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Tiivistelma

Tama ulkoministerion tilaama selvitys koskee hdirintatapausten ja epaasiallisen kohtelun
ennaltaehkdisya sekda hairintatapausten ja epdasiallisen kohtelun esiintuomista ja tapausten
kasittelyn ja johdonmukainen seurannan tehostamista ulkoministerién organisaatiossa ja
tydyhteisdissa. Selvityksen avulla pyrittiin saamaan kdytannonlaheisid suosituksia ministerion
tydyhteisétoiminnan  kehittdmiseksi. Selvityksen  tarkoituksena ei  ollut  yksittdisten
hdirintatapausten selvittdminen. Sen sijaan koko henkiléstolle annettiin mahdollisuus tulla
kuulluksi. N&@in saatiin kokonaisvaltaisempi kasitys niistd tekijoista, jotka voivat ennaltaehkaista
hadirintaa tai jotka voivat estda tai edistéa hdirinnasta ja epdasiallisesta kohtelusta ilmoittamista
seka hairintatapausten kasittelya ja niiden seurantaa.

Toimeksianto kaynnistyi tammikuussa 2019 ja se saatettiin valmiiksi maaliskuun loppuun
mennessa. Toimeksiannon toteutus koostui dokumenttianalyysista, tiedonkeruusta sahkdisen
kyselytyokalun avulla, tiedonkeruuvaiheessa yhteystietonsa jattaneiden kuulemisesta, tydnantajan
ja henkiléstdjarjestéjen edustajien haastatteluista, dialogikeskusteluista seka kaiken keratyn
aineiston analyysista ja raportoinnista. Selvitystyén kysymyksenasettelu oli luonteeltaan
ratkaisukeskeinen ja selvitys keskittyi kehittdmisehdotusten muodostamiseen tiedonkeruun
perusteella.

Toimeksiannon yhteydessa toteutetun tiedonkeruun tulokset on esitetty taman raportin luvuissa 2-
5. Kuudes luku sisaltéaa selvitystybryhman yhteenvedon keskeisistda havainnoista. Selvityksen
suositukset on esitetty luvussa kahdeksan. Selvityksen tiedonkeruuseen osallistui alle neljaosa
ulkoministerién henkildstésta, joten aineisto ei ole edustava otos koko henkiléstdn nakemyksista.
Selvityksessa tehty kysely koostui padosin sanallisen palautteen keraamistd, ja sanallista palautetta
oli antanut noin kaksi sataa vastaajaa kysymyksestda riippuen. Kaikkiaan kyselyyn tuli 555
vastausta. Tiedonkeruun tulokset luvuissa 4 ja 5 eivat edusta vastaajien kokonaisndkemysta
ulkoministeridon tydkulttuurin tai johtamisen nykytilasta, vaan ne ovat kooste saaduista vastauksista
selvitystydryhman koko henkiléstolle esittamiin kysymyksiin.

Aineiston analyysissa tehtiin viisi paahavaintoa, jotka vaikuttavat olennaisesti hairintatapausten
esiin tuomiseen, kasittelyyn ja seurantaan. Rotaatio, jossa on mukana hallintopalvelun henkildita,
heikentaa luottamusta hairintatapausten, tehtavansiirtojen / nimitysten, ja tydhyvinvointiin
liittyvien asioiden yhdenmukaiseen ja riippumattomaan kasittelyyn. Toiseksi, hairinnan
ennaltaehkadisemisen, luottamuksen rakentumisen seka tapausten kasittelyn osalta tunnistettiin
tarve nykyistd avoimempaan toimintakulttuuriin. Osa havaitun luottamuspulan syistd voi selittya
ainakin osin tiedonkulkuun ja viestintaan liittyvilld haasteilla. Kolmas paahavainto on
hairintatapausten kasittelyyn ja seurantaan liittyvien prosessien ja menettelytapojen
yhdenmukaistamisen tarve. Neljas havainto liittyy tarpeeseen vahvistaa ja selkiyttda johtamista
em. asioiden yhteydessa. Viides padhavainto koskee eriarvoisuuden vahentamista.

Selvitystydn tuloksena syntyi paahavaintoihin liittyen 30 suositusta. Suosituksissa todetaan, etta
hairinndn ennaltaehkadisemiseksi ja tapausten esiin tuomisen ja kasittelyn parantamiseksi tulee
vahvistaa organisaatiokulttuuria, johon kuuluu turvallisuuden tunteen, arvostuksen ja luottamuksen
kokemukset. Naitd kokemuksia vahvistaakseen tulee tarkastella ja kehittda samanaikaisesti
rakenteita, prosesseja, johtamista ja toimintakulttuuria. Ty6hyvinvoinnista, hairintdilmoitusten
kasittelysta ja tehtavansiirrosta vastaavien henkildiden riippumattomuuden varmistamiseksi
suositellaan naiden tehtavien eriyttdmista rotaatiosta sekéd ammattiasiantuntijoiden rekrytoimista.
Lisaksi esitetéaan suosituksia koskien johtamista ja johtamisvastuuta, avointa toimintakulttuuria,
prosesseja ja menettelytapoja seka eriarvoisuuden vahentamista.
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TOIMEKSIANNON KOHDENTUMINEN JA TOTEUTUS

1.1 Toimeksiannon tausta ja kohdentuminen

Ulkoministeri Timo Soini ja ulkomaankauppa- ja kehitysministeri Anne-Mari Virolainen tilasivat
riippumattoman selvityksen hairintatapauksien hoitamisesta ulkoministeriéssa. Asiaa koskevassa
ulkoministerion tiedotteessa 23.10.2018 nostettiin esiin ulkoministerion vakava suhtautuminen
epdasialliseen kaytokseen. Lisdksi todettiin hyvdn tyo6ilmapiirin edistémisen olevan koko
tydyhteisdn vastuulla ja korostettiin johdon roolia ja vastuuta.

Selvitysty6td varten on hankittu ndkemyksia siita, miten ministeriéssa ilmenneita epdasialliseen
kaytokseen ja hairintaan liittyvia tapauksia voidaan paremmin ennaltaehkaista ja selvittaa
(Ulkoministerion tiedote 20.12.2018). Selvitystydn toimeksiantoa varten haettiin nakemyksia eri
tahoilta kuten yhdenvertaisuusvaltuutettu, tasa-arvovaltuutettu, ulkoministerion henkiléstdhallinto,
ministeridon johto seka tyodntekijajarjestéjen (Ulkoasiainhallinnon virkailijayhdistys UHVY ry ja
Ulkoasiainhallinnon Akavalaiset ry) edustajat. Erityisesti nakemyksid pyydettiin siita, miten
ministeridssd ilmenneita epaasialliseen kaytdékseen ja hairintdaan liittyvia tapauksia voidaan
paremmin ennaltaehkaista ja selvittda. Eri tahojen kanssa kdydyissa keskusteluissa seuraavat
teemat olivat korostuneet: epaasiallisen kohtelun ja hairintatapausten ennaltaehkaisyn tarkeys,
yksittaisten tapausten kasittelyn tehostaminen seka johdonmukainen seuranta.

Edelld mainitut kolme teemaa tiivistettiin seuraavaksi kahdeksi tata selvitystéd ohjaavaksi
paateemaksi selvityksen tekijoiden toimesta. Selvitykselld kartoitettiin seuraavia teemoja, joihin
haettiin konkreettisia suosituksia:

» Hairintatapausten ja epaasiallisen kohtelun ennaltaehkdisy ulkoministerién organisaatiossa
ja tydyhteisodissa

» Hairintatapausten ja epaasiallisen kohtelun esiintuominen ja tapausten kasittelyn
tehostaminen seka kasittelyn johdonmukainen seuranta

Selvityksen avulla pyrittiin saamaan kaytannonldheisia suosituksia ministeridén tydyhteisétoiminnan
kehittamiseksi. Tarkoituksena on selvittdd myos, onko ministeriossa tarvetta lisata
erityisasiantuntemusta tydyhteisén hyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Selvitystyd koostui aloituskokouksista, tiedonkeruusta sisdltden dokumenttianalyysin, kyselyn,
yhteydenotot ja haastattelut, sekd dialogityOpajoista ja raportoinnista. Tyd kaynnistyi kahdella
aloituskokouksella (9.1.2019 ja 15.1.2019), joissa keskusteltiin selvityksessa kaytettavista
kasitteita seka sovittiin tarkemmin aikataulusta. Selvityksen riippumattomuuden vuoksi silla ei ollut
ohjausryhmaa. Aloituskokouksissa olleen projektiryhman rooli oli toimittaa selvityksen tekijoille
heidén tarvitsemansa aineisto ja dokumentit. Lisaksi projektiryhmé& tuki selvityksen
tiedonkeruuvaihetta julkaisemalla selvitykseen liittyvan tiedotteen ja kyselylinkin ulkoministerion
intranetissa ja sahkopostitse henkilostolle. Selvitys valmistui ennen maaliskuun loppua siten, etta
ulkoministeri6 oli saanut loppuraportin ndhdékseen sovittuun maaraaikaan mennessa.

Aloituskokousten yhteydessa tilaaja toimitti Rambollille selvitykseen liittyvaa taustamateriaalia,
jotka analysoitiin Rambollin asiantuntijoiden toimesta. Selvityksen teon aikana tekijat saivat lisaa
dokumenttimateriaalia kasiteltavdkseen. Selvitystyohén ovat osallistuneet Anri Nordgren, Mikko
Henriksson ja Sari Arolinna Ramboll Finland Oy:sta ja alihankkijana Henri Lahtinen KPMG Oy:sta.
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1.2 Toimeksiannossa kdytetyt kasitteet: Hairinta ja muu epdasiallinen kohtelu,
seksuaalinen hairinta

Tassa selvityksessa kaytetdan tydturvallisuuslaissa mainittuja, alla kuvattuja kasitteitd koskien
hairintaa. Tyoturvallisuuslaissa kielletaan hairintad, joka aiheuttaa tyontekijan terveydelle haittaa tai
vaaraa.

Hairinta

Hairinta on jdrjestelmallistd ja jatkuvaa kielteistd toimintaa tai kayttaytymista. Kaikki tyopaikalla
esiintyva kielteinen kayttaytyminen ei ole tydturvallisuuslaissa tarkoitettua terveydelle vaaraa
aiheuttavaa hairintaa tai muuta epdaasiallista kohtelua. Esimerkiksi lievat, yksittaiset teot kuten
satunnaiset epdasialliset puheet, eivat ole sellaista.

Hairintaa on esimerkiksi:

toistuva uhkailu

pelottelu

ilkeat ja vihjailevat viestit

vaheksyvat ja pilkkaavat puheet

ty6nteon jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen
maineen tai aseman kyseenalaistaminen

tydyhteisdsta eristdminen

seksuaalinen hairinta.

Epaasiallinen kohtelu
Epdasialliseen kohteluun voi syyllistyéa kuka tahansa tydyhteisdon jasen joko yksin tai yhdessa
muiden kanssa. Kohteeksi voivat joutua seka tyontekijat etta esimiehet.

Seksuaalinen hairinta

Seksuaalisella hairinndlla tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysistd, luonteeltaan seksuaalista
ei-toivottua kaytosta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilén henkista tai
fyysistd koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, néyryyttava tai
ahdistava ilmapiiri.

1.3 Tiedonkeruun ja analyysin toteuttaminen

Dokumenttianalyysi

Tiedonkeruu kaynnistyi dokumenttianalyysilla, joka koostui selvitystydryhman kayttdén annettujen
dokumenttien lapikaymisestd. Dokumentit sisdlsivat muun muassa tietoa hairinnan ja epaasiallisen
kohtelun ehkaisemiseen ja kasittelyyn liittyvasta ohjeistuksesta, aiemmin toteutettuja tasa-arvo ja
yhdenvertaisuuskyselyja seka henkilostésuunnittelun asiakirjoja. Lisaksi dokumenttianalyysiin
sisallytettiin ulkoasiainhallintoa ja ulkoministeridta koskeva saaddspohja. Dokumenttianalyysin
tulokset on esitetty luvuissa 3 ja 4. Dokumenttianalyysin aikana lapikdydyt asiakirjat on listattu
liitteessa 1.

Tiedonkeruu sdhkoéisen kyselytydkalun avulla

Tata selvitystda varten haluttiin koota kokemuksia, nakemyksia seka kehittamisehdotuksia
ulkoministerién henkildstélta koskien hairintdtapausten ja epaasiallisen kohtelun ennaltaehkaisya,
esiintuomista ja seurantaa. Dokumenttianalyysin seka julkisuudessa esiin nousseiden tietojen
perusteella osa hairintaa tai epaasiallista kohtelua kokeneista ei ole vienyt asiaa eteenpain ja jotkut
kokivat, ettei asia ei ole edennyt, vaikka se olisikin viety eteenpdin. Tassa selvityksessa haluttiin
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kiinnittda huomiota myds naihin ongelmakohtiin. Aloituskokouksessa kavi kuitenkin ilmi, ettd edella
mainittuja henkil6ita ei ole mahdollista tunnistaa eika kontaktoida. Ulkoministerién organisaatio on
laaja sek@ maantieteellisesti ettd henkiléston lukumaaralla mitattuna. Niinpa selvityksessa haluttiin
antaa jokaiselle henkildstén jasenelle mahdollisuus tulla kuulluksi. Taten osana selvityksen
tiedonkeruuta annettiin ulkoministeriéon ja edustustojen henkildstélle mahdollisuus kertoa
kokemuksistaan, nakemyksistaan seka kehittdmisehdotuksistaan koskien selvityksen teemoja.
Selvityksen tekijat laativat asiaa koskevan tiedotteen, seka mahdollisuuden jattda yhteystietonsa
mahdollisia yhteydenottoja varten. Henkiléstéa lahestyttiin avoimella viestilla, joka jaettiin seka
ulkoministerién intranetin etta sahkdpostin valityksella. Viesti julkaistiin seka suomeksi etta
englanniksi.

Koska mahdollisten yhteystiedon antavien maaraa ei voitu ennakoida, eikd selvitysten tekijoiden
resurssit olisi riittdneet kovin laajaan yhteydenottojen toteuttamiseen, samassa yhteydessa
hyédynnettiin sdhkoistd kyselytyOkalua ja pyydettiin vastaajia antamaan myds anonyymia
palautetta koskien selvityksen teemoja. Viestin yhteydessd oli linkki kyselyyn, jonka kautta
henkiléstélla oli mahdollisuus antaa tietoa havainnoistaan anonyymisti. Lisdksi henkiléstén jasenet
saattoivat siis halutessaan jattda Rambollille yhteystietonsa lisatietojen antamiseksi. Viesti
henkildstolle julkaistiin 28.1.2019, ja vastauksia kerattiin 11.2.2019 saakka.

Kyselytyokalua kdytettiin haasteiden, huomioiden ja kehittamisehdotusten keraamiseen ja kysely
koostui pddosin sanallisen palautteen kerdaamisestd. Sanallisesta palautetta eri kysymyksiin
annettiin keskimaarin noin kahdessa sadassa vastauksessa vaihdellen eri kysymysten suhteen.
Yhteensa kyselyyn oli vastattu 555 kertaa. Suurella osalla vastaajista ei siis ollut havaintoja eika
kokemuksia hairinnasta eivatka he taten olleet vastanneet kaikkiin aiheeseen liittyneisiin
kysymyksiin. Vastanneista 72 ilmoitti asemakseen esimies ja 418 vastasi olevansa tydntekija.
Sukupuolensa ilmoittaneista naisia oli 340 ja miehid 119. Lisaksi 35 henkiléa ei halunnut ilmoittaa
sukupuoltaan. Vastanneista 272 ilmoitti tyOskentelypaikakseen edustuston ulkomailla ja 217
ulkoministerién.

Tiedonkeruu toteutettiin anonyymina ja kaikille pystyttiin antamaan mahdollisuus sanoa
sanottavansa eika selvityksen tekijoiden tarvinnut nain turvautua otosmenettelyyn. Vastaavasti
tama tarkoitti my0s sitd, ettd vastaajia ei pystytty tunnistamaan eika siten kontrolloimaan heidan
vastaamismaariaan, joten on mahdollista, joskin epatodennakdista, etta joku on vastannut
kysymyksiin kaksi tai useamman kerran. Tiedonkeruun paatarkoituksena oli kuitenkin kerata
sanallista palautetta haasteista, huomioista ja kehittdmisehdotuksista, eika tehda maarallista
kartoitusta ongelmien laajuudesta.

Yhteydenotot

Yhteensa 37 henkil6a jatti yhteystietonsa. Kaikkiin otettiin yhteytta, mutta jokaista ei tavoitettu ja
osa ei kuitenkaan halunnut tulla kuulluksi. Yhteensa kuultiin 33 henkilda. Yhteydenotot tehtiin
Skypen avulla ja puhelimitse. Yhden yhteydenoton kesto vaihteli 15 min. Ja 2h valilla.
Yhteydenottojen kautta keratty tieto analysoitiin ja nousseita huomioita hyddynnettiin ajallisesti
my&hemmin toteutetuissa henkilostéjarjestdjen seka tydnantajan edustajien haastatteluissa.

Haastattelut
Henkildstojarjestdjen edustajista haastateltiin puheenjohtajia ja luottamushenkiléitd; UHVY, UH-

AKAVA, JUKO (5 henkilda).

Tybnantajan edustajista haastateltiin virkamiesjohtoa ja hallintopalveluiden johtohenkildita (9
henkil6a)
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Haastattelut toteutettiin kasvotusten, ja ne kestivat keskimaarin puolitoista tuntia. Haastatteluissa
korostui ratkaisukeskeisyys.

Keréatyn tiedon analyysi

Tiedonkeruuvaiheen jalkeen kaikki keratty aineisto analysoitiin selvitystyéryhman toimesta.
Dokumenttianalyysin tulokset ohjasivat muuta tiedonkeruuta. Kyselytulosten alustava analyysi ja
yhteydenotoissa esiin nousseet huomiot ohjasivat henkildstojarjestdjen ja
ty6énantajahaastatteluiden toteuttamista.

Aineistoista tehtyja havaintoja tarkasteltiin selvitystydéryhman sisadisissa validointitydpajoissa, joissa
iteroitiin yhteinen nakemys keskeisista havainnoista seka laadittiin alustavat suositukset.

1.4 Dialogikeskustelut

Dialogikeskustelujen tavoitteena oli kuunnella eri ryhmien nakemyksia keskeisistéd havainnoista ja
alustavista kehittamisehdotuksista. Toisen tilaisuuden tavoitteena oli luoda yhteista siltaa
etenemisen osalta.

Dialogikeskustelut toteutettiin 11.3. ja 19.3.2019. Ensimmadisessa tapahtumassa Rambollin
asiantuntijat esittelivat keskeiset havainnot ja alustavat kehittdmisehdotukset osallistujille.

Osallistujiksi  oli  kutsuttu ulkoministerién johtoa, henkildstéjarjestéjen edustajia seka
henkiléstéhallinnon edustajia. Tapahtumassa ty6skentely perustui dialogirakenteelle, jossa ihmiset
ajattelevat yhdessa vuoroin kuuntelemalla ja keskustelemalla ohjatusti.

Dialogia ohjaavina periaatteina ovat arvostava kuuntelu, kunnioitus, odotus ja rakentava puhe.
1.5 Toimeksiannon rajaukset

Selvityksen avulla pyrittiin saamaan suosituksia ulkoministeridn tydyhteisétoiminnan kehittamiseksi
koskien kahta luvussa 1.1 mainittua paateemaa. Tassa selvityksessa ei ole kyse hairintaa koskevan
yleisyyden kartoittamisesta. Tahan liittyen on jo olemassa aiempaa tietoa. Osana selvitysta kerattiin
tietoa sahkodisen kyselyjarjestelman avulla. Se tehtiin haasteiden, huomioiden ja
kehittamisehdotusten kartoittamiseksi eika niinkaan maarallisen kokonaiskuvan luomiseksi.
Tiedonkeruuvaiheeseen osallistui vajaa neljannes ulkoministerion henkiléstésta. Heista noin puolet
oli antanut sanallisia vastauksia. Kyselyyn vastaamattomien ulkoministerion tydntekijéiden
ndkodkulma tarkasteltaviin asioihin ei ole selvitystydéryhman tiedossa. Tassa raportissa esiin tuodut
teemat, haasteet ja henkildston esiin nostamat kehittdmisehdotukset luvuissa 4 ja 5 eivat siis
edusta koko ulkoministerion henkiléston ndkemyksia, vaan ainoastaan sitd osaa, joka vastasi
tiedonkeruussa selvitystyéryhmaén esittdmiin kysymyksiin. Selvitystydryhman koko aineiston
perusteella esittamat suositukset on esitetty luvussa 8.

Seuraavassa luvussa (Luku 2) avataan dokumenttianalyysiin perustuen ulkoministerion

organisaatiota seka ulkoasiainhallintoa ohjaava saadéspohja. Luvussa kolme keskitytaan
ty6hyvinvointiin.
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ULKOMINISTERION ORGANISAATIO JA
ULKOASIAINHALLINTOA OHJAAVA SAADOSPOHIA

Vuonna 2018 ulkoasiainhallinnossa toimi kotimaassa 881 henkildd. Suomesta lahetettyjd,
edustustoissa toimivia henkilditd oli 551, seka 917 asemamaasta palkattua henkilda. Lisaksi
ulkoasianhallinnon palveluksessa oli 400 vapaaehtoisesti tyOoskentelevaa kunniakonsulia. !
Ulkoasianhallinnossa tydskentelevistda osa on yleisuralla. Yleisuralaisiin lukeutuvat seka hallinto-
ettad diplomaattiuralla olevat. Yleisura perustuu tehtavankiertoon yleisviroissa. Yleisuran tehtavaan
maaraamista eivat ohjaa viranhakua ja -tayttéa koskevat sdanndkset eika sita pideta virantdytténa.
Lisdksi ulkoasianhallinnossa toimii erityisvirkamiehia seka paikalta palkattua henkilokuntaa.

Ulkoministeridétad koskee esitys valtion henkildstéhallinnon tehostamisesta 304 henkilétyévuodella
vuoteen 2029 mennessa. Tama nakyy myds hallinnonalan henkildtyévuosikehyksessa vuosille
2018-2023 (ks. taulukko 1).

Taulukko 1. Hallinnonalan henkilétyovuosikehykset 2018-2023

HTV/vuosi 2018 2019 2020 2021 ‘ 2022 2023
Ministerié ml. Kouvola 881 866 827 820 820 820
UE lahetetyt 551 603 554 554 554 554
UE paikallisesti palkatut 917 934 915 915 915 915
UE yhteensa 1468 1537 1469 1469 1469 1469
Yhteensa 2 349 2 403 2 296 2 289 2 289 2289

Suurempi osa ulkoministerion henkildstdsta tyoskentelee Suomen ulkopuolella. Ulkomaan edustus
koostuu diplomaattisista edustustoista ja konsuliedustustoista. Ensin mainittuihin sisaltyvat eri
valtioissa olevat suurldahetystét ja niiden erilliset yksikdét seka kansainvélisissa jarjestdissa ja
yhteistydelimissa olevat pysyvat edustustot ja erityisedustustot. Suomella on myds muita
diplomaattisia edustustoja eli yhteystoimistoja. Konsuliedustustoihin lukeutuvat I|dhetetyn
virkamiehen johtamat paakonsulaatit, konsulaatit seka paakonsulaattiin kuuluvat erilliset yksikot
tai kunniakonsulin johtamat kunniakonsulaatit. 2

Ulkoasianhallinnon henkiléstéstd on vakinaisessa palvelussuhteessa 85 %. Naisten osuus
asiantuntijatehtdvista toimivista on 53 %, johdosta 49 % seka toimeenpanevissa tehtdvissa 82 %.
Henkiloston keski-ika oli vuoden 2017 lopussa 48,3 vuotta ja vahintaan 45 -vuotiaiden % -osuus
henkilostostd oli 61 %. Henkiléstosuunnitelman mukaan keski-ika on noussut tasaisesti.
Poikkeuksena oli lasku (-0,1) vuonna 2017. Erityisesti hallintouralla ikdpyramidi painottuu tyduran
loppupaahan.

