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Vuoden 2011 alussa Helsingin yliopiston oikeustieteellisessa tiedekunnassa kaynnistet-
tiin laajapohjainen pilottihanke, jossa tarkoituksena oli vahvistaa tyohyvinvointitoimintaa
yksikkotasolla ja kehittaa malli, jolla tdma olisi toteutettavissa. Taman esitteen tarkoitus
on esitellda hankkeesta syntynyt asiantuntijaorganisaation tydhyvinvoinnin toimintamalli
sekd prosessi, jota kautta malliin on paadytty. Toimintamalli ja prosessi toimivat esimerk-
keind muille yliopiston yksikdille ja ovat sovellettavissa vastaavanlaisiin organisaatioihin,
joiden toiminta perustuu vahvaan asiantuntijuuteen.
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TOIMINTAMALLIN PERUSAJATUS



Tiedekunnassa edistetddn tyontekijoiden ja opiskelijoiden hyvin-
vointia integroimalla tydhyvinvointitoiminta yksikon toimintaan tas-
sd esitettavan mallin mukaisesti. Toimintamalli perustuu yksil6iden
vastuuseen ja panokseen, oman tyon hallintaan ja tyonteon ammatti-
maisuuteen, mutta se kattaa my0s laajemmin johtamisen ja koko
organisaation tason toiminnan seki erilaisten palveluiden osaavan
hyodyntdmisen. Integrointi tarkoittaa siten toisen huomioimisen
nikokulman ottamista osaksi kaikkea toimintaa seka eri keinojen ja
toimenpiteiden koordinoitua ja johdettua hyodyntamista.

Tyohyvinvointi muodostuu hyvin erilaisista te-

Tyohyvinvoinnin kijoisti ja osasista, minki vuoksi sitd pitdd tar-

edistaminen Kkastella ja kehittdd myos kokonaisuutena. Integ-

l3htee siiti, ettd roinnilla tehostetaan eri toimien vaikuttavuutta

jokainen tiedostaa varmistamalla, ettd ne tukevat ja tehostavat toi-

. - siaan. TyOhyvinvointitoiminnalla vahvistetaan

oman tOIm!ntansa hyvia kehia ja heikennetdin huonoja. Vasta yh-

merkityksen gessi erilaiset yksil6tason toimintatavat ja -peri-

tyohyvinvoinnin aatteet, johtaminen seki palvelut muovaavat toi-
kannaltaja mintakulttuuria toivottuun suuntaan.

osaahyodyntda . . Lo
tehtivinsd mukaisesti 1Yohyvinvomnnin e 1stam11?er% ahtee suta, f:tta Jjo-
. . kainen tiedostaa oman toimintansa merkityksen
mahdollisuuksiaan

> (9" tyohyvinvoinnin kannalta ja osaa hyodyntda teh-
paremman tyoyhteison t:vinsi mukaisesti mahdollisuuksiaan paremman
luomiseksi. tyoyhteison luomiseksi. Eri tehtivissi vaikutus-
mahdollisuudet vaihtelevat, mutta jokainen tiedos-
tamattaan tai tiedostaen vaikuttaa yhteison ilma-
piiriin ja toimintakulttuuriin. Eettisten sdéntGjen
vahvistamisella korostetaan jokaisen vastuuta.

Tassd mallissa tyohyvinvoinnin kehittimiseen tuodaan sisdinen
nakokulma, toimijan itsensd ndkokulma. Tyohyvinvointi on tyo-
yhteison subjektien toiminnan yhteinen tulos. Liittdmalla tyo-
hyvinvointi yksikon johtamiseen voidaan olennaisesti vahvistaa
toiminnan vaikuttavuutta ja tukea tyontekijoiden tyOyhteison
hyvinvointia tukevaa toimintaa.

Tyohyvinvoinnin toimintamallissa tarkastellaan eritellysti eri tasoilla

ja eri tehtavissa toimintaa, jolla vahvistetaan luottamusta ja tuetaan
tyohyvinvointia. Koska ndkokulma on yhden yksikon (tdssa tapauk-



sessa tiedekunnan ja samalla laitoksen), yksikon sisdiset rakenteet
ja toimijat ovat kehittdmisen ja muutoksen piaiasiallisia agentteja.
Niiden agenttien toimintaan pyritdan vaikuttamaan sitouttamalla
ne tyohyvinvointia edistéviin toimintatapoihin.

Ilman jokaisen (tai useimpien) panosta millizn On tarkeaa ottaa
ulkoisella johtamisella ei voida saada aikaan mer-  huomioon yliopistotyon
k.itt.:ziv'ai%i muutosta. Vastaavz.i.sti ta..a.ls .ykf%kén. sis'e.ii— ja yliopistoyhteisén
silla toimijoilla tulee olla kiytettdvissdan tietoja, e e .

. o R erityispiirteet, jotta
osaamista, palveluita ja resursseja, joilla tuetaan . ’
yksikon piirissd tapahtuvaa toimintaa. Ilman yk- v0|d_aa|1 VaI'I_TIISt?a, .
sikkotason selkedd ja suunnitelmallista toimintaa €ttel tyéhyvinvoinnin
jaadain helposti reagoimaan jo syntyneisiin on- edistaminen vaaranna
gelmiin, jotka olisivat ehkdistévissd ennakoivalla  yljopistollisia
toiminnalla, mutta joiden kisittely jalkikateen voi arvoja opetuksen

muodostua hyvin hankalaksi. ja tutkimuksen

On tarkeda ottaa huomioon yliopistotyon ja vapaudesta.

yliopistoyhteison erityispiirteet, jotta voidaan

varmistaa, ettei tyohyvinvoinnin edistaminen

vaaranna yliopistollisia arvoja opetuksen ja tutki-

muksen vapaudesta. Siten voidaan vahentda mah-

dollista epiluuloisuutta ty6hyvinvointitoimintaa

ja sen edellyttdmia eettisia toiminnan pelisdanto-

ja kohtaan. Tyohyvinvointitoimenpiteiden yhteys johtamiseen on
kahtalainen: tyohyvinvointity6 edellyttaa johtamista, mutta huono
ja epatasapuolinen johtaminen heikentédvat ty6hyvinvointia mita
suurimmassa maarin.

Yliopistoyhteisossd niakemysten erilaisuus on merkittava luovuu-
den ja tieteen edistyksen kiyttovoima. Kilpailu kuitenkin kuuluu
seka tieteeseen etti yliopistolliseen uraan. Tarkoitus ei ole rajoittaa
tatd ndkemysten erilaisuutta, vaan vahvistaa jakamisen ja yhteis-
tyon kulttuuria, jotta ndkemysten kamppailusta saadaan myontei-
nen kayttovoima toiminnan tueksi. Toisen kunnioituksella ei tar-
koiteta hdanen nikemystensi jakamista. Kriittisyys on keskeinen
tieteen ja myo6s koulutuksen uudistumisen viline, mutta silla ei tule
perustella sellaista haitallista koulukuntaisuutta tai nurkkakuntai-
suutta, joka kahlitsee piiriinsi ja oikeuttaa toisiin kohdistuvaa va-
héttelya. Sellainen olisi vastoin oikein ymmarrettya opetuksen ja
tutkimuksen vapautta.



Akateemiselta johtamiselta ja muulta johtamiselta odotetaan am-
mattimaisuutta ja vastuuta tyGyhteison hyvinvoinnista. Johtami-
nen tulee sovittaa yliopistolliseen toimintaympéaristoon. Avoin,
reilu ja tasapuolinen johtaminen ovat yhteisén tyohyvinvoinnin
kulmakivid. Hyvéan johtamisen yhtena kriteerina voi pitaa sité, etta
se edistaa yhteison hyvinvointia.

Avoin, reilu ja Yliopistotyossi ei yleensi kiytetd ammattijohtajia.

tasapuolinen Opetus- ja tutkimushenkiloston esimies- ja johto-

johtaminen tehtavissa toimivat ovat itsekin opettajia ja tutki-

=== joita. Hallinnon palveluorganisaatiossa esimiehet

ol:, at.yhtglsqn ja johtajat tulevat hallinnon piiristd. Yliopistolla

tyo WII‘IVOII_III_I_!I kaikki johtaminen on erdinlaista palvelutoimintaa,
kulmakivia. jolla varmistetaan korkea laatu perustehtavissa.

Tyohyvinvointityon nidkokulmasta on tarkeaa ko-
rostaa johtamisen ammattimaisuutta. Yliopisto on
asiantuntijayhteiso, jossa yksittaiselld tyontekijalla
voi olla useita sellaisia muodollisia tai tosiasiallisia
ldhiesimiehia, jotka vaikuttavat hdnen tyontekoonsa. Esimerkiksi
oppiaineen vastuuhenkilo on esimies tdssid merkityksessa.

Yksikon tyohyvinvointitoiminnassa voidaan kayttaa hyvaksi eri-
laisten asiantuntijaorganisaatioiden tuottamia palveluita. Jokainen
yliopistolainen on tyGterveyshuollon piirissa. Yliopistolla henki-
16sto- ja lakiasioiden toimiala vastaa tyohyvinvointikartoituksista
ja toimii tychyvinvoinnin palveluorganisaationa yliopiston sisalla.
Johtajille ja esimiehille jarjestetdan koulutusta. Unisport tuottaa
liikkuntapalveluita sekd muita palveluita, joilla tuetaan tyontekijoi-
den hyvinvointia. Opiskelijoille on oma terveydenhuoltojarjestel-
mansa.

Tyohyvinvointitoimet vaikuttavat parhaiten yksikkotasolla, kun kéy-
tettdvissa on riittavasti keinoja. Niita tulee lisdksi kehittda edelleen
saatujen kokemusten mukaisesti linjakkuuden ja vaikuttavuuden
lisadmiseksi. Yksikkotason systemaattinen kehittiminen tukee siten
toiminnan kehittdmistd myos koko yliopiston tasolla. Toimintamal-
lin vakiintuessa syntyvia hyvia kiyténteitd on mahdollista siirtaa yli-
opiston sisilla toisiin yksikoihin.

Tiedekunnan ulkopuolisten toimijoiden tarjoama osaaminen ja pal-
velut yhdistyvit yksikkotasolla toiminnalliseksi kokonaisuudeksi,



jota tiedekunnan toimijoiden tulisi osata kiyttda hyvikseen. TAma
edellyttda integroitua toimintamallia, jossa eri toiminnat nivelle-
tdan toisiinsa. Vastaavasti my0s ndita palveluita voidaan kehittaa
tiedekunnasta saatavien palautteiden perusteella siten, etta niista
muodostuu optimaalinen ja toisiaan tdydentava kokonaisuus.

Yliopistolla on runsaasti tietoa ja osaamista tyohyvinvoinnin ylla-
pitdmisestd ja kehittdmisesta. Yliopisto poikkeaa tavallisesta tyo-
paikasta siini, ettd yliopistolla jopa tutkitaan monen tieteenalan
keinoin ihmisen kayttaytymistd, tyoelamaa ja tyGyhteison hyvin-

vointia.

Mallin tavoitteena on kehittaa yliopistosta toimin-
takulttuuriltaan erinomainen tyopaikka, jonka ve-
tovoima tdman vuoksi edelleen vahvistuu ja joka
hyodyntda tdtd ominaisuuttaan strategisessa toi-
minnassaan. Mallin kehittdmisessd on tukeuduttu
tiedekunnassa toteutettuun pilottihankkeeseen,
josta on raportti jaljempana liitteessd 1. Seuraavak-
si esitetaan joukko teeseji, joihin tiivistyy toimin-
tamallin keskeinen sisalto.

