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1. Yleista henkilostotilinpaatoksesta

Henkilostévoimavarojen hallinnassa organisaation johto ja henkildstfasioista vastaavat henkil6t tarvit-
sevat henkilostovoimavarojen tilaa ja kehitystd kuvaavia tietoja. Henkilostotilinpaatdksen tarkoitus on
olla henkil6ston strategiseen johtamiseen liittyvan kehittdmisen ja paatoksenteon tytkalu, jolla 1) tode-
taan ja kuvataan henkil0ston tila ja etsitddn kehittdmiskohteita, 2) asetetaan henkildstoasioille tavoitteita
ja 3) seurataan ndiden tavoitteiden toteutumista.

Henkilostotilinpaatods ottaa huomioon henkiléstévoimavarojen johtamisen ja kehittdmisen kokonaisuu-
dessaan. Se on apuvaline myds johtamisen ja esimiestyon kehittdmisessd, henkiloston jaksamiseen liit-
tyvien asioiden hoidossa, tulosohjauksessa seka laatujohtamisessa.

2. Henkilostotilinpaatoksesta ulkoasiainhallinnossa

Ulkoasiainhallinnossa tunnusluvut on keratty vuosilta 1998-2004. Liitteend on tunnuslukuluettelo nailta
vuosilta. Tunnusluvut eivat kuitenkaan ole taysin yhteismitallisia, koska tietojen keruu on jatkuvasti
kehittynyt ja tiedot ovat tulleet kattavammiksi.

Ulkoasiainhallinnossa henkildstotilinpdéatosraportteja on laadittu tdhan mennessa vuosilta 1999, 2000 ja
2003. Tamé henkilostotilinpaatosraportti koskee vuotta 2004, mutta siind kuvataan osin myds aiempien
vuosien kehitystd. Vuosina 2001 ja 2002 on laskettu ainoastaan tunnusluvut.

Valtion tydmarkkinalaitoksen ké&sikirjan siséltéehdotus on runkona ulkoasiainhallinnon henkildstotilin-
paatokselle. Tunnuslukukyselyn tiedot ovat suurimmalta osaltaan peréisin HELMI-informaatio-
jarjestelmasta seka valtioyhteisoén ylimman johdon henkildstotietojarjestelmasta KOJOsta, mutta osa on
kerétty muista lahteista yhteistydssa henkildstolinjan eri yksikdiden valilla. Osa tiedoista sisaltyy ulko-
asiainhallinnon toimintakertomukseen vuodelta 2004. Raportti ei sisalla tietoja asemamaasta palkatuis-
ta.

3. Ulkoasianhallinnon toiminnan lahtékohdat

3.1. Ulkoasiainhallinnon strategia

Ulkoasiainhallinnon strategia hyvaksyttiin lokakuussa 2005 ja se méarittelee hallinnonalan keskeiset
tavoitteet, jotka ohjaavat toimintaa ja painopisteiden asettamista lahivuosina. Resursseja kaytetaan ja
organisaatiota kehitetddn strategian pohjalta. Hallituksen linjaamat tuottavuusohjelmat ja niista aiheutu-
va muutoksen johtaminen tulee perustua strategiseen visioon. Strategia on keskeinen johtamisvaline ul-
koasiainhallinnossa. Strategian avulla organisaatio toteuttaa asetettuja tavoitteita ja kaikki tulosyksikot
maarittelevat omat tavoitteensa strategian mukaisesti. Tavoite- ja kehityskeskustelut pohjautuvat strate-
giaan ja henkil0sto tunnistaa strategian avulla oman tehtdvansé kokonaisuuden arvokkaana osana.

Strategiassa ulkoasiainhallinnon yhtena vahvuutena mainitaan ammattitaitoisuus. UH on arvostettu, pa-
tevd ja tehokas organisaatio. Kehittymalla ja uudistumalla varmistetaan, ettd johtamiskulttuuri ja henki-
lostopolitiikka kestavéat vertailun. N&ma strategiassa mainitut vahvuudet tulisi 10yt&4 siis myos henki-
16stotilinpadtoksen tunnusluvuista.



Strategian mukaan ministerion toimintaa ohjaavat seuraavat arvot ja toimintatavat:

e Yhteisty0 UH:n tavoitteet saavutetaan vain yhteisty6ll4. UH toimii aktiivisessa yhteis-
tydssa sidosryhmiensa ja yhteistydkumppaneidensa kansa. Henkilosto arvos-
taa tyOtovereitaan ihmisind ja osaajina. Se noudattaa pelisaantoja, toimii
avoimesti ja huolehtii tiedonkulusta. Toiminta viritetadn ymparoivéan kult-

tuu- rin vaatimuksiin.

e Luovuus Kaikessa toiminnassa henkildstoa kannustetaan uutta luovaan ja ennakkoluu-
lottomaan ajatteluun. Jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa UH tart-
tuu rohkeasti uusiin haasteisiin. Henkilost0 on valmis ammatilliseen ja inhi-
milliseen kehittymiseen sekd oman organisaation aktiiviseen kehittdmiseen.

e Tuloksellisuus UH:n henkiltsto osaa tyonsa ja on luotettavaa. HenkilOst0 vastaa osaltaan
koko organisaation tuloksista ja palvelun laadusta ja puuttuu epékohtiin. Se
on valmis luopumaan ennakkoluulottomasti tuloksettomista toimintatavoista
ja kehittdmaan niiden tilalle uusia, toimivampia ratkaisuja.

3.2. Henkilostostrategia

Ulkoasiainhallinnon henkilostostrategian keskeiset tavoitteet ovat oikein mitoitettu ja suunnattu, am-
mattitaitoinen ja kehittyva seka motivoitunut, sitoutunut ja tyéssaan hyvin voiva henkildsto.

N&ita tavoitteita mittaavia henkilostotilinpaatoksen tunnuslukuja ovat esimerkiksi:

- koulutustasoindeksi

- korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden osuus henkildstosta
- tyotyytyvéisyysindeksi

- kannustavien palkkausjarjestelmien piirissa olevien osuus henkildstostéa

- henkiléstokoulutuksen laajuus

- henkil6ty6vuoden hinta

Henkilostotilinpaatosraportissa tarkastellaan edella mainittuja tunnuslukuja suhteessa muihin ministeri-
6ihin ja valtion budjettitalouden henkildstoon samoin kuin kehitysta viime vuosien aikana. Vaikka ul-
koasiainhallinnon strategia ja henkilostostrategia ovat tulleet voimaan vasta vuonna 2005, téssa
raportissa on tarkoitus tarkastella vuotta 2004 l1ahtokohtana strategian toteuttamiselle.

4. Henkilostopanokset



4.1 Henkiloston maéara ja rakenne

Vuoden 2004 lopussa ulkoasiainhallinnon henkiloston lukuméaré oli 1620. Vuoden aikana henkilosto-
maara kasvoi kaksi prosenttia. Henkilotyovuosia tehtiin kertomusvuonna 1622, joka oli 1,6 prosenttia
vahemman kuin vuonna 2003. Henkildtydvuosilla tarkoitetaan sdéanndéllista normaalia vuosityoaikaa,
johon ei lasketa ylitoité eikd muuta normaalin tyGajan ylittavad tydaikaa. HenkilotyGvuodet on méadritel-
ty tydvoimakustannuslaskennassa, joka méérittelee vuoden keskimaaraisen luvun, kun taas henkilosto-
maéaraksi on ilmoitettu vuoden lopun luku. Tasta siis johtuu se, ettd henkiléston maara on henkildtyo-
vuosia pienempi.

Asema

Ylimpadn ja keskijohtoon kuuluvaa henkiléstda on 10,7 %, mik& on selvésti yli sek& ministerididen (7,1
%) ett& koko valtionhallinnon (5,4 %) keskiarvon. Ero johtunee hallinnonalamme erityisrakenteesta eli
edustustojen suuresta méérasta. Muissa virastoissa ei ole yhta paljon pienia organisaatioyksikgita joh-
dettavana. Tasté voidaan nadhdé johtamistaidon suuri merkitys hallinnonalallamme. Ulkoasiainhallinnon
haastena onkin henkildsto- ja resurssijontamisen kehittdminen osana toimintojen strategista johtamista
ja tulosohjausta. Ulkoasiainhallinnossa tarvitaan entistd enemman ammattimaista johtamisotetta, nake-
myksellista johtajuutta ja kannustavaa johtamisilmapiirié.

Johtoon kuulumattomia, muussa esimiesasemassa olevia ulkoasiainhallinnossa on vastaavasti 2,3 %,
mik& on alle valtion yleisen tason (6,4 %) tai muiden ministerididen tason (6,0 %). Muiden esimiesten
lukumééra on laskenut noin puoleen vuodesta 2003. Muissa esimiestehtavissa olevien vahdainen maara
johtuu siita, ettd ulkoasiainhallinnossa yksikonpééallikdiden alaisuudessa toimii vain vahén sellaisia tii-
mejé ja tyoryhmid, joilla on oma esimies. Esimiestydksi lasketaan sellaiset johto-, tyonjohto- ja esimies-
tyGt, joissa tydnjohtamisen ja esimiestehtévien osuus ty6ajasta on yli puolet.