Ulkoministeridon edustustoverkkoa kuvataan suhteellisen kattavana, mutta miehitykseltdaan ohuena.
Lahetettya henkilokuntaa sisaltavia edustustoja on 86. Noin kahdessa kolmasosassa (53 kpl) naista
edustustoissa on enintdadan kaksi lahetettya diplomaattia. Lahetetyn virkamieskunnan vastuulle
kuuluu suurlahetystéjen, paakonsulaattien ja konsulaattien lakisaateinen toiminta. 3

Henkiléstésuunnitelmassa viitataan edustustojen lisaantyneisiin vaatimuksiin muun muassa mm.
maahantulo- ja kansalaispalvelujen, kehityspolitiikan, Team Finland-toimintojen ja ulko- ja
turvallisuuspoliittisen seurannan osalta. Ulkoministerion hallinnonalalle osoitetut toimintamenot
ovat kehyskaudella 2019 - 2022 noin 220 milj. euroa vuosittain. Kehyskauden aikana nykyisten

L Ulkoministerio. Henkilostotilinpaatokset. Haettu 15.1.2019 osoitteesta https://um.fi/henkilostotilinpaatokset
2 Ulkoministerié. Suomen edustustot ulkomailla. Haettu 15.1.2019 osoitteesta https://um.fi/edustustot
3 Ulkoministerion henkildstésuunnitelma 2018-2022. UM henkildstohallinto. Lokakuu 2018.
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kehysten mukaisten maararahojen arvioidaan olevan riittdmattomat ulkoasiainhallinnon tarpeisiin.
Henkiléstésuunnitelmassa arvioidaan, etta vuoden 2022 lopussa toimintamenojen siirtyva era olisi
kdaytannossa kaytetty. Maardarahojen supistuminen edellyttdd toiminnan sopeuttamista (mm.
edustustoverkon  supistaminen). Ministeribssa on  myds  kaynnissa  valtiokonsernin
kehittamishankkeiden liséksi ulkoasianhallinnon kehittémis- ja tehostamishankkeita®. Naiden
hankkeiden tavoitteena on edellisten kehyspaatdsten ja hallitusohjelman mukaiset saastot.

Valtion henkilostéhallinnon tehostamiseen liittyen valtionvarainministeriélla on hanke sellaisten
kehittdmistoimien  kdynnistéamiseksi, jotka johtavat tehokkuuden parantamiseen ja
henkildstépalveluiden laadun seka yhtendisyyden paranemiseen. Mahdollisina kehittdmistoimina on
esitetty muun muassa tydn jakamisen uudet mallit kuten yhteispalvelut, henkilékierto,
verkostomainen yhteisty6, HR-tehtdvien keskittaminen ja toimintatapojen muutokset.
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Kuva 1. Ulkoasianhallinnon henkildston sijoittuminen tehtaviatasoittain (lahde: henkilostosuunnitelma 2018)

Henkilostohallinto (MINTUKI-hankkeeseen liittyvat UM tuki - hanke, joidenkin HR toimintojen
keskittaminen Palkeisiin ja HR toimintojen kehittdminen). Henkiléstdhallinnon uudistushankkeen
johdosta osa palvelussuhde-aiheisiin liittyvista tehtavista on siirretty Palkeiden hoitoon. Samalla
uudistetaan henkildéstohallinnon prosesseja ja organisaatiota vuonna 2018. Uudistuksen
henkilostévaikutusten on arvioitu olevan noin -15 htv:n luokkaa.

2.1 Toimintaa ohjaavat lait, asetukset ja saannot

Ulkoministerion toimintaa ohjaava saaddspohja perustuu ulkoasiainhallintolakiin, valtioneuvoston
asetukseen ulkoasiainhallinnosta seka valtioneuvoston asetukseen ulkoasiainministeridsta.

Ulkoasiainhallintolain  (25.2.2000/204) toisen pykadlan mukaan ulkoasiainhallinto koostuu
ulkoasianministeriosta seka ulkomaanedustukseen kuuluvista edustustoista. Samassa pykaldassa
esitetdan edustustojen yleisen ohjauksen ja valvonnan kuuluvan ulkoasiainministeriélle.

Ulkoasiainhallinnon viroista saadetdan lain neljannessdtoista pykalassd, jossa todetaan virkojen
olevan hallinnonalan yhteisia. Tama tarkoittaa, etta virassa oleva henkild voi toimia eri tehtdvissa
ja virkapaikoissa ulkoasianhallinnon organisaation sisalla. Virat jakautuvat yleis- ja erityisvirkoihin.

4 mm. edustautumisen tavat ja mallit -hanke TAMA, ministerion tukitoimintojen keskittémisen ja yhdistéamisen hanke MINTUKI, kehitysyhteistyon
toimintatapojen uudistaminen seka maahantulopalveluita koskevat digitalisaatiohankkeet
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Ensin mainittuihin lukeutuvat ulkoasiainneuvoksen, lahetystdneuvoksen, ulkoasiainsihteerin,
hallinnollisen  ulkoasiainsihteerin,  avustajan, hallinnollisen  avustajan, osastosihteerin,
toimistosihteerin, toimistovirkailijan, virastomestarin sekd@ vahtimestarin virat. Muut kuin edella
luetellut ovat erityisvirkoja. Yleisvirkojen tayttaminen ei edellyta haettavaksi julistamista (pykala
15). Virkoihin nimittamisestd vastaa valtioneuvosto tai ulkoasiainministerié valtioneuvoston
asetuksen mukaisesti (ks. luku 2.1.1.).

Seitsemadstoista pykadlassa madritellddn yleisvirkamiehen tehtdvaan maardaaminen ja toiseen
virkapaikkaan siirtdminen. Erikseen listatuissa tehtdvissd olevat henkil6t ovat maardttdessa
velvollisia virassaan siirtymaan toiseen tehtdvaan ja toiseen virkapaikkaan ulkoasiainhallinnon
organisaatiossa. Tallaisia  tehtavanimikkeita ovat ulkoasiainneuvos, ldhetystdneuvos,
ulkoasiainsihteeri, hallinnollinen ulkoasiainsihteeri, avustaja ja hallinnollinen avustaja.
Yleisvirkamiehia maarittda velvollisuus virassa siirtya edustustosta ulkoasiainministeriéén ja
ulkoasiainministeriésséd tehtdvdsta toiseen. Jos virkamies siihen suostuu, myds muissa kuin edella
mainituissa tapauksissa yleisvirkamies voidaan virassaan maarata tehtavaan ja siirtda toiseen
virkapaikkaan ulkoasiainhallinnon organisaatiossa.

Erityisvirkamiesten tehtdvaan madraamisesta ja siirtamisestd toiseen virkapaikkaan on saadetty
ulkoasiainhallintolain 18. pykaldssd. Heiddt voidaan maaratda tehtdvaan ja siirtada maddraajaksi,
omalla suostumuksellaan, ulkoasianministeriésta edustustoon. Siirto voi tapahtua myos
edustustosta ministeriédn, mikali virkamies tahdn suostuu tai jos tdhan on painavia syita.

2.1.1 Ulkoasiainhallinnon virkoja koskevat saannokset

Valtioneuvoston asetus (1.3.2000/256) ulkoasiainhallinnosta ohjaa virkaan nimittamista
ulkoasianhallinnossa. Asetuksen toisen pykadlan mukaan valtioneuvoston vastuulla on
ulkoasiainneuvoksen, hallintojohtajan, viestintdjohtajan, talousjohtajan, kiinteistéjohtajan,
tietohallintojohtajan, turvallisuusjohtajan, ldhetysténeuvoksen, lainsdadanténeuvoksen,
neuvottelevan virkamiehen seka kaupallisen neuvoksen virkaan nimittdminen. Ulkoasianministeri6
nimittda muut ulkoasiainhallinnon virkamiehet virkaan.

Kolmannen pykalan mukaisesti ulkoasiainministeridlle on annettu valta paattda virkasuhteen
paattamista ja virantoimituksesta pidattamista, virkamiehen kanssa tehtdvasta sopimuksesta
palvelussuhteen ehdoista seka virkamiehelle annettavasta kirjallisesta varoituksesta.

Asetuksen viidennessa pykalassa on saadetty virkojen kelpoisuusvaatimuksista, jotka vaihtelevat
nimikkeen mukaan. Kaikkiin ulkoasiainhallinnon virkoihin edellytetaan liséksi valtion virkamieslaissa
sadadettya Suomen kansalaisuutta sekd 6 §:ssa saadettya kielitaitoa.

2.1.2 Edustustojen hallinto ja toimivalta

Kymmenes pykala sisaltaa tietoa edustustojen johtamisesta, joka on asetettu paallikén vastuulle.
Suurlahetystda, lahetystoa tai diplomaattista edustustoa voi johtaa myds johtava virkamies
tilanteessa, jossa edustustolle ei ole maaratty paallikkda tai edustuston paallikkd on akkreditoitu
toisesta valtiosta. Mikali edustuston paallikdn tai johtavan virkamiehen tehtavan on avoinna, johtaa
yksikkda valiaikaisesti tehtavaan maaratty johtava virkamies tai juoksevien asioiden hoitajaksi
maaratty virkamies ulkoasianministerion paatdksella. Edustuston paallikén ratkaisuvaltaan kuuluu
tyéjarjestyksen vahvistaminen (pykala 13). Tydjarjestyksessd maaratdan edustuston
organisaatiosta, asioiden valmistelusta ja ratkaisemisesta sekd@ muusta sisdisestda hallinnosta.
Edustuston paallikélla on ratkaisuvalta edustuston asioissa (pykala 14).
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Edustustojen ratkaisuvaltaan sisaltyvat edustuston sisdista hallintoa koskevat asiat, jollei toisin
saddeta (pykala 11). Ulkoministerion ratkaisuvalta kattaa kiinteistéjen, toimitilojen, asuntojen ja
muiden tilojen ostamisen, vuokrauksen, alivuokrauksen, myymisen ja muun luovuttamisen seka
uudisrakentamisen ja peruskorjauksen. Kahdennentoista pykadlan mukaisesti ministerié voi
yksittdisessa tapauksessa valtuuttaa edustuston tekemdan sopimuksen tai muun oikeustoimen
asiassa, jossa ratkaisuvalta on ministeriolla.

2.1.3 Edustustojen henkilokuntaa koskevat saaddkset

Pykalassd 21 saadetdan henkilokunnasta seuraavasti. Edustustoissa voi toimia virkamiehia
ulkoasiainhallinnon yhteisissa viroissa sekd ulkoasiainministeriédon tydsuhteessa olevaa lahetettya
henkilékuntaa. Henkildkuntaan lasketaan kuuluvaksi myds ulkoasiainhallinnosta annetun lain 25-
27 §:ssa tarkoitetut henkilot®>. Edustustoon on liséksi mahdollista palkata ty6sopimussuhteista
henkilékuntaa ja harjoittelijoita siten, etta ministeri6lla on ratkaisuvalta edustuston henkilékunnan
kokonaismaarasta.

Perustuslaissa on saadetty, etta tasavallan presidentti maaraa edustuston paallikdn tehtavaan.
Paatosvalta muiden virkamiesten maaraamisesta edustustojen tehtdviin on ulkoasianministeridlla
(pykala 22).

2.1.4 Siirtosuunnittelu ulkoasianhallinnon yleisuran tehtédvadkierrossa

Ulkoasianhallinnossa yleisuralla toimivat henkilot eivat lukeudu virantdytdén piiriin. He voivat
ilmoittautua avoimiin tehtaviin, joista ilmoitetaan henkiléstéhallinnon tietojarjestelmassa. Myds
tehtavdaan madaraaminen ilman ilmoittautumismenettelya on mahdollista tapauksissa, joissa se on
tarpeellista  siirtokokonaisuuden  kannalta. Paasaantodisesti  henkilévalinnat  perustuvat
ilmoittautumisiin.

Siirtosuunnittelu perustuu seuraaviin, hyvan hallinnon periaatteisiin: avoimuus, tasapuolisuus ja
tasa-arvo. Siirtosuunnittelulla pyritdan sujuvaan ja hyvaan suunnitteluun perustuvaan
tehtavankiertoon, joka tukee ulkoasianhallinnon tavoitteiden saavuttamista. Lisaksi tavoitteena on
kokonaisuus, jossa avoimiin tehtaviin on osoitettu virkamies ja jossa jokaisella virkamiehella on
tehtava. Virkamiehen omat toiveet tulevat huomioiduksi mahdollisuuksien mukaan. Yksittaista
ilmoittautumista kasiteltdaessa keskeistd on virkamiehen esittaman siirtotoivomuksen sopivuus
kokonaisuuteen. Virkamiehen urahistorialla suhteessa avoinna olevan tehtavan vaativuuteen on
vaikutusta valintoihin. Samoin vaikutusta on arviolla virkamiehen toiminnan tuloksellisuudesta
aiemmissa ja nykyisissa tehtavissa.

Siirtosuunnittelu on kokonaisuus, joka edellyttaa lukuisien eri tekijoiden huomioimista:

e ministeridon tarve ajankohtaisessa tilanteessa sijoittaa osaan tehtavista valmiiksi soveltuvan
osaamispaaoman (koulutus, kielitaito, kokemus, urahistoria ym.) omaavia virkamiehia ja
toisaalta tarve sijoittaa osaan tehtdvista virkamiehia laajentamaan sekd omaa etta
ministeridn osaamispaaomaa;

e vastaanottavan tahon ja tarvittaessa tehtavakokonaisuutta ministeridssa ohjaavan tahon
nakemys;

e toimintayksikdiden resurssi- ja osaamistarpeet;

e tehtdviin ilmoittautuneiden virkamiesten tydyhteis6- ja yhteistyotaidot;

e pyrkimys ministeriossa 2-5 vuoden ja ulkomaanedustuksessa 3-4 vuoden tydskentelyyn
kussakin tehtavassa;

5 Esimerkiksi sotilasasiamiehet ja muut puolustusvoimien palvelussuhteessa olevat henkil6t edustustossa sekéa eréisiin viranomaisiin

palvelussuhteessa olevat henkilét edustustossa.
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korkean olosuhdehaittaluokan asemapaikoissa palvelu ilmoittautujan kannalta puoltavasti

huomioiden

e johtamistaitojen, - kokemuksen ja - potentiaalin erityinen huomioiminen
esimiestehtavien osalta;

e tehtaviin ilmoittautuneiden virkamiesten yksilolliset tilanteet (esimerkiksi perheen /
laheisten tilanne) ja tavoitteet kokonaisuuden tarpeiden ja tasapuolisuuden asettamissa
rajoissa;

e tydterveyslaakarin lausunto soveltuvuudesta korkean olosuhdehaittaluokituksen (7-12)

asemapaikoissa

Siirrot edustustoihin ja ministeriodn toteutetaan paasaantodisesti kerran vuodessa elokuun alussa.
Siirtoajankohdasta poikkeamiseen on oltava painavat perusteet. Ulkoministeridssa Helsingissa
edellytetdan 2-5 vuoden tyoOskentely@a tehtdvassa ennen siirtymista toiseen tehtavaan.
Ulkomaanedustustoissa tavoitteena on kolmesta neljaan vuotta. Perustelluissa tapauksissa viides
vuosi edustustossa on mahdollinen, jonka jalkeen seuraa siirto paasaantoisesti takaisin Helsinkiin.
Poikkeustapauksissa tehtava ulkomaanedustustossa (olosuhdeluokitellut asemapaikat) voi olla
myds alle kaksi vuotta. Korkean olosuhdeluokituksen asemapaikassa suoritettu palvelu parantaa
mahdollisuuksia kahteen perakkdiseen tehtdavaan edustustossa. Toiseen perakkaiseen
edustustotehtavaan ilmoittautuneet eivéat ole etusijalla ministeridsta ilmoittautuneisiin nahden.

Erityisvirkamiehia koskee lahtdkohtaisesti valtionhallinnon yleinen virkajarjestelma seka
erityisvirkamiehen asiantuntemuksen hyddyntaminen niissa tehtdvissa, joita varten sitéd on
hankittu. Ulkoasiainhallintolaki mahdollistaa, ettd erityisvirkamies voidaan virassaan maarata
toiseen tehtdavaan ministeriéssa tai hanet voidaan siirtéd maaraajaksi ulkoasiainministeriosta
edustustoon. Siirron edellytyksena on virkamiehen suostumus seka se, etta riittava
erityisosaaminen erityisvirkamiehen tehtavdalueella kyetdaan turvaamaan. Siirto on maardaikainen,
jonka jalkeen erityisvirkamies palaa virkansa mukaisiin tehtaviin. Myds yleisuran tehtavan ja
virkamiehen nimittaminen erityisvirkamiehen tehtavaalueelle on mahdollista.

2.1.5 Ohjeistus virantdaytosta ja tehtdavadan maarayksista

Valtionvarainministerion henkiléstd- ja hallintopolitiikkaosasto ja valtion tydmarkkinalaitos ovat
laatineet vuonna 2016 ohjeen ministeridille ja virastoille virantdytdéssa noudatettavista
periaatteista. Ohje perustuu valtioneuvoston ohjesaannén 17 pykaldaan. Ohjeessa esitettyjen
periaatteiden tarkoituksena on turvata avoin, ammattimainen, kaikkien hakijoiden kannalta
tasapuolinen ja yhdenvertainen haku- ja valintamenettely. Ohjetta noudattamalla viranhakijoita ei
aseteta keskenaan eriarvoiseen asemaan epaasiallisin perustein. Ohjeen mukaan hyvin suunniteltu
ja toteutettu valintamenettely on avain onnistuneisiin henkilévalintoihin.

Valtionhallinnon pysyvia tehtavia hoitaa lahtdkohtaisesti vakinainen henkilostd. Maaraaikaisen
nimityksen edellytyksend on, ettd virkamieslaissa saadetyt perusteet ovat olemassa. Valtion
ylimpien virkojen kuten ministerididen kansliapaallikdét, alivaltiosihteerit, osastopaallikét ja
virastojen paallikot osalta (pykala 9) virkaan nimittaminen on rajattu padsaantoisesti viiden vuoden
maaraajaksi. Virkamieslaissa on myds saadetty koeajasta (pykala 10), jonka tarkoituksena on
tarjota molemmille osapuolille mahdollisuus selvittéa virkaan nimitetyn sopivuus kyseiseen
tehtavaan. Enimmilldan koeaika voi kestaa kuusi kuukautta. Koeaikaa ei kuitenkaan kdyteta, jos
virkamiehen nimittaa tasavallan presidentti tai valtioneuvosto. Suurlahettildiden kohdalla koeaika
ei taten pade.
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2.1.6 Henkilostosuunnitelma

Ulkoministerion henkildstésuunnitelmassa vuosille 2018-2022 on maaritelty ulkoasianhallinnon
kannalta keskeisia strategisia painopisteita, joihin lukeutuu tydskenteleminen ihmisoikeuksien,
tasa-arvon seka demokratian vahvistamiseksi. Naiden toteutumista seka johtamista, henkiléstén
tyéhyvinvointia ja kehittamistd tuetaan henkildstéstrategialla (2015-2020), jonka painopisteita

ovat:
1. Henkildvoimavarojen kohdentaminen - priorisointi, depriorisointi ja poisvalinta
2. Tehtdvakiertoon soveltuva palkkausjarjestelma
3. Johtaminen
4. Tyohyvinvointi ja henkildston kehittaminen
5. Edustustojen paikallisesti palkattu henkil6std ja edustustojen tydnantajatoiminta

Palkkausjarjestelmaan liittyen henkiléstésuunnitelmassa todetaan henkildéston, esimiesten ja
ministeridn tydnantajana kokevan nykyisen suoritusarvioinnin soveltuvan huonosti kannustamiseen
ja palkitsemiseen ulkoasiainhallinnossa. Tavoitteeksi on asetettu suoritusarvioinnin kehittéminen
ministerion  ja  henkildstdjarjestéjen toimesta tarkentavalla virkaehtosopimuksella UM-
yhteensopivammaksi niin paljon kuin keskusjarjestétason virkaehtosopimus mahdollistaa.

Johtamisen osalta ministerion todetaan tehneen merkittdavia uudistuksia johtamisessa.
Seurannutta kehitystd kuvataan myOnteisend sekd@ ministerion sisdisissa mittauksissa etta
tyotyytyvaisyysbarometrin tulosten perusteella (ks. luku 4.1.) hallinnonalojen valisessa vertailussa.
Edelleen tavoitteeksi on asetettu ulkoministerion johtamispolitiikassa maaritellyn hyvan
johtajuuden periaatteiden entistd parempi ja tasaisempi toteutuminen koko organisaatiossa.

Tyohyvinvointi ymmarretaan laajassa merkityksessa ja se on ulkoministerion henkildstéstrategian
poikkileikkaava teema seka tyon tuloksellisuuden keskeinen osatekija. Tavoitteena mainitaan
kokonaisotteen vahvistaminen ja johdon rooli sen ohjaamisessa seka tiiviin yhteistydn
rakentaminen valtioneuvoston hallintoyksikdn kanssa. Ulkoministerion henkildstéhallinnossa toimii
henkiléstén kehittamis- ja tydhyvinvointiyksikkd, joka tukee esimiehia ja tydyhteisdja
tyéhyvinvoinnin kehittamisessa, organisaatiomuutoksissa ja ongelmien ratkaisussa. Osana
toiminnan kehittamista on perustettu tydhyvinvointipaallikdn tehtdva seka toiminnan tueksi kolme
tydyhteisdkehittdjan tehtavaa syksylla 2018.

2.2 Rekrytointikdaytannot

Ulkoministeriossa on kaytossa kaksi tapaa uuden henkiloston rekrytointiin®: diplomaattiuralle
suuntaaville tarkoitettu kansainvélisten asioiden valmennuskurssi (Kavaku) ja hallinnollisesta
urasta kiinnostuneille hallintouran kurssi (Halku). Kavakuun paaseminen edellyttaa hakuprosessin,
joka sisaltaa esimerkiksi alkuhaastattelun, aineistokokeen, kielikokeet seka paivan mittaisen
soveltuvuusarvioinnin, lapaisemista. Hakijan on taytettava seuraavat ehdot: Suomen kansalaisuus,
ylempi korkeakoulututkinto, saadetty kotimaisten kielten taito (erinomainen suomen kielen taito ja
vahintaan tyydyttava ruotsin kielen taito) seka hyva taito kayttaa suullisesti ja kirjallisesti yhta, ja
lisaksi tyydyttava taito kayttaa suullisesti ja kirjallisesti toista seuraavista kielista: arabia, englanti,
espanja, japani, kiina, portugali, ranska, saksa, venaja. Haun lapaisseiden valmennuskurssi koostuu
ulkoasiainhallinnon tehtaviin valmentavasta koulutuksesta sekd harjoittelusta ulkoministeriéssa ja
ulkomaanedustuksessa.

