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Projektin loppuraportti kasittelee Tyoterveyslaitoksen Turun ammattikorkeakou-
lussa toteuttamaa kehityshanketta, jossa tehtiin hyvinvointia selvittdnyt kartoitus
vuonna 2011, kaynnistettiin sen perusteella kehittdmistoiminta, jota vaativien orga-
nisaation toiminnan muutosten vuoksi suunnattiin uudelleen vuonna 2013. Tyoter-
veyslaitos on laatinut kummastakin kehitysvaiheesta erillisen raportin, jotka on
koottu tdhan esitykseen. Loppuraportti havainnollistaa hyvin organisaatioissa toteu-
tettavien, useita vuosia kestavien kehittdmishankkeiden vaativuuden. Kun organi-
saatiota tuetaan sen eri kehitysvaiheissa, kehitystekojen on muututtava vaatimus-
ten mukana.



JOHDANTO

Tybhyvinvoiva ammattikorkeakoulu —hanke kaynnistyi vuonna 2011. Vaikka han-
keen suunnittelun ja ensimmaisen vaiheen toteutuksen aikana jo ennakoitiin am-
mattikorkeakoulun l&hivuosien kehitystarpeita, niiden asettamia vaatimuksia ei va-
kiintuneen toiminnan vaiheessa aivan taysin osattu arvata. Niinpa hanke kaynnistyi
2011 ammattikorkeakoulun seitsemaan tulosalueeseen suuntautuneena kartoituk-
sena, jossa selvitettiin, mitéa kehitystoimia kullakin tulosalueella tarvittaisiin tyéhy-
vinvoinnin edistamiseksi. Kartoituksen eteneminen ja tulokset esitetdén taméan ra-
portin alussa (Naumanen et al. 2012).

Viela tulosten valmistuttua suunniteltiin tulosaluekohtaisia kehittamistehtavia, jotka
osallistaisivat toimijoita ratkaisemaan ongelma-alueita ja kehittamaan toimintaa tu-
losalueillaan ty6hyvinvointia edistavaan suuntaan. Vuoden 2013 alussa koko am-
mattikorkeakoulua koskeva tarpeellisen muutoksen suuruus alkoi hahmottua ja
hankkeen loppuvaiheessa, syksylla 2013 vararehtori esitti, etta Tyoterveyslaitoksen
panos hankkeessa suunnattaisiin esimiesten tukemiseen kaynnissa olevien mitta-
vien ja rinnakkaisten muutosten johtamisessa. Esimiehet valittiin kohderyhmaksi,
koska heilla on erityinen rooli ja tehtdva yhteisen keskustelun yllapitajina, muutok-
sen edistdjina, tulevaisuuteen katsojina sekd muutoskokemusten kannattelijoina.

Esimiesten tukemiseksi paatettiin jarjestdd muutostuki-tyépajoja. Muutostuki-tyo-
pajat toteutettiin syksylla 2013 Tyoterveyslaitoksen psykologi Elisa Valtasen ja ke-
hittdmiskonsultti Nina Olinin johdolla. Esimiehille suunnatun muutostuen tavoit-
teena oli tarjota kunkin tulosalueen esimiehille aika ja paikka kasitella yhdessa
johdon linjaamien muutosten toteuttamista ja muutosten synnyttamia kokemuksia
henkilostossa seka esimiesten keskuudessa. Muutostuki-tydpaja tydskentelyn me-
nettelyt ja tulokset kuvataan raportin loppuosassa.
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1 Tyohyvinvoinnin tarkeydesta

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat lukuisat yksil6on, tydhon, tydyhteisdon,
tydymparistoon, johtamiseen ja organisaatioon liittyvat tekijat ja kuinka
tasapainossa ja hallinnassa ne ovat. Ty6hyvinvointi on jokaisen oma kokemus ja
se ilmenee muun muassa erilaisina hyvéanolon tunteina ja olotiloina, terveytena ja
tyokykynd, motivaationa, tyon ilona, hyvana tyon laatuna ja tuottavuutena sekéa
tyo- ja asiakastyytyvaisyytend. Tydhyvinvoinnilla on terveydellisia vaikutuksia,
yhteys ty6hon sitoutumiseen, voimaantumiseen ja tyduralla jatkamiseen.
Tyo6hyvinvointi vaikuttaa my6s organisaation tulokseen.

Tybelamassa on fyysisid ja psyykkisia kuormitustekijditd, joita on tarkea hallita.
Fyysiset kuormitustekijat ovat entistd paremmin hallittavissa, kun ne
tunnistetaan. Nykydan tunnetaan myos keskeiset henkiseen tydhyvinvointiin
vaikuttavat osatekijat, kuten tydmaara ja tyotahti, tyon palkitsevuus,
vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon, oikeudenmukaisuuden kokeminen seka
tyoyhteison tuki ja johtamisen laatu.

Organisaation menestyminen riippuu henkildstdsta ja sen terveydesta ja
osaamisesta. Terve, tydkykyinen, motivoitunut ja hyvinvoiva ihminen on paras
tuloksentekija. Tybhyvinvointi on organisaation imagotekija ja se tukee toiminnan
jatkuvuutta tulevaisuudessa.

Tyo6hyvinvointi on kaikkien yhteinen asia ja kuuluu jokaisen ty6tehtaviin ja
ammattitaitoon. Useimmat tydhyvinvointiin liittyvat asiat ovat sellaisia, joihin
johto ja esimies voivat vaikuttaa, mutta joihin jokaisella on myds mahdollisuus
vaikuttaa itse. Se edellyttaa jokaisen omaa vastuuta seka positiivista asennetta ja
motivaatiota, joiden on muututtava tietynlaiseksi kayttaytymiseksi ja toiminnaksi.
Kayttaytyminen on juuri tarkein kriittinen selittdja hyvien ja erinomaisten
yritysten valilla.

Tyohyvinvoinnin edistamisen ja yllapitamisen onnistuminen on suunnitelmaan
perustuvaa, tavoitteellista ja pitkajanteista organisaation johtamista. Se
edellyttada johdon sitoutumista ja esimerkkia, tyohyvinvoinnista vastaavaa
henkilba ja vetajid, tiedottamista, koulutusta, henkildstosta huolehtimista seka
kaikkien sitoutumista ja saumatonta yhteistyota.

Tyoelaman hyvinvointia luovat lukuisat tydpaikan sisalla ja ulkopuolella toimivat
tahot (Kuva 1), joista jokaisella on oma tehtavansa ja vaikutusmahdollisuutensa
tukea tydhyvinvointia (Taulukko 1), mikali se on ymmarretty tarkeaksi.
Tavoitteellinen toiminta tahtad ennaltaehkaisyyn ja varhaiseen puuttumiseen,
mik&a nakyy toiminnassa ylimmalta paatdksenteon tasolta lapi koko henkiléston.
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AMK-opiskelijat

Kansalaisjarjestot
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Turun kagpungin

Tuntiopettajat

Turun kaupunginvaltuusto ja hallitus

AMK:n valtuuskunta ja hallitus

Rehtori, vararehtorit ja johtoryhma

tyotervgyshuolto Koulutuspaallikot

HENKILOSTO/
Tyodyhteisot

Tyky-ryhma,
tyosuojelu
luottamushenkilot

Innovaatiopalvelut
AMK:ssa

Henkilostojohto ja
sisiiset Rehkittaiat Kaupunginvaltuutetut

Konsultit Kansanedustajat
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Kuva 1. Tybelaman hyvinvoinnin toimijat Turun AMK:ssa ja sen vaikutuspiirissa

Taulukko 1. Tybéhyvinvoinnin toimijoiden tehtavat eri osa-alueittain Turun AMK:ssa

Tydpaikan arki Henkilosto Oma-aloitteisuus tyokyvyn yllapidossa, palvelujen
myds osa-aikaiset hyddyntaminen
tuntiopettajat/

maaraaikaiset

Esimies Kehityskeskustelu, péaivittadisjohtaminen, tytnjako
Johto Henkildstbohjelma, osaamisen johtaminen
Omistajat Strategia
Opiskelijat Hakeutumishalukkuus, lapimenoajat, tyytyvaisyys
kiinnittyminen alalle ty6elaméassa
Henkildston ja HR Henkildstbéohjelma, henkildstdkoulutusohjelma,

organistaation henkiléstomitoitus

kehittdminen

Palveluntuottajat Koulutus-, kehittamis-ja jarjestelméapalvelut

Tth:n toimintasuunnitelma, tyoterveyspalvelut ja -
neuvottelut, yhteistyd

Terveys ja tyokyky |Kaupungin tydterveyshuolto

Kela TTH:n toiminnan korvaukset

Keva Elakevakuutus, kehittamispalvelut
Tydhyvinvoinnin Tyky-ryhméat Lilkunta, virkistys jne.
edistajat Tydsuojelu Tydsuojelun toimintaohjelma ja toimikunta, tydolot

Luottamusmiehet
Kaupunginvaltuutetut
Kansanedustajat
Ministerio

Ristiriitatilanteiden ratkaisu, edunvalvonta

Opiskelija- ja henkiléstomitoitus alueen tarpeeseen,
amk-rahoitus

Hyvinvointia tukeva lainsdadanto

Valtakunnallinen saately
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2 Turun AMK lyhyesti

Turun AMK on Turun kaupungin yksikko, joka kuuluu opetus- ja kulttuuriministerion
hallinnonalaan ja valvontaan. Turun ammattikorkeakoulu aloitti toimintansa Turun
véaliaikaisena teknillisend ammattikorkeakouluna vuonna 1992. Sen jalkeen
toiminnassa on tapahtunut jatkuvia muutoksia:

Vuonna 1996 hallinnon ja kaupan ala, kulttuuriala, matkailu-, ravitsemis- ja
talousala seka sosiaali- ja terveysala liittyivat ammattikorkeakouluun.
Vuonna 1997 ammattikorkeakoulun toiminta vakinaistettiin.

Vuonna 1998 alkoi luonnonvara-alaan liittyva koulutus.

Vuonna 2000 Varsinais-Suomen valiaikainen ammattikorkeakoulu liittyi Turun
ammattikorkeakouluun, jolloin Turun AMK laajeni kahdeksalla paikkakunnalla
toimivaksi maan suurimmaksi ammattikorkeakouluksi. Koulutusta annettiin
Turun lisaksi Kaarinassa, Loimaalla, Mynamaessa, Paraisilla, Raisiossa, Salossa
ja Uudessakaupungissa.

Vuonna 2003 alkoi ikaantyvien ja pitkaaikaispotilaiden hoidon
jatkotutkintokokeilu.

Vuonna 2004 Turun AMK:n seitseménneksi koulutusalaksi tuli luonnontieteiden
ala, joka sisaltaa tietojenkéasittelyn suomen- ja englanninkielisen koulutuksen.
Kaarinan toimipisteen opetus siirtyi Turkuun Ruiskadulle.

Vuonna 2005 valmistuivat ensimmaiset ylemman AMK-tutkinnon suorittaneet
opiskelijat ikdantyvien ja pitkaaikaispotilaiden hoidon jatkotutkintokokeilusta
Terveyden edistamisen koulutus alkoi vakinaisena ylemman AMK-tason
koulutuksena. Raision toimipisteen opetus siirtyi vuoden lopussa Turkuun.
Vuonna 2006 alkoivat uudet palveluliiketoiminnan ja ymparistoteknologian
ylemmat AMK-koulutukset seka tuotantotalouden insinédriopinnot.
Restauroinnin opinnot siirtyivat Mynamaéelta Turkuun. Turun tietotekniikan ja
elektroniikan koulutukset siirtyvat syksylla uuteen ICT-taloon Kupittaalle.
Vuonna 2007 alkoivat uusina ylempina AMK-koulutuksina rakentamisen,
sosiaalialan, sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen seka
yrittdjyyden ja liiketoimintaosaamisen koulutusohjelmat. Hallinto muutti
helmikuussa Heidekenilta ICT-taloon. Muotoilun koulutus siirtyi syksylla
Mynamaelté Turkuun.

Vuonna 2008 uusina koulutusohjelmina alkoivat rakennusalan tydnjohdon ja
myyntityon koulutusohjelmat. Lisaksi ylempiin AMK-tutkintoihin johtavassa
koulutuksessa alkoivat teknologiaosaamisen johtamisen ja kuntoutusalan
koulutusohjelmat.

Vuonna 2010 Turun ammattikorkeakoulu lapaisi Korkeakoulujen
arviointineuvoston (KKA) tekeman AMK:n laatujarjestelman auditoinnin.

Turun AMK:n perustana ovat olleet seuraavat oppilaitokset: Turun teknillinen
oppilaitos, Turun ammatti-instituutti, Turun kauppaoppilaitos — Handelslaroverket i
Abo, Turun taiteen ja viestinnan oppilaitos, Turun terveydenhuolto-oppilaitos,
Turun ammatti-instituutti, Turun konservatorio, Turun Piirustuskoulu, Kaarinan
sosiaalialan oppilaitos, Lounais-Suomen kési- ja taideteollisuusoppilaitos, Loimaan
ammatti-instituutti, Raision kauppaoppilaitos, Salon kauppaoppilaitos, Salon
terveydenhuolto-oppilaitos, Vakka-Suomen kauppaoppilaitos ja Suomen
kalatalous- ja ymparistoinstituutti.
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Muutoksia on edessa lahivuosinakin:

Turun ammattikorkeakoulu yhtiditetaan yhtidittamissuunnitelman mukaan
2014. Vuonna 2015 AMK:n rahoitus siirtyy uuden AMK-lain ja
valtionosuusuudistuksen mukaan valtiolle.

Ammattikorkeakoulun toimintaa suunnitellaan keskitettavaksi Kupittaan
Kampukselle, jonka rakentaminen ajoittuisi vuosiin 2014-2016.

Opetus- ja kulttuuriministerion esittamien koulutusohjelmien ja -alojen
muutokset (leikkaukset ja / tai lopettamiset, yhdistymiset ja vahvistamiset).

Talla hetkella Turun ammattikorkeakoulun eri tulosalueiden opetus on keskittynyt
Turkuun, jossa toimitaan viidessa toimitilassa. Toimintaa on myos Salossa.
Opiskelijoita on noin 9 500 yli 60 maasta, mihin liittyy suuri haaste kohdata erilaisia
kulttuureja ja kykya kommunikoida vieraalla kielella.

Turun AMK on kehittanyt toimintojaan muun muassa seuraavissa asioissa:

Henkildston tydhyvinvointi on osa Turun kaupungin henkilostdstrategiaa ja
siihen halutaan panostaa myds Turun AMK:n johdon taholta.
Johtamisjarjestelmén ja organisaation toimivuutta on rakennettu madaltamalla
organisaatiota ja kehittamalla laatujarjestelmaa.

Johtamista ja esimiestyodta on kehitetty ihmislaheiseksi dialogisen
vuorovaikutuksen koulutuksen avulla.

Henkil6ston osaamista on mahdollisuus kehittda kouluttautumalla.
Kouluttautuminen on vapaaehtoista.

Tydoloja, tybturvallisuutta ja ergonomiaa on parannettu jatkuvasti esille
tulleiden epakohtien korjaamiseksi sen mukaan kuin on pystytty.

Tyo6n siséltéd on monipuolistettu tarjoamalla opetushenkilostélle
mahdollisuuksia osallistua kansainvaliseen ja kansalliseen tutkimus- ja
kehitystydhon.

Tyo6hyvinvointia tukevia toimia on tarjolla henkildstolle.

Yhteistyd tyodterveyshuollon kanssa on tiivista ja yhteisty6ta on tehty
puuttumalla mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ongelmatilanteisiin.

Turun AMK:ssa toimii useita tydryhmia, joilla on jokin tydhyvinvointiin liittyva
erityistehtava. Tallaisia ovat:

TYKY-ryhma
Ty06suojelutoimikunta
Yhteistybryhma
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvoryhma
Esteettomyysryhma
Tulevaisuuden ty6 t&k-ohjelman kampussuunnittelun teemaryhmat (maéaaritelty
ideariihessa 14.12.2011)
0 Muunneltavuustarpeiden ryhma
Palvelut
Bréandin tarkennus
Projektinaikainen viestinta
Turvallisuus
Esteettomyys
Ergonomia
Ty6hyvinvointi
Kestava kehitys, ymparistd, energiatekniikka
Opiskelijan tarpeet
Henkil6ston tilatarpeet
Logistiikka ja lilkenne
Virkistaytyminen

OO0OO0OO0OOO0OOOOOOO
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Erityistyotilat
Monialaisuus
Innovaatiot
Virtuaali/ICT

O o0o0oo

3. Selvityksen tausta ja tavoitteet

Turun AMK:n visiona on olla kansainvélisesti korkeatasoinen ja innovaatioita tukeva
korkeakoulu, joka lisda Varsinais-Suomen kilpailukykya ja hyvinvointia.

Turun AMK:n ja Tyoterveyslaitoksen yhteistydn tavoitteena on tydhyvinvoinnin
kokonaisvaltainen haltuunotto, jonka avulla tuetaan Turun AMK:n menestysta ja
vahennetaan kustannuksia tyéhyvinvoinnin keinoin. Tydhyvinvointitoiminta
lahtee Turun AMK:n johdon aloitteesta ja perustuu johdon ja henkiléston
sitoutumiseen, yhteistyohon ja osallistumiseen. Tydhyvinvoinnin
kehittdminen Turun AMK:ssa on my6s henkiléstén seka sidos- ja
yhteisty6kumppanien intressi.

Turun AMK:n tavoitteena on
e sairauspoissaolojen ja ennenaikaiselle elakkeelle siirtymisten ja
tapaturmien seka
niisté aiheutuvien kustannusten vahentaminen,
tyoilmapiirin kohentaminen,
esimiestydn ja johtamisen,
henkiléston osaamisen ja motivaation seké
tydympariston ja tyoturvallisuuden kehittaminen.

Naihin liittyvat tunnusluvut ovat keskeisia arvioitaessa ty6hyvinvoinnin eri osa-
alueiden tasoa ja muodostettaessa kokonaiskuvaa organisaation ty6hyvinvoinnin
tilasta. Tarvittaessa kehitetdan uusia tunnuslukuja Turun AMK:n tarpeista lahtien.

Yhteistybhankkeen paattyessa tydhyvinvointitoiminta

» muodostaa toimivan kokonaisuuden
e ulottuu koko organisaatioon
e on osa Turun AMK:n strategista paatoksentekoa

4 Selvityksen toteuttaminen

Tyo6terveyslaitos kokosi yhteenvedon olemassa olevien tilastotietojen, asiakirjojen,
koulutusohjelmien seka havaintojen ja haastattelujen pohjalta ja tarkensi selvitysta
yhdessa Turun AMK:n nimedmien edustajien kanssa. Tyoterveyslaitoksen
tyohyvinvoinnin asiantuntijat:
selvittivat henkildstda, tydoloja, asiakkaita ja organisaatiota koskevia
tunnuslukuja ja tietoja seuraavista Turun AMK:a koskevista dokumenteista ja
tilastoista
0 Henkilostokysely 2008
o Historia 1992—-2010
o0 Johtos&anto
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KuntalO-tulokset

Laatujarjestelméa

Nettisivut

Organisaatio

Poissaolotilasto

Poissaoloajan palkat 2010

Strateginen suunnitelma 2010-2013
Rekrytointisuunnitelma 2008—-2011
Sairauspoissaolot

Toimintaohjeet tyopaikkakiusaamisen, hairinnéan ja epaasiallisen kaytoksen
ehkéaisemiseksi

Toimintasaanto

Turun AMK:n www-sivut ja messi

Turun kaupungin henkil6stbéohjelma 2010-2013
Ty6hyvinvoinnin opinnaytety6t 2009—-2011
Tyohyvinvointiprojektit 2000-luvulla
Tyo6hyvinvointisuunnitelma

Tyo6suojelumuistiot 2011

Ty06suojeluorganisaatio

Ty6suojelun toimintasuunnitelma 2011-2013
TyOpaikkaselvitykset

Tyo6terveyshuollon toimintasuunnitelma 2011-2012
Varhaiseldkemaksut 2009-2010

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma 2007—2010
Yhteiskuntavastuuraportti 2010

O O OO0 Oo o oo

O O OO0 OO0 oo oo oo o

o kerasivat tiedot organisaatiossa tehdyista kehittdmistoimista

o selvittivat Turun AMK:ssa kaytdssa olevat jarjestelmat, toimintaohjelmat,
strategian ja johtamisjarjestelman

o taydensivat dokumenteista ja tilastoista saatua tietoa haastattelemalla eri
tulosalueiden johto- ja henkiléstéryhmien seké tyodsuojelun ja tyoterveyshuollon
edustajia (22 haastattelua, n=48 henkil6&d) seka keraamalla henkiléston
mielipiteita Tyoterveyslaitoksen toteuttaman nettikyselyn (21 vaittamaa, kaksi
avointa kysymystd) avulla (N=827, n=498 vastaajaa). Opiskelijoilta pyydettiin
myo6s ehdotuksia, mutta heilta ei saatu niita.

e tutustuivat kaikkien yksikéiden tydympaéristoon ja tydskentelyoloihin

Aineistot koottiin syksyn 2011 aikana ja selvitystyd valmistui maaliskuussa 2012.