Asiantuntijatehtavissa ulkoasiainhallinnossa on 56,7 % henkildstdstd, mika on yli valtion budjettitalou-
den ja ministerididen keskitason (40,0 ja 53,9 %). Mika&li asiantuntijoiden osuus henkil0stosta ylittad 50
%, voidaan puhua asiantuntijaorganisaatiosta, joka tulisi ottaa huomioon mm. henkildstdjohtamisessa ja
osaamisen kehittdmisessa. Asiantuntijaorganisaatiossa tulisi olla toimiva osaamisen hallinta- ja mittaa-
misjarjestelma ja erityisesti tulisi panostaa henkildiden osaamisen johtamiseen eli osaamisen varmista-
miseen, ylldpitoon ja kehittdmiseen toiminnasta johdettujen tulevaisuuden osaamistarpeiden pohjalta.

Ulkoasiainhallinnon palvelussuhteet jakautuivat vuonna 2004 niin, ettd vakinaista henkilokuntaa palve-
luksessa oli 88,3 ja madréaikaisia 11,7 prosenttia. Vastaavasti ministeriévertailuryhmén keskiarvot ovat
vakinaisten 77,3 ja maardaikaisten kohdalla 22,7 prosenttia. Madréaikaisuus nostaa organisaation henki-
I6stoinvestointeja (rekrytointi, perehdyttdminen, normaali henkildston kehittdminen) suhteessa rajoitet-
tuun tydssaoloaikaan sidoksissa oleviin tulevaisuuden henkildstotuottoihin. Maaréaikaisten riittdmaton
perehdytys ja osaamisen kehittdminen nékyy organisaation tuloksellisuudessa ja aiheuttaa motivaatio-
ongelmia. Tilapéaistoiden laaja kaytto pitéé ylla epdvarmuutta tyontekijoissa, ei motivoi tydpaikkakoh-
taisen osaamisen kartuttamiseen ja voi aiheuttaa tyoyhteis0issé jannitteita pysyvassa tyossa olevien ja
tilapdistoita tekevien vélilla.

Kokoaikaisen henkildkunnan osuus ulkoasiainhallinnon henkildstosta oli 97,2 prosenttia ja osa-aikaisia
palveluksessa oli 2,8 prosenttia. Osa-aikaisuus soveltuu sellaisiin tehtaviin, jotka méaaréllisesti voidaan
hoitaa osa-aikaisesti tai tehtavét voidaan ilman asiakaspalvelun héiriintymista ja tuottavuusmenetyksia
helposti jakaa useampien henkildiden kesken. Osa-aikaisuus antaa henkiléstolle mahdollisuuden erilai-
sissa eldmantilanteissa sovittaa paremmin yhteen ty6- ja perhe-elaméa, mik& puolestaan saattaa vaikut-



taa myonteisesti tydssa jaksamiseen. Ulkoasiainhallinnon tilanteessa (v&hadinen osa-aikatyon maard)
voidaan pohtia mahdollisia keinoja rohkaista henkilst6a joustavien tytaikamuotojen kayttoon eri elé-
mantilanteissa.

Sukupuolijakauma

Ulkoasiainhallinnon henkilostdsta 37,7 % on miehié ja 62,3 % naisia. Muissa ministeridissé naisten
osuuden keskiarvo on 61,5 prosenttia. Ulkoasiainhallinnossa naisten osuus oli hieman 60 prosentin ta-
son alapuolella vuosina 1999-2002. VVuonna 2004 valtiolla tyoskentelevista 49 prosenttia oli naisia ja 51
prosenttia miehia.

Naisia johdosta, esimiehisté ja asiantuntijoista on seuraavasti:

e Naisten osuus ylimmaésté ja keskijohdosta: uh 29,9 %, ministeritt 27,5 %, koko valtio 35,7 %
e Naisten osuus muista esimiehista: uh 40,5 %, ministeriot 44,8 %, koko valtio 39,2 %
e Naisten osuus asiantuntijoista: uh 43,5 %, ministeriot 50,4 %, koko valtio 48,9 %.

Vuosien 2000-2004 kuluessa naisten osuus ulkoasiainhallinnon johdosta on noussut 20 prosentin tasolta
noin 30 prosentin tasolle. Muiden esimiesten kohdalla naisten osuus on vuosina 2000-2003 ollut yli 50
prosentin, mutta vuonna 2004 se on pudonnut 40,5 prosenttiin. Muutos johtunee muiden esimiestehta-
vien véhenemisesta ulkoasiainhallinnossa. Naisten osuus asiantuntijoista on pysynyt suunnilleen sama-
na, vaihdellen tarkasteluajanjaksona 43,5-48,1 prosentin valilla.

Keskitetyn rekrytoinnin kautta ulkoasiainhallinnon palvelukseen tulee paljon naisia. Vuoden 2004 Ka-
vaku-kurssille haki 228 miesté ja 560 naista ja kurssille valittiin 8 miesta ja 22 naista. Toivi-kurssille
haki yhteensa 436 henkil6, joista miehid oli 59 ja naisia 337. Kurssille valittiin 17 naista ja 1 mies.
Vuosina 1999-2004 Kavakulle rekrytoiduista 37,5 prosenttia oli miehi& ja 62,5 prosenttia naisia. Vas-
taavana ajankohtana avustaviin tehtaviin toimistosihteereiksi valituista 7 % oli miehid ja 93 % naisia.
Ulkoasiainhallinnossa I11-uralla, kehitysyhteistyduralla ja tydsopimussuhteisten tyontekijéiden osalta
sukupuolijakauma on tavoitteen mukainen. Suurin epatasapaino on I-11 -uralla. Toimistouralla naisten
voidaan olettaa pysyvan enemmistond, ellei avustaviin tehtéviin tulevaisuudessa palkata huomattavasti
enemman miehia.

Tasa-arvolain mukaan tyonantajan tulee toimia siten, ett& avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi sek& nai-
sia ettd miehid. Tyonantajan tulee edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin
seka luoda heille yhtéléiset mahdollisuudet uralla etenemiseen seka kehittéé tyooloja sellaisiksi, etta ne
soveltuvat seké naisille ettd miehille, ja helpottaa naisten ja miesten osalta tydeldman ja perhe-eldman
yhteensovittamista.

Tasaisempi sukupuolirakenne merkitsee esimerkiksi tietojen, kokemuksen seka erilaisten ominaisuuksi-
en ja taitojen laajempaa hyvéksikayttod. Tasa-arvoinen tydyhteisd on yleensa myds osaava, motivoitu-

nut, Kilpailukykyinen ja tuloksellinen. Tydelaméssa tasa-arvo ei koske ainoastaan sukupuolia, vaan esi-
merkiksi eri ikdryhmid ja ammattiryhmid. 1k&- ja ammattiryhmien vélill& koetun eriarvoisuuden taustal-
la voi tosiasiallisesti olla sukupuolta koskevia seikkoja, kuten naisvaltaisuus joissakin ammattiryhmissa.

Ika



Ulkoasiainhallinnon henkiléston ikarakenne sukupuolen mukaan vuonna 2004

Lukumaara %-jakauma sukupuolen Sukupuolen %-jakauma

Ika, mukaan ikaluokittain

vuotta Miehet |Naiset |Yhteensa |Miehet |Naiset [Yhteensd |Miehet |Naiset |Yhteensa
20-24 4 6 10 0,7 0,6 0,6 40,0 60,0 100,0
25-29 26 78 104 4,3 7,7 6,4 25,0 75,0 100,0
30-34 53 102 155 8,7 10,1 9,6 34,2 65,8 100,0
35-39 97 110 207 15,9 10,9 12,8 46,9 53,1 100,0
40-44 98 152 250 16,1 15,0 15,4 39,2 60,8 100,0
45-49 72 170 242 11,8 16,8 14,9 29,8 70,2 100,0
50-54 69 147 216 11,3 14,6 13,3 31,9 68,1 100,0
55-59 115 175 290 18,9 17,3 17,9 39,7 60,3 100,0
60-64 76 68 144 12,5 6,7 8,9 52,8 47,2 100,0
65- 0 2 2 0,0 0,2 0,1 0,0] 100,0 100,0
Yhteensa 610| 1010 1620 100,0] 100,0 100,0 37,7 62,3 100,0
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Keski-ika ulkoasiainhallinnossa on 45,9 vuotta ja 45-vuotiaiden ja sitd vanhempien osuus 55,3 %. Yli
45-vuotiaiden osuus kuvaa henkilostoryhmaa, joiden tyokyvyn yll&pitotoimintoihin tulee kiinnittaa en-
tistd enemmaéan huomiota. Molemmat tunnusluvut ovat viime vuosien ajan nousseet jatkuvasti (vuonna
1998 keski-iké oli 43,7 vuotta ja senioreiden osuus 45,3 prosenttia). Ulkoasiainhallinnon keski-ika on
hieman matalampi kuin ministeridissé (46,3 vuotta), mutta korkeampi kuin koko valtionhallinnossa
(44,5 vuotta). Miesten keski-ika ulkoasiainhallinnossa on 46,1 vuotta ja naisten 44,7 vuotta. Seniori-
ikaisié ulkoasiainhallinnossa on ministeridita (58,4 %) vahemman mutta koko valtiota (52,0 %) enem-
méan. VM esittaa tavoitteeksi, ettd seniorien osuus ei saisi ylittda 45 prosenttia (vaikka ministeridtason
keskiarvo on 58,4 prosenttia ja maksimi 69,8 prosenttia).