Uusia virkamiehia rekrytoidaan joka toinen vuosi, ja virkamiesten tehtaviin lukeutuvat assistentin
tehtavien lisaksi muun muassa kansalaispalvelutehtavat, talous- ja tietohallintotehtavat, muut

6 Ura ulkoasianhallinnossa. Haettu 21.1.2019 osoitteesta https://um.fi/ura-ulkoasiainhallinnossa
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hallinnolliset tehtdvat ja avustavat tehtavat esimerkiksi kehitysyhteistyéhén tai muuhun politiikka-
alaan liittyen. Hallintouran valintaprosessi on monivaiheinen, koostuen alkuhaastattelusta ja koko
pdivan kestavistd soveltuvuusarvioinneista. Hakijoille on asetettu seuraavat kriteerit: Suomen
kansalaisuus, saadetty kotimaisten kielten taito (suomen kielen hyva suullinen ja kirjallinen taito
sekda ruotsin kielen tyydyttavaa suullinen ja Kkirjallinen taito. Hakijoilta odotetaan myds
ylioppilastutkintoa ja soveltuvaa ammatillista koulutusta, hyvaa taitoa kayttda suullisesti ja
kirjallisesti yhta seuraavista kielistd; englanti, espanja, portugali, ranska, saksa tai venaja seka
sellaista taitoa ja kykya, jota viran menestyksellinen hoitaminen edellyttda. Hakuprosessin ja
hallintouran kurssin (ministerion tehtaviin perehdyttédminen) jalkeen henkilét suorittavat kaksi
harjoittelujaksoa, jonka jalkeen heidat maarataan tehtaviin ministerién eri osastoille. Palveltuaan
muutaman vuoden kotimaassa, hallintouralainen voi hakeutua Suomen ulkomaanedustustoissa
vapautuviin hallintouran tehtaviin.

Ndiden kahden paalinjan lisdaksi ministerio voi rekrytoida erityisvirkamiehia pysyviin tai
maardaikaisiin tehtdviin ja ulkomaanedustustoihin erityisasiantuntijoita maaraaikaisiin tehtaviin.

Neljannen henkildstéryhman muodostavat edustustoihin paikalta palkatut, joiden rekrytointi on

yksikdn paallikon paatantavallassa. Sopimuksissa huomioidaan soveltuvien osin seka Suomen etta
kohdemaan lainsdadanto.
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TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN JA SEURANTA
ULKOASIAINHALLINNOSSA

Taman luvun sisaltd perustuu selvityksen aikana toteutettuun dokumenttianalyysiin.
3.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin indikaattorina kaytetddn koko valtionhallinnossa vuosittain toteutettavaa
tybtyytyvaisyysbarometria (TTB). Vuoden 2017 tulosten perusteella ulkoministerion tulos on
aavistuksen muita ministeri6itéd parempi johtamisen, tyénantajakuvan ja arvojen suhteen. Eri
ministeridt ovat samalla tasolla osaamisen, oppimisen ja uudistumisen seka tydyhteisén
toimintakulttuurin osalta.

Vuoden 2018 TTB tulosten mukaan ulkoministerié (3,58) on muihin ministeridéihin ndhden hieman
keskiarvon (kaikki ministeridt 3,63) alapuolella. Ministerion sisdlla vuoden 2017 ja 2018 tuloksissa
ei ole suuria eroja. Vahiten tyytyvaisia vastanneet ovat olleet edellisen vuoden tapaan palkkaukseen
(2,72), vuorovaikutukseen ja viestintdan (3,49), tyd ja toimintaymparistéén (3,51) seka
johtamiseen (3,52). Korkeimmat pisteet vuoden 2018 tydtyytyvaisyysbarometrissa annettiin tyén
sisallélle ja vaikuttamismahdollisuuksille (3,93), tydyhteisén toimintakulttuurille (3,9) seka
ty6nantajakuvalle ja arvoille (3,73). Edustustojen tydtyytyvaisyys oli kautta linjan hieman parempi
kuin ulkoministerion.

Henkiléstosuunnitelmassa kerrotaan tydyhteisdjen laativan kehittamissuunnitelmat, joita seurataan
saannodllisesti. Mikali tybyhteisdissa on tarvetta tuelle, niilla jarjestetaan tyénohjausta, sovittelua
tai muuta soveltuvaa kehittamista. Erikseen edustustoja koskevana tukimuotona mainitaan
tyéhyvinvointimatkojen tekeminen sovitun suunnitelman mukaisesti ja myds tarpeen mukaan.

3.2 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Ensimmainen tasa-arvo ja yhdenvertaisuuskysely laadittiin ulkoministeriéssa vuonna 2014. Taman
jalkeen kysely on toistettu vuosittain. Kyselylla on keratty tietoa siita, millaisena yhdenvertaisuus
ja tasa-arvo koetaan organisaation sisalla. Kyselylla on myds keratty ajatuksia henkildstopoliittisen
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman painopistealueista seka ideoita tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden parantamiseksi. Vuoden 2014 tulosten perusteella tasa-arvon toteutuminen ei
ole ongelma. Sen sijaan yhdenvertaisuus on koettu epdkohtana. Ura-alueella seka suhteilla on
nahty olevan vaikutusta arvostukseen ja ndiden tekijoiden on katsottu maarittdvan uralla
etenemista.

Vuoden 2018 helmikuussa toteutettiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely, johon vastasi 376
henkilda. Vastanneista 282 oli naisia ja 81 miehia. Lisdksi 11 ei maaritellyt sukupuoltaan.
Vastausten perusteella uralla etenemiseen arveltiin olevan vaikutusta suorituksella, kokemuksella,
asenteella, koulutuksella, motivaatiolla, sukupuolella seka idlla. Vaittamaan “Mielestani kaikkia
tydntekijoita kohdellaan arvostavasti henkildstéryhmasta riippumatta” vastasi 374 henkil6a.
Vastaukset jakaantuivat kylla (136 kpl.), ei (197 kpl.) ja en osaa sanoa (41 kpl.). "Ei” vastanneiden
osalta avovastauksissa viitattiin muun muassa organisaation hiearkkisuuteen, kolmen eri kerroksen
vakeen, hallintouralla olevien tydpanoksen vahattelyyn seka paikalta palkattujen huonoon
asemaan.

Kyselyn tulosten perusteella 127 henkil6é oli ja 220 vastaajaa ei ollut havainnut epaasiallista
kaytosta tydyhteisfssa viimeisen vuoden aikana. Lisaksi 25 henkilda ei osannut sanoa.
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Epdasialliseen kaytokseen sisdltyi avovastausten mukaan esimerkiksi tyly ja epakohtelias kdytos,
epaasiallinen kielenkdyttd, pelottelua, kiroilu, aanen korottaminen, alaisten néyryyttédminen, tiedon
panttaaminen, tiuskiminen ja huutaminen, valehteleminen, ulkonddn kommentoiminen,
kohtuuttomat vaatimukset seka kollegan panettelu esimiehelle. Havaintojen ohella 372:sta
vastaajasta 44 ilmoitti itse kokeneensa epaasiallista kaytdsta. Erikseen kysyttdessa 14 esimiesta
ilmoitti kokeneensa epaasiallista kohtelua tai hairintaa. Ei-toivottua kaytoéstd kuvailtiin muun
muassa mykkakouluna, tybsuorituksen vahattelyna, tiuskimisena, huutamisena,
mustamaalaamisena, tehtyjen padtdsten kyseenalaisena, haukkumisena seka halventavina ja
rasistisina vitseind. Vastaajajoukosta yhdeksan oli kokenut seksuaalista hdirintaa viimeisen vuoden
aikana.

Vuoden 2018 kyselyssa vastaajia pyydettiin nimeamaan, minkalaista ohjeistusta asioiden
selvittdmiseen tarvittaisiin. Avovastauksissa tuotiin esiin hankala tilanne edustustoissa: pienet
tydyhteisot eivat turvaa anonymiteettia. Myds puuttumisen keinoja pidettiin huonoina. Edelleen
avovastauksissa kaivattiin ministerién hallinnolta tiukan linjan ottamista hairintdén ja toimimista
aloitteellisesti eika ilmoituksiin reagoiden. Vuoden 2018 ja myds edellisten kyselyjen perusteella
ulkoasianhallinnossa nayttéaa olevan yhdenvertaisuusongelmia, erityisesti liittyen ura-alueisiin,
siirtoihin ja nimityksiin, ml. eri ikdryhmien kokemukset naista.

3.2.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma

Ulkoministeridssa on laadittu tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma vuosille 2019-2021, jonka
johdannossa viitataan voimassa olevaan lainsaadantédn. Laki naisten ja miesten tasa-arvosta
velvoittaa tydénantajaa 1) toimimaan siten, etta avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta
miehiad; 2) edistamaan naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin sekad luomaan
heille yhtaldaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen; 3) edistamdan naisten ja miesten valista tasa-
arvoa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa; 4) kehittamaan tyboloja sellaisiksi, etta ne soveltuvat
seka naisille ettd miehille; 5) helpottamaan naisten ja miesten osalta ty6elaman ja perhe-elaman
yhteensovittamista kiinnittdmalld huomiota etenkin tydjarjestelyihin; ja 6) toimimaan siten, etta
ennakolta ehkaistaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.

Suunnitelmassa  ulkoministerion  tavoitteeksi on asetettu edelldkavijyys tasa-arvon,
yhdenvertaisuuden ja moninaisuutta kunnioittavan ilmapiirin edistamisessa.

Ohjelma sisdltaa seuraavat nelja painopistealuetta, joiden kehittdmista seurataan tulevina vuosina
2019-2021:

1. Vahvistetaan tasa-arvokokemusta ura-alueiden valilla ja sisalla

2. Edistetaan tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista kaikille yhdenvertaisesti

3. Ehkdistaan epdasiallista kohtelua ja hdirintda kaikissa tyoyhteisodissa

4. Edistetdan tydyhteiséjen moninaisuutta ja tuetaan moninaisuuden johtamista.

Suunnitelmassa ulkoministerién mainitaan jo tehneen pitkajanteistd kehittamisty6tda, jota tulee
jatkaa tulevaisuudessa. Kolmannen painopisteen osalta viitataan Hyvan tydyhteisén oppaan (2013)
kaytantdjen jalkauttamisen luoneen pohjan syrjinnan ja hairinnan ehkaisytyélle. Samalla mainitaan,
ettd uusien toimenpiteiden arviointi on perusteltua valtioneuvoston ohjeistuksen yhtenaistyessa.
Talla viitattaneen valtioneuvoston varhaisen tuen malliin (VARTU).

Kolmannen painopistealueen sisalla maariteltyja toimenpiteitd ovat koulutuksen jarjestaminen
take-esimiehille hairinnasta ja tiedostamattomasta syrjinnasta; henkildkunnan tietoisuuden
lisddminen siitd, millainen kaytdés saatetaan kokea hairintana; viestinnan tehostaminen
hairintatilanteiden toimintaohjeista tilanteessa, jossa ministerion Hyvan tydyhteisdn opas on
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korvattu valtioneuvoston VARTUIla; VARTUN ohjeistuksen tdydentaminen erityisesti edustustoja
koskevalla soveltamisohjeella seka hairintda kokeneiden “henkisen tuen” palvelujen kehittaminen.

3.3 Tyosuojelun toimintaohjelma

TyOsuojelun toimintaohjelmassa 2018-20 asetetaan tavoitteita mm. psykososiaalisten riskien ja
kuormitusten, tydkyky ja ikdkausijohtamisen, vaistétilojen ja monitoimitilojen toimintaympariston,
tyén muutoksen, edustustojen kohtaamien ilmansaasteiden, henkiléturvallisuuden, epdasiallisen
kdaytoksen ja hairinndn (ml. seksuaalisen hairinnan) ja matkatyén kuormituksen osalta. Kerran
vuodessa toteutetaan tydtyytyvaisyysbarometri, jossa vastaajilta kysytaan epaasiallisen kdytdksen
ja hairinnan kokemisesta. Tydsuojelun toimenpideohjelman mukaan lisdksi toimeenpannaan
VARTUnN (Valtioneuvoston varhaisen tuen malli) ohjeiden mukaisia kdytanteita.

3.3.1 VARTU-malli

Valtioneuvoston varhaisen tuen (VARTU) -malli on kehitetty tydkaluksi tydntekijoille, esimiehille,
henkildstohallinnolle seka tyoterveyshuollolle. VARTUIla tahdataan ennaltaehkaisemaan ja
havaitsemaan tydkykyyn ja ty®ssa jaksamiseen liittyvida haasteita, kaynnistamaan korjaavia
toimenpiteita seka varmistamaan yhteiset ja tasavertaiset toimintatavat tyokykyyn ja tydyhteison
haasteisiin liittyvissa tilanteissa.

Mallin tarkoituksena on helpottaa esimiehen tydhyvinvoinnin johtamista, lisata esimiesten tietoa ja
taitoa haastavien asioiden puheeksi ottamisesta ja keskustelujen kdymisesta seka lisata henkiléstén
mahdollisuuksia keskustella tyékykyyn liittyvista asioista esimiehensa kanssa.

VARTUssa haastaviksi asioiksi listataan sairauspoissaolot, pitka sairaspoissaolo ja tyéhoén paluu,
tydssa selviytyminen, tydaikakysymykset, pdihdeohjelma sekd hairintd, seksuaalinen hairintd ja
epdasiallinen kaytés. VARTU kuvaa hairinnan jarjestelmallisena ja jatkuvana kielteisena toimintana
tai kayttdytymisenad, joka aiheuttaa sen kohteena olevalle tydntekijan terveydelle haittaa tai vaaraa.
Seksuaalinen hairintd maaritelldaén ei-toivottuna, vyksipuolisena ja painostavalta tuntuvana
seksuaalisena kayttdaytymisena. Epadasiallisen kaytdksen osalta todetaan, etta se ei ensisijaisesti
kohdistu vain yhteen henkilo6n eika ole valttamatta jatkuvaa (kuten hairintda). VARTUn maaritelman
mukaisesti kyse on yleisemmasta yleisen hyvan tavan vastaisesta, epdsopivasta, epaystavallisesta
ja loukkaavasta kaytdksesta tai puheesta.

Valtionhallinnossa kaikenlainen hairinta ja epaasiallinen kayttédytyminen kaikissa muodoissaan on
ehdottomasti kielletty. Tydnantaja on vastuussa hairinnan lopettamisesta. Tama edellyttaa, etta
hairinnan tai epaasiallisen kayttaytymisen kohteena oleva henkild tuo tilanteen tydnantajan tietoon.

VARTU ohjeistaa tydntekijaa, joka kokee hairintaa tai seksuaalista hairintda, ottamaan asian ensin
puheeksi sen henkilén kanssa, jonka taholta hairintda koetaan. Hairitsevalle osapuolelle on
ilmaistava vyksiselitteisesti ja selkeasti, ettd hanen kayttaytymisensa koetaan loukkaavana.
Hairitsijaa on myds pyydettdava lopettamaan  hairinnaksi  koettu  kayttaytyminen.
Tyo6suojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen voi tarvittaessa pyytdaa avuksi tilanteessa. Jos
hairinnaksi koettu kayttaytyminen jatkuu, tulee hairinndn kohteen ilmoittaa asiasta kirjallisesti
esimiehelleen lomakkeella “Ilmoitus tydantajalle tydssa koetusta hairinnastd”. Hairitsijan ollessa
esimies, asiasta tulee tehda ilmoitus esimiehen esimiehelle, jolla on talléin vastuu asian kasittelysta.
Liséksi asiasta voi ilmoittaa tydsuojelupaallikdlle, henkildstopaallikélle tai muulle tydnantajan
edustajalle ministerion kaytanndén mukaisesti.
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Esimiehen vastuulla on toimia valittdmasti, kun hdnen tietoonsa saatetaan mahdollinen
hdirintatilanne. Esimiehen tulee selvittaa tilanne ja tapahtumien kulku puolueettomasti.
Tasapuolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun vuoksi esimiehen tulee ensin keskustella erikseen
molempien osapuolten kanssa seka kirjata hairinnédn puheeksiottomuistio.

Tilanteessa, jossa hairinta jatkuu em. keskustelusta huolimatta, kdydaan esimiehen johdolla uusi
keskustelu kummankin osapuolen kanssa (tarvittaessa voidaan kuulla erikseen). Esimiehen
mahdollisuuksia ovat kirjallisen huomautuksen antamisen harkitseminen tai virkamiesoikeudellisten
toimenpiteiden tarpeellisuuden arviointi. Ennen toimenpiteisiin ryhtymistad esimiehelta edellytetaan
yhteydenottoa henkildstéhallintoon.

Epaasiallisen kaytdksen osalta VARTU antaa seuraavia ohjeita. Havaittuaan epdasialliseen
kayttaytymiseen liittyvia haasteita, esimies kertoo tydntekijalle henkilokohtaisesti tarpeesta
keskustella yhdessa. Keskusteluun voivat osallistua - tydntekijdn niin halutessa ja hanen
kutsumanaan - tyosuojeluvaltuutettu, Iluottamusmies tai muu tukihenkildé. Keskustelussa
selvitetdan keskustellen tydntekijan ja esimiehen ndakemykset tilanteesta ja sovitaan tarvittavista
toimenpiteista sekd jatkoseurannasta. Puheeksiottolomakkeeseen kirjataan, mikali esimiehen ja
tydntekijan nakemykset eroavat toisistaan.

Tilanteissa, joissa tyontekijan ja esimiehen ndkemykset eroavat toisistaan keskustelun aikana,
keskustelu ei suju tai tyodntekija ei hyvdksy esille otettua asiaa, esimies voi olla yhteydessa
henkiléstéhallintoon. Mikali seurantakeskustelussa epaasiallisen kayttaytymisen todetaan
jatkuneen, tulee esimiehen olla yhteydessa henkildstéhallintoon. Puheeksiottolomake lahetetdan
aina tiedoksi henkiléstdéhallintoon.
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HENKILOSTON KOKEMUKSIA, HUOMIOITA JA
KEHITTAMISEHDOTUKSIA KOSKIEN
HAIRINTATAPAUSTEN KASITTELYA, SEURANTAA JA
ENNALTAEHKAISYA

Tama luku sisdltdd yhteenvedon niistd kokemuksista, ndkemyksistd seka kehittdmisehdotuksista,
joita kyselyyn vastanneet henkildt ovat esittdneet héirintdtapausten ja epd&asiallisen kohtelun
ennaltaehkédisemiseen ja esiintuomiseen liittyen. Henkil6stolta ei kysytty muihin aihepiireihin
liittyvia kysymyksia, joten alaluvuissa esitetyt vastauksissa toistuvat teemat ovat taman
lahtékohtaisen rajauksen mukaisia. Alalukujen 4.1 - 4.15 otsikot vastaavat kyselyssa esitettyja
kysymyksia (ks. Liite 2). Sanallisia vastauksia ja kuvauksia oli jétetty noin kahdessa sadassa
vastauksessa mdardn vaihdellessa eri kysymyksiin.

Yhteenveto ei edusta koko ulkoasiainhallinnon henkildstdn nakemysta, eikd alla olevia huomioita
voida yleistéad koskemaan koko ulkoasiainhallintoa. Yhteenvedossa esitetyt kokemukset, huomiot
ja kehittdmisehdotukset eivat mydskaan edusta vastanneiden nakemysta kokonaiskuvasta
ulkoministerion tydkulttuurista tai johtamisesta. Tiedonkeruussa on saatu vastauksia selvityksen
tiedonkeruussa esitettyihin hairintaa koskeviin kysymyksiin, ja yhteenveto on taten kooste naista
vastauksista. Yhteenveto ei ole tilannekuva tai nykytilan analyysi ulkoasiainhallinnon
johtamiskulttuurista.

Jokaiseen alla esiteltavan alaluvun teemaan selvitysten tekijoilla oli kasiteltavaa tekstimassaa noin
10-15 liuskaa. Alalukujen alkuun on nostettu teemat, jotka toistuivat vastauksissa eniten,
vahintddn kymmenen kertaa. Tamadn jalkeen on esitetty muita vastauksissa toistuvia teemoja,
kuitenkin siten, etta teeman on pitanyt toistua useita kertoja, jotta se mainitaan tassa yhteydessa.
Alla olevat huomiot ja kehittamisehdotukset edustavat siis henkildstén, eivat selvitystyéryhman
nakdkulmaa. Selvitystydryhman koko aineiston perusteella tekemat suositukset esitetéaan luvussa
8.

Kyselylomake eteni siten, etta aluksi kasiteltiin hairinnan ennaltaehkaisyyn liittyvia teemoja ja
tdman jalkeen hairintatapausten kasittelyd ja seurantaa koskevia teemoja. Ihmisten erilaisten
vastaustottumusten vuoksi kaikkiin esitettyihin tarkentaviin jatkokysymyksiin ei ole vastattu
johdonmukaisesti. Alla on kursiivilla korostettu vastauksissa toistuneet teemat.

4.1 Tyoyhteison ja tyontekijoiden toimintatavat ja kdaytannot, jotka lisaavat
avoimuutta, luottamusta, keskindista arvostuksen kokemusta ja helpottavat
puheeksi ottamista

Viikoittaiset tydyhteisépalaverit tai sdédnnélliset epéviralliset jutustelut ja tilaisuudet

Huomattavan useassa vastauksessa korostettiin joko viikoittaisten tiimipalaverien tai epavirallisten
jutustelujen ja kahvitaukokeskustelujen merkitysta. Tiimi- tai tyoyhteisOpalavereissa olisi hyva
kdyda avoimesti lapi tehtavanjakoa ja pitaa ainakin osittain avointa asialistaa, ja antaa jokaiselle
mahdollisuus puheenvuoroon. Epavirallisempien mutta saanndllisten kahvi- tms. taukojen nahtiin
lisaavan rennompaa ilmapiiria, jossa on helpompi puhua asioista ja jotka voivat parhaimmillaan
kasvattaa keskindista luottamusta. Ylipdataan saanndllista palautetta kaivattiin useammassa
vastauksessa. Useassa vastauksessa toivottiin myds enemman epavirallista vapaa-ajan ohjelmaa
tai viettoa tydyhteisdn kesken.
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Ystavéllisyys, kohteliaisuus ja kdytoéstavat

Palautteen saamista omasta tydstd seka kannustamista toivottiin lisdda. Alaisille huutamiselle
toivottiin nollatoleranssia. Keskindisen kunnioituksen merkitysta korostettiin ja huomautettiin, etta
kollegoja tulisi kohdella inhimillisesti my6s kiireessa ja stressaantuneena. Ylipaataan vastaajien
mukaan myoénteisen ilmapiirin syntymiseen voi vaikuttaa yksinkertaisilla asioilla kuten yleisella
huomaavaisuudella ja ystavalliselld kaytdksella. Toivottiin pdivittdista tervehtimista, kuulumisten
kyselemistd ja yleisen puheyhteyden pitdmista.