Saadun tiedon perusteella syntyi yhteenveto Turun AMK:n tydhyvinvoinnin tilasta ja
kehittdmisehdotukset sen parantamiseksi.
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5 Turun AMK:n ty6hyvinvoinnin nykytila

5.1 Ty6hyvinvoinnin osatekijat

Yksittaisen tyontekijan ty6hyvinvointiin vaikuttavat useat osa-tekijat. Turun AMK:ssa
ne liittyvéat tydhon, tyontekijaan, tydyhteisoon, tydymparistéon, johtamiseen ja
esimiestydhon, Turun AMK:n toimintaan, ty6terveyshuoltoon ja tukitoimiin. Niihin
liittyvat yksittaiset tekijat on esitetty yhteenvetona Kuvassa 2, joka perustuu eri
henkilostoryhmien edustajien haastatteluista (n=48) ja henkiloston nettikyselyn
(n=498) avoimen kysymyksen "Mistéa tydhyvinvointi koostuu Turun AMK:ssa?"
vastauksista (n=379). Vastaajat ymmarsivat tyohyvinvoinnin laajasti ja
monipuolisesti, mikd antaa hyvan perustan tydhyvinvoinnin kehittamiselle.



Kuva 2. Johdon edustajien ja henkiloston (n=48, n=379) ndkemykset tyohyvinvoinnin tekijoista Turun AMK:ssa osa-alueittain. Osan mielesta nama
tekijat toteutuvat osittain, mutta osan mielesté niissé on viel& kehitettavaa.



5.2 Vahvuudet ja kehittamistarpeet tulosalueittain

Turun AMK:n ty6hyvinvoinnin tilan vahvuuksia ja kehittamistarpeita on listattu
lyhyesti tulosalueittain. Aineisto koostui marras-joulukuussa 2011 toteutetun
henkiloston nettikyselyn tuloksista (n=498) ja avoimen kysymyksen "Mitka asiat
haittaavat tydhyvinvoinnin toteutumista tyopaikallasi ja vaativat kehittamista?"
vastauksista (n=379) seka eri tulosalueiden henkiléston edustajien haastatteluista
(n=48). Laadullisesta aineistosta poimittiin vahvuudet ja kehittamistarpeet
laadullisella sisallon analyysilla.

Nettikyselyyn vastasi 498 henkil6a (60,2 %). Kyselyn muuttujien keskiarvoista tehtiin
Excel-ohjelmalla "hamahakinverkot" ja pylvaat seka koko joukosta etta tulosalueittain.
Tuloksia tarkasteltiin myos ikaryhmittain (alle 30 vuotta, 31-40 vuotta, 41-50 vuotta,
51-60 vuotta, yli 60 vuotta) ja palveluvuosiryhmittain (alle 5 vuotta, 5-15 vuotta, 16-
30 vuotta, yli 30 vuotta). Ikaan ja palveluvuosiin liittyvia eroja ei juuri ollut, joten ne
jatettiin tarkastelun ulkopuolelle. Haastatteluun osallistujien taustatietoja ei kysytty.

Kyselyyn vastaajien ikarakenne noudatti Gaussin kayraé. Palveluvuosiryhmissa oli
eniten 5-15 vuotta ja seuraavaksi eniten alle 5 vuotta palveluksessa olleita. Opetus- ja
muissa tehtévissa vastanneiden maara oli lahes yhtéa suuri. Vastaajat arvioivat tyonsa
(asteikko 1-5; 1 ei tarkeé asia elamassani - 5 eras tarkeimmista asioista elamassani)
tarkeaksi asiaksi elamassaan.

Kyselyn tuloksia kuvataan prosentteina tyytyméattomyyden osalta (vahvuuksien osalta
tyytymattomyyden raja < 20 %, kehittamistarpeiden raja > 40 %). Koska asteikko oli
taysin eri mielta - taysin samaa mielta, yhdistettiin vaihtoehdot taysin ja jokseenkin
eri mieltd, jolloin saatiin tyytymattomien osuus (Liitetaulukko 1). Tyytymattémyyden
nakokulma valittiin tulosten esittamiseen siksi, ettéd sen toivotaan tuovan selkeé&sti
esiin kehittamistarpeiden tarpeellisuuden ja johtavan toimenpiteisiin. Tulokset
esitettiin tulosalueittain my6s haméahakin verkkoina, jotka kuvasivat keskiarvoja
kunkin muuttujan osalta niin ideaalitilasta kuin nykytilasta (keskiarvon raja 3). Mita
kapeampi niiden vélinen ero on, sita tyytyvaisempia vastaajat ovat siltad osin. Alle
keskiarvon 3 olevat muuttujat tai ideaali- ja nykytilan valiset suuret erot vaativat
kehittamista. Kyselyn avoimista vastauksista ja haastatteluaineistosta koottiin
listaukset vahvuuksien ja kehittamistarpeiden osalta. Tuloksia esittavat pylvaat on
esitetty Liitteessa 1 tulosalueittain.

Kyselyssa tuli esille eroja eri tulosalueiden valilla. Hiukan muita vahemman kritisoivat
vaittamissa esitettyja asioita Turun AMK:ssa pisimpaan tyoskennelleet vastaajat.
Yleisesti ottaen tyytyvaisimpia olivat bioalojen ja liiketalouden, tietoliikenteen ja
sadhkodisen kaupan seka kehittamisen tulosalueen vastaajat. Kriittisimpia olivat
taideakatemian, hyvinvointipalvelujen seké tekniikan, ympériston ja talouden
vastaajat. Tyytymattomyys kohdistui kaikissa ryhmissa tyékuormitukseen,
hyvinvoinnista huolehtimiseen muutoksessa, tiedottamiseen, arvostuksen puutteeseen
johdon taholta, yhteishenkeen, epédkohtien korjaamisen puutteisiin,
tyohyvinvointitoiminnan puutteeseen seké tydhyvinvoinnin huomioimisen
vahaisyyteen paatoksenteossa ja mittaamisessa.
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5.2.1 Bioalat ja liiketalous

Vahvuudet

Bioalojen ja liiketalouden kyselyyn vastaajat (n=47) ovat vahiten tyytymattomia
(Kuvio 1):

tyosta nauttimiseen (4 %)

mahdollisuuteen tehda tyota terveena ja toimintakykyisena (6 %)
tyovalineisiin (7 %)

osaamisen vastaavuuteen tyon haasteisiin (8 %)

tyotiloihin (17 %)

toinen toisensa auttamiseen (17 %)

tybpaikan maineeseen (17 %)

Kyselyn avovastausten (n=32) ja haastattelujen (n=4) mukaan vahvuuksia ovat:

mielekés tyo, tyytyvéisyys ja motivaatio tyohon
mukavat tydtoverit ja hyvat ihmissuhteet tydtovereihin
uudet tydtilat ja vélineet

mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hoén
kehityskeskustelut tehty hyvin

toimivat palaverikaytannot

mukavat opiskelijat

Kehittamistarpeet ja -keinot

Kyselyn (n=47) mukaan eniten tyytymattomyytta kohdistuu (Kuvio 1):

henkilostoetuuksien vahaisyyteen (53 %)

sosiaalisen toiminnan vahaisyyteen (43 %)

tyohyvinvointitilanteen mittaamiseen ja seuraamiseen (43 %)
tyohyvinvoinnista huolehtimattomuuteen muutostilanteissa (ka 2,75)

Kyselyn avovastausten (n=32) ja haastattelujen (n=4) mukaan ty6hyvinvointia
edistaisivat:

johtamisen laadun parantaminen (arvostuksen ja kunnioituksen osoittaminen,
positiivinen kannustaminen, henkiloston kuunteleminen ja mielipiteiden
huomioiminen paattksenteossa, kaikkien kohteleminen tasa-arvoisesti ja
kunnioittavasti)

avoimuuden parantaminen tiedottamisessa, erityisesti muutoksiin liittyen
kiireen ja tyon kuormittavuuden tasaaminen, ylityon valttaminen
muutoksessa pysyminen osaamista kehittamalla (kansainvalisyys,
hankerahoitus, uudistukset), lahtemalla tydelamajaksoille ja verkostoitumalla
tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden edistaminen yhdessé, yhteiset keskustelut
ja hetket, keskustelufoorumi

tietojarjestelmien kayttomukavuuden ja toimivuuden parantaminen



13 (43)

Tyotilojen miellyttévyys

Johtaminen ihmislaheista ja arvostavaa

Asioista tiedotetaan riittavasti

Virkistystoiminta Osaaminen vastaa haasteita
Henkildstdedut Noudatetaan strategiaa, ohjeita ja sdantoja

‘ —e— Mielestani tarkeda tydhyvinvoinnissa —=— Toteutuu tydssani ‘

Kuvio 1. Bioalan ja liiketalouden vastaajien kasitykset (n=47) ty6hyvinvointitekijéiden
tarkeydesta ja niiden toteutumisesta Turun AMK:ssa (keskiarvoraja 3)

5.2.2 Hyvinvointipalvelut
Vahvuudet

Hyvinvointipalvelualueella kyselyyn vastaajat (n=62) ovat vahiten tyytymaéattomia
(Kuvio 2):

e (0saamisen vastaamiseen tyon haasteisiin (10 %)

e tyon tekemiseen terveend ja tyokykyisena (17 %)

Kyselyn avovastausten (n=49) ja haastattelujen (n=5) mukaan vahvuuksia ovat:
e hyva, innostunut tyoyhteiso ja yhteishenki

haasteelliset tehtavat

vapaus ja vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hoén

mahdollisuudet taydennyskoulutukseen

henkilokohtaiset kehittdmissuunnitelmat

aktiivinen tydhyvinvointitoiminta

tyonohjausmahdollisuus

kokouskaytannot

uusi kahvihuone on lahentényt ihmisia toisiinsa ja mahdollistanut

yhteisollisyytta ja yhteisia hetkia keskusteluineen

hyva opiskelijapalaute

¢ yhteistyd my6s muiden tulosalueiden kanssa (terveys, sédhkdinen kauppa)

e sisdilmaongelmia pyritty korjaamaan mahdollisuuksien mukaan
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Kehittamistarpeet ja -keinot

Kyselyn (n=62) mukaan hyvinvointipalvelualan vastaajat ovat tyytymattémia
(Kuvio 2):

¢ hyvinvoinnista huolehtimiseen muutostilanteissa (68 %o)

e epakohtien korjaamattomuuteen (68 %)

o tyotilojen epamiellyttavyyteen (60 %)

e tyohyvinvoinnin huomioimattomuuteen paatoksenteossa (56 %) ja
toisséa (56 %)
tyokuormitukseen (52 %)
e tyohyvinvoinnin mittaamiseen ja seuraamiseen (45 %)
e sosiaalisen toiminnan vahaisyyteen tyopaikalla (42 %)

Avoimien vastausten (n=49) ja haastattelujen (n=5) mukaan tyohyvinvointia
edistaisivat:

¢ henkilostbjohtamisen ja esimiestyon kehittdminen (henkildéston mielipiteiden
kuunteleminen ja mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon, selkea
johtamistyyli, arvostuksen osoittaminen ja positiivisen kannustuksen,
palautteen ja ilon viljeleminen)

e kuormituksen ja kiireen tasaaminen sopivalla tehtavajaolla ja tehokkaalla
organisoinnilla, keskittymalla oleelliseen, tydn suunnittelulla,
etatydmahdollisuudella)

¢ Kkeskinaisen kiinnostuksen ja arvostuksen osoittaminen toinen toisensa ty6hon
ja hanketulosten vieminen eteenpain

e avoimen viestinnan ja tiedottamisen lisdéaminen

tyoolojen epakohtien korjaaminen niiltd osin kuin se on mahdollista
(tilanahtaus, melu, huonot kalusteet, huono sisdilman laatu -> oireilu)

¢ tukipalvelulta toivotaan enemman apua

¢ toimistotarvikkeiden ja uusien valineiden helpompi saatavuus

e perehdyttamisen laadun parantaminen

¢ yhteisoélliset tapahtumat ja yhdessa tekeminen
Tyotilojen miellyttavyys

Tybhyvinvointia mitataan ja seurataan Tyovalineilla hyvaa tyota turvallisesti
TyShyvinvointindkdkulma mukana paatoksenteossa Tydsta voi nauttia
Epéakohdat korjataan mahdollisimman nopeasti Tybkuormitus on sopiva

Johtaminen ihmislaheista ja arvostavaa

Asioista tiedotetaan riittavasti

Virkistystoiminta - Osaaminen vastaa haasteita
Henkilostdedut Noudatetaan strategiaa, ohjeita ja séantoja

‘ —e— Mielestéani tarkeaa tydhyvinvoinnissa —=— Toteutuu tydssani ‘

Kuvio 2. Hyvinvointipalvelualan vastaajien kasitykset (n=62) tyohyvinvointitekijoéiden
tarkeydestéa ja niiden toteutumisesta Turun AMK:ssa (keskiarvoraja 3)
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5.2.3 Taideakatemia

Vahvuudet

Taideakatemian alueen kyselyyn vastaajat (n=52) ovat kriittisia eika alle 20 %
tyytymattomyysrajan olevia muuttujia tullut esiin. Ideaali- ja nykytilan keskiarvot ovat

lahimpana toisiaan seuraavissa kohdissa (Kuvio 3):
e toinen toisensa auttaminen

tyon tekeminen terveena ja tyokykyisena

tyOpaikan hyva maine

tyOsté voi nauttia

hyvat tyovalineet

Kyselyn avovastausten (n=42) ja haastattelujen (n=6) mukaan vahvuuksia ovat:
e motivoitunut ja sitoutunut henkil6sto

vapaus, itsenaisyys ja luovuuden kaytto

hyvat tilat

oma laaja kulttuuritarjonta

tyon organisointitaitoja on kehitetty

tyonohjausta on jarjestetty

kehityskeskustelut on kayty

opiskelijat

henkiloston kehittamispaivat

Kehittamistarpeet ja -keinot

Kyselyyn vastaajat (n=52) olivat tyytymattomia (Kuvio 3):

e sosiaalisen toiminnan vahaisyyteen (79 %)
hyvinvoinnista huolehtimattomuuteen muutoksen aikana (69 %o)
henkilostoetujen niukkuuteen 68 %
tyohyvinvoinnin tilan riittamattomaan mittaamiseen ja seuraamiseen (65 %)
tyohyvinvointia ei huomioida paatoksenteossa (63 %)
tyohyvinvoinnin riittdmattomaan huomioimiseen toissa (60 %)
tyokuormitukseen (53 %)
riittamattomaan tiedottamiseen (50 %)
tyopaikan yhteishenkeen (40 %)
epékohtien korjaamattomuuteen (ka 2,25)

Kyselyn avovastausten (n=42) ja haastattelujen (n=6) mukaan ty6hyvinvointia
edistéisivat:
¢ henkilostojohtamisen kehittaminen, tasa-arvoinen kohtelu, muutoksen
suunnitelmallinen johtaminen
¢ tyokuormituksen tasaaminen tyota jakamalla ja keskittymalla oleelliseen,
tehtavankuvia selkeyttamalla ja selkeélla vastuunjaolla sekd hankkimalla
valmiuksia mielenterveysongelmaisten opiskelijoiden kohtaamiseen
¢ Kkeskinaisen arvostuksen ja kunnioituksen lisaaminen
e joissakin tydtiloissa ilmenevien epékohtien korjaaminen (hajut, ahtaus, huonot
kalusteet, veto, kylmyys) ja tarvittavien tyodvélineiden uusiminen nykyajan
tarpeita vastaaviksi
avoimen keskustelun ja tiedottamisen lisdaminen asioista
mahdollistamalla yhteista aikaa ja virkistystoimintaa
henkiléstokoulutus mahdollisuuksien mukaan
tyonohjaus lakkautusuhan alla oleville
tietojarjestelmien kayttomukavuuden ja toimivuuden parantaminen
tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen
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Tybtilojen miellyttavyys

RSHRRAL 7
“\“‘s&‘é“:":"'; Autetaan toisia tarvittaessa

Henkildstdedut Noudatetaan strategiaa, ohjeita ja sdanttja

—e— Mielesténi tarke&a tydhyvinvoinnissa —s=— Toteutuu tydssani

Kuvio 3. Taideakatemian vastaajien kasitykset (n=52) ty6hyvinvointitekijoiden tarkeydesta ja
niiden toteutumisesta Turun AMK:ssa (keskiarvoraja 3)

5.2.4 Tekniikka, ympéristo ja talous

Vahvuudet

Tekniikan, ympaériston ja talouden tulosalueen vastaajat (n=98) ovat vahiten
tyytymaéattomia (Kuvio 4):

e tyon tekemiseen terveena ja tyokykyisena (8 %)

e apuvalineisiin (10 %)

e toinen toisensa auttamiseen (11 %)

e (0saamisen vastaamiseen tyon haasteisiin (12 %)

Kyselyn avovastausten (n=68) ja haastattelujen (n=4) mukaan vahvuuksia ovat:
e mielekas ty0, vaikutusmahdollisuudet tydssa

mukavat tydkaverit

hyva ilmapiiri, mukava tulla t6ihin

tyonohjausta kaytetty tarvittaessa

henkildstd on patevaa ja tyohon sitoutunutta, vaihtuvuus vahainen

mahdollisuus henkildstokoulutuksiin

yhteisty6 opiskelijoiden kanssa

viihtyisa taukotila
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Kehittamistarpeet ja -keinot

Kyselyyn vastaajat (n=98) ovat tyytyméattomia seuraaviin kohtiin (Kuvio 4):
e tyohyvinvoinnista huolehtimattomuuteen muutoksen yhteydessa (66 %)

arvostavan ja ihmislaheisen johtamisen puutteeseen (55 %)

epékohtien korjaamisen puutteisiin (55 %)

tyohyvinvoinnin huomioimattomuuteen paatoksenteossa (50 %)

tyohyvinvoinnista huolehtimattomuuteen téissa (49 %)

sosiaalisen toiminnan vahaisyyteen tyopaikalla (47 %)

tyokuormitukseen (45 %)

tyOpaikan asioista tiedottamiseen (43 %)

tyohyvinvointitilanteen mittaamiseen ja seuraamiseen (43 %)

johdolta ja esimienhilta tulevaan palautteeseen (42 %)

tyon arvostukseen (40 %)

Kyselyn avovastausten (n=68) ja haastattelujen (n=4) mukaan ty6hyvinvointia
edistaisivat:

e johtamis- ja esimiestaitojen kehittaminen (selkeat hallinnolliset menettelyt,
arvostuksen osoittaminen, inhimillinen kohtelu, tasa-arvoisuuden
huomioiminen, kokeneiden asiantuntijoiden mielipiteiden kuuleminen
paatoksenteossa, kannustavan palautteen antaminen)

¢ toimimattomien, huonojen tyoétilojen korjaaminen mahdollisuuksien mukaan
(vaarat, hajut, kylmyys, melu), rauhallisen tilan tarve

¢ tietojarjestelmien toimivuuden parantaminen

¢ tyokuormituksen tasaaminen jakamalla tyoté tasaisemmin, luopumalla

turhasta tyosta, pelkistamalla téita, rajaamalla hallintotyota, toteuttamalla
vain mielekkaita projekteja. Resurssit kohdalleen.

osaamisen ajan tasalla pitaminen mahdollistamaan ajan tasalla pysymisen
kehityskeskustelut kaikilla koulutusaloilla sdannollisiksi

yhteisen ajan, keskustelun ja yhteisollisyyden lisdéaminen

perehdyttamisen sisélléllisen osuuden parantaminen

Tyotilojen miellyttavyys

Virkistystoiminta Osaaminen vastaa haasteita
Henkilostoedut Noudatetaan strategiaa, ohjeita ja sdantoja

—e— Mielestani tarkeaa tydhyvinvoinnissa —=— Toteutuu tydssani ‘

Kuvio 4. Tekniikan, ympariston ja talouden alan vastaajien kasitykset (n=98)
tyohyvinvointitekijoiden tarkeydesta ja niiden toteutumisesta Turun AMK:ssa (keskiarvoraja 3)
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5.2.5 Terveysala

Vahvuudet

Kyselyyn vastanneet terveysalan edustajat (n=73) ovat vahiten tyytymattomia
(Kuvio 5):

tyon tekemiseen terveena ja tyokykyisena (15 %)
apuvalineisiin (19 %)
osaamisen vastaamiseen tyon haasteisiin (20 %)

Kyselyn avovastausten (n=61) ja haastattelujen (n=6) mukaan vahvuuksia ovat:

hyva, pateva, sitoutunut ja innostunut henkilosto
hyvat tyokaverit

hyva ilmapiiri, tydyhteisdn toimivuus ja yhteistyo
tyon mielekkyys ja haasteellisuus
vaikutusmahdollisuudet omassa tydssa
ongelmiin on puututtu

tyonkuvat ovat monipuolistuneet

yhteinen kahvitila ja ilmaiset kahvit

opiskelijat

Kehittamistarpeet ja -keinot

Kyselyyn vastaajat (n=73) ovat tyytymattomia (Kuvio 5):

tyohyvinvoinnin huomioimattomuuteen péatoksenteossa (60 %) ja toissa (51
%)

tyohyvinvoinnista huolehtimattomuuteen muutoksessa (58 %)

epékohtien korjaamattomuuteen (52 %)

tyokuormitukseen (51 %)

tyohyvinvointitilanteen mittaamiseen ja seuraamiseen (44 %)

sosiaalisen toiminnan vahaisyyteen ty6paikalla (41 %)

Kyselyn avovastausten (n=61) ja haastattelujen (n=6) mukaan ty6hyvinvointia
edistaisivat:

esimiestyon ja johtamisen kehittaminen (tasapuolinen kohtelu, samat s&dannot
kaikille, selkea johtamistyyli, paatoksissa pysyminen, pédatosten perustelut,
arvostuksen ja kunnioituksen osoittaminen, kannustavan palautteen
antaminen, henkiloston kuuleminen ja mahdollisuus vaikuttaa
paatoksentekoon, avoimuuden lisaéaminen)

kiireen ja kuormittumisen tasaaminen toita jakamalla tasapuolisesti, tekemalla
oikeita asioita. Osan asiantuntijoiden tydsta voisi tehda assistentit.

