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Hyvéa tyon hallinta tarkoittaa tyontekijan mahdollisuutta ja kykya hallita tydtaan ja tyo-
ympéristdaan. Tyon hallinnan avulla tyontekija voi vaikuttaa tyota koskevien toimenpi-
teiden suunnitteluun, toiminnan tavoitteisiin ja olosuhteisiin. Tutkimuksissa on todettu,
ettd hyva tyon hallinta edistéa tyontekijoiden psyykkista ja fyysisté terveyttd, joten tyon
hallinnan tukeminen on sekd tydntekijan ettd tydnantajan edun mukaista. Tutkimuksen
tarkoituksena oli kuvata yliopiston laitoshallinnossa tyoskentelevien amanuenssien tyota
ja miten se on mahdollisesti viime vuosina muuttunut sek selvittdd, mitka ulkoiset ja
siséiset tekijat vaikuttavat amanuenssien tyon hallintaan. Tyon hallintaa edistéavié ja
estavia tekijoita tarkastellaan yksilo-, ryhma- ja organisaatiotasolla.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kuvataan tyotd, tyon hallintaa ja kehittavaa tyon tutkimus-
ta. Liséksi yliopiston organisaatiorakennetta kuvataan hypertext-organisaatiomallin
avulla.

Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu laitoshallinnossa tydskenteleville amanuens-
seille lahetetyn kyselyn vastauksista.

Tutkimukseen vastanneiden amanuenssien mukaan amanuenssin tyd on sisallollisesti
vaihtelevaa ja monipuolista seka itsenéisté ja oma-aloitteisuutta vaativaa. Suurin osa
vastaajista koki, ettd heidan tyolladn on merkitystd ja sitd arvostetaan. Tarvittaessa he
saivat tukea ja apua esimiehiltadn ja kollegoiltaan. Amanuensseilla on paljon yhteisty-
kumppaneita yliopiston sisall&, mutta ulkopuolisten yhteistyotahojen méaré vaihteli
laitoksen oppialan mukaan. Vastausten perusteella amanuenssien tyon vaatimukset ja
ammattiosaaminen ovat p4éasiassa tasapainossa.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen aihealue

Tyo6n hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tydhon ja sen teke-
miseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltéihin. Tydnsa hyvin hallitseva tyontekij on sitou-
tunut tydhonsa ja hénen tydsuorituksensa on laadukas. Tutkimuksissa on todettu, etta
hyvé tyon hallinta edistéd tyontekijoiden psyykkisté ja fyysista terveyttd, joten tyon hal-

linnan tukeminen on seké& tyontekijan ettd tydnantajan edun mukaista.

Ty6n hallinnan kasite esiintyy usein terveyteen, stressiin, hyvinvointiin ja jaksamiseen
liittyvissa tutkimuksissa. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan painopiste ole terveyteen
liittyvissa asioissa, vaan ammatillisessa tyon hallinnassa. Hyva ammattitaito tarkoittaa
tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallitsemista ja osaamista, mutta myos valmiutta
oman tyon ja tydyhteison kehittdmiseen. Tydpaikalla tyon hallintaa kehitetddn osana

tyon kehittdmista.

Taman tutkimuksen kohderyhménd ovat Tampereen yliopiston amanuenssit ja heidén
tehtdvansé laitosjohdon apuna. Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata kyseisen ammatti-
ryhman ty6ta ja sen mahdollisia muutoksia viime vuosina seka selvittad, mitka ulkoiset

ja sisdiset tekijat vaikuttavat amanuenssien tyon hallintaan.

Useimmilla amanuensseilla on yliopiston sisé- ja ulkopuolella lukuisia yhteistyokump-
paneita. Joillain laitoksilla amanuensseja on vain yksi, jolloin amanuenssin tydnkuva on
heidan oman kokemuksensa mukaan varsin laaja (Henkilostonkehittdmisyksikon kes-
kustelutilaisuus amanuensseille 3.10.2007). Joillain isoilla laitoksilla amanuensseja on

useita ja heidan tehtdvénsa on jaettu omiin tehtavakokonaisuuksiinsa.

Yliopiston paatehtévat ovat tutkimus ja opetus. Yliopisto-organisaation henkilostosta
suuri joukko tydskentelee hallinnollisissa tai muissa néita paétehtavia tukevissa tehta-

vissd. Opetus on luonteeltaan pitkajanteistd samoin kuin yliopiston hallinto. Tutkimus



puolestaan on nykypéivéna usein projektimuotoista. Y liopistossa on myds runsaasti
muita projekteja ja kehittdmishankkeita, joiden tehtdvané on uuden tiedon tuottaminen
ja jakaminen. Osa tiedosta on kasitteellista ja tdsmallisté, osa taas ns. hiljaista tietoa.
Tassé tutkielmassa yliopisto-organisaatiota tarkastellaan japanilaisten tutkijoiden Nona-
kan ja Takeuchin hypertext-organisaatiomallin kautta. Hypertext-organisaatio on jous-
tava monitasoinen organisaatio, joka pyrkii toimimaan vuorovaikutuksessa ympariston-
sé kanssa. Organisaation tiedon luomisprosessissa tieto kulkee ja on kéytettavissa hel-
posti organisaatiossa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 166-169)

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on kuvata yliopiston laitoshallinnossa tydskentelevien
amanuenssien ammatti-identiteettia ja kasitystd omasta tydstaan ja sen mahdollisista

muutoksista seka heidan késitystdén tyonsa hallinnasta ja siihen vaikuttavista tekijoista.

Tutkimuksen tutkimusongelmat ovat:
— Amanuenssin tydn kuva ja sen muutokset
o Millainen on amanuenssin yhteistygverkosto yliopiston sisalla ja ulko-
puolella?
— Amanuenssin tehtdva johtamisen apuna
o Mika tukee ja mika esta yhteistyotd laitoksen johtoon?
— Amanuenssin tyon hallinta: Mitk& organisaation ulkoiset ja siséiset tekijat edistavéat
tai estdvat amanuenssin tyon hallintaa? Tyon hallinnan osa-alueet ovat:
o perustehtava
o osallistumismahdollisuudet
o vaikutusmahdollisuudet
o ammatillinen tuki

o 0saaminen ja osaamisen kehittdminen.

Yliopiston henkilostonkehittdmisyksikon jarjestdimdssd Amanuenssina yliopistossa -
keskustelutilaisuudessa 3.10.2007 keskusteltiin amanuenssin tyon haasteista ja tyon

kehittdmiseen liittyvistd mahdollisista tukitoimista. Yhtena tukitoimena perustettiin



amanuenssien tyoryhmé organisoimaan oman tyon kehittdmistoimia. Tavoitteena on,

ettd tdma pro gradu -tyd synnyttda aineistoa tydryhman tyon edistamiseksi.

1.3 Tutkimuksen rajaukset

Tyon hallinta -kasite esiintyy usein tutkimuksissa ja kirjallisuudessa tyontekijoiden ter-
veyteen, tydssé jaksamiseen ja stressiin liittyvissa yhteyksissa. Téssé tutkimuksessa ei
tutkita amanuenssien terveytta tai tydssé jaksamista, vaan keskitytddn ammatilliseen

tyon hallintaan.

Kohderyhmaéksi valitut laitoshallinnossa tydskentelevat amanuenssit ovat oma ammatti-
ryhmansé yliopistossa. Tutkimuksen empiriaosuudesta rajattiin ulkopuolelle kirjasto-
amanuenssit, joiden tehtdvankuva poikkeaa selkeésti laitoshallinnossa tydskentelevien

amanuenssien tehtavankuvasta.

1.4 Tutkimusmenetelmit ja tiedon keruu

Tutkimus toteutettiin tapaus- eli casetutkimuksena. Tapaustutkimus on liiketaloustie-

teellisten tutkimusten yleisimpi& laadullisia menetelmid. Silla tarkoitetaan tiettyjen va-
littujen tapausten tutkimista. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 154) Tassa tutki-
muksessa kohderyhméksi valittiin yliopiston henkildstostd amanuenssien ammattiryh-

ma.

Tieteellisen kirjallisuuden ja tutkimusten avulla kuvataan tyotd, tyon hallintaa ja tyon
kehittdmistd. Empiriaosuudessa pyritddn selvittdméan amanuenssien kokemuksia ja na-

kemyksid omasta tyostédan yliopiston laitoshallinnossa ja tyon hallinnastaan.

Tama tapaustutkimus oli kvalitatiivinen, ja se toteutettiin kyselytutkimuksena.
Amanuensseille lahetettiin kyselylomake, jossa avoimin kysymyksin kysyttiin tyon hal-

linnan eri osa-alueisiin liittyvia kysymyksia.



Tyon hallintaa ja sen tekijoita kuvataan kirjallisuudessa yleisesti esiintyvan jaottelun
mukaisesti. Tyon hallinta jaetaan usein neljaén osa-alueeseen: 1) tydn monipuolisuus,
2) osallistumismahdollisuudet, 3) vaikutusmahdollisuudet ja 4) tydyhteistn sosiaalinen
tuki. Tydn monipuolisuusosiosta voidaan omaksi osa-alueekseen eritelld henkilon
osaaminen ja jatkuva kehittyminen. T&ssé tutkimuksessa kdytetdan tyén monipuolisuu-
desta kasitetta perustehtévé, tydyhteison sosiaalista tukea kuvataan kasitteelld ammatil-
linen tuki ja jatkuvaa kehittymisté kuvataan termeilld osaaminen ja osaamisen kehitta-
minen. Tyon hallintaa edistavid ja estavié tekijoita tarkastellaan yksil6tasolla, ryhmé-
tasolla ja organisaatiotasolla. Liséksi tutkimuksessa pyritadn selvittdméaén, millainen on
amanuenssien yliopiston siséinen ja ulkopuolinen yhteistydverkosto ja miten tiivisté tuo
yhteisty0 eri osapuolten kanssa on. Amanuenssin tehtavana on olla laitosjohtajan tyopa-
ri, joten erityisesti selvitetddn amanuenssin ja johtajan yhteistyota edistavia ja haittaavia

tekijoita.

2 TYO JA TYON TUTKIMUS

Tassé luvussa kasitelladn tyotd, sen méaritelmia ja kehittavad tyon tutkimusta.
2.1 Tyo

Riitta Viitala kirjoittaa, ettd ihminen viihtyy tydsséén ja kokee sen mielekké&aksi, jos tyod
on riittdvan haastavaa, siind on saavutettavissa olevat hyvaksytyt tavoitteet, tygsta saa
palkkioita ja tydymparistoon voi olla tyytyvdinen. Tyon sisaltd vaikuttaa suuresti sii-
hen, miten merkitykselliseksi ja innostavaksi tyontekijé tyonsa kokee. Yritysten pyrki-
essd kehittdmé&an tydsuorituksia on havaittu, ettd taidot ja kyvyt eivat riit4 tuottamaan
laadukasta tydsuoritusta, jos tyontekijoilla ei ole motivaatiota pyrkia hyvéan suorituk-
seen. Viitalan mukaan tydn hyva hallinta ja sen ndkeminen osana kokonaisuutta lisd
motivaatiota. (Viitala 2003, 135)

Nykyéddn yha useammat tyotehtdvat ovat siséllollisesti niin monipuolisia ja vaihtelevia,

ettd tyon sisalto itsesséan on tarkein motivaation lahde. Kun ty0 antaa tyontekijélle riit-



tavasti haastetta ja vaihtelua, se luo merkityssiséltod. Kompetenssi eli osaamisen kasite
on ollut keskeinen tydntekijoiden hyvinvoinnin ja motivaation edistamistd koskevassa
keskustelussa. Niin oman osaamistason ylittdvat kuin alittavat tyotehtévét voivat aiheut-
taa tyontekijalle stressid. Kun tydn vaatimukset ja osaaminen ovat tasapainossa keske-
naén, on motivaatiolle ja tyydytykselle olemassa hyvat l&ht6kohdat. Viitalan mukaan
osaamiseen liitetadn tietdmisen lisaksi kehityksen ohjaaminen, voimavarojen hydyn-
tdminen, toiminta vuorovaikutustilanteissa, suoriutuminen keskeisissa rooleissa ja stres-
sitilanteiden hallinta. Viitala toteaa, ettd monitaitoisuus tuo tehokkuutta, joustavuutta,

nopeutta, laadun kohoamista ja tuottavuutta. (Viitala 2003, 139)

Juha Antilan kirjassa todetaan, ettd vuosikymmenia on keskusteltu, ovatko tydntekijoi-
den tyblle asettamat odotukset ja vaatimukset yleisesti ottaen kasvaneet. Monet tutkijat
ovat olleet sitd mieltd, ettéd tyontekijat vaativat tydltd emotionaalista palkitsevuutta seka
yksil6llista ja sosiaalista kehittymistd. Antilan mukaan tdman keskustelun taustalla on
monesti ajattelumallina Maslowin tarvehierarkia. Erik Allardin having-loving-being -
hyvinvointiajatteluteorian mukaan taas "having” edustaa aineellisiin ja fyysisiin olosuh-
teisiin liittyvid tarpeita, ”loving” edustaa tydyhteison sosiaalisia suhteita ja "being” it-
sensé toteuttamisen mahdollisuuksia. World Values Surveyn (2000) mukaan suomalai-
set palkansaajat pitavat melko tarkeina kaikkia "having-loving—being” ulottuvuuksia.
Antila toteaa kirjassaan olevan kiinnostavaa, ettd mielenkiintoinen tyd, joka liittynee
”being” ulottuvuuteen ja mukavat tyokaverit, joka on ”loving” ulottuvuuteen liittyva
asia, saavat suuremman merkityksen kuin ”having” ulottuvuuteen liittyvat asiat, esimer-
kiksi varma tyopaikka ja hyva palkka. (Antila 2006, 11-12) Vaikka Juha Antilan tutki-
muksessa on tutkittu suomalaisia palkansaajia, voidaan tydelaman yleisen kehittymisen
perusteella yleisluontoisia osioita ja tuloksia soveltaa my6s ylemmén korkeakoulutut-

kinnon suorittaneiden tyon tarkasteluun.

Vuosia sitten tyontekijoiden tydorientaatio jaoteltiin pelkistetysti tyoksi (job), jolla oli
vain vélinearvo eli tyoskentelyn ainoana motiivina néhtiin raha, tai tyolla ajateltiin ole-
van myos sisallollista merkitystd. Mydhemmin tydasenteista on kehitetty erilaisia tar-
kempia jaotteluja, esimerkiksi Kahnin ja Wienerin mukaan tybasenteet voidaan jakaa
yksilon tydhon sitoutumisen asteen mukaan kuuteen tyyppiin (Kasvio 1994, 133):

1. Tyo0 koetaan héiritsevana tekijéné ja jotain tehdéan alhaisen tavoitetason takia

(interruption).
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2. Tyo0 on perustoimeentulon valine (job).
3. Tyo koetaan ammattina eli sitd tehdaén, koska osataan (occupation).
4. Ty6 nahdé&an urana (career).
5. Tyo0 on itsensé toteuttamisen keino (vocation, calling).
6. Tyo on elaméntehtédva (mission).
Alhaisimmassa padssa tyohon ei sitouduta lainkaan ja toisessa padssa tyd on osa koko

eldmisen perustaa. (Antila 2006, 11)

Tilastokeskuksen Tyoolotutkimuksessa 2003 palkansaajilta kysyttiin tyossa viihtymistéa
lisdavisté tekijoistd. Tutkimuksen perusteella tydn itsenéisyys, suhteet tydtovereihin ja
tyon mielenkiintoisuus olivat tarkeimpié viihtyvyytta lisadvia tekijoitd. Antila toteaa,
ettd naiden tekijoiden merkitys on kasvanut viimeisten kahdenkymmenen vuoden aika-
na, mik& vahvistaa tulkintaa, jonka mukaan tyolle asetetaan myos varsinaisen tyépro-

sessin ulkopuolelle liittyvi& arvoja. (Antila 2006, 19)

Antilan mukaan tyon asettamien vaatimusten voidaan ndhd& muuttuneen. Tyon organi-
sointitavat ovat lisdnneet erilaisia ryhmétyon malleja, mika on luonut tyontekijoille so-
siaalisuuden paineita. Yleisesti tyoeldméssé on myds sosiaalinen ulottuvuus korostunut
tyborganisaatioista ulospéin. Nykyaikainen tietoteknologian levinneisyys on mahdollis-
tanut nopean ja edullisen yhteydenpidon. Antilan ja Ylostalon proaktiivista tyborgani-
saatiota koskevassa tutkimuksessa (Antila ja Ylostalo 2002) yksityisen sektorin palkan-
saajat nimesivat kaikkein tarkeimmaksi tyohon liittyvéksi vaatimukseksi yhteistyo-
kyvyn. Lahes yhta tarkeina tyontekijat pitivat vastuunottoa ja oma-aloitteisuutta. Vasta
naiden jalkeen tyontekijat nimesivét korkean ammattitaidon. Antila toteaa, etté tuskin
ammattitaidon merkitys on véhentynyt, vaan tyon asettamat vaatimukset ovat monipuo-
listuneet. Tdrkeind yleising tyon vaatimuksina pidetadn myds ihmissuhde- ja kommuni-
kaatiotaitoja. (Antila 2006, 24)

Antila kayttaa kirjassaan késitettd proaktiivinen toimintatapa. "Proaktiiviselle toiminta-
tavalle on keskeistd henkildston vaikutusmahdollisuuksien ja samalla vastuun liséanty-
minen. Vaikutusmahdollisuuksien kasvu omaa ty6té koskevissa asioissa koskee koko
henkilostoa.” Antila kirjoittaa, ettd proaktiivisessa toimintatavassa ideaalitapauksessa
johto kontrolloi p4&dmaéria ja sit4, miten ne saavutetaan. Tyontekij& puolestaan kontrol-

loi tyon tekemisen tapoja ja tyonsa tulosta, jotka johtavat organisaation padmaariin.
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Johdon kontrolli on enimmékseen strategista ja tyontekijan operationaalista. Howard
(1995) ja Kira (2003) ovat kutsuneet tété erityisyyden ja integraation tasapainopistetta
jalkibyrokraattiseksi tyon organisoinniksi. Talloin tydntekijan mahdollisuus vaikuttaa
voidaan ndhd& psykologisena tarpeena, Maslowin tarvehierarkian korkeimmille portaille
kuuluvana tekijéné. (Antila 2006, s. 40-42)

Amerikkalaiset tutkijat Hackman ja Oldham ovat luoneet tydn ominaispiirteiden mallin
(kuvio 1). Tassa mallissa tydn ominaisuudet on kuvattu viiden dimension avulla. Ndmé&
ulottuvuudet ovat: 1) tarvittavien taitojen erilaisuus, 2) tehtdvien sisallon mielekkyys, 3)
tehtdvien merkittavyys, 4) itsendisyys ja 5) palaute. (Kauhanen 2006, 51-53) Tydn
ominaisuuksilla on vaikutusta koetun tyon mielekkyyteen, koettuun vastuuseen tyon
tuloksista ja tietoon tydtoimintojen todellisista tuloksista. Kun tydn ominaisuudet ovat
korkealla tasolla, lopputuloksena on henkilon korkea tydmotivaatio ja korkeatasoinen
tyosuoritus. Ty0 tuottaa tyontekijalle suurta tyytyvaisyytta ja tuloksena on vahainen

vaihtuvuus ja alhaiset poissaololuvut.

HENKILOKOHTAISET
TYON _ PSYYKKISET .| JATYOTA KOSKEVAT
OMINAISUUDET TILAT TULOKSET
tyon vaihtelevuus vaadittu- korkea sisdinen tyo-
jen taitojen kannalta motivaatio
tyotehtavan sisallon mie- > koettu tydn mielekkyys korkeatasoinen
lekkyys tyOsuoritus
tyotehtavan merkitykselli-
syys ) >
mahdollisuus itsendiseen koettu vastuu tydn tyOn tuottama suuri tyyty-
toimintaan — tuloksista vaisyys
palaute tyon tuloksista ——p tieto tydtoimintojen vahéiset poissaolot ja
todellisista tuloksista } vahéainen vaihtuvuus

TYONTEKIJAN
KASVUTARPEEN
VOIMA

Kuvio 1 Tydn ominaispiirteiden malli (Robbins 2001, 448 teoksessa Kauhanen 2006,
53)
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Tybn osa-alueita voidaan l&dhestyd myos tyon vaativuuden arvioinnin eri tekijoiden
kautta. Tyon vaativuuden arviointimenetelmét jaetaan kahteen padryhmaén: summittai-
seen arviointiin ja analyyttiseen arviointiin. Summittaisessa eli kokonaisarvioinnissa
muodostetaan tyon vaativuudesta kokonaiskasitys jaottelematta sité jarjestelmallisesti
eri vaativuustekijoihin. Arvioinnin perusteena kéytetédn talloin yleensé tyon- ja toimen-
kuvauksia. Analyyttisessa tyon vaativuuden arvioinnissa tyo eritell&an vaativuustekijoi-
hin, joiden kunkin vaativuudentaso arvioidaan erikseen. Arvioinnin perusteena kayte-
tadn tyon- ja toimenkuvauksia sek& muita tiedonhankintamenetelmia kuten esimerkiksi

haastatteluja ja havainnointia. (Kauhanen 2006, 61)

Tyomarkkinakeskusjarjestdjen tyonarviointijarjestelmien seurantaryhma (1997) on ke-
hittdnyt tyon vaativuuskehikon (kuvio 2), jota voidaan kayttad tyon vaativuuden arvi-
ointiin. Tydn vaativuuden katsotaan koostuvan neljasta tekijasta: osaamisesta, vastuusta,
kuormituksesta ja tydoloista. (Viitala 2003, 143) Osaaminen ja vastuu selittavat toimi-
henkildiden toiden kokonaisvaativuudesta yli 65 prosenttia ja ylempien toimihenkili-
den tdiden kokonaisvaativuudesta yli 75 prosenttia (Tyonarviointitydryhman loppura-
portti 1994, 13).