Yhteiset kdyttdytymissddnndt

Useassa vastauksessa korostettiin selkeiden yhteisten saantéjen luomista tydyhteiséjen toimintaan
siltd osin mika kaikki on hyvaksyttdvaa ja mika ei ole. Erityisesti kulttuurierojen nékékulmasta asia
koettiin tarkedksi. Hairinnaksi koettuja tilanteita on voinut syntya, kun tydntekija ei ymmarra tai
tieda mita pitdisi tehda, tai minkadlainen kdyttdytyminen on hyvaksyttdavaa, minkalainen ei. Tahan
esitettiin konkreettisena kehittédmisideana “huoneen taulua” hyvista tavoista ja kayttdytymisesta
tyodpaikalle.

Kayttaytymissaantéja laajemminkin nahtiin tarkeana se, ettéd toimintatavat olisi selkeasti kirjattu
hallintopalveluiden toimintaan, ohjeisiin ja tukipalveluihin muille osastoille, tulosalueille ja
esimiehille. Talla varmistettaisiin henkiléston oikeuksien turvaaminen. Henkiléston luottamuksen
nahtiin voivan kasvaa, mikali toimintatavat perustuisivat ensi sijassa kirjallisiin saantéihin ja
ohjeisiin henkilokohtaisten suhteiden sijaan. Epatietoisuus ja avoimuuden puute voi saada
henkiléstdn epadilemaan asioita, vaikka siihen ei olisi perustetta.

Avoimuus

Kyselyvastauksissa korostui erityisesti avoimuus ja keskustelu sekd@ hyvan tiedonkulun ja
keskustelun ja luottamuksellisuuden merkitys. Asioiden esiin nostamista esimiesten toimesta ja
niistd keskustelemista kaivattiin, yksityisyyttd kunnioittaen.

Nykyistad selkedmmét ohjeet hdirintdtapausten raportoimiseksi ja eteenpdin viemiseksi
Nykyisten ohjeiden mukaan hairintééd kokeneen tulee ottaa asia esiin hdirintdan syyllistyneen
kanssa tai esimiehen kanssa ja sen jalkeen ottaa yhteytta henkilostohallintoon. Mikali hairintaan
syyllistynyt on huomattavan korkeassa asemassa, yhteydenotto henkiléstéhallintoon voi tuntua
luontevammalta. Vastauksissa kuitenkin koettiin, ettd talla hetkelld siellda ei kuitenkaan ole
nimettyna henkil6a, jonka kanssa luottamuksellista keskustelua voisi pyytaa kaytavan.

Selvé tehtdvénjako ja tiedonjako

Tehtavien selvaa ja avointa jakoa myo6s korostettiin useissa vastauksissa. “Tavallisista” asioista,
kuten tyodnjarjestelyista ja tyonkuvan selkeydesta avoimesti sopimisen nahtiin edistavan
luottamusta. Kun tyoét ja tehtava on jaettu, kaivattiin taman jalkeen tydrauhaa, eika esimiehen
mikromanageerausta. Lisaksi tarkeana koettiin se, etta yksikén tai osaston toiminnalle olennaiset
tiedot jaetaan kaikille.

Toisten kunnioittaminen, tasa-arvo, kulttuuristen erojen ymmértdminen

Johtamisen korostettiin olevan luonteeltaan erilaista Helsingissa kuin edustustoissa:
tyOkulttuureissa voi olla suuriakin eroja. UM:n strategiaan, arvoihin ja suomalaiseen ty6kulttuurin
sitoutuneiden asiantuntijoiden johtaminen Suomessa eroaa huomattavasti esimerkiksi edustustojen
paikalta palkattujen autonkuljettajien, siivoojien tai sihteereiden johtamisesta. Kaikkien
mielipiteiden kuunteleminen koettiin tarkeana.
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Palautejérjestelmdn puuttuminen

Vastauksissa koettiin tdrkeand, ettda tydyhteisdssa ilmenevistd ongelmista voidaan ilmoittaa
objektiiviselle taholle ja luottaa siihen, ettd asialle tehtaisiin jotain, ja ettd ilmoittaja saa tasta
tiedon.

Johtaminen

Vastauksissa tuotiin esiin, ettd esimiestehtadviin ei tulisi nimittaa yha uudelleen henkiléa, jonka
tydyhteiséssa tydhyvinvointikyselyn tulokset ovat olleet useamman kerran “punaisella”. Lisaksi
epapatevien henkildiden siirtdmista erityisosaamista vaativiin erikoisyksikdihin on valtettava.
Toivottiin johtamiselta keskustelukulttuuriin ja paivittdisjohtamiseen panostamista.

Toimintatapojen ja kdytédntojen lisdksi toivottiin myds rakenteellisempia uudistuksia:

Vastauksissa ehdotettiin, etta tulisi olla joku luotettava henkild, jolla voi puhua hdirintaasioista.
Hairintayhdyshenkild, johon voisi luottamuksellisesti ottaa yhteytta ja jolta voisi saada tukea.
Menettely mahdollistaisi my®ds ammattijérjestdéihin kuulumattomien ja paikalta palkattujen
huomioimisen.

Toivottiin myds lisdéd HR-ammattilaisia, ministerién kollegiaalisessa tydyhteiséssa puuttumisen
kynnyksen katsottiin olevan turhan korkea. Henkilostéhallinnolta toivottiin ammattimaisuutta ja
etdisyytta muusta organisaatiosta. UM:n henkilostdhallinnolliset tehtavat toivottiin siirrettavan
henkildstohallinnollisen  koulutuksen saaneiden ammattilaisten hoitoon irralleen UM:n
tehtavakierrosta esimerkiksi valtionkonttoriin, valtionvarainministeriéén tai valtioneuvoston
hallintoyksikk&on.

4.2 Esimiehen toimintatavat ja kdytdannot, jotka lisadavat avoimuutta, luottamusta,
keskinadista arvostuksen kokemusta ja helpottavat puheeksi ottamista

Tasapuolinen, tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu

Esimiehilta toivottiin erityisesti tasapuolista alaisten kohtelua. Vastauksissa nostettiin myds esiin
se, etta on myo6s esimiehen etu, mikali tydyhteiséssa olevien hyvinvoinnista pidetdaan huolta.
Johdettava yksikkd saa parhaita tuloksia aikaiseksi silloin, kun sen henkiléstd voi hyvin ja kohtelu
on tasapuolista ja kaikkien tyfpanos tydyhteis6ssa on yhta tarkea. Kiittamista toivottiin muiden
lasna ollessa ja korjaavaa palautteen antamista kahden kesken. Toivottiin myds, etta esimiehet
kohtelisivat alaisiaan tasapuolisesti menematta henkildkohtaisuuksiin. Tydn sisallét ja tavoitteet
tulisi tuoda esiin siten, etta jokainen tietdaa mika heidan roolinsa on yhteisten tavoitteiden
saavuttamisessa ja kannustaa kaikkia yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiehen tulisi
osoittaa olevansa luotettava: asiat, jotka on hanen kanssaan kahden kesken otettu puheeksi, ei
pitaisi tulla vastaan muiden tydyhteisdn jasenten puheissa. Lisaksi vastauksissa toivottiin esimiehen
muistavan olevansa osa tyOyhteis0d, ei sen ylapuolella.

Tavoitettavuus ja ldsnédolo

Esimiehen toivottiin olevan helposti lahestyttava ja pitavan oveaan auki sen sijaan etta kutsuisi
tyontekijoité eri asioiden perusteella yksittdin kahdenkeskisiin tapaamisiin. Ylipaataan helppoa
lahestyttavyytta ja kuuntelutaidon kehittamista toivottiin. Vastauksissa tuotiin esiin, etta uudet
toimitilaratkaisut eivat valttamatta tue sita, etta alaisilla olisi mahdollisuus kdyda luottamuksellisia
keskusteluja esimiehensa kanssa. Toivottiin myds esimiehen viettavan aikaa enemman alaistensa
kanssa, esimerkiksi yhteisia kahvihetkid. Vastauksissa nahtiin myos tarkeand, etta esimiehelld ei
olisi liikaa alaisia, jotta hanen puoleensa kaantymisen kynnys olisi tarpeeksi matala. Mikali
keskustelut alaisten kanssa eivat synny luontevasti, olisi hyva kalenteroida tapaamiset.
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Esimiesten aito kiinnostus alaistensa ty6hén ja tilanteisiin

Esimiehiltd toivottiin todellista kiinnostusta hyvan tyéilmapiirin luomisesta ja huolehtimista
tydntekijoiden tydhyvinvoinnista. Lisdksi toivottiin, ettd esimiehet ymmartdisivat vastuunsa ja
roolinsa hairintatapausten osalta, eivatka siirtdisi asioita ja vastuita muille tahoille. Vastausten
mukaan luottamuksen kokemus syntyy mm. tydntekijoiden uskosta esimiehen haluun ja kykyyn
puuttua epaasialliseen kohteluun. Esimiehen aloitteellisuus kuulumisten kyselyyn koettiin tarkeana.
Myos palautteen saamista esimiehelta pidettiin tarkeana.

Esimiesten esimiesten ja taustaorganisaation vastuu

Esimiesten tulosvastuullisuutta ministeridlle peraankuulutettiin ja toivottiin esimiesten esimiesten
ottavamman merkittdvampaa vastuuta alaistensa toiminnasta. Helsingin toivottiin otettavan myo6s
enemman vastuuta maailmalla olevista suurlahettildista. Lisaksi perdadnkuulutettiin esimiesten
toiminnan yhdenmukaisuutta ja yhteisia selkeita saantdja heille. Ylimmalta johdolta toivottiin myos
aitoa kiinnostusta tapausten hoitoon vastuuta kantaen.

Soveltuvuus esimieheksi

Vastauksissa toistui nakemys siitd, etta olisi hyva varmistaa jo ajoissa esimiehen soveltuvuus
johtotehtaviin. On tarkeaa varmistaa, etté esimiehella on kykyé ja halua toimia esimiestehtavissa.
Myos esimiestehtaviin liittyva jatkokoulutus koettiin tarkedna. Esimiehen olisi myo6s tarkeaa
hahmottaa roolinsa, ei ainoastaan johtavana asiantuntijana vaan my0s alaistensa tydnteon ja
ammatillisen kehityksen fasilitoijana.

Esimies voi johtaa omalla esimerkilldén

Vastauksissa koettiin, ettd esimiehillda on keskeinen rooli Iluottamuksen ja avoimuuden
kasvattamisessa ja he voivat tehda erittdain paljon avoimen ilmapiirin aikaansaamiseksi omalla
kaytokselldéan. Esimiehelld ndhtiin myds olevan erityinen vastuu esimerkin nayttamisesta sen
suhteen, mita on asiallinen kayttaytyminen. Esimiehen rauhallista suhtautumista asioihin toivottiin
stressaavissakin tilanteissa. Esimiehellad olisi hyvéa olla proaktiivinen ote vuoropuhelun
edistamiseksi.

4.3 Mita keinoja esimies tarvitsee toimivan tyoyhteison mahdollistamiseksi?

Johtamistaitojen kehittémista

Vastauksissa todettiin, ettd omien alojensa asiantuntijat eivat valttamatta ole hyvia
henkildstéjohtajia; tulisi tunnistaa eri ihmistyyppien johtamistavat, seka se, milla tavalla naita
ihmisryhmid motivoidaan. Erityisesti tarvittaisiin  muutosjohtamiseen, monikulttuuristen
tybyhteiséjen johtamiseen seka haastavien tilanteiden ratkaisemiseen liittyvaa koulutusta.
Koulutusta olisi tarkea tarjota saanndllisesti ja eri tasoisille esimiehille. Lisdksi mainittiin mentorointi
ja tydénohjaus mahdollisina keinoina esimiehen oman suoriutumisen tueksi.

Rekrytointiin ja palkitsemiseen vaikuttaminen

Useassa vastauksessa tuotiin esiin, se, ettd esimiehelld pitdisi olla enemman
vaikutusmahdollisuuksia tydyhteis6dan koskeviin rekrytointeihin. Ylipaataan toivottiin, etta
ulkoministerigssa kaytettdisiin enemman resursseja rekrytointiin paikalta palkatun henkiléstén
osalta. Koettiin, ettd esimiehen keinot vaikuttaa toimintakykyisen tydyhteisén mahdollistamiseksi
ovat rajalliset, kun esimies ei pysty vaikuttamaan l|dhetettyjen rekrytointiin eivatka resurssit
mahdollista taloudellisten kannustimien kayttda. Yksikon paallikolla tulisi olla vaikutusvaltaa oman
yksikkdnsa tiimin rakentamiseen. Henkildvalintaprosessin toivottiin olevan avoin ja tehokas, ja olisi
hyva, jos tehtaviin hakijat saisivat avointa ja rehellista tietoa hakutilanteista. Osan vastaajista
mukaan rekrytoinnin tulisi olla kompetenssiin perustuvaa.
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Taustaorganisaation tuki johtajuudelle

Vastauksissa nahtiin tarkeana, etta esimies tietdisi, ettda saa hankalissa tilanteissa asiantuntevaa
tukea. Tyo6hyvinvointiyksikdssd olisi hyva olla henkiléstéd, joka on erikoistunut
tyéhyvinvointiasioihin ja henkiléstdasioihin. Hallinnon toivottiin panostavan tasapuoliseen tukeen
ristiriitatilanteissa. Ministeridn tuen sanottiin olevan ratkaisevan tarkeaa. Hallinnolta kaivattiin sita,
ettd he pystyisivat osoittamaan luotettavan yhteyden/henkilén, esimerkiksi tydyhteiséasiantuntijan
sellaisissa tapauksissa, joissa se katsotaan tarpeelliseksi. Henkiléstohallintoon toivottiin lisaa
resursseja ja sita myodten keskitettya tukea hallinnolle myods edustustoissa.

Lis&& aikaa

Useammassa vastauksessa toivottiin esimiehelld ylipaataan olevan enemman aikaa olla enemman
yhteydessa alaisiinsa. Osassa vastauksia esimiesten todettiin olevan kuormittuneita
asiantuntijatyénsa ja matkojensa kanssa ja ihmisten johtaminen saattaa ndin jaada vahemmalle.
Alaisten johtamiselle toivottiin jérjestyvan aikaa. Lisaa aikaa toivottiin myds perehdytykseen uusien
tyontekijoiden aloittaessa, seka riittavasti aikaresursseja myods henkilostédn tutustumiseen.
Ongelmatilanteissa aikaa tarvitaan vielda normaalia enemman.

Selkeét ohjeet ja sdannot

Vaikeisiin tydyhteisétilanteisiin ja hairintdtapausten kasittelyyn toivottiin selkeda ohjeistusta ja
toimintakaavaa, jota seuraamalla tietdisi toimivansa oikein. Toivottiin yhdenmukaisia ja selkeita
ohjeistuksia toiminnan linjauksista ja kdaytannodn pelisaanndistd. Ohjeiden ja saantdjen tulisi myos
olla kaikkien tiedossa. Hairintdtapausten kasittely ja ylipaataan tydyhteisén hyvinvoinnin ja
pelisaantéjen merkitys tulisi kayda lapi esimiehille ministeridssa tarpeeksi korkealla tasolla ennen
siirtymista osastoon/yksikké6n/edustustoon.

Suoritusarviointiin liittyvien ongelmien ratkaiseminen
Joidenkin vastaajien mukaan ministerién nykyinen suoritusarviointijarjestelma ei sovellu
saanndllisesti siirtyvéan henkildkunnan arvioinnissa kaytettavaksi. Isoille osastoille tarkoitetut
keskiarvorajat ulotetaan koskemaan lilan pienid populaatioita, yksikdita. Toivottiin parempaa
mahdollisuutta vaikuttaa suoritusarvioinnin pisteisiin.

4.4 Mita ulkoministerion nykyisessa johtamiskulttuurissa voisi kehittaa?

Riippumaton ja asiantunteva henkiléstéhallinto

Useissa vastauksissa toivottiin henkildstohallinnon tulevan jatkossa ulkoministerion ulkopuolelta.
Talldin varmistettaisiin heidan riippumattomuutensa kasiteltdviin asioihin. Toivottiin myds
henkildstohallinnon ja tydhyvinvoinnin tehtaviin koulutettuja ammattilaisia tekemaan naita toita
ilman tarvetta osallistua tehtavakiertoon. Ammattitaitoisella ja koulutetulla henkiléstohallinnolla
todettiin olevan suuri vaikutus ty6paikan ilmapiiriin ja siten tydn tuloksiin.

Hierarkian madaltaminen

Vastauksissa koettiin ulkoministerion johtamiskulttuurin olevan viela osittain lilan hierarkkinen.
Toivottiin turhasta hierarkiasta luopumista ja avoimuuden lisaamista. Esimiesten toivottiin
jalkautuvan tyontekijoiden pariin useammin. Hierarkian eri kerrosten olemassaolon sanottiin
nakyvan ajattelussa ja asenteissa. Toivottiin myds hierarkiasta luopumista ura-alueiden valilla.
Toisaalta hierarkia ndhtiin myds etuna siind mielessa, ettd se voi mahdollistaa tehokkaan
puuttumisen epaasialliseen kdyttaytymiseen. Hierarkian haittapuolena ndhtiin myds se, etta
pienetkin asiat edistyvat joskus vain, mikali ne hoidetaan riittdvan korkealla tasolla. Esimiesten
roolia korostettaessa tulisi muistaa, ettda myo6s tiimien roolien korostaminen on mahdollista
samanaikaisesti.
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Johtamiskulttuurin kehittdminen

Useammassa vastauksessa koettiin ongelmallisena se, etta esimiestehtaviin noustaan usein
asiantuntijatehtdvistd, jolloin soveltuvuus ja kyvykkyys toimia esimiehena ei valttdmattd ole
testattu mitenkdan. Johtamis- ja esimieskoulutukseen toivottiin resursoitavan lisaa. Toivottiin
myds, ettéd parhaita henkilé- ja tydyhteiséjohtamiseen liittyvia hyvid kdytantdja omaksuttaisiin
muista ministeridista ja yksityiselta sektorilta. Osassa vastauksia toivottiin esimiestehtaviin
siirtyville henkildille velvoittavaa johtamiskoulutusta. Lisdksi esimiesten esimiehille toivottiin
annettavan ohjeistusta siitd, miten he voivat tukea ja ohjata esimiesasemassa olevia.
Johtamiskulttuurissa toivottiin siirtymda kontrolloinnista yhdessa tekemiseen henkilokunnan
kanssa. Toivottiin kykya tunnistaa se, ettd tydn tulokset syntyvat yleensa yhteisen ponnistelun
tuloksena. Lisdksi toivottiin ulkopuolisen osaamisen hyoédyntamista osallistavan esimiestydn
jalkauttamisessa konkreettisesti. Asiajohtamista koettiin arvostettavan ja tehtdvan enemman kuin
ihmisten johtamista. Tahan toivottiin tasapainoa.

Rekrytointi ja nimedmiskdytdnndt

Hakuprosessin osalta toivottiin avoimuutta koskien hakijoiden nimia seka valintaperusteita. Osa
vastaajista kannatti esimiestehtaviin nimeamisten muuttamista meriittiperusteisiksi. Vastauksissa
toivottiin myo6s rekrytoinnissa arvostettavan patevyytta ja tydyhteis6- ja johtamistaitoja enemman
kuin senioriteettia.

TyOyhteisétaidot

Osassa vastauksia korostettiin myds sita, ettd tydntekijoilld ja alaisila on oma vastuunsa
organisaation kulttuurin luomisessa. Esimiehen ja alaisten tulisi sitoutua johtoryhmassa paatetyn
ratkaisun toteuttamiseen ja johtoryhmalla puolestaan tulisi olla tarvittavat nakdkulmat
kaytettdavissaan, jotta hyvaan ratkaisuun voidaan paatya.

Johtamisen arvioinnin tulosten merkityksellisyys

Useassa vastauksessa painotettiin  sita, ettd mikdli esimies saa huonon arvion
tyéhyvinvointibarometrissa, 360-arvioissa tai muussa johtamista koskevassa arviossa, tama tulisi
hallinnossa huomioida, eikd hanta tulisi tastd huolimatta jatkossa nimittaa ilman toimenpiteita
uudelleen esimieheksi toiseen paikkaan. Mikali johtaja saa saanndllisesti huonoa palautetta
johtamistaidoistaan, tama tulisi ottaa huomioon, kun hanen seuraavaa tydtehtdavaansa paatetaan.

Luottohenkilén nimedminen tybhyvinvointiasioissa

Osassa vastauksia koettiin, ettei ole selvdaa keneen Helsingissa tarkalleen ottaen tulee ottaa
yhteytta tydhyvinvointiasioissa. Kaikissa edustustoissa ei valttamatta tiedeta ketka tekevat heita
koskevia paatoksia tai onko ndilla henkildilla tietoa kyseisen edustuston toimintakulttuurista tai
erityispiirteista.

4.5 Mita edustustojen nykyisessa johtamiskulttuurissa voisi kehittaa?

Avoimuus, hierarkian madaltaminen, tasa-arvo

Vastauksissa toivottiin avoimuuden ja tiedonvaihdon lisdamista seka hierarkiakynnyksen
madaltamista. Toivottiin saanndllisia palavereita, joita ryhman esimies johtaisi ammattimaisesti,
joihin valmistaudutaan ja joista tehdaan muistiot. Erilaisia pienryhmadkeskusteluja ehdotettiin
yhtena metodisena ratkaisuna avoimeen tiedonvélitykseen ja kasittelyyn. Ylipaataan
keskustelevamman toimintatavan nahtiin edesauttavan hyvan yhteishengen syntyd pienissa
Suomen edustustoissa, joissa mahdolliset ongelmat johtamisessa ja henkildsuhteissa heijastuvat
vaistamatta koko edustustoon haitaten sen toimintaa. Useassa vastauksessa korostettiin paikalta
palkattujen epatasa-arvoista asemaa edustustoissa ja toivottiin siihen puututtavan.
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Taustaorganisaation tuki

Osassa vastauksia koettiin edustustoissa vallan olevan paallikéilla, ja mikali hanelle tuodaan esiin
epakohtia ja han ei nde asiaa samalla tavalla, tilanne on motissa. Toivottiin hallinnon osallistamista,
tai ainakin raportointimahdollisuutta paallikdiden johtamistavoista. Ministeridlta toivottiin enemman
tukea ja ohjausta my6s muulle henkildkunnalle kuin paallikélle. Toivottiin, ettd edustustot eivat olisi
omia saarekkeitaan, joissa asiat joko sujuu hyvin tai huonosti, mutta ne jatetaan joka tapauksessa
oman onnensa nojaan. Edustustoissa havaittuihin vaikeisiin tilanteisiin tulisi tarvittaessa puuttua
ministeridsta kasin.

Koulutuksen lisdémista esimiehille

Esimiehille ja paallikéille toivottiin johtamiskoulutusta, sekd myo6s tydnohjausta ja heterogeenisten
tydyhteisdjen johtamiseen liittyvaa koulutusta. Osassa vastauksia koettiin, ettda johtavassa
asemassa on henkildita, joilla ei ole valmiuksia toimia esimiehend. Toivottiin, etta esimiehet
koulutettaisiin ja perehdytettaisiin tydyhteisdn johtamiseen ja mm. hairintatapausten puuttumiseen
ministeridssa ennen edustustoon siirtoa. Osa myds toivoi koulutuksen olevan velvoittavaa.