avoin tiedottaminen asioista

tyotilojen epédkohtien korjaaminen (toimimattomat, ahtaat, huonot tyétilat ja
opetusvalineet) mahdollisuuksien mukaan

tietotekniikan ja kannykoiden uusiminen ja tietojarjestelmien toimivuuden
parantaminen

tukipalveluhenkiléiden apu on tarpeen ja heidan osaamisestaan tulisi pitaa
huolta

kehityskeskustelut kaikkien kanssa sadnnollisesti

kollegiaalinen kayttaytyminen

yhteinen tekeminen, my6s muutoksen osalta
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Tydtilojen miellyttavyys

Johtaminen ihmislaheista ja arvostavaa

Asioista tiedotetaan riittavasti

Henkilostoedut Noudatetaan strategiaa, ohjeita ja saantoja

—e— Mielestani térkeda tydhyvinvoinnissa —=— Toteutuu tydssani

Kuvio 5. Terveysalan vastaajien kasitykset (n=73) tyohyvinvointitekijoiden tarkeydesta ja niiden
toteutumisesta Turun AMK:ssa (keskiarvoraja 3)

5.2.6 Tietoliikenne ja sahkoinen kauppa
Vahvuudet

Tietoliikenteen ja sdhkodisen kaupan tulosalueen vastaajat (n=53) ovat vahiten
tyytymaéattomia (Kuvio 6):

¢ apuvalineisiin (2 %)

e toinen toisensa auttamiseen (8 %)

e tyon tekemiseen terveena ja tyokykyisena (8 %)

e tydtiloihin 10 %

Ideaali- ja nykytila ovat lahinna toisiaan myos seuraavissa kohdissa (Kuvio 6):
o miellyttavat tydtilat

hyva yhteishenki

toinen toisensa auttaminen

tyOpaikan hyva maine

riittdva asioista tiedottaminen

strategian, ohjeiden ja sdantéjen noudattaminen

Kyselyn avovastausten (n=34) ja haastattelujen (n=6) mukaan vahvuuksia ovat:
¢ hyva tyoporukka, toimivat hyvét ihmissuhteet, hyva tydilmapiiri
¢ henkilobn omaa halua ja osaamista arvostetaan, ei pakoteta sellaiseen mihin ei
halua
e tyon tekemisen into
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¢ tydkuormaa tasataan mahdollisimman paljon ennakoivasti ja asiaa pidetaan
esilla

e erilaisia jaksamista ja yhteisollisyytta tukevia hankkeita, toimintoja ja

virkistystéa on ollut

ihmislaheisyys

uudehkot tydtilat ja véalineet (hajuhaittoja pyritty vahentaméaan)

osaamisen kehittamiseen on panostettu

kehityskeskustelut

kehittamispéaivat

tyohyvinvointiasioita on otettu esille

Kehittamistarpeet ja -keinot

Kyselyyn vastaajat (n=53) ovat tyytymattomia (Kuvio 6):
e epéakohtien korjaamattomuuteen (40 %)

Kyselyn avovastausten (n=34) ja haastattelujen (n=6) mukaan ty6hyvinvointia
edistéisivat:

e johtamis- ja esimiestaitojen kehittaminen (uskallettava keskustella enemman

ja avoimesti, samat saannot kaikille, arvostuksen osoittaminen)

e Kiireen ja kuormituksen tasaaminen: laaditaan tunnit tasaisesti,
tybaikasuunnitelma tehdaan kevaalla ja paivitetaan syksylla, kaytetaan sijaisia
kun toita siirtyy poislahtevilta, laitetaan tunteihin joustonvara Tilipussiin,
karsitaan tarpeettomia téita/kokouksia)
puututaan epakohtiin ja yritetaén korjata asioita
tilanahtauteen pyritdan etsimaan ratkaisuja
saannolliset kehityskeskustelut ja niiden hyddyntaminen jatkossa
tiedottamisen lisdaminen
enemman aikaa tapaamisille, keskusteluille ja yhdessa tekemiselle
tiedotetaan tyosuhteen loppumisesta varhaisessa vaiheessa
masennustietouden lisaaminen

Tyotilojen miellyttéavyys

—e— Mielesténi tarkeda tydhyvinvoinnissa —s=— Toteutuu tydssani ‘

Kuvio 6. Tietoliikenteen ja sdhkoisen kaupan vastaajien kasitykset (n=53) tyohyvinvointitekijoiden
tarkeydestéa ja niiden toteutumisesta Turun AMK:ssa (keskiarvoraja 3)
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5.2.7 Kehittamisen tulosalue

Vahvuudet

Kehittamisen tulosalueen vastaajat (n=112) ovat vahiten tyytymattomia (Kuvio 7):

apuvalineisiin (7 %)

tyon tekemiseen terveena ja tyokykyisena (7 %)
toinen toisiaan auttamiseen (11 %)
yhteishenkeen (11 %)

tyosta nauttimiseen (12 %)

miellyttavat tyotilat (15 %)

osaamisen vastaamiseen tyon haasteisiin (17 %)
tyOpaikan hyvaan maineeseen (19 %)
yhteishenkeen (20 %)

Kyselyn avovastausten (n=78) ja haastattelujen (n=14) mukaan vahvuuksia ovat:

osaava ja motivoitunut henkil6sto

ty6 on mielenkiintoista ja monipuolista
hyvat tilat ja valineet

AMK on edellakavija ja uudenaikainen
padasiassa hyvat ja toimivat tydyhteisot
toimiva yhteistyo ty6terveyshuollon kanssa
henkil6ston koulutusmahdollisuudet

Kehittamistarpeet ja -keinot

Kyselyyn vastaajissa (n=112) eniten tyytymattomyytta herattad (Kuvio 7):

sosiaalisen toiminnan vahaisyys tyopaikalla (52 %)

epékohtien korjaamattomuus (43 %)

riittamaton huolehtiminen henkiléstén hyvinvoinnista muutoksessa (43 %)
henkilostoetujen vahaisyys (42 %)

tyOpaikan asioista tiedottaminen (41 %)

tyohyvinvoinnin huomioimattomuus paatoksenteossa (41 % )

Kyselyn avovastausten (n=78) ja haastattelujen (n=14) mukaan tydhyvinvointia
edistavat:

henkilostojohtamisen laadun kehittaminen (ihmislaheinen ja ystéavallinen kohtelu,
vélittaminen, kannustavan palautteen antaminen, arvostuksen osoittaminen,
muutoksen johtaminen, rehtorin asema kaupungin, OKM:n valilla ja ulospéin
haasteellinen, tyohyvinvointi enemman esiin ylimman johdon paatoksenteossa,
rehtorien ja johtoryhman sitoutuminen kehityssuuntiin, rehtorien vedettéva
samaan suuntaan ja tuettava toisiaan, noudatettava sovittuja saantoja, esimiehen
tukea tarvitaan enemman, esimies- ja vuorovaikutustaitojen kehittaminen,
ongelmakohtiin puuttuminen ajoissa)

tiedottamisen selkeys ja avoimmuus muutoksista ja tulevaisuudesta lieventamaan
epavarmuutta

tyokuormituksen tasaaminen, tyon jakaminen tasaisemmin, joustomahdollisuudet
tyohon, méaaraaikaisten tyosuhteiden ratkaiseminen (epavarmuus, motivaatio,
kuormitus)

tyoolojen epéakohtien korjaaminen (sisailman laatu, tydpisteiden ergonomia,
paikoin huonot tydvalineet)

tietojarjestelmien kayton ja toimivuuden parantaminen

yhteista tekemista/kehittamista, virkistystoimintaa, keskustelua enemman
maaraaikaiset tyosuhteet

kehityskeskustelut kaikille sdanndllisesti

tukipalvelujen osaamisen hyddyntaminen
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Tyotilojen miellyttéavyys

Virkistystoiminta _ Osaaminen vastaa haasteita
Henkildstoedut Noudatetaan strategiaa, ohjeita ja saanttja

—e— Mielesténi tarke&é tydhyvinvoinnissa —s— Toteutuu tydssani ‘

Kuvio 7. Kehittdmisen tulosalueen vastaajien kasitykset (n=112) tydhyvinvointitekijéiden
tarkeydesta ja niiden toteutumisesta Turun AMK:ssa (keskiarvoraja 3)

5.2.8 Koko Turun AMK
Vahvuudet

Kaikkien kyselyyn vastanneiden (n=498) osalta vahiten tyytyméattomyytta herattaa
(Kuvio 8):

e tyon tekeminen terveena ja tyokykyisena (12 %)

e apuvaélineet (13 %)

e toinen toisensa auttaminen (17 %)

e Osaamisen vastaavuus tyon haasteisiin (17 %)

Ideaali- ja nykytilan keskiarvo on lahinna toisiaan myds seuraavassa kohdassa
(Kuvio 8):
e tyOpaikan hyva maine

Kyselyn avovastausten (n=379) ja haastattelujen (n=45) mukaan vahvuuksia ovat:
e hyva henkilosto

hyvéaa ja laadukas tyo (opetus, t&k)

paikoin hyvat tydtilat

vahan sairauspoissaoloja

rahoitus lisdantynyt

myodnnetyt huomionosoitukset

mahdollisuus taydennyskoulutukseen

pyrkimys hyvaan esimiestyohon (ei toteudu kaikkialla)
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rakennettu suurenevaa kokonaisuutta ja organisaatiota seka kehitetty
johtamisjarjestelmaa

ulkoinen palaute positiivista

kilpailukykyinen (rahoitus, tydllistyminen, vetovoima)

laatuauditointi tehty

itsendiset tulosalueet

tyky-ryhma-> tyohyvinvointia tukevia asioita tehty ja tukitoimia tarjolla
hyva irtisanomissuoja toimittaessa kaupungin alaisuudessa

opiskelijat

Kehittamistarpeet ja -keinot

Kyselyyn vastaajissa (n=498) eniten tyytymattomyytta herattad (Kuvio 8):

hyvinvoinnista huolehtimattomuus muutoksessa (54 %)

epékohtien korjaamattomuus (52 %)

sosiaalisen toiminnan vahaisyys tyodpaikalla (48 %)

tyohyvinvoinnin huomioimattomuus paatoksenteossa (48 %) ja toissa (44 %)
tyohyvinvoinnin mittaamisen ja seuraamisen puute 43 %

henkilostoetujen vahaisyys (40 %)

tyokuormitus (40 %)

Kyselyn avovastausten (n=379) ja haastattelujen (n=45) mukaan kaikkia tulosalueita
koskevia tydhyvinvoinnin kehittamisen kohteita ovat:

henkiloston jaksamisen tukeminen, erityisesti koulutuspaallikéiden tyokuorman
keventaminen, ylity6tuntien valttaminen, tyon suunnittelu ja jakaminen
tasapuolisesti, tarpeettomista toistéd luopuminen

esimies- ja johtamistaitojen kehittaminen: avoimuus, arvostuksen ja
kunnioituksen osoittaminen, kannustavan palautteen antaminen, henkiléston
mielipiteiden kuunteleminen, samat sdannoét kaikille, johtamisen selkeyttaminen
(koetaan sekavana), tasapuolinen kohtelu, positiivisuuden ja ilon viljeleminen,
rehtorien nakyvyyden lisddminen, henkildston tydn tulosten huomioiminen,
yhteen hiileen puhaltaminen koko AMK:ssa ja kilpailun valttaminen eri
tulosalueiden valilla, byrokratian minimoiminen

avoimen tiedottamisen lisadminen

kehityskeskustelut kaikille sdanndllisiksi ja tietojen hyddyntaminen eteenpéin
Tilipussin tydtuntien jakaminen tasaisesti ja joustonvaran varaaminen
etatydmahdollisuus sita tarvitseville, kellokortista luopuminen

tietojarjestelmien kayton ja toimivuuden parantaminen (rasittaa kaikkia)
tukipalvelujen toiminnan kehittdminen vastaamaan nykyisiin tarpeisiin
liikuntamahdollisuuksien tukemista toivotaan enemmaéan (nyt vain muutama
seteli/hl6/v)

muutosten hyva suunnittelu ja sen lapivieminen sekd& apu muutostilanteisiin
(tybénohjaus, muu apu)

kaikkia arvostetaan samalla tavalla (kastijako henkiloston keskuudessa: opetus -
muut)

tyoterveyshuoltopalvelujen saamisen parantaminen (ei saa aikoja, mentava
yksityisvastaanotolle)

osaamisen jatkuva ajan tasalla pitdminen, osaamiskartoitus kaikille tulosalueille
epavarmuuden sietaminen ja hyva tiedottaminen (muutokset ja maaraaikaiset
tyosuhteet rasittavat kaikkia)

tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen AMK:lle ja tulosalueittain
yhteisdllisyyden lisdaminen yhteisen tekemisen avulla tulosalueilla ja niiden
valilla
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Tyétilojen miellyttavyys

Johtaminen ihmislaheisté ja arvostavaa

Asioista tiedotetaan riittavasti

Virkistystoiminta
Henkilostoedut Noudatetaan strategiaa, ohjeita ja saantoja

‘ —e— Mielestéani tarkeda tyohyvinvoinnissa —#— Toteutuu tydssani ‘

Kuvio 8. Kaikkien vastaajien kasitykset (n=498) tydhyvinvointitekijoiden tarkeydesta ja niiden
toteutumisesta Turun AMK:ssa (keskiarvoraja 3)

5.2.9 Yhteenveto vahvuuksista ja kehittamistarpeista

Kyselyn tulosten perusteella Turun AMK:n keskeisia vahvuuksia ovat:
e innostunut, motivoitunut ja tydstadn nauttiva henkilosto
¢ vahva ja monipuolinen osaaminen
e mielekas tyo6
e hyvat tydyhteisot
e paikoin hyvat tilat ja tyovalineet

Keskeisiksi kehittdmiskohteiksi nousevat:
e positiivinen, kannustava ja arvostava johtaminen ja selkea paatoksenteko
perusteluineen
e tyon kuormittavuuden vahentaminen
¢ tietojarjestelmien toimivuuden parantaminen
e sisainen tiedottaminen, erityisesti muutostilanteissa
e sosiaalisen toiminnan ja yhteisollisyyden lisdaminen
e panostukset ty6hyvinvointiin (tulosaluekohtaiset tyohyvinvointisuunnitelmat)
e paikoin epakohdat tydtiloissa ja -vélineissa (tydolojen arvioinnit)
o Kkehityskeskustelut ja niiden hy6dyntaminen
¢ muutosten huolellinen suunnittelu ja toteuttaminen
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5.3 Vahvuudet ja kehittamistarpeet tydhyvinvoinnin osa-alueittain

Tassa luvussa vahvuuksia ja kehittamistarpeita tarkastellaan ty6hyvinvoinnin osa-
alueittain tilastoista, asiakirjoista, haastatteluista ja henkilostokyselysta saatujen
avovastausten pohjalta. Tarkastelussa olleiden asiakirjojen perusteella asiat ovat
yleisesti hyvin. Kunkin osa-alueen osalta esitetaan arviointi ja kehittamisehdotuksia
seka tunnuslukuja, joiden avulla tilannetta voidaan seurata kunkin osa-alueen osalta
ja ottaa tyohyvinvointi haltuun kokonaisvaltaisesti.

5.3.1 Henkildston osaaminen ja kehittdminen

Tyontekijan hyva osaaminen on tarkea edellytys tyokykyisyydelle, se lisaa
tyonhallinnan tunnetta, on osa ammatillista mindkuvaa, pitaa ylla
tyomarkkinakelpoisuutta ja mahdollistaa uralla etenemisen.

Tyobyhteison hyva osaaminen nékyy tdiden sujumisena, monipuolisempien
tyotehtavien mahdollistajana, yhteisen& uusien ja innovatiivisten
ratkaisujen kehittamisené seka laadukkaana tyéna, mika on perusta koko
organisaation toiminnan jatkuvuudelle, tuottavuudelle ja maineelle.

Vahvuudet:
e Kkorkeasti kouluttautunut, osaava, monitieteinen ja -ammatillinen henkil6st6
e innostunut, motivoitunut ja sitoutunut henkilosto
e laadukas tyon jalki
¢ hyvat mahdollisuudet kouluttautumiseen, koulutuksiin kannustaminen ja
tukeminen

Turun AMK:n henkil6sté koostuu kehittamisalueen henkildstostéd seka kuudella muulla
tulosalueella toimivista opettajista, T&K -henkilostdsta seka tukihenkilostosta.
Opetushenkiléston osuus on 61 % ja muun henkildston osuus on 39 %. Vakituisen
henkiloston lukumaara oli vuoden 2010 lopussa 842 henkilba. Tilapaisissa ja
lyhytaikaisissa palvelusuhteissa oli 1385 henkil6d. Vuoden aikana alkoi 1405 ja paattyi
1383 palvelusuhdetta. Tama johtuu projektitehtavista ja ajankohtaisten
tybelamaasiantuntijoiden palkkaamisesta sivutoimisiksi tuntiopettajiksi.
Henkilostomaara on 2000-luvulla noussut, mutta tiukkojen budjettikehysten myo6ta se
on hiljalleen supistunut (tavoite 770 htv). T&K ja kansainvalinen toiminta ovat
vaatineet osansa. Vakituisen henkiloston maaraa pyritadn kasvattamaan ja siten
turvaamaan pateva, osaava ja sitoutunut henkilosto eldkkeelle lahtevien tilalle.
Ty6voiman saatavuudessa on ongelmia terveysalalla (katilot) ja harvinaisempien
erityisosaajien osalta. Tulosalueilla kaksi vuotta tayttamattomana olleet vakanssit
siirretdan vakanssipankkiin, josta ne voidaan kohdentaa uudelleen tarpeen mukaan.

Naisten osuus on noin 60 %. Naisenemmistd nakyy eri tehtavatasoilla vahvasti lukuun
ottamatta johtavia viranhaltijoita ja yliopettajia. Vakituisen henkiloston keski-ika on
49 vuotta ja koko henkiléston 44 vuotta. Yli 55-vuotiaiden osuus on 21 % koko
henkilokunnasta. Vakinainen henkil6st6 on sitoutunut tybnantajaansa. Vakinaisen
henkildston vaihtuvuus on vahainen (25 hléa v. 2010, 18 hlda v. 2009, 40 hloa v.
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2008). Keskimaaréinen palveluaika 10,4 vuotta. Kuuluminen Turun kaupungin
alaisuuteen on tahan saakka antanut hyvan irtisanomissuojan.

Vakinaisessa tydsuhteessa olevien tydsuhteen keskimaaraisesta kestosta ei ole tietoa.
TyOsuhteen paattymisen paasyyt vuonna 2010 olivat irtisanoutuminen, siirtyminen
elakkeelle tai osa-aikaelakkeelle ja sisainen siirto.

Henkilostd on korkeasti koulutettua. Ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneita oli
opetushenkildstosta 69 % ja muusta henkilostosta 23 %.

Osa henkilostosta toimii maaraaikaisissa projektitehtavissa, mika lisaa paineita
vakinaisen henkiléston perehdyttamiselle ja tuo maaraaikaisille epavarmuutta
tyosuhteiden jatkumisesta. Perehdyttamisessa on koettu puutteita (jaanyt vahaiseksi).
Henkiloston liikkuvuutta eri tulosalueiden valilla hankaloittaa tietamattomyys
osaamisesta. Osaamiskartoituksia ei ole tehty systemaattisesti.

Johto ja esimiehet ovat kouluttautuneet dialogiseen johtamiseen. Muulla henkilostolla
on mahdollisuus osallistua oman organisaation, kaupungin ja ulkopuolisten tahojen
jarjestamiin taydennyskoulutuksiin, kongresseihin sekéa tydelaman
tyoskentelyjaksoihin omien intressien mukaan. Vuosittaisessa henkiloston
koulutussuunnitelmassa on huomioitu henkildston ja tulosalueiden osaamis- ja
kehittamistarpeet seka strategiset tavoitteet. Yksittaisen tydntekijan osaamisen
kehittamisesta sovitaan esimiehen kanssa kehityskeskustelussa, joka on kytketty
osaksi vuosisuunnitelmaa. Sisdisessa koulutuksessa on tarjolla opetusta kehittavaa
koulutusta, esimies- ja johtamiskoulutusta, kehityskeskusteluihin liittyvaa koulutusta
seka kieli- ja atk-taitoja kehittavaa koulutusta. Opetus- ja T&K-henkilostoa
kannustetaan ylimpiin korkeakoulututkintoihin (tohtoritutkinnot). Turun AMK tukee
taloudellisesti osaamisen kehittdmista (osallistumismaksut, matkat ja majoitus)
hakemuksen perusteella. Etusijalla ovat tohtorikoulutuksessa olevat. Osaamisen
kehittamisen esteina on suuri tydmaara ja kiirehuiput.

Jonkin verran syrjintad koetaan sukupuoleen, koulutukseen ja asemaan perustuen.
Kokemus paatoksenteon oikeudenmukaisuudesta on huonontunut vuoden 2008 Kunta
10-tutkimuksen mukaan. My6s palkkauksessa on koettu epéaoikeudenmukaisuutta
vuoden 2007 henkilostokyselyn mukaan, koska opetushenkiléston kolmen eri
palkkatason valinen ero on ollut yli 1000 €. Palkkauseroja on edelleen, mutta ne ovat
kaventuneet siirryttaessa kahteen palkkaustasoluokitukseen uusitun kunnallisen
opetushenkildston tyo- ja virkaehtosopimusmuutoksen vuoden 2008 jalkeen. Hairinta-
ja kiusaamistilanteisiin on laadittu selkeéat ohjeet esimiehelle, kohteeksi joutuneella ja
syytetylle. Koko ammattikorkeakoulun tasolla téllaisiin tilanteisiin on puututtu
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.