Mallin tavoitteena on
kehittda yliopistosta
toimintakulttuuriltaan
erinomainen tyopaikka,
jonka vetovoima
taman vuoksi
edelleen vahvistuu

ja joka hyodyntaa
tata ominaisuuttaan
strategisessa
toiminnassaan.



TYOHYVINVOINNIN TEESIT



I JOKAISTA

KOSKEVIA TEESEJA
» Vain hyvinvoiva tyontekija voi toimia toisten TYOHYVINVOINNISTA:
hyvinvoinnin hyvaksi: sen vuoksi oman tyon
hallinta, riittiva perehdytys ja tyossi osaa-
minen muodostavat perustan hyvinvoivalle
tyoyhteisolle

» Jokainen voi omassa tehtdvissdan vaikuttaa yhteison hyvin-
vointiin

» Jokaisen odotetaan noudattavan toiminnassaan yliopistotyon
eettisia periaatteita

I  JOHTAMISEN JA

TYOHYVINVOINNIN

» Akateemisen johtaminen ja muun johtami- YHTEYTTA KOSKEVIA
nen sisdltdd tyohyvinvointijohtamisen. Joh- TEESEJA:

tamisen tulee edistda vuorovaikutteista, kun-

nioitukseen ja arvostukseen perustuvaa seka

erilaisille mielipiteilld avointa toimintakulttuuria samalla kun
avoimen kielteiselle suhtautumiselle toisiin asetetaan rajat

» Yksikon johto vastaa tyohyvinvointia tukevasta johtamistavas-
ta, tyohyvinvoinnin perusrakenteiden olemassaolosta ja resur-
soinnista seka niiden hyodyntadmisesta kdytdnnon toiminnassa
tdman toimintamallin mukaisesti

» Johtamiseen kuuluu vastuuta jokaisen henkisesti ja fyysisesta
hyvinvoinnista seké kiistojen ja konfliktien ratkaisemisesta tai
madaltamisesta

» Johtajan edellytetddn tunnistavan henkiloston hyvinvointiin
liittyvat ongelmat ja osaavan hankkia henkilostéosastolta ja
muualta apua sellaisissa ongelmatilanteissa, joissa omat keinot
tai tiedot ja taidot eivét riita

» Johtamisen tulee olla ammattimaista

» Johto ja esimiehet perehtyvit ja kouluttautuvat tehtiviinsa
myo0s ty6hyvinvoinnin ndkokulmasta



TIEDEKUNTATASOA

KOSKEVIA TEESEJA
TYOHYVINVOINNISTA: » Tyohyvinvointia edistetddn parhaiten

vahvistamalla sitd, mika on hyvai, miké korostaa
ennakoivien toimien merkitysta

» Yksikon toimintakulttuurin yhteisollisyys (=hyva tyoyhteiso)
syntyy monien toimenpiteiden ja eri toimijoiden tyoskentelyn
yhteisvaikutuksesta

» Yliopistotyon ja yliopistoyhteison erityispiirteet otetaan huo-
mioon ty6hyvinvointia kehitettdessa

» Yksikolld on toimintasuunnitelma, jonka toimenpiteet sovite-
taan kulloiseenkin tilanteeseen.

» Kehittdmiskohteet valitaan ilmapiirikartoitusten ja muiden
palautteiden pohjalta.

» Tyohyvinvointitoiminta tehddin nakyvaksi ja viestitetdan
koko yhteisolle

» Yliopistotyossd henkisen tyohyvinvoinnin merkitys korostuu,
mutta myo0s fyysiselld hyvinvoinnilla on yhteys henkiseen hyvin-
vointiin

» Tiedekunta integroi ty6hyvinvointitoiminnan muuhun toimin-
taansa varmistamalla jokaisen osallistumisen toimintaansa
akateemisen kansalaisuuden hengessa

» Erityisryhmiin, kuten ulkomaalaisiin, jotka helposti syrjaytyvat
paatoksenteosta, kiinnitetdén erityistd huomiota

» Yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja toiminnan ldpinakyvyys edistavit
tyohyvinvointia

» Tiedekunnassa osataan tukeutua yliopiston muihin organi-
saatioihin, kuten tyGterveyshuoltoon, henkilostéosastoon ja
Unisportiin tychyvinvoinnin edistdmiseksi ja ongelmiin rea-
goimiseksi



» Yksikkotason tyohyvinvointitoiminta tukee myos tyohyvin-
voinnin tukipalveluiden kehittdmistd muissa organisaatioissa,
mika merkitsee esimerkiksi tyohyvinvointikyselyiden kehitta-
mist4, tyoterveyshuollon toiminnan kehittdmista samoin kuin
tyohyvinvointia palvelevien liikunta- ja ravitsemusneuvonta-
palveluiden kehittdmista

» Tyohyvinvointitoiminta ei rajoita kenenkiin toimintavapautta
ja akateemista mielipiteenvapautta

» TyOyhteisossd on selkedt pelisdannot ja kaikilta edellytetdaan
niiden noudattamista

» Hyvinvointi on tyopaikan hyvaa arkea

» Palkitsemisessa ja tyotehtavien jakautumisessa noudatetaan
lapindkyvyytta ja oikeudenmukaisuutta

» TyOyhteison arvot ja eettiset periaatteet on kirjattu huoneen-
tauluksi (Liitteet 2 ja 3)

I KOKO YLIOPISTOA.

KOSKEVIA TEESEJA
» Yliopiston tulee strategiansa toteuttamiseksi TYOHYVINVOINNISTA:
edistia tychyvinvoinnin toimintamallin omak-
sumista eri yksikoissa

» Yliopiston tulee kehittda yleisesti eri yksikkdjenséd toimintaan
niin, etta siten tuetaan aktiivisesti yksikoissé tapahtuvaa tyo-

hyvinvointitoimintaa

» Yliopiston tulee tuottaa asiantuntija- ja koulutuspalveluita toi-
mintamallin mukaisiin tarpeisiin



opiskeLuA 1A

OPISKELIJOITA
KOSKEVIA TEESEJA: » Hyva tyoyhteiso6 on myos hyva ja turvalli-
nen opiskeluyhteiso

» Opiskelijoiden on hyvi tuntea tyoyhteison
pelisdannot ja osaltaan tukea toiset huomioon ottavaa toiminta-
kulttuuria

» Tutkimustyossd hyva yhteistoiminta oman ryhmaén tutkijoi-
den kesken edellyttdd hyvaa henkil6johtamista ja riittdvaa
vuorovaikutusta

» Opetustyossi opiskelijoiden reilu ja arvostava kohtelu muodos-
tavat keskeisen pohjan tehokkaalle oppimiselle ja sitoutumisel-
le yliopisto-opintoihin, miké vuorostaan valmistaa ty6elamaan
ja sen edellyttdmiin yhteistyétaitoihin



TOIMINTAMALLIN TARPEESTA
JA TAUSTASTA



MIKSI YLIOPISTOLLA TARVITAAN TYOHYVIN-
VOINTIIN PANOSTAMISTA YKSIKKOTASOLLA?

Tyohyvinvointityo on yliopistolla kuulunut keskushallinnon tehta-
viin, eika yksikkotasolla ole edellytetty toimintaa tai toimintasuun-
nitelmia. Toiminta yksikkotasolla ei ole ollut vakiintunutta, vaikka
tyohyvinvointitoimintaa sindnsa on ollut. Laitosrakenneuudistus
muutti merkittavasti paatoksenteko- ja johtamisjarjestelmaa, kun
toimitaan suuremmassa yksikossa. Samalla tuli kuitenkin helpom-
maksi integroida tyohyvinvointi tiedekunnan johtamisjarjestel-
main. Tama kuuluu myos dekaanin tehtaviin henkilGstosté vastaa-
vana johtajana.

Itsendisessa Yliopistoyhteisossd opettajan ja tutkijoiden tyos-

asiantuntijatyossa kentely on asiantuntijatoimintaa, joka poikkeaa

johtaminen on muusta ju'lkisen s.ektorin“ja ylfs'i_tyisen s.ekjcorin

dellvtvsten | ist tyosta. Yliopistollinen tyOyhteisé on erityinen,

? e y ys_e!‘ uomls_a koska se on samalla tiedeyhteiso sekd korkeim-

Ja vain rajoitetummin 1, opetuksen antamisen ja nauttimisen yhteiso.

varsinaiseen

tyosuoritukseen Yliopistollisuus tuottaa erityisid haasteitaan tyohy-

puuttumista. vinvointitoiminnalle. Monelle yliopistotyé on paa-

maard itsessddn ja ainoa mieluinen uravaihtoehto.

Pettymykset uralla etenemisessa voivat olla raskai-

ta kantaa, etenkin jos tehtavien taytto ei ole ollut

reilua ja kilpailu avointa. Uraa tehddin pitkaan epavarmuuden valli-

tessa omalla persoonalla ja suurin panoksin, mika voi tuottaa kuppi-
kuntaisuutta ja pitkikestoisia konflikteja henkiloston sisille.

Opettajien ja tutkijoiden parissa hallintoty6ta ei aina arvosteta yhta
korkealle kuin opetusta ja tutkimusta, mika voi lisata juopaa nai-
den henkil6storyhmien vilille. Yliopistolla johtamisjarjestelma on
kevyempi kuin normaalissa tyoeldmassi, jossa esimies voi maarita
tarkemmin tyon sisdllosta. Itsendisessd asiantuntijatyOssd johta-
minen on edellytysten luomista ja vain rajoitetummin varsinaiseen
tyosuoritukseen puuttumista. Yliopistolla johtaminen tuleekin so-
vittaa kulloiseenkin tehtdvadn. Opetustoiminnan johtaminen voi
olla tiukempaa kuin tutkimuksen johtaminen, koska esimerkiksi
tutkintokoulutuksen laatu voi edellyttda pidemmalle koordinoitua
vhteistoimintaa.



Opetus- ja tutkimushenkilosto ei noudata vahvistettua tyoaikaa,
vaikkakin moni tekee tunneissa mitaten huomattavan paljon toita.
Tyonantajalla ei ole kiytannossi keinoja toteuttaa tyoaikasuojelua,
miki voi ilmetd tyduupumuksena ja muuna pahoinvointina. Yhtei-
sOn paine ja arvostukset luovat odotuksia menestyksesta. Yliopisto-
tyo voi olla yksinaistd puurtamista, jossa tyohon ei kunnolla pereh-
dytetd. Asiantuntijuus voi vaatia puolustamista kilpailijoita vastaan.

Yliopistollisessa tyOyhteisossd on haasteena yh-

teistyosuhteiden vahvistaminen ja keskindisen Tyohyvinvointi-
luottamuksen lisiaminen eri henkilosuhteissa. toiminnassa on
Luottamuksen lisddminen edellyttdd toiminnan kyse hyvin kehan
asiallisuutta ja lapindkyvyytta joka tasolla. Henki- hvistamisesta
16suhteiden tulee perustua keskinadiseen kunnioi- ya .
tukseen, mika edellyttda rajoituksia niihin tapoi- Ja vastaavasti

hin, joilla erimielisyyksid kisitelliin. Yhteisilli Iuottamusta
pelisdinnoilld voidaan vahvistaa avoimuuden ja rapauttavan huonon
luottamuksen ilmapiirié, jossa riittdva ennakoi- kehan estamisesta.
tavuus toteutuu, mika puolestaan kannustaa hen-

kiloston keskindisen yhteistoiminnan lisidmiseen

ja sen laadun parantamiseen uskalluksen ja hy-

vien kokemusten lisddntyessa.