TYOOLOT T OSAAMINEN

- Tietojen laajuus ja syvyys
) - Uuden tiedon tarve

- Haitat Taidot
- Vélinetaidot

- Fyysiset taidot

- Harkinta ja paatdksenteko

- Vuorovaikutus ja ihmissuhteet

S

- lhmisista

- Vaarat

- Henkinen
- Tuloksista
Fyysinen
- Tyobn tekemisesta

KUORMITUS VASTUU

Kuvio 2 Tyodn vaativuuskehikko Tydnarviointiryhman mukaan (Viitala 2003, 143)
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Tyon vaativuuskehikossa osaaminen tarkoittaa tietojen laajuutta ja syvyytta (koulutus ja
kokemus), tietojen kayttdmista eli harkintaa ja taitoja sek& uuden tiedon tarvetta. Taidot
jaetaan vélinetaitoihin (tekniset, matemaattiset ja kielelliset taidot), fyysisiin taitoihin
(esimerkiksi k&dentaidot), harkinta- ja p&atoksentekotaitoihin sekd vuorovaikutus- ja
ihmissuhdetaitoihin. Osaamiseen voidaan liittdd myds muita elementteja: ongelmanrat-
kaisun vaativuus, tehtévien laajuus tai monialaisuus, ilmaisukyky ja kielitaito, tyova-

linetaidot ja ndppéryys. (Viitala 2003, 143)

Vastuu on jaettu vastuuseen ihmisist4, tyon tuloksista ja tyon tekemisesté. Vastuu ihmi-
sisté tarkoittaa vastuuta henkildstoasioista ja ihmisten hyvinvoinnista. Vastuu tuloksista
tarkoittaa tulosvastuuta ja vastuuta paatosten vaikutuksista. Tyon tekemisen vastuu liit-
tyy toimintaedellytyksiin, tyon toteuttamiseen ja kehittdmiseen. VVastuuseen liitettyja
muita tekijoita ovat tyontekijan asema, johtaminen, tydn vaikuttavuus ja ratkaisujen

merkitys ja luottamuksellisuus. (Viitala 2003, 144)

Kuormitus tarkoittaa henkista ja fyysistd kuormitusta. Kuormitukseen liittyvat myos
aikapaine, tarkkuus ja huolellisuus seka tyon sitovuus. Tydolojen arviointiin sisaltyy

tyon vaarojen ja haittojen arviointi. (Viitala 2003, 144)

Eri ihmisille hyva ty0 tarkoittaa eri asioita. Viitalan kirjassa on esitetty hyvan tyon kri-
teereité:

e Hyva tyd on sopivasti psyykkisesti ja fyysisesti kuormittavaa siten, etta tiedot,
taidot ja kyvyt seké persoonallisuus voivat jatkuvasti kehittyé.

e Hyva tyd on rakenteeltaan kokonainen seka syklisesti etta hierarkkisesti. Sykli-
sesti kokonainen ty0 tarkoittaa ty6td, joka siséltdd suunnittelua, toteuttamista,
arviointia, tulosten tarkastamista ja organisointia. Hierarkkisesti kokonainen tyo
puolestaan tarkoittaa tyotd, joka siséltad seké luovia, alyllisesti haastavia tehté-
Vvid etté suorittavia ja rutiininomaisia tehtavia.

o Sisdllgltddn monipuolinen tyo siséltad ominaisuuksia, jotka mahdollistavat ra-
kenteeltaan kokonaisen tyon ja ihmisen autonomian eli vapauden ja itsendisyy-
den.

o Merkittdva tyo tarkoittaa, ettd henkild kokee, ettd hédnen tekemalldén tyoll4 on

merkitystd asiakkaalle tai muiden henkildiden tyolle.
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e Hyva tyd mahdollistaa vuorovaikutuksen muiden henkildiden kanssa ja mahdol-

listaa palautteen saamisen tyosta. (Viitala 2003, 136)

Hyvaan tydhon liittyy tyon rikastaminen, joka tarkoittaa kokonaisten tydtehtdvien muo-
toilua eli tydtehtdvien yhdistamistd. Kokonaisella tydlla on selkeé yhteys organisaation
toiminnan kokonaisuuteen ja siind on riittdvasti vaatimuksia. Tallaisessa tydssd on mah-
dollisuus yhteistyohon, tukeen ja kommunikointiin seké itsendiseen tai muiden kanssa
tehtdvadn tavoitteen médrittelyyn ja paatoksentekoon. Kokonaisessa tydssa on liséksi
toiminnan alyllista suunnittelua ja luovaakin tyota seka uusien asioiden oppimismahdol-
lisuuksia. Kokonaisessa tydssé tyontekijalla on mahdollisuus ndhda tyonsa tulokset.
(Viitala 2003, 136-137)

Vaihtelevaan ja kokonaiseen tydhon siséltyy aina oppimista. Oppiminen voi liittyd tyon
siséltoon, tydprosessiin tai toiden organisointiin. Tyon sisaltoon liittyva oppiminen voi
olla uuden tiedon hankkimista tai tietojen yhdistelyd uudella tavalla. Tyoprosessiin koh-
distuva oppiminen tarkoittaa esimerkiksi toimintatapojen vertailua tai valintaa seka toi-
mintojen tai tydvaiheiden integroimista uudella tavalla ja uusien osapuolten vélisen yh-
teistyon tuloksena. Toiden organisointiin liittyv& oppiminen kohdistuu tdiden toteutusta
koskeviin jarjestelyihin, tydnjakoihin ja jérjestelmiin eli se tarkoittaa prosesseja mah-
dollistavan infrastruktuurin luomista. (Viitala 2003, 138-139)

2.2 Kehittavi tyon tutkimus

Tyo6n historiassa voidaan erottaa nelja eri kehitysvaihetta. Ensimmainen vaihe oli kasi-
tydomainen, kokemusperainen tyo, joka oli tyypillistd maatalous- ja kasityolaisyhteis-
kunnan aikana. Sille ominaista oli tydn kokonaisvaltainen hallinta alusta loppuun, mita
tavoitellaan taas nykypdivénakin tyon kehittdmisessa. Toisena vaiheena oli rationalisoi-
dun tydn ihannointi. Tallgin teollistumisen aikana ty jaettiin osiin tavoitteena mahdol-
lisimman suuri tehokkuus, jolloin tyosta tuli rutiininomaista. Kolmas vaihe oli humani-
soitu tyd, jossa ositetusta tyostd ei luovuttu, mutta alettiin kehitté& tyopaikan sosiaalisia
jérjestelmi ja pyrittiin poistamaan ositetun tyon viihtymattomyysongelmia. Nykyisessa

neljdnnessa vaiheessa pyritdan teoreettisesti laajenevan oppimisen kautta hallituksi
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tyoksi. Tahdn tavoitteeseen sisaltyy ajatus kokonaisesta tyostd, tyon henkisesta haasteel-

lisuudesta ja mahdollisuudesta jatkuvaan oppimiseen. (Viitala 2003, 138)

Kehittdva tyontutkimus on 1980-luvun alussa syntynyt tyon ja organisaatioiden tutkimi-
seen ja kehittdmiseen liittyva suomalainen lahestymistapa, joka perustuu inhimillista
toimintaa koskevaan yleiseen teoriaan ja laajaan tyonkehittamista koskevaan tutkimuk-
seen. Kehittdva tyontutkimus ei asetu minkaan yksittaisen tieteenalan sisélle.
(Engestrom 1995, 11) Yrjo Engestromin mukaan kehittavé tydn tutkimus on tutkimus-
ote, joka on samanaikaisesti konkreettisten toimintojen empiiristé tutkimusta ja toimin-

nan teorian kehittelya (Engestrom 1995, 73).

Kehittdvassa tyontutkimuksessa lahtokohtana on, ettd tyo késitetddn jatkuvasti muuttu-
vana toimintatapana, jota tyontekijat yhdessé ja erikseen muokkaavat. Tydyhteison tulee
itse kehittad uusi toimintatapa, esimerkiksi uudet vélineet, sddnnot ja tydnjakomallit.
Alppivuori ja Vuorio kirjoittavat, etté tallainen oppiminen ja uuden luominen edellyttaa,
ettd tydyhteiso ryhtyy tarkastelemaan omaa kehitystddn, toimintatapaansa, sen ristiriito-
ja jaongelmia. Tdmé& puolestaan edellyttad uudenlaisia tyon tarkastelun vélineitd ja ai-
kaa tutkia ja kehittaa tyota. Toteutuakseen kehittdmisty0 vaatii pitk&n ajan. Kehittdmis-
prosessi on luonteeltaan erittdin laaja, silld se on samanaikaisesti sek& tutkimus- etta
koulutus- ja oppimisprosessi, jolla pyritadn tyon laadulliseen muuttamiseen. Kirjoittajat
toteavat, etta tyon kehittdminen edellyttd4 uudenlaista nék6kulmaa ja suhdetta tyohon.
Tyota on opittava tarkastelemaan kokonaisuutena, silla kehittavan tyontutkimuksen aja-
tuksena on, etta tydtehtdvia ei tarkastella erillising tehtdvind vaan ne ovat osa kokonai-
suutta. Oppiminen, tyon tutkiminen, suunnittelu ja kehittdminen ndhd&an oleellisesti
tyohon kuuluvina tekijoina. (www.ttl.fi/Internet/Suomi/Tiedonvalitys/
Verkkolehdet/Tyoterveiset/1996+Erikoisnumero/09.htm, Alppivuori & Vuorio)
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3 TYON HALLINTA

3.1 Tyon hallinta

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuutta ja kykyé hallita tyotéén ja tyo-
ympéristdaan. Tyon hallinnan avulla tyontekija voi vaikuttaa tyota koskevien toimenpi-
teiden suunnitteluun, toiminnan tavoitteisiin ja olosuhteisiin. Tyon hallinnalla vaikute-
taan toiden jarjestykseen, aikataulutukseen ja siséltoon. Tyon hallinta on sek& tydmoti-
vaatiolle ja tyon tuottavuudelle ettd tyontekijoille merkittavé tekijé. Useissa tutkimuk-
sissa on todettu, ettd hyva tyon hallinta edistéa tyontekijan psyykkista ja fyysisté terve-
ytt4. Tutkimusten mukaan hyvéan tyon hallintaan liittyy tyotyytyvaisyys, tyohon sitou-
tuminen, hyvé tydsuoritus, hyva fyysinen ja psyykkinen suorituskyky seka véhéiset sai-

rauspoissaolot ja tyontekijoiden vaihtuvuus. (www.tyosuojelu.fi)
3.1.1 Tyon hallinnan osa-alueet

Ty6n hallinnan edistdminen on tyon, tydyhteison ja hyvinvoinnin kehittdmisté. Tyon
hallinta jaetaan usein neljadn osa-alueeseen:

1) ty6n monipuolisuus

2) osallistumismahdollisuudet

3) vaikutusmahdollisuudet

4) tydyhteison sosiaalinen tuki.

Ty6n monipuolisuus tarkoittaa henkilon perustehtdvan hahmottamista, esimerkiksi sit,
tietddko henkild, mitd hanen tyodltdén odotetaan, miten selkeésti tehtdvat on mééritelty,
onko tyd monipuolista ja miten hyvin henkil voi hyddyntd4 tydssa taitojaan ja osaa-

mistaan. (www.tyosuojelu.fi)

Osallistumismahdollisuuksilla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuksia osallistua tyo-
tadn, tyoolosuhteitaan ja tydympéristddan koskevien péatdsten suunnitteluun. Osallis-

tumismahdollisuudet tydssa siséltavat erilaisia tydpaikan osallistumisen mahdollisuuk-
sia ja muotoja (esimerkiksi tiedottamisjarjestelyt, kokoukset, neuvottelut) ja niiden to-

teutumista k&ytannossa. Osallistumismahdollisuuksiin kuuluvat myos tydpaikan paatok-
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sentekojarjestelmét ja niiden toiminta: miten paatoksenteko tapahtuu, millaiset asiat
tulevat kasittelyyn, mitka ja&véat kasitteleméttd, miten henkil® tulee kuuluksi ja miten

saa tietoa paatoksisté. (www.tyosuojelu.fi)

Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tydtehtéviin,
tyovalineisiin ja -menetelmiin, tydtahtiin, tydtehtdvien suoritusjarjestykseen, toiden ja-
koon ja aikataulutukseen. Vaikuttamismahdollisuudet voivat liittyd myos laajempiin
kokonaisuuksiin, esimerkiksi tyonteon yhteisiin saantdihin. Vaikuttamismahdollisuudet
tarkoittavat niité asioita, joihin henkil6 voi itse vaikuttaa seka erilaisia vaikuttamistapo-
ja, esimerkiksi sitd, miten henkiloa kuullaan hénen tydtaan koskevissa asioissa ja voiko

hén tarvittaessa irtaantua tyosté ja tyopisteesta. (www.tyosuojelu.fi)

Tybyhteison sosiaalisella tuella tarkoitetaan tydyhteisolté saatavaa tukea, apua ja arvos-
tusta. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, millaisia mahdollisuuksia henkil6ll& on tarvites-
saan saada apua ja neuvoja esimiehelta tai tydtovereilta, miten helposti esimies tarttuu
tyoyhteison ongelmatilanteisiin (esimerkiksi ruuhkahuippujen selvittdminen, liiallinen
tyomaéara ja tyoyhteison ihmissuhdeongelmat), kenelld on henkilén omaa tyota koske-
vaa asiantuntemusta ja miten se on henkilon kaytettavissa. Yksintyoskentelya siséltavis-
s& ammateissa sosiaalisen tuen saaminen voi olla varsin ongelmallista. Miten tallgin on
turvattu avun ja tuen saaminen? Sosiaalinen tuki siséltdd myos arvostuksen, sen, miten

johto ja tyontekijat arvostavat tydyhteison eri toita. (www.tyosuojelu.fi)

Marja-Liisa Manka on lisdnnyt osa-alueisiin myds jatkuvan kehittymisen mahdollisuu-
den: onko tydssd mahdollisuus oppia uusia asioita ja kehitta4 itseddn, miten henkild
arvioi perehdytyksen ja koulutuksen riittdvyyttd omassa tydssadn, onko itsensé kehitta-
misesta henkilolle hyotya, kdydaanko tyopaikalla kehityskeskusteluja ja arvioidaanko
sovittujen asioiden toteutumista, saako henkild palautetta tydnsa onnistumisesta ja voi-
ko henkil0 toteuttaa ty6tédan koskevia kehittdmisideoita. (Manka 2006, 195-196) Useis-

sa tutkimuksissa tdmé osio on yhdistetty tydn monipuolisuus -ké&sitteeseen.

3.1.2 Tyon vaatimukset — tyon hallinta -malli

Tyo6n hallinta -kasite sisaltyy usein esimerkiksi tydterveyslaitoksen terveyteen ja jaksa-

miseen liittyviin tutkimuksiin. Muun muassa kunta-alan henkil6ston hyvén tyon hallin-
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nan ja terveyden yhteyksié on tutkittu pitkaan. Tutkimusten mukaan tyon hallinta vai-
kuttaa terveyteen useaa reittid. Hyva tyon hallinta est&a haitallista stressid ja luo edelly-

tyksid hyvinvoinnin vahvistumiselle. (Manka 2006, 192)

Aholan, Kiviston ja Vartian mukaan stressi syntyy ihmisen ja ympériston vuorovaiku-
tuksessa. Stressin syntymisen kannalta keskeistd on ihmisen ja ympdriston yhteensopi-
mattomuus joko yksilon tarpeiden ja ympdriston tarjoamien mahdollisuuksien vélilla tai
ympériston vaatimusten ja yksilon edellytysten vélilla (Edwards ym. 1998). Yhteenso-
pimattomuus voi syntyd myos suuresta erosta todellisuuden ja toivotun tilanteen valilla
(Schaufeli & Enzmann 1998). (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 41)

Karasek (1979) kehitti vaitoskirjassaan tyon vaatimukset—tyon hallinta -mallin, jonka
mukaan tyon psyykkiset vaatimukset ja mahdollisuudet tyon hallintaan ovat keskeisi
terveyteen vaikuttavia tekijoitd. Tyon psyykkiset vaatimukset voivat olla sek& maaralli-
sié (tydomaard, aikapaine) ettd laadullisia (ristiriitaiset tavoitteet). Hallinnan mahdolli-
suuksilla tarkoitetaan sit4, missa maéarin tyontekijalld on mahdollisuuksia kéyttéa sosi-
aalisia, organisaatiossa olevia ja yksilollisia voimavarojaan vaikuttaakseen tyohonsa ja
tydoloihinsa. Keskeisid hallinnan ulottuvuuksia ovat mahdollisuus kehittdd omaa osaa-
mistaan ja kayttad tietojaan ja taitojaan tydssaan seké paatdsvalta oman tydn suunnitte-
lussa ja tavoitteiden asettelussa (Soini, Vahtera, Joki, Aaltonen, Bifeldt, Lahteenméki &
Utriainen 2002). Stressin oletetaan olevan korkea, kun vaatimukset ovat korkeat ja hal-
linnan mahdollisuudet alhaiset. (Ahola ym. 2006, 42-43)

Karasekin mukaan tdiden psyykkisten vaatimusten ja hallinnan mahdollisuuksien maéa-

rén perusteella tydt voidaan luokitella neljadn ryhmaan (kuvio 3):

1) Aktivoivat tyot, joissa tydn vaatimukset ovat runsaat, mutta hallinnan mahdollisuuk-
sia on runsaasti. Téllaiset tyot asettavat paljon vaatimuksia, mutta tarjoavat samalla
mahdollisuuksia niiden hallintaan. Ne tukevat kyvykkyyden kasvua ja parantavat
kykya vastata muuttuviin haasteisiin ja lisddvat aktiivisuutta seké tyossa ettd tyon
ulkopuolella.

2) Vé&han kuormittavat tyot, joissa tyon psyykkiset vaatimukset ovat vahdiset ja hallin-
nan mahdollisuuksia on runsaasti. Tallaiset tyot lisddvat toiminnan vapautta, mutta

haasteettomina johtavat mielenkiinnon kohdistumiseen muihin asioihin.
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3) Passivoivat tyot, joissa seka tyon vaatimukset ettd hallinnanmahdollisuudet ovat
vahdiset. Tallaisissa tehtavissé tyontekija ei voi eikd hénen tarvitse kayttaa tietojaan
jataitojaan. Nama tyotehtavat kuihduttavat vahitellen tyontekijan taitoja ja heiken-
tavat valmiuksia oppia uusia asioita seka heikentévat valmiuksia vastata muutoksen
tuomiin haasteisiin.

4) Kuormittavat tyot, joissa psyykkiset vaatimukset ovat runsaat ja hallinnanmahdolli-
suudet ovat vahéiset, voivat aiheuttaa suuren sairastumisen riskin. (Ahola ym. 2006,
42-43)

Tyon hallinta

Vahan kuormitta- Aktivoivat tyot
vat tyot
(haastava tyé)
(leppoisa tyd)
Passivoivat tyot Paljon kuormitta-
vat tyot
(tylsd tyd)
(stressaava tyé)

Tyon psyykkiset vaatimukset

Kuvio 3 Karasekin Tyon vaatimukset — tyon hallinta -malli tyon terveysvaikutuksista
(Ahola ym. 2006, 43)

Marja-Liisa Manka (kuviossa kursiivilla Mankan kédyttidmdt termit) toteaa hallinnan
puutteen olevan haitallinen kuormitustekijé, joka aiheuttaa ahdistusta. Jos ihminen tois-
tuvasti tuntee, ettei hanella ole riittavasti vaikuttamisen mahdollisuuksia, hdnen valmiu-
tensa toimia samankaltaisissa ja myohemmin erilaisissa tilanteissa heikkenee. Kun tal-

lainen passiivinen toimintamalli on opittu, on sen k&ytosta vaikea oppia pois.