Henkiloston ikarakenne vuoden 2004 tilanteessa on melko tasainen. 55-59-vuotiaat olivat suurin henki-
l6storyhma (17,9 %) ja sen jalkeen 40-44-, 45-49-, ja 50-54-vuotiaiden ryhmaét olivat melko samansuu-
ruisia. Tasaisella ikdjakaumalla turvataan jatkuvuus ja varmistetaan, ettei hyvin suuria henkildstoryhmia
lahde elékkeelle yhtaaikaisesti ja taataan ndin, ettd yhtékkista suurta osaamisvajetta ei synny. Valtiova-



rainministerio toteaa, ettd seniori-ikaisten tyokyvyn yllapitotoimintoihin tulee kiinnittaa entista enem-
mé&n huomiota ja ettd organisaatiot, tydprosessit ja johtaminen on jarjestettava ikdrakenteen muutos
huomioon ottaen. Henkiléston ikd&ntyminen ja siité aiheutuvat voimakkaat muutokset korostavat ika-
johtamista ja osaamisen hallinnan tarkeytta. Ikajohtamiseen liittyy ennenaikaisen elakditymisen ehkéi-
seminen ja ik&&ntyvan henkiloston tyokyvysta ja jaksamisesta huolehtiminen. Pitkdn uran tehneitd hen-
kilGita olisi motivoitava uusiin tehtdviin ja antamaan osaamisensa organisaation kayttoon. Ikaantyvien
tiedot, taidot ja kokemus olisi kyettava siirtdimaan nuorille tyontekijoille. Senioriteetti tulisi ndhda orga-
nisaation yhtend voimavarana.

Patevyys ja koulutustaso

Henkiléstén koulutusrakenne sukupuolen mukaan

Koulutusaste Lukumaara %-jakauma koulutus- Sukupuolen %-jakauma
asteen mukaan koulutusasteittan
Miehet [Naiset | Yht. Miehet |Naiset |Yht. Miehet |Naiset |Yht.
Perusaste 68 45 113 11,1 45 7,0 60,2 39,8 100,0
Keskiaste 102 199 301 16,7 19,71 18,6 33,9 66,1 100,0
Alin korkea-aste 49| 282 331 8,0 27,9 20,4 14,8 85,2| 100,0
Alempi korkeakouluaste 32 141 173 5,2 14,0 10,7 18,5 81,5/ 100,0
Ylempi korkeakouluaste 326 331 657 53,4 32,8] 40,6 49,6 50,4 100,0
Tutkijakoulutusaste 33 12 45 5,4 1,2 2,8 73,3 26,7] 100,0
TUTKINNON SUORITTANEET YHT. 542 965 1507 88,9 95,5 93,0 36,0 64,0 100,0
KAIKKI YHT. 610| 1010] 1620| 100,0f 100,0| 100,0 37,7 62,3] 100,0
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Henkilostokoulutusta on annettu 83,3 prosentille henkil6stosta, mika on ministerididen maksimi. Minis-
teridissa vastaava keskiarvo on 73,4 ja valtiolla 77,7 prosenttia. Koulutuksen pituus (3,9 ty6pai-
vad/koulutettu) ja panostus (3,7 tyopéaivada/henkildtydvuosi) jaavét alle ministerididen ja valtion keskita-
son (5,8/4,2 ja 5,5/4,8). Johto- tai esimiestehtdvissa toimivista 6,1 % oli saanut vahint&éan 40 tuntia joh-
tamis- ja/tai esimieskoulutusta. Vastaava luku ministerioissa oli 12,9 ja valtiolla 14,7.



Vuonna 2004 johtamiskoulutukseen Johtamistaidon opistoon valittiin 24 virkamiestd. Koulutukseen va-
linnassa otettiin huomioon se, toimiiko virkamies jo yksikon paallikkona tai osaston/johdon virkamies-
sihteerind. Koulutukseen valintaan vaikuttivat myos virka-ika, mahdolliset muut erityistarpeet seké joh-
don ndkemykset.

Uuden palkkausjérjestelmén piiriin vuonna 2004 henkilstosta kuului 80,4 % (1302 henkil6d). Tavoite-
ja kehityskeskustelu kaytiin 1138 henkilén kanssa eli 87 prosentin kanssa UPJ:n piirissa olevasta henki-
16stostd. Tavoite- ja kehityskeskustelujen suoritusarvioiden keskiarvo vuonna 2004 koko ulkoasiainhal-
linnossa oli 3,54.

Urasuunnittelukeskustelut ovat olleet ulkoasiainhallinnossa kéaytdssa vuodesta 2003 ja niiden kaymista
halukkaiden virkamiesten kanssa jatkettiin vuonna 2004. Urasuunnittelu on yksi pitkdjanteisemman ja
ennustettavammane henkiléstosuunnittelun tydkalu seka tyonantajan ettd tyontekijan nakokulmasta. Pi-
temman tahtayksen urasuunnittelun merkitys korostuu myds tehtavien taytossa UPJ-olosuhteissa.

Koulutustasoindeksi kertoo koko henkiloston keskimaaraisen koulutustason (vaihteluvali 1-7) on ulko-
asiainhallinnossa 5,5. Koulutustasoindeksi on noussut tasaisesti vuodesta 1999, jolloin se oli 5,0. Minis-
terididen keskiarvo oli 5,5. Koulutustasoindeksi kertoo organisaation ammatillisella pohjakoulutuksella
mitatusta osaamispotentiaalista. Tavoitteena on tunnusluvun mahdollisimman korkea arvo. Koulutusta-
so on sidoksissa organisaation tehtévien vaatimaan tasoon, joten se on maariteltavé aina organisaa-
tiokohtaisesti. Esimerkiksi asiantuntijaorganisaatiossa indeksin tulisi olla lahell& arvoa 6. Koulutus-
tasoindeksié voidaan nostaa ensijaisesti rekrytoinnilla, mutta myds jatko-opiskelua tukemalla, jos siita
on hyotya henkilon tyotehtavissa.

Ulkoasiainhallinnossa korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaineiden maara on noussut tar-
kasteluvuosina 48,1:std 54,1 prosenttiin ja ylemmén korkeakoulutason tutkinnon suorittaneita ulkoasi-
ainhallinnossa on 43,4 %. Ministeriotasolla vastaavat luvut ovat 58,8 ja 51,4 prosenttia. Tutkijakoulu-
tuksen eli lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon suorittaneita on 2,8 %, kun ministeridissa keskiarvo on 5,2
prosenttia. Ulkoasianhallinnon tutkijakoulutuksen saaneista enemmisto oli miehia.

4.2 Tyoajan kaytto

Saannollinen vuositybaika/tehty vuosityaika kertoo kuinka suuri tydpanos tarvitaan yhden henkil6-
tybvuoden tyopanosta vastaavien tyotehtévien tekemiseen. Talldin tyGaikaa vahentavana tekijana
otetaan huomioon lomat, sairauspoissaolot ja muu palkallisen vélillisen tydajan kayton méaara.
Tavoitteena on mahdollisimman alhainen luku. Ulkoasiainhallinnossa kyseinen tunnusluku on 1,16 ja
muissa ministeridissa keskimaarin 1,27. Tehdyn vuositydajan osuus sdédnnollisesta tydajasta (kuinka
suuri osa ty6ajasta tehdaén varsinaisia tyotehtévid) on ulkoasiainhallinnossa 86,6 %, mité voidaan pitaa
hyvéna, jopa valtiolle yleensa asetettua tavoitetasoa korkeampana. Tunnusluku on noussut
tarkastelujakson aikana, seké edellisvuodesta 3,3 prosenttiyksikkdd. Muissa ministeridissa osuus on
keskimaarin 78,6 % ja valtion budjettitaloudessa 79,9 %. Hyva taso ulkoasiainhallinnossa johtuu
suurimmalta osaltaan sairauspoissaolojen alhaisesta osuudesta (2,3 %). Sairauspoissaolojen maara on
hieman laskenut vuosina 1999-2004. Vertailuryhmissa sairauspoissaolojen arvot olivat 3,6 %
(ministeri6t) ja 3,4 % (valtion budjettitalous).

