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Yliopistolakiuudistuksen arviointi vailla
yllatyksia: johtamisvaje kukoistaa?

un uusi yliopistolaki sdddettiin, eduskunta edellytti hallituksen seuraavan

uudistuksen toteutumista ja vaikutuksia ja antavan asiasta selvityksen si-

vistysvaliokunnalle vuoden 2012 kevitistuntokaudella. Opetus- ja kulttuu-
riministerié kilpailutti arviointitoimeksiannon ja valitsi arviointityén toteutta-
jaksi Gaia Consulting Oy:n ja Innovus Oy:n muodostaman asiantuntijaryhmén.
Ministerié madritteli toimeksiannon padkysymykseksi: millaisia vaikutuksia uudel-
la lainsdddannolla on siirtyméavaiheessa ollut yliopistoissa, erityisesti yliopistoyhtei-
son sisilld strategisen johtamisen ja henkildstopolitiikan alueella. Arviointihanke
toteutettiin elokuun 2011 ja maaliskuun 2012 viliseni aikana, joten monien muu-
tosten vaikutukset eivit olleet vield niakyvissi. Tyypillisesti poliitikot haluavat kii-
rehtid kiistanalaisten uudistusten arviointia osoittaakseen arvonsa valitsijoiden
silmissi jo seuraavissa vaaleissa. Henkildston ja opiskelijoiden sekd heidén jérjes-
tojensd kdymai kriittinen keskustelu lienee ollut keskeinen vaikutin. Néistd syistd
arviointi on monella tavalla poliittista teatteria.

Mitk olivat arvioinnin tulokset? Yliopistojen strateginen ohjaus ja johtaminen
sekd talousjohtaminen ovat vahvistuneet, sidosryhmayhteistyohon kiinnitetdidn
enemmadn huomiota ja sisdinen johtamisjirjestelmd on muuttunut. Myds tyénan-
taja-asema on omaksuttu melko nopeasti. Tehdyn ”arvioinnin valossa lakiuudistus
ei ole kohentanut yliopistohenkilston tyotyytyvidisyyttd”. Arvioijat tosin toteavat,
ettd monen yliopiston osalta ei ollut kiytettivissd aineistoa tyotyytyviisyydesti la-
kiuudistusta edeltdviltd ajalta. Siltd osin kuin oli, kyselyjen kysymysten yhteys laki-
uudistukseen oli heikko. Johtopiitokset nojaavatkin arvioijien tulkintaan omaan,
hallintoelinten jésenille ja henkildstolle osoitettujen kyselyjen aineistoon. Se koskee
vastaajien nikemyksid vuorovaikutuksesta, vaikutusmahdollisuuksista ja johtami-
sesta.

Arvioijien mukaan varsin selvd enemmisto henkilostokyselyyn vastaajista katsoi,
ettei henkilosto voi vaikuttaa aikaisempaa enemmain itseddn ja tyotddn koskeviin
asioihin. Arvioijat pdittelevit, ettd henkilston nikokulmasta yliopistojen johtamis-
kaytinteet eivit ole lakimuutoksen my6ti juurikaan kohentuneet. Ymmirrettévisti
johtamiskulttuuri muuttuukin hitaasti. Kuitenkin arvioijat tekevit ehdotuksen, et-
td heiddn arviointitulostensa valossa “on tosin mahdollista tismentd4 lainsdddén-
tod siten, ettd yliopistoyhteison sisdisille jasenille, etenkin henkilostolle, luotaisiin
my6s lainsddddnnon kautta entistd paremmat osallistumis- ja vaikuttamismahdol-
lisuudet yliopistoaan koskevaan strategiseen suunnitteluun ja siitd kiytivian vuo-
ropuheluun”. T4ma on arvioinnin ainoa lainsddddnnén muutosta koskeva ehdotus
sivistysvaliokunnan pohdittavaksi.

Arvioijat itsekin myontévit, ettd yliopistoyhteison laista riippumattomat johta-
miskdytinnot lopulta ratkaisevat vaikutusmahdollisuudet. Onkin vaikea ymmartai,
miksi juuri tdltd kohdin ja vain téltd osin ehdotetaan harkittavaksi lainmuutosta.
Ottivatko arvioijat roolin poliittisessa teatterissa? Monet vaikuttamisen ongelmat-



84

HALLINNON TUTKIMUS 2/2012

han ovat itse asiassa lahtoisin "vanhan’ yliopiston ajoilta. Arvioinnin kyselyt osoit-
tavat, ettd tyytyviisyydessd on eroja yliopistoittain. Jopa johtamisen ammattimais-
tuminen nihdéin joissakin paikoissa hyvini kehityssuuntana. Uudistus on saanut
myonteisemmain vastaanoton pienissd kuin suurissa yliopistoissa. Ja osa henkilos-
tostd pitdd yliopistouudistusta myos erittdin perusteltuna. Vaikutusmahdollisuuksia
koskevat kasitykset voivatkin liittyd johtamistapojen vaihteluihin ja johtamisvajee-
seen.