Johtamiskulttuurin ei tulisi olla henkilésidonnaista, mutta kuitenkin rdatéléitdvé alueen haasteisiin
Osassa vastauksissa todettiin, ettda edustustojen johtamiskulttuuri noudattelee kulloisenkin
paallikdbn johtamistyylida. Joidenkin vastausten mukaan johtamiselta eniten vaativia ns. hardship-
paikkoja taytetddan painvastoin johtajilla, jotka eivat edusta parhaimmistoa. Tallaiset paikat
vaatisivat nimenomaan ammattitaitoista johtamista ja motivoituneita, rohkeita johtajia.
Vastauksissa todettiin my6s, etta johtamiskulttuurit pitdisi olla enemman raataldityja vastaamaan
alueen haasteita. Lisdaksi johtamisen tueksi pitdisi olla kokonaisvaltainen suunnitelma ja
tukivalineita. Osassa vastauksia todettiin johtamiskulttuurin jo nykyaikaistuneen suuressa osassa
edustustoja, mutta jatkettiin etta olisi silti hyva, ettd muutosta johdettaisiin Helsingista kasin, jotta
johtamiskulttuuri ei riippuisi niin paljoa henkiléstda. Ilman ministerion ohjausta edustuston
suorituksen koettiin olevan liikaa riippuvainen kunkin suurlahettildan omista kyvyista ja intresseista.

Vertaistuen hyédyntéminen

Osassa vastauksia ehdotettiin esimiesten vertaisryhmien kehittémistd, jotta edustustojen esimiehet
eivat jaisi yksin ongelmiensa kanssa. Lisaksi ehdotettiin hyvdssa johtamismaineessa olevien
henkildiden osallistumista esimiestehtaviin lIdhetettavien kouluttamiseen vertaiskouluttajana.

4.6 Miten tyohon ja tyokulttuuriin voitaisiin vaikuttaa siten, etta epaasiallinen kohtelu
vahenisi?

Tahan kysymykseen annettujen vastausten joukossa oli enemman haasteita kuin keinoja
epaasiallisen kohtelun vahentdmiseen. Vastauksista havaitaan myds tarve edelleen avata, mita
hairinnalla ja epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan. Kulttuuritaustasta riippuen nama asiat voivat
olla hyvin erilaisia, ja tasta syysta on tarkeaa, etta jokainen tydyhteisdn jasen tietdaa, mika luetaan
hadirinndksi ja epaasialliseksi kohteluksi ja mika ei.

Tarve lisdtd ymmdérrystd monikulttuurisuudesta

Kulttuurisidonnaisuuteen liittyen tarkedksi koetaan myds koulutuksen lisdaminen. Erityisesti
sellaisen koulutuksen, jolla parannetaan henkildstdn ymmarrystd monikulttuurisuudesta seka
edellytyksia toimia monikulttuurisessa tyéymparistéssa. Suomalainen kulttuuri sekd johtamistavat
voivat poiketa hyvin paljon asemamaan vastaavista. Monikulttuuriset tydymparistét edustustoissa
vaativat paikoin erilaista johtamisotetta kuin ulkoministerion yksikdissé Suomessa.

Seurausten puute
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Hairintaa ja epdasiallista kohtelua mahdollistavana tekijanda pidetaan, etta teosta ei vastausten
perusteella aiheudu seurauksia. Erityisesti korkeammassa asemassa olevien katsotaan pddsevan
tilanteista ilman nakyvia seurauksia tai toisinaan jopa siten, etta niin sanottu rangaistus voidaan
nahda palkintona (siirto vastaavaan tehtavaan toisessa edustustossa). Vastaajat peraankuuluttivat
myds selkeita viesteja koko henkildstdlle seurauksista sen sijaan, etta asioita selitetaan.

Ura-alueiden vélinen epétasa-arvo

Haasteista puhuttaessa eraana merkittavana tekijand avovastauksissa nayttaytyy urien valilla
koettu epdtasa-arvo. Epdtasa-arvon uskotaan osittain johtuvan siitda, etta toisten tyoétehtdvien
sisaltdéa ja niiden vaatimuksia ei tunneta. Se, ettd edustustoissa on lahetettyd, paikalta palkattua
henkildkuntaa seka diplomaatteja, ei tule muuttumaan. Vallitsevien asenteiden ja suhtautumisen
toivotaan  kuitenkin  muuttuvan. Diplomaattiuralla olevilla koetaan olevan erilaiset
etenemismahdollisuudet, enemman luontaisetuja, parempi palkka sekd status muiden ylapuolella.
Hallinnollisia tehtavia suorittavien osaaminen ja tehtavat koetaan vahdpatdisempina.

Tyytyméttémyys henkildéstéhallintoon

Vastauksissa nostettiin esiin paljon muita tekijoita, joilla koetaan olevan vdlillisesti vaikutusta
tyéhoén ja tyokulttuuriin seka epdasiallisen kohtelun mahdollistamiseen. Vastauksissa esiintyi
tyytymattomyyttd henkilostdhallintoon: koetaan, ettda henkiléstéhallinnon edustajiin ei voi luottaa,
heidan osaamisensa on puutteellista ja ettd he eivat voi tehtavakierrosta johtuen toimia
puolueettomasti. Kaikkiaan henkiléstohallintoon kaivattiin ulkopuolista, ammattimaista ja
puolueetonta tahoa.

Osaamiseen perustuvat tehtdvdan nimitykset

Lisdksi selkeasti havaittava tekija on lapindkyvyyden puute tehtavaan nimittamisten yhteydessa.
Vastaajat perdankuuluttivat selkeita, etukdateen asetettuja valintakriteereita. Vastausten
perusteella moni kokee, etta esimerkiksi virkaika on osaamista maarittelevampi kriteeri valintoja
tehtdessa.

Tehtdvankuvien méadrittely ja perehdyttéminen

Oman haasteensa asettavat heikosti maaritellyt tyonkuvat. Tallaisessa tilanteessa kumpikaan
osapuoli - esimies / tybntekija - ei tieda, mitd hanelta odotetaan ja milloin hdanen voidaan katsoa
alisuoriutuvan. Tama liittyy myds siihen, minkalaisia tavoitteita tydyhteisélla on ja miten ja missa
aikataulussa ne ajatellaan saavutettavan. Tama on erityisen tarkeaa tyonkierto huomioon ottaen.
Vastauksissa ehdotettiin koulutusta ja perehdytysta siirryttdessa edustustosta toiseen.
Perehdyttamiseen liittyy my6s edeltdjan jattama “testamentti” kontakteista, keskeneradisista
projekteista seka muista seuraajaan tietoon saatettavista asioista.

4.7 Hairinnan tai epaasiallisen kohtelun havaitseminen tyoyhteisdissa seka hairintaan
puuttuminen

Kysymykseen oletko havainnut hadirintaa tai epaasiallista kohtelua viimeisen vuoden aikana, kylla -
vastauksia oli 129 ja ei -vastauksia 142 kappaletta. Selkea enemmistd vastaajista oli kertonut
havaitsemastaan hairinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta tydyhteiséssaan. Vastanneilta kysyttiin
myds sita, oliko hairintaén ja epaasialliseen kaytdkseen puututtu, ja jos kylléa niin milla tavalla.
Yleisin vastaus kysymykseen milla tavalla hdirintdén ja epdasialliseen kohteluun oli puututtu, oli
kaymalla keskustelu hairintaa aiheuttaneen henkilén kanssa tai ottamalla asia puheeksi molempien
osapuolten kanssa. Muiden vastausten joukossa olivat antamalla huomautus tai ottamalla hairintaa
aiheuttanut henkild esimiehen puhutteluun, tarjoamalla tydyhteis6koulutusta ja laajemmin
kaymalla keskustelua yksikdn henkildston kesken esimerkiksi TTB-tulosten lapikdaynnin yhteydessa.
Keskusteluja on sanottu vastauksissa kaydyn annettujen ohjeistusten mukaan.
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Toisaalta useissa vastauksissa tilanteen kerrotaan jatkuneen mahdollisesti toteutetuista
toimenpiteistd huolimatta tai etta tilanteen ratkaisusta ei ollut tietoa. Taman lisdksi joukossa oli
vastauksia, joissa todettiin, ettda asiaan ei puututtu milladn tavalla. Muutamat vastaajat
kommentoivat myos, etta asioita ei uskalleta ottaa puheeksi, jotta oma asema urakierrossa ei
vaarannu.

4.8 Hairinnan tai epaasiallisen kohtelun kokeminen tyoyhteisossa

Kysymykseen “Oletko kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua ty6yhteiséssasi viimeisen vuoden
aikana” kylld vastauksia oli 88 kappaletta. Ei -vastauksia oli puolestaan 177 kappaletta.
Jatkokysymyksissa vastaajia pyydettiin myés kertomaan, oliko hairintéaa kokenut henkilé ottanut
asian puheeksi hairintda aiheuttaneen henkildon kanssa sekd mitka syyt estivat puheeksi ottamisen.
Alla oleva kuva havainnollistaa syitd olla ottamatta hdirintaa tai epdasiallista kohtelua puheeksi.
Vastaajan oli mahdollista valita useampi syy.

Tunne, ettd puheeksi ottaminen ei muuta mitdan aa

Muu syy, mika 27

Pelko vaikutuksesta uralla etenemisen
mahdollisuuksiin

Leimaantumisen pelko tydyhteisdssa 1

Pelko siitd, ettd asiaan ei suhtauduta vakavasti 14

Kuva 2. Erilaisia syita olla ottamatta hairintdaa tai epaasiallista kohtelua puheeksi (lukumaarat)

Vastaajilla oli liséksi mahdollisuus kertoa syista omin sanoin. Avoimessa palautteessa yleisimpana
syyna kertomatta jattamiseen mainittiin, etta kyseessa on esimies. Kahdessa avovastauksessa
viitattiin kollegan pelkoon ja siihen, etta hairintaa tai epdasiallista kohtelua aiheuttaneen henkilén
kanssa on tultava jatkossakin toimeen. Omana tekijanaan mainittiin myds pelko joutumisesta
henkildstéjarjestéjen hampaisiin ja tata kautta julkisuuteen. Avovastauksissa mainittiin jopa pelko
irtisanomisesta. Kertomatta jattamista selitti myds tilanteessa lamaantuminen seka se, etta ei ollut
itse kokenut hairintaa, eika taten kokenut olleensa oikea henkilé viemaan asiaa eteenpain.

Vastausten perusteella havaittiin tapauksia, joissa hairintd ei loppunut puheeksi ottamiseen.
Vastaajia pyydettiin kertomaan, veivatkd he asiaa eteenpain esimiehelle tai esimiehen esimiehelle,
mikali hairinta jatkui. Enemmistd kysymykseen vastanneista henkildistd kertoi vieneensa asian
esimiehensa ratkaistavaksi. Kysyttdessa loppuiko hairintd tassa vaiheessa, ei-vastauksia oli yha
havaittavissa. Edelleen kysyttiin, kdasiteltiinkdé tapahtunutta oman organisaation ohjeiden
mukaisesti. Vastausten mukaan osassa kasittely on tapahtunut ohjeiden mukaisesti (12 vastausta),
osassa ei (27 vastausta), ja lisaksi osassa henkil6 ei tiennyt asian laitaa (21 vastausta).
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4.9 Seksuaalisen hairinndn havaitseminen tydoyhteisdissa sekd seksuaaliseen
hairintadan puuttuminen

Kysymykseen oletko havainnut seksuaalista hairintaa tydyhteisdssasi viimeisen vuoden aikana,
kylla -vastauksia oli 10 ja ei -vastauksia 257 kappaletta. Jatkokysymyksena esitettiin kysymys milla
tavalla seksuaaliseen hairintaan puututtiin. Vastauksissa kuvattuja keinoja olivat keskustelu
asianosaisten valilla sekd hyvan tydyhteisén oppaan ja ministerion antamien ohjeiden mukaisesti.
Vastauksissa viitattiin myds oppaiden ja todellisuuden valiseen eroon seka siihen, ettd kaytannossa
ohjeita noudatetaan harvoin.

4.10 Seksuaalisen hairinndan kokeminen tydyhteiséssa

Seksuaalista hairintda kerrottiin koettaneen viimeisen vuoden aikana kahdessa vastauksessa. Ei-
vastausten lukumadra oli 252. Kysyttdessa onko seksuaalinen hairintd otettu puheeksi hairintaa
aiheuttaneen henkilén kanssa, oli kylla-vastauksia 1 ja ei-vastauksia oli edellisestd tuloksesta
huolimatta annettu 11. Syind puheeksi ottamattomuuteen vastauksissa mainittiin leimaantumisen
pelko tydyhteisdssa (1 vastaus), pelko vaikutuksesta uralla etenemiseen (1 vastaus), tunne siita,
ettd puheeksi ottaminen ei muuta mitaan (1 vastaus) seka se, ettéd henkild on ylempéana ja hanen
kanssaan on tultava jatkossakin toimeen. Neljassa vastauksessa kerrottiin, ettd asia on saatettu
esimiehen tietoisuuteen. Kolmessa neljasta hairinta loppui tédhan.

4.11 Hairinnastd kertomista hankaloittavat rakenteelliset tekijat

Kyselyvastauksista erottuivat erityisesti seuraavat rakenteelliset tekijat: urakiertojarjestelma,
urakierrossa mukana oleva henkilostéhallinto seka hiearkia ja hyva veli -verkostot. Nama kolme,
toisiinsa linkittynytta rakenteellista tekijaéd avataan ensin. Sen jalkeen kasitelladan myds muita
vastauksissa havaittuja rakenteita.

Urakiertojérjestelmaé

Annettujen vastausten perusteella urakiertojarjestelma on rakenne, joka osaltaan kannustaa
puuttumattomuuteen. Hankalia ja haasteellisia asioita ei olla valmiita tuomaan esiin, koska niiden
vaikutusta omiin etenemismahdollisuuksiin on vaikea ennustaa. Ennakoimattomuuteen liittyy, etta
tehtavankierron myéta ei tieda, kuka on seuraava esimies tai alainen. Tama henkild, tai hanen
lahelldéan oleva taho voi olla jatkossa paattamassa asianomaisen tai tdman puolesta asiaa
selvittavan uralla etenemisestd. Urakierron johdosta esimies-alainen -suhde muuttuu usein, eika
tue luottamuksellisuuden rakentumista ajan my6ta. Vastausten perusteella urakierron johdosta
hairintda ja epaasiallista kohtelua siedetaan sen perusteella, ettd kierron myota henkild kuitenkin
poistuu omasta yksikdéstéa muutaman vuoden kuluessa. Kaantopuolena tassa on, ettd ei-
toivottavaan kayttdaytymiseen syyllistyva henkild ei valttamattda ole itse omasta kaytoksestaan
tietoinen, ja kun kukaan ei siitéa hanelle huomauta, voi jatkaa samalla tavalla myds uudessa
yksikdssa.

Rotaatio, jossa on mukana henkiléstéhallintoa

Edella kuvattu linkittyy suoraan urakierrossa mukana olevaan henkildstdhallintoon ja tasta
aiheutuvaan luottamuspulaan. On vaikea suhtautua hairintdaan ja epaasialliseen kohteluun taysin
puolueettomasti, objektiivisesti ja ammattimaisesti, kun kyseessa voi olla henkild, jonka on
tuntenut vuosikausia, ja joka ei oman tulkinnan mukaisesti voisi syyllistyd epéaasialliseen
kaytokseen. Vastaajat eivat koe, etta voisivat kertoa henkiléstohallinnon edustajille hairinnasta
luottamuksellisesti. Epaluottamusta henkiléstéhallintoon aiheuttaa myd@s tarvittavan, erikoistuneen
osaamisen puuttuminen, jota hairinnan ja epaasiallisen kohtelun selvittdaminen edellyttaa.
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Muutamissa kyselyvastauksissa henkildéstohallinnon vaitettiin hairintdtapauksissa asettuvan
systemaattisesti tyénantajapuolta edustavien yksikdon paallikéiden puolelle.

Hierarkia ja hyvé veli -verkostot

Eraiden vastausten perusteella ulkoministeriéssa on vahvaa hierarkiaa seka hyva veli -verkostot,
joiden tarkoituksena on suojella toinen toistaan. Koetaan, ettd henkildstéhallinnossa hairinnan tai
epdasiallisen kohtelun tapausta hoitavat henkildét tuntevat liian laheisesti syytetyt, eivatka sen
vuoksi halua uskoa ongelmia olevan tai ainakin vdhattelevdat ongelmien syvyyttd. Vastauksissa
viitataan tapauksiin, joissa ministeri®é painaa tapaukset villaisella, kun hairitsija on edustuston
paallikké ja hanella on hyvat suhteet tahoihin, joiden pitaisi arvioida tapausta riippumattomasti.
Ulkoministerié on paallikkdvetoinen organisaatio, jossa suurldhettilaalla ja yksikdnpaallikélla on
paljon valtaa.

Tyokulttuuri ja tydyhteisdjen pieni koko

Osa vastaajista kokee, ettd ulkoministerion tyokulttuuriin sisdltyy vaikenemista ja ongelmien
vahattelya. Vastaavasti osassa vastauksissa epailtiin hairintdan - erityisesti seksuaaliseen
hairintaan - puututun vasta nyt, kun asia on tullut julkisuuteen. Toisaalta etenkin pienissa
edustustoissa avoin keskustelu tietyista aiheista voi olla vaikeaa, etenkin jos kyse on jo tapahtuneen
hdirinnan kasittelyyn ottamisesta. Tydyhteison koolla on my6s se vaikutus, etta harvalukuisessa
tydyhteistssa esimies todenndkdisesti tunnistaa hairintailmoituksen tehneen henkilén nopeasti, ja
saattaa suhtautua asiaan kielteisesti, jolloin haasteena on tilanteen karjistyminen entisestaan.
Osaltaan pienessa tydyhteiséssa voimakkaat persoonat voivat myo6s korostua ilman, etta kyse olisi
epaasiallisesti kohtelusta tai hairinnasta sanan varsinaisessa merkityksessa.

Miké&én ei kuitenkaan muutu

Vaikka ei varsinaisesti rakenteellinen tekija, iso haaste on, etta hairinnasta kertomisen ei koeta
muuttavan mitdadn. Hairintaa tai epaasiallista kohtelua kokeneen henkilén voimattomuus tilanteessa
voi olla lamaannuttavaa.

Valtarakenteet

Tama koske erityisesti paikalta palkattujen asemaa, joilla ei ole vakituista tydsopimusta.
Yksikénpaallikkd voi vaikuttaa paikalta palkatun urakehitykseen ja tydsuhteeseen (irtosanominen).
Toisaalta tilanne voi olla vaikea myds uuteen asemapaikkaan saapuvalle paallikélle tilanteessa,
jossa paikalta palkatut ovat tottuneet tietynlaisiin toimintatapoihin seka saavutettuihin etuihin.

4.12 Tunnistetut esteet ja pullonkaulat tapausten ohjeiden mukaiseen kasittelyyn

Ongelmien vahéttely organisaatiossa

Osassa vastauksia pullonkaulana nostettiin esiin vahatteleva suhtautuminen koettuihin ongelmiin.
Vastauksissa viitattiin “villaisella painamiseen”, ongelmien selittdémiseen henkilén luonteella
“kaikkihan tietavat, etta han on vahan hankala” seka suoranaiseen kieltdémiseen (ei uskota itselle
tutun henkildn voivan kayttaytya ei-toivottavalla tavalla).

Vallitsevat asenteet ja toimintamallit

Vastauksissa esiintyi nakemyksia, joiden mukaan ulkoasiainhallinnossa vallitsee asenteita seka
toimintamalleja, jotka pitavat kynnyksen korkeana asioiden esiin tuomiseen. Asenteiden osalta
vastauksissa havaittiin kokemuksia siitd, etta tydnantaja pitaa hairintatilanteissa esimiesasemassa
olevien puolta. Jyrkimmissd vastauksissa kaytyja VARTU-keskusteluja kuvattiin esimiesten taholta
toteutettavana kurinpito-otteena. Vastauksissa tuotiin myds esiin pelkoa siita, etta ilmoittaminen
kaantyy ilmoituksen tehnytta henkiléa vasten. VARTU-ohjeistuksen mukaan hairintaa kokevan tulee
kohdata hairitsija. Ohjeistusta pidetaan toimimattomana tilanteessa, jossa hairintaa tai kiusaamista
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aiheuttanut henkild kieltaéd kaiken, eika ole valmis keskustelemaan asiasta. Sekd hairintaa
kokeneen etta tyonantajan keinot tilanteessa ovat vahaiset. VARTU voi olla vastausten perusteella
ristiriidassa paikallisten lakien kanssa, jolloin on raskasta seurata seka VARTU-ohjeistusta etta
paikallista lakisdateista ohjeistusta. Osassa vastauksia VARTUa kritisoitiin siita, etta se keskittyy
puheeksi ottamiseen ratkaisujen hakemisen sijaan.

Puuttuvat tiedot kdsittelymenettelystd ja sen ajallisesta ulottuvuudesta

Vastaukset indikoivat, etta henkiléstdn keskuudessa on epdselvyytta tapausten kasittelyyn
liittyvasta prosessista ja itse ohjeistuksesta. Vastausten joukossa oli henkildita, jotka mydnsivat,
etteivat olleet kuulleet VARTU-ohjeistuksesta koskaan aiemmin. Vastaajat olivat lisaksi epdvarmoja
kenelle hairinnasta tulisi ilmoittaa, jos kyseessa on esimies. Otetaanko silloin yhteyttd
henkiléstéjohtajaan, hallintojohtajaan, tydhyvinvointipdallikkédén vai perati valtiosihteeriin?
Epdjohdonmukaisuutta vastauksissa ilmeni myds sen suhteen, missa kohtaa prosessia ja miten
henkild, jota hairinnasta epailldan, tulee otetuksi mukaan kasittelyyn. Lisdksi tapausten kasittelyn
yhteydessa vastauksissa peradnkuulutettiin aikaraameja. Vastausten perusteella henkiléstolla ei ole
tietoa siita, minkadlaisessa ajassa henkildstdhallinto kasittelee tapauksia. Tiedon puute lisaa
epatietoisuutta. Yhtena tekijand vastauksissa nostettiin esiin myds kulttuurinen ulottuvuus. Jos
suhtautuminen hairintdan on hyvin erilaista, tai sen olemassa oloa ei paikallisessa kulttuurissa
tunnisteta, on tilanteen muuttaminen hyvin vaikeaa.

Leimautumisen pelko tybyhteis6ssd

Annetut ohjeet tapausten kasittelyyn ovat voimattomia tilanteissa, joissa henkild pelkaa ottaa
hdirintda puheeksi pienessa tyOyhteiséssa. Pelkoja liittyy myds siihen, kohdellaanko joko
hdirinnasta ilmoittanutta tai hdirinnasta syytettya oikeudenmukaisesti. Vastausten joukossa oli
useita viittauksia siihen, etta esimiehelle tai esimiehen esimiehelle kertominen ei kannata. Syina
mainittiin  muun muassa hyva veli -verkostot, pelko vaikutuksista omaan urakehitykseen,
esimiesten haluttomuus puuttua asiaan seka se, etta kertominen ei kuitenkaan johtaisi mihinkaan.
Vastauksissa kaivattiin nykyista keskustelevampaa otetta “kurinpidon” sijaan.