Viestinnéssa sdhkopostin kaytto alentaa kynnystd negatiiviseen
viestintaan, jossa julkisesti mollataan yksittdisia henkil6ita tai ryh-
mid. Sen vuoksi tietty etiketti on tarpeen seki siahkoisessa viestin-
nassi ettd kokouskayttaytymisessa.

Luottamus tiedekunnan johtoon ja koko johtamisjarjestelmaan on
keskeistd, jotta jokainen toimii tyohyvinvoinnin hyviksi ja nikee
hyvan ty6ilmapiirin edut koko yliopiston toiminnan kannalta. Yli-
opistolla johto nauttii my6s demokraattista hyvaksyttavyytta, koska
johtohenkil6t valitaan vaaleilla.

Tyohyvinvointitoiminnassa on kyse hyvian kehan vahvistamisesta
ja vastaavasti luottamusta rapauttavan huonon kehén estamisesta.

Muutoksesta hyotyviat seka yksilot etta yhteiso kollektiivina, samoin
kuin yliopisto ja tiede instituutioina. Tieteessid hyoty tulee erityi-
sesti rohkeuden ja riskinoton lisdantymisen myo6téd, mika parantaa
toiminnan laatua. Ty6hyvinvoinnin toimintamalli ja sen mukainen



johtaminen tulisi ottaa keskeisesti esille seka yliopiston strategi-
sessa kehittimisessi ettda auditoinnissa todennettavana toiminnan
laatutekijana.

Vaikka jokaisessa oppiaineessa on nimetty oppiainevastaava, talla
ei ole suoranaista esimiesasemaa oppiaineen henkilost6on. Oppi-
ainevastaavan tehtidviat on mairitelty johtosdannossd. Johtamis-
jarjestelman puutteet ilmenevit erityisesti siind, ettd tosiasiassa
toimintaa johtavat oppiainevastaavat ja muut vanhemmat tutkijat,
kuten professorit, eivat riittdvasti koe olevansa johtajan roolis-
sa eiviatka vastuussa ldhiyhteisonsa hyvinvoinnista. Tiedekunnan
johdon on puolestaan hankalaa tunnistaa kehittyvia tyoilmapiiri-
ongelmia, jos pienyhteisot koostuvat epiaselvilla tavalla hierarkki-
sista kokonaisuuksista, joiden vaikeudet tulevat tietoon vasta tilan-
teen karjistyessa.

Yliopistollisessa tyossd henkilokohtainen vas-
Kysymyksena onkin, tuunotto ja toiminnan ammattimaisuus toteu-
miten johtamisella tuvat paremmin, kun yhteison sisélld vallitsee
voidaan kehittia riittédvé luottamus eri osapuolten kesken. Silloin
toimintakulttuuria my0s palautteen vastaanottaminen on helpompaa
- . ja eri toimintoja on helpompi kehittda yhteisesti
. al_dOStI sovittujen tavoitteiden suuntaan. Myos suhtautu-
vuorovaikutukselliseen inen toimintaympariston muutoksiin on enna-
suuntaan yksilon koivampaa ja pikemmin mahdollisuuksiin tarttu-
vastuuta samalla vaakuin torjuvaa ja olemassa olevaa puolustavaa.
korostaen. Kysymyksenid onkin, miten johtamisella voidaan
kehittdd toimintakulttuuria aidosti vuorovaiku-
tukselliseen suuntaan yksilon vastuuta samalla

korostaen.



KUKA ON YLIOPISTOLAINEN?

Yliopiston tyoyhteis6on kuuluvat yliopiston tyontekijat ja opiske-
lijat. Tyontekija kuuluu joko opetus- ja tutkimushenkilostoon tai
hallintohenkil6stoon. Pddosa tiedekunnan henkilokunnasta kuuluu
opetus- ja tutkimushenkilosto6n, jonka tehtavit jaetaan neljaan ura-
portaaseen. Ensimmadiselld uraportaalla ovat tohtorikoulutettavat.
Seuraavilla uraportailla ovat senioriteetin mukaisesti tutkijatohtorit,
yliopistonlehtorit ja professorit. Myos hallintohenkiloston piirissa
olevat tehtavat jakautuvat eri tasoille: sihteeritason, suunnittelija-
tason ja paillikkotason tehtiviin. Opetus- ja tutkimushenkiloston
esimiehet ovat yleensd saman ryhman sisélta, ja vastaavasti hallin-
nossa ty6ta johdetaan yleensa hallinnon piirista.

Apurahatutkijat ja vierailevat tutkijat samoin kuin emeritusprofes-
sorit kuuluvat tyGyhteis6on, vaikka he eivit muodollisesti olisi tyo-
suhteessa yliopistoon. Naiden ryhmien asema yliopistossa on vahvis-
tunut ja virallistunut sen myo6t4, ettd yliopisto on ryhtynyt laatimaan
sopimuksia heiddn kanssaan tyohuoneiden kiytostda ynnd muusta.
Apurahatutkijat ovat saaneet vaali-oikeuden ja vaalikelpoisuuden
yliopistollisissa vaaleissa.

Ty6yhteis66n kuuluvat siten kaikki, jotka kiytin- TyOyhteisoon

nossi tyoskentelevit yhteisissd tiloissa. Kunkin kuuluvat siten kaikki,
ryhmén saamien palveluiden verkosto on kui- jotka kiytinnossa
tenkin omanlaisensa, miki vaatii omaksutuilta tyoskentelevit
toimintamalleilta joustavuutta ja eritasoista koor- f o moger =
dinaatiota. Vhteisissa tiloissa.

Yliopistoyhteis66n kuuluvat myds opiskelijat.
Ty6hyvinvoinnin rinnalla tulisi puhua myos opis-
keluhyvinvoinnista. Tyontekijat ovat tyoterveyshuollon palveluiden
piirissd, kun taas opiskelijoille tarjotaan palvelut YTHS:n kautta.
Henkiloston tyohyvinvoinnin ongelmat voivat helposti heijastua
opiskelijoiden hyvinvointiin, mutta myos toisin pdin: hoitamattomat
ongelmat opiskelijoilla ovat riskitekija opettajan tyossa. Opiskelijat
osallistuvat kollektiiviseen paatoksentekoon kolmikantaisen yliopis-
todemokratian mukaisesti, minka vuoksi on aiheellista ja mahdol-
lista kisitella opiskelijoiden hyvinvoinnin kysymyksia ainakin erdin
osin myos tiedekunnan tasolla.



TYONANTAJAN VELVOLLISUUTENA ON EDISTAA
TYOHYVINVOINTIA

Tyonantaja on velvollinen turvaamaan sen, ettei mikaan epakohta
uhkaa tyontekijan terveytta ja hyvinvointia tyopaikalla. Koska fyy-
siset ja kemialliset riskit on minimoitu (oikeus)tieteen kaltaisella
alalla, henkinen tyosuojelu korostuu.

Istumaty0 asettaa ergonomisia vaatimuksia ty6asennoista ja tyova-
lineista. Tkaantymisen my6td omasta kunnosta, ravinnosta ja jak-
samisesta huolehtiminen korostuvat. Opettajilla ja tutkijoilla ei ole
madriteltyd tyoaikaa, mika voi altistaa tyduupumukselle ja henki-
sille ongelmille. Tyontekijalla on oikeus saada suojaa kiusaamista
ja huonoa kohtelua vastaan.

Tyonantaja ja sen edustaja ovat velvollisia puuttumaan havaitse-
miinsa epakohtiin. Menestykseen pyrkiva tyonantaja, jonka pal-
veluksessa on korkeimman tason asiantuntijoita,
L e . ei tahtd4 ainoastaan lain asettaman minimivaati-
Ennakon_!a, al_(t||V|_ne_n mustason toteuttamiseen, vaan tita korkeampaan
ty6hyvinvointi- tyohyvinvoinnin ja tyéviihtyvyyden tavoitetasoon.
toiminta on
laatutekij@ Ennakoiva, aktiivinen tyohyvinvointitoiminta on
opetuksessa ja laatutekija opetuksessa ja tutkimuksessa.
tutkimuksessa. Samalla kohotetaan tyopaikan arvostusta seki
omien tyontekijoiden ettd mahdollisten tyonhaki-
joiden keskuudessa ja lisataan tutkijanuran hou-
kuttelevuutta. Hyotyina ovat my0s sairauspoissaolojen vihenemi-
nen seka tyourien piteneminen tyossa jaksamisen kohentuessa.



HYVA ARKI, PEREHDYTYS, HENKILOJOHTAMINEN

Hyvinvointi on tyopaikan hyvai arkea. Esimiehilld on tirkea rooli
hyvan arjen mahdollistajina.

Virkistyspaivit ja muu yliopiston ulkopuolella tapahtuva toiminta
vahvistavat hyvaa tyoilmapiiria ja tyontekijoiden keskindista yhteis-
toimintaa, kun toisiin tutustutaan ihmisini ja uusissa tilanteissa. Vai-
kuttavimpia ovat kuitenkin toimet, joilla suoraan kehitetdaan tyopai-
kan arkea. Niissi tilanteissa joko koetaan viihtyvyytta ja hyvinvointia
tai sitten negatiivisia tunteita. On tarkedd ymmartaa, mista kielteiset
piirteet ja alentunut tyoviihtyvyys johtuvat ja mista ne kertovat.

Tyohyvinvoinnin kannalta henkil6johtaminen on . . |
tirkedd. Yliopistolla annettu johtamiskoulutus pai- Tyohyvinvoinnin
nottuu henkilgjohtamiseen. Yliopistoyhteisossa opet- kannalta

tajien ja tutkijoiden varsinaisen ammattitoiminnan henkiléjohtaminen
johtamisen tulee olla kevyttd, vapautta luovaa ja kan- on tirkeaa.
nustavaa, jollei esimerkiksi opetuksen johtaminen

edellytd pidemmalle menevia johtamista. Talloinkin

johtamisen tulee olla sopimuksellista ja yhteistoimin-

taa tukevaa.

Vastaava ote ei kuitenkaan riitd, kun tarkastellaan asiaa tydyhteison
pelisdiantojen nakokulmasta. Esimerkiksi kiusaamiseen ja muuhun
epdasialliseen kohteluun on saman tien puututtava. On kuitenkin
ymmarrettdva, ettd vain tietynlainen minimitaso yhteistyossa ja
kanssakidymisessa voidaan vaatia tydyhteison pelisdantGjen nojalla.

Koska opetus- ja tutkimushenkilost6 ei noudata tyoaikoja, poissa-
olojen ja muiden henkilokohtaisten ongelmien havaitseminen voi
olla hankalaa. TAma asettaa haasteita esimiestyoélle, jotta tilantei-
siin voidaan puuttua ajoissa tukien ja ohjaten.

Akateemiseen johtamiseen liitetadn tutkimusjohtamisen ja ope-
tuksen johtamisen ohella vastuuta tyoyhteison hyvinvoinnista siita
riippumatta, toimiiko akateeminen johtaja erityisessa luottamus-
tehtavissd, kuten tiedekunnan johdossa tai esimerkiksi tiedekun-
taneuvoston jasenend. Professori on aina professorina myos aka-
teeminen johtaja.