Tehtyé ty6aikaa voidaan pident&é vaikuttamalla palkallisen poissaoloajan mé&éraan, mm. sairauspoissa-
oloja alentamalla. Jos sairauspoissaolot vahenevat prosentilla, saadaan aikaan prosentin tuottavuuslisé-
ys, mikéli lisdéntynyt tydaika kaytetaddn tuottavaan tyéhon. Sairauspoissaoloja voidaan véhentaa hyvalla
johtamisella ja tydoloilla, haastavilla tehtavilld, osaamisen varmistamisella, liikunnan tukemisella, en-
nalta ehkaisevilla tyoterveyspalveluilla ja tehokkaalla sairauden hoidolla.
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Rahana korvatun ylityon osuus sdannollisesta tydajasta (2,0 %) on laskenut hieman edellisesta vuodes-
ta, mutta on yha korkea verrattuna vertailuryhmien arvoihin 0,7 % (ministeriot) ja 0,6 % (valtion bud-
jettitalous). Lasku johtuu Prima-tietojarjestelman kayttoonoton aiheuttamasta viiveestd, jonka vuoksi
osa vuoden 2004 ylitdisté pystyttiin késittelemaén vasta vuonna 2005. Tahan tulisi kiinnittdd huomiota
tyon suunnittelussa, silld ylitdiden maara on noussut vuoden 2000 arvosta 1,5 prosenttia vuoden 2003
arvoon 2,2 prosenttia, jolloin se oli ylimmillaan, samalla kun se on vertailuryhmissa pysynyt ennallaan.
Tavoite- ja kehityskeskusteluissa tulee sopia kunkin henkildn tulostavoitteet/tehtavat siten, ettd han pys-
tyy suoriutumaan niista sadnnollisen tydajan puitteissa. Palkaton ylityd on todettu ongelmaksi valtion-
hallinnossa yleenséd. Myds ulkoasiainhallinnossa tulisi kiinnittdd huomiota palkattomien ylitdiden seu-
rantaan.

Tybajan kaytté vuosina 1999-2004

%-0suus saanndllisesta tybajasta
1999 2000 2001 2002 2003 2004
Tehty tydaika 83 82,6 83,2 82,3 83,3 86,6
Vuosilomat 13,7 13,4 13,5 13,3 13,4 10,4
Sairauspoissaolot 2,6 2,4 2,4 2,6 2,4 2,3
Henkilostokoulutus 0,7 2,1 2,0 1,4 1,6 2,1
Tybajan kayttd vuosina 1999-2004
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4.3 Tyovoimakustannukset
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Kokonaisty6voimakustannusten yhteismadran prosenttiosuus palkkasummasta kuvaa paljonko tytnanta-
ja maksaa muita tydvoimakustannuksia henkildiden kokonaispalkkojen liséksi. Ulkoasiainhallinnon ko-
konaisty6voimakustannukset (tehdyn tyajan palkasta, valillisista palkoista; lomarahat, loma-ajan palk-
ka, sairausajan palkka yms., ja sosiaaliturvakustannuksista) ovat 126,3 % palkkasummasta. Kokonais-
tyovoimakustannukset olivat laskeneet vuodesta 2003 vuoden 2004 hinnoilla 1,8 %. Vertailuryhmilla
kokonaisty6voimakustannukset ovat hieman korkeampia (ministerigilla 128,8 ja valtion budjettitalou-
dessa 128,5).

Valillisten tyévoimakustannusten (valilliset palkat, sosiaaliturvan kustannukset ja muut vélilliset tyo-
voimakustannukset, esim. koulutukseen, terveyden ja sairaudenhoitoon, tyopaikkaruokailuun liittyvét
kustannukset) osuus tehdyn ty6ajan palkoista on 52,8 %. Valillisten tyévoimakustannusten prosent-
tiosuus tehdyn tydajan palkoista on yksi tyévoimakustannusten keskeinen tunnusluku ja sen tulisi olla
mahdollisimman alhainen. Se kuvaa paljonko sen tyfajan, jona henkil0st0 tekee varsinaisia tyOtehtévi-
aan, palkkojen paalle maksetaan muita tyévoimakustannuksia. Luku kertoo osaltaan viraston tyévoima-
kustannusten kilpailukykyisyydestd mm. muihin samalla alalla toimiviin organisaatioihin nahden. Mi-
nisteridtasolla vélillisten tydvoimakustannusten keskiarvo tehdyn tydajan palkoista on 60,4 prosenttia.

Vastaavasti ulkoasiainhallinnon tehdyn ty6ajan palkkojen osuus tyévoimakustannuksista on 65,5 %
(ministeridilla keskimaarin 61,4 prosenttia ja valtiolla 63,2). Tehdyn ty6ajan palkat koostuvat henkildil-
le maksetuista palkoista silta tydajalta, jolloin he ovat tehneet varsinaisia tydtehtavidan, joita varten hei-
dat on palkattu.

Tyo6voimakustannusten nousu tulisi olla mahdollisimman alhainen. Tydvoimakustannuksia pitaisi tar-

kastella tuottavuuden nakokulmasta: mika vaikutus kuhunkin tyévoimakustannuserdén panostamisella
on henkil6ston tuottavuuteen? Tyodvoimakustannuksiin voidaan voidaan vaikuttaa henkiloston oikealla
mitoituksella ja henkilostdvoimavarakeskeisella johtamisella, jotka tukevat myés henkildston motivoi-
tuneisuutta ja tydssa jaksamista. Investoinnit henkildstoon ja tydyhteison kehittamiseen liittyvét henki-
16ston parempaan tyotyytyvéisyyteen. Osaamisen ja tyokunnon liséksi tyotyytyvéisyys parantaa tyotu-
losta. Ty6nantajan tulisi pyrkid vahentdmaan sairaus- ja tapaturmapoissaoloja ja niista aiheutuvia tyo-

ajan kaytto- ja sairaudenhoidon kustannuksia, huonosta tyon organisoinnista aiheutuvia lisé- ja ylityo-

kustannuksia tai tehtévien yli- tai aliresurssointia.

Ulkoasiainhallinnossa tuottavuushankkeet liittyvat ensisijaisesti tukitoimintojen kehittdmiseen. Tuotta-
vuutta pyritaan lissdméaén vahentamalla paallekkéisyyksié ja kehittdmalla prosesseja. Tukitoimintojen
tuottavuustavoitteiden tarkoituksena on 103 henkilétyévuoden séastd vuoteen 2011 mennessa. Naiden
tuottavuushankkeiden ohella tulisi ottaa huomioon myds yllamainitut "pehmedmmat” tuottavuuden lisa-
ykseen vaikuttavat keinot.

5. Henkildston vaihtuvuus ja henkil6stdtarve

Lahtovaihtuvuus eli toisen tyonantajan palvelukseen siirtyneiden osuus ulkoasiainhallinnon edellisen
vuoden lopun henkildstdsta on hyvin pieni eli 3,9 %, kun se ministeridissa yleensa oli 5,3 ja valtiolla
4,1. Siséinen vaihtuvuus oli 19,5 %, mik& on ministerididen maksimi, mutta tyypillista ulkoasiainhal-
linnolle siirtymavelvollisuuden takia. Suuri siséinen vaihtuvuus lisad osaamisen turvaamisen ja siirtami-
sen tarkeytta. Siirrettdvassa osaamisessa on usein kyse organisaation toiminnan ja tavoitteiden kannalta
merkityksellisista osaamisalueista, jotka ovat ratkaisevia organisaation strategisten tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Siirrettdvad osaamista on sekd organisaatio-osaaminen (ns. hiljainen tieto) ja henkilokohtai-
set tiedot ja taidot. Sisainen liikkuminen mahdollistaa kuitenkin entisen tehtdvan haltijan kayttdmisen
apuna vielé uuteen tehtavaan siirtymisen jalkeenkin.
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Kokonaispoistuma eli kaikkien palveluksesta eronneiden ja palkattomalle virkavapaalle siirtyneiden
osuus oli 13,6 prosenttia, ministeridissa 13,5 ja valtiolla 11,6 prosenttia. Tulovaihtuvuus eli palveluk-
seen otettujen ja virkavapaalta palanneiden osuus 6,2 prosenttia ja vertailuryhmissé 16,5 ja 13,4 pro-
senttia.

Keskiméaaradinen tyokokemus organisaatiossa on 15,2 vuotta keskiarvon ollessa ministeridissa 11,4 ja
valtiolla yleensa 10,9. Luku ilmentéa tydpaikkauskollisuutta ja henkiloston pysyvyytta. Vuonna 2004
henkildstosta 69,8 % oli tyoskennellyt ulkoasiainhallinnon palveluksessa yli 5 vuotta. Yli 15 vuotta ul-
koasiainhallinnossa tyoskennelleitd oli 49,3 prosenttia. Keskimé&é&rdinen palvelusaika on noussut hieman
tarkasteluajanjaksona 2000-2004.