4.13 Ehdotukset tapausten kadsittelyn kehittamiseen tyoyhteisodissa

Avoimuus viestinndssé ja vuorovaikutuksessa

Kaikkein yleisin ehdotus tapausten kasittelyn kehittdmiseen liittyi avoimuuden lisaamiseen.
Osaltaan talla tarkoitettiin ylipdansa hairinnan ja epdasiallisen kohtelun kasitteista keskustelua
ennaltaehkaisevasti. Varsinaisten tapausten kasittelyn osalta asia on monimutkaisempi. Osa
vastaajista peraankuulutti asioiden paivanvaloon nostamista yleiselld, ei henkildétasolla. Taman
vastaajat kokivat tarpeellisena sen vuoksi, etta erityisesti asianomaiset ja myds laajemmin koko
tybyhteis6 voi jattaa asian keskustelun jdlkeen taakseen. Tarkedna koettiin myds
kulttuurisidonnaisten asioiden huominen, kuten pelko kasvojen menettamisesta. Vastauksissa
viitattiin lisdksi mediassa esiin tulleisiin tapauksiin, joita voi olla vaikea sivuuttaa. Talléin olisi
parempi avoimesti todeta mitda on tapahtunut siltd osin kuin se on mahdollista kenenkaan
oikeusturvaa loukkaamatta.

Osassa vastauksia kuitenkin korostettiin tapausten sensitiivisyytta seka sita, miten vaikeaa asioiden
kasittely koko tydyhteisén voimin voi olla. Erityisesti tilanteessa, jossa tydyhteisdssa on todettu
olleen seksuaalista hairintdd, vastaajat korostivat tarvetta ulkoministerién ulkopuolisen
ammattiosaajan hyédyntamiseen.

Huonoin tilanne vastanneiden mielesta on, etta osalla henkildkunnan jasenista on epailys, etta
jotain on tapahtunut ja epailyksesta kumpuaa huhupuhetta. Muutama henkild oli sita mielta, etta
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heidan ei kuulukaan tietda asioista, jotka eivat heille kuulu. He korostivat, etta hdirintaan ja
epaasialliseen kohteluun liittyvat asiat ovat esimiehen ratkaistavissa.

Osapuolten kuuntelu ja luottamuksellisuuden lisGdminen

Osa vastaajista kaipasi nykyistéd vahvemmin molempien osapuolten kuulemista tapausten kasittelyn
yhteydessa. Myo6s objektiivisuuden tarpeeseen viitattiin. Selvittdmisen ja kasittelyn osalta vastaajat
korostivat luottamuksellisuutta. Osa vastaajista nosti esiin tilanteita, joissa luottamuksellisia tietoja
epailtiin vuotaneen asiaa kasitelleiden ja asianosaisten ulkopuolelle.

Siirtyminen puheista toimintaan ja seurauksiin

Vastaajien joukossa oli henkilditd, joiden mielestd puhetta on ollut riittavasti, mutta tekoja
vahemman. Heidan mielestdaan esimerkiksi asioista avoimesti keskusteltu ei viela riitd, vaan sen
rinnalle on tuotava seurauksia ei-toivotusta kdytdksesta. Seurauksina mainittiin muun muassa
varoitukset ja henkilévaihdokset. Osa vastaajista kaipasi hairintaa aiheuttavan henkilén
konfrontaatiota. Tdllaiselle henkildlle tulisi vastaajien mielesta tehda selvaksi, etta heidan
kdaytoksensa koetaan hairintand, eika sellainen ole tydyhteisdssa sallittua. Seurauksien ohella
vastaajien mielesta tarvitaan seurantaa. Talla tarkoitettiin sen seuraamista, muuttuuko henkilén
toiminta toivottuun suuntaan sanktioiden mydéta. Samalla mainittiin kulttuuriset erot ja esitettiin,
ettd joissakin kulttuureissa puheeksi ottamiseen ei suhtauduta vakavasti, ja tastd johtuen
seurausten tulisi olla jotain konkreettisempaa.

Nopea puuttuminen

Edellisessa kappaleessa esitettyyn liittyy toiminnan nopeus. Useissa vastauksista viitattiin siihen,
ettd tapausten selvittédminen tulisi kaynnistad niin pian kuin mahdollista. Samoin nostettiin esiin
tarve maaritella prosessille aikataulu takarajoineen, joista pidettdisiin kiinni. Vastauksissa mainittiin
esimerkkind tapauksia, joissa tyohyvinvointiyksikkd on vieraillut yksikéssd, mutta tédman jalkeen
henkildiden havaintojen mukaan mitdan ei ole tapahtunut. Vastauksissa korostettiin, etta
asianosaisten on tarkeaa tietda, kuinka kauan kasittely suurin piirtein kestaa.

Toimiminen ohjeistuksen mukaisesti

Vastauksissa oli mukana kommentteja olemassa olevasta ohjeistuksesta ja sen mukaisesta
toiminnasta. Vastanneet korostivat, ettda on tarkeaa noudattaa laadittuja ohjeita. Tassakin
yhteydessa peraankuulutettiin tydyhteisdn tietoisena pitamista - on tarkedaa kertoa tydyhteisdlle,
ettd tapaus on kasiteltavana. Lisaksi vastauksissa viitattiin myés tydtyytyvaisyysbarometrissa
mahdollisesti esiin nouseviin havaintoihin hdirinnastéd ja epdasiallisesta kohtelusta. Vastaajien
mielesta naihin havaintoihin tulee suhtautua vakavasti ja niitd tulee selvittdd annettujen ohjeiden
mukaisesti.

Kehittamisehdotukset

Vastausten joukossa oli muutamia kehittamisehdotuksia. Jokaisen tapauksen kasittelyyn,
seurantaan ja jalkihoitoon ehdotettiin tiimida. Nykytilanteessakin tama lienee pyrkimys. Lisaksi
ehdotettiin tiimity6td tydyhteisbn yhteisessa tybpajassa, jossa pyrittdisiin hakemaan ratkaisua
haasteelliseen tilanteeseen. TyOpajassa tai muussa tyOyhteisén hyvinvoinnin parantamiseen
tahtaavassa toimenpiteessa ehdotettiin myds eri roolien ottamista, jolloin henkilét voisivat yrittaa
asettua toistensa asemaan ja tata kautta ymmartaa itse ongelmaa. Eraassa vastauksessa
kannustettiin tydhyvinvoinnin ja hairinnan estamisen nostamista samalle tarkeystasolle
valmiustoiminnan kanssa. Ajatuksena tassa olisi ennaltaehkadiseva toiminta, jolla parannettaisiin
tydyhteisén motivaatiota ja tehokkuutta.
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4.14 Ehdotukset hidirintatapausten johdonmukaisen seurannan kehittamiseksi

Huomattava osa vastauksista kasitteli hairinnan ennaltaehkaisyd, hairintatapausten ilmoittamista
sekd johdon esimerkin merkitystd hairintatapausten kasittelyssa. Hairinnan huomioimista
tyéhyvinvointibarometrissa pidettiin tarpeellisena. Joskin barometri toteutetaan kerran vuodessa,
ja osa vastaajista kaipasi useammin toteutettavaa kyselya tydéhyvinvoinnista.

Vastauksissa korostui johdonmukaisuuden ja systemaattisuuden tarve myds seurannan osalta.
Jokainen tapaus tulisi hoitaa saman prosessin mukaisesti. Seuranta on prosessin yksi osa, jolle tulisi
myo6s maadritelld toimenpiteet ja ajallinen kesto. Prosessiin liittyen tuotiin esiin myds tarve tallentaa
tiedot tapausten hoitamisesta samaan paikkaan. Osa vastanneista koki, ettd urakierron myéta ns.
institutionaalinen muisti katoaa, eika hairinnasta tai epadasiallisesta kohtelusta jaa merkintaa
minnekaan.

Seurannan toteuttajaksi ehdotettiin puolueetonta, itsendistda tahoa. Lisaksi ehdotettiin, etta
seurannan tulisi jatkua myds sen jalkeen, kun tapauksen kasittely on saatettu paatékseen. Myods
niissa tapauksissa, joissa henkild on vaihtanut tydyhteis6a. Vastausten perusteella vastannet
kokevat tarvetta varmistua siita, ettd hairintéda aiheuttaneen henkilén kaytds on todella muuttunut.
Eradksi keinoksi esitettiin seurantakeskustelua asianomaisten kesken maaratyn ajan kuluttua.

Osassa vastauksista kaivattiin tapausten nykyista avoimempaa kadsittelyd. Lisdksi vastauksissa
peraankuulutettiin tapausten tilastointia, jotta ongelman laajuus tulisi nékyville. Esimiesten tulisi
kerata / raportoida tiedot kaikista ilmoituksista ja niiden kasittelysta henkildstéhallinnolle, joka
puolestaan laatisi vuositason tilastot paljastamatta yksilditavissa olevia tietoja.

4.15 Henkilostohallintoon ja sen kehittamiseen liittyvat kehittamisehdotukset

Henkiléstbhallinnon erottaminen tehtévékierrosta

Kyselyvastauksissa korostui tarve eriyttaa tehtavansiirroista paattamassa olevat tahot yleisuran
tehtavakierrosta. Vastauksista oli havaittavissa koettu ristiriita sen suhteen, ettd tehtavansiirrot
ovat niiden henkildiden vastuulla, jotka itse mahdollisesti odottavat seuraavaa tehtavaa ulkomaan
edustustossa. Samalla vastauksissa tuotiin esiin rekrytointiin erikoistuneen osaamisen tarvetta,
erityisesti pitkajanteisen henkiléstosuunnittelun nakdkulmasta. Nykyinen rotaatiokdytantd haastaa
pitkajanteisyyden. Liséksi eriyttdmisen puolesta puhuu sekin, ettd tehtdvéakierron ulkopuolella
olevat henkildt olisivat riippumattomia ja heilla ei olisi kynnysté puuttua havaitsemiinsa epakohtiin.
Esimerkkina ongelmatilanteesta esitettiin tilanne, jossa tehtavansiirroista vastuussa ollut henkil®
siirtyy sellaisen esimiehen alaisuuteen, jonka toimintaan on puuttunut. Vaihtoehtona kokonaan
ulkoistetulle henkildstohallinnolle esitettiin siirtosuunnittelun vahvistamista ulkopuolisin konsultein
tai nimeamalla henkildstéhallintoon kierron ulkopuolella olevia erityisasiantuntijoita.

Avoimuuden ja ldpindkyvyyden lisdéminen

Edelleen vastauksissa peraankuulutettiin nykyistd avoimempaa kulttuuria, esimerkiksi
valintamenettelyiden osalta. Se, etta henkilostdlla ei ole tietoa valintakriteereista, aiheuttaa
epatietoisuutta, turhautumista ja tunnetta, ettd henkilé ei ole tullut kohdelluksi yhdenvertaisesti
muiden nahden. Useilla vastaajilla on tunne, etta niin sanotulla parstakertoimella tai henkildsuhteilla
on valinnoissa kokemusta ja osaamista suurempi painoarvo. Lapinakyvyyden lisddmisen uskotaan
madaltavan edustustoihin paikalta palkattujen kynnysta olla yhteydessa henkiléstdhallintoon.
Avoimuus linkittyy viestintdan. Vastauksissa kaivattiin nykyista vahvempaa omistajuutta
henkildstohallinnon seka korkeimman johdon suunnalta. Asioista vaikenemisen ei uskota korjaavan
ongelmia.
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Systemaattisuuden lisddminen

Vastausten perusteella kehitettdvaa on myds menettelytapojen yhdenmukaisuudessa. Vastaajat
kokevat, etta menettelytavoissa on liikaa tulkinnanvaraa ja annettuja ohjeita noudetaan
valikoidusti. Henkiléstohallinnon vastuulla olevat asioilla tulisi olla maaraajat ja ne tulisi vieda
loppuun saakka. Yleisuran rotaation ei pitdisi vaikuttaa siihen, etta tydyhteiséssa aloitetut korjaavat
liikkeet keskeytyvat tai loppuvat kokonaan. Hairintdtapausten kasittelyn lisdksi muita mainittuja
seikkoja olivat siirtoprosessit seka ulkomaankorvaukset. Henkiléstohallintoa ei vastausten
perusteella koeta asiakaspalveluna, jossa henkildstd edustaisi sisdisia asiakkaita.

Reagoinnin lisddminen

Henkildstéhallinto seuraa tyéhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta muun muassa
tyotyytyvaisyysbarometrin kautta. Vastaajat eivat koe, ettd huonoihin TTB-tuloksiin reagoitaisiin
riittavasti. Henkildéstohallinnolla tulisi olla kykya tehda vaikeitakin paatoksia, mikali tilanne
tydyhteisdssa sita edellyttaa. Vastaajat pitdvat sita tdarkedna, etta syyt huonoihin tuloksiin
selvitetdan, etta syihin reagoidaan rakentavasti ja ettd suunniteltujen toimenpiteiden toteutumista
seurataan aktiivisesti.

Psykologin palkkaaminen

Vastauksissa ehdotettiin lisaksi psykologin palkkaamista ulkoasianhallinnon palvelukseen. Sen, etta
yksityiselld sektorilla tydskenteleva psykologi osallistuu tydhyvinvointimatkoille, ei koettu riittavan.
Psykologi toimisi erityisesti tydyhteisdjen kehittamiseen ja olisi myds tydhyvinvointiyksikén muiden
henkildiden tukena ja osaamisen kehittajana.
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YHTEYDENOTOISSA JA HAASTATTELUISSA ESIIN
NOUSSEITA HAASTEITA, HUOMIOITA JA
KEHITTAMISEHDOTUKSIA

Kyselyn yhteydessa tarjottiin mahdollisuutta jattda Rambollille yhteystiedot, mikali vastaaja halusi
erikseen kertoa lisda tydyhteisdnséd kehittdmisestd, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun
esiintuomisesta seka tapausten kasittelyn tehostamisesta ja kasittelyn johdonmukaisesta
seurannasta. Yhteensa 37 henkil6d hyddynsi tarjottua mahdollisuutta. Heihin oltiin yhteydessa
puhelimitse ja Skypen avulla. Kaikkia ei kuitenkaan tavoitettu ja osa ei kuitenkaan halunnut tulla
kuulluksi. Yhteensa kuultiin 33 henkiléd ja haastateltiin henkildstéjarjestéjen ja tydnantajan
edustajia 14 henkil6a.

Yhteydenotot toteutettiin ajallisesti ennen tydnantajan ja henkildstéjarjestdéjen edustajien
haastatteluja. Yhteydenottojen kautta saatu tieto analysoitiin ja siita tehtiin alustavia havaintoja.
Néama havainnot, dokumenttianalyysin tiedot sekda mahdolliset lisdtietotarpeet huomioitiin
haastattelujen kysymysrunkoja muodostettaessa. Kysymysrungot raataléitiin sen mukaan, edustiko
haastateltava ty®nantajaa vai henkiléstdjarjestda. Haastattelujen kantavana teemana oli
ratkaisukeskeisyys.

Tama luku sisaltaa tiivistettyna kdydyissa keskusteluissa esiin nousseet havainnot teemoittain.
Koska tavoitteena on hakea yhteisia ratkaisuja eriavaisyyksien sijaan, ovat havainnot esitetty
yhteisesti.

Rakenteisiin liittyvat havainnot

Eriarvoisuus

Edustustoissa tydskentelevan henkiloston koetaan olevan keskendan seka suhteessa ministerioon
eriarvoisessa asemassa. Diplomaatteja sanotaan koskevan monenlaiset edut, joita muilla ei ole.
Paikalta palkattujen asema vaihtelee sen mukaan, minkalainen tydsopimus heilld on ja milla tavalla
yksikdn paallikké heihin suhtautuu. Kaytyjen keskustelujen perusteella osa henkildista kokee, etta
ministerid noudattaa kulloisenkin maan ty6ehtosopimusta ja tydlainsdadantda, joka on ministerion
kannalta katsottuna edullisin. Paikalta palkattujen irtosanomista kuvataan prosessina helpoksi,
erityisesti suhteessa diplomaatteihin. Toisaalta esiin nostettiin haasteita toimintakulttuuriin liittyen.
Paikalta palkatut usein sailyttdvat tyosuhteensa edustustossa, vaikka yksikén paallikot vaihtuvat.
He saattavat olla tottuneita tietynlaiseen tyokulttuuriin, jonka muuttaminen on vaikeaa, vaikka uusi
yksikdnpaallikkd sita yrittaisi.

Toisaalta eriarvoisuuden sanotaan nakyvan suurldhettildiden ja yksikéiden paallikéiden vahvassa
asemassa. Suurlahettilaat ovat presidentin nimeamia, ja heilld on direktiovalta. Suurldhettildiden
esimiehina osastopaallikét ovat kaukana. Tallainen rakenne voi mahdollistaa sellaista vallankayttoa,
josta voi syntya eriarvoisuuden kokemuksia. Erityisesti pienissa edustustoissa hairinndsta
ilmoittaneen henkildllisyytta voi olla vaikea suojella.

Tydbhyvinvointiyksikké

Keskusteluissa tydhyvinvointi-yksikdn rooli, osaaminen ja kyvykkyys reagoida hairintatapauksiin
nousivat esiin. Huolta vastaajien keskuudessa aiheutti tydhyvinvointiyksikkdén nimettyjen
hallintouralla olevien henkildiden osaamisvajeet (ei tehtdavan edellyttdmaa, erikoistunutta
koulutusta) sekd@ nykyinen konsultoiva rooli. Tyéhyvinvointiyksikélle peraankuulutettiin nykyista
ratkaisukeskeisempdad ja tydyhteisdjen tulehtuneisiin tilanteisiin puuttuvaa asennetta. Tilanteen

34/55



Ramboll - Loppuraportti

parantamiseksi ehdotettiin muun muassa ndiden tehtdvien nimeamistd urakierrosta eriytetyille
erityisasiantuntijoille seka resurssien lisdamista.

Henkildstéhallinto

Tydhyvinvoinnin tapaan myods henkiléstdhallintoon liittyi paljon havaintoja, kommentteja seka
kehittamistarpeita. Suurin osa piti vallitsevassa tilanteessa henkildstdhallinnossa toimivien,
urakierrossa mukana olevien henkildiden riippumattomuuden puutetta ongelmana. Kun henkildt
ovat paattamdssa myds itselleen tuttujen henkildiden kohtalosta ja mahdollisesti omaan urapolkuun
vaikuttavista tehtavansiirroista, heraa kysymys jaaviydestd. Myo6s sisdisen tarkastusyksikén
suhteen havaittiin  huoli riippumattomuudesta. Henkiléstéhallinnolta edellytetdaan myos
erikoistunutta osaamista, jota tehtavaan nimettavilla ulkoasianhallinnon henkildille ei valttamatta
ole. Haasteellisena koettiin, ettd osa henkildstdhallinnon henkildistd on myds kasittelemassa
hdirintatapauksia ja paattamdssa tehtavan siirroista. Ratkaisuehdotuksina esitettiin ainakin
muutaman ulkopuolisen henkiléstéhallinnon asiantuntijan palkkaamista, henkildiden eriyttamista
urakierrosta seka kokonaan ulkopuolisen, ammattimaisen henkiléstohallinnon palkkaamista. Lisaksi
ratkaisuna ehdotettiin henkildostdhallinnon ja henkildostdjarjestdjen yhteistyon tiivistamista.
Kaytanndssa tama voisi tarkoittaa avointa yhteisty6ta sensitiivisten tapausten kasittelyssa ja
ratkaisujen hakemista yhteisesti.

Urakierto

Edelld urakiertoon jo viitattiin, mutta se on tarpeen kasitelld omana kohtanaan, koska se otettiin
puheeksi useissa keskusteluissa. Urakierron itsessdan ei koeta olevan ongelma. Urakierto luo
kuitenkin odotuksia uralla etenemisen suhteen, ja pettymyksilta ei voida valttya, kun haluttuja
paikkoja kohden on kymmenkertainen maara hakijoita. Urakierto koetaan erityisen hankala sen
ollessa osin niiden henkildiden vastuulla, jotka ovat itse kierrossa mukana. Kaytanndssa henkilo,
jonka sijoittumisesta on ollut paattamdssa tai johon kohdistuvaa hdirintdepailyd voi joutua
selvittdmaan, saattaa paattda tulevan asemapaikkasi. Tallainen rakenne ei ole omiaan lisadmaan
luottamusta tai rakentamaan avoimuuden kulttuuria. Painvastoin kaytyjen keskustelujen mukaan
asioihin puuttumista valtetaan, jotta omaan uralla etenemiseen ei kohdistuisi negatiivisia
heijastusvaikutuksia. Urakierto voi myds mahdollistaa ongelmien kohtaamisen valttelyn, koska
kierron myoéta henkilé luultavasti kuitenkin vaihtuu toiseen yksikkéon.

Harva, jos kukaan keskusteluja konsulttien kanssa kayneistd, olisi valmis luopumaan kokonaan
urakierrosta, joka osaltaan nahdaan ulkoasiainhallinnossa myds vetovoimatekijana. Ratkaisuna
tassakin yhteydessa esitettiin tehtavan siirroista vastaavien henkiléiden eriyttamista urakierrosta.
Lisdksi pohdittiin, miten uramalleja voisi tehda nykyista houkuttelevammaksi. Rotaation myota
jokaiselle henkildlle on I6ydettava uusi tehtava organisaation palveluksessa, eivatka kaikki tehtavat
ole yhta houkuttelevia. Téma johtaa pettymyksiin, ja joidenkin henkildiden kohdalla mahdollisesti
katkeruuteen. Olennainen kysymys on, millainen valiurapolku voisi palvella henkiléstdn osaamisen
kehittymista seka ulkoministerion ettd yksiléon nakdkulmasta.

Prosessiin liittyvat havainnot

Luottamuksellisuus

Prosesseihin  liittyen keskusteluissa oli havaittavissa huoli luottamuksellisuudesta ja
anonymiteetista. Luottamuksellista tietoa on paassyt vuotamaan, mika nakyy epaluottamuksena
henkildstéhallintoa kohtaan. Osa henkildista toivoi myds mahdollisuutta keskustella hairinndsta tai
ilmoittaa siitéd anonyymisti. Jalkimmainen on huomattava haaste hairinnasta syytetyn oikeusturvan
kannalta. Tarvetta kuitenkin olisi kanavalle, jonka kautta henkild voisi kaynnistaa dialogin, saada
lisatietoa ja mahdollisesti tarkentaa, onko kyseessa todella hairintd vai jokin muu ongelma
tyOyhteisdssa.
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Epétietoisuus

Epatietoisuus ja puutteet viestinnassa seka tiedonkulussa olivat yksi keskeinen keskusteluissa esiin
noussut teema. Yhteydenotoissa nousi esiin se, etta hairintdilmoituksen tehneet eivat valttamatta
saaneet tietoa siita, miten asia eteni ja mita jatkokdasittelyssa tapahtui. Osassa tapauksia henkil6sto
on tullut tietoiseksi tapahtumista median kautta. Hairintdilmoituksen kasittelysta ja
jatkotoimenpiteista ei julkisesti tiedota, joten ilmoituksen tekija ja julkisuuteen nousseissa
tapauksissa my6s muu henkilostd jaa epatietoiseksi siitd, miten tapauksen kasittely on edennyt.
Yhteydenotoissa toivottiin tiedonkulun parantamista ilmoituksen kasittelysta ilmoituksen tekijalle.