Esimiestyon ja johtamisen nakokulmasta tyohyvinvointi poikkeaa
esimerkiksi opetuksen ja tutkimuksen johtamisesta ja vaatii toisen-
laista asiaosaamista. Silti esimerkiksi juuri opetuksen ja tutkimuk-
sen johtamisessa voidaan torméita tyohyvinvoinnin kysymyksiin.
Johtajan tehtdvaan, vastuuseen ja erilaisiin kaytettdvissa olevin
keinoihin tulee perehdyttia ja perehtya.

Johtajan tehtdvadn, Yliopistolla esimiestyGssé ja johtajina toimii eri-
vastuuseen ja erilaisiin tyisesti hallinnon tehtivissd my6s muita kuin niin
kiytettivissa olevin sanottuja akateemisia johtajia. Myos niilta johta-

. jilta vaaditaan samoja taitoja. Lisdksi yliopistolla
keinoihin tUIee my0Os ei-akateemisten johtajien ja henkiloston
perehdyttaa la tulee ymmartda akateemisen yliopistoyhteison

perehtya. erityispiirteet.



TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEN KEINOT



Edelld on jo kisitelty keinoja tiella kohti parempaa yhteisollisyytta
ja ty6hyvinvointia. Tassé esitetddn asiasta eraitd tdydentdvia huo-
mioita.

Tiedekunta perustaa pysyvian tyohyvinvoinnin tyoryhmaén, joka
kisittelee tyOhyvinvointiin liittyvia kysymyksid eri nakokulmista.
Tyoryhma pitdd yhteyttda henkilostGosastolle ja
. jarjestda tiedekunnassa tarvittavia tapahtumia ja
Tledekun_!:a tietoiskuja, jotta henkilosto tuntee kiytettavissa
perHstaa_ pys_yva!n olevat keinot ja mahdollisuudet. Tyoryhma pitaa
tyohyvinvoinnin  yhteytts UniSportiin ja huolehtii, etti henkildston
tyoryhman, saatavilla on tarkoituksenmukaista liikuntaa edis-

joka kdsittelee tavid toimintaa.
tyohyvinvointiin
liittyvia kysymyksia
eri nakokulmista.

Tyohyvinvoinnin ndakokulma otetaan esille tiede-
kunnan esimiesten perehdytyksessd, jota tarjo-
taan seki johtoryhmain jisenille ettd esimiehille,
oppiainevastaaville ja projektinjohtajille. Pereh-
dytyksessi selvitetddn mm. puheeksi ottamista ja
varhaisen tuen ohjelmaa. Tyoryhma toimii seu-
rantaryhmén4, joka valmistelee ja toteuttaa toimenpiteita ilmapiiri-
kyselyiden osoittamien kehittamiskohteiden perusteella. Tyoryhma
voi myos valmistella hankkeita, joille se hakee rahoitusta henkil6s-
toosastolta, Varmasta tai muulta taholta. Tyohyvinvointiryvhma voi
toteuttaa myo0s erilaista virkistystoimintaa. Tavoitteena on, ettd
tyoryhma toimii asiantuntijaelimena tiedekunnan kehittyessa eri-
tyisen hyviksi tyopaikaksi.

Tyohyvinvoinnin vahvistaminen on tiedekunnan johdon tehtavana.
Keinoina siihen ovat hyva ja tasapuolinen seka osallistava johta-
minen sekd tyohyvinvointindkokulman toteuttaminen aktiivisesti
kaikessa toiminnassa. Tiedekunnassa vahvistetaan yliopistotyon
eettiset periaatteet, jotka toimivat ohjenuorana tyéyhteison toimin-
nassa ja johtamisessa.

Opiskelijoiden ty6hyvinvoinnista ja kuulumisesta yliopistoyhtei-
soon huolehditaan erityistoimenpitein, kuten varmistamalla etta
jokaisella opiskelijalla on luottamuksellisia suhteita opettajakun-
taan. Opiskelijatuutorointia pidennetdan niin, ettd se kattaa ny-
kyistd pidemman ajan opintojen alusta, milld varmistetaan jokai-
sen mukana pysymistd ja tarvittavan yhteenkuuluvuuden tunteen
syntymista. Opettajatuutoroinnilla varmistetaan vastaavasti, ettd



jokainen opiskelija tuntee henkilokohtaisesti vihintdan yhden tie-
dekunnan opettajan.

Opiskelijoilta saatu palaute otetaan toiminnan kehittimisessa huo-
mioon. Tiedekunnan johdon ja opiskelijaedustajien tapaamisissa
kasitellaan myos opiskelijoiden esiin nostamia kysymyksia.

Motivoituneet ja ammattitaitoiset opettajat turvaavat myos opis-
kelijoiden tyonteon ja opiskeluviihtyvyyden. Erityista taitoa vaa-
ditaan vaikeiden tilanteiden kasittelyssd. Téllaisesta on kysymys
esimerkiksi, kun selvitelladn vilppiepdilyd tai muuta opiskelijan
kannalta hankalaa ja herkkia asiaa. Opintosuoritusten arvostelun
johdonmukaisuus ja oikeudenmukaisuus ovat tirkeitd opiskelijan
tyon motivoinnin kannalta. Opintosuorituksen arvostelijan tulee
perustella arvosteluratkaisunsa ja yliopiston tulee taata riittavat
oikeussuojakeinot sen varalta, ettd opiskelija kokee arvostelun epa-
reiluksi.

Myos opiskelijoilla on vastuuta tyoviihtyvyydestd ~ Yliopistolla suhde

ja tyShyvinvoinnista. Opiskelijan tulee kunnioit- tydhén on usein

taa yliopistoyhteison muita jasenia ja noudattaa intohimoinen, joten
H

pelisdiant6ja omassa toiminnassaan. on tirkeis osoittaa

Tyohyvinvoinnin johtaminen on keskeinen osa _tukea_,_ kiinnostusta
akateemista johtamista, joka on osa professorei- Ja MYyOsS arvostusta
den, esimiesten ja henkilostostd vastaavien johta-  jokaisen tyolle.

jien tyotd. Akateeminen johtaminen otetaan huo-

mioon valmiutena ja ansiona tehtavien taytossa

siind laajuudessa kuin yliopiston johtosdanto ja

toimintakdytannot timén mahdollistavat.

Kehityskeskustelut toteutetaan saannonmukaisesti, silld niilld on
olennainen merkitys tyohyvinvoinnin kannalta. Niissd nostetaan
esille kysymyksia kunkin suhteesta tyohon. Kehityskeskusteluiden
toteutuminen varmistetaan ja siti seurataan.

Yliopistolla suhde ty6hon on usein intohimoinen, joten on tarkeda
osoittaa tukea, kiinnostusta ja myos arvostusta jokaisen tyolle. Sa-
malla voi olla tarpeen korostaa itsestd huolehtimisen merkitysta ja
sitd, ettd omaa edistymista ja tyon tuloksellisuutta taytyy tarkas-
tella riittavan pitkalla aikajanteelld. Kehityskeskustelussa on hyva
ottaa esille joka tapauksessa myos kysymyksia motivaatiosta, jak-



samisesta sekd tyOssd viihtymisestd. Asiantuntijaorganisaatiossa
on tarkeaa ottaa esille myos yleisempid kysymyksia tiedekunnan
paatoksenteosta ja johtamisesta, kuten mita pidettiisiin kehitta-
miskohteina. Erityisesti on syytd kuulla ndkemyksia siitd, missa
suhteissa koetaan ettd jotkin kaytdnnot ovat herdttineet epailyksia
tasapuolisuudesta. Esimiehet saavat kehityskeskusteluissa arvo-
kasta palautetta toiminnasta.

Kehityskeskustelussa on tarkeint, etta esimies osoittaa kiinnostus-
ta tyontekijan tilanteeseen ja ndkemyksiin. Kuuntelu ja kokemus
kuulluksi tulemisesta ovat olennaisia. Henkilokohtaisen kehitys-
keskustelun rinnalla voidaan toteuttaa ryhmaikehityskeskusteluita.
Tiedekunnan johto voi titd tdydentden jarjestda erilaisia avoimia
keskusteluita ajankohtaisista aiheista, mika lisda
L/ . luottamusta ja osoittaa sitoutumista tyoyhteison
. Esimiehet saa!vat kehittimiseen. Opetus- ja tutkimustoiminnan
kehityskeskusteluissa unnittelussa ja toteutuksessa suositaan yhteis-
arvokasta palautetta toiminnallisia malleja.
toiminnasta.

Lahiesimiesten edellytetdan saaneen koulutusta
tehtdvadnsa. Lahiesimiehet toimivat usein myos
ns. palkkaesimiehina ja kayvit kehityskeskustelut
tyontekijoiden kanssa. Palkkojen ja palkitsemi-
sen oikeudenmukaisuus on tarkeas, minka vuoksi
on tiarkeda, ettd esimiehet toteuttavat yliopistolla ja tiedekunnas-
sa omaksuttua TES:iin perustuvaa linjaa omassa toiminnassaan.
Esimiesten toteuttaman henkil6johtamisen tulee perustua saatuun

riittavaan perehdyttimiseen.

YliopistotyOssé tosiasiallisia esimiehid voivat olla muutkin kuin
nimetyt ypj-jarjestelméan mukaiset esimiehet. Oppiaineen vastuu-
henkilolla on tosiasiallinen esimiesasema erityisesti opetuksen
suunnittelussa. Tutkimusprojektin johtajalla on vastaavasti esimie-
sasema tutkimusprojektin toimintaan liittyen. Vastuuta tyonteki-
jan hyvinvoinnista on kaikilla esimiehilla.

Henkil6ston hyvinvoinnin toimintasuunnitelma nivelletdan aka-
teemiseen vuoden kiertoon. Ty0hyvinvoinnin kausittaisen toimin-
tasuunnitelman kehittdmiskohteet valitaan tyohyvinvointikysely-
jen pohjalta. Tiedekunnan tychyvinvointityoryhma etsii kyselysta
selkedsti esiin nousevat kriittiset hyvinvointiin vaikuttavat tekijat



ja vahvistaa ndiden pohjalta tiedekunnan hyvaksyttaviksi toimin-
tasuunnitelman.

Jalkikateisten toimien ohella panostetaan ennakolliseen tyohyvin-
voinnin edistimiseen, milld vdhennetdin tarvetta jilkikateisten
toimien kiyttimiseen. Tehtyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta
mitataan ja arvioidaan tyohyvinvointi- ja ilmapiirikartoituksista
saatujen tulosten perusteella. Tiedekunnan piirissa kdydaan avoin
ja rakentava keskustelu saaduista tuloksista ja niiden perusteella
valittavista kehittdmistoimista.

Tyosuojelun riskikartoitukset ovat yksi tyokalu kehitettdessa tyo-
kykyistd, turvallista ja hyvinvoivaa tiedekuntaa. TyGymparistomme
muodostaa puitteet ty6hyvinvoinnille, koska mm. tyctilojen ergo-
nomia, valaistus ja ilmanvaihto vaikuttavat henkiloston tyokyvyn ja
hyvinvoinnin yllapitdimiseen pidemmalla tdhtdimella. Tiedekunta
reagoi aktiivisesti riskikartoituksissa esille nouseviin puutteisiin ja

vallisuuden tunne on hyva huomioida.