Manka kaytta4 mallissa hallinta-kasitteen tilalla késitettd paatoksenteon mahdollisuus.
Mankan mukaan hyvaan tyon hallintaan liittyvasséd mahdollisuudessa tehda paatoksia on

kaksi ulottuvuutta:
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1. mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen, ennustettavuus, osallistuminen tavoi-
teasetantaan seka tilanteen ehtojen muuttamismahdollisuus yli hierarkiarajojen
(vertikaalinen vaikuttaminen)

2. tilanteen siséinen hallinta, joka edustaa vaakatasossa samalla tasolla tapahtuvaa

hallintaa (horisontaalinen vaikuttaminen). (Manka 2006, 191)

Mybhemmin Karasek ja Theorell (1990) lisasivét tyon vaatimusten ja hallinnan malliin
kolmanneksi ulottuvuudeksi tydyhteisosta saatavan sosiaalisen tuen. Terveydelle haital-
lisimmaksi oletettiin tyd, jossa yhdistyvat runsaat vaatimukset, véhaiset tyon hallinnan
mahdollisuudet ja vah&inen sosiaalinen tuki. (Ahola ym. 2006, 43) Tydyhteison sosiaa-
linen tuki voi ilmeté luottamuksena tydntekijoiden ja esimiesten valilla, tydryhman so-
siaalisena yhtendisyytena ja hyvana henkend sek& instrumentaalisena tukena, jota voi-

daan arvioida avun saamisena tyotovereilta ja esimiehiltad. (Manka 2006, 193)

Housen, Umbersonin ja Landisin mukaan sosiaaliset suhteet voidaan jaotella kolmeen
tasoon. Sosiaalisella yndentymisella tarkoitetaan sosiaalisten suhteiden maara4 ja ole-
massaoloa eli henkildn kuulumista erilaisiin ryhmiin ja osallistumista niiden toimintoi-
hin. Sosiaalisen verkoston rakennetta puolestaan voidaan mitata suhteiden kestolla, ti-
heydelld, koostumuksella ja syvyydella. Sisélloissé eli toiminnallisella tasolla on ole-

massa erilaisia tuen muotoja. (Manka 2006, 193)

James House (1981) on médritellyt sosiaalisen tuen ihmisten valiseksi vuorovaikutuk-
seksi, jossa voi olla 1) emotionaalista tukea, kuten kiintymysta ja valittdmistg, 2) va-
lineellista tukea, kuten palveluksia tai tavaroita, 3) tietoon liittyvaa tukea ja 4) itsearvos-
tusta lisddvaa informaatiota ja viestintad. Tutkimusten mukaan keskeiseksi ihmisen
psyykkisté ja fyysisté terveyttd suojaavaksi tekijaksi on todettu koettu sosiaalinen tuki,
eiké niink&an todella saatu tuki. (Ahola ym. 2006, 59)

Hyvélla tyon hallinnalla on vaikutusta tyhyvinvointiin. Manka toteaa, ettd tutkimusten
mukaan laajoihin sosiaalisiin verkostoihin, sosiaaliseen aktiivisuuteen sek& suuriin ja
erilaisista ihmisista koostuviin lahitukiverkkoihin liittyivéat hyva sosiaalinen tuki ja ter-
veyttéd suosiva sosiaalinen sdétely. Hyva tyon hallinta ja vahva koherenssin tunne ovat
tutkimuksissa ennustaneet terveyden myonteista kehitystd. Tydmotivaatio ja uudet kéyt-

taytymisen mallit kehittyvat aktiivisessa tydssd, jossa tyon psyykkiset vaatimukset ovat
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suuret ja hallinta hyva. Voidaan péétella, ettd tyhyvinvointia on mahdollista kehittaa
lisddmalla tyon hallintaa ja parantamalla tyon sisaltdja seké tyontekijén vaikutus- ja
osallistumismahdollisuuksia. Liséksi voidaan selkiyttda tydrooleja ja kehittda johtamista

kannustavaan ja tyontekijoitd arvostavaan suuntaan. (Manka 2006, 194)

3.2 Ammattitaito ja tyon hallinta

Tyontekijan tydsuorituksiin ja tyon laatuun vaikuttavat henkilon osaaminen ja ammatti-
taito. Tehtdvansa osaava tyontekija kokee hallitsevansa tyonsa paremmin ja yleensa
myo0s jaksaa tydsséan. Seké tydyhteison ettd tyontekijan itsensa vastuulla on huolehtia,
ettd tydyhteisdssé on tarvittavaa osaamista ja ammattitaitoa.
(www.tukkk.fi/heke/Tyohyvinvointi/hallina_ammattitaito.htm, 30.9.2007)

Perinteisen ty0- ja koulutuskasityksen mukaan ammattitaito sisaltdd kolme perusajatus-
ta: 1) kullakin alalla on yksi selke4 ja oikea ammattitaidon ja asiantuntemuksen malli, 2)
ammattitaito on yksilon henkilokohtainen ominaisuus eli ammattitaito mielletdan yksi-
I6n tietoina ja taitoina, jotka ovat erilld&n toiminnan kokonaisuudesta ja 3) ammattitaito
saavutetaan opettelemalla asiantuntijoiden tyotavat ja k&sitteet, esimerkiksi jaljittelyn tai
kirjatiedon avulla. Talla hetkella yleisesti vallitsee k&sitys, ettd yhd harvemmat tyoteh-
tavat ovat valmiiksi annettuja ja muuttumattomia, eika niita voida tehda laadukkaasti
ymmartamattd kokonaistoiminnan kehitysté ja tarkoitusta. Tyd on yha enemman yhteis-
toiminnallista ja sen laatu on sidoksissa koko tydyhteison tai tydryhmén toimintaan ja
toiminnan laatuun. Tydhon liittyy entistd enemmaén uusien ongelmien ratkaisemista,
jatkuvaa oppimista ja toiminnan kehittdmisté. Tehtdvankuvien laajeneminen voi tehd&
tyon aikaisempaa vaativammaksi ja kiinnostavammaksi, mutta myo6s entista kuormitta-
vammaksi. Alppivuori ja Vuorio toteavat artikkelissaan, ettd ammattitaito on yh&
enemman paitsi tietojen ja taitojen hallintaa, myds niiden kommunikointia, yhteistyota
seké kykya ja halua tyon jatkuvaan kehittdmiseen.
(www.ttl.fi/Internet/Suomi/Tiedonvalitys/VVerkkolehdet/Tyoterveiset/1996+Erikoisnum
ero/09.htm, Alppivuori & Vuorio)
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Alppivuoren ja Vuorion mukaan kehittavassa tyontutkimuksessa lahdetaan siité, etta
ammattitaito ei ole vain yksilon ominaisuus vaan kokonaisen tydyhteison tai -ryhman
ominaisuus, miké ei kuitenkaan sulje pois yksittaisten tehtdvien hallinnan térkeytta.
Virkkusen (1987) mukaan tyd monimutkaistuu siten, ettd yhden ammattiryhman tiedot
eivat tyon hyvén hallitsemisen kannalta end riité.
(www.ttl.fi/Internet/Suomi/Tiedonvalitys/VVerkkolehdet/Tyoterveiset/1996+Erikoisnum
ero/09.htm, Alppivuori & Vuorio)

3.3 Teoriaosuuden yhteenveto

Tutkimuksen ensimmaéisessé teorialuvussa tarkastellaan tyoté ja kehittdvaa tyon tutki-
musta. Tyontekijoiden asenteita tydhon on aikojen kuluessa tutkittu ja jaoteltu eri ta-
voin. Karkein jako on kahteen vaihtoehtoon: ty1l& on vain vélinearvo eli sitd tehdaan
palkan takia tai tyolla on tyontekijalle myos siséllollistd merkitystd. On todettu, etta
tyontekija kokee tyonsé mielekkadksi, jos tyd on riittdvan haastavaa, siind on saavutet-
tavissa olevat hyvaksytyt tavoitteet, tyosté saa palkkioita ja tydympaéristdon voi olla
tyytyvéinen. Tyon viihtyvyytta lisdavia tekijoitd ovat tutkimusten mukaan tyon itsenéi-
syys, suhteet tydtovereihin ja tyon mielenkiintoisuus. Naiden tekijoiden merkityksen on
todettu kasvaneen, joten tyontekijat asettavat tydlle myos itse tyon ulkopuolisia arvoja.
Ty6n asettamat vaatimuksetkin ovat muuttuneet. Tydntekijoiden nimedmid térkeita tyo-
hon liittyvid vaatimuksia ovat mm. sosiaalisuus ja yhteistyokyky, vastuunotto, oma-
aloitteisuus, korkea ammattitaito, ihmissuhde- ja kommunikaatiokyvyt. Tydn vaatimuk-

sia voidaan myos luokitella eri tavoin.

Kehittdva tyon tutkimus on suomalainen tutkimusmenetelma tyon ja organisaatioiden
tutkimiseen ja kehittdmiseen. Kehittavassa tyontutkimuksessa tyd ndhdéén alituisesti
muuttuvana toimintatapana, jota tyontekijat yhdessa ja erikseen muokkaavat. Tydyhtei-
sOn tulee itse kehittdd uusi toimintatapa, esimerkiksi uudet vélineet, sdannot ja tyonja-
komallit. Oppiminen, tydn tutkiminen, suunnittelu ja kehittdminen ndhdéén oleellisesti

tyohon kuuluvina tekijoina.



23

Toisessa teorialuvussa kuvataan tydn hallintaa ja sen eri osa-alueita (kuvio 4). Tydn
hallinta tarkoittaa tyontekijan mahdollisuutta ja kykya vaikuttaa tyohon, sen olosuhtei-
siin ja siséltoihin. Tydn hallinnan edistdminen on tydn, tydyhteison ja tydhyvinvoinnin
kehittdmistd. Tyon hallinta on jaettu yleensé neljaén osa-alueeseen: tyén monipuolisuus,
osallistumismahdollisuudet, vaikutusmahdollisuudet ja tydyhteison sosiaalinen tuki.
Naistd voidaan erotella my0s viides osa-alue osaaminen ja jatkuva kehittyminen. Tut-
kimusten mukaan tyon hallinnalla on vaikutusta tyontekijoiden terveyteen ja tyohyvin-

vointiin. Tydn hallinnan edistdminen on sek& tyontekijan ettd tydnantajan etu.

Perustehtava Osallistumis- Vaikutus-
mahdollisuudet mahdollisuudet

\ | /

TYON HALLINTA

AN

Ammatillinen tuki Jatkuva kehitty-
minen

Kuvio 4 Tyon hallinnan osa-alueet

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN KOHDE-

ORGANISAATIOSSA

4.1 Tampereen yliopisto

Tampereen yliopiston strategian mukaan Tampereen yliopisto on monialainen yliopisto,

joka tunnetaan erityisesti yhteiskunnan, terveyden ja hyvinvoinnin tutkimuksesta seka
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ndihin perustuvasta opetuksesta (http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/asiakirjat/
TaY_strategia2006.pdf). Tampereen yliopisto kouluttaa opiskelijoita yhdeksélla
koulutusalalla ja yliopistossa on yli viisikymmenta oppiainetta, joita voi opiskella p&a-
aineena. Suurimpia koulutusaloja ovat yhteiskuntatieteet ja humanistiset tieteet. Yliopis-
tossa opiskelijoita on yhteensa noin 24000, joista tutkintoa suorittavia opiskelijoita noin
15000. Tampereen yliopistossa suoritetaan yli tuhat ylempéa4 korkeakoulututkintoa ja yli
sata tohtorin tutkintoa vuodessa.

(http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/asiakirjat/avainluvut07.pdf)

4.1.1 Paitoksenteko ja toimielimet

Tampereen yliopistossa on kuusi tiedekuntaa (liite 4). Tiedekuntaa johtaa dekaani, joka
valitaan tiedekunnan professorien joukosta. Tiedekuntaneuvosto kehittad tiedekunnan
tutkintoja, opetusta ja tutkimusta seka tekee tiedekunnan taloutta ja toimintaa koskevat
suunnitelmat ja esitykset opetushenkildston virkojen tayttamisesta. Tiedekuntaan kuu-
luu laitoksia, joissa opetetaan ja tehd&dn tutkimusta. Laitoksen muodostavat yksi tai
useampi opetus- ja tutkimusala. Ndiden laitosten liséksi yliopistossa on erillisia laitok-
sia, jotka ovat tiedekuntaan kuulumattomia yksikkoja. Nama erilliset laitokset tuottavat
tukipalveluja yliopiston muille yksikdille tai muille tahoille. Jotkut erillislaitokset myds
tutkivat ja opettavat. Tampereen yliopistossa laitos on itsenédinen tulosyksikko. Laitok-
sen hallinnosta vastaavat laitosneuvosto ja laitoksen johtaja. Laitoksen johtaja johtaa,
valvoo ja kehittéa laitoksen toimintaa seka vastaa laitoksen tuloksellisuudesta ja talou-
desta. Laitosneuvosto kehittd4 laitoksen toimintaa tulosvastuullisena yksikkona ja valit-
see laitoksen johtajan ja varajohtajan. Lisaksi laitosneuvosto laatii laitoksen taloutta ja
toimintaa koskevat suunnitelmat ja tekee esityksen opetussuunnitelmaksi.
(http://www.uta.fi/hallintokeskus/hela/saadokset/johtosaanto.html#L7)

Yliopiston ylin paattava elin on hallitus, jonka puheenjohtajana toimii yliopiston toimin-
taa johtava rehtori. Rehtori k&sittelee ja ratkaisee yliopiston yleista hallintoa koskevat
asiat ja edustaa yliopistoa esimerkiksi viranomaisissa ja tuomioistuimissa. Hanella on
oikeus osallistua yliopiston kaikkien hallintoelinten kokouksiin. Rehtori ja kaksi vara-
rehtoria muodostavat rehtoriston. Kanslerin tehtdvand on edistéé tieteita ja valvoa yli-
opiston yleistd etua ja toimintaa. Han vahvistaa johtosadnnot sekd muut yleiset maa-

réaykset ja nimittaé professorit ja dosentit. (www.uta.fi/laatu/johtaminen.html)
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Kaikissa kollegiaalisissa hallintoelimissa (hallituksessa, laitos- ja tiedekuntaneuvostois-
sa) noudatetaan kolmikantaperiaatetta, jonka mukaan jasenista kolmannes on professo-
reita, kolmannes muuta henkilokuntaa ja kolmannes opiskelijoita. Hallituksessa on li-
séksi yliopiston ulkopuolinen jasen. (www.uta.fi/laatu/johtaminen.html) Yliopistossa on
myos erilaisia toimikuntia ja asiantuntijaelimi&, esimerkiksi yhteistoimintaneuvosto,
tietohallinnon johtoryhm@, henkildstonkehittdmistoimikunta, tasa-arvotoimikunta, ope-
tusneuvosto, tutkimusneuvosto, tygsuojelutoimihenkildt ja neuvottelukunta.

(wwwe.uta.fi/laatu/johtaminen.html)

Yliopistossa paatokset tehdéan esittelysté. Esittelija (virkamies) valmistelee tai hénen
johdollaan valmistellaan asia paatdksentekokuntoon toisen virkamiehen tai toimielimen
padtettavaksi (wwwe.uta.fi/hallintokeskus/heko/perehdytyspolku). Yliopiston rahoituk-
sesta noin kaksi kolmannesta koostuu valtion toimintamenorahoituksesta ja yksi kol-
mannes ns. ulkopuolisesta rahoituksesta (http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/
asiakirjat/TaY _strategia2006.pdf).

4.1.2 Yliopiston henkilosto

Tampereen yliopisto on Tampereen neljanneksi suurin tydnantaja. Yliopistossa tydsken-
telee noin 2500 henkil6&, mika oli vuonna 2007 henkildtydvuosina 2175. Yliopiston
henkilostosta on tutkijoita ja tutkijakoulutettavia reilu viidennes. Kun mukaan lasketaan
opetushenkilokunta, tekee tutkimustyoté noin puolet henkilostostd. Noin puolet henki-
I6stosté tyoskentelee opetusta ja tutkimusta tukevissa tehtévissa. Henkilostosta noin

63 % on suorittanut korkeakoulututkinnon. Naisten osuus yliopiston henkilostosté
vuonna 2007 oli 66 %. Esimerkiksi amanuenssit ovat padosin naisia. Henkildtyovuosis-
ta on opetuksen osuus 30 %, tutkimuksen osuus 21 %, hallinto- ja toimistotehtdvien
osuus 21 % ja muun opetusta ja tutkimusta tukevan tydn osuus 28 %.

(http://www.uta.fi/laatu/henkilosto.html)

Noin puolet yliopiston henkildstosté tydskentelee maéraaikaisissa tehtdvissa. Yliopis-
toissa onkin madraaikaisia palvelussuhteita muuta julkishallintoa enemman, mihin on
syyna yleensa tutkimus- ja koulutusprojektien ja niiden rahoituksen méaréaikaisuus.

Seka opettajien etté tutkijoiden liikkuvuus ja vaihtuvuus on suurempaa kuin valtion-
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hallinnossa yleens&, mistd johtuen monia tehtévia hoidetaan sijaisten voimin.

(http://www.uta.fi/hallintokeskus/heko/perehdytyspolku)

4.1.3 Henkiloston johtaminen ja kehittiiminen

Tampereen yliopistolla on henkiloston tydhyvinvoinnin edistamiseksi Y liopisto-
tyoyhteison periaate- ja toimenpideohjelma. Ohjelmassa méaritell&an henkildstd voima-
varaksi ja yliopisto tydympéristoksi, joilla molemmilla on velvollisuuksia ja oikeuksia
opetuksen, tutkimuksen ja yliopiston muun toiminnan kehittdmisessa. Tydyhteison tilaa
seurataan erilaisin tutkimuksin ja selvityksin. Asiantuntijaorganisaatiossa rekrytoinnin
ja osaavan henkildston merkitys on suuri. Tyontekijé- ja tydnantajakeskusjarjestojen
neuvottelutuloksessa tulopoliittiseksi sopimukseksi vuosille 2003—2004 todetaan, ett4
“tydnantajien vastuulla on jarjestad henkilostolle mahdollisuus hyvadn ammatin hallin-
taan tyotehtavien muutoksia ja kehittymista tukevan suunnitelmallisen henkildsto-
koulutuksen avulla. Tydnantajien ja tyontekijoiden kannalta on tarkead, ettd ammatilli-
nen osaaminen sdilyy ja kehittyy tydeldméan muuttuvien vaatimusten mukaisesti. Jous-
tavin koulutusratkaisuin on jokaisen ulottuville pyrittdva tuomaan mahdollisuus osaami-
sen ajan tasalla pitdmiseksi ja ammatissa kehittymiseksi.” (www.uta.fi/hallintokeskus/

heko/Toimintaohjelma.pdf)

Y liopistotydyhteison periaate- ja toimenpideohjelmaan on kirjattu yliopiston tydyhteiso-
arvot: kehittyva osaaminen, osallistuva henkilosto ja vastuullinen johtajuus. Arvojen

siséltd on maéritelty koskien tydnantajaa ja tyontekijaa seuraavasti:

Kehittyvdi osaaminen: ”Henkilostolla on oikeus ja velvollisuus yllapitaa ja kehittad am-
mattitaitoaan vastaamaan kunkin tehtdvan muuttuvia vaatimuksia. Tampereen yliopis-

tolla on oikeus ja velvollisuus mahdollistaa henkildstén ammatillinen kehittyminen.”

Osallistuva henkilosto: "Henkilostolld on oikeus ja velvollisuus vaikuttaa itseéan, tyo-
tadn ja tydyhteisodén koskeviin ratkaisuihin. Vaikuttaminen on aloitteellisuutta, osallis-

tumista ja sitoutumista.”
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Vastuullinen johtajuus: ”Johtaminen on esimiehen ja henkil6ston yhteistyota yliopiston
tehtdvan toteuttamiseksi. Johtaminen mééaréaikaisena luottamustehtavana tai virkaan
kuuluvana on kokonaisuus, joka siséltaa toiminnan, talouden ja henkiloston johtami-

sen.