Kaikille yhteinen toimintatapa héirintdtapausten ilmoittamisessa, kdsittelyssd ja seurannassa
Vahva viesti keskusteluista oli yhteisen linjan puute sekd se, ettd yhteisia toimintatapoja ei
noudateta. Epdasiallisesta kohtelusta ja hairinnasta ilmoittamiseen, tapausten kasittelyyn seka
niiden seurantaan tarvitaan selkea prosessi. Prosessi, joka on kaikkien tiedossa ja joka mahdollistaa
yhdenvertaisuuden toteutumisen. Kriittisimmissa arvioissa esitettiin, ettda nykytilanteessa
lopputulos on paatetty jo ennen kasittelyn alkua. Prosessiin sisallytettaviksi vaiheiksi ehdotettiin
ainakin aikarajojen maarittamista, ilmoituksen tekemistd, ilmoituksen vastaanottamista,
tiedottamista kasittelyn aloittamisesta molemmille osapuolille, tasapuolista kdsittelya, tulosten
selvittya niistd tiedottamista, mahdollisten sanktioiden madraamista sekd tilanteen seuraamista
tydyhteisdssa kasittelyn paatyttya.

Ulkoministeriossa on kaytdssa valtionhallinnolle yhteinen VARTU-malli. Kyseisen mallin koetaan
kuitenkin sopivan lahinna suomalaiseen tydyhteis66n Suomessa tai esimerkiksi alkoholiongelman
kasittelyyn. Edustustoissa, joissa on erilaisen kulttuuritaustan omaavia ihmisia seka monimutkainen
sosiaalinen dynamiikka, malli soveltuu huonommin. Kaydyissa keskusteluissa kaivattiin VARTU-
mallin paivittamista, tai soveltuvan ohjeistuksen laatimista edustustoihin. Tarkeaa on myds pitaa
englanninkielinen versio mallista saatavilla kaikissa edustustoissa, paikassa, josta se on helposti
saatavilla.

Lisaksi kaivattiin seurantamekanismien kehittamista, selkiyttdmista ja yhdenmukaistamista.
Tapausten kasittelyyn perdaankuulutettiin yhdenmukaisia toimintatapoja. Itse prosessissa ei saisi
olla tulkinnanvaraa. Seurantaan liittyvien kaytantdjen arveltiin olevan tapauskohtaisia. Usealle
henkildlle oli epdselvaa, milla tavalla - jos millddn - tapauksia seurataan. Toinen epdselvyytta
aiheuttanut tekija oli aikaraami. Milla aikataululla tapausten kasittely kdynnistetadan, missa ajassa
se tulee saattaa paatokseen ja miten toteutetaan seuranta. Myds tyotyytyvaisyysbarometrin
tulosten osalta kaivattiin seurantaa. Jos yksikdn tulokset ovat heikentyneet, tulisin myds tilanteen
parantamiseksi laadittujen suunnitelmien toteutumista seurata.

Vield enemman epaselvyytta liittyi seurantaan ja mahdollisiin seurauksiin. Kasitykset siitd, missa
maarin tapauksiin oli puututtu, vaihtelivat huomattavasti. Ratkaisuksi esitettiin sanktioiden selkeaa
maarittelyd, ja koko henkiléston tekemista tietoisiksi niistéd (mitéd mistékin seuraa). Sanktioiden
osalta tarkeana pidettiin, etta niiden osalta koko paletti olisi kdytettavissa. Myos irtisanomisen tulisi
olla vaihtoehto, jos teon katsotaan sita edellyttavan.

Valintamenettelyn ldpindkyvyys tehtavénsiirroissa

Lapindkyvyyden puute valintamenettelyssa koetaan yhtend merkittdvana haasteena
ulkoasianhallinnossa. Menettelya kuvattiin keskusteluissa kriittisin termein. Useammassa
yhteydenotossa koettiin, ettd "sopivuus tehtavaan" on epaselva peruste ja etta patevyydelle ei
anneta tarpeeksi painoarvoa valintamenettelyssa. Avoimuuden ja lapindkyvyyden puuttuessa
tehdyt valinnat herattavat epaluuloja ja -luottamusta. Samasta syystd oman uran suunnittelua
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pidetdan myds vaikeana. Toisaalta urakiertomallissa oman uran suunnittelu voi muutenkin olla
haasteellista. Joka tapauksessa sen koetaan helpottavan, jos esimerkiksi tiettyjen valintakriteerien
painotukset olisivat tiedossa. Kaikki eivat ole kuitenkaan tdyden avoimuuden kannalla. Osa on
esimerkiksi kaikkien tehtdvaan hakeneiden nimien julkaisemisen puolesta, mutta osa myo6s
vastaan.

Kulttuuriin liittyvat havainnot

Osa kulttuuriin liittyvista havainnoista koski tydnantajan suhtautumista hairintdan ja epaasialliseen
kohteluun. Organisaatiossa, jossa on nollatoleranssi hairinnan osalta, ei saisi ilmeta asian
vahattelya. Tata on kuitenkin havaittu. Ulkoministerion toimintaa verrattiin myds yksityiseen
sektoriin, ja todettiin, etta jalkimmaisessa olisi tehty kovempia ratkaisuja eli hairintéaan syyllistynyt
henkild olisi todennakdisesti irtisanottu. Yhteydenotoissa nostettiin esiin, etta rohkeus tehda
ulkoministeriossa myds vaikeita ratkaisuja lahettaisi vahvan viestin |dpi organisaation.

Ulkoministeridon toivottiin tukevan edustustoja hairinnan ennaltaehkaisyssa. Erityisesti korostettiin
annettavan koulutuksen seka perehdyttamisen merkitysta, kun henkilé on ldhdéssa haasteelliseksi
tiedettyyn ymparistodn. Tukena ymmarrettiin sekin, ettd hairinnasta puhutaan oikeilla termeilla
kaikilla eri kielilla, jotta koko henkilostolla on yhteinen ymmarrys siitd, mitd hairinnalla ja
epdasiallisella kohtelulla tarkoitetaan ja ei tarkoiteta. Edelleen korostettiin tarvetta ymmartaa
paikallisia olosuhteita. Suomalaista toimintakulttuuria ei voi implementoida yksi yhteen
asemamaihin. Liséksi on muistettava, etta tydyhteisdissa voi olla paljon muuta kuin hairintaan ja
epdasialliseen kohteluun liittyvaa kehittamisen tarvetta. Talla tarkoitetaan jokapdivaista toimintaa,
esimiehen omalla kaytdksellddn osoittamaa esimerkkia sekd kaikkien tasapuolista kohtelua.
Keskusteluissa korostettiin, etta hyvat tydoyhteisotaidot koskevat jokaista samalla tavalla. Lisdksi
huomautettiin, etta mahdolliset ongelmat tydyhteisdissa voivat myos ilmentya tyduupumuksena.

Ratkaisukeinoina esitettiin avoimemman toimintakulttuurin luomista, viestinnan ja tiedonkulun
kehittamista seka koulutuksen lisdamista. Konkreettisena toimena mainittiin esimerkiksi intranetin
rakenteen kehittaminen, jotta asiat olisivat helpommin Idydettavissa. Sisdista viestintdaa on
mahdollista kehittda ja viestinndn yhtenadisyytta lisata. Koulutuksen osalta kaivattiin panostusta
kaikille annettavaan hairintaan liittyvaan koulutukseen seka monikulttuurisuuskoulutukseen. Ensin
mainitussa fokuksen pitaisi olla siina, mita hairintd on tai ei ole seka se, millaisia keinoja hairintaan
puuttumiseen on olemassa. Koulutusten osalta nostettiin esiin myds toistuvuuden tarve (ei vain
kertaluontoista koulutusta em. aiheista).

Johtamiseen liittyvat havainnot

Johtamisen osalta annettu palaute oli suhteellisen kriittista. Paikoitellen johtamista ei koeta olevan
ollenkaan. Kaydyissa keskusteluissa havaittiin epdselvyytta virkamiesjohdon rooleista ja vastuista.
Annetun palautteen mukaan osalta esimiehista puuttuu johtamiseen tarvittava osaaminen ja
tehtdvaan nimityksia koetaan ohjaavan arvostus substanssiosaamista kohtaan. Puutteellisen
johtamisosaamisen katsotaan mahdollistavan hairinndan seka epaasiallisen kohtelun. Lisaksi
keskusteluissa osa henkildista viittasi ulkoministeriodn paallikkborganisaationa.

Johtamisen osalta haasteellisena pidetdan sita, ettd esimiestydtd pdadsee harjoittelemaan vasta
oltuaan organisaatiossa useita vuosia. Keskusteluissa ehdotettiin, etta johtamiskoulutusta tulisi
antaa nykyista enemman jo KAVAKU-kurssin aikana ja esimiestyota tulisi voida harjoitella. Samoin
annetun palautteen perusteella asiantuntijaorganisaatiossa tyota tekeville tulisi antaa johtamisen
kautta tydkalut parhaan mahdollisen lopputuloksen aikaansaamiseen.
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Johtamisen ja esimiestydn kehittamiseksi ehdotettiin muun muassa johtamisjdrjestelman
kehittdmistd. Tahadn liittyy esimerkiksi se, etta suurldhettildilld ei ole nykytilanteessa tosiasiallista
esimiestd, jonka kanssa kdyda kehityskeskusteluita. He saavat palautetta esimiestydstaan 360-
arviointien kautta, joista keskustellaan osastopaallikbn kanssa. Suurlahettildille ja yksikdn
paallikéille ehdotettiinkin toistuvasti tapaavaa vertaisryhmaa nykyisten suurldhettildspaivien lisaksi.
Kaikkiaan esimiesty6ta tekeville kaivattiin lisdkoulutusta tydyhteisétaitoihin, tydhyvinvointiin,
ty6nantajavastuiden ja -velvoitteiden ymmartamiseen, monikulttuurisuuteen sekd haastavien
tilanteiden (ml. hairintd) puheeksi ottamiseen ja kasittelyyn. Viimeksi mainittu voisi tarkoittaa
esimerkiksi sparrauskeskusteluja.
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KESKEISET HAVAINNOT

Tassa luvussa esitelldan selvitystydéryhman analyysiin perustuvat keskeiset havainnot. Havaintojen
muodostaminen on ollut iteratiivinen prosessi, jossa selvitystydryhma on tyéstanyt havaintoja
useammassa eri otteessa. Luvussa 8 on esitetty keskeisiin havaintoihin liittyvat suositukset.

Selvityksen tulosten perusteella tunnistettiin viisi keskeistd teemaa, jotka vaikuttavat
hdirintatapausten ennaltaehkdisyyn, niiden esiin tuomiseen, kasittelyyn ja seurantaan.

Rotaatio, jossa on mukana henkiléostéhallintoa

Rotaatio, jossa on mukana hallintopalvelun henkil6ita, heikentaa luottamusta hairintdtapausten,
tehtavansiirtojen / nimitysten, ja tyohyvinvointiin liittyvien asioiden yhdenmukaiseen ja
riippumattomaan kasittelyyn.

= Henkiléstésuunnitelman pitkajanteinen toteuttaminen, erityisesti toimenpiteiden
seurannan osalta ei paase riittdvan tehokkaasti toteutumaan.

= Tyodntekijakokemuksen mukaan menettelytapojen lapinakymattémyys ja
ammattiasiantuntijoiden puute seka riippuvaisuus henkilésuhteista heikentavat
luottamusta oikeudenmukaiseen ja puolueettomaan kohteluun vaikeiden tilanteiden
ja hairintatapausten kasittelyssa.

= Tehtdavansiirtojen syklisyys vaikuttaa tydyhteisén luottamuksen rakentumiseen
heikentamalla vaikeiden asioiden esille tuomista sekd avoimuuden ja
palautekulttuurin kehittymista.

= Roolimuutokset tehtavansiirroissa ja ennakoimattomuus oman uran etenemisesta
sekd mahdolliset suotuisat suhteet vaikuttavat tydntekijakokemuksen mukaan
siten, ettd valtetaan ottamasta riskia leimaantua hankalaksi henkildksi.

Johtaminen ja johtamisvastuu

Selvityksessa havaittiin hdirintatapausten ennaltaehkdisyn ja kasittelyn kannalta puutteita
johtajuudessa, yhteisessa tavassa johtaa seka tiedonkulussa ulkoasianhallinnossa.

= Tyontekijdkokemuksen mukaan esiintyy epatietoisuutta johtamisvastuista, joka
ilmenee ainakin seuraavin tavoin. Osalla tyontekijoista ei ole tarkkaan tiedossa,
kenen puoleen kdaantya havaitessaan tai kokiessaan hairintaa etenkin, jos epaily
kohdistuu esimieheen. Samalla tavalla osa esimiehista koki epatietoisuutta heille
tarjolla olevasta tydhyvinvointiyksikén tuesta tapausten kasittelyn yhteydessa.

» Edustustojen johtamisen koetaan paikoitelleen nojaavan lilaksi
substanssiosaamiseen  henkildstojohtamisen sijaan.  TyOntekijakokemuksen
mukaan esimiehiltd toivotaan ammattimaisempaa johtamista, erityisesti
henkiléstéjohtamisen, monikulttuurisuuden seka tydnantajavelvoitteiden osalta.

= Tyodntekijakokemuksen mukaan edustustot ovat etaalla ulkoministeriosta.

Edustustojen, sisdisen tarkastusyksikon, hallintopalveluiden ja alueorganisaatioiden
rooleja, yhteistyota ja tiedonkulkua on tarvetta selkiyttaa tilanteessa, jossa on
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huomattu haastava tilanne esimerkiksi TTB-tulosten perusteella tai vastaanotettu
ilmoitus hairinnasta.

» Johtamiskulttuurilta kaivataan vuorovaikutteisempia toimintatapoja, esimiesten
lasndoloa, yhteistllisyyden vahvistamista ja palautekulttuurin kehittamista.

= Heikentyneiden TTB-tulosten seurauksena tydyhteis6jen odotetaan laativan
kehittdmissuunnitelma  tilanteen  parantamiseksi. Selvityksessa tehtyjen
havaintojen perusteella tydyhteisén osallistaminen on yksikdiden pdallikdiden
vastuulla, ja tapahtuu vaihtelevasti. Samoin suunnitelmien toimenpiteiden
potentiaalisessa vaikuttavuudessa on eroja sen mukaan, minkalaisia toimia niihin
kirjataan.

Avoin toimintakulttuuri

Osa epavarmuuden kokemuksista ja luottamuspulan syista voi selittya ainakin osin tiedonkulun
ongelmilla. Katkot ja viiveet tiedonkulussa ja viestinnassa heikentavat tiedonkulun avoimuutta.

= Mikali esimerkiksi hairinndsta ilmoittanut henkild ei saa lainkaan tietoa ilmoituksen
jatkokasittelysta ja menettelyistd, tamad on omiaan lisaamaan epdvarmuutta ja
heikentamdan luottamusta.

= Palautteen saamista omasta ty6std ja kannustamista toivottiin lisda.
Palautekulttuuria vahvistamalla kynnys ottaa vaikeita asioita puheeksi madaltuu ja

arvostus ja luottamus vahvistuu.

* Yhteistllisyyden vahvistaminen koettiin tarkedaksi.

Prosessit ja menettelytavat

Yksi ensimmaisia havaintoja selvityksessa oli, ettd menettelytapojen ja prosessien
yhdenmukaisuuden puute liittyy hairinnastéa ja epdasiallisesta kohtelusta ilmoittamiseen,
hadirintatapausten selvittdmiseen seka tydyhteisdon tilanteen seuraamiseen tapauksen kasittelyn
jalkeen.

= Tyontekijdkokemuksena on, ettd hairintdtapausten kasittelyssa kaytetaan liikaa
tapauskohtaista harkintaa ja se heikentaa luottamusta oikeudenmukaiseen ja

puolueettomaan kohteluun.

= Havaintojemme perusteella prosesseissa ja menettelytavoissa olisi
yhdenmukaistamisen tarvetta.

Eriarvoisuus

Ty6ssa viihtymisen, hairinnan ja epdasiallisen kohtelun vahentdmiseksi seka tydnantajaimagon
parantamiseksi ulkoasianhallinnossa on tarvetta védhentad kokemuksia eriarvoisuudesta.

= Osa henkilostosta kokee eriarvoisuutta ja eriarvoisuus ilmenee monin tavoin ja eri
yhteyksissa, esimerkiksi tarpeettomana hierarkiana vuorovaikutustilanteissa,
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henkiléstéryhmien palkkauksessa ja luontaiseduissa sekd@ uralla etenemisen
mahdollisuuksissa.

= Vahentamalld eriarvoisuutta monella tavalla lisattaisiin  tydéhyvinvointia,
arvostuksen kokemusta ja tyémotivaatiota.
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7. DIALOGITYOPAJAT

7.1 Tarkoitus ja tavoitteet

Hairintaselvityksen kolmannessa vaiheessa pidettiin dialogitydpajat. Dialogity6pajoihin kutsuttiin
johtoa, henkiléstdhallinnon ja tydntekijajarjestdjen edustajia. Dialogitydpajat koostuivat kahdesta
erillisesta dialogikeskustelusta. Dialogi on vuoropuhelu, jossa ihmiset ajattelevat yhdessa vuoroin
kuuntelemalla ja keskustelemalla ohjatusti. Dialogin periaatteet ovat arvostava kuuntelu,
kunnioitus, odotus ja rakentava puhe. Dialogikeskustelujen tavoitteena oli kuulla eri tahoja ja luoda
yhteistd ymmarrysta selvityksessa nousseista toimenpide-ehdotuksista ja suosituksista. Toisena
tavoitteena oli tuottaa rakentaa vyhteistda nakemystd suositusten toimeenpanosta ja
tydyhteisétoiminnan kehittamisesta.

7.2 Toteutus

Ensimmadisessa dialogikeskustelutilaisuudessa 11.03.2019 selvitystydryhma toi esille selvityksen
havaintoja ja toimenpide-ehdotuksia. Tassa tilaisuudessa keskityttiin kuuntelemaan eri tahoja ja
keskustelemaan yhdessa siitd, mitd on kuultu. Osallistujat oli jaettu kolmeen eri ryhmaan ja
jokainen ryhma vuorollaan keskusteli havainnoista ja toimenpide-ehdotuksista ja muut kuuntelivat.

Toisessa dialogikeskustelussa rakennettiin yhteista ndkemysta suositusten toimeenpanosta.
Osallistujat jaettiin kolmeen ryhmaan ja ryhmat tuottivat yhteisen ndkemyksen asioista, joita pitaisi
kehittad ensimmaiseksi.

7.3 Huomioita tyopajoista

Ensimmadisen dialogitydpajan  keskusteluissa nousi esiin  erityisesti tarve parantaa
prosessikuvauksia, viestintdd ja maaritelld kdsitteet liittyen epdasialliseen kayttdytymiseen ja
hdirintaan. Keskusteluissa tuli myds esiin priorisoinnin tarkeys. Kehitettavaa on paljon, joten on
valittava mita tehdaan ensin.

Toisessa dialogitydpajassa yhteisiksi tarkeimmiksi kehittdmiskohteiksi nostettiin prosessien
selkiyttdminen, viestinndn parantaminen ja arvostavan organisaatiokulttuurin rakentaminen.
Samoin keskusteluissa nostettiin esille mahdollisuus kayttaa rippumatonta ulkopuolista tahoa, joka
voisi vastaanottaa hairintdilmoitukset.

Tiilaisuuksissa dialogin periaatteet toteutuivat hyvin. Ryhmat keskittyivat kuuntelemaan toisiaan ja
keskustelu oli rakentavaa ja ratkaisukeskeista.
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SUOSITUKSET

Organisaatiokulttuuri, jossa vahvistetaan turvallisuudentunnetta, luottamuksen ja arvostuksen
kokemusta, luo perustan avoimelle ja puheeksiottavalle vuorovaikutukselle. Téama voi osaltaan
ennaltaehkdistéd hairintatilanteiden kehittymista. Turvallisuudentunnetta, Iuottamusta ja
arvostuksen kokemusta vahvistaakseen tulee tarkastella ja kehittda samanaikaisesti rakenteita,
prosesseja, johtamista ja toimintakulttuuria.

Seuraavaksi esiteltavat epaasiallisen kohtelun ennaltaehkdisemistda sekd hairintatapausten
kasittelya ja seurantaa koskevat suositukset on laadittu vastaamaan luvussa 6 esitettyja

Rotaatio, jossa on mukana henkilostohallintoa

e Suositus 1. Henkiléstéhallinnon johto- ja avaintehtdvissa tulee olla enemman
ammattiasiantuntijoita. Tydhyvinvoinnista, hairintailmoitusten kasittelysta ja
tehtavansiirrosta vastaavien henkildiden riippumattomuuden varmistamiseksi suositellaan
naiden tehtavien eriyttamista rotaatiosta seka ammattiasiantuntijoiden rekrytoimista.

e Suositus 2. Henkildiden, jotka kasittelevat ja kdyvat keskusteluja epaasialliseen
kayttaytymiseen ja hairintdan liittyvista tilanteista, tulisi olla rotaation ulkopuolisia
asiantuntijoita, joilla on tehtdvan edellyttdma koulutus.

e Suositus 3. Asiantuntijat, jotka vastaavat tyohyvinvoinnin tydkalujen ja menetelmien
jatkuvasta kehittamisesta seka seurannan pitkdjanteisestd edistamisesta olisivat nimetty
tehtavaan nykyista pidempaan.

e Suositus 4. Tyoyhteistkehittdjien roolia tulisi kehittda proaktiivisemmaksi. Tassa keskeista
on avoimen tyokulttuurin sekd tydyhteisén palaute- ja ratkaisukeskeisten taitojen
kehittdminen.

Johtaminen ja johtamisvastuu

e Suositus 5. Edustustojen paallikdiden ja heidan esimiestensa valisia suhteita tulisi vahvistaa
henkilostohallinnon kehittamisen ja tyéhyvinvoinnin edellytysten parantamiseksi.

e Suositus 6. Tulisi huomioida, etta edustustojen johtaminen ja johtamiskulttuuri ei olisi liiaksi
henkildsta riippuvaa, huomioiden kuitenkin paikalliset erityispiirteet.

e Suositus 7. Esimiesten vertaistoiminnan kehittédmiseksi tulisi jarjestaa saanndllisia
kohtaamisia kokemusten jakamiseksi, oppimien tukemiseksi ja yhteisten toimintatapojen
vahvistamiseksi.

e Suositus 8. Esimiehilla tulisi olla enemman vaikutusmahdollisuuksia tydyhteis6dan
koskevissa rekrytoinneissa.

e Suositus 9. Esimiesten johtamistaitoja tulisi yllapitéa ja kehittaa monikulttuurisuuden,
tydénantajan vastuiden ja velvoitteiden, tydsuojelulainsaddannén sekd henkildjohtamisen
osalta. Mahdollisina keinoina esitetaan:

o Monikulttuuristen tydyhteisdjen johtamiseen, tybhyvinvoinnin edellytysten
luomiseen seka tydyhteisédynamiikkaan liittyvien elementtien liséaminen HALKU ja
KAVAKU-kursseille.

o Mahdollisuuksien mukaan HALKU ja KAVAKU -kurssien aloittaminen yhta aikaa seka
sisaltdjen yhtendistaminen, esimerkiksi henkildstéjohtamisen,
monikulttuurisuuden, taloushallinnon ja tydhyvinvoinnin osalta. Kurssien
yhtenaistamisella on mahdollista vaikuttaa mydnteisesti henkiléstéryhmien valilla
koettuun eriarvoisuuteen
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o Esimiehet saavat kdaytannodn harjoituksia haastavien tilanteiden kasittelemiseksi ja
puheeksi ottamisen vahvistamiseksi ulkopuolisen ammattilaisen ohjaamana.