Arviointi: Henkildstd on korkeasti kouluttautunut, sitoutunut tyénantajaansa ja
motivoitunut tyohénsa. Osaamisen ja ammattitaidon kehittamiseen on
mahdollisuuksia. Kaytannon toteutus on jokaisen oman halun ja mahdollisuuksien
varassa.
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Kehittdmisehdotukset:

e osaamiskartoituksen tekeminen ja hyddyntaminen osaamisen kehittamisessa
seka tyotehtavien jakamisessa hankkeissa

e esimies- ja alaistaitojen jatkuva kehittadminen

e  Tunnuslukuja:
e Kkoulutuspéaivien maara
¢ koulutuskustannukset (on olemassa)
e vaihtuvuus ja syyt (on olemassa)
e henkilostorakenne ja sen kehitys (on olemassa)

5.3.2 Henkiloston terveys ja tyokyky

Ihmisten terveys ja tyokyky heikkenevat ikaantyessa, ellei niista pideta huolta.
Tavoite on, etta henkiloston terveytta ja tyokykya tuetaan erilaisin jarjestelyin
ja toimenpitein niin, ettd henkilosto pystyy tyoskentelemaéan tyduransa
loppuun asti. Tyo6hyvinvointiin ja terveyteen vaikuttavat tyontekija itse,
tyoyhteiso ja tydnantaja.

Vahvuudet:
e vahan sairauspoissaoloja, tapaturmia ja varhaiselle elakkeelle jaavia seka
niista aiheutuvia kustannuksia
¢ mahdollisuus osa-aikaeldakkeeseen 60-vuotiaana, mika mahdollistaa
tybelamassa jatkamisen opetustydssa
e tydhyvinvoinnin tukikeinoja on olemassa

Turun kaupunki tuottaa tiedot poissaoloista. Sairauspoissaolot ovat olleet alhaiset (1,6
-1,5 %) vuosina 2009-2010 (vrt. Turun kaupungin henkilostén sairauspoissaolot 4,4
%0). Sairauspoissaolojen syista ei ole tilastoja Turun kaupungilla eika
tyoterveyshuollossa, mutta ty6terveyshuoltoon on tulemassa ICPC2-koodit, joiden
avulla voi tehda yhteenvetoja. Omalla ilmoituksella voi olla kaupungin palveluksessa
oleva poissa 1-3 paivaa. Tyotterveyshuollon vastaanotolla ndkyvéat henkinen
tyokuormitus, tydyhteisbongelmat, tuki- ja liikuntaelinvaivat (niska-hartiavaivat) seka
elintavoista johtuvat ongelmat. Sairauspoissaolojen kustannukset olivat 464 428 €
vuonna 2010.

Varhaisen puuttumisen malli on kehitteilla Turun kaupungilla ja se on tarkoitus ottaa
kayttéon muillakin hallintokunnilla.

Vuonna 2010 jai elakkeelle 14 henkilod (osa-aikaelakkeelle 4 hl6a). Seuraavan 10
vuoden aikana tulee jadmaan elakkeelle noin 200 henkil6a. 60-vuotiaana voi jaada
osa-aikaelakkeelle. Varhaisesta eldkditymisesta aiheutuvat ennakkomaksut olivat 95
845 € vuonna 2010 (palautus 91 392 € - 9 337 € vuonna 2009). Siitd osa palautuu
takaisin, jos tyokyvyttomyyselakkeelle jaajia on vahan (2 kpl vuonna 2009 ja 1 kpl
vuonna 2010).

Turun AMK:ssa tyokykya tuetaan liikuntaseteleilla. Tulosalueilla jarjestetdan erilaisia
kehittamis- ja virkistyspaéivia.
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Vuonna 2010 sattui 10 lievaa tydtapaturmaa (0,01 %, Turun kaupunki 0,17 %), joista
kaksi tydmatkalla ja loput tydpaikalla. Niista aiheutui 24 sairauspoissaolopéaivaa.
Lahelta piti -tilanteista ei ole tietoa. Tapaturmista aiheutuvat kustannukset olivat 2
832 € vuonna 2010.

Terveyden ja tyokyvyn tukemisen kohderyhmia ovat tyduran alussa olevat nuoret,
pienten lasten vanhemmat ja yli 50-vuotiaat. Laboratorioissa tydskentelevat
(konetekniikka, rakennus, elintarvike, muotoilu ja kuvataide, moottori) ovat alttiina
erilaisille kemiallisille tekijodille ja tapaturmavaaroille. Henkinen kuormitus on yleisin
terveytta uhkaava riski kaikilla.

Arviointi: Sairauspoissaoloja, tapaturmia ja varhaiselle elakkeelle jaavia on ollut
tahan saakka vahan. Siten niista aiheutuvat kustannukset ovat pysyneet kohtuullisina.
Sairauspoissaolojen taustalla on useimmiten ollut suuresta tyomaarasta aiheutunut
henkinen kuormitus ja vasymys. Riskiryhmia ovat nuoret, pienten lasten vanhemmat
ja ikdantyvat seka kemiallisille tekijdille ja tapaturmille altistuvat. Henkilosto ikaantyy
ja siten myds tydssa jaksamisen riskit lisddntyvat ja korostuvat kuormitus- ja
muutostilanteissa. Siksi henkiloston jaksamisesta on syyta huolehtia jatkossa, vaikka
silla on viela toistaiseksi ollut voimavaroja kestad kuormitusta jatkuvien muutosten
keskella.

Kehittdmisehdotukset:
e TyObmaaran ja henkiléresurssien uudelleen arvioiminen ja yhteensovittaminen
o Tyo6n kuormitustekijoita tunnistetaan yhdessa aktiivisesti ja pyritadn niiden
minimointiin
¢ Kuormittuvat ja oireilevat henkilot tunnistetaan (kaikkien velvollisuus)
varhaisessa vaiheessa ja kuormitusta vahennetaan
¢ Kuormittuvien ja oireilevien seuraaminen ja kuntoutukseen ohjaus varhaisessa
vaiheessa yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa
e Henkilostda ohjataan, kannustetaan ja motivoidaan itsesta huolehtimiseen
o Tyobkyvyn tukitoimien (liikunta/kulttuuri/virkistys ym) tavoitteellinen kaytto
e Henkildston terveyden ja tydkyvyn jatkuva seuraaminen
e Tunnuslukuja:
0 sairauspoissaolo-% (on olemassa)
sairauspoissaolojen syiden erittely
tapaturmat ja niiden syyt (on olemassa)
laheltd piti-tilanteiden maara ja syyt
poissaoloista aiheutuvat kustannukset/v (on olemassa)
varhaisten elakoitymisten maara/v (on olemassa)
varhaisesta elakoitymisesta aiheutuvat kustannukset
(tydelakemaksut)/v (on olemassa)
tyokyvyn tukitoimien méara, kustannukset ja kohdentuminen
0 tyokykymittareiden seuranta

O O O O O ©o

o
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5.3.3 Tyoéterveyshuollon ja tydsuojelun toiminta

Tyo6terveyshuolto edistaa tyodikaisten hyvinvointia ja elamisen laatua seka
tybelaman laatua ja tuottavuutta. Se toimii asiantuntijana tukemassa
tyopaikkoja terveyden edistdmisessa ja tyokykyasioissa.
Hyvan tyodterveyshuollon tehtavana on
e sairauksien ehkaisy
e tyokykya uhkaavien sairauksien hallinta
¢ ennaltaehkaisevét toimenpiteet tydikaisten terveyden turvaamiseksi ja
tybelaméan osallistumisen tukemiseksi
o edistaa tyopaikkojen tyokyvyn yllapitotoimintaa panostamalla
varhaisen puuttumisen, tydkyvyn hallinnan, tyéhon paluun tuen ja
seurannan hallintamalleihin

Ty06suojelutoiminnalla ehkaistaan, vahennetdan ja poistetaan tyossa ja
tyooloista aiheutuvia vaaroja ja vaurioita seka muutetaan tyo ja tyodolot
sellaisiksi, etta ne edistavat ihmisen ruumiillista, henkista terveytta,
turvallisuutta ja viihtyvyytta.
Tyo6suojelun tehtavana on

o tyontekijoiden terveyden, turvallisuuden ja tydkyvyn yllapito ja

edistaminen

o tyOtapaturmien ja ammattitautien ehkéaisy

¢ henkisesta hyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta huolehtiminen

e ergonomian ja tydssa kuormittumisen huomioon ottaminen

Vahvuudet:
e tydterveyshuolto ja ty6suojelu toimivat aktiivisesti yhteistytssa Turun AMK:n
henkilostéhallinnon kanssa ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi (vahan
sairauspoissaoloja ja tapaturmia)

Turun AMK:n ty6terveyshuollosta vastaa Turun kaupungin tyoterveyshuolto.
Henkilokunta kayttaa tarjottuja tyoterveyspalveluja, mutta joutuu myds kaantymaan
yksityisladakareiden ja terveyskeskusten puoleen silloin, kun vastaanottoaikaa ei saa
tyoterveyshuoltoon. Tyo6terveyshuollon toiminta perustuu Turun AMK:n
toimintasuunnitelmaan, jossa on huomioitu tyéterveyshuoltolaki ja Turun kaupungin
henkildstoohjelma 2010-2013.

Tyoterveyspalveluina ovat kaytettavissa ennaltaehkéaisevat (alku- ja
maaraaikaistarkastukset, altistekohtaiset, vajaakuntoisten tarkastukset) ja
yleisladkaritasoiset sairaanhoitopalvelut. Tarkastuksia tehdaan myos tyontekijan ja
esimiehen aloitteesta. Erikoislaakarin konsultaatioita tehdaan tarvittaessa
tyoterveyshuollon kautta. Tyopsykologin, tydfysioterapeutin sekéd kuntoutussihteerin
palvelut ovat myo6s mahdollisia. Vuonna 2010 terveydenhoitokédynteja oli 2,8 (1,8
vuonna 2009) henkil6ad kohden. Tyo6terveyspalveluja ei ole saatavissa, jos tydsuhde on
kestéanyt alle 6 kk. Sirius-tydkyvyn hallintamalli on tulossa kayttoon. Varhaisen tuen
menetelmana kaytetaan tyoterveysneuvottelua. Yhteisia palavereja pidetaan tarpeen
mukaan, jos herda huoli jostain yksilosta. Yhteistyd henkilostojohdon kanssa on
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aktiivista. Vastuu reagoimisesta on tydnantajalla. Tyoterveyshoitaja osallistuu myds
Turun AMK:n tyky-ryhmaan ja tydsuojelutoimikuntaan.

Tyo6terveyshuollon toimintasuunnitelma tarkistetaan kerran vuodessa. Johtoryhmalle
esitetaan tyoterveyshuollon henkilostoterveyden raportit kerran vuodessa.
Tyo6terveyshuollon edustaja osallistuu tydsuojelutoimikunnan kokouksiin.

Tyo6terveyshuollon tydpaikkaselvitykset on tehty 3-5 vuoden valein tai tarpeen
mukaan. Henkilostélle on tehty allergia- ja oirekyselyja tyotiloihin liittyen.
Yhteenvetoja on hyddynnetty tyoolojen epakohtien korjaamisessa.

Turun AMK:n ty6suojelusta vastaa tydsuojelutoimikunta, johon kuuluu Turun
kaupungin, AMK:n ja tyodterveyshuollon edustajia ja joka kokoontuu nelja kertaa
vuodessa. Toiminta perustuu Turun AMK:n tyodsuojeluohjelmaan ja Turun kaupungin
ohjeistukseen. AMK:lla on oma tyosuojeluvaltuutettu. Kokouksissa on kasitelty ja
seurattu kiinteistoihin ja henkiseen tydsuojeluun liittyvia ongelmia. Tyoturvallisuuslain
mukainen ty6olojen arviointi on tulosalueiden johtajilla. Naita ei kuitenkaan ole tehty,
vaan tyoolojen arviointi on perustunut tyoterveyshuollon tekemiin
tyOpaikkaselvityksiin.

Arviointi: Yhteisty6 Turun AMK:n, tydterveyshuollon ja tydsuojelun kanssa toimii
hyvin. Asioihin puututaan varhaisessa vaiheessa. Tyoterveyshuollon resurssit eivat
riita palvelemaan asiakkaita ja sairaustapauksissa joudutaan kdantyméaan yksityisten
laékaripalvelujen ja terveyskeskuksen puoleen.

Kehittdmisehdotukset:
o Tyoéterveyshuollon ajanvarauksen parantaminen
o Tyobolojen riskinarviointien toteuttaminen eri tulosalueilla sdanndéllisin véliajoin
e Henkiloston tydterveyden raporttien kasittely johtoryhmassa 2-4 x vuodessa
e Tunnusluvuiksi:
e tydterveyshuollon kustannukset (on olemassa)
e kuntoutustoimien kustannukset
e sairauspoissaolojen seuranta ja niiden syyt
¢ vastaanottokayntien maara ja syyt
e tydterveyshuollon toiminnan vaikuttavuuden seuranta:

0 1) kuinka monta tyokyvyn menettdmisen uhassa olevaa henkiléa on
kuntoutettu ja jatkaa tyossé;

0 2) varhaisen puuttumisen tuloksellisuus (kuinka monta riskiyksilo&/-
tekijaa tunnistettu ja kuinka vaikutettu, esimerkiksi ylipaino,
alkoholinkaytto, tupakointi)

¢ henkiloston tyytyvaisyys tyoterveyshuollon toimintaan
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5.3.4 Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Hyvassa tyodyhteisdssa ja hyvalla fiiliksella syntyy hyvia asioita, jotka
vaikuttavat mydnteisesti myds tyohyvinvointiin. Toimivassa tydyhteisdssa

e vallitsee hyva ja avoin ilmapiiri

e tyodyhteison jasenet kohtelevat toisiaan kunnioittavasti ja arvostavasti

Vahvuudet:
e mukavat tydkaverit
e tyOyhteistjen ilmapiiri keskitasoa
¢ puuttuminen konfliktitilanteisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa

Tulosalueiden henkilostomaara vaihtelee 30-80 valilla. Koulutusjohtajan ja
koulutuspaallikon johtamistavalla sekd henkiloston yhteistydtaidoilla on keskeinen
merkitys tydyhteison ilmapiirin luojana. Johtamis- ja esimiestaitoja on parannettu
kouluttautumalla dialogiseen johtamiseen. Kullakin tulosalueella on useita
koulutusohjelmia ja ne kaikki ovat ilmapiiriltaan ja kulttuuritaustaltaan erilaisia.
Vanhat toimialojen kulttuurit heijastuvat taustalla.

Tulosalueiden henkilostd kokee oman tydyhteisbnsa mukavana. Tyotyytyvaisyys on
ollut keskitasoa (3,5 vuonna 2008; 3,3 vuonna 2007; 3,6 vuonna 2006; 3,8 vuonna
2004), joskin se on ollut laskusuunnassa. Kriittisyytta on ollut eniten taidealojen
tulosalueella. Arvioon on suhtauduttava kriittisesti, koska vastaajia on ollut vahan
(vuonna 2008 vain 171 kpl). Aika ajoin ilmapiiri kiristyy koetun jatkuvan kiireen,
suuren tydmaaran, muutosten ja johtamiseen liittyvien epakohtien vuoksi. Kiire on
syonyt yhteisollisyyden tunnetta, koska ei ole aikaa yhteiseen toimintaan ja ajatusten
vaihtoon. Konfliktitilanteita esiintyy silloin tallin ja niihin yritetadn vaikuttaa
esimiestyon, tydnohjauksen ja tydterveyshuollon keinoin mahdollisimman varhain.

Arviointi: Tyoyhteistt koetaan paaasiassa mukavina. Tulehtuneisiin tilanteisiin
puututaan herkasti. Yhteisollisyyden tukemiseen ei jaa riittavasti aikaa.

Kehittdmisehdotukset:
¢ Yhteisdllisyyden lisdaminen erilaisen toiminnan ja keskustelujen avulla
¢ Ongelmayksikdiden tunnistaminen ja tydyhteisotaitojen kehittdminen niissa
e Sopivat tyodyhteisttaidot ja asenteet sekd Turun AMK:n toimintakokonaisuuden
ymmartaminen auttavat asennoitumaan ja sopeutumaan nykyajan tydelaman
muutoksiin
e Tunnuslukuja:
0 tyotyytyvaisyys (on olemassa)
0 Yyhteisten tilaisuuksien maara tulosalueittain
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5.3.5 Tydymparisto ja tyoolot

Hyvéassa tydymparistossa tyo ei ole liian kuormittavaa ja tydnteko on
turvallista. Parhaimmillaan se on terveytta, tyokykya ja tydhyvinvointia
tukevaa.

Vahvuudet:
e o0sa tiloista uudehkoja
¢ uudenaikaiset, ajan tasalla olevat tydvélineet suurimmalla osalla
¢ myoOnteinen asenne: tunnistettuihin epakohtiin puututaan herkasti ja halutaan
saada ne kuntoon

Turun AMK:n henkilostd tytskentelee Turussa viidessa kiinteistossa seka Salossa
yhdessa yksikdssa. Tiloista yli puolet on Turun kaupungin vuokratiloja ja loput on
vuokrattu ulkopuolelta.

Tyo6terveyshuolto arvioi eri yksikdiden tydolot maaraajoin arviointilomakkeella.
Tyo6terveyshuolto tekee tyodpaikkaselvitykset kiinteist6ihin keskimaérin 3-5 vuoden
vélein tai tarpeen mukaan. Sen sijaan ty6olojen riskien arviointeja ei ole tehty. Jos
puutteita esiintyy, ne hoidetaan yleensa johdon tai esimiehen ilmoituksen perusteella
kuntoon. Korjausten tekeminen on hidasta, jos vuokranantajaa joutuu taivuttelemaan.

Henkilostopalautteen ja haastattelujen perusteella useissa kohteissa esiintyy
sisailmaongelmia, hajua, melua, vetoisuutta ja viileytta. Vanhojakin tyovalineita ja
tyOpisteitda on myo6s kaytodssa ja niiden ergonomia ei valttaméatta ole kunnossa.
Kankeasti toimivat tietojarjestelmaét ja -ohjelmat koetaan rasitteena. Kohteet on
tiedossa ja ongelmia on kuitenkin yritetty korjata toden teolla. Lahitulevaisuudessa
siintava uusi yhteinen kampus voi vaikuttaa korjausten tekemiseen heikentavasti.

Osa henkilostosta tydskentelee usean hengen huoneessa. Omaa huonetta ei riita
kaikille, kun henkildéstda on siirtynyt muiden paikkakuntien yksikdista Turkuun ja
maaraaikaisia tyontekijoitd on paljon. Asiakkaiden ja opiskelijoiden kanssa kaytaviin
neuvotteluihin ei aina 16ydy sopivia tiloja.

Tapaturmat (10 kpl vuonna 2010) ovat olleet lievia tyomatka- ja tyopaikkatapaturmia
(lahinnd venahdyksid). Lahelta-piti -tilanteita ei raportoida kirjallisesti. Opiskelijoiden
taholta on myo6s konfliktitilanteiden uhka. Mielenterveysongelmat ovat myos
lisdantyneet.

Arviointi: Tyonantajana Turun AMK on huolehtinut siitd, etta ty6olot ovat
mahdollisimman hyvat. Osa tiloista on uudehkoja ja osa vanhoista tiloista on
uudistettuja. Niissa esiintyvia epakohtia on korjattu mahdollisuuksien mukaan.
Korjauksista huolimatta oireilua esiintyy. Tydoloja on jatkuvasti kehitetty
nykyaikaisiksi ja ergonomiaan panostaen. Lisaksi on uudistettu tyovalineita. Vanhat,
epéergonomiset tyodvalineet ja -pisteet tulisi poistaa.
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Kehittamisehdotukset:

¢ Henkilékunta on hyva ottaa uuden kampuksen tyétilojen suunnitteluun. Myos
opiskelijat voisivat osallistua siihen (esim. muotoilu- ja taide, ergonomia)

o Lahelta-piti -tilanteet kartoitetaan kevyella raportointitavalla, esimerkiksi
nettipohjaan, johon muutamalla luokittelevalla termilla tehdéaan vapaat
kuvaus- ja torjuntatekstit, ja niiden analysointi kehittamistarkoituksessa

e Tyoolojen arviointi on tarpeen tehda jokaisessa kiinteistdéssa saannollisin
véliajoin seké aina silloin, kun muutoksia suunnitellaan ja niita on tehty

o Tietojarjestelmien toimivuutta ja kayttomukavuuden parantaminen ja
varmistaminen jatkossa ennen hankintoja

¢ Valmiuksien lisaéaminen opiskelijoiden taholta tuleviin uhkiin

e Tunnusluvuiksi:

0 kuormittavien tekijoéiden maara riskinarviointien perusteella

korjattujen kohteiden maara

riskitaso

tapaturmien maara (on olemassa)

tapaturmista aiheutuvat poissaolot (on olemassa)

tapaturmista aiheutuvat kustannukset (on olemassa)

lahelta piti -tapaukset

uhkatilanteiden maara

O O O 0O 0O o o

5.3.6 Ty0O ja tyoprosessit

Kun tydta on sopivasti ja sen tekeminen on suunniteltu hyvin, on tyo terveytta
edistavaa. Tavoitteena on, etta tyd on

e sujuvaa

e mielekasta

e haastavaa

o merkityksellista

e kehittavaa

Vahvuudet:
¢ mielenkiintoinen, monipuolinen, haasteellinen ja kiinnostava tyo
e vapaus jarjestella ja vaikuttaa omaan tyohonsa
e mukavat opiskelijat

Turun kaupunki vaatii tietyn osuuden opetus- ja kulttuuriministerion Turun AMK:lle
myontamasta rahoituksesta. Kasvava ja kehittyva toiminta edellyttaa ulkopuolisen
rahoituksen hankkimista. Opetushenkilostolta edellytetaan osallistumista T&K-ty6hon
ja kansainvéliseen toimintaan. Osalle tama on tuonut vaihtelua ja monipuolisuutta
tyohon. Monen ikdantyvan henkilon kohdalla kielitaitoon, rahoitushakuun ja
projektiosaamiseen liittyvat vajeet ovat suurena haasteena T&K-toimintaan
osallistumiselle.