Tybyhteisdarvot ja madritellyt yhteiset pelisdédnndt ohjaavat henkildston kehittdmis-
toimintaa yliopiston eri tasoilla ja tydelaméankaaren eri vaiheissa. Toimintaohjelmassa
on méaritelty, ettd vastuu henkildston kehittdmisestd on ensisijaisesti johdolla ja esimie-
hilla, mutta myos jokaisella yliopistoyhteison jasenelld. Ylimmén johdon vastuulla on
vision ja strategian ja sitd kautta tehtdvien yleinen maérittely ja toimintojen uudelleen-
organisointi sek& koko organisaation sitoutuminen osaamisen turvaamista ja siirtymista
edistavaan toimintaan. Tulosyksikdiden johto on vastuussa vision ja strategian toteutta-
misesta seka siité, ettd henkildston osaaminen on riittdva nykyisissa ja tulevissa tehta-
vissd. Esimiesasemassa olevien tehtdvana on arvioida alaistensa kehittymista sek& huo-
lehtia osaamisen jatkuvasta yll4pidosta ja kehittdmisestd muuttuvissa tydoloissa ja teh-
tavissé. Osaamisen turvaamiseen liittyvéa pdivittaisjohtamista ovat esimerkiksi tavoit-
teista sopiminen, seuranta ja tuki seka tulos- ja kehityskeskustelut. Jokainen henkild
vastaa itse omasta ammattitaidostaan ja sen yllapitdmisestd sekd omalta osaltaan tiedon
jakamisesta organisaatiossa. Jokaisella on myds vastuu omaa ammattitaitoaan, tyotadn
ja tyoyhteistadn kehittévien aloitteiden tekemisesta. (www.uta.fi/hallintokeskus/heko/

Toimintaohjelma.pdf)

Yliopiston strategian mukaan tavoitteena on sek& yksiloosaamisen ettd yhdessa tekemi-
sen arvostaminen. Neuvottelevilla johtamiskaytanndilla ja ammattitaitoisella esimies-
tyoll4 saadaan aikaan henkildston sitoutumista tyohon ja sen tavoitteisiin. Erityista
huomiota kiinnitetd&n henkiloston oikeudenmukaiseen ja tasa-arvoiseen kohteluun.
Esimiesten ensisijainen tehtdva on tyon edellytysten luominen ja varmistaminen henki-
I6stolleen. Johtajien ja esimiesten tulee kannustaa henkilostoé kehittymaan tydsséan.

(http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/asiakirjat/TaY _strategia2006.pdf)

Y liopiston strategiassa todetaan, etta yliopiston henkilokunnan tydmaara on viime vuo-
sina kasvanut ja yliopiston tuottavuus on noussut, mista johtuen tydssa jaksamisen mer-
kitys on kohonnut. Strategian mukaan yliopiston tulee kehittdé toimintaansa niin, etta

henkildston tydn, vapaa-ajan ja perhe-elamén tasapainoinen yhteensovittaminen on
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mahdollista eika tehtdvien méaré vaaranna tyon laatua ja tuottavuutta.

(http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/asiakirjat/TaY _strategia2006.pdf).

Kehityskeskusteluja kaytetdén yksittaisten tyontekijoiden seké koko yksikdn toiminnan
arvioimisen ja kehittdmisen vélineend. Esimies ja tyontekija kayvét kehityskeskustelun,
jossa selvitetadn tyontekijén tiedolliset ja taidolliset kehittdmistarpeet. Kehityskeskuste-
lu voidaan kdydé joko arviointikeskustelun yhteydessa tai erikseen. Tulevaisuuden ta-
voitteena on kehityskeskustelujen kayttdminen kaikissa yliopiston yksikoissé osaamis-
ja kehittamistarpeiden kokoamiseksi ja hyddyntamiseksi.

(http://www.uta.fi/laatu/henkilosto/hyvinvointi.html)

4.1.4 Yliopiston hallinto

Tampereen yliopiston hallinto-organisaatio on suunniteltu palvelemaan opetuksen jér-
jestdmisté (tiedekunnat, ainelaitokset). Yleensa tutkimus organisoidaan projekteiksi,
joihin voi osallistua useita laitoksia. Yliopiston strategiassa méaritetdén, ettd yliopiston
hallinnon tulee olla tehokasta ja sujuvaa, ja se on jarkeistettava siten, etta opettajat ja
tutkijat voivat entistd paremmin omistautua opetukseen ja tutkimukseen. Hallinto jérjes-
tetd&n niin, ettd yliopiston yksikot koostaan riippumatta saavat kayttoonsa mahdolli-
simman asiantuntevia hallintopalveluja. Organisaation ja hallinnon uudistamiseen liitty-
en strategiassa todetaan, ettd hallintopalveluja voidaan jarjestdd monen yksikon yhteisin
voimin ja uusin kaytannoin. (http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/asiakirjat/
TaY_strategia2006.pdf).

Yliopiston hallinnollinen organisaatio kuvataan johtosadnndssé, johon on kirjattu myds
yksikoiden tehtévat, toimivalta ja vastuut. Johtosadntda tarkemmat tiedekuntien ja lai-
tosten tehtavat maaritetddn koulutuksen osalta tutkintosdanndssa, opintojen arviointi-
sédnngdssd, opetussuunnitelmissa ja opettajakohtaisesti tydsuunnitelmissa. Tutkimustoi-
minnan organisaatioita maaritelladn myos yksikkdtason toimintasuunnitelmissa ja tut-
kimushankkeiden asiakirjoissa, kuten tutkimussopimuksissa. Hallinto- ja tukipalvelui-
den organisaatioita maaritelldén johtoséantda tarkemmin palveluja tuottavien yksikoi-
den toimintasuunnitelmissa ja tydohjeissa. (http://www.uta.fi/laatu/johtaminen/

organisaatio.html)
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Tampereen yliopistossa paatulosyksikoita ovat ainelaitokset ja erilliset laitokset, mika
poikkeaa useimmista suomalaisista yliopistoista. Padtulosyksikoilla on laaja taloudelli-
nen ja hallinnollinen toimivalta ja sitd seuraava vastuu toiminnastaan. P&atulosyksikot
arvioidaan joka toinen vuosi toteutettavassa tuloksellisuusarvioinnissa, jonka tulokset
vaikuttavat yksikon rahoitukseen. Yliopisto on teettanyt vuosina 2002-2004 hallinnon
arvioinnin yhteistydssé kolmen muun monialaisen yliopiston kanssa. Tampereen yli-
opiston organisaatiorakenteen mukaista laitostason vahvaa tulosyksikkdasemaa arvioi-
tiin p&asaantoisesti positiivisesti. Laitosjohtajan asemaa pidettiin vahvempana kuin
muissa osallistuneissa yliopistoissa.

(http://www.uta.fi/laatu/johtaminen/organisaatio.html)

Hallinto- ja tukipalvelut tukevat opetuksen ja tutkimuksen toteuttamista. Hallinto- ja
tukipalveluita Tampereen yliopistossa tuottavat kirjasto, tietokonekeskus, kielikeskus,
yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, ura- ja rekrytointipalvelut, opetusteknologiakeskus,
teknisen palveluiden keskus ja hallintokeskus. Yksikon sisaisia hallinto- ja tukipalvelui-
ta jarjestavét tiedekunnat, laitokset ja erilliset laitokset.

(http://www.uta.fi/laatu/hallinto.html)

Yliopiston tasolla hallintopalveluista vastaa hallintokeskus. Hallintokeskus tukee ja
avustaa yliopiston yksikaita yliopiston perustehtévien toteuttamisessa ja hallinnon jéar-
jestdmisessa. Hallintokeskus tuottaa keskitetysti seuraaviin tehtdvaalueisiin liittyvia
palveluita: opintohallinto, opetuksen ja tutkimuksen tukipalvelut, henkildstohallinto,
taloushallinto, viestint4 ja tiedottaminen, Kirjasto- ja tietopalvelut, tietohallinto ja tieto-
tekniset palvelut, asiakirjat ja arkistointi, tilahallinto ja tekniset palvelut. Hallintokeskus
my0s antaa yliopiston yksikdille ohjaus- ja neuvontapalveluita. Hallintokeskus valmis-
telee ja toimeenpanee hallituksen ja rehtorin paatokset.

(http://www.uta.fi/laatu/hallinto.html)

Tampereen yliopiston kansleri Jorma Sipild toteaa kirjassaan, ettd tutkimus ja opetus
ovat tieteen kannalta valttdméattomia tehtavid ja ne kohtaavat toisensa nimenomaan yli-
opistossa. Yliopiston padtehtdvana on tutkimus — ei hallinto. ”Sana ’hallinto’ ei taida
olla erityisessa suosiossa juuri missdén, mutta yliopiston opettajien ja tutkijoiden kes-
kuudessa hallinto on kestoinhokki. He haluavat p&asaantdisesti tehda niin véhan

hallintotyota kuin mahdollista ja heidén kiinnostuksensa hallinnon kehittamista kohtaan
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on minimaalista. 1ké&vé kylla, vélinpitamattomyys myo6tavaikuttaa siihen, ettei yliopisto
ole hallinnollisesti hyvin toimiva organisaatio. Hallintotyo aiheuttaa turhaa kuormaa,
kun sité ei jakseta tai uskalleta jarkeist&d.” (Sipila 2007, 42) Sipilan mukaan on usein
vaikeaa l0yté4 tutkijaopettajaa, joka suostuisi kayttdmadn hallinnollista valtaa, mihin
suurin syy on siing, ettd hallintotyd vie aikaa tutkimukselta ja opetukselta (Sipil4d 2007,
55). "Valtion yliopistossa hallinnon asema omana osaamisalueenaan korostuu, kun ta-
loudesta ja henkildstoasioista ei voi tehdd paatoksia ottamatta huomioon puhelinluette-

lon kokoisissa ohjekirjoissa jaeltuja maarayksia.” (Sipila 2007, 64)

Sipild kirjoittaa, ettd 1980-luvun lopulta alkaen hallintoon kohdistetut vaatimukset kas-
voivat ja samalla tyot4 hajautettiin keskuksista yksikdihin. Opetusministerio siirsi tehtd-
vid yliopistoille ja yliopiston keskushallinto puolestaan delegoi vaativia talous-, henki-
16st0- ja tilahallinnon tehtavia laitoksille. Sipilan mukaan samaan aikaan otettiin tieto-
jarjestelmi& kayttoon keskeneréisind ja ne hankaloittivat tydntekoa. Myos ulkopuolisel-
la rahalla toimivat tutkimus- ja koulutusprojektit lisasivat hallintotyota. Erityisesti tut-
kimukseen panostettiin selvasti aikaisempaa enemman. Aiempien pitk&aikaisten sopi-
musten sijasta rahoittajat siirtyivat lyhytkestoisiin tutkimusprojekteihin. Sipild toteaa,
ettd laitokset ottivat niit4 vastaan saadakseen enemmaén tohtoreita koulutetuksi ja sen
kautta lis&a valtion perusrahoitusta. Erilaiset projektit kasvattivat huomattavasti laitos-
ten talous- ja henkildstohallinnon tehtévid. (Sipilad 2007, 55-56).

4.2 Hypertext-organisaatio

Y liopisto-organisaation tutkimustehtévé on tavoitteellista ja tehtdvéorientoitunutta. Yli-
opiston toinen ydintehtdva opetus ja muut tehtdvat ovat luonteeltaan pitkakestoisia ja
sdannonmukaisempia kuin tutkimus. Né&iden erilaisten nakdkulmien yhteensovittamises-

sa hypertext-organisaatiomalli antaa mielenkiintoisen ndkdkulman.

Japanilaiset tutkijat Nonaka ja Takeuchi kasittelevéat The Knowledge-Creating Company
-kirjassaan organisaatiota tiedon luojana ja kayttavat termid organisatorinen tieto-
padoman rakentaminen tarkoittaen organisaation kykya luoda uutta tietoa ja osaamista,

levittdd sité 1api organisaation ja yhdistaa se tuotteisiin, palveluihin ja jarjestelmiin. No-
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naka ja Takeuchi luokittelevat tiedon kahteen ryhmaan: kasitteelliseen tietoon ja hiljai-
seen tietoon. Eksplisiittinen eli ké&sitteellinen tieto tarkoittaa tietoa, joka on tasmallisessa
muodossa, esimerkiksi graafiset esitykset, matemaattiset lausekkeet, maarittelyt ja ké&si-
kirjat. Tallaista tietoa voidaan siirta4 henkildiden vélilla muodollisesti ja helposti. No-
nakan ja Takeuchin mielesta jopa vield tarkeampi tiedonlaji on hiljainen tieto, jota on
vaikea ilmaista yksiselitteisesti. Se tarkoittaa henkil6kohtaista tietoa, joka perustuu
henkilokohtaiseen kokemukseen ja siséltad tekijoitd, joita on vaikea konkretisoida, ku-

ten esimerkiksi uskomuksia, ndkemyksié ja arvoja. (Nonaka & Takeuchi 1995, viii)

Nonakan ja Takeuchin mukaan 1990-luvulla organisaatiorakenteina oli kaksi paatyyp-
pid: byrokraattinen ja tehtdvasuuntautunut organisaatio. He toteavat, ettd toimintojen
valvontaa ja ennustettavuutta painottava byrokraattinen organisaatiorakenne toimii hy-
vin, kun olosuhteet ovat vakaat. Byrokraattinen rakenne, joka on kaavamainen, erikois-
tunut, keskitetty ja riippuvainen tehtdvaprosessien standardoinnista, sopii tehokkaaseen
pitkalle rationalisoituun rutiinitydskentelyyn. Byrokraattisen organisaation heikkoutena
on jaykkyys. (Nonaka & Takeuchi 1995, 161)

Teht&vaorientoitunut organisaatiorakenne on joustava, sopeutuvainen, dynaaminen ja
osallistava. Tehtdvéorientoituneessa mallissa tydyhteisossa tietyn tavoitteen saavuttami-
seksi kootaan yhteen erilaista osaamista eli eri yksikdiden edustajista muodostetaan
ryhmad, joka saa organisoidun muodon tietyksi ajaksi suorittaakseen tietyn tehtdavan tai
projektin ja saavuttaakseen tietyn tavoitteen tai pddméaaran. Tehtavasuuntautuneella
organisaatiomallillakin on rajoitteensa. Koska se on luonteeltaan tilapdinen, uudet tiedot
tai taidot eivét ole helposti siirrettavissa muille organisaation jasenille, kun tehtévé on
suoritettu. (Nonaka & Takeuchi 1995, 161)

Organisaatio tarvitsee strategista kyvykkyytté jakaakseen ja luodakseen jatkuvasti uutta
tietoa ja osaamista kehittyvéssa ja muuttuvassa ymparistossd. Nonakan ja Takeuchin
mukaan byrokraattinen organisaatiomalli sopii paremmin tiedon hyvéksikayttoon ja
kokoamiseen, kun taas tehtdvaorientoitunut organisaatiomalli on tehokas tiedon jakami-
seen ja luomiseen. Yritysorganisaation tulisi pyrkié sek& byrokraattisuuden tehokkuu-
teen ettd tehtévéorientoituneen organisaation joustavuuteen. (Nonaka & Takeuchi 1995,
162)
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Nonakan ja Takeuchin mukaan organisaatiolla tulisi olla ei-hierarkkinen itseohjautuva
rakenne, joka toimii yhdessa sen hierarkkisen rakenteen kanssa. Nonaka ja Takeuchi
esittelevét uuden organisaatiomallin, jossa byrokraattinen ja tehtdvasuuntautunut
organisaatiomalli tdydentévat toisiaan. Tdman organisaatiomallin he ovat nimenneet
hypertext-organisaatioksi (kuvio 5). Tassa mallissa on heidan mukaansa organisaatiolla
strateginen kyky hankkia, kayttd4 hyvékseen ja luoda uutta tietoa ja osaamista jatkuvasti
ja toistuvasti syklisessa kehdmaisessé prosessissa. Organisaatiomalli on saanut nimensé
tietotekniikasta, jossa hypertext” tarkoittaa tekstié, joka muodostuu useista eri teksti-
kerroksista. Hypertext-organisaatio muodostuu useista sisaisesti kytketyisté kerroksista
tai yhteyksisté: liiketoimintajarjestelmd, projektitiimi ja tietopohjakerros. Keskeinen
kerros on liiketoimintajérjestelmé, jossa tapahtuu organisaation perusliiketoiminta.
Koska byrokraattinen rakenne on sopiva tehokkaaseen rutiinitydskentelyyn, esittavéat
Nonaka ja Takeuchi tdman kerroksen hierarkkisena pyramidina. Ylin kerros on
projektitiimi-kerros, jossa useat projektiryhmat osallistuvat uuden tiedon tuottamiseen.
Ryhmien jasenet kootaan yhteen organisaation eri yksikoista vain siksi aikaa, kun ryh-
man tehtéva on suoritettu ja tavoite saavutettu. Alhaalla on tietopohjakerros, jossa orga-
nisaation kahdessa muussa kerroksessa tuotettu tieto luokitellaan, yhdistelldén ja varas-
toidaan. Tama kerros ei ole todellinen konkreettinen organisaatiorakenne, vaan se sul-
kee sis&dnsa organisaation vision, organisaatiokulttuurin ja teknologian. Hypertext-
organisaatiossa on ainutlaatuista se, ettd siind kolme erilaista kerrosta tai yhteytté esiin-
tyvat samanaikaisesti samassa organisaatiossa. Sen jasenilla on mahdollisuus vaihtaa
yhteyttd ja kokoonpanoa organisaation sisé- ja ulkopuolella tarpeen mukaan. Organi-
saation tiedon luomisprosessissa tieto kulkee ja on kéytettavissé helposti organisaation
kolmessa kerroksessa. Hypertext-organisaatio on avoin jarjestelmd, joka on jatkuvassa
ja dynaamisessa vuorovaikutuksessa myos ulkopuolisen ympériston, asiakkaiden ja
muiden organisaatioiden kanssa. (Nonaka & Takeuchi 1995, 166-169)

Nonakan ja Takeuchin mukaan hypertext-organisaatio mahdollistaa sen, ett4 organisaa-
tio voi tehokkaasti luoda ja koota tietoa valittdmélla sitd dynaamisesti kahden organisaa-
tiokerroksen valilla: liikketoimintajéarjestelmén, joka on organisoitu perinteisen hierarki-
an mukaisesti ja projektitiimin, joka on organisoitu tyypillisesti tehtavasuuntautuneen
mallin mukaisesti. Ndiden kahden kerroksen tuottama tieto ja osaaminen luokitellaan ja
yhdistelld&n uudelleen kolmannessa tietopohjakerroksessa. (Nonaka & Takeuchi 1995,
192-193)
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Projektitiimikerros

Liiketoiminta-

kerros
/

KIS
XSO

Kuvio 5 Hypertext-organisaatio (Nonaka & Takeuchi 1995, 169, alkuperdinen lahde
Nonaka & Konno 1993, mukailtu)

Yliopiston voidaan nahd& toimivan hypertext-organisaationa. Hypertext-organisaatio on
joustava monitasoinen organisaatio, joka pyrkii toimimaan vuorovaikutuksessa ympa-
ristdnsa kanssa. Yliopisto on koulutusinstituutio, joka toimii pitk&janteisesti. Yliopiston
toinen paatehtava opetus kuuluu organisaation liiketoimintakerrokseen. Nonakan ja Ta-
keuchin byrokraattinen organisaatiomalli toimii téllaisissa toistuvissa ja saannellyissa
tehtévissé tehokkaasti. Yliopiston toinen paatehtava tutkimus on luonteeltaan uuden
tiedon tuottamista ja jakamista. Liséksi yliopistossa on meneill&dan koko ajan erilaisia
projekteja ja kehittdmishankkeita. Tutkimuksen rahoitus on osittain ulkopuolista, misté
johtuen tutkimusorganisaation tulee olla tarvittaessa joustava ja nopealiikkeinen. Naissa
byrokraattinen organisaatiomalli voi synnyttéa ristiriitoja ja talloin toimivampi malli on
tehtdvasuuntautunut organisaatiomalli. Liiketoimintakerroksessa eli organisaation
perustoiminnoissa yliopistohallinto toimii tiettyjen lakien, asetusten, ohjeiden ja saanto-
jen mukaisesti. Yliopiston toiminnassa toistuvat tietyt hallinnon toimenpiteet (esimer-
kiksi budjetointi ja opetussuunnitelmien valmistelu) tietyn aikataulun mukaan viikoit-
tain, kuukausittain tai vuosittain. Amanuenssien tehtaviin kuuluu laitoksilla koordinoida
monia tallaisia aikataulutettuja tehtdvid. Esimerkiksi opetusohjelmien, opetussuunnitel-
mien tai budjettien valmistelussa tai rekrytointiprosesseissa liikkuva tieto on enimméak-

seen eksplisiittista tietoa, joka on saatavissa tasmallisessd muodossa.
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4.3 Tutkimuksen kohderyhmi

Tutkimuksen kohderyhmana ovat Tampereen yliopiston laitoksilla tyoskentelevat
amanuenssit. Laitoshallinnossa tydskentelevat amanuenssit ovat selked oma ammatti-
ryhmansé yliopiston sisélla. Tampereen yliopiston laitoshallinnossa tydskentelee nelja-
kymmentd amanuenssia, jotka ovat padasiassa naisia. Amanuenssien ryhma valittiin
tutkimuksen kohderyhmaksi yliopiston henkildstonkehittdmisyksikdn kanssa kéytyjen
keskustelujen perusteella. Keskusteluihin osallistuivat kehittdmispaéllikko Pdivi Salo-

jérvi ja koulutussuunnittelija Hilma Lehtonen.

