuuden aloilla, joilla
ei ole markkinaehtoisesti toteutettua koulutustarjontaa.
Uuden lain mukaan erikoistumiskoulutuksena voidaan jar-
jestaa vain koulutusta, jonka perusteista on sovittu yliopistojen
keskindisessa yhteistyossa. Tata yhteistyota koordinoi Suomen
yliopistot Unifi ry. Sopimusmenettelyn aikana on tehtava yh-
teistyota tyo- ja elinkeinoeldman edustajien kanssa.
Akavalaisten liittojen keskuudessa on jo kayty keskuste-
luja, kuinka ammattiliitot voisivat olla mukana kehittamas-
sa uusia erikoistumiskoulutuksia. Uudessa valtioneuvoston

asetuksessa saadetaan, etta erikoistumiskoulutuksen vahim-
madislaajuus on 30 opintopistettd, ja yliopisto voi peria erikois-
tumiskoulutuksesta maksun. Erikoistumiskoulutus voidaan
myds jarjestad osana lisensiaatin tai tohtorin tutkintoa, jolloin
koulutus on maksutonta.

H Maija Arvonen
Asiamies
Luonnontieteiden Akateemisten Liitto LAL

Liittojen yliopistosektorin asiamiehet:

Agronomiliitto

Mari Raininko, asiamies

puh. (09) 2511 1642, 040 901 1642
mari.raininko@agronomiliitto.fi
www.agronomiliitto.fi

Akavan Erityisalat

Sonja Mikkola, asiamies

puh. 020 1235 368, 040 662 0601
sonja.mikkola@akavanerityisalat.fi
www.akavanerityisalat.fi

Luonnontieteiden Akateemisten Liitto LAL
Maija Arvonen, asiamies

puh. 050 543 3651
maija.arvonen@luonnontieteilijat.fi
www.luonnontieteilijat.fi

Metsanhoitajaliitto

Tapio Hankala, toiminnanjohtaja
puh. (09) 6840 8112
tapio.hankala@metsanhoitajat.fi
www.metsanhoitajat.fi

Suomen Ekonomit Finlands Ekonomer
Riikka Sipila, asiamies

puh. 0400 458 226
riikka.sipila@ekonomit.fi
www.ekonomit.fi

Suomen Lakimiesliitto

Tarja Niemeld, neuvottelujohtaja
puh. (09) 8561 0346, 050 340 2725
tarja.niemela@lakimiesliitto. fi
www.lakimiesliitto.fi

Suomen Psykologiliitto
{ Annamari Jokinen, paasihteeri
puh. 040 865 6630
annamari.jokinen@psyli.fi
www. psyli.fi

Tradenomiliitto TRAL ry
Elina Halkola, tyésuhdelakimies
puh. 020 155 8810
elina.halkola@tral fi
www.tral fi

Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut ry
Petri Toiviainen, neuvottelupaallikkd
puh. 010 231 0354
petri.toiviainen@yhteiskunta-ala.fi
www.yhteiskunta-ala.fi

Tekniikan akateemiset TEK

Daniel Valtakari, asiamies

puh. (09) 2291 2237, 040 7720 276
daniel.valtakari@tek fi

www. tek fi

Insinooriliitto IL

Juha Sarkka, julkisen sektorin asiamies
puh. 020 1801 843

juha.sarkka@uil fi

www.uil fi

Ymparistéasiantuntijoiden
keskusliitto YKL

Arja Varis, edunvalvontapaallikkd
puh. (09) 622 68510, 0400 488 516
arja.varis@ykl fi

www.yklfi
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