Henkiloston tydsuunnittelu tehdéan vuosi etukéteen Tilipussiin, jonne merkitaan
opetus- ja hanketyon tuntimaarat. Ongelmaksi on koettu, ettei Tilipussissa ole
véljyytta siind vaiheessa, kun tulee tieto uusien hankkeiden rahoituksesta. Hankkeita
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joudutaankin usein tekemaan muun tyon ohessa, jolloin tydokuorma kasvaa ja
tyOpaivat pitenevat. Keskittymisvaikeuksia aiheuttaa myds tilanahtaus ja paikoin
aanekas ymparisto.

Turun AMK:ssa on laatujarjestelma, jossa on kuvattu keskeiset prosessit tukemaan
asioiden ja tyon hoitamista yhteisen kaytannon mukaisesti. Toiminta on auditoitu
vuonna 2010.

Tyohyvinvointi on esilla opinnaytetoissa ja hankkeissa, joista suuri osa kohdistuu
erilaisiin asiakasty6paikkoihin tai toimialoihin. Vaikeutena on hankkeista saatujen
tulosten juurruttaminen ja levittdminen omalla tulosalueella ja laajemmin Turun
AMK:ssa seké opetuksessa.

Arviointi: Tyo on innostavaa, monipuolista, kehittavaa ja haasteellista. Vajaa puolet
henkilostosta pitaa tyokuormaansa lilan suurena, mika pitkaan jatkuessaan on uhka
terveydelle.

Kehittdmisehdotukset:
¢ Joustomahdollisuus Tilipussiin merkittaviin tydtunteihin
o Tyoétuntirajoissa pysyminen (tyotuntiméaran seuraaminen)
e TyObmaaran suhteuttaminen henkildstdresursseihin
e Etatydmahdollisuus sita tarvitseville
e Tunnusluvuksi:
0 henkilb6kohtaisen tydtuntimaéarén seuranta

5.3.7 Johtaminen ja esimiesty0

Johtamisella ja erityisesti lahiesimiesty6lla on suuri vaikutus tyontekijan
tyohyvinvointiin, tuottavuuteen, tydn laatuun, tydhon sitoutumiseen ja
motivaatioon. Johtaja on tydilmapiirin luoja. Hyvan johtamisen tulisi olla reilua,
oikeudenmukaista, arvostavaa ja ihmislaheista.

Vahvuudet:
e johto ja esimiehet on koulutettu dialogiseen johtamiseen
¢ henkil6ston hyvinvointi on huomioitu osaamistavoitteeseen liittyen strategiassa
e tydhyvinvoinnin merkitys on tiedostettu ja siihen halutaan panostaa
o laatujarjestelma ryhdittda johtamista
e organisaation toimintaa mitataan lukuisilla tunnusluvuilla

Johtamisjarjestelmé&a on kehitetty viime vuosina voimakkaasti, kun eri toimialoja ja
yksikoéita on liittynyt Turun AMK:hon. Organisaatio on rakennettu matriisiksi.

Turun kaupungin henkiléstbéohjelma vaikuttaa osaltaan Turun AMK:n strategian
taustalla. Henkilostéohjelman yhtena kolmesta tavoitteesta on tydssaan viihtyva,
motivoitunut henkil6sto ja hyvinvoiva yhteis6. Turun AMK:n strategia painottaa
innovaatiopedagogiikkaa, aluevaikuttavuutta, kansainvalisyytta ja osaamista. Kukin
alakohta sisaltaa lukuisia osa-alueita. Osaamisen yksi osa-alue painottaa tydyhteison
hyvinvointia, yhteisollista jaksamista, tydyhteiso- ja esimiestaitoja seka henkiloston
keskinaista yhteisty6ta ja osaamisen kehittamista. Tyohyvinvointiohjelmalla ja tyky-
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toiminnalla on vastattu tdhan tavoitteeseen yksityiskohtaisemmin (ks. 5.3.8
Tukitoimet).

Strategian jalkauttamista on toteutettu kokousten ja tiedotuksen avulla.
Laatujarjestelméa prosesseineen tukee strategiaa, johtamista ja toimintaa.
Laatuprosessit on ryhmitelty paatoimintojen mukaan ja niilla kullakin on
vastuuhenkilot. Laatuprosesseja on yhdistetty nettisivuille sopivien aihesivujen
yhteyteen. Kaikilla prosesseilla on keskeinen ty6n sujuvuutta vahvistava tehtava
henkiloston ja koko organisaation ty6hyvinvoinnin osalta. Tyohyvinvointi tulee esiin
eniten osaamisen kehittamisen, palkkauksen ja palkitsemisen ja kehityskeskustelujen
prosesseissa. Perehdyttamiseen (ellei huomioitu rekrytoimisen prosessissa), varhaisen
puuttumiseen, epéasiallisen kohteluun, tyoterveyden edistamiseen, yhteisollisyyden
kehittamiseen, tydolojen arvioimiseen ja kehittdmiseen sekd muutoksen hallintaan
liittyvia prosesseja olisi hyva kehittaa.

Johtamisjarjestelmaa tukevat saannoélliset kokouskaytannot matriisin eri tasoilla seka
sisaiset viestintdkanavat (Messi, s-posti, tiedotustilaisuudet) seka omat (mm.
SoleOPS, 4T, Messi, Tilipussi, Projektori, CRM, Loki, Publikaattori) ja Turun kaupungin
yhteiset (mm. SAP, Rondo, JoutseNet, Arkisto-Alli) tietojarjestelmat.
Tyo6hyvinvoinnista on oma sivusto henkiléstopalvelujen yhteydessa. Messin
palautekanava toimii aloitteiden, kehittdmisen ja palautteen valineena. Palautteet
menevat prosessinomistajille, jotka kasittelevat ne 2 vk:n kuluessa. Ulkoista
nakyvyytta Turun AMK saa julkisessa ja sosiaalisessa mediassa (www-sivut, Facebook,
Twitter, Vimea) opiskelijoiden, asiakkaiden, hanketulosten, julkaisujen seka
Aurinkolaiva-lehden ja Yhteiskuntaraportin myéta. Ty6hyvinvointi tulee esiin ndissa
yhteiskuntavastuuna, henkildston palkitsemisena, laadunvarmistuksena ja osaamisen
kehittamisena. Muutosten yhteydessa sisaisella viestinnalla on suuri merkitys
tyohyvinvointiin tyon jatkuvuuden kannalta. Osa kokee, ettei asioista tiedoteta
riittavasti, eiké tieda kuinka paljon asioita on jo tehty tydhyvinvoinnin eteen.

Rehtorin asema ja tehtdva on vaikea toimiessaan Turun kaupungin ja opetus- ja
kulttuuriministerion valilla. Maararahojen leikkaukset ja saastot seka uusien
hankerahoitusmahdollisuuksien etsiminen ovat kohdistaneet johdon toimintaa AMK:n
ulkopuolelle, jotta toiminta jatkuisi tulevaisuudessakin. Tdssa on onnistuttu hyvin:
Turun AMK on eniten hankerahoitusta saaneiden joukossa. Organisaationa se on
hyvamaineinen ja vetovoimainen.

Organisaation sisalla henkiléstéon huomioiminen koetaan jadneen vahéaiseksi rehtorien
taholta. Suuressa organisaatiossa ylin johto koetaan etaisena. Henkilosto Kkritisoi
rehtoraatin sekavaa, epaselvaa ja epamaaraista vastuunjakoa ja paatoksentekoa.
Teknisia aloja arvostetaan eri tavalla kuin kulttuuri- ja hoiva-aloja. Henkil6st6 odottaa
ylimmalta johdolta selkeaa, yhteen hiileen puhaltavaa johtamista ja pdatoksentekoa
perusteluineen, positiivista ilon sdvyttamaa ja kannustavaa otetta, arvostuksen
osoittamista ja kiitosta tyolleen.

Esimiestydn laadulla on tarke& merkitys tydssa jaksamisen kannalta. Organisaatioon
on luotu dialogisen vuorovaikutuksen kulttuuria ja esimiehia ja johtajia on koulutettu
siihen. Koulutuksesta huolimatta suureen esimiesten joukkoon mahtuu
johtamistaidoiltaan hyvin eritasoisia henkil6ita. Johdon ja esimiesten johtamistaitojen
kehittaminen on edelleen tarkeaa kaikilla tasoilla. Jokaisen tydontekijan on myds hyva
ymmartaa organisaation tilanne muuttuvassa tydelamassa seka kehittaa
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henkilokohtaista asennettaan, tydyhteisotaitojaan ja osaamisvalmiuksiaan
parjatakseen muutoksessa. Toinen toisensa huomioiminen, kunnioitus ja arvostus
auttavat jaksamaan arjen tyossa kaikilla tasoilla.

Johtajat, esimiehet ja muu henkil6sto pitavat tyohyvinvointia tarkeand, mika on hyva
lahtokohta sen edistamiselle jatkossa. Ikdantyvan, pitkaan tydskennelleen ja uuden
sukupolven johtaminen on haasteellista ja vaatii tilanneherkkyytté ja kullekin sopivaa
lahestymistapaa. Tyohyvinvoinnin osalta ymmarrys on lisdantynyt ja tydhyvinvoinnin
eteen on jo tehty paljon ty6ta ja sille on jo hyvéat lahtokohdat olemassa.

Ty6hyvinvointiasiat ovat tulleet esille johdon ja henkiloston kokouksissa, mutta
paatoksentekoa kuitenkin ohjaavat melko pitkalle taloustilanne, saastot ja leikkaukset.
Ty6hyvinvoinnin mittareita on jo kdytossa (esim. Kunta 10) ja niita kasitellaan
kokouksissa. Niiden systemaattisesta hyddyntamisesta toimenpiteiksi ei ole tarkkaa
tietoa. Henkiloéstosuunnittelija seuraa sairauspoissaoloja aktiivisesti ja konsultoi
tarvittaessa tyoterveyshuoltoa seké kay kolmikantaneuvotteluja.

Kehityskeskustelujen kayminen on vield epasadanndllista ja vaihtelee tulosalueittain.
Ne tulisi kayda vahintdan kerran vuodessa. Kehityskeskustelujen teemat koskevat
osaamista, tyota ja sen tavoitteita ja hallintaa, tydyhteis6a, palkitsemista,
esimiestyota seka tydn ja oman elamén tasapainoa. Omasta tilanteesta ja
jaksamisesta on mahdollisuus puhua.

Varhaisen tuen malli ei ole viela virallisesti kaytdssa, mutta periaatteena on puuttua
epékohtiin varhaisessa vaiheessa, olipa kyse yksittaisista henkildista tai tyooloista.
Talta osin asenne on hyva.

Tunnuslukuina seurataan taloudellisen vastuun, ympaéaristévastuun ja sosiaalisen
vastuun mittareita.

Arviointi: Turun AMK:n strategia on laaja ja kunnianhimoinen. Tavoitteet ovat
korkealla ja niitd on méaarallisesti paljon. Henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen on
tuotu esiin osaamiseen liittyvan strategisen tavoitteen alla hieman piilossa.
Strategisten tavoitteiden toteutumisen haasteena on henkiloston ikdantyminen ja
edessa olevat suuria ponnistuksia vaativat muutokset. Suuria muutoksia on jo takana
ja henkilostd on selvinnyt niiden ja suurentuneen tyokuorman keskelld. Toistaiseksi
tyon motivaatiotekijat ovat olleet vahvat ja antaneet voimavaroja. Pitkadn jatkuva
tyOpaine voi johtaa pitkakestoisiin jaksamisongelmiin, suuriin kustannuksiin pitkien
poissaolojen vuoksi, ellei voimavaratekij6ita ole riittavasti. Tama on hyva tiedostaa ja
ottaa kasittelyyn jo tassa vaiheessa ja mitoittaa tyomaara kullekin sopivaksi.

Strategia ja laatujarjestelma tukevat toisiaan. Tyohyvinvointi olisi hyva tulla enemman
esiin strategiassa, laatujarjestelmassa ja viestinnassa. Viestintd on monipuolista ja
nykyaikaista, mutta sisaista tiedottamista ei ole koskaan liikaa, erityisesti
muutostilanteisiin liittyen. Esimiehia ja johtajia on koulutettu johtamaan, mutta
johtamistaidoissa on viela hiomista kaikilla tasoilla. Kehityskeskustelut tulisi toteuttaa
sadanndllisesti ja hyddyntaa niista saatua tietoa toiminnassa.

Tunnuslukuja on runsaasti ja niita seurataan vuosittain. Strategian tavoitteiden
toteutumista kuvaavista mittareista ei ole tietoa. Tunnuslukujen jatkuvassa
saamisessa ja seuraamisessa ja siitd saadun tiedon hyddyntamisesséa johtamisen ja
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paatoksenteon vélineena seké tarvittavien toimenpiteiden toteuttamisessa on viela
kehittamista. Tyohyvinvoinnin integroiminen arkeen vaatii jatkuvaa tyota.

Kehittamisehdotukset:

Strategisten tavoitteiden kohtuullistaminen
Johdon roolin ja linjan selkeyttaminen ja yhtenaistaminen
Yhtenaiset linjaukset esimiestyohon
Esimiesten arviointi esim. laadullisesti kehityskeskustelujen yhteyteen
Henkiléston huomioiminen ylimman johdon taholta
Positiivisen asenneilmaston luominen koko organisaatioon
Esimiestaitojen jatkuva kehittdminen kouluttautumalla
Varhaisen puuttumisen mallin kayttoon otto
Tyokuormitukseen puuttuminen esimiestydsséa: tyomaara ja henkildresurssit
kullekin, myds esimiehille itselleen, sopiviksi
Kehityskeskustelut sdannollisiksi kaikilla tulosalueilla ja tulosten
hyoddyntaminen edelleen tulevassa toiminnassa (osaaminen, tyokyky,
johtaminen, ty6jarjestelyt jne). Tydhyvinvointiasiat systemaattisesti esille
kehityskeskusteluissa.
Systemaattinen tunnuslukujen seuranta ja niihin reagoiminen toimenpitein
ennakoivasti
Johdon kokouksiin otetaan asialistalle ensimmaiseksi tyohyvinvointiasiat
Ty6hyvinvointia tulisi johtaa kuten muutakin toimintaa. Sen johtamiseen tulisi
nimeta vastuuhenkild, joka pitaa langat kasissa seka rakentaa ja johtaa
toimivaa ty6hyvinvointijarjestelméa Turun AMK:ssa
Johtamisjarjestelméan tueksi tarvitaan edelleen aktiivista sisaista viestintaa
(viestintasuunnitelma), jonka tavoitteena tulee olla Turun AMK:n
kokonaistilanteen kirkastaminen kaikille tydntekijdille
Tyo6hyvinvoinnin maarittelyssa tulisi rakentaa selked kuva siitd, mika merkitys
henkiloston kokemalla tydhyvinvoinnilla on Turun AMK:n perustehtdvan
toteuttamisen kannalta
Laatujarjestelmaéassa olisi hyva olla perehdyttamiseen (ellei huomioitu
rekrytoimisen prosessissa), varhaisen puuttumiseen, epdaasiallisen kohteluun,
tyoterveyden edistamiseen, yhteisotllisyyden kehittdmiseen, ty6olojen
arvioimiseen ja kehittdmiseen sek&a muutoksen hallintaan liittyvid prosesseja
Tunnusluvuksi:

0 tyytyvaisyys esimiestyt6hodn

5.3.8 Tukitoimet

Vahvuudet:

Tyhy-ryhma ja tyky-toiminta

Tyoterveyspalvelut

Koulutus- ja kehitysmahdollisuudet

Liikuntasetelit ja kuntoilutilat

Oma kulttuuritoiminta

Virkistystoiminta

Palkitsemisjarjestelma (taloudelliset kannustimet, kunniamaininnat)
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Tyo6hyvinvointiin panostukset kohdistuivat vuonna 2010 henkiléstdon osaamisen
kehittamiseen (487 €/paatoiminen henkil®) ja tyoterveyspalveluihin (160
€/paatoiminen henkild). Tyky-toimintaan kaytettiin yhteensa 24 006 €. Turun AMK on
jarjestanyt tyoterveyspalvelujen liséksi sairaanhoitopalveluja henkilostolle.
Henkilostolle on tarjolla liikuntaseteleitd, lounasmahdollisuus, liikuntamahdollisuuksia
seka vapaa-ajan toimintaa. Tyky-toiminnalla on vaikutettu fyysiseen (liikuntasetelit,
liikkuntaryhmat, kuntoremonttikurssit, laihdutusryhmat) ja psyykkiseen toimintakykyyn
(henkilostokysely, koulutus, kehityskeskustelut, tyonohjaus, tiedotus,
kulttuuritoiminnan tukeminen) ja tydpaikan oloihin (ergonomia, turvallisuus,
viihtyisyys). Tydhyvinvointisuunnitelman mukaan painoalueita ovat tykypalvelujen
kehittaminen, perehdyttaminen ja mentoroinnin hyoédyntaminen, verkostoituminen ja
yhteisty6 seké tiedotuksen parantaminen. Henkildsto voi tehda aloitteita tyky-
toiminnaksi. Intranetissd on omat ty6hyvinvointisivut, jonne on koottu oppaita ja
ajankohtaisia tyohyvinvoinnin edistamismahdollisuuksia omaehtoiseen toimintaan.
Lisaksi on tulosaluekohtaista toimintaa (kehittamis- ja virkistystilaisuudet).
Henkilostolle on maksettu myods kannustuspalkkioita (29 763 € vuonna 2010) ja
henkilokohtaisia lisia (194 136 € vuonna 2010) seké jaettu kunniamainintoja (Vuoden
Opettaja).

Arviointi: Turun AMK on jarjestanyt tyohyvinvointia tukevia toimintoja henkilostolleen
tyhy-suunnitelman mukaisesti ja kannustanut tydajan hallintaan ja terveiden
elaméantapojen edistamiseen. Liikuntaseteleitd annetaan muutama kappale vuodessa
henkiloa kohden, mika koetaan liian vahaisena. Pitkat tyopaivéat ja suuri tydtmaara
rajoittavat omatoimisia aktiviteetteja.

Kehittdmisehdotukset:
¢ Tulosaluekohtaiset tyohyvinvointisuunnitelmat
e Panostukset tydhyvinvointiin muutoksessa

e Tunnusluvut
0 tukitoimien maéaré ja kustannukset (on olemassa)

5.3.9 Turun AMK toimintaymparistona

Vahvuudet:
¢ hyva maine ja vetovoima
¢ yhteiskunta- ja ymparistovastuusta huolehtiminen: ympariston kehitysty6hon
osallistuminen sekéa kulutuksen ja paastdjen minimoiminen
¢ laajat verkostot

Turun AMK:lla on mydnteinen ulkoinen kuva. Se on uudistuva, kehittyva ja
kansainvalistyva organisaatio. Turun AMK:n vetovoima on lisdantynyt hakijoiden ja
yhteistybkumppaneiden keskuudessa. Valmistuneista ty6llistyy 84 % ja ldhes 70 %
sijoittuu Varsinais-Suomen alueelle. Ulkoisen rahoituksen osuus on my6s kasvanut.
Turun AMK:n viestii toiminnastaan ulospain monipuolisesti muun muassa netin,
Facebookin, Twitterin ja Vimean, mediauutisten, julkaisujen, esitteiden, Aurinkolaiva-
lehden ja Yhteiskuntaraportin valityksella. Turun AMK tekee yhteistyota lahes 3000
organisaation kanssa alueellisesti, kansallisesti ja kansainvélisesti.
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Turun AMK:n tulisi kiinnittd& huomiota omaan sisdiseen kuvaansa. Rehtoreiden tulisi
selkeyttaa ja yhdenmukaistaa johtamistaan ja yhteistyotaan. Heidan tulisi luoda
sellainen johtamistapa, jota noudatetaan kaikilla tasoilla seka luoda positiivisuuden,
arvostuksen, kannustuksen ja ilon ilmapiiria. Tama tulisi nakya myos
koulutusjohtajien ja esimiesten johtamisessa, koska tavoitteet ovat korkeat, tyomaara
on suuri ja haasteelliset muutokset ovat jalleen edessa. Kuormitukseen tulevat
vaikuttamaan mm. yhteisen kampuksen luominen, yhtidittamiseen liittyvat
taloudelliset tulostavoitteet, opetus- ja kulttuuriministerion vahenevat panokset seka
ulkopuolisen rahoituksen suurenevat hankkimispaineet.

Henkilostd kokee tyokuormitusta kaikilla tulosalueilla. Toistaiseksi silla on ollut
voimavaroja, mutta jatkuva kuormitus kuluttaa niita. Keskeista on suhteuttaa
tyomaara ja henkildresurssit kullekin sopivaksi. Muutosten hallintaa tukee mm. hyva
valmistautuminen ja viestinta, henkiloston vaikutusmahdollisuudet ja sosiaalisesta
yhtenaisyydesta huolehtiminen.

Arviointi: Turun AMK:lla on hyva maine alueellisesti. Sisdiseen maineeseen tulisi
kiinnittad huomiota muuttamalla johtamistyylia positiiviseksi, arvostavaksi ja
kannustavaksi seka luoda tydhyvinvointia luovia ratkaisuja tyohon, jotta henkilosto
jaksaa toteuttaa tulevia muutoksia. Henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen tulisi
nakya myos ulospain suuntautuvassa viestinnassa nykyistd enemman henkiléston
sitoutumista ja tulevia rekrytointeja ajatellen.