Yliopiston laitoshallinnossa tydskentelevan amanuenssin tehtavana on olla laitoksen
johtajan tydpari. Amanuenssin yhteistyokumppaneita yliopistolla ovat laitoksen henki-
I6kunta, tiedekunta, hallintokeskuksen eri yksikot, tietokonekeskus, kirjasto ja muut
erillislaitokset, opiskelijat sek& eri ulkoiset yhteistydtahot. Kelpoisuusvaatimuksena
amanuenssin tehtdvaan edellytetéan laitoksen oman tieteenalan ylemp&é korkeakoulu-
tutkintoa. (Salmela 2002, 2-3). Joillain laitoksilla amanuensseja on vain yksi, jolloin
amanuenssin tydnkuva on heiddn oman kokemuksensa mukaan varsin laaja (Henkilos-
tonkehittdmisyksikon keskustelutilaisuus amanuensseille 3.10.2007). Joillain isoilla
laitoksilla amanuensseja on useita ja heidan tehtdvansé on jaettu. Amanuenssin toimen-
kuvaan kuuluvat esimerkiksi hallinnolliset tehtdvat, raportointi-, valmistelu- ja esittely-
tehtdvat, toiminnan suunnittelu- ja kehittdmistehtavat seké ulkopuolisen rahoituksen
hankintaan liittyvat tehtavét. Salmelan mukaan johtamista yliopistossa méérittaa yleensa
madrdaikaisuus ja esimerkiksi tulosyksikkotasolla sivutoimisuus, jolloin amanuenssit

edustavat laitoshallinnossa pysyvyytta. (Salmela 2002, 4, 6)

Salmelan mukaan amanuenssin toimenkuva on 1990-luvulle verrattuna muuttunut olen-
naisesti ja sen myota tehtdvien hoitamisessa tarvittavat tieto- ja taitovaatimukset ovat
muuttuneet. Salmela on todennut esityksessaan, ettd "amanuenssi on laitoksen kaveleva
tietopankki”. Amanuensseilta edellytetadn yliopistoa koskevan sdaddskokonaisuuden
kattavaa osaamista. Lisdksi amanuensseilta vaaditaan mm. kielitaitoa, raportointi- ja
atk-taitoja sekd vuorovaikutustaitoja. Salmela toteaa, etté laitoshallinnon suhteellinen

autonomia, johtajan roolin korostaminen suhteessa toimielimiin, kansainvélistyminen,
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tydmarkkinaorientaatio ja informaatioteknologian lisdédntyminen ovat johtaneet siihen,
ettd amanuenssin rooli laitoksen hallinnosta vastaavana on korostunut. (Salmela 2002,
5)

4.4 Tutkimusmenetelmat

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tapaustutkimuksena. Tapaustutkimuksella
kootaan tietoa tietysté yksittaisestd tapauksesta tai tietyista tapauksista ja sen tavoitteena
on yleensa kuvata tutkittavaa ilmiotd. Téssé tutkimuksessa pyritdédn kuvaamaan
amanuenssien kokemaa tyon hallintaa. Tapaustutkimuksissa voidaan kéyttdd myos eri
tutkimusmenetelmia ja sita voidaan tehda tilastollisin tai laadullisin menetelmin. Tyy-
pillisimpié& laadullisia aineistoja ovat haastattelut ja kirjalliset aineistot. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 1998, 130; Koskinen ym. 2005, 157) Laadullista tutkimusta suositaan
ihmisten ja heidan toimintansa tutkimisessa, koska sen tavoitteena on kuvata todellista,
moninaista elamé&a. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritd&n paljastamaan odottamatto-
mia seikkoja eik& sen l&htokohtana ole hypoteesien tai teorioiden testaaminen. Laadulli-
sessa tutkimuksessa suositaan tutkimusmenetelmid, jotka mahdollistavat tutkittavien

“&&nen” esiintulon. (Hirsjarvi ym. 1998, 160, 165)

Tutkimuksen empirian aineisto kerattiin Tampereen yliopiston laitoshallinnossa tyds-
kenteleville amanuensseille l&hetetyll&d kyselylla (liite 1). Kyselylla keréttiin vastaajien
henkilokohtaisia mielipiteitd ja kokemuksia heidédn omasta tydstéén ja tyon hallinnas-
taan. Talla kyselyll& haluttiin erilainen lahestymistapa amanuenssien tydhon. Yliopiston
henkilostonkehittamisyksikon kanssa kéydyissa keskusteluissa pohdittiin myds kvanti-
tatiivisen kyselyn toteuttamista. Kvantitatiivisesta tutkimuksesta luovuttiin, koska se
olisi ollut hyvin samankaltainen kuin tydilmapiiri-, tydolo- tai tydtyytyvaisyystutkimuk-

set yms., joita yliopistolla toteutetaan saannollisin valiajoin.

Amanuensseille lahetetyssa kyselyssé oli yhteensd 28 avointa kysymysté, joissa
amanuensseilla oli tilaisuus kertoa omasta tydstaan, sen muutoksista ja kokemastaan
tyon hallinnasta. Kysely l&hetettiin amanuensseille séhkopostitse amanuenssit@uta.fi -
jakelulistalla 11.2.2008. Amanuensseilla oli mahdollisuus vastata joko s&hkdpostitse tai

postitse. Jos vastaaja halusi sdilyd anonyymina, hén palautti vastauksensa tutkijalle pos-
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titse. Amanuensseille I&hetettiin muistutus kyselysta séhkopostitse 20.2.2008. Maéara-
paivaidn mennessa vastauksia saapui yhteensa 13 kappaletta, joista sahkdpostitse kym-

menen ja postitse kolme kappaletta. Vastausprosentti oli 33 %.

4.5 Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimusprosessi alkoi keskusteluilla tutkimusaiheesta Tampereen yliopiston henkilds-
ton kehittdmisyksikon kanssa. Néissé keskusteluissa tutkija sai yleiskuvan yliopisto-
organisaatiosta ja amanuenssien tehtdavasta. Tutkijalla oli mahdollisuus olla ldsna Tam-
pereen yliopiston henkildstonkehittdmisyksikon jarjestimassa Amanuenssina yliopistol-
la -keskustelutilaisuudessa 3.10.2007. Tassa kokoontumisessa oli tilaisuus kuulla
amanuenssien mielipiteita heidén tyonsé haasteista ja tyon kehittamiseen liittyvista

tukimahdollisuuksista.

Tutkimusprosessin alusta alkaen tutkija tutustui tyon hallintaan, tydhon ja tydn kehitta-
miseen liittyvaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin ja alkoi kirjoittaa tutkimuksen teoria-
osuutta. Kirjallisuuteen tutustuminen jatkui koko tutkimusprosessin ajan. Palautetuista
vastauksista tutkija kirjoitti yhteenvetoa aihealueittain ja kysymyksittéin sitd mukaa kun
vastauksia palautui. Vastauksia kasiteltiin aihealueittain ja kysymyksittdin, jotta olisi

mahdollista 16ytda merkittavié ja toistuvia teemoja.

4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Validiteetilla tarkoitetaan sitd, miten hyvin vaite, tulkinta tai tulos kuvaa sita kohdetta,
jota sen on tarkoitus kuvata. Validiteetti jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen validiteettiin.
Sisdinen validiteetti tarkoittaa tulkinnan siséisté loogisuutta ja ristiriidattomuutta. Ulkoi-
sella validiteetilla puolestaan tarkoitetaan tulkinnan yleistettavyytta muihinkin kuin ky-
seiseen tutkittuun tapaukseen. Validiteettitarkastelun avulla pyritadn ehkaiseméaan vir-
hepaatelmaét tuloksista. (Koskinen ym. 2005, 254)

Reliabiliteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkittaessa samaa henkil®a tai ilmioté, saadaan kah-

della tutkimuskerralla sama tulos. Reliabiliteetti voidaan maaritell& myos siten, etta tu-
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los on reliaabeli, jos kaksi arvioitsijaa padtyy samanlaiseen lopputulokseen tai kahdella
rinnakkaisella tutkimusmenetelmalla saadaan sama tulos. (Hirsjarvi & Hurme 2006,
186)

Hirsjéarvi ja Hurme toteavat kirjassaan, ettd kannattaa muistaa Perékylén (1997, 202)
huomautus: “reliaabelius ja validius saa erilaisia muotoja erilaisissa kvalitatiivisissa
menetelmissa” (Hirsjarvi & Hurme 2006, 185). Koskisen ym. mukaan monet tutkijat
ovat katsoneet reliabiliteetti- ja validiteetti-kasitteiden sopivan laadulliseen tutkimuk-
seen huonosti. Reliabiliteetti- ja validiteetti-kasitteitd kaytetadn kuitenkin myods kvalita-
tiivisissa tutkimuksissa, silla tutkimuksen luotettavuuden tarkastelun tavoitteena on tut-
kimuksen laadun parantaminen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteettia tarkastele-
malla halutaan arvioida, voidaanko tutkimukseen tai siind esitettyyn vditteeseen luottaa.
Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa, joten tutkimus ei kuitenkaan pyri
pelkastaan virheettomyyteen. Liiallisella validiteetin korostamisella tutkimuksessa on

mahdollista p&atya riskien valttdmiseen. (Koskinen ym. 2005, 253-256)

Taman tutkimuksen luotettavuutta ja vastausten yleistettavyyttd heikentdd vastaajien
véhdinen maéré. Vastausprosentti oli vain 33 %. Lisaksi on mahdollista, ettd kysymys-
ten runsaasta lukumadrasta johtuen kaikki vastaajat eivat vélttdmatta kirjoittaneet laajoja
vastauksia vaan ovat vastanneet ainoastaan lyhyesti. Luotettavuuteen saattoi vaikuttaa
my06s kysymysten ymmarrettavyys eli ymmarsivatko kaikki vastaajat samalla tavalla,

mité kysyttiin.

5 AMANUENSSIEN TYON HALLINTA

Tassé luvussa kasitelladn kyselyn vastauksia. Vastauksista on poistettu sellaiset tekijat,

joiden perusteella vastaaja voitaisiin tunnistaa.
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5.1 Taustatiedot

Vastaajien taustatiedoissa kysyttiin tydvuosia amanuenssina, laitoksen henkilostomaa-
réd ja laitoksen amanuenssien lukuméaaréa. Vastaajista neljalla oli tydvuosia amanuens-
sina alle 5 vuotta, kahdella 6-10 vuotta, yhdelld 11-15 vuotta, kolmella 16-20 vuotta ja
kolmella vastaajalla yli 20 vuotta eli vastaajien tydkokemus oli varsin vaihteleva (tau-
lukko 1). Pysyvista tydsuhteista kertoo kuitenkin se, ettd suurimmalla osalla amanuens-

seista tydokokemusta oli yli viisi vuotta.

tydovuosia 0-5v 6-10v 11-15v 16-20v yli20v

vastaajia 4 2 1 3 3

Taulukko 1 Tydvuodet amanuenssina

Vastaajista viisi henkiloa tyoskenteli laitoksella, jossa henkiloston maéara oli alle 20
henkilod, kaksi henkiloa laitoksella, jossa tyoskenteli 21-40 henkild, yksi henkild lai-
toksella, jossa tydskenteli 41-60 henkil64 ja viisi vastaajaa suurella laitoksella, jossa

tyoskenteli yli 60 henkil6a (taulukko 2).

henkilostd  alle 20 21-40 41-60 yli 60

vastaajia 5 2 1 5

Taulukko 2 Laitoksen henkilostomaara

Suurin osa vastaajista tyoskenteli laitoksellaan ainoana amanuenssina, yhdella laitoksel-
la oli kaksi amanuenssin virkaa ja kahdella laitoksella tyoskenteli kolme amanuenssia
(taulukko 3).

amanuensseja 1 2 3

vastaajia 10 1 2

Taulukko 3 Laitoksen amanuenssien lukuméaara
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5.2 Perustehtava

Amanuenssien vastausten perusteella heiddn paéasiallisena tehtavanadn on laitoksen
johtajan ja laitosneuvoston péaatosten valmistelu- ja esittelytehtavéat. Laitoksilla, joilla on
kaksi tai kolme amanuenssia, on tehtavét jaettu tehtdvakokonaisuuksiin. Amanuenssien
keskeisimmaét tehtdvat voidaan vastausten perusteella jaotella asiaryhmittdin seuraavasti
(N=13):
e opetussuunnitelmaprosessin koordinointi (esim. opetussuunnitelman ja opetus-
ohjelman kokoaminen)
e opintoasioiden koordinointi ja opiskelijoiden neuvonta, opiskelijoiden tydhar-
joitteluasiat, kansainvéliseen vaihtoon liittyvét tehtavat
o henkildstohallintoon liittyvét tehtavat (mm. rekrytointien valmistelu, nimitta-
miskirjat, virkavapaudet)
o laitoksen taloushallinnon suunnittelu- ja seurantatehtévéat
e tiedottaminen
o erilaiset laitoksen esittelytehtavat ja yleishallintoon liittyvat tehtavét ja jasenyy-

det eri tydryhmissé (esimerkiksi tila-asiat, strategia, laatu).

“Ylipddtddn amanuenssille kuuluvat asiat, jotka eivdt kuulu kenenkddn muun hoidetta-
viin, amanuenssi on laitoksen hallintoa ja toimintaa kokonaisvaltaisesti koordinoiva

henkilé ja laitoksen johtajan tyépari.”

Vastaajista vain yksi henkild mainitsi esimiesaseman eli toimistohenkildkunnan tyon
johtamisen. Tutkijalle onkin epéselvéd, kuuluuko kaikkien amanuenssien toimenkuvaan
toimistohenkilokunnan esimiehend toimiminen vai eivatkdé amanuenssit miella tata

omaksi tehtavakseen.

Vastausten perusteella amanuenssit pitavat tyotaéan itsendisend. Heille kuuluu monenlai-
sia valmistelu- ja esittelytehtavi, joista vastaajat toteavat, etté itse on kyettava prio-
risoimaan tehtavat. “Itse on tunnettava vuoden kierron eri aikoihin keskittyvdt erilaiset

’

tehtdvit, kyettdvdi ennakoimaan ja suunnittelemaan ne.’
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Kysymykseen "Onko Sinulle selvaa, mité toimivaltaasi kuuluu?” vastasivat lahes kaik-
ki, ettd kylla on selvad. Yhden vastaajan mukaan esittelijané on selvad, mutta joissain
muissa asioissa ei aina taysin selvaa. Eras toinen vastaaja totesi, ettd, jos ei ole selvaa,

niin voi aina tarkistaa tietyiltd henkil6ilta helposti. (N=13)

5.3 Osallistumismahdollisuudet

Kysymykseen ”Saatko riittavasti tietoa oman tydsi tekemiseen?” vastasi 12 amanuens-
sia, ettd heilld on pa&osin riittavasti tietoa. Muutama vastaaja totesi, ettd saa riittavasti
tietoa, kun on itse aktiivinen. Yksi vastaaja oli sitd mieltd, ettd yliopistosta puuttuu uusi-
en tyontekijoiden perehdyttdminen. Hankin totesi saavansa apua sitd pyytdessaan. Vas-
taaja toivoi amanuensseille, toimisto- ja osastosihteereille konkreettisia koulutuksia eri
toimenkuvien tarkeimmista tehtavistd. Hanen mukaansa “olisi kivempi aloittaa uudessa

tydssd, kun tehtivit olisivat hiukan paremmin hallussa”. (N=13)

Kun amanuensseilta kysyttiin "Mita tietoa tarvitsisit lisa4?”, vastaukset hajaantuivat
(N=12). Lisa4 tietoa toivottiin monenlaisista asioista:

o Henkilostohallintoon liittyvista asioista, esimerkiksi uusista henkiloisté vastaaja
toivoi tietojen tulevan hyvissé ajoin, jotta nimityskirjat ehtii tehda ajoissa.

e Ajan tasalla pysyakseen yliopisto- ja opintohallintoon liittyvaan kehitykseen ja
prosesseihin sekd oman laitoksen sisaltdalueisiin liittyvaa tietoa.

e Eri prosessien toiminnoista, kuka tekee mitékin (laitosneuvosto vai tiedekunta-
neuvosto).

e Vastaajan mielesté perehdytysté tiedekunnan toimintaan ei oikeastaan ole ollut.
Hén toivoi enemmaén koulutusta yksikoille yhteisisté asioista, esim. talous- ja
asiakirjahallinnosta ja niiden hoitamisesta kaytanngssa.

e Taloushallinnon ohjeistukset

o Mité ylipadnsa korkeimmilla tasoilla suunnitellaan.

e Erilaisten tietoteknisten ongelmien selvittdmiseen, ohjelmistojen kayttdmiseen.

e Eradn vastaajan mielesté tiedotus keskushallinnosta tuntuu joskus véahéiselta.
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e Uudesta opetusohjelmasta ei saa minkéaénlaisia raportteja. Budjetin teon ja seu-
rannan ja opetuksen suunnittelun tueksi tarvittavien tietojen hakeminen tehdyisté
tuntiopetusmaarayksista vie useita tydpaivié vuodessa.

e Vastaaja toivoo, ettd hallintokeskus ilmoittaisi aina laitoksille, kun yliopiston
verkkosivuilla paivitetddn tiedostoja, jotka vaikuttavat laitoksilla tehtavéan tyo-
hon.

o Erityisesti en mitddn, mutta yhteistoimintaa voisi olla enemmdn eri yksikoiden

’

vililld. Olisi hyvd, ettd olisi enemmdn yhtenevdisid yksinkertaisia kdytintojd.’

Tarkeimmat tiedonsaantikanavat ovat amanuenssien mukaan sdhkdposti, yliopiston
www-sivut, tiedekunnan ja hallinnon tiedotteet ja asiakirjat, suorat kontaktit (puhelin tai
tapaaminen) laitoksen muihin henkil6ihin tai muihin amanuensseihin tai yliopiston hal-
lintohenkildihin. Lisaksi uudelle amanuenssille tarkedna tiedonsaantikanavana toimivat
aikaisemmin tehdyt johtajan p&atokset, laitosneuvoston esittelylistat yms. dokumentit.
(N=12)

Amanuenssit kuuluvat laitosneuvostoon, jossa heidan tehtdvandin on toimia asioiden
esittelijoind. Amanuenssien osallistuminen yliopiston muihin foorumeihin vaihtelee.
Laitostasolla osa amanuensseista kuuluu useisiin laitoksen tydryhmiin, esimerkiksi ope-
tussuunnittelu-, laatu-, strategia-, tasa-arvo- tai tydhyvinvointitydryhmaan. Yksi vastaa-
ja kuului vain laitosneuvostoon esittelijana, ei mihink&in muuhun tyoryhmaén. Tiede-
kuntatasolla kuuluttiin mm. tydvaliokuntaan, hallinnon kehittdmistydryhmé&én, opetuk-
sen laaturyhmaan ja opiskelijavalintaryhméén. Myos yliopistotasolla kuuluttiin tyoryh-
miin. Kaikkia tydryhmi& ei voi tdssd mainita nimell4, jotta vastaajien anonymiteetti séi-

lyy. Amanuenssit kuuluvat useisiin tydryhmiin sihteerin roolissa. (N=13)

5.4 Vaikutusmahdollisuudet

(N=11) Oman tyon hallintaan liittyvista vaikuttamiskeinoista mainittiin useissa vastauk-
sissa organisointitaidot tai -kyky. Useissa vastauksissa myds todettiin, ettd itse voi pit-
kalti vaikuttaa tyopdivan sisaltoon ja tyoprosesseihin ja tydtapoihin, mutta toisaalta eri-
laiset aikataulut (deadlinet) vaikuttavat tydtehtavien priorisointiin. Muita yksittéisesti
mainittuja vaikuttamiskeinoja olivat mm. hyvét vuorovaikutustaidot, tunnedly, ymmér-

rys kokonaisuudesta, priorisointikyky, ripeys, tiedon saaminen uusissa tilanteissa, hen-
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kilokohtaiset ominaisuudet: diplomatia, luotettavuus, rehellisyys, oikeudenmukaisuus,
varovaisuus, asiantuntevuus. Vaikuttamiskeinoina mainittiin myos asioiden osaaminen
ja osaamisen yllapitdminen ja kehittdminen, tiedonsaanti uusissa tilanteissa ja tieto siita,
mista l&hted tarvittaessa kysymadn neuvoa, menettelytapojen tunteminen ja sahkdisten

ohjelmien k&yton hallitseminen.

Amanuensseista enemmist0 (kahdeksan vastaajaa 13:sta) koki voivansa paasaantoisesti
vaikuttaa omiin aikatauluihinsa. Selkedsti suurin osa, kymmenen vastaajaa 13:sta, koki
voivansa péasaantoisesti vaikuttaa oman tyonsa tavoitteisiin ja tydmenetelmiin (tauluk-
ko 4). Vastaajat, jotka olivat sitd mieltd, etteivat voineet vaikuttaa tyonsa aikatauluihin,
vastasivat "Ei, yliopisto mddrittelee kaikki deadlinet!” ja "Ei, en tarpeeksi”. Lisaksi
todettiin, ettd asioihin voi vaikuttaa tiettyyn rajaan saakka, mutta tehtavat ovat kuitenkin
annettuja. Vastaaja, joka ei voinut kokea voivansa vaikuttaa tydnsa tavoitteisiin, vastasi,

ettd johtaja ja opetushenkilstd madrittelevét tyon tavoitteet.