Keskimé&aradinen eldkkeellesiirtymisikad vuonna 2004 oli 62,9 vuotta. Eldkkeelle siirtyi 2,1 % edellisen
vuoden lopun henkildstosté ja luku on samansuuntainen vertailuryhmien keskiarvon kanssa (ministeri-
oOissa 2,0 ja valtiolla 1,6). Eldkkeelle siirtymisprosentti kertoo, kuinka paljon tarvitaan korvaavaa henki-
lostorekrytointia. Elakkeelle siirtyminen saattaa merkita myds merkittavan osaamisvajeen syntya ja
suurta mentorointitarvetta. Tulevina vuosina eldakditymisen ja ty0paikan vaihtamisen kautta vapautuvis-
ta tyOpaikoista taytetd&n valtioneuvoston tuottavuusohjelmien puitteissa keskiméérin vain puolet.

Henkiloston kysyntda kuvaavaa tietoa on ulkoasiainhallinnossa kerétty vuodesta 2001 lahtien. Uusien
tai korvaavien henkil6iden rekrytointitarve yhteensa vuosille 2005 - 2009 olisi 17,3 prosenttia henkil6s-
tosta. Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden kysynta vuonna 2005 - 2009
olisi 9,9 % vuoden 2004 lopun henkildstdstd. Vuonna 2004 ulkoasiainministerio rekrytoi virka-
miesuralle 30 avustajaa ja yleisuralle 18 uutta toimistosihteerid. Uusia vahtimestareita rekrytoitiin 5.

6. Henkiloston motivaatio ja tyokunto

6.1 Tyotyytyvaisyys

Ulkoasiainhallinnossa on toteutettu valtion yleisen mallin mukainen tyotyytyvéisyyskysely vuosina
1999-2002 ja 2004. Vastausprosentti vuonna 2004 oli 39, miké on korkea verrattuna edelliseen 21 %:n
vastaajamadréan. Vuoden 2004 tyotyytyvaisyysbarometrin tulokset osoittivat parannusta edelliseen ba-
rometriin verrattuna ja tyotyytyvaisyysindeksi nousi 3,0:sta 3,2:een. 0,2 ero on merkittava, mutta koska
vuoden 2002 barometri oli rakenteeltaan hieman erilainen, joten vertailu vuoden 2004 barometrin tulok-
siin ei ole tdysin mahdollista. Tyotyytyvaisyysbarometrin kysymysten vastausvaihtoehdot saivat indek-
siarvon seuraavasti: 1 erittéin tyytymaton - 5 erittain tyytyvéinen.

Ulkoasiainhallinnon vahvuuksia ovat tyotyytyvaisyysbarometrin mukaan tyon sisalto ja haasteellisuus,
tydilmapiiri ja yhteisty0 ja tydolot. Henkildstd kokee johtamisen kehittyneen parempaan suuntaan. Joi-
denkin osa-alueiden kohdalla edustustojen henkildsto oli tilanteeseen tyytymattomampia kuin ministe-
rigssa tyoskenteleva henkilostd. Verrattaessa tuloksia muiden ministerididen keskiarvoon voidaan huo-
mata, etté tyotyytyvaisyysindeksit ovat samansuuntaisia ja samoilla osa-alueilla esiintyy tyytymatto-
myytta.

UM [UE [ Muut |
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mi-
niste-
riot
Johtaminen 33 (314 [323
Esimiehen antama tuki tyonteossa 3,50 3,28
Toiden yleinen organisointi tyfyhteisossa 3,15 |2,96
Palautteen saanti ty6tuloksista ja ammantinhallinnasta 3,20 |2,96
Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu tydyhteisosséa 355 |342
Tyon sisaltod ja haasteellisuus 353 [356 |3,60
Tulos- ja muiden tyotavoitteiden selkeys 3,35 | 3,37
Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon 3,70 | 3,76
Tyo6n haastavuus 3,68 3,68
Ty0On innostavuus ja tydssa koettu tyon ilo 3,38 ]343
Palkkaus 240 235 |[255
Palkkauksen perusteiden selkeys ja ymmarrettavyys 2,47 2,39
Palkkauksen suhde ty0n asettamaan vaativuuteen 2,29 |2,35
Palkkauksen muuttuminen tydsuorituksen muutoksen myo6té 249 |2,35
Palkkauksen oikeudenmukaisuus 2,34 12,30
Kehittymisen tuki 3,16 295 |3,20
Uralla eteneminen ja sen tukeminen tydyhteisossa 2,76 | 2,75
Tyo6paikkakoulutus ja muut osaamisen kehittdmismahdollisuudet 3,56 |3,15
Tyobilmapiiri ja yhteistyo 3,68 |352 |3,58
TyOyhteison siséinen yhteisty0 ja tydilmapiiri 3,64 |3,32
Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu tyétovereiden taholta 3,87 371
Osaamisen ja ty6panoksen arvostus tydyhteisossé 3,58 3,45
Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tydyhteisossa 3,64 | 359
Tydolot 357 [343 | N/A
Mahdollisuus yhdist&a tyo- ja yksityiselama 351 3,29
Ty0Opaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa 3,68 | 3,56
Jaksaminen ja energisyys 343 | 3,26
Tydtilat ja tydvalineet 3,63 |3,61
Tiedon kulku 320 [292 301
TyoOyhteison siséinen viestinta ja tiedon kulku 3,22 | 2,94
Ty06yhteison avoimuus asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa 3,18 ]2,90
Tybnantajakuva 2,88 288 |3,02
Tyo6nantajan julkikuva hyvané tyénantajana 3,21 | 3,17
Arvojen selkeys ja ymmadrrettavyys 2,85 | 2,94
Arvojen toteutuminen k&ytdnnossé 2,58 2,52
Yhteensa 3,24 3,12 3,25
Aikomus vaihtaa tyopaikkaa 1,77 1,78

6.2 Sairastavuus ja tapaturmat
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Sairauspoissaoloja on ulkoasiainhallinnossa keskimaarin 5,9 tyopaivaa henkilotydvuotta kohti. Vuoden
1998 luku oli 5,7, vuoden 2002 luku 6,5 ja vuoden 2003 6,1. Taso on muuhun valtionhallintoon verrat-
tuna alhainen eli valtiovarainministerion suositteleman tavoitetason mukainen. Sairauspoissaolot ovat
keskimaarin 3,9 tyopéivan mittaisia, kun ne vuonna 1998 olivat 3,6 ja vuonna 2003 keskimaarin 3,4
paivaa. Ministeridissa sairauspoissaoloja oli 9,0 tydpéivaa henkildtyévuotta kohti ja poissaolojen pituus
oli keskimaarin 4,5 tyopaivaa. Valtion budjettitaloudessa yleensa vastaavat luvut olivat 8,8 ja 4,9.

Sairaustapauksista 78,2 % oli 1-3 péivan poissaoloja. Ministerididen vastaava luku oli 78,2 ja vertailu-
ryhman minimiarvo 70,5 %. Sairauspoissaolojen tavoitetasona tulisi olla vertailuorganisaatioiden mi-
nimiarvo. Sairauspoissaoloja voidaan vahentda hyvalla henkilostojohtamisella, tyotyytyvaisyyden
osatekijoihin parantavasti vaikuttavilla toimenpiteillg, turvallisilla ty6oloilla sek& kiinnittdmalla
huomiota sairauksien ennaltaehkaisyyn (tyokyvyn ylléapito).

Terveysprosentti eli ilman sairauspoissaoloja olleiden henkildiden osuus henkilotydvuosista on 55,0 %,
mika on ministerididen korkein lukuarvo, keskiarvo ministerigilla oli 37,9 % (ministerididen mediaani
35,6 ja ylakvartiili 47,5 prosenttia). Edellisvuonna terveysprosentin luotettavuus voitiin kyseenalaistaa,
silla kaikkia edustustojen poissaolotietoja ei oltu viety jarjestelmiin. Vuonna 2004 tilanne oli jo huomat-
tavasti parempi. Toisaalta ulkoasiainhallinnossa henkiléston terveydentilaa seurataan muuta valtionhal-
lintoa enemman, koska siirtojen vuoksi terveystarkastuksissa kaydaan useammin.

Sairauksista johtuvien tyoterveyshuollossa kéyntien lukumaara henkilotyovuotta kohti on 2,8, mika on
vertailuryhmien minimitasoa. Ministerioissa vastaava keskiarvo on 4,7 ja valtiolla 3,5. Ulkoasiainhal-
linnon tapaturmapoissaolot ovat vertailuryhman kanssa samalla tasolla.

Lyhyiden poissaolojen maara heijastelee tydyhteisén motivaation tilaa ja voidaan katsoa, ettd kokonais-
tilanne on sitd parempi mita pienempi luku on. Toisaalta ilman sairauspoissaoloja olleiden huomattavan
suuri osuus viittaa joko hyvaan terveyteen, hyvaén motivaatioon tai jopa toisella tavalla tulkittuna pel-
koon olla pois tydpaikalta sairaudesta huolimatta.