Tyohyvinvointi lihtee yksilotasolla oman elimin Esimiestyohon kuuluu
hallinnasta ja ty0std saatavasta ilosta. Psyykkinen havaita mahdollisia
hyvinvointi perustuu omaan osaamiseen, ammat- kehittyvid ongelmia.

titaitoon ja tyon arvostukseen. TyGperdinen stressi - -
ja tyon kuormitus voivat pahimmissa tapauksissa Puhseks.l_ ?ttammen
on tarkeaa.

muodostua terveydelle haitallisiksi. Kehityskes-
kustelut antavat esimiehelle erinomaisen mahdol-
lisuuden muodostaa kuva henkilon tyotilanteesta
ja hakea tdhan tarvittavia muutoksia.

Tybajanseurantaa voidaan hallintotyon puolella kayttda esimies-
tyon tyokaluna arvioitaessa yksilokohtaista tyokuormitusta ja hen-
kilon suoriutumista siitd. Krooniseen ylitoiden tekemiseen pyritaan
puuttumaan. Tarkeitd keinoja tyontekijan tukemiseksi ylivaikeissa
tilanteissa ovat tyonohjaus ja coaching. Mentoroinnilla voidaan
valmentaa erityisesti vaativampiin esimies- ja johtamistehtéaviin.
Henkilost6osaston koulutukset valmentavat erilaisten tilanteiden
hallintaan ja kohtaamiseen.

Palautteen tulee olla rakentaa, jotta se olisi kehittavaa. Johdon teh-
tdvana on varmistaa, ettd palaute aina annetaan rakentavasti. Kiel-



teinen palaute tyosta voi altistaa itsetunto-ongelmille ja viahentaa
tyOsta saatavaa tyydytysta.

Puheeksi ottaminen Esimiestyohon kuuluu havaita mahdollisia kehit-
on tirkeaa. tyvid ongelmia. Puheeksi ottaminen on tirkeda.
Varhaisen tuen malliin kuuluu rutiini, jossa la-
hiesimies kutsuu tietyin perustein tyontekijan
tyokykykeskusteluun, jossa arvioidaan henkilon
tyokykya ja tukitoimien tarvetta. Keskustelusta laaditaan lomake.
Tyoterveyshuolto jatkaa tista toteuttamalla tarvittaessa tyokyvyn ar-
vioinnin. Tyokyvyn arviointiin voidaan ryhtyd myos muusta syysta.
Jos lahiesimiehen kanssa kaydyssé ypj-palkkakeskustelussa ilmenee,
ettd henkilo ei suoriudu tyotehtavistaan odotusten mukaisesti, tyon-
tekija voidaan ohjata tyOkyvyn arviointiin. Lihiesimies on monin
tavoin avainhenkil0 asioihin tarttumisessa. Yhteistyon kulttuuri ma-
daltaa kynnystd havaita ongelmat niiden alkuvaiheessa ja ehkiisee
sen, ettd yksittdiset tyontekijat jaavit yksin ongelmiensa kanssa.

Helsingin yliopisto jarjestaa palvelussuhteessa olevalle henkilokun-
nalleen (tyoaika vahintddn 14 tuntia viikossa) ennalta ehkaisevin
tyoterveyshuollon ja yleislddkaritasoisen sairaanhoidon. Yliopiston
tyoterveydenhuollon yhteistyokumppanina toimii lddkariasema
Mehildinen Oy.

Fyysisesta kunnosta huolehtiminen on tarkea tekija tyokyvyn seka
oman terveyden yllapitamisessd. Etenkin istumatyon aiheutumaa
fyysista kuormitusta ehkiisevin ja helpottavan liilkunnan harrasta-
miseen tulisi kannustaa. Liikuntapalveluita tuotetaan ennakoivan
tyohyvinvoinnin tarpeisiin. Ikddntyvat tyontekijat otetaan erityi-
sesti huomioon.

Tarkeda tyokyvyn fyysisen ylldpitimisen suhteen on saada vihem-
man liikkuvat mukaan liikkumaan. Usein toimenpiteiden vaikutta-
vuutta heikentia se, ettd ne kohdistuvat hyvissa fyysisessa kunnos-
sa oleviin. Tiedekunta tukee henkiloston liitkkumista osallistumalla
Unisportin kausittaisesta litkuntakortin kustannuksiin, joka on edul-
linen jo yliopiston siihen kohdistaman tuen ansioista. Tiedekunta
tiivistdaa yhteisty6td UniSportin kanssa hyvinvointipalveluiden li-
sdamisessa. Niitd voivat olla esimerkiksi hyvinvointiluennot, kun-
tostartit tai kehonkoostumusmittaukset. Henkilokunnan fyysista
hyvinvointia voidaan mitata muun muassa sairauspoissaolotilastoja
seuraamalla, joskin opetus- ja tutkimushenkil6ston suhteen téllaista



tietoa on vaikea koota. Voidaan myds harkita esimerkiksi pyorailyyn
tai kdavelyyn kannustamista erityistoimin.

Henkil6ston rekrytointi on tarkea osa tiedekunnan pitkikestoista
henkil6stosuunnittelua. Yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja tulee
korostaa my0s rekrytoinneissa. Akateemisilta johtajilta vaaditaan
my0s tyohyvinvointijohtamisen taitoja.

Asianmukainen perehdyttiminen on olennaista Asianmukainen
rekrytoinnin onnistumisessa ja uuden henkilon perehdyttaminen
sitouttamisessa ja mukaan ottamisessa tyoyhtei- gn olennaista
soo0n ja tiedekuntaan. Rekrytoinnin ja tehtavaan -
perehdyttimisen onnistumista voidaan mitata rekr_ytomr_lln -
muun muassa seuraamalla henkiloston vaihtu- onmstumlse_s§a Ja
vuutta. Aina, kun siirrytadn toisenlaiseen teh- uuden henkilon
tavddn, tulee harkita perehdyttimisen tarvetta. Sitouttamisessa
Johdon perehdytyksessé tyohyvinvoinnin raken- ja mukaan

tumisen kokonaiskuva ja tyohyvinvoinnin yhteys gottamisessa
johtamisen laatuun tulee tarkasti selvittaa. Tuuto- = e Lo =
rointi on opiskelijoiden perehdyttamista. :Iyeodyg::s:‘lst::: Ja

Tiedekunta pyrkii yllapitimdan ja lisddmaan

henkiloston yhteisollisyyttd muun muassa jar-

jestamalla yhteisid tapahtumia kuten tiedekuntapiivit, perinne-
purjehdus, talviliikuntapiiva jne. Tiedekunta on myos viime vuo-
sina kannustanut kahvihuonekulttuurin lisidmiseen kustantamalla
kahvit henkilokunnalle.

Positiivisen vuorovaikutuksen lisidmiseen tiedekunnan tilaisuuk-
sissa ja yhteisilla foorumeilla pyritadn kiinnittdimaidn huomiota.
Kun keskustellaan tiedekunnan yhteisistd asioista, tulee pyrkia
rakentavaan ja tulevaisuuteen katsovaan keskustelukulttuuriin.
Olennaista onkin kehittdd tyoyhteisotaitoja ja ndiden kautta yh-
teistyota tyopaikalla. Tata edistetddn ottamalla kayttoon yhteisiksi
pelisdannoiksi tiedekunnan omat “Yliopistotyon eettiset periaatteet
(Liite 4)”, johon henkilokunnan olisi tarkoitus sitoutua.

Yhteisollisyytta lisdavat myos oikeudenmukainen johtaminen ja
paatoksenteko, jossa korostuvat avoimuus ja lapinakyvyys. Tama
nikyy esimerkiksi siing, etti tehtdvaan ottamiset tehddin avoimen
haun perusteella ja ettd tirkeimmat asiat kasitellaan demokraatti-
sesti valituissa johtoelimissa seka yhteisissa henkilostokokouksissa.



SEURANTA JA MITTARIT

Keinot: Keinot:

» Ty6hyvinvoinnin mittaukset » TyGhyvinvoinnin
ja ilmapiirikartoitukset kausittainen

L toimintasuunnitelma
» TyOsuojelun

riskikartoitukset » TyOpaikkaselvitykset
(tyoterveyshuolto)

» Tyoterveyshuolto
. L » Kehityskeskustelut
» Fyysisen hyvinvoinnin
yllapito » Tyénohjaus ja coaching
» Psyykkisen hyvinvoinnin » Sairauksien ja tapaturmien
yllapito hoito

» Perehdyttamistoimenpiteet » Kuntoutusohjelmat

» Kehityskeskustelut » Puheeksi ottaminen ja

) varhaisen tuen malli
» lkdjohtaminen

» Hyva ja aktiivinen

» Tukimuodot Tyhy- johtaminen

toiminnalle
» UniSportin raataloidyt

» Yhteisollisyytta palvelut

tukeva toiminta ja
vuorovaikutuksellinen
johtaminen

» Ammattimaisuus
johtamisessa

» Yliopistotyon eettiset
periaatteet

Kuvio 1.

Oikeustieteellisen tiedekunnan tyéhyvinvoinnin ohjelma mukaillen Marjaana
Suutarisen ja Pirkko-Liisa Vesterisen (toim.) TYHY-ohjelma mallia,
Tyéhyvinvoinnin johtaminen, 2010.
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Vastuujarjestelméa: Kuka vastaa mistidkin?

» Yliopiston johto: ty6hyvinvointitoiminnan vaatimat resurs-
sit ja johtamisjarjestelma, uusien johtajien perehdyttiminen,
henkilostokoulutukset

» Tiedekunnan / laitostason johto: ty6hyvinvoinnin kdytinnon
johtaminen, esimiestyo, ennakoiva ja jalkikdteinen toiminta,
pelisdannoistd sopiminen, vuorovaikutteiset foorumit ja muu
vuorovaikutteinen toiminta, hyvit kokouskaytannot, perehdyt-
tdminen, rahoituksen ja resurssien varaaminen; tasa-arvosta ja
yvhdenvertaisuudesta huolehtiminen. Laaditaan ty6hyvinvoin-
nin abce-kirja, johon kootaan se keskeisin, mitd esimiehen tulee
asiasta tietaa.

» Pysyvd tyOhyvinvointiryvhma: yksikkotason tyohyvinvointi-
suunnitelman laatiminen ja toimeenpano yhdessa muun orga-
nisaation kanssa

» Lidhiesimiehet: kiytdnnon johtamistyo, perehdyttiminen, yh-
teistyo palveluorganisaatioiden suuntaan, kehityskeskustelut,
tyokykykeskustelut varhaisen tuen mallissa

» UniSport: tyohyvinvointia edistdvien palveluiden tarjoaminen
yliopiston yksikoilla. Palveluiden kehittdiminen henkil6ston
tarpeisiin

» Tyosuojelu: epakohtiin puuttuminen
» Tyoterveyshuolto: tyGterveystarkastukset ja tyoterveyspalve-
lut sairastapauksessa; varhaisen tuen malli. Tyopaikkaselvi-

tykset. Tyokyvyn arvioinnit. Mehildinen yliopiston tyoterveys-
laakarina

» Henkilost6- ja lakiasian toimiala: henkilost6asioiden tuki.
Tyohyvinvointiyksikon asiantuntijapalvelut. Tyonohjauksien
jarjestaminen. Henkil6stokoulutukset. Lakimiespalvelut.