Koetko, ettd p4d&saantoi- ) )
o kylla ei kylla/ei

sesti voit vaikuttaa (N=13)

aikatauluihisi 8 3 2

tyosi tavoitteisiin 10 2 1

tydmenetelmiin 10 1 2

Taulukko 4 Vaikutusmahdollisuudet

Kysymykseen "Onko asioita, joihin Sinun mielestasi pitdisi pystya vaikuttamaan?”
(N=12) nousi neljassé vastauksessa esiin aikataulut. “Aikataulut ovat aika sidottuja eikd
nithin voi juuri vaikuttaa, mutta niiden puitteissa voi omiin aikatauluihin vaikuttaa.”
Eras vastaajista kommentoi aikatauluongelman vaikuttavan joskus perhe-elamaankin,
kun tyotd on mydhéén illalla ja lomia voi olla vaikea sopia. Toinen vastaaja totesi, ettd
ajankayton hallinnan ongelmat vaikuttavat siihen, ettd moniin toiminnan kehittdmiseen

liittyviin asioihin ei ole aikaa.
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Yksittaisissa vastauksissa haluttiin vaikuttaa myds tyon tavoitteisiin, tyon sisaltoihin,
oman tyoympériston viihtyvyyteen, tyotilojen parantamiseen, tydhyvinvoinnin lisdami-
seen, resurssien suuntaamiseen ja tietoteknisiin ratkaisuihin, jotka eivat vastaajan mie-

lesté ole yksilon kannalta kaytanndllisia ja toimivia.

”Ainakin niihin asioihin, joita viran puolesta esittelee laitosneuvostossa. Ettd noudate-

taan oikeita menettelytapoja.”

"Myés kieltdytymistd (El-sanaa) haluaisin muiden kunnioittavan! Myés esim. palavere-
Ja sovittaessa muilta kysytddn ajankohdan sopivuutta, minulta ei koskaan -> oletetaan,

ettd aina sopii! Kun ei ole opettaja!”

Erds vastaajista toivoi nykyiseen tydelamaén enemman ennakoivuutta. Hanen mieles-
tddn “viimeisen 10—15 vuoden aikana tyéeldmd on muuttunut kovin hektiseksi ja usein
asioita tulee valmisteluun/tehtivdksi ns. puskista hyvin nopealla aikataululla”. Han
kirjoittaa, ettd koska laitoksen rahoitus pohjautuu taydentavéan rahoitukseen, vaikuttaa
se merkittavasti myds amanuenssin tehtdvadn. Han toteaa myos, ettd yliopistohallinto
on talla hetkelld hyvin voimakkaassa muutos-/kehitystilassa, mik& luo myds paineita
amanuenssin tydhon. Hanen pohtii kuitenkin, ettd “nden tilanteen kuitenkin enemmdn
sellaisena, ettd sithen on sopeuduttava ja kehitettdvd omia tyoskentelytapojaan ja ajan-
kdyttoddn kuin uskoisin, ettd siihen suoranaisesti voi vaikuttaa”. YKSi vastaaja totesi,

ettd han pystyy vaikuttamaan niihin asioihin, jotka hanelle kuuluvat.

5.5 Osaaminen ja osaamisen kehittiminen

Kysyttdessa, miten arvioit oman osaamisesi riittavyytta nykyisessé tyotehtévassasi,
kaikki vastaajat kokivat osaamisensa olevan oikein hyva tai ainakin riittdvén hyva
(N=13). Yksi vastaaja totesi, ettd "Pdirjdcdn kylld, mutta vastaukset eivdt tule kuin aptee-
kin hyllyltd. Amanuenssin kuuluu olla kivelevd hallinto-opas, joka osaa vastaukset ky-

’

symykseen kuin kysymykseen. Vield en sellainen ole.’

Lisdosaamistarpeita kysyttdessa (N=12) selkeésti esiin nousi tietotekninen osaaminen.
Seitseman vastaajaa koki tarvitsevansa lisdd osaamista tietoteknisissé asioissa, esimer-

kiksi www-sivujen luontiin ja paivitykseen, tietotekniikan hyvaksikayttdmiseen ja oh-



44

jelmien uusien versioiden hyvéksikayttomahdollisuuksiin. Tietotekniikkaan liittyviin
osaamis- tai kayttbongelmiin ovat amanuenssit viitanneet myos joissain muissa kyselyn
vastauksissa. Kielitaidon vahvistamisessa tai yll&pitdmisessé lisdosaamista kaipasi nelja
vastaajaa. Lisaksi amanuenssit mainitsivat esimerkiksi projektien hallinnoinnin ja erilai-
set rahoituslahteet, eri prosessien hallinnan, mentorointityyppista ohjausta laitosneuvos-
ton esittelijan tehtaviin, laadunvarmistukseen liittyvét asiat, erilaiset sopimusjuridiset
asiat seké yliopiston asiakirjahallinta. Yksi vastaaja ei tarvinnut nykyisissa tehtavissa

lisdosaamista juuri missaan.

Parhaina keinoina osaamisen hankkimiseen amanuenssit pitivat omaa aktiivisuutta, itse
tekemisté kaytdnnossa ja opiskelemista ja osallistumista yliopiston jéarjestamé&an henki-
I6stokoulutukseen. Vastauksissa mainittiin myos talon ulkopuoliset kurssit esimerkiksi
liittyen projektien eri rahoitusmuotoihin ja niihin liittyviin hallinnollisiin toimenpitei-
siin. (N=13)

Miten térkedna koet kehityskeskustelut oman tydsi ja oman osaamisen kehittdmisesi
kannalta? -kysymyksessa vastaajien mielipiteet jakautuivat puoliksi. Osa vastaajista piti
kehityskeskusteluita erittdin tai melko tarkeiné. Osa vastaajista piti kehityskeskusteluita
periaatteessa tarkeind, mutta koki etteivat kehityskeskustelut yksikossa talla hetkella
toimineet tai niille ei ollut erityista tarvetta, koska esimerkiksi valit esimieheen ovat
avoimet ja keskusteluyhteys toimii muutenkin. Osa vastaajista puolestaan ei pitanyt
kehityskeskusteluja kovinkaan tarkeind. “Kehityskeskusteluille on asetettu suuria odo-
tuksia. Niiden toteuttamista kuitenkin vasta opetellaan, joten en oikein omalta kohdal-
tani osaa arvioida, toistaiseksi ne ovat olleet myonteisid kokemuksia, mutta koska niihin
on yhdistetty upj-arviointikeskustelu, ei toistaiseksi ole pddsty vield syvillisempdidn kes-
kusteluun esimerkiksi omista toiveista, tavoitteista ja keinoista niiden saavuttamiseksi

2

yms.

Kysymyksen "Miten itse voit kehittdd osaamistasi?” vastauksissa mainittiin oma aktiivi-
suus tietojen ja asioiden selvittdmisessa ja ajan tasalla pysymisessé sekd oma-aloitteinen

yliopiston henkilostokoulutuksiin sekd muihin koulutuksiin hakeutuminen.

Miten saat tyostési palautetta? -kysymyksessé vastaukset jakautuivat ja amanuenssit

kokivat palautteen saamisen eri tavoin. Monet vastaajat sanoivat saavansa yleensa posi-
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tiivista palautetta esimieheltd, tydyhteison jasenilté tai muilta yhteistydkumppaneilta
padasiassa suoraan tai sahkopostitse. ”Palautteeksi voisi ymmdrtdd myos sen, ettd hyvin
tehdyt tyot poikivat uusia mahdollisuuksia. ” Osa ei saanut erityisesti palautetta: "Ld-
hinnd virheistd huomautetaan, muuten oletetaan, ettd hyvin tehty kuuluu asiaan.” Opis-
kelijoilta mainitsi tulevan palautetta kolme vastaajaa. Yksi vastaaja mainitsi opiskeli-
joilta tulevan paljon "nurinapalautetta”, joka on joskus vastaajan mukaan rankkaa ja

henkisesti kuormittavaa. (N=13)

Vastaajista selvasti suurin osa koki, ettd amanuenssin tyoté pidetaan térkeéna ja arvoste-
taan. "Uskoisin, ettd amanuenssin tyotd arvostetaan hyvin paljon tdssd organisaatiossa,
koska on keskeinen toimija siind, ettd yksikon arki pyérii. Kdytinnéssd amanuenssi on

EEEE]

tekemisissd koko henkilokunnan kanssa tyonkuvan moninaisuuden kanssa.” “Koen, ettd
tyotdni arvostetaan monelta eri suunnalta (opiskelijat, tutkijat, opettajat, esimies).”
Vain muutamassa vastauksessa koettiin, ettei amanuenssin tyota arvosteta: “En koe ar-

vostettavan kovin korkealle”. (N=13)

5.6 Ammatillinen tuki

Kysyttéessd, saatko tarvittaessa apua ja neuvoja esimieheltési, suurin osa vastasi saa-
vansa apua ja neuvoja esimieheltaén. Erés vastaajista totesi, ettd saa tukea “vaikeiden
asioiden hoitamisessa yhdessd eteenpdin. Varsinaisissa tyotehtivien asiasisdlloissd
neuvonta taitaa olla monesti pdinvastaista!” YKsi amanuenssi vastasi, ettei hin saa
ammatillista apua, mutta muuta tukea ja keskusteluapua. Vain pari vastaajaa oli sité

mielt4, ettei saa esimieheltd&n apua tai neuvoja. (N=13)

Kysyttdessd, saatko tarvittaessa apua ja neuvoja tydtovereiltasi kaksitoista vastaajaa
kolmestatoista vastasi saavansa apua ja neuvoja tydtovereiltaan. VVain yksi vastaaja oli
sitd mieltd, ettd sai tukea ja apua heikosti, koska tydtoverit eivat tunne amanuenssin

tehtdvia eivétka opettajat halua osallistua hallinnollisiin asioihin. (N=13)



46

Oman laitoksen henkildsto Hallintokeskus

o Henkildsto- ja laki-

asiainosasto

o Opetuksen ja tutki-

Oma tiedekunta @ R
muksen kehittdmisyk-

sikkd
o Opinto- ja kansainva-

. listenasiain osasto
Muut amanuenssit

e Suunnitteluyksikkd
e Talousosasto
o Tiedotusyksikkd
Kirjasto \ o Tilapalveluyksikkd
Amanuenssi
Avoin yliopisto
Tietokonekeskus
Hankintayksikkd
Taydennyskoulutuskeskus
Muut laitoksen toimialasta
Ura- ja rekrytointipalvelut riippuvat yhteistydkumppanit

Kuvio 6 Amanuenssin yhteistyotahot yliopiston siséalla

Amanuenssien padasiallisimmat yhteistyotahot yliopiston siséllda (N=13) ovat oman
laitoksen henkilokunta, hallintokeskuksen eri osastot ja tiedekunta (kuvio 6). L&hes
kaikki vastaajat (N=11) ilmoittivat olevansa yhteydessa keskushallinnon osastoihin tai
yksikoihin. Hallintokeskukseen ollaan yhteydess4 erityisesti henkildstoon ja talouteen
liittyvissa asioissa. Tiedekunnan yhteistyotahona mainitsi kahdeksan vastaajaa. Tiede-
kunnan henkildstoon ollaan yhteydessa opintoasiainhallintoon liittyvissé asioissa.
Tiedekunnan hallinnosta muutamat vastaajat mainitsivat erityisesti hallintop&allikon,

opintoasiainp&allikon ja tiedekunnan hallintoamanuenssin.

Amanuenssien yhteydet yliopiston ulkopuolelle vaihtelivat selvésti. Kolme vastaajaa
ilmoitti, ettei yhteyksid yliopiston ulkopuolelle joko ole tai ei juuri ole. Muut yliopistot

mainitsi nelja vastaajaa ja opetusministerion kolme vastaajaa. Samoin kolme vastaajaa
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mainitsi opiskelijoiden tydharjoittelupaikat. Muita yhteyksi& yliopiston ulkopuolelle
amanuensseilla oli eri ministeridihin ja rahoittajiin sekd muihin yksittéisiin toimijoihin

oman laitoksen tieteenalasta riippuen. (N=13)

Mika tukee yhteistyota laitoksen johdon kanssa? -kysymykseen vastasi kaksitoista vas-
taajaa, joista kolmessa vastauksessa mainittiin yhteistyota tukeviksi tekijoiksi avoimuus,
luottamus tai luottamuksellisuus tai valiton ja keskusteleva ilmapiiri. Kaksi mainintaa
saivat laitoksen pieni koko, keskindinen toisen tyon arvostaminen ja johtoryhmétygs-
kentely. Lisdksi yhteistyoté tukevina tekijoind mainittiin hyvat suhteet, tietimys ja
osaaminen, saumaton tiedonkulku molemmin puolin, menettelytavat (esimerkiksi sovi-
tut séannolliset tapaamisajat), yhteinen pyrkimys hoitaa laitoksen tehtévia hyvin seka

toteamus, ettd yhteistyod toimii hyvin, kun johtaja on osaava ja helposti lahestyttava.

Yhteistyota laitoksen johdon kanssa eniten haittaavana tekijdna mainittiin kiire tai aika-
pula (nelja vastausta), erityisesti johdon kiireet. Muita yhteistyota haittaavia tekijoita
todettiin olevan eri ammattiryhmiin kuuluminen, mika aiheuttaa erilaisia nakemyksia
asioiden hoitamisesta, erilaiset tytajat, tiedonkulun ongelmat, epdmaéraiset toimeksi-
annot, epaluottamus toisen asiantuntemusta ja ammattitaitoa kohtaan, oman organisaati-
on alisteinen asema, hajallaan olevat tyopisteet (N=2) ja pirstaloitunut tyotehtéva. Li-
séksi yhdessa vastauksessa todettiin, ettei johto valttdmatt4 osaa katsoa isoa laitosta yh-
tend kokonaisuutena, vaan yrittd4 ajaa erityisesti oman oppiaineensa asiaa. Kaksi vas-

taajaa totesi, ettei yhteistyotéd haittaavia tekijoita talla hetkelld ole lainkaan. (N=12)

5.7 Tyon hallinnan kehittiminen

Amanuenssin tydn hallintaa estavina tekijoind useimmiten vastattiin olevan kiire (N=6)
ja kireat aikataulut (N=5). Pienten juoksevien asioiden ja kiireen todettiin haittaavan
asioihin perehtymisté ja niiden suunnittelua ja kehittdmista. Laajan ja moninaisen tyon-
kuvan katsoi haittaavan tyon hallintaa kolme vastaajaa. Muita tyon hallintaa estavia tai
haittaavia tekijoita vastattiin olevan ulkoapdin tulevat vaatimukset, jatkuvat keskeytyk-
set, koulutuksen puute, miké luo epdvarmuutta tyootteisiin, sekd vasymys, stressi ja
sairastelu. (N=13)
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Oman tydn hallintaa amanuenssit katsoivat eniten edistavén pitkan tydkokemuksen joko
amanuenssin tehtévissa tai muissakin tehtavissé yliopistolla (N=5). Vastaajien mielesta
tyokokemuksen myota tulee osaaminen ja varmuus seka paljon yhteyksié yliopistolla.
Muita tyon hallintaa edistévié tekijoita vastattiin olevan mahdollisuus keskittya tyohon
rauhassa ja mielelldén kiireettomaésti, mahdollisuus vaikuttaa omiin aikatauluihin ja
priorisoida, vapaus organisoida oma tydaikansa ja tydtapansa, hyvét vuorovaikutustai-
dot, hyvét tydolosuhteet, hyvé tydyhteiso ja hyva tydilmapiiri, koulutus, rationalisointi

ja keskittdminen sek& omasta tyosta nauttiminen. (N=12)

Kun amanuensseilta kysyttiin, mitd sellaisia henkilokohtaisia taitoja ja kykyjd, joista on
hyotya tyon hallinnassa, heill& on, mainittiin useimmiten pitk& tyokokemus joko
amanuenssin tehtavéssa, yliopiston hallintotehtévéssa tai monipuolisissa tehtévissa en-
nen amanuenssin tehtavaa. Tyokokemuksen myota on henkildille syntynyt varmuus
siitd, ettd osaa tyonséd sekd on mm. kehittynyt kyky erottaa olennainen ep&olennaisesta.
Amanuenssin tydssa katsottiin olevan myos térkeéa, ettd osaa luoda itselleen verkoston
ja toimia verkostomaisesti. Liséksi amanuenssi tarvitsee hyvét vuorovaikutus- tai sosi-
aaliset taidot sekd kyvyn tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Hyotya katsottiin ole-
van my0s innostuneisuudesta ja motivaatiosta eli kiinnostuksesta erilaisiin asioihin ja
halusta ja kyvysta oppia uusia asioita. Amanuenssien mielesta heidan tyonsé hallinnassa
on hydtya myos paineensietokyvystd, kyvysté suhtautua asioihin rauhallisesti, hallita
kokonaisuuksia, 16yt4é olennaisimmat ja tarkeét asiat ja tehda vaikeitakin paatoksié.
Vastaajat mainitsivat mygs tietotekniikkataidot, organisointitaidot, taloushallinnon tai-
dot, hallinnollisten asioiden taidot, oman oppiaineen koulutuksen, hyvén kielitaidon,
omituisen huumorintajun, diplomatian, organisointikyvyn, luotettavuuden, rehellisyy-
den, oikeudenmukaisuuden, varovaisuuden, tdsmallisyyden, riittdvan itsetunnon, kan-
sainvélisen kanssakdymisen seka hyvat suhteet viranomaisiin, mediaan ja kansalaisjar-
jestdihin. (N=12)

Kysyttdessd, miten amanuenssin tyd on mielestasi muuttunut 2000-luvulla tydn hallin-
nan kannalta, useissa vastauksissa todettiin, etté laitoksille on tullut lisaa tehtévia joko
siirtyen keskushallinnosta tai muuten, joten tydmaaré on lisadntynyt. Useat amanuenssit
viittasivat myos uusiin tietojarjestelmiin, joiden joku totesi osaltaan lisdnneet tydomaa-
réd. Muita mainittuja muutoksia ovat: valtava tydtehtévien kirjo, laitoksilta yliopiston

hallinnon tai ulkopuolisten tahojen kautta pyydettavat yha useammat selvitykset ja mm.
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laitosten ehdoton vastuu rahojen riittdvyydesta. “Tehtdvdit eivit ole ainakaan vihenty-
neet. Niiden sisdllollinen vaativuus ja osaamisvaatimukset ovat lisddntyneet jatkuvasti.
Koko yliopistolaitoksen toimintaa koskevat jatkuvat muutokset niin opinto-, talous- kuin
henkilostéasioissa heijastuvat suoraan amanuenssin téihin.” Erdén vastaajan mielestéa
hanen tehtdvéansa ei ole muuttunut kovinkaan paljon, organisaatio ja toimenkuvat ovat
séilyneet varsin samanlaisina. Han toteaa, ett4 yliopisto-organisaation muutokset tulevi-
na vuosina muuttanevat myods hallinnon tydnjakoa. Yksi vastaaja toteaa, ettd oma

ammattitaito on kehittynyt ja siten tyon hallinta on helpottanut. (N=13)

Kysyttdessd, miten amanuenssin tyd on mielestasi muuttunut koko tydurasi aikana, vas-
tattiin, ettd yliopiston hallinnosta on siirretty tehtévid ja vastuuta laitoksille, esimerkiksi
talouden hallinnointi ja henkilostOasiat. Laitoksen voimavarojen hallinnoinnin siirtymi-
nen laitosten vastuulle 1990-luvun alussa lisasi laitosten johtajien ja esittelijoiden vas-
tuuta ja vaikutti amanuenssin toimenkuvaan. Amanuenssien tyokalut ovat muuttuneet
teknisemmiksi kuin aikaisemmin, tietojarjestelmia tullut k&yttdon ja asiat hoidetaan
séhkoisesti. “Perustehtiviryhmdt ovat kuitenkin edelleen olemassa, niiden mddrd ja
tekeminen sdhkoisesti ja sisdllollinen monimutkaistuminen on tuonut muutosta.” Tay-
dentéva rahoitus ja sen mukanaan tuomat osaamisvaatimukset seka kansainvélisen toi-
minnan volyymin ja muotojen moninaisuus ovat mygs muuttaneet amanuenssin tehta-
véa. (N=13)

Kysymykseen, miten haluaisit kehittad amanuenssin tyota tyon hallinnan kannalta, vas-
tasi kaksitoista amanuenssia. Kaksi vastaajaa laitoksilta, joissa tydskentelee useampi
kuin yksi amanuenssi, totesivat, ettd isossa yksikdssa tarvitaan erityisosaamista ja
amanuenssien tehtavén jako on tarpeellinen, koska talloin yksi henkild ei voi hallita
kaikkea. Heidan mielestaén tehtdvanjako on selked ja toimiva ja vertaistukea on aina
saatavilla. Erds vastaajista totesi, etté tehtavien keskittdminen isompiin yksikdihin saat-
taisi olla mielekas ratkaisu. Toinen vastaaja ehdotti keskittymisté pienempiin asiakoko-
naisuuksiin, siten ettd amanuenssit palvelisivat suurempaa kokonaisuutta kuin laitos tai
laitos olisi suurempi kokonaisuus kuin nykyisin. VVastaaja totesi, ettd nykyisin
amanuenssin pitaé olla kaikkien alojen asiantuntija, miké ei ole kokeneelle henkil6lle
ongelma, vaan tekee tydn pitemman péaélle mielenkiintoisemmaksi, mutta sijaisille teh-
tavien moninaisuus on joskus raskasta. YKksi vastaaja puolestaan pohti, ettéd jos tyotéa

puretaan osiin, voisi yhdelld sektorilla syvent&da osaamista ja asiantuntemusta ja kenties
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sitd kautta tyon hallintaa, mutta samalla se merkitsisi myds tyon yksipuolistumista.
Erdén vastaajan mielesta tyon hallintaa auttaisi, jos olisi mahdollista vapaammin madri-
telld esimerkiksi tyaikoja, tyonsisaltoja, aikatauluja ja kéytettavia tietokoneohjelmia.
Yhdella laitoksella helpottaisi tydn organisointia ja tyon kehittdmistg, jos yksikkdon
olisi mahdollista rekrytoida ainakin toinen hallintohenkild. Erds amanuensseista vastasi,
ettd tyon hallintaa voitaisiin kehittdd kohdentamalla tyotehtévia vahvuuksien mukaan,
hajauttamalla yksinkertaisia toimistotehtavié niiden osaajille ja keskittdméalla osaamista.
Yksi vastaaja toivoi lisdd yhtendisia kaytantoja, jotka olisivat laitoksille suoraviivaisia,
nopeita ja selkeitd. Yksi vastaaja toivoi enemman mahdollisuuksia koulutuksiin sek&

yhteistydta esimerkiksi muiden amanuenssien kanssa.