7. HenkilostOinvestoinnit

TyoOyhteison ja tyokunnon kehittdmiseen ulkoasiainhallinnossa on kaytetty vertailuryhmiin verrattuna
melko samantasoisesti rahaa.

Koulutuskustannukset (siséltavat myds koulutusajan palkan) vaihtelevat melkoisesti vertailuryhmittéin
ja vertailuryhmien sisélld. Ministeridissa koulutuskustannusten annettu minimiarvo henkilétyévuotta
kohden oli noin 500 euroa ja maksimi 1 900 euroa. Koulutuskustannusten osuus tyévoimakustannuksis-
ta oli ulkoasiainhallinnossa 3,6 %, mika on ministerididen keskitasoa.

Ennalta ehk&isevaén tyoterveyshoitoon kdytetdén ulkoasiainhallinnossa 238 euroa henkilGtyovuotta
kohti. Keskiarvo ministeridtasolla oli 246 euroa, minimi 117 ja maksimi 744 euroa. Sairaudenhoitoon
liittyvat tyoterveyspalvelun kustannukset henkilotyovuotta kohti ulkoasiainhallinnossa vuonna 2004
olivat 293 euroa ja muissa ministerigissé 382 euroa.



Henkiléstdinvestoinnit vuonna 2004

Euroa/henkilétydvuosi

UH Ministeriot
Virkistystoiminta 48 36
Tydyhteison kehittdminen 55 144
Tydkunnon edistaminen ja yllapito 40 53
Koulutuskustannukset 1586 1369
Ennalta ehkaiseva tytterveyshoito 238 246
Sairaudenhoitoon liittyvat tyoterveyspalvelut 293 382
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8. Kannustava palkinta

15

Kannustavien palkkausjarjestelmien piirissa olevien prosenttisosuus on 80,4. Jarjestelmén ulkopuolella
ovat johto ja tydsopimussuhteiset tyontekijat. Ministerididen keskiarvo on 89,9 prosenttia, kolmas kvar-
tiili 95 prosenttia ja koko valtion organisaatioiden keskiarvo 55,2 prosenttia (mutta valtion koko henki-
10stOsta laskettuna vasta noin 39 prosenttia on uusien palkkausjérjestelmien piirissg).

Vuonna 2004 UPJ-arviointi- ja kehitysryhmassa kasiteltiin kaikkiaan 359 vaativuustason muutosehdo-
tusta. Naista ehdotuksista 258 koski vanhoja tehtdvia ja 101 uusia tehtavid. Vaativuustasoa muutettiin
ylospdin yhteensd 120 esitystapauksessa. Ura-alueittain eniten muutosesityksia tuli 11-uran tehtavista ja
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seuraavaksi eniten tuli erityisvirkoja koskevia muutosehdotuksia. Suurimmassa osassa tapauksista (100)
tehtdvan vaativuusluokkaa korotettiin yhdelld tasolla ja kahden tason korotuksia oli 14. Suurempia kol-
men ja neljén vaativuustason korotuksia oli yhteensé 6.

Muutosesitykset
ura-alueittain

Erityisvirat 60
[ll-ura 47
ll-ura 101
l-ura 33
Kehitysyhteistydura 15
Lehdistbura 1

Projektiavustajat 1

Yhteensa 258

Muutosesitykset Lukumaara
vaativuustasoittain

13A 1
12B 1
12A 8
11B 6
11A 4
10B 6
10A 25
9B 15
9A 13
8B 8
8A 8
7B 42
7A 17
6B 18
6A 62
5B 15
5A 8
4A 1
Yhteensa 258
9. Tulokset

Miehet

N R OO R

FPRONNMNWORrMUONR

(e2}
(o2}

Naiset

A WEF WOO

[e0]

Muutet-
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Muutet- Muutet-
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Miehet Naiset

1 0
0 0
1 0
2 1
1 1
1 3
3 5
5 5
3 6
1 1
1 2
1 11
1 5
1 5
4 35
0 7
1 5
1 0
28 92

Toimintamenot henkil6tydvuotta kohti olivat 107 644 euroa, mika on ministeridtason ylakvartiili. Mi-
nisteriétason minimi on 89 400 euroa ja maksimi 132 000 euroa.

Henkilotyovuoden hinta oli 43 855 euroa, mika on ministeriotason alakvartiili (minimi oli 37 200 euroa
ja maksimi 53 700 euroa). Henkil6tydvuoden hinnan laskentamallissa ei kuitenkaan ole otettu huomi-
oon ulkomaanedustuksen korvauksia, joten hinta on todellisuudessa korkeampi.
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10. HenkilOstotilinpaatoksen yhteenveto ja pohdintaa

Ulkoasianhallinnon strategiassa mainitaan henkilgston ammattitaito, patevyys, tehokkuus, kehittyminen
ja uudistuminen seka hyva johtamiskulttuuri ja henkildstopolitiikka. Samat tavoitteet sisaltyvat henki-
I6stOstrategiaan:

e oikein mitoitettu ja suunnattu
e ammattitaitoinen ja kehittyva
e motivoitunut, sitoutunut ja tyéssaan hyvin voiva henkil6sto.

Seuraavassa henkilostotilinpaatoksen tunnuslukuja on tarkasteltu ndma tavoitteet huomioiden, jolloin
voidaan tunnistaa lahtokohtatilanne henkilOstostrategian toteuttamiselle seké esitetty strategian osa-
alueisiin liittyvid haasteita ja kehittdmiskohteita.

Oikein mitoitettu ja suunnattu henkil9sto

Henkil6ston oikea mitoitus ja suuntaaminen vaikuttavat tydvoimakustannuksiin.Oikein mitoitettu ja
suunnattu henkilosto on tehokas. Ulkoasiainhallinnossa seniori-ikéisten eli yli 45-vuotiaiden osuus on
kasvanut tarkasteluajanjaksona kymmenelld prosenttiyksikolla 55,3 prosenttiin. Sukupuolijakauma on
suhteellisen normaali muilla ura-alueilla, mutta I-11 -ura-alue on huomattavan naisvaltainen. I-I1-uran
sukupuolijakauman tasapainottaminen rekrytoimalla lisd& miehia on haasteellinen tehtéva.

Henkildston mitoittamisessa tulee ottaa huomioon ulkoasiainhallinnon huomattavan korkea rahana kor-
vattavan ylitydn osuus sdédnnollisesté tyOajasta. Tyon suunnitteluun tulisi kiinnittdd huomiota seka ta-
voite- ja kehityskeskusteluissa sopia tehtévét siten, etté niista pystytaan suoriutumaan séénnollisen tyo-
ajan puitteissa. Mitoitukseen liittyvé haaste on myds henkildston ikaantyminen. Tuottavuustavoitteiden
mukaan vain noin puolet elakoditymisen johdosta auki tulevista paikoista voidaan tayttad. Tama vaatii
toiden uudelleenorganistointia ja kehittamista.

Ulkoasiainhallinnossa on toteutettu urasuunnittelua vuodesta 2003 lahtien, mutta sen kéyttda ja hyodyn-
tdmista voitaisiin edelleen lisatd. Organisaation ndkdkulmasta urasuunnittelu on tydkalu, jonka avulla
saadaan tietoa henkildston osaamisesta, oppimistarpeista seka tavoitteista tyduralla ja jonka avulla voi-
daan suunnata seké tyénantajan etta tyontekijan tarpeita yhteneviksi. Osaamisen johtaminen on myos
keino suunnata henkiléstoa oikein.

Ammattitaitoinen ja kehittyva henkildsto

Ulkoasiainhallinnon koulutustasoindeksi on vuosina 1998-2004 noussut ja vastaa asiantuntijaorganisaa-
tion indeksid. Henkilostokoulutukseen osallistuneiden mééara oli korkea (83,3 %). Henkiléstokoulutuk-
seen kaytetyn ty6ajan %-osuus saannollisesta vuosityoajasta oli 2,1. Luku on noussut kahden edellisen
vuoden arvoista. Koulutukseen on panostettu 3,7 tydpdivaa henkildtydvuotta kohti ja koulutuskustan-
nukset henkil6tyovuotta kohti olivat 1586 euroa. Em. koulutuskustannusten %-osuus tyévoimakustan-
nuksista oli 3,6.

Henkiloston kehittymista ei tapahdu pelkastadn koulutuksen kautta. Tarkein osaamisen kehittdmistapa
on haasteellisissa t0issé oppiminen. Tehtévien tulisi olla haastavuudeltaan nousujohteista, mutta huomi-
oiden kuitenkin sen, etta joillekin henkildille jatkuvasti vaativammiksi tulevat tehtévat saattavat aiheut-



18

taa stressid. Verkostoituminen ja kolleegoilta oppiminen, henkil6kierto ja mentorointi ovat muita kehit-
tymista tukevia tapoja.