» Yliopiston tyohyvinvointi- ja ilmapiirikyselyjen toteuttaminen
(yhdessa Varman kanssa)

» Jokainen vastaa omasta ja toisten ty6hyvinvoinnista
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LIITE 1

RAPORTTI TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISESTA
OIKEUSTIETEELLISESSA TIEDEKUNNASSA
VUOSINA 2011-2013

Liahtokohtia

Vuoden 2011 alussa oikeustieteellisessi tiedekunnassa kiynnistettiin laajapohjainen
pilottihanke, jossa tarkoituksena oli vahvistaa tyohyvinvointitoimintaa yksikkota-
solla ja kehittda malli, jolla tima olisi toteutettavissa. Pilotoinnin jilkeen voitaisiin
arvioida, saadaanko tdstd malli yleisemmin yliopiston yksikoissd sovellettavaksi.
Tiedekunta esitti itse téllaisen pilotin kdynnistamistd. Ennen tyoskentelyn aloitta-
mista asiasta keskusteltiin myos keskustakampuksen neuvottelukunnassa seka reh-
torin kanssa jodessa. Todettiin tarkoituksenmukaisimmaksi, ettd tiedekunta kdyn-
nistaa asian valmistelun, mutta toteuttaa sen sita silmalla pitden, ettd kokemukset
ovat hyodynnettavissd myohemmin koko yliopistolla.

Tiedekunnassa asetettiin dekaanin paétoksella (9o/2011) 9.3.2011 tydhyvinvoinnin
tyoryhm4, jolle annettiin tehtéviksi valmistella tiedekunnalle kokonaisvaltainen
tyohyvinvoinnin toimintasuunnitelma. Taméan vuoksi néhtiin aiheelliseksi, etta
tyohyvinvointihankkeen suunnittelussa ja sita toteutettaessa otetaan mukaan myds
tiedekunnan ulkopuolisia edustajia: padluottamusmies, henkilostdosasto ylilaakari
ja myohemmin tyohyvinvointiyksikon paallikko, UniSportin edustaja, HYY:n kou-
lutusasioista vastaava. Tyoterveyshuollon edustajaa ryhmaéén ei kutsuttu, koska tuo
niakokulma tulisi katetuksi hallintoylilaakarin kautta.

Yhtena ajatuksena oli tuoda yhteen Yliopistoliikunta/Unisport ja tyohyvinvointi-
toiminta, koska litkunnalla on suuri merkitys tyontekijan hyvinvoinnille ja koska
Unisport oli vastaavasti kiinnostunut kehittdmaén tarjoamiaan liikuntapalveluita
tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Henkilostosaston ja Unisportin keskindinen yh-
teistoiminta ei ollut riittédvasti toteutunut, mutta koska kumpikin yksikko palvelee
tiedekuntia ja laitoksia, joiden henkilostdstéd on kysymys, yksikkotasolla yhteys voi-
daan toteuttaa helpommin. Unisportilla on arvokasta asiantuntemusta terveydesta
ja hyvinvoinnista ennaltaehkiisevastd ndkokulmasta. Tychyvinvointitoiminnassa
tarvitaan seka yksilotason tukemista etta kollektiivisia toimia.



Tyoryhmén tuli kasitelld monipuolisesti tychyvinvointiin vaikuttavia seikkoja ja
esittdd keinoja toimenpiteiksi.

Oikeustieteellisen tiedekunnan tyohyvinvoinnin pilottiprojektin eteneminen (2010-
2013):

Vuosi 2011

» oikeustieteellinen tiedekunta kiynnisti laajapohjaisen tiedekuntakohtaisen tyo-
hyvinvoinnin pilottihankkeen; dekaanin paités (90/2011) 9.3.2011 tyohyvin-
voinnin tyoryhmain asettamisesta (Liite 1.)

» TYHY-tyoryhma kokous 7.4.2011; paatos oman TYHY-kartoituksen tekemisesta
» Tyohyvinvointikartoituksen toteuttaminen 30.5.-8.6.2011
» TYHY-tyoryhméan kokous 22.6.2011; TYHY-kartoituksen tulosten kasittely

» TYHY-tyoryhmén kokous 7.7.2011; UniSportin palvelujen kartoitus ja Maaret
Ilmarisen antama Varman TYHY-palvelujen esittely. Sovittiin kiusaamista ja
epaasiallista kohtelua kasittelevin tilaisuuden jarjestamisesta ja tyoyhteison pe-
lisdéntoja koskevien tilaisuuksien jarjestamisesta syksylld 2011.

Ensimmaisend vuonna lahdettiin liikkeelle keskustelemalla laajasti tyohyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista. Esimerkiksi yliopistotyon eettisistd periaatteista keskusteltiin,
samoin kuin siitd, kuinka yliopistollinen tyoyhteiso tulisi maéaritelld. Suomalaisessa
tyoelamassa oli monessa ammatissa kirjattu ammattieettisid periaatteita: mainitta-
koon esimerkiksi asianajajien, tuomarin seka ladkarintyon ammattieettiset periaat-
teet. Professoriliitto on hyviaksynyt professorin tyon ammattieettiset periaatteet. Niis-
sd todetaan mm.: "Johtajana toimiessaan professori on kannustava ja tasapuolinen
tyoyhteison jdsenia kohtaan. Professori edistda johtamistoiminnassaan tyoyhteison
hyvinvointia ja tyossa jaksamista.”

Akateeminen johtaminen on otettu kayttoon yliopiston johtosdanndsséa professorin
kelpoisuusehdoissa. Akateemisen johtajan tehtdvid ja vastuuta on kisitelty yliopis-
ton ohjeistuksessa Johtamisen hyvit kidytdnnot Helsingin yliopistossa. Jokainen
vastuullinen tutkija toimii sen mukaan tavalla tai toisella johtamistehtavassa. Aka-
teemiseen johtamiseen kuuluu vastuuta henkilostosta ja tyohyvinvoinnista.

Yliopiston tyGyhteisé on heterogeeninen, koska opetus- ja tutkimushenkil6stoa on
monenlaista, joista osa ei ole edes tyosuhteista, ja lisdksi on hallintohenkilostoa seka
opiskelijoita. Opetus- ja tutkimushenkiloston toimintaan kohdistuu monentyyppisia
ammattieettisid vaatimuksia, kuten vastuu tutkimusetiikasta tutkimustoiminnassa
ja vastuu opetustoiminnastaan. Tohtorikoulutettava on yhté aikaa tyosuhteessa ja/
tai apurahatutkija, mutta samalla my0s opiskelija. Yliopistotyon eettiset ohjeet eivat
voi perustua yhden kapeasti ymmaérretyn ammatinkuvan varaan, vaan ovat vaista-



mattd jonkinlainen yhdistelmé naista. Tyoryhmassa kdaydyn keskustelun perusteella
lykattiin kysymysta eettisen normiston laatimisesta, kun ymmarrettiin, etta sellai-
nen tulisi nimenomaan laatia yhteison yhteisend harjoituksena, jotta jokainen voi
naihin pelisdantoihin sitoutua.

Ensimmadisen vuoden toimintaa suuntasi itse laadittu erittdin laaja tychyvinvoin-
tikysely. Tarkoitus oli sen avulla tunnistaa keskeisimmait kehittdimiskohteet. Oma
kysely oli tarpeen sen vuoksi, ettei aikaisempi yliopiston yhteinen kartoitus anta-
nut riittavan tuoretta ja yksityiskohtaista tietoa toimenpiteiden perustaksi. Yliopis-
touudistuksen yhteydessé toteutettu laitosrakenneuudistus oli monessa yliopiston
tiedekunnassa muuttanut merkittavasti tyGyhteison rakenteita ja myos aiheuttanut
huolta siitd, miten se vaikuttaisi omiin tyotehtaviin. Erityisesti hallinnossa yksik-
korakenteen muutos heijastui eniten, koska koko hallinto tuli kuulumaan yhteen
kansliaan, jonka tasolla toimintaa organisoitiin selvemmin tydnjaon pohjalta. Sa-
maan aikaan oli siirrytty uusiin teknisiin jarjestelmiin mm. taloushallinnossa, mika
aiheutti kitkaa ja hairioitd. Uudistuksessa hairitsevét tekijat tulivat heti esiin, kun
taas uudistusten hyodyt tulisivat esiin vasta pidemmalla tdhtdimelld. Opettajilla ja
tutkijoilla merkittdvin muutos oli laitostason poistuminen, mika aiheutti pelkoa 1a-
hiyhteison rapautumisesta ja paatoksenteon ja johtamisen keskittymisesta.

Syksyn 2011 kuluessa selvisi, ettd Tyoeldkevakuutusyhteiso Varma oli kiinnostunut
kehittdmistoiminnastamme ja halusi tarjota sithen myos omaa apuaan. Tiedekunta
haki Varmalta taloudellista tukea yhdessi kehitettyyn vuoden mittaiseen tyohyvin-
vointiprojektiin, joka nimettiin "Reilu tiedekunta”-hankkeeksi. Siina pyrittiin kehit-
tdmaian nimenomaan yliopistolliseen tyoyhteisoon ja sen erityispirteisiin sovellettu-
jatoimintamalleja. Keskeisté oli, ettd Varman kustantamana hankkeen edellyttamaa
valmennusta toteuttaisi PsL Juha Arikoski Johtamistaidon Opistolta (myoch.MIF).

Yliopistouudistuksen my&té Tyoeldkevakuutusyhtio Varma oli tullut eldkevakuutta-
jana vastuuseen koko yliopistosektorista, mikd mahdollisti yhteisen valtakunnalli-
sen kartoituksen kayttoonoton. Vastaavasti ongelmana oli, etta tulokset eivat enaa
olleet vertailukelpoisia aikaisempiin kartoitustuloksiin ndhden. Sen vuoksi esimer-
kiksi yliopistouudistuksen samoin kuin laitosrakenneuudistuksen vaikutusta tyoil-
mapiiriin ei voitu suoraan mitata, vaan olisi aloitettava uusi aikasarja.

Reilu tiedekunta -hankkeessa koetettiin panostaa erityisesti tdhéan ldhiyhteisotason
johtamiseen esimiestyon ja tyohyvinvoinnin nakokulmasta, mutta kovin merkittivas-
sd mitassa professorikunta ei tata vastuuta itselleen tahtonut ottaa. Useassa tilaisuu-
dessa todettiin, ettd professorit toivoivat itselleen vahvempaa asemaa, ennen kuin he
olisivat tahan valmiita. Reilu tiedekunta -hanke toteutettiin kalenterivuoden aikana.
Tarkoituksena oli myos testata siind yhteydessa Hyvéksi-portaalia, mutta tésta luo-
vuttiin oppiainevastaavien vastustuksen vuoksi. Varsinainen valmennus kohdistettiin
esimiestason sijasta johtoryhmén jiseniin. Vuoden lopuksi koko henkildstolle jarjes-
tettiin kaksi keskustelutilaisuutta, joihin he saivat osoittaa keskusteltavia aiheita.



Johtamisen ohella tarvitaan pelisdantdja, joiden mukaan toimitaan ja joita on lupa
edellyttdd noudatettavaksi. Yliopistotyon eettiset kiytdnnesaannot olisivat tillaiset,
misté syystd sellaisten laatiminen ja niiden yhteinen hyviksyminen olisi edistysas-
kel. T&ll6in ei ole tarpeen jokaisessa yksittdisessa tilanteessa keskustella siitd, onko
toimittu sopivalla tavalla vai ei, koska periaatteet antavat kdytannon ohjenuoran toi-
mintaan ja my0s tarvittaessa sen asianmukaisuuden arviointiin.

Vuosi 2012
» TYHY-tyoryhmén kokous 11.1.2012; Terhi Somerkallion esitys Helsingin yliopis-
ton yhteisen tyohyvinvointikyselyn tuloksista

» “Hoida aivojasi liikkumalla”- hyvinvointiluento 2.2.2012, UniSportin jarjestama
teemaluento.