Johtamisvajetta luo perinteinen kollegiaalinen kulttuuri, jonka mukaan joh-
tajan ei kuulukaan johtaa vaan hoitaa hallintorutiinit ja enintiin puolustaa oma
yksikkoddn ylhaaltd tulevia muutoksia vastaan. Johtamisvajetta on luonut myos
kolmikantahallinto, joka nojaa edustuksellisen byrokratian periaatteeseen. Siind
ajatellaan vastuun siirtdimisen valitsijoille johtavan organisaation kokonaisedun
huomioon ottamiseen. Kaytinngssd timd 70-luvulla lapi ajettu ’kunnallishallin-
tomalli’ ei toiminut, koska hallintoelinten jésenilld oli valtaa mutta ei vastuuta.
Vastoin odotuksia ei syntynyt *puolueita), jotka sanktioisivat jiseniddn vaalimenes-
tyksen vaarantamiseen liittyvistd virheistd. Pienten yksikoiden kolmikantaelimet
olivat myos monesti asiallisesti jadvejd padtoksenteon ja kunnollisen valmistelun
nikokulmasta, koska omat intressit olivat niin lihelld. Niissd oloissa johtajan oli
helpointa olla johtamatta. Kaiken lisiksi hallintoelinten jasenten kesken ei vallin-
nut mitddn tosiasiallista yhdenvertaista *vaikutusmahdollisuutta;, silld varttuneem-
pi akateeminen henkilokunta péaitti kokousten ulkopuolella pitkityoti tekevien
jasenten tulevaisuudesta ja opettajat opiskelijajisenten arvosanoista. Tama oli
omiaan luomaan surkuhupaisia ’tasa-arvoisen keskustelun’ tilanteita mutta myos
traagisia ndenndisdemokratiandytelmii. Moni tirked uudistus saatiin torpattua d4-
nestyksilld. Monet tirkedt rekrytoinnit tulivat osaksi poliittista pelid. Harva luki
papereita ja hallitsi asiat. Padtokset saattoivat perustua karkeisiin vaarinymmarryk-
siin. Koordinoimattomat pditokset 16ivit toisiaan korville. Kokouksia oli paljon,
usein huonosti johdettuja. Tai sitten koko koneisto oli kuoleutunut esittelysti teh-
taviksi nuijankopautuksiksi ilman mitéd4n keskustelua. Vain pieni osa henkilgstosti
’vaikutti’ innolla, osa ei téllaisiin prosesseihin luottanut lainkaan.

Yliopistoilla on mahdollisuus autonomiansa turvin luoda lukuisiin kolmikan-
taelimiin nojaava johtamisjarjestelma, mutta virta on vienyt niistd poispdin. Aja-
tuksena ndyttdd olleen, ettd edustuksellisten elinten ei tulisi tehdad padtoksid rek-
rytointiasioissa ja talousasioissa. Tama on ilmeisesti tervehdyttinyt johtamisilma-
piirid sielld, missd johtaja on osannut johtaa — pilannut sielld, missa ei ole osannut.
Laadukas yliopiston johtaminen vaatii ehdottomasti henkilgston ja opiskelijoiden
panosta, mutta samalla vastuullista johtamista. Osa arviointikyselyyn vastanneesta
henkilostostd onkin ndhnyt vaikutusmahdollisuuksiensa parantuneen, vaikka kol-
mikantaelinten maird on vihentynyt. Tdma lienee oikean johtamistyylin ansiota.
Yliopistot ovat itse uudistaneet akateemisten johtajien valintakéytintoja. Joissakin
tapauksissa kdytinnot tosin voivat vield nostaa johtoon kokemattomia henkil6ita.
Hekin tietysti voivat oppia johtamaan ja varmistamaan henkiloston ja opiskeli-
joiden vaikuttamismahdollisuudet osana johtamistyyliddn samalla muistaen yli-
opiston toiminnalliset tavoitteet. Mutta yliopistojen tulisi myds pystyd luomaan
toimintamallit, joilla huonoista johtajista pdéstdisiin sujuvasti eroon. Koska johta-
jat joutuvat tekemaidn myos ikivid padatoksid, tulisi johtamisen pdidttymiseen ehkd
liittdd exit-kdytdntojd suojelemaan saman organisaation rivijaseniksi muuttuvia
entisid johtajia uusilta johtajilta. Pienessd Suomessa kun ei aina ole vaihtoehtoisia
tyoyhteis6jd. Tarvitaanko yliopistoonkin johtajasopimuksia?

Turo Virtanen