Henkiloston ikdantyminen on haaste ulkoasiainhallinnolle ja ikdjohtamisen tarve kasvaa. Organisaation
tulee ennakoida minké&laista osaamista organisaatiosta poistuu elédkkeelle ja&dvan henkiléstén mukana ja
Kiinnittdd huomiota ikaantyvan henkiloston ammatillisen erityisosaamisen, asiantuntemuksen ja koke-
muksen siirtdamiseen nuoremmalle tyontekijapolvelle. Toisaalta ikddntyvaa henkilostoa taytyy kannus-
taa uusiin tehtdviin, uudistumaan ja kehittymaan. Mentorointia pidetdan hyvéana oppimistapahtumana
nuoremman tyontekijan kannalta sekd vanhemmalle tydntekijélle se on motivoiva ty6tehtava. HenkilGs-
ton sisédinen siirtyvyys ulkoasiainhallinnossa on myds tekija, jonka vuoksi osaamisen siirtdmiseen tulee
Kiinnittaa erityista huomiota.

Ammatillisen kehittymisen tukeminen tulee olla suunnitelmallista ja pitk&janteista. Tassékin osaamisen
johtaminen ja urasuunnittelu toimivat kdytannollisend tyokaluna. Ulkoasiainhallinnossa johtamistaidol-
la on suuri merkitys ja siten henkilésto- ja resurssijohtamista tulisi kehittad. Johdon ja esimiesten rooli
on tarked kun ajatellaan osaamisen kehittdamiseen kannustavaa ilmapiiria. Johdon ja esimiesten tulisi
viestittaa selkeésti, ettd osaamisen kehittdmistd arvostetaan ja oma-aloitteista osaamisen kehittamista
tuetaan.

Motivoitunut, sitoutunut ja tyéssaan hyvin voiva henkilosto

Tyotyytyvaisyyden kokonaisindeksi oli noussut edellisestd mittauksesta. Ulkoasiainhallinnon henkilds-
to on tyotyyvyvéisyysbarometrin mukaan tyytyvainen tyonsa sisaltéon ja haasteellisuuteen seké tyoil-
mapiiriin ja yhteistyohon. Ulkoasiainhallinnon henkilostoé on pysyvéé ja tyGpaikan vaihtamista ei juuri-
kaan suunnitella. Palkkaukseen ei kuitenkaan olla tyytyvéisia, kuten ei muissakaan ministerioissa.
Edustustoissa ja ministeriossa tydskentelevan henkiloston vélilla 16ytyi joitakin eroja. Edustustoissa ke-
hittymisen tukeen ei suhtauduttu niin positiivisesti kuin ministeriossa. Tiedonkulkuun, sisdiseen viestin-
tdan ja avoimuuteen asioiden valmistelussa ja padtoksenteossa oltiin tyytyvaisempid ministeriossa kuin
edustustoissa.

Motivoituneisuutta, sitoutumista ja tyohyvinvointia tulisi pyrkié lisédmaan, silla nailla on vaikutusta
tyon tuloksellisuuteen seka tydvoimakustannuksiin. Ulkoasiainhallinnon tulisi kiinnittdd huomiota kaik-
Kiin tyotyytyvaisyysbarometrin osa-alueisiin ja niiden kehittdmiseen. Parannusta voidaan saada aikaan
mm. sillg, ettd johtamista kehitetdan edelleen, tiedonkulkua ja avoimuutta lisataan, henkilésto padsee
osallistumaan tyonsé ja tehtaviensa suunnitteluun ja kehittdmiseen seké voi suunnitella uraansa ja osaa-
misensa kehittymista.

Hyvé johtamiskulttuuri ja henkildstdjohtaminen ovat lahtokohtia kaikille henkilOstOstrategiassa esite-
tyille tavoitteille. Siksi tulisi kiinnittd4d huomiota johtamiseen ja panostaa johtamiskoulutukseen.
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Henkil6stétilinpaatoksen tunnuslukutiedustelun tunnusluvut ulkoasiainhallinnossa vuosina 1998-2004

Vuosi
1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004

1. Nykyiset henkildstopanokset

Henkiléstomaara
Henkiloston lukumaara vuoden lopussa 1817 1903| 1642 1618 1633| 1587 1620
Henkiléston lukumaaran %-muutos edellisen vuoden lopusta 3,1 4,7 -13,7 -1,5 0,9 -2,8 2,0
Henkildtydvuosien maara 1644,011809,3|1697,5| 1637,2 1637|1648,0| 1622,0
Henkilbtyévuosien maaréan %-muutos edellisesta vuodesta 9,3 10,1 -6,2 -3,5 0 0,7 -1,6

Henkilostorakenne
Johtoon kuuluvien henkildiden %-osuus henkilostosta vuoden lopussa 10 8,3 10,2 10,1 10,2 11,3 10,7
Muiden esimiesasemassa olevien henkildiden %-osuus henkildstdsta vuoden lopussa 1,8 2,7 2,3 3,2 4,6 2,3
Asiantuntijatehtavissa toimivien henkildiden %-osuus henkildstosta vuoden lopussa 60,5 39,3 51 52,6 52,3 52,5 56,7
Kansainvélisissa tehtavissa toimivien henkildiden %-osuus henkilstdsta vuoden lopussa 10 36,5 81,5 81,9 81,6 80,8 83
Naisten %-osuus johdosta vuoden lopussa 17,8 16,6 20,4 26,2 25,7 30,1 29,9
Naisten %-osuus muista esimiehista vuoden lopussa 441 53,3 54,1 52 53,5 40,5
Naisten %-osuus asiantuntijatehtévissa toimivista vuoden lopussa 44,2 43,5 44 44,9 48,1 435
Kokoaikaisten henkildiden %-osuus henkiléstésta vuoden lopussa 95,1 98,3 97,7 96,8 97,4 96,6 97,2
Méaéraaikaisten, joilla ei ole organisaatiossa taustavirkaa tai -tehtavaa, %-osuus 22,6 14,8 17,4 12,9 11,7
Kaikkien maaraaikaisissa viroissa tai tehtavissa toimivien %-osuus vuoden lopussa 23,4 27,7 23 21,6 17,9 17,9 10,6
Tukitydllistettyjen %-osuus henkildstosta vuoden lopussa 0,9 0,1 0 0 0 0
Virkasuhteisten %-osuus henkildstdsta vuoden lopussa 90,8 89,8 94,9 94,6 94,4 94,6 94,9
Miesten %-osuus henkildstésta vuoden lopussa 39,1 42,7 40,7 40,5 40,1 38,1 37,7
Naisten %-osuus henkildstosta vuoden lopussa 60,9 57,3 59,3 59,5 59,9 61,9 62,3
Keski-ika vuoden lopussa, vuotta 43,7 43,3 44,4 45,2 45,6 46,3 45,9
45 vuoden ikaisten ja vanhempien %-osuus henkildstosta vuoden lopussa 45,3 46,7 49,1 52 53,9 55,3 55,3
Koulutustasoindeksi vuoden lopussa 5 53 53 53 5,4 55
Korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaineiden %-osuus vuoden lopussa 48,1 441 48,4 49,3 49,5 56 54,1
Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaineiden %-osuus vuoden lopussa 34,8 36,2 39,4 40 39,6 44,9 43,4
Tutkijakoulutuksen suorittaneiden %-osuus vuoden lopussa 2,4 2,3 2,6 2,7 2,8 3,3 2,8
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Vuosi
1998 1999| 2000 2001 2002 2003 2004
TyOajan kaytto
Tehdyn vuosity6ajan %-osuus saanndllisesté vuositybajasta 78,4 83 82,6 83,2 82,3 83,3 86,6
Saanndllinen vuositydaika/tehty vuositydaika 1,27 1,2 1,21 1,2 1,21 1,21 1,16
Henkiléstdkoulutukseen kaytetyn tybajan %-osuus saanndllisesta vuositybajasta 0,6 0,7 2,1 2 1,4 1,6 2,1
Vuosiloma-ajan %-osuus saanndéllisesta vuosityfajasta 13,3 13,7 13,4 13,5 13,3 13,4 10,4
Sairauspoissaoloajan %-osuus sdanndllisesta vuositydajasta 2,2 2,6 2,4 2,4 2,6 2,4 2,3
Tapaturmapoissaoloajan %-osuus saannéllisesta vuositytajasta 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0
Rahana korvatun ylity6ajan %-osuus saannéllisesta vuositybajasta 1,5 1,3 15 2,2 2
Muun kuin rahana tai ylityévapaana korvatun sdénndllisen ty6ajan ylittavan ajan
%-osuus saannollisesta vuosityfajasta
Tyo6voimakustannukset
Kokonaistydvoimakustannusten %-muutos edellisesta vuodesta edellisen vuoden hinnoin -4,1 4,7 6,1 4.5 -0,9
Kokonaistydvoimakustannusten %-muutos edellisesta vuodesta vuoden hinnoin -7,2 2,2 4,7 2,6 -1,8
Valillisten tyévoimakustannusten %-osuus tehdyn tyajan palkoista 53,8 53 57,7 60,7 57,9 52,8
Kokonaistydvoimakustannusten %-osuus palkkasummasta 124,2| 122,7 126,8 128,5 127 126,3
Tehdyn tydajan palkkojen %-osuus tydvoimakustannuksista 65 65,4 63,4 62,2 63,3 65,5
Valillisten tyévoimakustannusten %-osuus tydvoimakustannuksista 35 34,6 36,6 38 36,7 34,5
Vlillisten palkkojen %-osuus tydvoimakustannuksista 15,5 16,1 15,5 15,6 15,4 13,7
Sosiaaliturvakustannusten %-osuus tydvoimakustannuksista 19,5 18,5 17,9 17,7 17,7 16,8
Muiden valillisten tydvoimakustannusten %-osuus tyévoimakustannuksista 3,2 4,5 3,6 4
Ostettujen henkilostdpanosten kustannusten %-osuus tydvoimakustannuksista 2 15 1,8 1.4 1.4
2. Henkilostotarve
Henkilostén kysynté ja tarjonta
Henkilostdn kysynta (uusien tai korvaavien henkildiden rekrytointitarve) yhteensa seuraavalle
5 vuodelle, %-osuus vuoden lopun henkildstosta 15,3 15,7 20 17,3
Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden henkildiden kysynta
5 vuodelle, %-osuus vuoden lopun henkilostosta 8,2 8 9,2 9,9