6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Tutkimusprosessin yhteenveto

Taman tutkimuksen tavoitteena oli kuvata yliopiston laitoshallinnossa tydskentelevien
amanuenssien ammatti-identiteettia ja kasitystd omasta tydstaan ja sen mahdollisista
muutoksista seka heiddn k&sitystdén tyonsa hallinnasta ja siihen vaikuttavista tekijoista.
Tutkimuksen tutkimusongelmat olivat:

— Amanuenssin tydn kuva ja sen muutokset

o Millainen on amanuenssin yhteistygverkosto yliopiston sisalla ja ulko-
puolella?

— Amanuenssin tehtdva johtamisen apuna

o Mika tukee ja mika esta yhteistyotd laitoksen johtoon?

— Amanuenssin tyon hallinta: Mitk& organisaation ulkoiset ja siséiset tekijat edistavéat
tai estdvat amanuenssin tyon hallintaa? Tyon hallinta jaoteltiin seuraaviin osa-
alueisiin:

o perustehtava
o osallistumismahdollisuudet
o vaikutusmahdollisuudet

o ammatillinen tuki
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o 0saaminen ja osaamisen kehittdminen.

Tutkimus toteutettiin s&éhkopostitse lahetettyna kyselytutkimuksena.

Yliopiston laitoksilla tyoskentelevien amanuenssien péatehtdvané on laitoksen johtajan
ja laitosneuvoston paatdsten valmistelu- ja esittelytehtavét. Laitoksen koosta riippuen
laitoksella tydskentelee 1-3 amanuenssia. Amanuenssien oman kokemuksen mukaan
heidan tehtdvankuvansa on erittdin laaja erityisesti, jos laitoksella on vain yksi
amanuenssi. Ne vastaajat, joiden laitoksella oli kaksi tai kolme amanuenssia ja joiden
tehtdvat oli jaettu erillisiin tehtdvakokonaisuuksiin, tuntuivat olevan tahan tyytyvéisié.
He kokivat hallitsevansa tehtdvénsa ja saavansa helposti kollegoiltaan apua ja neuvoja.
Vaikka laitoksella yksintyoskentelevat amanuenssit kokivat tehtdvien laajuuden joskus
rasittavana, eivét he valttamétta olleet valmiita supistamaan tehtadvéakenttadnsé, koska
laajuutta pidettiin myos tyon rikkautena. Kun amanuensseilta kysyttiin, onko heille sel-
Va4, mitd heidan toimivaltaansa kuuluu, oli se lahes kaikille vastaajille selva.
Amanuenssit pitdvat tyotadn itsendisend ja vastauksissa korostettiin tehtavan vaativan

oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta.

Yliopistoissa on maéradaikaisia palvelussuhteita muuta julkishallintoa enemman. Opet-
tajien ja tutkijoiden liikkuvuus ja vaihtuvuus johtuu yleensé tutkimus- ja koulutus-

projektien ja niiden rahoituksen méaréaikaisuudesta. Amanuenssien tydsuhteet puoles-
taan ovat yleensd pysyvié ja pitk&aikaisia eli amanuenssi edustaa hallinnon jatkuvuutta

laitoksella.

Kun amanuensseilta kysyttiin, saavatko he riittavasti tietoa oman tyonsa tekemiseen,
olivat l&hes kaikki vastaajat sitd mieltd, ett4 tietoa sai riittdvasti. Tassakin kohtaa jotkut
vastaajat totesivat, ettd tietoa saa riittdvasti, kun on itse aktiivinen ja selvittaa asioita.
Tarkeimmat tiedonsaantikanavat olivat sdhkoposti, yliopiston Internet- ja intranet-sivut,
erilaiset tiedotteet ja asiakirjat sek& henkilokohtaiset kontaktit erityisesti oman laitoksen
muuhun henkildstoon tai yliopiston hallintohenkildihin. Kysyttdessa lisatiedon tarpeesta

vastaukset hajaantuivat niin, ettei yhteista nimittajaa I10ytynyt.
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Monet vastaajista kuuluivat laitos- ja tiedekuntatasolla moniin tydryhmiin. Useissa
ryhmissé amanuenssilla oli sihteerin rooli. Yliopistotasolla osallistuminen ei ollut kaik-

kien vastaajien osalta yhtd aktiivista.

Suurin osa vastaajista koki voivansa vaikuttaa tyopaivansé tavoitteisiin, sisaltoon ja
menetelmiin, mutta erilaisten ulkopuolelta annettujen aikataulujen vaikuttavan tehtavien
priorisointiin. P4&osa vastaajista koki voivansa vaikuttaa myds omiin aikatauluihinsa.
Oman tydn hallintaan liittyvisté vaikuttamiskeinoista pitivat useat vastaajat tarkeiné
organisointitaitoja tai -kykyja. Kireitd aikatauluja ja kiiretta pidettiin oman tyon hallin-
taa haittaavina tekijoina. Kiireen todettiin vaikuttavan mygs toiminnan kehittdmis-

mahdollisuuksiin.

Yliopiston henkiloston kehittdmisen toimintaohjelmaan on Kirjattu, ettd henkiloston ajan
tasalla oleva ammatillinen osaaminen ja tyénhallinnan kehittdminen tydkaaren eri vai-
heissa lisdavat yliopiston henkildston valmiuksia selviytyd muuttuvissa tehtévissa ja
tydolosuhteissa. (www.uta.fi/hallintokeskus/heko/Toimintaohjelma.pdf) Kaikki kyse-
lyyn vastanneet amanuenssit kokivat oman osaamisensa tdmén hetkisessa tehtavassaan
erittdin hyvéksi tai riittdvan hyvaksi. Lisdosaamistarpeita kysyttaessa selkedsti esiin
nousi tietotekninen osaaminen ja sen yllapitdminen. Tydtehtdvien muuttuminen paperil-
ta tietojérjestelmissa ja sahkoisesti hoidettaviksi on vaikuttanut amanuenssin tydhon.
Heidan kayttoonsé on viime vuosina tullut uusia tietojarjestelmid, joiden kayttdmiseen
tarvittavan osaamisen yll&pitdminen on selke& haaste amanuensseille. Kielitaidon vah-
vistamisessa tai yllapitdmisessé lisdosaamista tunsi tarvitsevansa kolmasosa vastaajista.

Muut osaamistarpeet hajaantuivat.

Henkildston kehittdmisen toimintaohjelman mukaan jokainen henkil® vastaa itse omasta
ammattitaidostaan ja sen yllapitdmisesta sek& omalta osaltaan tiedon jakamisesta orga-
nisaatiossa. Jokaisella on myds vastuu omaa ammattitaitoaan, tyotdan ja tydyhteistdan
kehittavien aloitteiden tekemisesta. (www.uta.fi/hallintokeskus/heko/
Toimintaohjelma.pdf) Parhaina keinoina osaamisen hankkimiseen amanuenssit pitivat-
kin omaa aktiivisuutta ja itse tekemisté seka osallistumista yliopiston henkildstokoulu-

tukseen. Yliopiston ulkopuoliseen koulutukseen paésemisen jotkut kokivat hankalaksi.
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Kehityskeskusteluiden tarkeydessa mielipiteet jakaantuivat. Joidenkin amanuenssin
mielesté kehityskeskustelut olivat tarkeitd, mutta eivat joko toimineet tai eivat olleet
talla hetkelld tarpeellisia. Yliopiston henkildston kehittdmistoimenpiteissa tulevaisuuden
tavoitteena on kehityskeskustelujen kayttoonotto kaikissa yliopiston yksikoissé arvioin-
tikeskustelujen lisdn& osaamis- ja kehittdmistarpeiden kokoamiseksi ja hyddyntdmiseksi

(http://www.uta.fi/laatu/henkilosto/hyvinvointi.html).

Kysyttdessd amanuenssin tydn arvostamisesta suurin osa kyselyyn vastanneista
amanuensseista koki, ettd amanuenssin tyota pidetddn tarkeéna ja sit4 arvostetaan. Jot-
kut amanuenssit tosin kokivat, ettd asenne hallintotehtaviin on vahéatteleva "tieteen-

tekemiseen” verrattuna.

Suurin osa kyselyyn vastanneista amanuensseista koki saavansa esimiehiltadan apua ja

neuvoja ja tukea tarvittaessa. Tyotovereilta saivat apua ja tukea lahes kaikki vastaajat.

Amanuenssien padasiallisimmat yhteistydtahot yliopiston sisélla ovat oman laitoksen
henkilokunta, hallintokeskuksen eri osastot ja tiedekunta. Keskushallinnon kanssa yh-
teistyota tehd&an erityisesti henkilostoon ja talouteen liittyvissa asioissa. Tiedekunnan
henkilostoon ollaan yhteydessa opintoasiainhallintoon liittyvissé asioissa. Amanuenssi-
en yhteydet yliopiston ulkopuolelle vaihtelivat selvasti. Ainakin laitoksen tieteenala
vaikuttaa, onko amanuenssilla yhteyksia yliopiston ulkopuolelle. Y hteyksia yliopiston
ulkopuolelle on esim. rahoitukseen ja opiskelijoiden tydharjoittelupaikkoihin liittyen.
Yhteistyota laitoksen johdon kanssa tuki parhaiten avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri
seké laitoksen pieni koko ja keskindinen toisen tyon arvostaminen. Y hteistyota

amanuenssien mielestd eniten haittasi kiire tai aikapula, erityisesti johdon kiireet.

Amanuenssien vastausten perusteella saa kuvan, ettd amanuenssien tyd on sisallollisesti
monipuolista, haastavaa ja vaihtelevaa. Tyon vaatimukset ja oma osaaminen tuntuivat
vastaajilla olevan p&dosin tasapainossa. Tydssa on mahdollista oppia uutta ja kehittya
tyossadn. Suurin osa vastaajista koki, ettd h&nen tygtadn arvostetaan ja silla on merki-
tystd. Tyo on itsendistd, mutta tarvittaessa apua ja tukea on saatavissa esimieheltd, tyo-
tovereilta ja yliopiston muilta yksikoiltd. Amanuenssin tehtavassa vaaditaan yhteistyo-
kykya, silla yhteistyotd tehdadn erityisesti oman laitoksen sisalld, yliopiston muiden

yksikoiden ja opiskelijoiden kanssa. Yliopiston hallintokeskus ja oma tiedekunta ovat
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tarkeitd yhteistydkumppaneita. Osalla amanuensseista on runsaasti yhteyksia myos yli-

opiston ulkopuolelle.

Amanuenssin tydn hallintaa estavina tekijoind useimmiten mainittiin olevan kiire ja
kireat aikataulut. Kiire ja pirstaleinen tehtdvankuva haittasi asioihin perehtymisté ja
tyon kehittdmistd. Kun tehtavankuva on laaja, ei kaikkia osa-alueita ole valttamatta

mahdollista hallita kovin syvéllisesti.

Tyo6n hallintaa edistavéna tekijand esiin nousi tydkokemus joko amanuenssin tehtdvassa
tai muussa tehtdvassa. Tyokokemuksen katsottiin tuovan osaamista ja varmuutta seka
taitoa priorisoida tehtévié. Pitkan tyokokemuksen myotéd on amanuenssille myods synty-
nyt verkosto yliopiston eri tahoihin. Tyon hallintaa tukevia tekijoita katsottiin myos
olevan hyvat vuorovaikutus- ja sosiaaliset taidot sekd kyky tulla toimeen erilaisten ih-

misten kanssa.

Teoriaosuudessa todettiin, ettd Antilan ja Ylostalon tutkimuksessa (Antila ja Ylostalo
2002) yksityisen sektorin tyontekijét olivat nimenneet kaikkein tarkeimmaksi tyohon
liittyvéaksi vaatimukseksi yhteistydkyvyn ja lahes yhtd tarkeind tyontekijat pitivat vas-
tuunottoa ja oma-aloitteisuutta. Vasta nédiden jalkeen tyontekijat nimesivét korkean
ammattitaidon. Antila toteaa, ettd tuskin ammattitaidon merkitys on vahentynyt, vaan
tyon asettamat vaatimukset ovat monipuolistuneet. Tdarkeind yleising tyon vaatimuksina
pidetddn myods ihmissuhde- ja kommunikaatiotaitoja sekd oma-aloitteisuutta ja vastuul-
lisuutta. (Antila 2006, 24) Amanuenssien vastausten perusteella heidankin tydsséén ovat

tarkeitd ndma samat ominaisuudet ja vaatimukset.

Teoriaosuudessa esitetyssd Karasekin tyon vaatimukset — tyon hallinta -mallin yhtena
osiona on aktivoivat tyot. Aktivoivat tyot tarkoittavat tyoté, jossa tyot asettavat paljon
vaatimuksia, mutta tarjoavat samalla mahdollisuuksia niiden hallintaan. Ne tukevat ky-
vykkyyden kasvua ja parantavat kykya vastata muuttuviin haasteisiin ja lisaavat aktiivi-
suutta sekd tyossa ettd tyon ulkopuolella. (Ahola ym. 2006, 43) Tutkijan mielesta

amanuenssin tehtdvé kuuluu kyselyn vastausten perusteella td4hén osioon.

Useat vastaajat totesivat tyomaéaréan lisdééntyneen. Keskushallinnosta on siirretty esimer-

kiksi talouteen ja henkildstéhallintoon liittyvié tehtavid laitoksille sekd rahoitusmuutok-
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set ja kansainvalisen toiminnan lisdédntyminen ovat myos tuoneet uusia tehtavia laitok-

sille ja amanuensseille. Lisdksi mm. eri tahot edellyttavat laitoksilta ynd enemman eri-

laisia raportteja ja selvityksid.

Nykypéivén tydelaman tyypillinen piirre on jatkuva informaatiotulva. Taito erottaa tar-

peellinen tieto ja hallita informaatiotulvaa on osa tyotd. Amanuenssien keskustelutilai-

suudessa esiin nousi my0s informaation méaré. Nykypéivana erityisesti sahkopostilla

kulkee paljon viestej4 ja tietoa, joista joutuu paattdmaan, ovatko ne oman tyon kannalta

tarkeita tai valttamattomia. (Amanuenssina yliopistolla -keskustelutilaisuus 3.10.2007)

Amanuenssien vastauksissaan ilmoittamat tyon hallinnan tekijat on tiivistetty yksilo-,

ryhma- ja organisaatiotasoittain taulukossa 5.

Tyon hallinnan | Yksilo Ryhmi Organisaatio
osa-alue
Perustehtivi monipuolisuus
(tyon monipuo- | itsenaisyys
lisuus) toimivalta itselle

selked
Osallistumis- riittavasti tietoa tyon | eri foorumit eri foorumit
mahdollisuudet | tekemiseen

osallistuminen eri

foorumeihin
Vaikutusmah- | itse voi vaikuttaa aikataulut aikataulut
dollisuudet - aikataulut

- tyon tavoitteet
- tydmenetelmat
organisointitaidot

Osaaminen ja
osaamisen ke-

hyvé perusosaaminen
tyokokemus

kehityskeskustelut
arvostus

kehityskeskustelut
arvostus

hittiminen oma aktiivisuus palaute palaute
kehityskeskustelut

Ammatillinen esimies yhteistydtahot

tuki tyotoverit hallintokeskus

verkostoituminen

Taulukko 5 Amanuenssin tyon hallintaan vaikuttavat tekijat yksilo-, ryhmé- ja organi-

saatiotasolla
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6.2 Organisaatio ja osaaminen

Y liopiston strategiassa todetaan, etta yliopiston henkilokunnan tydmaara on viime vuo-
sina kasvanut ja yliopiston tuottavuus on noussut, mista johtuen tydssa jaksamisen mer-
kitys on kohonnut. Strategian mukaan yliopiston tulee kehitté toimintaansa niin, etta
henkildston tydn, vapaa-ajan ja perhe-elamén tasapainoinen yhteensovittaminen on
mahdollista eika tehtdvien méaré vaaranna tyon laatua ja tuottavuutta.

(http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/asiakirjat/TaY _strategia2006.pdf).

Menestyakseen pitkalla aikavélilla organisaation osaaminen ei voi rakentua pelk&staan
yksiloiden henkilokohtaisen osaamisen varaan, vaan organisaation on kerattévé tietoa ja
osaamista yhteen helposti hyddynnettdvd&dn muotoon. Samalla eri yksildiden erityis-
osaaminen on yhdistettdva yhteiseksi laajemmaksi organisaation erityisosaamiseksi.
Tampereen yliopiston kansleri Jorma Sipild kirjoittaa Valta yliopistossa -kirjassaan, etta
yliopisto tulee aina olemaan vaikeasti hallinnoitava organisaatio. Hanen mukaansa pit-
kdjanteisen koulutusinstituution ja nopealiikkeisen, paljolti ulkopuolisella rahalla toimi-
van tutkimusorganisaation rinnakkaiselo ei voi olla mutkatonta. Han toteaa, etta
”...uusia paineita tuottaa yliopistoille asetettu kolmas tehtavé, jonka ytimena on yhteis-
kunnan palveleminen — ennen muuta tiedon ja osaamisen muuttaminen rahaksi ja ken-
ties my6s hyvinvoinniksi: projekteja, innovaatioita, tydpaikkoja”. (Sipilad 2007, 63) Jul-
kisessa keskustelussa esilla olevat mahdolliset yliopistojen yhdistdmiset ja rahoituspe-
rusteiden muutokset vaikuttavat todennakaisesti yliopiston hallintoon ja hallinnossa
tyoskentelevien henkildiden tydtehtaviin jollain aikavélilla. Lahitulevaisuudessa hallin-
totehtdvien muutokseen vaikuttanee vuonna 2008 aloitettava yliopistojen talous- ja hen-

kilostohallinnon palvelukeskusmuutos.