Kehittdmisehdotukset:

e Sisaisessa viestinnassa olisi hyva tuoda aika ajoin esiin, mita on tehty
tyohyvinvoinnin hyvaksi ja mitéd edistamistoimia on meneilldan. Tama
osaltaan vahvistaa henkiloston tyytyvaisyytta omasta tydpaikastaan.

e Sisainen viestintd korostuu erityisesti muutostilanteissa. Positiivisella
viestinnalla vahvistetaan oikeaa asennoitumista muutoksiin ja rakennetaan
luottamusta tulevaan.

¢ Tyo6hyvinvointia korostavaa organisaatiokuvaa voisi vahvistaa ulospéin
varmistamaan onnistuneita rekrytointeja tulevaisuudessa.

e Tunnuslukuja:

0 sisaisten tiedotusten maara (on olemassa)

0 ulkoisten tiedotusten maara (on olemassa)

0 sijaluku muiden ammattikorkeakoulujen keskuudessa (on
olemassa)

o0 Yyleisarvosana (sisdinen ja ulkoinen maine)
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5.4 Tyoterveyslaitoksen arvio ja kehittamisehdotukset

Turun AMK on tehnyt monia hyvia ty6hyvinvointia tukevia toimia ja se on monessa
asiassa esimerkillinen toimija. Turun AMK:n panostukset henkiloston tyohyvinvointiin
ovat lahella valtakunnallista keskiarvoa. Turun AMK on kehittanyt toimintaansa
jatkuvasti ja toteuttanut lukuisia henkiléston tydhyvinvointia tukevia parannuksia.
Tydymparistdjen ergonomiaa ja tyoturvallisuutta on parannettu ongelmakohtien
ilmettya silta osin kuin on pystytty. Suunnittelu uuden yhteisen kampusalueen ja
yhtidittamisen suhteen on alkanut. Terveyteen vaikuttavia tekijéita on tunnistettu ja
henkilostolle on tarjolla erilaisia ty6hyvinvoinnin tukimuotoja. Henkilosté on osaavaa,
innostunutta ja motivoitunutta tydhonsa. Mielenkiintoinen tyod, mukavat tydkaverit ja
opiskelijat koetaan suurena voimavarojen antajana, jotka ovat auttaneet monissa
muutoksissa.

Turun AMK:n ulkoinen maine on hyva. Se on kehittanyt johtamisjarjestelméaansa.
Johdolla on halu kehittdé ja panostaa henkilostonsa tyohyvinvointiin. Tulokset nakyvéat
mm. henkildstdn osaamisena ja terveytena, organisaation alueellisena
vetovoimaisuutena seka opiskelijoiden hyvana sijoittumisena tydelamaan. Useita
tyohyvinvointia uhkaavia riskitekijoita on kuitenkin olemassa, kuten suuri
tyokuormitus, henkilostojohtamisessa ja esimiestydssa esiintyvat puutteet,
ikdantyminen seka paikoin heikohkot tydvélineet ja -tilat (Kuva 3). Jos
kuormitustekijat painottuvat voimavaratekijoitda enemman, voi laueta terveydellisia
ongelmia ja pitkia poissaoloja, joista aiheutuu paljon suurempia kustannuksia kuin jos
niihin panostetaan jo etukateen.

Voimavarat Kuormitus

Osaaminen
Terveys
Mukavat tyokaverit
ja hyva ilmapiiri

Tyokuormitus

Johtamisen ja

esimiestydn heikkoudet
Vah&inen arvostus

__M“?bk‘?s tyo Epavarmuus muutoksessa
Hysat t'!_at ]a_}fallneet Yhteiséllisyyden vahaisyys
Oplfkeh]_at Ongelmat tydoloissa
Hywvad maine
Tukitoimet

Kuva 3. Keskeiset voimavara- ja kuormitustekijat Turun AMK:ssa

Tyo6terveyslaitoksen ehdotukset kehittamistoimiksi on koottu kolmen paateeman alle,
joiden ratkaiseminen parantaa tydhyvinvointia (Taulukko 2). Toteutuessaan ehdotetut
teemat 1) muodostavat kokonaisuuden, joka pitaa sisallaan kaikki tyohyvinvoinnin
osa-alueet, 2) integroituvat koko toimintaan ulottuen kaikille tulosalueille ja 3) ovat
osa strategista paatoksentekoa ja johtamista, kun tyéhyvinvoinnin tunnusluvut on
maaritelty, niita seurataan ja saatua tietoa hyddynnetaan paatoksenteossa ja edelleen
tulevina toimenpiteina.
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Paateemat ovat:
e tyokuormituksen hallinta
0 tydmaaran suhteuttaminen henkilbresursseihin ja tyotunteihin
0 kuormittavien henkiléiden tunnistaminen ja kuormitustekijoiden
vahentaminen (erityisesti koulutuspaallikét, myds muut)
0 joustomahdollisuudet Tilipussiin ja etatydmahdollisuus
0 tyotuntimaaran henkilokohtainen seuranta kuormittumisen
valttdmiseksi
0 tietojarjestelmien toimivuuden varmistaminen
0 tulosaluekohtaiset ty6hyvinvointisuunnitelmat ja yhteisen tekemisen
lisdaminen
0 tyoterveyspalvelujen saatavuuden parantaminen
¢ muutoksen hallinta (suunnittelu, valmistelu, toteuttaminen)
0 positiivisuuden yhdistdminen muutoksiin ja kaikkeen toimintaan
o0 yhteinen tekeminen tilasuunnittelun osalta
0 o0saamisen kehittaminen tulevaisuuden tarpeisiin
e johtamisen ja esimiestydn kehittaminen
0 kaikkien johto- ja esimiestehtévissa toimivien johtamisvalmiuksien
edelleen kehittaminen positiiviseksi, kannustavaksi ja arvostavaksi
0 tyohyvinvointitoiminnan tavoitteellinen suunnittelu ja johtaminen

Kuhunkin teemaan liittyvat yksityiskohtaiset ehdotukset on esitetty Taulukossa 2.

5.5 Tyohyvinvointihankkeen eteneminen

Taman selvityksen jalkeen Turun AMK:n tydhyvinvointihanke jatkuu 2. vaiheella,
jonka aikana:

1. tehdaan paatokset kehittdmistoimista ja niita ryhdytaan toteuttamaan,

priorisoidaan ja paatetaan kehittdmistoimenpiteistd yhdesséd hankkeen ohjaus- ja

AMK:n tybryhmien kanssa

0 Neuvotellaan ja tuetaan kehittamistoimien etenemistd, jossa TyoOterveyslaitoksen
tyohyvinvoinnin asiantuntijaryhméan edustajien osaaminen on kaytettavissa
tarpeen mukaan.

Laaditun yhteenvedon ja AMK-TTL-yhteisty6n tuloksena tehdaan suunnitelma
toteutettavista kehittamistoimista ja aloitetaan kehittamistoimet sen mukaisesti.
AMK:n tybryhmat tekevat ehdotuksen kehittamistoimista, jotka ohjausryhma ja johto
hyvéksyvat ja niiden paatoksenteon pohjalta tydryhmat jatkavat kehittdmistoimien
toteuttamista. Yhteistyon tuloksena syntyy suunnitelma toteutettavista
kehittamistoimista, joiden toteuttaminen alkaa suunnitellusti.

2. asetetaan yohyvinvoinnin tavoitteet ja tavoitetaso yhdessa AMK:n tybryhmien ja
hankkeen ohjausryhman kanssa seka vakiinnutetaan ja otetaan ty6hyvinvointitoiminta
haltuun kokonaisvaltaisesti.

¢ maaéritellaan tunnusluvut
¢ mittaaminen ja seuranta alkavat kun tunnusluvut on paatetty
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¢ Kkehittamistoimien etenemisen tukeminen, jossa TyoOterveyslaitoksen
tyohyvinvoinnin asiantuntijaryhméan edustajien osaaminen on kaytettavissa
tarpeen mukaan.

Yhteistyon tuloksena syntyy mittaristo ja tavoitetaso. Kehittamistyd AMK:ssa jatkuu.
AMK:n tybryhmat tekevat ehdotuksia tunnusluvuista ohjausryhmaélle ja johdolle, jotka
tekevat lopulliset paatokset ja kaynnistavat toimet tunnuslukujen mittaamiseen ja
seuraamiseen. Tydryhmat tekevat ehdotuksia tunnuslukuja parantaviksi
toimenpiteiksi.

3. tyodhyvinvointitoiminta vakiintuu

Seurantaa ja tarvittavaa kehittdmistyota tuetaan seka tunnuslukuja tarkennetaan
kolme kertaa vuodessa Tyoterveyslaitoksen ty6hyvinvoinnin asiantuntijaryhman
kanssa.

Yhteisty6n tuloksena on muodostettu AMK:n toimiva ty6hyvinvointikokonaisuuden
hallintamalli ja saadaan ensimmaiset tiedot toiminnan vaikuttavuudesta.



TAULUKKO 2. Ehdotukset kehittamistoimiksi

Tavoitteet

Kehittamisehdotukset ja -keinot

Tuloksena

Tyokuormituksen hallinta

Kohtuullinen tyéméaara o0 Tyodmaaran suhteuttaminen henkiléresursseihin->ratkaisuprosessi, tavoitteiden kohtuullistaminen Tybssa
0 Kuormittuvien henkildiden tunnistaminen ja tdiden uudelleen jarjestely (esim. koulutuspaallikot, muut) jaksaminen
0 Henkiléston voimavaratekijoiden lisdaminen ja kuormitustekijoiden vahentaminen Ty6n sujuvuus
o Varhainen puheeksiotto Ty6n hyva laatu
0 Joustomahdollisuudet Tilipussiin Tyo6tyytyvaisyys
o Etatydmahdollisuus niille jotka hyotyvat siita tydssaan Opiskelija-
o Tydtuntimaéaran seuranta henkilokohtaisella tasolla kuormittumisen valttamiseksi tyytyvaisyys
0 Suuremmat hankekokonaisuudet, jotka ulottuvat useammalle tulosalueelle Tyo6hyvinvointi
Toimivat tietojarjestelmat o0 Tietojarjestelmien toimivuuden ja kaytettadvyyden seka kaytdon osaamisen varmistaminen (tietotekniikan
yksikdn apu). Selvitetdan mika toimii, mika ei. Entisten kehittdminen/ uusien tietojarjestelmien onnistunut
hyva hankintaprosessi
Tyo6hyvinvointisuunnitelmat 0 Tulosaluekohtaisten tydhyvinvointisuunnitelmien tekeminen ja toteuttaminen seka yhteisen tekemisen
lisdaminen
Toimivat tyoterveyspalvelut 0 Tydterveyspalvelujen saatavuuden parantaminen (neuvottelut nyk. tth:n kanssa)
Muutoksen hallinta
Positiivinen asenne o Positiivinen asenne muutosten lapiviemiseen "muutos on mahdollisuus ja uutta energiaa antava" Positiivinen
o Etsitdan muutoksiin liittyvat hyddyt ja positiiviset asiat, joita hyddynnetdan viestinnassa osana muutoksen tyoilmapiiri
Uudet yhteiset tydtilat -kampus hallintaa. Proaktiivinen organisaatiomuutoksien psykososiaalinen hallintavalmius. Yhteisen ymmarryksen Me-hengen,
Yhtidittaminen lisddminen AMK:n menneesta, nykyisesta ja tulevasta tilanteesta. Muutosten huolellinen suunnittelu ja yhteisollisyyden ja
Rahoituksen toteuttaminen projektina. Tarvittaessa tydnohjaus sita tarvitseville. Tiedottamisen tehostaminen yhdessa
saaminen/hankkiminen, muutostilanteissa. tekemisen
leikkaukset, saastot o0 Tydolojen riskinarviointi epakohtien tunnistamiseksi ja korjaamiseksi kaikilla tulosalueilla sédanndllisesti. lisdédntyminen
Lahelta piti -tilanteiden raportointi kevyella raportointitavalla. Innovaatiot
o Kampuksen tilojen suunnitteluun henkil6st6 ja opiskelijat mukaan. Miten tilat ja tulevaisuuden innovatiiviset Viihtyvyys
tyoprosessit sovitetaan yhteen. Tehd&an osa suunnittelusta ja toteutuksesta opiskelijatyéna (esim. muotoilu,
tekniikka, ergonomia jne). Pyydetdan henkilostolta toiveita. Tydryhmat tydstamaan tilasuunnitelmia.
0 Yhtidittamiseen liiketoimintayksikdn osaaminen mukaan
0 Rahoituksen laskelmien suunnittelussa liiketoimintayksikké mukana
Tyon uudet vaatimukset: 0 Osaamisen kehittaminen tyon ja strategian mukaisten uusien vaatimusten osalta; tulevaisuuden kriittiset

kansainvalistyminen, kielitaito,
hankeosaaminen, t&Kk&i-
osaaminen

osaamistarvekartoitukset

Johtamisen ja esimiestydn kehittdminen

Hyvéa henkildéstéjohtaminen

Kehityskeskustelut

(0]

o

o

Ylimman johdon (rehtorit) johtamistyylin ja paatoksenteon selkeyttdminen ja yhtenaistaminen seka
henkildston huomioiminen positiivisella ja kannustavalla tavalla kaikilla tasoilla. Johdon kokousta asialistalle
ensimmaiseksi tyohyvinvointiasiat.

Koulutusjohtajien johtamiseen henkildstén positiivinen kannustus

Muiden esimiesten johtamiseen ihmisldheisten esimiestaitojen kehittdmiseen panostaminen

Tyo6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen johtaminen: nimetty vastuuhenkild joka pitda langat kasissa ja rakentaa ja
johtaa tydhyvinvointijarjestelmaa

Kehityskeskustelut kaikille sddnnéllisesti ja saadun tiedon hyédyntdminen edelleen

Hyvéa tyon tulos ja
laatu

Hyvéa sisdinen ja
ulkoinen maine
tybnantajana




Tyohyvinvoiva Turun AMK -hanke, syksy 2013

Muutostuki esimiehille

1. Johdanto

Tyo6hyvinvoiva ammattikorkeakoulu —hanke kaynnistyi vuonna 2011. Hankkeen loppuvaiheessa
syksylld 2013 Turun ammattikorkeakoulun vararehtori esitti toiveen, etta Tyoterveyslaitoksen osuus
hankkeessa suunnattaisiin esimiesten tukemiseen kaynnissa olevien mittavien ja rinnakkaisten
muutosten johtamisessa. Esimiehet valittiin kohderyhmaksi, koska heilla on erityinen rooli ja tehtava
yhteisen keskustelun yllapitdjind, muutoksen edistajina, tulevaisuuteen katsojina seka
muutoskokemusten kannattelijoina.

Esimiesten tukemiseksi paatettiin jarjestdaa muutostuki-tyopajoja. Muutostuki-tyopajojen
toteuttajiksi nimettiin Tyoterveyslaitokselta psykologi Elisa Valtanen ja kehittdmiskonsultti Nina Olin.
Esimiehille suunnatun muutostuen tavoitteena oli tarjota kunkin tulosalueen esimiehille aika ja
paikka yhdessa kasitelld johdon linjaamien muutosten toteuttamista ja muutosten synnyttamia
kokemuksia henkilostossa seka esimiesten keskuudessa.

Hankkeen loppuvaihe kaynnistettiin henkilokunnalle jarjestetyssa ajankohtaisia muutoksia
koskevassa tiedotustilaisuudessa 24.10.2013, jossa kuultiin rehtori Juha Kettusen, toimitusjohtaja
Sami Savolaisen, vararehtori Juhani Soinin ja koulutusjohtaja Marjut Putkisen puheenvuorot. Lisaksi
muutostuki-tydpajojen toteuttajat Tyoterveyslaitokselta kertoivat Tyohyvinvoiva Turun
ammattikorkeakoulu —hankkeen tulossa olevasta muutostuesta esimiehille.

Muutostuki toteutettiin jarjestamalld muutostuki-tyopajoja kullakin Turun ammattikorkeakoulun
neljalla tulosalueella. Turun ammattikorkeakoulussa toimii nelja koulutuksen tulosaluetta: Terveys ja
hyvinvointi; Tekniikka, ymparisto ja talous; Liiketalous, ICT ja bioalat seka Taideakatemia. Jokaisella
tulosalueella jarjestettiin kaksi tydpajatapaamista, joiden kesto vaihteli kahdesta kolmeen tuntiin.
TyOpajat toteutettiin lokakuun lopun ja joulukuun alun 2013 valisend ajanjaksona. Tydpajoihin
osallistuivat tulosalueen koulutusjohtaja, koulutuspaallikot, TKI-paallikot ja
taydennyskoulutuspaallikét. Yhden tulosalueen ensimmaiseen tydpajaan osallistuivat myos
tulosalueen johtoryhman henkilostén edustaja, opiskelijajasen, sihteeri seka kiinteistdjen
kehittamisesta vastaava projektipaallikko. Osallistujamaara tydpajoissa vaihteli kuudesta
viiteentoista tulosalueen koosta riippuen.



1.1. Turun ammattikorkeakoulun muutostilanne

Turun ammattikorkeakoulussa meneilladan olevien muutosten taustalla on valtakunnallinen
ammattikorkeakoulu-uudistus, jonka tavoitteena on “ammattikorkeakoulu, joka on kansainvalisesti
arvostettu, itsendinen ja vastuullinen osaajien kouluttaja, alueellisen kilpailukyvyn rakentaja,
ty6eldman uudistaja ja innovaatioiden kehittaja” (Ammattikorkeakouluja uudistetaan 2013).

Turun ammattikorkeakoulussa oli syksylla 2013 tydstettavana monia ajankohtaisia,
toimintaympariston muutoksesta aiheutuvia merkittavida muutoksia, joita kuvaamme edellda mainitun
tiedotustilaisuuden seka vararehtori Soinin kanssa kdydyn keskustelun pohjalta: Valtioneuvoston
toimiluparatkaisua odotettiin syksylld 2013, ja joulukuussa saatiin tieto toimiluvan jatkumisesta.
Toimiluvan haltijana on Turun ammattikorkeakoulu Oy, jolle Turun ammattikorkeakoulun toiminta
siirtyy Turun kaupungilta 1.1.2014 alkaen. Toiminta perustuu jatkossa Osakeyhtidlakiin ja parhaillaan
uudistettavaan Ammattikorkeakoululakiin. Ammattikorkeakoulujen rahoitusuudistuksen myo6ta
valtion budjettirahoituksen osuus pienenee, mika asettaa kasvavia vaatimuksia ulkopuolisen
rahoituksen hankkimiselle. Toimintaa arvioidaan jatkossa perustuen tulokseen, kuten opiskelijoiden
valmistumiseen ja suoritettuihin opintopisteisiin — ei opiskelijamaariin.

Ulkoisen toimintaympariston muuttuessa edelld kuvatulla tavalla, linjasi Turun ammattikorkeakoulun
johto kehittamisen painopisteitda menestyksellisen toiminnan varmistamiseksi tulevaisuudessa:
Opetuksen, tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnan (TKI) seka palvelutoiminnan integroimista
vahvistetaan. Opetushenkildston tydaikasuunnittelun seka tiimimaisen tyon ja yhteisopettajuuden
avulla tuetaan integraatiomallin toteuttamista, tarvittavaa osaamista ja tuloksellisuutta.
Opiskelijakeskeisyys ja tulevaisuuden tyéelaman osaamistarpeisiin vastaaminen ovat keskioss3,
jolloin opetuskeskeisyys vahenee. Tehdaan tiiviimpaa yhteistyota tyo- ja elinkeinoeldaman kanssa.
Tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnalle haetaan uusia rahoituslahteita. Palvelutoimintaa
vahvistetaan. Henkilostomaara tulee mitoittaa huolellisesti, suoritettuja opintopisteita kohden
kadytettya tyoaikaa on tarvetta vahentaa ja opetusta suunnitellaan aiempaa laajempina
kokonaisuuksina.

Edelld kuvatut muutokset koskevat koko henkilokuntaa ja perusturvallisuutta. Opettajien ammatti-
identiteetti muuttuu tyén muuttuessa monimuotoisemmaksi. Muutos edellyttdd uudenlaisissa
rooleissa toimimista ja uutta osaamista. Samalla muutokset tarjoavat mahdollisuuden tunnistaa ja
kehittda olemassa olevia ajattelutapoja ja kdytantoja, seka luoda uudenlaista yhteistyota ja
toimintakulttuuria.



1.2. Muutosten johtaminen esimiehen tyona

Tassa kappaleessa kasitelldaan lyhyesti tyopajatyoskentelyyn kytkeytyvaa
muutosjohtamiskirjallisuutta.

Esimiehet toimivat organisaation muutostilanteissa monissa erilaisissa rooleissa. He toimivat
muutosten kdynnistdjina ja kdytannon toteutuksen lapiviejind muutosten eri vaiheissa.
Samanaikaisesti esimiesten tyorooliin sisaltyy tyontekijoiden lapikdymien, muutosten herattamien
monenlaisten, eriaikaisten ja ristiriitaistenkin tunteiden kuuleminen ja ymmartaminen, seka
tyontekijoiden tukeminen tunteiden kasittelyssa (Arikoski & Sallinen 2007; Jarvinen 2005).