» Tiedekuntapdiva 6.2.2012 Reilu tiedekunta projektin esittelyd puhujina Maaret
Ilmarinen ja Juha Arikoski. Professorit ja oppiainevastaavat kritisoivat projektia
siitd, ettd professorit ja oppiainevastaavat eivit ole sellaisia johtajia, joilla on vas-
tuuta tyoyhteison hyvinvoinnista, koska he eivit ole ypj-esimiehia eivatka kuulu
tiedekunnan johtoon.

» BusinessTeatteri 6.2.2012. Improvisaatioteatteria, jossa kisiteltiin improvisoin-
nin keinoin ty6elaméssd kohdattavia ristiriitoja ja sitd, millaisin keinoin niité
voidaan ehkaistd. Teatterilaiset olivat etukdteen perehtyneet tiedekunnan toi-
mintaan ja kehitelleet kaksi harjoitusta, jotka kasittelivit realistisesti niita tilan-
teita. HenkilGsto sai neuvoin ohjata roolihenkil6itd toimimaan sopuisammin ja
estamaan kiistojen karjistymista.

» “Epaasiallinen kohtelu ja yliopiston kaytdnnot sen ehk&isemiksi’- tilaisuus
14.2.2012. Alustajina Terhi Somerkallio ja Elisa Hyytidinen. Samassa tilaisuu-
dessa kasiteltiin tiedekunnassa tehtévaa tasa-arvoselvitystda (OTM Marjo Ran-
tala).

» Pelisdantokeskustelut 1.3.2012: esimiesten valmentautuminen ja keskustelujen
toteuttaminen tiimeissaan Hyvaksi-portaalin Valitaan yhdessa -tyovalinetta hyo-
dyntéen . (Liite 2.)

» Pelisddntokeskustelut 16.3.2012: esimiesten valmentautuminen ja keskustelu-
jen toteuttaminen tiimeissaan Hyviksi-portaalin Valitaan yhdessa -tyovélinetta
hyddyntden. Esimiesvalmennusten heikon osanoton ja valmennuksessa esiinty-
neiden ongelmakohtien johdosta paitettiin kohdistaa huomio johtoryhmétyos-
kentelyn kehittdmiseen. (Liite 3.)

» Oikeustieteellisen kokoustyoskentelyn havainnointi (JORY, professorikokous,
tiedekuntapaiva), kevit 2012, Juha Arikoski



» TYHY-tyoryhmén kokous 10.9.2012; Hyviksi portaalin-tyokalun kéiyttdminen
tyoyhteison pelisddntdjen luomisprosessissa. Tyokalun toimivuutta, seka proses-
sin toteutustapaa kritisoitiin laajasti tiedekunnan sisilla. Myds laajennetun esi-
mieskasityksen kdyttaminen akateemisessa ymparistossa sai kritiikkia osakseen.
Lahestymistavan muutos ja projektin tyonimen muuttaminen - Akateeminen
johtajuus yhteisollisyyden tukena”.

» Oikeustieteellisen tyGpaikan riskikartoitus 18.9.2012 RiskiZef-ohjelmalla. Tulok-
set toimitettiin yliopiston tyosuojeluvaltuutetuille.

» Johtoryhmaétyoskentelyn valmennus (4 kertaa) syksy 2012, Juha Arikoski. Arvio
kokoustoiminnasta kevaan havaintojen perusteella. Hyvien kokouskayténteiden
kehittely. Tiedottaminen johtoryhmén toiminnasta. Johtoryhméan laajentami-
nen. Tyoajanhallinnan nelikentté tyotehtavien jarjestamisesta niiden térkeyden
ja kiireellisyyden mukaan. Tulkinnan tikkaat —tietoisku konfliktien synnystd ja
henkildristiriitojen dynamiikka.

» Kaikki mukaan —keskustelutilaisuudet 10.12.2012 ja 18.12.2012, Juha Arikoski;
keskustelut tiedekunnan pelisdanngista. Tulkinnan tikkaat -menetelméan kasitte-
lya. Tyoajanhallinnan nelikentédn avulla omien tyGtehtavien jarjestely.

» Varman tiloissa selvitettiin vuoden kestdneen hankkeen toteutusta ja tulokselli-
suutta. Tassa yhteydessa sovittiin, ettd Nuotio ja Arikoski pyrkivat julkaisemaan
raportin toiminnasta, jotta asia saisi julkisuutta. Kirjoitus julkaistiin my6hemmin
Acatiimissa. Myo0s Yliopistolainen laati asiasta haastattelun. Samassa yhteydessa
sovittiin, ettd Nuotio pyrkisi jarjestimdan Varman asiantuntijoiden ja yliopiston
henkilostoasioiden johdon kesken tapaamisen, jossa arvioitaisiin kokeilun tulok-
sia ja keskusteltaisiin tulevista yhteistyomalleista. Téllainen tilaisuus toteutettiin
yliopistolla henkilostopoliittisen tyoryhmén kokouksen yhteydessd 17.4.2013.
Varmasta tilaisuuteen osallistuivat johtaja Ville-Veikko Laukkanen, suurkonser-
nien johtaja Kalle Ainismaa sekid HY-yhteyspaillikko Tero Virtanen ja Maaret
Ilmarinen. Tapaamisessa sovittiin, ettd HY ja Varma tekisivit jatkossa asiassa
yhteistyota. Seuraava tapaaminen toteutettaneen Varmassa syksylla 2014.

» Oikeustieteellisen tyohyvinvointipilotista kirjoitetut artikkelit:

» - "Miten akateemista vapautta voi johtaa?” Juha Arikoski ja Maaret Ilmarinen,
Kauppalehti 28.5.2012

» - "Tyohyvinvointi ja johtaminen kuuluvat yhteen” Kimmo Nuotio ja Juha Arikos-
ki, Acatiimi 1/2013 (http://www.acatiimi.fi/1_2013/01_13_15.php)

» -”Reilu tiedekunta syntyy yhteisty6lld”, Kimmo Nuotio, Yliopistolainen 31.1.2013
(https://flamma.helsinki.fi/portal/home/fh?_nfpb=true&_pageLabel=-
view&contentld=HY284650)



Vuosi 2013

Alkuvuodesta Arikoski toteutti jory-valmennuksen vaikuttavuusarvioinnin. Varman
kanssa jatkettiin keskustelua yliopistoyhteistyon jatkosta. Arikoski toteutti tiede-
kunnan kanslian henkilostolle erikseen raatialoidyn ryhméatyonohjauksen, joka ei
muodollisesti kuulunut hankkeeseen. Syys-lokakuussa toteutetaan seuraava koko
yliopistosektorin tyoilmapiirikysely, joka tulee olemaan olennainen arvioitaessa
Reilu tiedekunta -hankkeen tuloksellisuutta ja vaikuttavuutta. Harkittiin erillisen
kyselyn toteuttamista jo pian vuodenvaihteen jilkeen, mutta oli peléttivissd, etta
jos kyselyita tehdaan liian tiuhaan, vastausprosentti alenee ja tulosten luotettavuus
voi karsia.

Lokakuussa 2013 toteutettiin tyohyvinvointikysely. Tiedekunnan tulokset olivat niu-
kasti parantuneet vuoden 2011 vastaavasta. Kyselyyn vastattiin kolmessa ryhméssa.
Oppiaineisiin kuuluva henkilosto ja tiedekunnan kanslian henkil6sto olivat kriitti-
sempid ryhmaéssd Muu henkilosto vastanneet. Muuhun henkil6st6on kuuluu tiede-
kunnan tutkimusyksikoissé ja Vaasan toimintayksikossa oleva henkilokunta. Erityi-
sen alhaisia arvoja annettiin perehdyttamisesta. Kehityskeskusteluiden kdyminen
oli lisdantynyt, ja ilmeisesti talla oli ollut vaikutusta tychyvinvoinnin tilan parantu-
miseen. Omaan tychon ja omaan hyvinvointiin seké ldhiesimiehen toimintaan oltiin
tyytyvéisida. Koko tiedekunnan tasoon seké yliopiston johdon tasoon suhtauduttiin
kriittiisemmin.

Kehittdmishanke ja padtelmat

Kehittdmishankkeessa on paadytty arvioon, etti tehostamalla tyohyvinvointitoimin-
taa yksikkotasolla voidaan todennékoisesti merkittavisti edistdd henkiloston hy-
vinvointia ja tyossa viihtymisté vaikuttaen siten opetuksen ja tutkimuksen laatuun.
Korkean tyohyvinvoinnin taso edellyttad toimintakulttuurin muovaamista siten, etta
jokainen ottaa huomioon toimintansa vaikutukset ja osaa kayttad hyviakseen toimin-
tamahdollisuuksiaan asiassa.

Perinteinen tyohyvinvoinnin toteuttamisen ja organisoinnin jarjestelma on ollut
hajanainen ja epasystemaattinen. Yksikkotasolla ei ole paneuduttu akateemiseen
johtamiseen tyohyvinvoinnin niakokulmasta eikd perehdytty niihin elementteihin,
jotka tekevit yliopistosta tyGyhteisona erityisen. Termid johtaminen ja sen mukaista
vastuuta on viltelty, minka vuoksi erilaisiin epéakohtiin ei ole osattu ajoissa kiinnit-
tda huomiota. Tyohyvinvoinnin taso on maarittynyt sellaiseksi kuin se luonnostaan
on, riippuen sattumanvaraisuuksista. Esimiehia ei ole perehdytetty tyohyvinvoinnin
johtamiseen. Vastuusuhteet ovat olleet epéselvit, jolloin esille nousevissa tilanteissa
on haettu ratkaisuja tapauskohtaisesti.

TyGterveyspalveluita ei ole riittdvasti linkitetty UniSportin palveluihin. Mehildisen
toteuttamat lakisaateiset tyopaikkaselvitykset eivit ole johtaneet yksikoissé jatkotoi-
miin, jollei ole ollut kyse hyvin merkittavista havainnoista. Tyoilmapiirikartoitusten



tuloksia ei ole systemaattisesti hyodynnetty kdytannon tyohyvinvointitoiminnassa
eikd myoskaan riskikartoituksia. Tietoja ja palautetta on keratty osittain paallekkai-
sistakin kysymyksisté lakisdéteisten velvoitteiden tayttdmiseksi, mutta ndiden tieto-
jen sisdinen hyodyntaminen on jaanyt sattumanvaraiseksi.

Yliopistolla tychyvinvointitoimintaa ei ole pidetty akateemisen johtamisen keskeis-
alueena ja yliopiston johto on ollut hiljaisen tyytyvéinen siihen tasoon, jolle tyohy-
vinvointi on asettunut nykymallissa. Taso on ollut kotimaisten yliopistojen normaa-
liarvojen tuntumassa. Tyohyvinvointia ei ole nahty keskeiseksi menestystekijaksi
yliopiston perustehtivien kannalta.

Télle on leimallista, ettd vuorovaikutuksellinen akateeminen johtaminen ja tyohy-
vinvointitoiminta nostetaan yksikoiden johtamistoiminnassa keskeiseksi, jolloin eri-
laiset talon siséiset ja talon ulkopuolella toimivat asiaan liittyvit palveluorganisaa-
tiot voivat keskindisella koordinaatiolla pyrkia modernien nikemysten mukaiseen
ennakoivaan, tukevaan, ja yhteistd luottamuspadomaa kartuttavaan tyohyvinvoin-
titoimintaan (tyoterveyshuolto, henkilost6osasto, UniSport, Varma). Johtamiskou-
lutuksella ja muulla henkilostokoulutuksella varmistetaan yhteistyo- ja ryhmatyo-
taitoja, jotka ovat tarpeellisia muun muassa tehokkaassa kokouskayttaytymisessa.