Avoin toimintakulttuuri

Suositus 10. Epdasialliseen kohteluun ja hairintaan liittyvista kasitteista, puuttumisen
tavoista, VARTU-oppaan ohjeistuksesta ja seuraamuksista tulee jarjestdaa jatkuvana
toimintana tdsmakoulutusta. Koulutuksen lisaksi tulisi jdrjestaa myds osallistavaa asian
yhteista kasittelya ja riittdvan yhteisen ymmarryksen muodostamista ei-hyvaksytysta
kayttaytymisesta.

Suositus 11. Suositellaan tydyhteisélahtdisemman tydhyvinvoinnin kehittdmista.

o Tyobyhteisdissa kokeillaan esimerkiksi dialogipainotteisia keskusteluita, saanndllisia
tyéhyvinvointikeskusteluvartteja tai muita kuuntelemista ja arvostavaa ldsndoloa
tukevia tapoja
Vahvistetaan palautteen antamisen ja vastaanottamisen taitoja tydyhteisdissa
TyOyhteisdissa omaksutaan osallistavia tapoja kehittaa yhdessa
tydyhteisétoimintaa; esimies johtaa omalla esimerkillddn ja luo mahdollisuuksia
spontaanceille kohtaamisille

Suositus 12. Sisdista viestintaa ja tiedonkulkua tulee kehittaa, selkiyttda ja tehostaa. Tulisi
selvittdaa nykyisten viestintaan kaytettavien kanavien riittavyys.

Suositus 13. Henkiléstdjarjestéjen ja tydnantajan valista nykyistda vuoropuhelua ja
vuoropuhelun tapoja tulisi syventaa seka yhteisista pelisaannoista tulisi sopia.

Suositus 14. Suositellaan yleisuran siirtosuunnittelun periaatteista tehokkaampaa
tiedottamista.

Suositus 15. Suositellaan, etta ne henkildt, jotka eivat tule valituksi hakemiinsa tehtaviin
saisivat tietoa tehtyjen valintojen perusteista, esimerkiksi palautekeskustelujen avulla.
Suositus 16. Suositellaan toimintakulttuurin ja siihen liittyvien toimintaperiaatteiden
maarittelya (esimerkiksi yhteistydtaidot). Seurantatydkaluna voidaan kayttaa esimerkiksi
270-arviointia henkiléstdlle. Seurannan avulla henkilét saavat tietoa ja palautetta siitd,
miten toimintaperiaatteet ovat heidan kohdallaan toteutuneet.

Prosessit ja menettelytavat

Epdasiallisen kayttaytymisen ja hairinndn kadsittelyprosessi (roolit, ohjeet ja
menettelytavat)

Suositus 17. Tulee laatia selked ja tasmallinen prosessikaavio hairinnan kasittelystd, joka
sisdltaa kasittelyn eri vaiheet, vaiheiden sisaltokuvaukset ja kasittelyajat eri vaiheissa,
tiedottamisen asianosaisille seka vastuut. Lisaksi tulisi kuvata millaisia sanktioita
epdasiallinen kohteluun tai hairintaan syyllistyneelle voidaan asettaa. Ulkoministeridn tulee
varmistaa, ettd prosessikaavio on helposti kaikkien tyéntekijéiden saatavilla suomen liséksi
ulkoasiainhallinnossa yleisesti kaytetyilla muilla kielilla.

o Suosittelemme erillista toimintaohjetta siitd, miten toimia tilanteissa, joissa

hairintaa aiheuttava henkild on edustuston esimies.

Suositus 18. VARTU-ohjeistusta tulee syventda ja sen toimivuus varmistaa edustustojen
monikulttuuriseen ja moniammatilliseen ymparistéon.
Suositus 19. Ulkoministerion tulee pohtia mahdollisuutta luoda matalan kynnyksen kanava
- “auttava puhelin”, chat-palvelu tai muu vastaava -, jonka kautta henkilést6 voi kdynnistaa
anonyymisti keskustelun hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta ammattilaisen kanssa. Se
mahdollistaisi alustavan keskustelun tilanteissa, joiden osalta ei ole varmuutta, onko
kyseessa hairinta tydosuojelulain mukaisessa merkityksessa.
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Suositus 20. Suosittelemme sopimaan missa tilanteissa ja milla tavalla
henkiléstdjarjestdjen edustajien olisi hyva osallistua hairintdtapausten kasittelyyn seka
selkiyttdémaan eri tahojen roolit ja tiedonkulku yhteisen asian edistamissa.

Johtamistyon ja tyoyhteison toimivuuden seuranta

Suositus 21. Mikali tyotyytyvaisyysbarometrissa tai esimiehen 360-arvioinnissa nousee
esiin ongelmia jollain tietylla osa-alueella, suositellaan kyseisen osa-alueen tiheampaa
mittausta ja seurantaa pulssi-kyselyin.

Suositus 22. Suositellaan tydtyytyvdisyysbarometrin ja esimiesten 360-arviointien pohjalta
tehtyjen kehittdmistoimenpiteiden toteutumisen tehokkaampaa seurantaa.

Suositus 23. Suositellaan kiinnitettavan huomiota tyo6tyytyvaisyysbarometrin tulosten
mittaustuloksiin.

Suositus 24. Johtamistydn ja tydyhteisdén toimivuuden seurantaan suositellaan lisattdvan
tybtyytyvaisyysbarometrin ja esimiesten 360-arvioinnin lisdksi myds laadullista seurantaa
ja arviointia. Esimerkiksi osallistavat tavat tuottaa tietoa tydyhteiséjen tilanteista tai
esimiesten itsearviointihaastattelu esimiestydsta onnistumisesta.

Suositus 25. Edustustojen toimintasuunnitelmissa ja seurannassa suositellaan omiksi
seurattavaksi osa-alueiksi henkildstéjohtaminen ja tydhyvinvointi.

Suositus 26. Alueorganisaation, sisdisen tarkastuksen, tydhyvinvointiyksikon ja
tyoéterveyshuollon roolit, vastuut, tiedonkulku ja yhteistytkaytannot liittyen tydhyvinvointiin
ja hairinnan ennaltaehkdisyyn tulee tarkistaa edustustojen tydyhteisén toimivuuden
varmistamiseksi.

Suositus 27. Suositellaan pohtimaan koeajan lisdaamistd tehtavansiirtoihin: tehtdvista
poissiirto voitaisiin tehda koeaikana, mikali tama nahtdisiin tarpeellisena ja siihen olisi
painavat perusteet.

Eriarvoisuus

Suositus 28. Yksikéiden paallikéilla tulisi olla nykyista enemman mahdollisuuksia vaikuttaa
palkitsemiskaytantdihin. Hyvasta tai erinomaisesta tydssa suoriutumisesta tulisi pystya
palkitsemaan tyontekijoitéa erityisesti tilanteissa, joissa tydntekijat ovat eriarvoisessa
asemassa tydehtojen suhteen.

Suositus 29. Suositellaan tarkastelemaan uramallien kehittdmista eriarvoisuuden
vahentamiseksi ja tyontekijalahtdisyyden lisaamiseksi.

Suositus 30. Suositellaan yksikdissa toteutettavia osallistavia keskustelutilaisuuksia ja
myo6s laajempia dialogifoorumeita, joissa ymmarrys ja arvostus kaikkia tyontekijoita,
heidan rooliaan ja tehtavaansa kohtaan osana kokonaisuutta lisdantyisi.
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LIITE 1
LISTA DOKUMENTEISTA

Lista dokumenttianalyysissa lapikaydyista asiakirjoista.

e Ulkoministerion henkildstéstrategian 2015-2020 karkitavoitteet

e Hyvan tydyhteisdn opas 2013

e Johtajuusvisio ja hyvan johtamisen periaatteet

e Kysely tasa-arvosta ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta tulokset 120318

e Siirtosuunnittelu yleisuran tehtavakierrossa (HEL7450-78)

e Tasa-arvo ja yhdenvertaisuusanalyysi

e Tasa-arvo ja yhdenvertaisuuskysely. Johtopaatdkset. Noora Tuomisto. Tammikuu 2016

e Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2019-2021 luonnos

e Tydtyytyvaisyysbarometri 2018

e Ulkoministerion henkiléstdésuunnitelma 2018-2022

e VARTU esimiesten esittelyaineisto 27082018

e Ulkoministerion henkildstépoliittinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2019 -
2020
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LIITE 2: VIESTI HENKILOSTOLLE

Selvitys hadirinndsta on kdynnistynyt - osallistu selvityksen tiedonkeruuvaiheeseen
ja ole mukana vaikuttamassa ulkoministerion tyoympariston ja toimintakulttuurin
kehittamiseen!

Ulkoministerié on tilannut konsulttiyhtié Rambollilta selvityksen hairinnastd. Ulkopuolisella taholla
varmistetaan selvityksen avoimuus ja riippumattomuus. Selvitys valmistuu maaliskuussa.
Rambollin asiantuntijat tarvitsevat ulkoministeridn henkiléstén apua kuvaamaan hyvia kaytantéja
tydyhteisétoiminnan kehittamiseen seka esittémaan kehittamisideoita koskien epaasiallisen
kohtelun ennaltaehkdisemista. Lisdksi etsitdan keinoja hairintatapausten esiin tuomisen
helpottamiseksi ja niiden kasittelyn tehostamiseksi.

Ramboll on laatinut tata tarkoitusta varten kyselyn, ja kutsuu ulkoministerién henkiléstoa
ottamaan yhteytta Rambolliin ja kertomaan edella kuvatuista aiheista. Selvityksessa kartoitetaan
erityisesti seuraavia teemoja, joihin haetaan konkreettisia suosituksia ulkoministerién
tydyhteisétoiminnan kehittamiseksi:

o Hairintatapausten ja epdaasiallisen kohtelun ennaltaehkidisy ulkoministeriéon
organisaatiossa ja tyoyhteisoissa

o Hairintatapausten ja epaasiallisen kohtelun esiintuominen ja tapausten

kdsittelyn tehostaminen seka kasittelyn johdonmukainen seuranta

[ ]
Taman linkin kautta voitte vastata kyselyyn seka jattéaa halutessanne yhteystietonne Rambollin
asiantuntijoille tai kommentoida edelld mainittuja teemoja anonyymisti. Ramboll kasittelee kaiken
informaation luottamuksellisesti, tietoja kasitellddn GDPR-vaatimusten mukaisesti ja yksittaisten
ihmisten vastaukset eivat kdy ilmi raportista. Rambollin asiantuntijat korostavat, ettd tyéyhteisén
kokonaisvaltaisen kehittdmisen vuoksi olisi toivottavaa paasta syvempaan dialogiin henkiléston
kanssa.
Edustuston paallikkoja pyydetdaan huolehtimaan siitd, etta myos paikalta palkatut ovat tietoisia
asiasta ja etta heilld on mahdollisuus vastata kyselyyn. Kysely on linkitetty tahan viestiin. Linkkia ei
tule kopioida selaimesta ja ldhettaa eteenpain.
Kyselyyn vastaaminen on mahdollista maanantaihin 11.2.2019 saakka. Lisatietoja kyselysta antaa
projektipaéallikké Anri Nordgren (anri.nordgren@ramboll.fi).

48/55


mailto:anri.nordgren@ramboll.fi

Ramboll - Loppuraportti

LIITE 3: KYSELY

Selvitys hairinnasta

Ramboll kasittelee tdssa kyselyssa annetun informaation luottamuksellisesti yleisen
tietosuoja-asetuksen (GDPR) mukaisesti. Kyselyssa on ensin muutama
taustakysymys, jonka jalkeen seuraavat varsinaiset kysymykset.

Sukupuoli

(1
@
(©)

(4)

k&

(1

@

4)

®)

U Nainen
U Mies
d Muu

U En halua kertoa

U Alle 25 vuotta
1 26-49 vuotta
U 50-54 vuotta
4 yli 55 vuotta

O En halua kertoa

Asema organisaatiossa

(1)

@

O Esimies

U Tyéntekija

Tyoskentelypaikka

(1

@

W Ulkoministerié

1 Edustusto ulkomailla
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Hairinta ja muu epdaasiallinen kohtelu, seksuaalinen hairinta

Tyoturvallisuuslaissa kielletaan hairintd, joka aiheuttaa tydntekijan terveydelle haittaa
tai vaaraa. Hairinta on jarjestelmallistd ja jatkuvaa kielteista toimintaa tai
kayttaytymista. Kaikki tydpaikalla esiintyva kielteinen kayttaytyminen ei ole
tyoturvallisuuslaissa tarkoitettua terveydelle vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai muuta
epaasiallista kohtelua. Esimerkiksi lievat, yksittaiset teot kuten satunnaiset
epaasialliset puheet, eivat ole sellaista.

Hairintaa on esimerkiksi*:
toistuva uhkailu
pelottelu
ilkeat ja vihjailevat viestit
vaheksyvat ja pilkkaavat puheet
tydnteon jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen
maineen tai aseman kyseenalaistaminen
tydyhteiststa eristaminen
seksuaalinen hairinta.

Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysista, luonteeltaan
seksuaalista ei-toivottua kaytdstad, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan
henkildn henkista tai fyysista koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava,
vihamielinen, halventava, néyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Epdasialliseen kohteluun voi syyllistya kuka tahansa tyéyhteisén jasen joko yksin tai
yhdessa muiden kanssa. Kohteeksi voivat joutua sekd tydntekijat etta esimiehet.

Tassa kyselyssa kaytetaan termeja 1) hairinta ja muu epaasiallinen kohtelu, 2)
seksuaalinen hairinta siten kuin ne tydsuojelulaissa on maaritelty, seka 3)
ennaltaehkaisyn yhteydessa epdasiallinen, kielteinen toiminta ja kayttdytyminen.

Taman selvityksen avulla pyritaan:

1) kehittdmaan hairintatapausten ja epaasiallisen kohtelun ennaltaehkdisya
ulkoministeridn organisaatiossa ja tydyhteisdissa seka

2) edistamadan epaasiallisen kohtelun esiin tuomista ja tapausten kasittelyn
tehostamista ja seurantaa.

Ennaltaehkaisyyn liittyen tiedustelemme mahdollisia hairintékokemuksia koskevien
asioiden lisaksi myds kokemuksia ja havaintoja epaasiallisesta, kielteisesta
toiminnasta ja kdyttaytymisesta.
*https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/epaasiallinen-kohtelu

Hairintatapausten ja epaasiallisen kohtelun ennaltaehkdisy ulkoministerion
organisaatiossa ja tyoyhteisoissa

Ennaltaehkaisemisen nakdkulmasta myo6s yksittdiseen epdasialliseen kayttaytymiseen
on kiinnitettdva huomiota. Toistuva epaasiallinen kayttaytyminen on hairintaa.
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1. Minkalaiset tydyhteisdn ja tydntekijoiden toimintatavat ja kdytannét lisdavat mielestasi avoimuutta,

luottamusta, keskinaistad arvostuksen kokemusta ja helpottavat puheeksi ottamista?

2. Minkalaiset esimiehen toimintatavat ja kaytannot lisdavat mielestasi avoimuutta, luottamusta,

keskinaistad arvostuksen kokemusta ja helpottavat puheeksi ottamista?

3. Mité keinoja esimies tarvitsee toimivan tydyhteisdn mahdollistamiseksi? (esim. rekrytointi,

motivointikeinot, tuki muutostilanteissa ja haastavissa tyOyhteisétilanteissa)

4. Mita kehittaisit nykyisessa ulkoministerion johtamiskulttuurissa?

5. Mita kehittaisit nykyisessa edustustojen johtamiskulttuurissa?

6. Miten tyohon ja tyokulttuuriin voitaisiin vaikuttaa (esim. monikulttuurisuuden hallinta, ura-alueiden

valilla koettu hierarkia, tehtédvakierto-organisaatio) siten, etta epaasiallinen kayttdytyminen vahenisi?

Hairintatapausten ja epadasiallisen kohtelun esiintuominen ja tapausten
kasittelyn tehostaminen seka kasittelyn johdonmukainen seuranta

7. Oletko havainnut hairintaa tai epaasiallista kohtelua tydyhteiséssasi viimeisen vuoden aikana?

m O Kyla

@ U En (siirry kysymykseen 9.)

8. Jos olet havainnut hairintda tai epdasiallista kohtelua tydyhteisdssasi viimeisen
vuoden aikana, kerroitko havainnostasi tyéyhteison muulle / muille jasenille?
m O Kyla

@ W Ei

Jos kylla, puututtiinko tydyhteisdssasi hairintdan?
m O Kyla
@ Q Ei

@) Q En osaa sanoa

Jos kylla, kuvaa milla tavalla hairintdan puututtiin tydyhteiséssasi

9. Oletko havainnut seksuaalista hairintda tydyhteisésséasi vimeisen vuoden aikana?

m A Kyla
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%) U En (siirry kysymykseen 11.)

10. Jos olet havainnut seksuaalista hairintda tydyhteisdssasi vimeisen vuoden aikana, kerroitko

havainnostasi tydyhteisén muulle / muille jasenille?
M A Kyla

@ W Ei

Jos kylla, puututtiinko tydyhteiséssasi hairintdan?
M A Kyla
@ W Ei

@ En osaa sanoa

Jos kylla, kuvaa milla tavalla hairintdan puututtiin tydyhteistssasi

Jotta vastaisuudessa hairintda eika epaasiallista kohtelua ei tapahtuisi, haluamme
tietdaa tarkemmin syista, joiden johdosta jokaista tapausta ei ole selvitetty ministerién
ohjeiden mukaisesti.

11. Oletko kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua tydyhteisdssasi viimeisen vuoden aikana?

m O Kyla

@ U En (siirry kysymykseen 13.)

12. Jos olet kokenut hairintd4 tai epdasiallista kohtelua tydyhteistssasi viimeisen vuoden aikana,

otitko tapahtuneen puheeksi hairintaa aiheuttaneen henkilén kanssa?
m O Kyla

@ Q Ei

Mikali et ottanut puheeksi, mika oli syyna? (voit valita useamman syyn)
(1) 1 Leimaantumisen pelko tydyhteisdssa

2 U Pelko vaikutuksesta uralla etenemisen mahdollisuuksiin

3) U Pelko siits, ettd asiaan ei suhtauduta vakavasti

4) U Tunne, etta puheeksi ottaminen ei muuta mitaan

) Muu syy, mika

Jos otit puheeksi, loppuiko hairinta tahan?
m A Kyla

@ Q Ei
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Jos hairinta ei loppunut, kerroitko kokemastasi hairinnasta esimiehellesi (tai esimiehen esimiehelle,
mikali hairitsija oli esimies)?
m Kyl

@ Q Ei

Jos kylla, kasiteltiinkd tapahtunutta oman organisaation ohjeiden mukaisesti?
m Kyl
@ Q Ei

@) W En osaa sanoa

Jos kylla, loppuiko héirinta tahan?
(jos ei, voit halutessasi antaa lisatietoja kyselyn viimeisessa kohdassa)
m O Kyla

@ Q Ei

13. Oletko kokenut seksuaalista hairintda tydyhteisdssasi viimeisen vuoden aikana?

m O Kyla

@ U En (siirry kysymykseen 15.)

14. Jos olet kokenut seksuaalista hairintaa tydyhteistssasi viimeisen vuoden aikana, otitko

tapahtuneen puheeksi seksuaalista hairintda aiheuttaneen henkildén kanssa?
m O Kyla

@ W Ei

Mikali et ottanut puheeksi, mika oli syyna? (voit valita useamman vaihtoehdon)
(1) U Leimaantumisen pelko tydyhteiséssa

2 U Pelko vaikutuksesta uralla etenemisen mahdollisuuksiin

3) U Pelko siits, ettd asiaan ei suhtauduta vakavasti

4) U Tunne, etta puheeksi ottaminen ei muuta mitaan

) Muu syy, mika

Jos kylla, loppuiko hairinta tdhan?
m A Kyla
@ W Ei
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Jos ei, kerroitko kokemastasi hairinnasta esimiehellesi (tai esimiehen esimiehelle, mikali hairitsija oli

esimies)?
m Kyl
@ Q Ei

Jos kylla, kasiteltiinkd tapahtunutta oman organisaation ohjeiden mukaisesti?
m Kyl
@ Q Ei

@) W En osaa sanoa

Jos kylla, loppuiko héirinta tahan?
(Jos ei, voit halutessasi antaa lisatietoja kyselyn viimeisessa kohdassa)
m O Kyla

@ Q Ei

15. Mitd mahdollisia hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta kertomista hankaloittavia rakenteita ja

prosesseja ulkoasianhallinnossa mielestasi on?

16. Onko sinulla henkiléstéhallintoon ja sen toimintaan liittyvia kehittdmisehdotuksia?

Hairintaa sekd epdasiallista kohtelua koskevat ohjeet

17. Tiedan, miten minun tulee toimia, jos tietooni saatetaan hairintda ja epaasiallista kohtelua
tydyhteisdssani
m O Kyla

@ W Ei

18. Onko tydyhteisdssasi kayty yhdessa valtioneuvoston varhaisen puuttumisen mallin (VARTU) -
ohjeistus 1api?
m A Kyla

@ W Ei
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19. Millaisia esteita tai pullonkauloja tapausten ohjeiden mukaiseen kasittelyyn liittyy?

20. Jos tydyhteisdssasi on ollut hairintdd, seksuaalista hairintda tai epaasiallista kohtelua, onko
tapauksesta keskusteltu tydyhteisdssa jotta vastaavaa ei tapahtuisi uudelleen? (Jos ei ole ollut
mitédan ylldmainituista, siirry kysymykseen 21.)

M A Kyla

@ W Ei

@ [ Entieda

Jos kylla, milla tavalla tapausta on kasitelty

21. Koetko, etta vastaavissa tapauksissa avoin keskustelu tapahtuneesta on tydyhteisdssa

tarpeellista?
m O Kyla

@ W Ei

22. Jos tydyhteisdssasi on ollut hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua, oletko ollut tietoinen
tapausten kasittelyn etenemisesta?
m O Kyla

@ Q Ei

23. Milla tavalla kehittaisit tapausten kasittelya tydyhteistssasi?

24. Mitd toimenpiteitd ehdottaisit hairintatapausten johdonmukaisen seurannan kehittdmiseksi?

Voit myds jattéda Rambollin konsulteille yhteystietosi (esimerkiksi sahkdpostiosoite ja /
tai puhelinnumero), jos haluat erikseen kertoa liséa tydyhteisési kehittamisesta,
hairinnén ja epaasiallisen kohtelun esiintuomisesta seka tapausten kasittelyn
tehostamisesta ja kasittelyn johdonmukaisesta seurannasta.

Yhteystieto (s-posti tai puh.nro):

Kiitos ajastasi ja arvokkaista kommenteistasi!
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