Yliopistoon sopii Nonakan ja Takeuchin hypertext-organisaatiomalli, jossa yhdistyvét
byrokraattinen ja tehtdvasuuntautunut organisaatiomalli. Yliopisto on monitasoinen or-
ganisaatio, joka toimii vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa. Yliopiston toinen paa-
tehtdva opetus on luonteeltaan pitk&janteistd, kuten myos yliopiston hallinto. Tutkimus
taas on monesti luonteeltaan projektimuotoista, samoin kuin monet yliopiston muut pro-
jektit ja kehittdmishankkeet, joiden tehtdvana on uuden tiedon tuottaminen ja jakami-

nen. Ulkopuolinen rahoitus asettaa omanlaisiaan joustavuusvaatimuksia tutkimusorga-



57

nisaatioille. Yliopistossa on eksplisiittisté eli kasitteellista tietoa (esim. sd&ntdj4, ohjeita,
raportteja), joka on tasmallisté ja helposti siirrettavissa yksildiden ja yksikdiden valilla.
Tutkimushankkeissa ja projekteissa puolestaan tuotetaan uutta tietoa, jota kootaan ja
vélitetd&n eteenpdin. Taman tutkimuksen kohderyhma amanuenssit kokivat tarkeéksi
tyon hallintaan vaikuttavaksi tekijéksi tydkokemuksen. VVuosien mygta syntynyt osaa-
minen ja verkostot luovat varmuutta tydskentelyyn. Kokemuksen myoté henkildlle syn-
tyy hiljaista tietoa, jota ei pysty siirtdmaan muille henkildille yhtd helposti kuin kasit-
teellisté tietoa. Nonakan ja Takeuchin mukaan hypertext-organisaatio mahdollistaa sen,
ettd organisaatio voi tehokkaasti luoda ja koota tietoa valittdmalla sita kahden organi-
saatiokerroksen vélilla. Hypertext-organisaatiomallissa on liiketoimintajérjestelmé&-
kerros, joka on organisoitu perinteisen hierarkkisen mallin mukaisesti ja projektitiimi-
kerros, joka on organisoitu tehtdvasuuntautuneen mallin mukaisesti. N&iden kahden
kerroksen tuottama tieto ja osaaminen luokitellaan ja yhdistelladn uudelleen kolmannes-

sa tietopohjakerroksessa. (Nonaka & Takeuchi 1995)

Ty6n hallinnalla on keskeinen vaikutus tyohyvinvointiin. Hyva tyon hallinta ja sen na-
keminen osana kokonaisuutta lisad tydmotivaatiota. Tyon hallinnan kokemista edista-
vét tydyhteison sosiaalinen tuki ja monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet ja osallistu-
mismahdollisuudet. Téarked4 tyon hallinnan kokemiselle on se, ettd tyontekija saa halu-
tessaan osallistua oman tydnsé suunnitteluun, organisointiin ja paatoksentekoon. Tyon
hallinnan kokemukseen vaikuttaa tyontekijan ammattitaito ja luottamus omaan osaami-
seen sekd oman tyon kokeminen merkityksellisend. Taman kyselyn vastausten perus-
teella suurin osa amanuensseista koki perusammattiosaamisensa olevan riittdvaa, vaikka
lisdosaamistarpeitakin lueteltiin. Suurin osa amanuensseista my6s koki oman tydnsa
tarkedné ja tunsi tekevansa arvostettua tyotd. Keskeinen osa tyon hallintaa on ammatti-
taito. Tyon sujuva tekeminen vaatii riittdvat tiedot ja taidot. Jatkuva adrimmillaén pon-
nistelu kuluttaa tydntekijan voimavaroja. Ty0eldméssa ammatilliseen pétevyyteen ei
riitd pelkk& valmiiden ratkaisutapojen ja toimintamallien mekaaninen hallinta vaan

tyontekijan tulee pystyd toimimaan tydyhteison ja tilanteen vaatimusten mukaan.

Tarked4 on luottamus omaan osaamiseen ja oman osaamisen rajojen tunnistaminen.
Nykyisissé tyotehtévissd oman rajallisuuden ymmartadminen ja hyvaksyminen on térkeé

osa tyon hallinnan kokemusta.
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6.3 Jatkotutkimuskohteita

Yliopiston henkilostonkehittdmisyksikon 3.10.2007 jarjestamassa Amanuenssina yli-
opistossa -keskustelutilaisuudessa keskusteltiin amanuenssin tyon haasteista ja tyon
kehittdmiseen liittyvistd mahdollisista tukitoimista. Yhten4 tukitoimena tilaisuudessa
perustettiin tydryhma organisoimaan amanuenssien tyon kehittdmistoimia. Tutkija ei ole
osallistunut tyéryhman tyoskentelyyn eiké tunne ryhman toimintatapoja ja kehityskoh-
teita. T&mén pro gradu -tutkielman yhtend tavoitteena oli, ettd se synnyttd4 aineistoa

tyoryhman pohdittavaksi.

Kiinnostavaa olisi pureutua amanuenssien tyon hallintaan tarkemmin ja mahdollisesti

ottaa mukaan terveysnékokulma ja tydssé jaksaminen. Amanuenssin tehtavaa laitosjoh-
don apuna voisi myos tutkia syvéllisemmin. Kiinnostavaa olisi my6s verrata amanuens-
sin kokemaa tyon hallintaa yliopiston muiden ammattiryhmien, esimerkiksi tutkijoiden

tai opettajien, kokemaan tydn hallintaan.



59

LAHDELUETTELO

PAINETUT LAHTEET

Allard, Erik 1976. Hyvinvoinnin ulottuvuuksia. Porvoo: WSQOY.

Antila, Juha 2006. Tyon mielekkyydesta ja mielettomyydesta. Tyoministerio. Helsinki:
Hakapaino Oy.

Antila, J. & Ylostalo, P. 2002. Proaktiivinen toimintatapa. Yritysten ja palkansaajien
yhteinen etu? Tydpoliittinen tutkimus 239. Tydministerio. Helsinki.

Ahola, K., Kivistd, S. & Vartia, M. 2006. Tyoterveyspsykologia. Tyoterveyslaitos
Helsinki: Vammalan Kirjapaino Oy.

Edwards J. R., Caplan R. D. & Van Harrison R 1998. Person-Environment Fit Theory.
Teoksessa C. L. Cooper (toim.) Theories of Organizational Stress. New
York: Oxford University Press.

Hirsjérvi, S. & Hurme H. 2006. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja kay-
tantd. Helsinki: Y liopistopaino.

Hirsjérvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 1998. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Kirjayhtyma
Oy.

House, James S. 1981. Work, stress and social support. Reading, Massachusetts: Addi-
son-Wesley.

Howard, A.1995. Rethinking the Psychology of Work. Teoksessa Howard, A. (toim.)
The Changing Nature of Work. San Fransisco: Jossey-Bass.

Karasek R. & Theorell T. 1990. Healthy Work. New York: Basic Books.

Kauhanen, Juhani 2006. Henkilostévoimavarojen johtaminen. Helsinki: WSOY Oppi-
materiaalit Oy.

Kira, M. 2003. Byrokratian jalkeen. Kohti uudistuvaa tyoté ja kestévaa tyojarjestelma-
kehitysté. Tyopoliittinen tutkimus 254. Tyoministerio. Helsinki.

Koskinen, 1., Alasuutari, P. & Peltonen, T. 2005. Laadulliset menetelmé&t kauppatieteis-
sé&. Tampere: Vastapaino.

Manka, Marja-Liisa 2006. Tiikerinloikka tydniloon ja menestykseen. Hameenlinna:
Talentum Media Oy.

Nonaka, Ikujiro&Takeuchi Hirotaka 1995. The Knowledge-Creating Company. How
Japanese Companies Create the Dynamics of Innovation. New York: Ox-
ford University Press.



60

Perdkyla, A. 1997. Reliability and validity in research based on tapes and transcripts.
Teoksessa D.Silverman (toim.). Qualitative research. Theory, method and
practice. London: Sage, 201-219.

Robbins, Stephen P. 2001. Organizational Behavior. International edition. New Jersey:
Prentice Hall International Inc.

Schaufeli W. & Enzmann D. 1998. The burnout companion to study and practice: Acrit-
ical analysis. London: Taylor & Francis.

Sipild, Jorma 2007. Valta yliopistossa. Tampere: Vastapaino.

Soini S., Vahtera J., Joki M., Aaltonen J., Bifeldt L., Lahteenméki S. & Utriainen A
2002. Psykososiaalisen tydympariston arvioiminen. Tyosuojeluoppaita ja -
ohjeita 36. Tampere: Sosiaali- ja terveysministerio.

Tyomarkkinoiden keskusjarjestdjen tyénarviointityéryhman loppuraportti 1994. Helsin-
ki: Painatuskeskus Oy.

Tyomarkkinakeskusjarjestdjen tyonarviointijarjestelmien seurantaryhman TASE:n lop-
puraportti: Illuusioista todelliseen -opas tyon vaativuuden arviointijarjes-
telman kehittdmiseksi 1997. Helsinki.

Viitala, Riitta 2003. Henkilostojohtaminen. Helsinki: Edita Prima Oy.

Virkkunen. J. 1987. Henkiloston patevyyden kehittdminen. Teoksessa Lindstrom &
Kalimo (toim.) tyopsykologia, terveys ja tydelamén laatu. Tyoterveyslai-
tos.

Artikkelit tieteellisissd aikakauslehdissd:

House, J. S., Umberson, D. & Landis, K. R. 1988. Structures and processes of social
support. Annual Review of Sociology, 14 s. 293-318.

Karasek Jr, R. A. 1979. Job Demand, Job Decision Latitude, and Mental Strain: Impli-
cations for job redesign. Administrative Science Quarterly 24, 285-3009.

Karasek Jr, R. A., Theorell T., Schwartz J. E., Schnall P. L., Pieper C. F. & Michela J.
L. 1988. Job characteristics in relation to the prevalence of myocardial in-
farction in the US Health Examination Survey (HES) and the Health and
Nutrition Examination Survey (HANES). American Journal of Public
Health 78, 910-918.

Nonaka, I. & Konno N. 1993. Chiki Besu Soshiki (Knowledge-Based Organization)
Business Review 41 no.1:59-73.



61

Esitelmdit:

Salmela, Merja. Miltd meno néyttéa tyontekijan poydéalla — otteita elavasta elamasta.
Hallinto- ja toimistohenkildston kesaseminaari, HATO, 29.-30.8.2002

DIGITAALISET LAHTEET
Tampereen yliopiston internet-sivut,

Henkiloston kehittdmisen toimintaohjelma 2005-2009,
http://www.uta.fi/hallintokeskus/heko/Toimintaohjelma.pdf,
luettu 17.3.2008

http://www.uta.fi/laatu/hallinto.html, luettu 17.3.2008

http:// www.uta.fi/laatu/henkilosto.html, luettu 17.3.2008
http://www.uta.fi/laatu/henkilosto/hyvinvointi.html, luettu 17.3.2008
http://www.uta.fi/laatu/johtaminen.html, luettu 17.3.2008
http://www.uta.fi/laatu/johtaminen/organisaatio.html, luettu 17.3.2008

http://www.uta.fi/laatu/johtaminen/organisaatio/laitokset_tiedekunnittain_
auditointi2008.pdf, luettu 28.4.2008

Tampereen yliopiston strategia,
http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/asiakirjat/TaY _strategia2006.
pdf, luettu 17.3.2008

http://www.uta.fi/hallintokeskus/suunnittelu/asiakirjat/avainluvut07.pdf,
luettu 17.3.2008

Tyoterveyslaitoksen internet-sivut,

http://www.ttl.fi, luettu 1.10.2007

Tyosuojelupiirien internet-sivut,

http://www.tyosuojelu.fi/fi.tutsp-linkitettavat/363, luettu 28.6.2007

Turun kauppakorkeakoulun internet-sivut,

http://www.tukkk.fi/neke/Tyohyvinvointi/hallinta_ammattitaito.htm, luettu 30.9.2007



62

Digitaaliset artikkelit:

Alppivuori, K.&Vuorio, R. Ty0 ja ammattitaito muuttuvat — uusia vaatimuksia kehitté-
mistyolle.
http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Tiedonvalitys/VVerkkolehdet/Tyoterveiset/
1996+Erikoisnumero/09.htm, luettu 30.9.2007

MUU MATERIAALI

Antilan kirjasta: World Values Survey 2000: Suomen aineisto (elektroninen aineisto).
Suomen Gallup & kirkon tutkimuskeskus. Yhteiskuntatieteellinen tietoar-
kisto, Tampere, 2002.

HEKOn aamukorva: Amanuenssina yliopistolla 3.10.2007. Tampereen yliopiston hen-
kilostonkehittdmisyksikon jarjestama keskustelutilaisuus amanuensseille.

Tapaamiset yliopiston Henkiloston kehittdmisyksikdssa henkiloston kehittamispaallikko
Pdivi Salojarven ja koulutussuunnittelija Hilma Lehtosen kanssa
28.6.2007, 29.8.2007, 8.10.2007 ja 28.1.2008.



63

LIITE 1 Kysely 11.2.2008

Amanuenssin tyon hallinnan arvioiminen

Taustatiedot
Tybvuodet amanuenssina

0-5wvuotta  6-10 vuotta 11-15vuotta  16-20 vuotta yli 20 vuotta
Laitoksen henkilostomaara

alle 20 henkiloa 21-40 henkiloa 41-60 henkiloa yli 60 henkil6a

Laitoksen amanuenssien lukumaara

Perustehtiva

1) Mitk& mielestési ovat keskeisimmat méaaritellyt tehtdvasi?

2) Onko Sinulle selvad, mit4 toimivaltaasi kuuluu?

Osallistumismahdollisuudet

3) Saatko riittavasti tietoa oman tyosi tekemiseen?
4) Mité tietoa tarvitsisit lisda?
5) Mitk& ovat Sinulle tdrkeimmét tiedonsaantikanavat?

6) Mihin eri foorumeihin (laitos-, tiedekunta-, yliopistotaso) osallistut ja missa roo-
lissa?

Vaikutusmahdollisuudet

7) Mitka ovat mielestasi tyohosi hallintaan liittyvat tarkeimmaét vaikuttamiskeinot?

8) Kaoetko, ettd padsaantoisesti voit vaikuttaa

aikatauluihisi kylla / ei
tyosi tavoitteisiin kylla / ei
tydmenetelmiin kylla / ei

9) Onko asioita, joihin Sinun mielestasi pitéisi pystya vaikuttamaan?
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Osaaminen ja osaamisen kehittiminen
10) Miten arvioit oman osaamisesi riittdvyytta nykyisessa tyotehtavassasi?
11) Missé asioissa tarvitsisit lisd4 osaamista?
12) Mitk& mielestési ovat parhaat keinot tarvitsemasi osaamisen hankkimiseen?

13) Miten tarkedna koet kehityskeskustelut oman tydsi ja oman osaamisen kehitté-
misesi kannalta?

14) Miten voit itse kehittdd osaamistasi?
15) Miten saat tyostasi palautetta?

16) Miten ty6tasi arvostetaan?

Ammatillinen tuki

17) Saatko tarvittaessa apua ja neuvoja esimieheltasi?
18) Saatko tarvittaessa apua ja neuvoja tyotovereiltasi?
19) Ketké& ovat padasiallisimmat yhteistyotahot yliopiston sisalla ja missa asioissa?

20) Ketk& ovat padasiallisimmat yhteistyotahot yliopiston ulkopuolella ja missa asi-
oissa?

21) Mika tukee yhteistyota laitoksen johdon kanssa?

22) Mika haittaa yhteistyota laitoksen johdon kanssa?
Tyon hallinnan kehittiminen

23) Mitka tekijat mielestasi estavat oman tyosi hallintaa?

24) Mitka tekijat mielestasi edistavat oman tydsi hallintaa?

25) Mité henkilokohtaisia taitoja ja kykyjé, joista on hyotyé tyon hallinnassa, Sinulla
on?

26) Miten amanuenssin tyd on mielestasi muuttunut 2000-luvulla tydn hallinnan
kannalta?
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27) Miten amanuenssin tyd on mielestasi muuttunut koko tyurasi aikana?

28) Miten haluaisit kehittd4d amanuenssin tydta tydn hallinnan kannalta?
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LIITE 2 Sahkopostiviesti amanuensseille 11.2.2008

Amanuenssin tyon hallinta

Tyo6n hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tydhon ja sen teke-
miseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltéihin. Tdma kysely on osa pro gradu — tutkielmaa,
joka liittyy yliopiston amanuenssien tyohon ja tydn hallintaan. Kyselyn aineisto toimii
laht6kohtana myohemmélle tietyn kohdejoukon haastattelulle. Tydn hallinnan késite
esiintyy usein terveyteen, stressiin ja hyvinvointiin liittyvissé tutkimuksissa, mutta tassa
kyselyssa painopiste on ammatillisessa tyon hallinnassa. Kysely l&dhetetdédn kaikille
Tampereen yliopiston laitoshallinnossa tydskenteleville amanuensseille. Kyselyn teemat
on valittu yhdessa yliopiston henkilostonkehittdmisyksikon kanssa. Henkildstonkehit-
tamisyksikolle toimitetaan yhteenveto vastauksista, mutta ei yksittéisié vastauksia.

Kyselyyn voi vastata séhkopostitse sari.haimila-puttonen@uta.fi tai nimettoméana
palauttamalla vastaukset postitse osoitteeseen Sari Haimila-Puttonen, Sulkapuisto 4,
33820 Tampere. Vastaukset pyydetadn palauttamaan viimeistéan 21.2.2008.

Toivon, ettd tdamén tydn tuloksista on hydtyd amanuenssien tyon hallinnan kehittdmises-
sa.

Kiitos osallistumisesta!

Sari Haimila-Puttonen
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LIITE 3 Sahkopostiviesti amanuensseille 19.2.2008

Kiitos kaikille tdhdn mennessd Amanuenssin tyon hallinta -kyselyyn vastanneille!

Tyo6n hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tydhon ja sen teke-
miseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltéihin. Tdma kysely on osa pro gradu — tutkielmaa,
jonka aiheena on yliopiston amanuenssien tyd ja tyon hallinta. Kyselyn aineisto toimii
lahtokohtana mydhemmélle tietyn kohdejoukon haastattelulle. Tutkielma tehd&én joh-
tamistieteiden laitokselle ja tyon ohjaajana toimii professori Marja Eriksson. Tyon hal-
linnan kasite esiintyy usein terveyteen, stressiin ja hyvinvointiin liittyvissé tutkimuksis-
sa, mutta tassa kyselysséd painopiste on ammatillisessa tyon hallinnassa. Kysely on
lahetetty kaikille Tampereen yliopiston laitoshallinnossa tydskenteleville amanuensseil-
le. Kyselyn teemat on valittu yhdessé yliopiston henkilostonkehittamisyksikon kanssa.
Henkildstonkehittamisyksikolle toimitetaan yhteenveto vastauksista, mutta ei yksittdisia
vastauksia.

Kyselyyn voi vield vastata sdhkopostitse sari.haimila-puttonen@uta.fi tai nimettoma-
nd palauttamalla vastaukset postitse osoitteeseen Sari Haimila-Puttonen, Sulkapuisto
4, 33820 Tampere.

Kiitos osallistumisesta amanuenssin tyon kehittdmiseen!

Sari Haimila-Puttonen
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LIITE 4 Tampereen yliopiston laitokset tiedekunnittain

Lahde: Tampereen yliopiston muistio 28.3.2008

(http://Iwww.uta.fi/laatu/johtaminen/organisaatio/laitokset_tiedekunnittain_auditointi2008.pdf)

Tampereen yliopiston laitokset tiedekunnittain

Historiatieteen laitos (HIST )

Kieli- ja kdadnnostieteiden laitos (KIELET)
Musiikintutkimuksen laitos (MUSTUT)
Nayttelijantyon laitos (NATY)

Puheopin laitos (PUHE)

Taideaineiden laitos (TAIDE)

Informaatiotutkimuksen laitos (INF)

Llydvly

!

Matematiikan, tilastotieteiden ja filosofian laitos (MTL) —

Tietojenkasittelytieteiden laitos (TKT)
Hypermedialaboratorio (HYPER)

Kasvatustieteiden laitos (KASV)

Tampereen yliopiston opettajankoulutuslaitos (TOKL)

Tampereen normaalikoulu (TNK)
Hédmeenlinnan normaalikoulu (HNK)

Johtamistieteiden laitos (JOLA)

Oikeustieteiden laitos (OIKT)

Taloustieteiden laitos (TALTI)
Yhdyskuntatieteiden laitos (YHDT)

(Tampereen yliopiston kauppakorkeakoulu (KKK))

Hoitotieteen laitos (HOITO)

Laaketieteellisen teknologian instituutti (IMT) *
Laaketieteen laitos (LAAKET)

Terveystieteen laitos (TERV) *

Naistutkimuksen laitos (NTL)

Politiikan tutkimuksen laitos (POL)

Psykologian laitos (PSYK)

Sosiaalipolitiikan ja sosiaalityon laitos (SOSPOL)
Sosiologian ja sosiaalipsykologian laitos (SOSIO)
Tampereen yliopiston Porin yksikko (PORI)
Tiedotusopin laitos (TIED)

1

A A A A

R

Humanistinen
tiedekunta
(HUMTDK)

Informaatiotieteiden
tiedekunta (INFTDK)

Kasvatustieteiden
tiedekunta (KASVTDK)

Kauppa- ja hallinto-
tieteiden tiedekunta
(KAHATDK)

Ladketieteellinen tiede-
kunta (LAAKTDK)

Yhteiskuntatieteellinen
tiedekunta
(YHTTDK)

* Erillisia laitoksia, kuuluvat tutkintohallinnon ja tutkintojen laadunvarmistuksen osalta

ladketieteelliseen tiedekuntaan.