Yksikkotason tyohyvinvointijarjestelmén tulee mahdolliseksi luoda yliopistontasoi-
nen jarjestelma. Tallaisen kehittdmiseen olisi hyva saada tyoelakevakuutusyhtion
rahoitusta. Kyse on siitd, ettd tydhyvinvoinnin nakokulma lapéisee kaikki tasot ja
varmistaa, ettd tyohyvinvoinnin palvelut ja hyva akateeminen johtaminen yhdessa
varmistavat tyohyvinvoinnin korkean laatutason jokaisessa yksikossa.

Tyoterveyshuollosta vastaavan Mehildisen kanssa sovitaan siitd, miten toimitaan
ja millaisia vilineité yliopisto tarjoaa silloin, kun tapaamisessa tyofysioterapeutin,
terveyshoitajan tai tyoterveyslaakarin kanssa ilmenee aihetta suositella tyontekijal-
le esimerkiksi ravitsemustottumusten muutosta tai liikunnan lisd&dmista. UniSport
toimisi asiantuntijaorganisaationa, joka kehittaisi matalan kynnyksen palveluita tal-
laisiin tarpeisiin. Henkilost6osaston ty6hyvinvointiyksikko kehittéisi tdta kokonai-
suutta palvelemaan yksikkotason toimintaa. Yksikot voisivat varata rahoitusta myos
tallaiseen toimintaan. Henkilostoosaston koulutukset tukisivat henkilGjohtamista
ja tyohyvinvointijohtamista kehitetyn mallin mukaisesti. Kehityskeskusteluissa
otettaisiin esille erilaisia keinoja, joilla tyonantaja tukee tyontekijoiden menestysta.
Perehdyttamisesta ja uuden tyontekijan ottamisesta mukaan tyGyhteis6on huoleh-
ditaan. Kyse olisi kannustavasta ja motivoivasta lisdsta jo omaksuttuun varhaisen
puuttumisen malliin.

Yliopistotyossd on merkittavien riskien lisdksi myos huomattavia vahvuuksia. Ope-

tus- ja tutkimushenkilost6 on erittdin koulutettua ja tyohonsd motivoitunutta, jol-
loin se pystyy ammentamaan tyostaan positiivisia kokemuksia.



Jos jokainen saa akateemiselle uralleen riittavasti perehdytysta ja koulutusta, omas-
ta osaamisesta voi nauttia ja saada tyostdan poikkeuksellisen paljon tyydytysta. Ta-
maéan vuoksi akateemisen tyon imu on merkittava, mika ilmeneekin erityisen pitkina
tyourina ja hyvin korkeana elakoitymisikdna. Lupaava lahtotilanne saattaa merkita,
ettd ei huomata niita inhimillisid kustannuksia, joita hoitamattomista tyohyvinvoin-
nin ongelmista yliopistolla aiheutuu.

Opettajan ja tutkijan tyossa riskejd ovat erityisesti itse asetetut ja yhteison jakamat
kovat odotukset ja kunnianhimo, mika voi vaikeuttaa vaistimattomien pettymysten
kasittelya. Senioritutkijoiden tulisi antaa nuoremmille hyvina roolimalleja ja jakaa
osaamistaan oma elaman hallinnassa. My6s epakohtiin puuttumisessa on mahdol-
lista ammentaa siitd, ettd tyd0 muodostaa useimmille merkittavan ilon ja tyytyvai-
syyden ldhteen ja voimavaran. Se voi auttaa myos silloin, kun on jouduttu johonkin
hankalaan konfliktiin tyopaikalla.

Uudentyyppinen yksikkotason tydhyvinvointisuunnitelma on joustava viline, jolla
reagoidaan muutamaan kehittdmiskohteeseen, jotka puolestaan valitaan itse ottaen
huomioon tyé6terveyshuollon tyopaikkaselvitykset ja Varman toteuttamat tyoilma-
piirikartoitukset. Jokainen yksikko kehittad toimintojaan systemaattisesti, mutta
omista lahtokohdistaan.

Télla hetkelld keskeisintd olisi akateemisen johtamisen osaamisen vahvistaminen
johdon ja vastuullisten tutkijoiden piirissi ja tuon johtamisosaamisen hyviksikaytto
yliopisto- ja yksikkotason tyohyvinvointitoiminnassa. Vuorovaikutteisen johtamisen
kehittdminen koskettaa kaikkea paatoksentekoa, ei vain tyohyvinvointiin valitto-
masti vaikuttavia asioita. .

Sen jilkeen kun yksikkatasolla on olemassa tychyvinvoinnin kokonaisuunnitelma,
voidaan uudella tavalla arvioida, millaista paatoksentekoa ja johtamista asia yliopis-
ton tasolla vaatii.

Kyse on esimerkiksi siité, ettd tyoterveyshuollon toimintaa ja uudenlaisia UniSportin
ravitsemusneuvonta- ja litkuntapalveluita linkitetdan toisiinsa eli hyodynnetaan yli-
opiston sisalta 10ytyvaa osaamista tyoterveyspalveluiden yhteydessa tehostaen siten
varhaisen puuttumisen ajatusta ja poistaen leimaa siit4, ettd kyse on ty6nantajan har-
joittamasta valvonnasta. Tiedekunnat ja laitokset puolestaan suhtautuvat joustavasti
sithen, etté tyontekijat osallistuvat tallaiseen tyokykya yllapitavaan toimintaan.

Paitos, ettd yliopisto nostaa tyohyvinvoinnin tarkedksi menestystekijaksi, on yli-
opiston johdon tehtdvi. Jos ndin paitetddn, keinona on toimintamallin toteutta-
minen siten, ettd vastuu tyohyvinvoinnista ulottuu yliopistotasolta yksilotasolle.
Jokaisella yksikollda on oma yksil6llinen tyohyvinvointisuunnitelmansa ja tieto sité,
millaisia keinoja tyohyvinvointityossa on kédytettavissa.



LIITE 2

YLIOPISTOTYON EETTISET PERIAATTEET

Yliopistoyhteiso on seki tyoyhteiso ettd opiskeluyhteiso. Yliopistoyhteisoon kuulu-
vat niin opiskelijat, vaihto-opiskelijat ja jatko-opiskelijat, palvelussuhteessa olevat
opettajat, tutkijat seka hallintohenkilosto, yliopiston ylin johto kuin yliopistolla toi-
mivat apurahatutkijat, vierailevat tutkijat, dosentit ja emeritusprofessorit.

Yliopistoyhteisé on monimuotoinen yhteisd, johon kuuluu naisia ja miehid monista
uskonnoista ja kansallisuuksista. Yhteisollisyys on tiarkea arvo, joka muodostuu yli-
opistoyhteisoon kuulumisesta ja yliopistolla toimimisesta.

Yliopistolla korostetaan suvaitsevaisuutta ja yksilon oikeutta omiin mielipiteisiinsa
ja valintoihinsa. Jokainen yliopistoyhteison jasen on yhta arvokas. Julkisessa kes-
kustelussa ja viestinnassé pidatytaan toisen henkilo6on kayvasta arvostelusta.

Jokainen tuntee vastuunsa omasta ja yhteisesta hyvinvoinnista. Yliopistolaisten kes-
kindiseen tyonjakoon perustuva yhteistoiminta nojaa keskindiseen luottamukseen
ja arvostukseen.

Jokainen toimii reilusti, rehellisesti ja vilpittoméasti omassa tehtavissédén ja luottaen
sithen, ettd muutkin néin toimivat.

Johtaminen ja paatoksenteko perustuvat oikeudenmukaisuuteen, avoimuuteen ja
tasapuolisuuteen yhdessid sovittujen strategisten linjausten mukaisesti. Asioiden
valmistelussa kuullaan yliopistoyhteison jasenia. Paatokset perustellaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnakokohdat otetaan huomioon. Ketéén ei syrjita eika
hairita seksuaalisesti tai muutoin. Ketaan ei kohdella epdasianmukaisesti tai louk-
kaavasti taikka kiusata. Esiintyviin epakohtiin puututaan méarétietoisesti ja ratkai-
suun pyrkien. Akateemisella johdolla ja esimiehilld on erityinen vastuu tyontekijoi-
den hyvinvoinnista.

Opettajat ja tutkijat sekéd hallinto suhtautuvat opiskelijoihin reilusti, asiallisesti ja
kunnioittavasti. Opiskelijan tulee saada opiskella turvallisessa ja kannustavassa



ymparistossia. Myos opiskelijalla on vastuuta toisten opiskelurauhasta ja yliopiston
tyOymparistosta.

Jokaisella on oikeus edellyttad asiansa ammattimaista hoitamista. Organisaatiossa
palvelusta vastaavat tarvittaessa esimiehet.

Yliopisto on tietoa ja totuutta tavoitteleva asiantuntijoiden yhteiso, jolle on leimal-
lista asiantuntijoiden itsendinen asema. Tutkimuksen vapaus on turvattu yhteisena
oikeutena. Jokainen tutkija vastaa itse esittdmistdan nakemyksista. Myos opetuksen
vapaus turvataan.

Jokaisen tulee pyrkia sovinnollisesti edesauttamaan kiistakysymysten selviamista ja
selvittamista. Tieteelliset kiistat eivit saa siirtya yliopistoyhteison sisélle tyontekoa
ja yhteistoimintaa haittaavina kiistoina.

Yliopistoyhteisossa jokainen toimii eettisesti ja ammattimaisesti omassa tehtavas-
sdan ottaen samalla muut huomioon ja vaatimatta itselleen erivapauksia ja etuoi-
keuksia.

Yliopistoyhteisossa jokainen osallistuu toimintaan ja sen kehittdmiseen yhteiseksi
hyviksi.
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YLIOPISTOLAISEN KAHDENTOISTA TAULUN LAKI/
LEGES DUODECIM TABULARUM UNIVERSITATIS

Ole reilu yliopistolainen.
Anna arvo toiselle ja hanen tyolleen.

Osoita viesteissasi ja puheessasi toisen arvostusta, vaikka olisit
asiasta eri mielta.

Ali anna tieteellisten kiistojen siirtyé henkildiden vilisiksi.
Ole suvaitsevainen.

Ali syrji, hairitse dldka kiusaa.

Noudata yhteisia paatoksia.

Ole sovinnollinen.

Neuvo, kannusta ja kuuntele.

Huomaa, kun toinen tarvitsee apua.

Kanna vastuusi omasta ja toisen hyvinvoinnista.

Kanna kortesi kekoon yhteiseksi hyviksi.






Vuoden 2011 alussa Helsingin yliopiston oikeustieteellisessa tiedekunnassa kaynnistet-
tiin laajapohjainen pilottihanke, jossa tarkoituksena oli vahvistaa tyéhyvinvointitoimintaa
vksikkoétasolla ja kehittdaa malli, jolla tama olisi toteutettavissa. Taman esitteen tarkoitus
on esitella hankkeesta syntynyt asiantuntijaorganisaation tydéhyvinvoinnin toimintamalli
seka prosessi, jota kautta malliin on paadytty. Toimintamalli ja prosessi toimivat esimerk-
keind muille yliopiston yksikoille ja ovat sovellettavissa vastaavanlaisiin organisaatioihin,
joiden toiminta perustuu vahvaan asiantuntijuuteen.
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