Muutoksen johtaminen sisaltda kaksi prosessia, joista ensimmainen on muutoksen rationaalinen
prosessi eli muutoksen tavoite ja tavoiteltu lopputulos. Toinen eli merkitysprosessi jaa usein
rationaalisen prosessin varjoon. Talla tarkoitetaan yksildiden kokemuksia muutoksen
mielekkyydestd, merkityksesta ja hyodyllisyydesta. Jos muutoksen merkitys ymmarretdan
vaillinaisesti tai muutoksen vaikutukset koetaan yksilGille haitallisina tai epamotivoivina, on
todennakoista ettd yksilon sitoutuminen muutosprosessiin on vahaista tai hdnen on vaikea vapautua
muutoksen herattamista kielteisista tunteista. Muutostilanteessa on aina luovuttava jostain aiemmin
arvokkaaksi koetusta, eika uutta ja tulevaa voida vield ndhda. Keskella muutosprosessia on vaikea
nahda, missd muutoksessa mennaan ja mihin ollaan menossa. Tilanne edellyttda epavarmuuden
sietokykya. Tama koskee myos esimiehia. Myos esimiehen oma ty6 voi muuttua ja siihen voi sisaltya
epdvarmuutta, mika luo tarpeen myos omien muutostunteiden kasittelylle. Tunteiden tyostaminen
etenee usein eri tahdissa tyontekijoiden kanssa. (Arikoski & Sallinen 2007; Juuti & Virtanen 2009;
Jarvinen 2005; Kuivasniemi & Tokola 2006). Muutosprosessin kokonaisvaltainen hallinta ja
yksityiskohtainen suunnittelu on haastavaa, koska prosessin kaikkia vaiheita ja tilannetekijoita ei
voida ennakoida etukateen (Kvist & Kilpild 2006).

Muutoksen kasittely edellyttda seka tilaa etta aikaa tutkia muutoksen herdttdma tunteita ja
epavarmuutta, ja tyoskennelld niiden kanssa. Organisaatiot voivat tukea yksiloiden psyykkista
tyoskentelya kohti uutta mielekkyytta esimerkiksi pienryhmatydskentelylld. Panostamalla
merkitysprosessiin luodaan yhteista tavoitetilaa, mutta samalla luodaan myds energiaa, jota
muutosten lapiviemisessa tarvitaan. (Kuivasniemi & Tokola 2006).

Muutoksen edistamisen rinnalla on valmistauduttava tulevaisuuteen. Esimiesten on varmistettava
toiminnan edellytyksia, kuten resursseja ja osaamista, myds tulevaisuudessa, seka otettava
huomioon tulevia haasteita ja mahdollisuuksia. Tima edellyttaa koko organisaation edun
hahmottamista seka eri ryhmien valisten suhteiden ymmartamista. Oman ryhman ja muiden
ryhmien mahdollisesti ristiriitaistenkin odotusten keskidssa toimiminen vaatii esimiehilta
paineensietokykya ja suodattimena toimimista. Esimiehen tulee liikkua tilanteen mukaan ryhmansa
sisalla ja sen ulkopuolella, jotta ryhma sdilyttaa toimintakykynsa muutosten keskelld. Muutostyon
keskellda on myos paivittaisen arkitydn sujuttava esimiehen vastatessa tyon organisoinnista ja
kulloinkin esille nousevien kysymysten ratkaisemisesta. (Arikoski & Sallinen 2007; Jarvinen 2005).

Esimiestyo6lla on organisaation muutostilanteessa keskeinen merkitys muutosten etenemisen ja

tyohyvinvoinnin varmistajana. Muutostilanteessa esimieheen kohdistuu normaaliakin suurempia
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odotuksia, toiveita ja vaatimuksia niin johdon kuin henkil6ston taholta. Muutostilanteet koettelevat
esimiehen johtajuutta, moraalia ja jaksamista. Esimiehen haasteena on oman ammatillisen roolin
sailyttaminen. Muutostilanne ei edellyta esimiehelta erityisia tai poikkeuksellisia kykyja, mutta
johtamisen perusasioiden toimivuus tai toimimattomuus korostuu. Olennaista on sen todellisuuden
ymmartdminen, jossa yhteiso elda. (Juuti & Virtanen 2009; Jarvinen 2005). Kuvio 1. hahmottaa
muutoksen herattamia kysymyksia ja niiden prosessoinnin edellyttdméaa henkista ponnistelua, jota
on mahdollista helpottaa esimiestyon keinoin.
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Kuva 1. Muutoksen prosessointi - vanhan paiattymisesta uuden alkamiseen (mukaellen: Setéla 2006).

Onnistuminen muutostilanteissa on kolmen kauppa. Onnistumisen edellytyksia luovat seka ylin
johto, lahiesimiehet etta tyontekijat (Aarnikoivu 2013). Jokainen taho vaikuttaa omasta roolistaan
kasin siihen, miten muutos toteutetaan ja mika sen lopputulos on.

Organisaatioissa johtaminen ja esimiestyd on usein jaettu osa-alueiksi, jota johdetaan ja toteutetaan
omina, irrallisina ja itsenaisind kokonaisuuksina kuten ihmisten johtaminen, asioiden johtaminen,
osaamisen johtaminen, muutosjohtaminen ja tyohyvinvoinnin johtaminen. Osa-alueet kiinnittyvat
organisaation strategiaan ja visioon eri tavoin. Onnistuneen johtamisen ja esimiestyén kannalta on
tarkedta nahda kaikki osa-alueet yhtena toisiinsa vaikuttavana kokonaisuutena. (Aarnikoivu 2013).



1. Muutostuki-tyopajatyioskentely

2.1. Tyopajoissa Kkasitellyt teemat

Ty6pajojen teemat pohjautuivat edellad kuvattuihin koko Turun ammattikorkeakoulun tasolla
ajankohtaisiin muutoksiin. Tyopajoissa kasiteltaviksi alustaviksi teemoiksi oli vararehtorin kanssa
kdydyn keskustelun perusteella valittu uusi opettajuus ja tydaikasuunnittelu.

Tulosalueet toimivat itsendisesti ja niiden tilanteet ja tarpeet olivat osittain erilaisia. Taman vuoksi
tyOpajoissa kasiteltavia teemoja sovittiin tdsmennettdvaksi kunkin tulosalueen koulutusjohtajan
kanssa. Teemojen valinnassa ja kasittelytavassa huomioitiin kunkin tulosalueen tilanne sen suhteen,
miten muutoksiin liittyvaa keskustelua oli jo kayty ja mitd muita tulosaluekohtaisia teemoja
koulutusjohtajat pitivat tarkeina kasitella esimiesten kesken. Teemojen tarkentaminen toteutettiin
henkilokohtaisissa keskusteluissa ennen ensimmaista tyopajaa seka sahkopostitse ennen toista
tyOpajaa. Joillakin tulosalueilla tyopajojen sisdltoa tasmennettiin koulutusjohtajan johdolla myos
esimiesten kanssa.

TyOpajoissa kasiteltaviksi teemoiksi nousivat seuraavat aihealueet:

e Uusi opettajuus: opetustydon muuttuminen, TKI- ja palvelutoiminta osana opettajuutta ja
yhteisopettajuus. Miten esimies roolistaan kasin voi tukea tavoitteiden saavuttamista?

e  Uusi tyOaikasuunnittelu: kdytannon toteutus ja tdman hetkinen tilanne
e  Uusi, yhteinen toimintakulttuuri
e Haastavat esimiestilanteet ja niissd toimiminen

e Toimiva tyoyhteisd: esimiehen rooli ja miten kaikki voivat vaikuttaa siihen, etta tyoyhteisén
toimivuus taataan muutostilanteessa

e Esimiesten tyokuormitus: ratkaisukeinoja tydssa jaksamiseen.



2.2. Tyopajojen tyotavat

TyOpajat aloitettiin kuulemalla osallistujien sen hetken ajankohtaisia ajatuksia, kokemuksia ja
tuntemuksia meneilldan olevista muutoksista ja omasta esimiestydsta. Taman jalkeen tyopajassa
kasiteltavat teemat tarkennettiin yhdessa osallistujien kanssa, jotta tyoskentely palvelisi esimiesten
arkity6ta ja muutosten eteenpdin viemista. Kunkin tulosalueen ensimmaisissa tydpajoissa oli
koulutusjohtajan puheenvuoro koskien muutosten perusteita ja toteutusta.

TyOpajojen tyoskentelytapoina olivat ohjattu yhteiskeskustelu, pienryhmatyoskentely, case-
tyoskentely, pienoisluennot ja tydnohjaus. Erilaisten tydskentelytapojen tavoitteena oli, etta
osallistujat voivat peilata omia kokemuksiaan, saada uusia ideoita ja tukea toisilta ryhman jasenilta.
Tyo6tavat vaihtelivat tulosaluekohtaisesti siten, etta kaikkia tyotapoja ei kaytetty kaikissa tydpajoissa.

Ty6pajojen ohjaajat kirjoittivat tyopajoissa kdydysta keskustelusta yhteenvedot, jotka toimitettiin
koulutusjohtajalle sahkopostitse.

2.3. Teemojen rikastuminen tyopajatyoskentelyssa

Seuraavassa on kuvattu kasiteltavia teemoja koskevan yhteisen ymmarryksen syvenemista
tyopajakeskustelussa. Tahan on koottu kaikilla neljalla tulosalueella kaytya tyopajakeskustelua.

Esimiesty6n kuormitus haasteena muutostilanteessa

Muutosten tydstaminen oli aktiivisessa vaiheessa tyopajojen ajankohtana. Kaikille tulosalueille
yhteisend teemana tyOpajoissa nousi esille esimiestyon kuormittavuus. Kuormitusta koettiin
aiheutuvan tyon maarasta - siitd miten ehtii tehda kaiken kullakin hetkella kasilld olevan tyon ja
yllattavatkin tilanteet, tyontekijoiden muutoskokemusten vastaanottamisesta ja kasittelysta seka
tarpeesta suunnitella samanaikaisesti myos tulevaa toimintaa. Myos esimiesten oma tyé muuttuu —
sen pohtimiseen ei esimiesten mukaan tule kiinnittaneeksi riittdvasti huomiota ajan ja energian
suuntautuessa tyoyhteison johtamiseen. Tilannetta kuvattiin esimerkiksi ”ilmassa lentdvien pallojen”
hallintana: miten saada kiinni, valita ja pitda ilmassa kaikki tarvittavat pallot?

Tyéntekijéiden tukeminen muutostilanteessa térkediéi

Kaikilla tulosalueilla tyopajoissa nousivat esille myds esimiestydn keinot tukea tyontekijoita
muutosten aiheuttamassa epdavarmuudessa, ahdistuksessa ja hammennyksessa. Kasilla oleva muutos
kuvattiin syvalle menevaksi ja psykologisen sopimuksen murtumiseksi. Opetustyd on aiemmin koettu
vakaaksi ja pysyvaksi ammatiksi — nyt tyo on pirstaloitumassa ja monimuotoistumassa. Epavarmuus
tyon jatkuvuudesta, seka turvallisuuden ja hallinnan tunteiden horjuminen herattivat huolta
henkiloston keskuudessa. Muutostilanne on nakynyt esimiesten kokemuksen mukaan tyoyhteisossa
my0s runsaina kysymyksina ja ajoittain vaarinkasityksinakin. Esimiehet ilmaisivat huolensa siita, etta
jatkuva epavarmuus kuormittaa henkilokuntaa ja lisaa riskia, ettd avainosaamista katoaa

organisaatiosta. Tyontekijoiden tilanteet, kokemukset ja suhtautumistavat muutoksessa kuvattiin
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vaihteleviksi. Esimiestyon kannalta tama tarkoittaa ristiriitaisia viesteja henkilostolta seka tarvetta
kuulla ja kannatella kunkin tyontekijan yksilollista muutoskokemusta.

Tyontekijoiden kokemaa muutosta peilattiin ammattikorkeakoulukentdn muutokseen. Aiemmin
muutosten kohteena on ollut paddasiassa johdon ja esimiesten tyd, mutta nyt kasilld on muutos joka
koskettaa syvallisesti myds opetushenkilokuntaa.

Erityisena kysymyksena pohdittiin tyontekijoiden tukemista tilanteessa jossa tydsuhde ei jatku.
Esimiehet kuvasivat yksittaisten tyontekijoiden tilanteita tunnevaltaisina. Toisena erityisena
kysymyksena pohdittiin vaativia esimiestyon tilanteita, kuten puuttumista tyontekoa hairitsevaan
kayttaytymiseen.

Uusi opettajuus — ndkékulmia opetustyén uusiutumiseen

Muuttuvassa tilanteessa opetustyon peruslahtokohdat joudutaan keskustelemaan uudelleen. Tassa
keskustelussa tarkeita kysymyksia ovat esimerkiksi: Mitd on hyva opettajuus uudessa tilanteessa?
Miten opetustyd muuttuu TKI-toiminnan myota? Tyopajoissa tydstettiin opetuksellisia keinoja,
joiden avulla varmistetaan opiskelijoiden tulevaisuuden tyoelamataitoja, joissa tiedollisen osaamisen
lisdksi olennaisia ovat esimerkiksi vuorovaikutuksen ja verkottumisen taidot, tiedon hankinta-,
arviointi- ja yhdistelytaidot, tyon tekemisen taito ja tydon ymmarrys, tuloksentekotaito, omaan
tulevaisuuteen vaikuttaminen ja innostus.

Tyéaikasuunnittelun kdytdnnén toteutus

TyOpajat toteutettiin ajanjaksona, jolloin tyontekijéiden tulevan vuoden tydn suunnittelu ja
jakautuminen, “tilipussien” teko, olivat kdynnissa. Tulosalueilla oli kdytettavissa
ammattikorkeakoulun yhteinen tydaikasuunnitteluohje, jonka konkreettinen soveltaminen ja
sopiminen riittdvan yhtendisista kdytanndista olivat ajankohtaisia.

Ty6aikasuunnittelussa keskustelua heratti kysymys oikeudenmukaisuudesta, kun esimerkiksi
tyosuhteen muodot ovat erilaisia. Samoin keskustelun kohteena oli tilanne, jossa kaikilla opettajilla
eivat tayty kokoaikaisen tyontekijan tunnit, “tilipussi ei ole taynna”, ja TKl-hankkeisiin tai
tdydennyskoulutukseen tyollistyminen on epdvarmaa.

Opetuksen, tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnan sekd palvelutoiminnan integroiminen

Opetuksen, TKI-toiminnan ja palvelun integroimisen kdaytannon toteuttamisessa oli avoimia
kysymyksia koskien resursointia, opintopisteiden maaraytymista ja hankkeiden koordinointia.
Toisaalta integroinnista oli olemassa myo6s hyvia kaytantoja ja kokemuksia. Lisdksi muutostilanteessa
oli avautunut enemman yhteyksia opetushenkildston seka TKI-toiminnan ja palvelun vilille.

Esimiehet toivat esille tyontekijoiden erilaisia suhtautumisia opetuksen, TKI-toiminnan ja palvelun
integroimiseen ja aktiivisuuteen hanketoiminnan suhteen. Koulutusohjelmien valisessa yhteistydssa
oli kokemuksia my0s rajojen sulkeutumista resurssien niukentuessa, jolloin koettiin tarkedksi sopia
tarvittavan yhteistyon varmistamisesta ja asiantuntijuuden joustavasta hyddyntamisesta.



Uusi yhtendinen kulttuuri tulosalueiden yhdistyessé

Kahdella tulosalueella oli vuoden 2013 aikana toteutettu organisaatiomuutos, jossa tulosalueita oli
yhdistetty suuremmaksi kokonaisuudeksi. Tassa tilanteessa tarkeaksi koettiin erilaisten
toimintatapojen ja kulttuuristen piirteiden tunnistaminen, luottamuksen ja tasapuolisuuden
varmistaminen seka yhteisten tavoitteiden, roolien ja vastuiden maarittely. Yhtenaisten
toimintatapojen tyostamista pidettiin tarkedna esimerkiksi TKI-toiminnan ja opetuksen
integroinnissa.

Muutos myénteisend mahdollisuutena

TyOpajoissa nousi esille myos ajatuksia muutoksesta voimavarana — “hyva ettd on muutosta”.
Koettiin etta on tydskennelty pitkddan samoilla toimintamalleilla ja on hyva, ettd ulkoisen paineen
asettaessa uusia vaatimuksia tulee tarve pohtia, nykyaikaistaa ja tehostaa toimintatapoja.
Muutostilanne tarjoaa mahdollisuuden esimerkiksi oman osaamisen paivittamiseen. Muutoksessa
tarvitaan uteliaisuutta ja toteutetaan unelmia - oma toimijuus vahvistuu. Esimiestydn tavoitteena on
suunnata epavarmuuteen sisaltyva energia aktiiviseen toimintaan, saada aikaan ”positiivinen
stressipiikki”. Esimiehet kuvasivat tyontekijoidenkin keskuudessa myods myonteista mielialaa:
hammennyksesta huolimatta on havaittavissa hyvaa tydmotivaatiota ja hyvinvointia.

Yhteenveto esimiestyén haasteista ja esimiehen roolista kokemusten ”suodattajana”

Kaikki edella mainitut tekijat ovat yhteydessa tyontekijan tyomotivaatioon ja tyossa jaksamiseen.
Esimiestyon kannalta tilanne on haastava, koska esimiehilla ei aina ole tasmallista tietoa siitd, mitka
tekijat motivoivat kutakin tyontekijaa ja mitka ovat ne keinot, jotka sitouttavat yksittaiset tyontekijat
muutokseen. (Jarvinen 2009). Ty6pajoissa kasiteltiin esimiehen roolia muutostilanteiden
synnyttamien kokemusten ”suodattajana” alla olevan kuvan mukaisesti.
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2. Hyvdan esimiestyon evditd muutoksessa

- muutostuki-tyopajojen opit

Seuraavassa kuvaamme tydpajojen antia muutoksen johtamisen kdytantdjen kannalta: millaisia
muutoksen johtamisen ja tyontekijoiden tukemisen hyvia kaytdantoja l6ydettiin? Kokoamme myo6s
ratkaisuja, joita tyOpajoissa tuotiin esille Turun ammattikorkeakoulussa ajankohtaisten muutosten
sisall6llisissa kysymyksissa.

Muutoksen johtaminen ylimmdn johdon, tulosaluejohdon ja esimiesten yhteistyond

TyOpajoissa tuli esille, etta kasilla olevan kaltaisessa monitasoisessa muutostilanteessa on olennaista
saada asia kerrallaan jasennysta muutoksen luomaan hammennykseen. Muutokseen kytkeytyy suuri
maara yksittaisia kaytannon asioita, joihin tarvitaan yhteista linjausta, uusia toimintatapoja tai
vanhojen arviointia. Samoin esilld on kysymyksia siitd, missa asioissa on hyva tehda yhteistyota ja
rakentaa yhteisia toimintatapoja ja mita voidaan hoitaa tyoyhteisoétasolla itsenaisesti, ja mita asioita
tulisi kulloinkin priorisoida. Lahiesimiestyota tukee, jos ylempi johto luo asia kerrallaan rakenteita,
jotka jasentavat muutoksen luomaa kaaosta ja joiden avulla padstaan aina askel eteenpain kohti
uuden tilanteen jasentymista.



Jasennystydssad on olennaista yhteinen keskustelu, jossa nostetaan esille asioita joihin koetaan
tarvetta saada yhteisia linjauksia, ja jota jatketaan kdaymalla lapi ja sopimalla toimintatavoista yksi
kerrallaan. Tama luo turvallisuutta, kokemusta siita ettd asiat etenevat, ja ndin saadaan muuttuvassa
tilanteessa selkeyden ja hallinnan tunnetta esimiehille ja heidan avullaan henkilstélle. Esimiestyota
ja henkiloston sitoutumista muutokseen edistad, jos tulosalue- ja tydyhteisttasolla on kaytettavissa
mielekkaat ja selkeat tavoitteet, yhteisen keskustelun kautta luodut toimintatavat seka toiminnan
reunaehdot. Tata keskustelua on tarkeata kdyda kaikilla organisaatiotasoilla - ylimman johdon
kesken, tulosyksikkotasolla ja tydyhteisotasolla — ndin varmistetaan yhteisten linjausten ja
kokemustiedon virtaaminen eri tasojen valilla. Tarkedta on myos esimiesten yhteistyo niin samalla
organisaatiotasolla kuin organisaatiotasojen valillakin siina, etta esiin tulevat asiat tarvittaessa
palautetaan sille esimiehelle jolle asia kuuluu.

Keskusteluyhteyden olemassaolo seka tarvittavien linjausten luominen ja tuen saaminen on tarkeata
myo0s tukitoimintojen kuten taloushallinnon ja tilasuunnittelun seka opetuksesta, TKI-toiminnasta ja
palvelusta vastaavien yksikdiden valilla. Nain varmistetaan etta tulosalueilla on kadytettavissa
tarvittavat edellytykset ja tuki muutoksen toteuttamiseksi.

Tulosalueiden yhdistymistilanteissa pidettiin tarkedna koulutusjohtajan johdolla kdytavaa
keskustelua, jossa luodaan selkeitd yhteisia toimintatapoja. Tarkeitd ovat myos selkeat
kokouskaytannot seka ratkaisukeskeinen, tosiasioihin perustuva ja jamakka toimintatapa.
Yhdistymistilanteessa koettiin olevan hyotya myos siitd, jos tyontekijoilla on ollut mahdollisuus
tutustua toisiinsa ennen yhdistymista.

Esimiehet tiedostivat sen, etta ollakseen hyvia esimiehia muille, heidan pitdaa huolehtia myos omasta
hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan; metaforisesti kuvaten “happinaamari ensin itselle”. Esimies
toimii myos esimerkkinad henkiléstolleen, joten itsestd huolehtiminen koettiin tarkedna. Omalta
osaltaan esimiesten hyvinvointia tukee edelld kuvattu toimintatapojen yhteinen maarittely ja
rakenteiden saaminen tyon organisointiin. Lisaksi tarvitaan mahdollisuutta jakaa kokemuksia, purkaa
huolenaiheita ja saada kaytannollista tukea esimiesten kesken ja koulutusjohtajan tuella —
esimiesten sanoin: "tdma porukka on voimavara”; “miten voimme tukea ja auttaa toinen toisiamme
muutoksen ldpiviemisessa?” Se, missa maarin kulloinkin on hyva keskittya kdytantdjen sopimiseen ja
rakenteiden luomiseen, ja missa maarin puolestaan kokemusten ja kuormitusten kasittelyyn, on
hienovarainen kysymys, johon vastausta voidaan etsid kulloisessakin tilanteessa sensitiivisen
johtamistyon ja keskustelun avulla.

Tulosalueiden esimiesten keskuudessa vahvistui kasitys esimiesten keskeisesta roolista muutoksen
edistdjind, mika kiteytyi toteamuksessa “me olemme avainasemassa, meista riippuu miten muutos
johdetaan”.

Tyontekijéiden tukeminen muutostilanteessa térkedié

Ty6pajoissa luonnehdittiin hyvaa esimiestyota, joka kantaa myos muutostilanteissa. Hyvaan
esimiestyohon kuuluu molemminpuolinen arvostus esimiehen ja tyontekijoiden kesken, kuulluksi
tuleminen, esimiehen lasndolo ja spontaani palaute, esimiehen helppo lahestyttavyys seka
kiinnostus tyontekijan arkea kohtaan. Tehdylle tyodlle arvon antamisen merkitys korostuu
muutostilanteessa, kun tyontekija kohtaavat uusia tavoitteita ja vaatimuksia. Huomion kiinnittamista
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esimiehen lasndolon toteutumiseen korostettiin erityisesti tilanteessa, jossa opetusta ja toimintaa
on useassa, fyysisesti erilldan olevassa toimipisteessa.

Esimies toimii viestinviejana eri suuntiin, jakaa vastuuta ja valtaa, rohkaisee ja tukee tyontekijoita.
Delegoinnissa pidettiin tarkedna varmistaa, etteivat avainhenkil6t ylikuormitu ja toisaalta huolehtia
etta kaikki ovat mukana, ettei kukaan jaa yksin ulkopuolelle. Esimiehen on tarkeata tuntea kunkin
tyontekijan kiinnostuksen kohteet, osaaminen ja vahvuudet pystydkseen organisoimaan tyota
tarkoituksenmukaisesti. Ajankohtaisessa muutostilanteessa pidettiin tarkeana, ettd esimiehet
puhuvat “ratkaisupuhetta” pikemminkin kuin “ajan ja resurssien vahenemispuhetta”. Hyodyllisena
pidettiin myds sen tunnistamista yhdessa, mitka asiat sailyvat ennallaan muutoksista huolimatta.

Yhtena nakékulmana muutoksen johtamiseen tuli esille kasilld olevien muutosten kytkeminen
laajempaan yhteyteen. Tyontekijoiden on helpompi hyvaksya muutosten valttamattomyys, kun ne
nahdaan osana laajempaa ammattikorkeakoulukentdan muutosta. Hyddyllisena pidettiin myds kuulla
muissa ammattikorkeakouluissa meneilldan olevista vastaavista muutoksista erilaisissa
verkostotapaamisissa.

Tyosuhteen paattyessa pidettiin tarkedana kohdella tyontekijoita arvostavasti. Talléin vuorovaikutus
esimiehen ja tyontekijan valilla on keskeisessa asemassa. Tilanteesta on hyva viestid selkeasti ja
kasvokkain, ihminen avoimesti kohdaten. Oikeudenmukaisuuden kokemisen kannalta pidettiin
tarkedna, etta tyontekija kuulee paatoksen olleen sen pohjana olleiden kriteereiden mukainen.
Keskeista on aito kuuntelu, ja mahdollisuuden tarjoaminen tyontekijalle palata keskustelemaan
asiasta tarvittaessa useammankin kerran. Mahdollisuuksien mukaan esimies voi tukea tydnsaantia
kaytannollisella avulla, esimerkiksi toimimalla suosittelijana tai kertomalla tiedossaan olevista
tyotilaisuuksista.

TyOpajoissa kasiteltiin myos kdytannon esimiestyon tilanteita, jotka koettiin erityisen haastavina ja
kuormittavina seka pohdittiin niiden ratkaisukeinoja. Tallaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi
valtuuksien ylitykset ja laiminlydnnit tai korostunut negatiivisuus. Oleellista on, etta esimies puuttuu
asioihin tarvittaessa ja mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Esimiesten mielesta vastuutonta
tyokayttaytymista ei pida vahatella tai mitatoida. Tarkeata on pysya esimiehena rauhallisena ja
pystya kasittelemaan tunnevaltaisiakin tilanteita rakentavasti, ratkaisukeskeisesti ja kasvokkain.
Kasittely on tarkeata tyérauhan palauttamiseksi ja se antaa mallin myds opiskelijoille vaikeiden
asioiden puheeksi ottamisesta. Esimiehet kokivat tarkeaksi omalta esimieheltd saatavan tuen
vaikeiden tilanteiden kasittelyssa. Esimiesten mielestd on hyva myds ennalta ehkaista vaikeita
tilanteiden syntymista maarittelemalla henkiloston kanssa, mitd ovat tydyhteisétaidot, miten
varmistetaan toimiva tyoyhteiso ja mika on jokaisen tyontekijan vastuu.

Uusi opettajuus

Esimiehet pohtivat tydpajoissa eri nakokulmista sita, minkalaista yhteistyota, osaamista ja tukea uusi
opettajuus edellyttdd. Uusi opettajuus ja tydaikasuunnittelu ovat herdttaneet runsaasti kysymyksia
ja tunnepitoistakin keskustelua henkiloston keskuudessa. Tyopajoissa todettiin, ettad osalle
henkildstda uusi opettajuus on jo tuttu toimintatapa, ja osassa henkildstda uusi opettajuus herattaa
uhkakuvia ja pelkoa. Ihmiset saattavat peldtda menettavansa uuden opettajuuden myo6ta jotain
tarkeaa ja merkityksellistd omasta ammatti-identiteetistaan.
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Ratkaisukeinoina pohdittiin hierarkkisuuden vahentamista ja perinteisten roolien vaihtamista,
esimerkiksi opettaja voisi olla mukana toimimassa opiskelijoiden tyéparina, tiimin jasenena.
Opiskelija voi puolestaan toimia valilla opettajan roolissa. Lisaksi ideoitiin opiskelijoiden
osallistumista tutkimusryhmaan.

TyOpajoissa pohdittiin my0s sitd, millaista korkeakouluopiskelu on tulevaisuudessa, ja minkalaiset
oppimisymparistot ja opetusmenetelmat tukevat opiskelijoiden oppimista. Esimerkiksi todellista
ty6elamaa simuloivat oppimisymparistot tukevat tulevaisuudessa tarvittavien tyoelamataitojen
omaksumista. Keskustelussa pohdittiin, etta perinteinen ”pulpetti ja power point” —opetus ei ole
oppimisen kannalta tehokkain tapa. Pidettiin tarkeana kehittaa tydmuotoja opiskelijoiden
osallistumiseksi TKI-hankkeisiin. Valillda muualla tekeminen avartaa omankin alan mahdollisuuksien
nakemista. Tyopajoissa nousi esille ajatus TKI-paivistd, joissa simuloidaan opiskelijoiden
toimintamahdollisuutta ja opiskelijat voivat valita aiheen joka tuntuu omakohtaiselta.

Opetuksen kehittdmisen keinoina voidaan hyddyntda myos arviointi- ja palautekaytantéjen
kehittamista. Yhtena esimerkkina tasta olisivat opiskelijoiden vetamat opetusjaksoja ja opetusta
kasittelevat palautetilaisuudet, koska opiskelijat keskustelevat toistensa kanssa luontevammin.
Opiskelijat valittaisivat palautetilaisuuksissa kdaydyn keskustelun opettajille.

Opettajan liian holhoava asenne opiskelijaa kohtaan voi estda opiskelijaa omaksumasta ulospéin
suuntautunutta, aktiivista ja tutkivaa tyoskentelytapaa. Ohjaavan opettajan panos on tarkea
esimerkiksi siind, millaista kieltd kaytetaan, millaista on uudenlainen aktiivisen ja tutkivan
tyoskentelytavan puhe. Tarvitaan paikkoja tutkia millaista puhetta tarvitaan seka henkildston
mahdollisuuksia oppia uutta puhetta.

Opiskelijan aktiivista roolia voidaan tukea varmistamalla riittava turvallisuus ja madaltamalla
kynnysta ldhted muihin ryhmiin. Tyopajoissa tuli esille esimerkiksi opiskelijoiden kehittama
"akvaariopéivad”, jossa omia tydtapoja ja keskeneraisia menetelmia esitelldan toisille. Taustalla
olevana ajatuksena on, ettd opiskelijoiden oppimista tukevat sekad onnistumiset etta
epaonnistumiset. Myos opettajat saattavat tarvita rohkaisua uudenlaiseen rooliin, olla opiskelijan
kanssa yhdessa samassa ryhmassa tekemadssa ja tutkimassa asioita, yhdessa epavarmana. Tarvitaan
yhteista keskustelua ja tukea sille, ettd opettaja voi hyvalla tavalla tuoda oman epatdydellisyytensa
esiin.

Tiimiopettajuudessa pidettiin tarkedna, etta opintokokonaisuuksia ei suunnitella vain
koulutusohjelmien sisalld vaan luodaan yhteisid opetuskokonaisuuksia tulosalueen sisélla ja
tulosalueiden valilla. Yhdessa tekemistd voidaan toteuttaa myds siten, etta esimerkiksi
opetussuunnitelmaty®ssa nimetdan tyontekijaryhma, joka on paadvastuullinen suunnittelutydssa, ja
maadraajoin suunnitelmaa kasitelldadn isommalla porukalla. Tarkeata on lapinakyva tydnjako,
avoimuus ja osallistaminen, unohtamatta kuitenkaan esimiehen roolia ja asioita joista esimies
vastaa.

Kdytdintojd opetuksen, tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnan sekd palvelutoiminnan
integroimisessa

12



Esimiehet pohtivat tydpajoissa sitd, mita TKI-toiminnan, opetuksen ja palvelun integrointi edellyttaa
ja millaisin kdytannon keinoin siihen paastaan. Keskustelussa painottui TKI-toiminnan ja opetuksen
integrointi. Tilannetta tarkasteltiin kahdesta eri ndakokulmasta: miten opetus kytketaan TKI-
toimintaan, ja miten TKI-toiminta integroidaan opetukseen. Haastavaa integroimisessa on se, ettei
kaikilla valttamatta ole TKI-toiminnassa vaadittavaa osaamista. Toisaalta haasteena on my6s saada
tietoa siitd, mitd osaamista nykyisillad tyontekij6illa on ja miten se saadaan kdyttoon TKI-hankkeissa.
Myos hyvien hankekaytantdjen ja —kokemusten esille saaminen ja jakaminen olisi tarkeata.

Esimiehet tunnistivat keinoja, joilla henkilokuntaa voidaan motivoida uudenlaiseen tydskentelyyn.
Esimerkiksi tyontekijoiden rohkaisu ja kannustaminen osallistumaan TKI-hankkeisiin, sddnnéllinen
keskustelu siita, missa hankkeissa mennaan seka siita, tarvitaanko eritystukea nahtiin keinoina tukea
tyoskentelyntavan oppimista. Tutkimusryhmat, toteutettuna teemoittain tai kohderyhmittain, ovat
yksi mahdollisuus tdhan. Lisdksi kokeileva asenne ja ”liikkeelle matalalla kynnyksella” -asenne
helpottavat uudenlaisten tyotehtavien oppimista.

Jotta TKI-toiminnan intergroiminen toteutuisi, tarvitaan rakenteet toiminnalle. Tarkedna pidettiin
esimerkiksi projektipaallikon ja koulutuspaallikon vastuiden ja roolien tarkempaa maarittelya. Rooli-
ja vastuukysymyksissa nousivat esiin mm. priorisointikysymykset, henkiloston osaamisen
tarkoituksenmukainen hyédyntaminen ja se, kuka vastaa tyontekijoiden tydmaarasta ja —kuormasta.
Lisdksi toiminnan suunnittelun vuosikello eli TKI-toiminnan jaksottaminen kalenterivuoteen antaisi
tilaa luovuudelle ja hankkeiden vapaalle ideoinnille. Integrointia tukeva rakenne olisi my6s TKI-
prosessikuvaus: mihin opettaja ottaa yhteytta kun idea syntyy ja miten prosessi etenee. Ideoinnin
lahtokohtana voi olla yksittdisen opettajan tai ryhman idea, tai toteutetulle hankkeelle voidaan
suunnitella jatkoa. Olisi hyva rohkaista tyontekijoitd tuomaan ideoita yhteiseen keskusteluun myds
silloin, kun ei itse ole toteuttajana hankkeessa. Myds TKI-toiminnan realistiseen resursointiin koettiin
tarvittavan yhteisia linjauksia, myds hankkeiden henkinen vaativuus huomioiden. Keskustelussa
korostettiin my0s sitd, ettd opintopisteet on tarkea sitoa osaksi TKI-hankkeita.

Avainhenkil6t tulee saada mukaan toimintaan, ja samalla on huolehdittava etteivat he kuormitu
liilkaa. On varmistettava, etta ei ole liikaa asioita meneillddn samanaikaisesti, eika jateta ketaan yksin.
Esimies varmistaa tuen seka sen, ettd hankkeeseen osallistuvien osaaminen on riittdvaa. Toimijoiden
on sallittava lI6ytda oma tyyli tehda. Hyvassa hanketydssa varmistetaan, etta tieto kulkee, autetaan
toisia ja on uskallusta kysya jos ei osata. Lisaksi on tarkeaa, etta hankkeiden etenemisesta
keskustellaan saanndllisin valiajoin. Onnistumisen kokemukset rohkaisevat osallistumaan TKI-
hankkeisiin. Esimiehet totesivat, ettd TKI-toiminnan, opetuksen ja palvelun integroiminen on pitka
prosessi, ja se vie aikaa ja vaatii yhteistd keskustelua ja opettelua. Hanketydssa olennaista on
vuorovaikutus ja tiedonkulku tydntekijan esimiehen ja projektipaallikon kanssa.

TKI-toiminnan suuntaamiseksi on tarkeatd, etta tulosalueella tunnetaan alueellisen elinkeinoeldaman
tarve ja opettajilla on jatkuva yhteys tyoelaman ja kontakteja etsitdaan aktiivisesti.

Kdytdntojd tyéaikasuunnittelun kdytdnnon toteuttamisessa

TyOpajojen toteutuksen ajankohtana vuoden 2014 tyoaikasuunnittelu oli kdynnissa. Suurelta osin
kaytannon kysymyksia oli ratkottu jo organisaation yhteisen tyoaikasuunnitteluohjeen ja
koulutusjohtajien johtaman tdsmentavan keskustelun avulla.
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Jonkin verran keskusteltiin esimerkiksi TKI-toimintaan, tutkimusryhmien toimintaan ja
kansainvaliseen toimintaan varattavien resurssien maarittelysta seka opetukseen varattavien
tyotuntien maarittelyn yhtenaisista perusteista.

Todettiin ettd esimerkiksi opetusmateriaalipankki, tekijanoikeudet huomioiden, voi olla yksi keino
vapauttaa opetukseen varattavaa tydaikaa. Lisdksi pidettiin tarkedana kayda avointa keskustelua siita,
millaista osaamista tulosalueella on ja miten sitad voidaan hyédyntaa. Koulutusta olisi hyva
suunnitella suurempina kokonaisuuksina. Koulutusvastuualueiden kautta toteutuu yhteistyo
koulutusohjelmien valilla ja padstaan kohti isompia kokonaisuuksia. Lisaksi tuotiin esille, etta tuntien
myota tulee myos joustavuutta — jokaisella on oma vastuu miettid, miten toteutan tyoni.

3. Eteenpdin muutoksessa

Seuraavassa luonnehditaan muutostuki-tyopajatyoskentelyssa esille nousseita teemoja
muutosjohtamiskirjallisuuteen peilaten.

Yksi havainto muutospajatyoskentelyn pohjalta on se, ettd muutosten johtaminen edellyttdaa hyvia
johtamiskaytant6ja jo ennen muutosta (Arikoski & Sallinen 2007). Yhteiset ja perustellut tavoitteet,
selked johtamisjarjestelma ja paatoksentekoprosessi edesauttavat muutosten kdaynnistamista ja
lapiviemista.

Luukkalan (2011) mukaan muutosjohtamisen tarkeimmat osa-alueet ovat: lasnéolo, ongelmiin
tarttuminen, tietdamattomyyden hyvaksyminen ja daneen lausuminen, osallistaminen, yhteistyo,
kehittdmisen tukeminen ja asioiden eteenpain vieminen. Juuri nama asiat nousivat myos Turun
ammattikorkeakoulun esimiesten yhteiskeskusteluissa keinoina, joilla tuetaan muutosprosessia ja
vieddan sita eteenpain. Tilanteesta tekee haastavan se, mista esimies |6ytda aikaa yhteis- ja
yksilokeskusteluille.

Organisaatioilla on oma polkunsa muutoksessa. Keskelld muutosprosessia on vaikea arvioida sita
mika on muutoksen lopputulos ja miten muutosprosessi on etenemassa. (Kuivasniemi & Tokola
2006). Muutokset, jotka haastavat tyon tekemisen tapoja tai uudistavat koko tyén kohdetta, koetaan
helposti uhkana tyon mielekkyydelle ja tyéhyvinvoinnille (Schaupp ym. 2013). Muutos ja
uudistaminen ovat kuitenkin ennen kaikkea mahdollisuus ja tilaisuus kehittda yhteisia toimintatapoja
ja l6ytaa tyosta aivan uudenlaisia motivaation lahteita. Ty6hyvinvointia voidaan siis myos edistaa
kehittamalla tyota yhdessa. (Schaupp ym. 2013). Turun ammattikorkeakoulussa esimiehet pitivat
tarkedna, etta muutosten tyostamisessa padstaan esimiesten tuella tilanteeseen, jossa muutokset
nahdaan mahdollisuutena ja niiden pohjalta viridaa uuden toimintakulttuurin kehittamista. Tama
myonteisten mahdollisuuksien nakdékulma nousi esille kaikilla tulosalueilla.

Muutostuki-tyopajojen havainnot péhkindénkuoressa

Seuraavassa olemme nostaneet esille keskeisid muutostuki-tydpajojen havaintoja muutosta
edistdvasta esimiestyosta ja johtamisesta sekda muutoksen hyvista kaytannoista:
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Ylin johto tukee koulutusjohtajien ja esimiesten tyotd asettamalla tavoitteet ja vision
muutokselle seka ohjaamalla prosessia, jossa yhdessa luodaan rakenteet ja toimintatavat
sekad maaritelldan eri toimijoiden roolit ja vastuut muuttuvassa tilanteessa.

Koulutusjohtaja luo visiota tulosalueelle siitd, mihin ollaan menossa, asettaa selkeat
tavoitteet, ottaa vastuun muutoksen eteenpdin viemisesta ja on omien esimiestensa tukena
vaikeissa esimiestyon tilanteissa.

Pienin askelin luodaan kaikilla organisaatiotasoilla uusia rakenteita ja pohditaan
konkreettisia ratkaisuja ajankohtaisiin asioihin, mika mahdollistaa uudessa
toimintakulttuurissa toimimisen.

Varmistetaan ettd on yhteisida mahdollisuuksia riittavalle muutoksen kasittelylle kaikilla
organisaatiotasoilla.

Hyvin toimiva arjen esimiesty6 on muutoksen johtamisen perusta — talloin paallekkaiset ja
syvéllisetkdan muutokset eivat ole niin kuohuttavia.

Esimiesten vertaistuki muutostilanteissa tarjoaa mahdollisuuden tunnekuorman,
tyokuormituksen ja haastavien tilanteiden yhteiselle kasittelylle ja ratkaisujen I16ytamiselle.
Myds tydnohjaus on mahdollinen keino johdon ja esimiesten tukemiseksi muutoksessa.
Yhteinen ty6lahtoinen keskustelu tarjoaa mahdollisuuden kasitella johtamisen
perusrakenteita, muutoksen etenemistd, esimiestyotd, tydokuormitusta ja ryhmien erilaista
dynamiikkaa seka |6ytaa ratkaisukeinoja.

TKI-toiminnan integroimiseksi tarvitaan yhteista keskustelua esimerkiksi siitd, miksi se on
tarkeda, mika on tavoite, mita se edellyttda jokaiselta, mistd joudumme luopumaan, mita
uutta tasta voi syntya ja miten saavutamme yhteisen tavoitteen.

Uuden opettajuuden toteutuminen on aikaa vieva prosessi, jota tukee monimuotoistuvan ja
muuttuvan opetustyon yhteinen késittely seka tuki opetusmenetelmien rohkeaan
uudistamiseen.

Muuttuva toiminta edellyttda uudenlaista osaamista. Sen varmistamisessa olennaisia
yhdessa tyostettavia teemoja ovat esimerkiksi, mitd osaamista tulevaisuudessa tarvitaan,
miten olemassa oleva osaaminen tunnistetaan ja saadaan kaytt66n, miten turvataan se, etta
avainosaajat sailyvat organisaatiossa seka rekrytointiprosessien tarkeys tarvittavan
0saamisen varmistajana.

Tulosalueilla on hyvid kdytantoja ja kokemuksia esimerkiksi TKI-toiminnasta, yhteistyosta
opetuksen suunnittelussa ja toteutuksessa sekd uudenlaisista opetusmenetelmista. Ndiden
kdytantojen ja kokemusten jakaminen ja jatkokehittaminen tukee uuden opettajuuden
toteutumista.

Jatkon kannalta hyodyllista on arvioida yhdessa toteutunutta muutosta: miten muutoksen
tavoitteet saavutettiin, mitd opimme tasta muutoksesta, miten toimimalla tulevaisuudessa
selvidmme muutostilanteista.
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