21

Vuosi
1998 1999| 2000 2001 2002 2003 2004
3. Henkildstdn motivaatio, osaaminen ja tydkunto
Tyotyytyvaisyys (skaalaus 1-5)
Tyotyytyvaisyysindeksi 2,9 2,8 2,9 3 3,2
Tyytyvaisyys tyon sisaltdoon 3,2 3,3 3,3 3,3 3,5
Tyytyvaisyys johtamiseen 2,6 2,5 2,5 2,6 3,2
Tyytyvaisyys tydyhteisdn toimivuuteen 2,7 3,0 3,1 3,1 3,6
Tyytyvaisyys kehittymisen tukeen 2,3 2,5 2,6 3,1
Tyytyvaisyys organisaation muihin asioihin 3,0 3,0 3 3,1 3,1
Sairastavuus ja tyGtapaturmat
Sairauspoissaolot, tydpaivaa/henkilétydvuosi 5,7 5,8 59 59 6,5 6,1 5,9
Sairauspoissaolojen pituus, tyopaivaa/tapaus 3,6 3,5 3,4 3,6 3,8 3,4 3,9
Tapaturmapoissaolot, tydpaivaéa/henkildtyévuosi 0,1 0,3 0,1 0,1 0,2 0,2 0,1
Tapaturmapoissaolojen pituus, tydpaivaa/tapaus 13,1 12,4 13 7,7 9,5 7,2 9,3
Sairaustapausten yleisyys
1-3 sairauspéaivan tapausten osuus kaikista sairaustapauksista 78 79,1 80,6 79,8 78,7 80,4 78,2
Terveysprosentti, iliman sairauspoissaoloja olleiden henkildiden %-osuus henkildtyévuosista 39,5 64,5 62,2 57,2 55,3 55
Sairauksista johtuvien tydterveyshuollossa kayntien lukumaara/henkildtydvuosi 3,5 2,2 2,8
Vaihtuvuus
Lahtévaihtuvuus, toisen tydnantajan palvelukseen siirtyneiden %-osuus edellisen vuoden
lopun henkiléstosta 3,7 2 3,4 2,7 2,3 3,9
Sisainen vaihtuvuus, oman organisaation sisalla tehtavia vaihtaneiden %-osuus edellisen
vuoden lopun henkildstosta 11 22,8 19,1 19,5
Elakkeelle siirtyneiden lukumaéaran %-osuus edellisen vuoden lopun henkilostosta 1 1,2 15 15 1.3 2,1
Luonnollinen poistuma eli toisen tyénanatajan palvelukseen ja eldkkeelle siirtyneiden
ja kuolleiden %-osuus edellisen vuoden lopun henkildstosta 4,8 4,5 4,9 4,3 3,8 3,2
Kokonaispoistuma, kaikkien organisaation palveluksesta eronneiden tai palkattomalle
virkavapaalle siirtyneiden %-osuus edellisen vuoden lopun henkildstdsta 34,4 27,9 26,5 27,2 11,9 13,6
Tulovaihtuvuus, palvelukseen otettujen uusien henkildiden ja palkattomalta virkavapaalta
palanneiden henkildiden %-osuus edellisen vuoden lopun henkilostésta 40,5 30,2 23,6 32,3 4,8 6,2
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Vuosi
1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Alle vuoden palveluksessa olleen vakinaisen henkil6ston %-osuus vakinaisesta henkilostosta 11,9 1,3 15 2,5 1,6
Keskimaarainen tytkokemus omassa organisaatiossa, vuotta 13,3 13,9 14,3 14,9 15,2
Keskimaarainen elédkkeellesiirtymisika, vuotta 61,8 61,8 63,6 62,6 62,9
Tyokyyvyttomyyselakdityminen
Tyokyvyttémyyseldkkeelle siirtyneiden henkildiden lukumaaran %-osuus edellisen vuoden
lopun henkiléstosta 0,1 0,1 0,9 0 0,2 0,3
Patevyys ja sen kehittdminen
Koulutuksen laajuus, henkildstokoulutusta saaneiden henkildiden lukumaaran %-osuus 40,3 41,9 64 92,9 95,7 80,7 83,3
Koulutuksen pituus, tydpaivaa/koulutettu 3,6 4,3 4,1 2,4 5 4,5 3,9
Koulutuspanostus, tyépaivaa/henkildtydvuosi 1,6 1,9 2,6 2,2 3,5 3,9 3,7
Kehityskeskusteluja kdyneiden henkildiden %-osuus henkildstosta 52 54,8 85 66,7 81,9 87
Henkilbiden, joille on asetettu kirjalliset tulostavoitteet %-osuus henkildstosta 54,8 85 66,7 81,9
Henkilbiden, joille on tehty osaamiskartoitus %-osuus henkildstdsta 5,3
Henkilbiden, joille on tehty kirjalliset kehittdmissuunnitelmat, %-osuus henkildstosta
4. Henkilostdinvestoinnit
Tyotyytyvaisyyden edistaminen ja yllapito
Virkistystoimintaan liittyvéat investoinnit, euroa/henkilétyévuosi 10,76 8,41| 28,59 40,60 a7 48
TyoOyhteison kehittdmiseen liittyvat investoinnit, euroa/henkildtyévuosi 4,37 13,12 9,75 19,60 16 26
Tybkunnon edistaminen ja yllapito
Liikunnan tukemisen kustannukset, euroa/henkilétyévuosi 1,51 6,56 | 12,78 7,40 21 29
Muut tydkuntoon liittyvat kustannukset, euroa/henkildtydvuosi 12,70 13 11
Koulutus ja muu osaamisen kehittdminen
1265,0| 1897,0
Koulutuskustannukset (henkiléstokoulutuksen ajan palkat ja muut kust.) euroa/henkilétyévuosi 891,23 0 0 1104 | 1586,00
Em. koulutuskustannusten %-osuus tydvoimakustannuksista 2,4 3,2 4,4 2,5 3,6
Tyoterveydenhoito
Ennalta ehkaisevaan tyodterveyshuoltoon liittyvat tytterveyspalvelun kust. brutto euroa/htv 111,34 | 228,57 | 193,72 274 238
Sairaudenhoitoon liittyvét tytterveyspalvelun kust. brutto euroa/htv 141,28 | 225,04| 518,38 513 293
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Vuosi
1998 1999 | 2000 2001 2002 2003

5. Kannustava palkinta
Kannustavien palkkausjarjestelmien piirissa olevien %-osuus henkilostésta 81,9 80,5
Henkilbiden, joilla tydn vaativuus on arvioitu, %-osuus henkilostosta 81,9 80,5
Henkilbiden, joilla henkilkohtainen tydtulos ja ammatinhallinta on arvioitu, %-osuus henkildstdsta 81,9 80,5
6. Tulokset
Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut

Toimintamenot/henkildtydvuosi 80387| 75242 | 80783| 89762| 97129| 97087 | 107 644

Toimintamenot/tydvoimakustannukset, %-osuus 225,7 229,4| 222,8 245,4

Henkil6tyévuoden hinta (tydvoimakustannukset euroa/henkildtydvuosi) 36514 | 39729| 42 346| 43 567 43 855

Asiakastyytyvaisyys
Organisaation ulkoisten asiakkaiden, joiden asiakastyytyvaisyytta seurataan saanndllisesti,
%-osuus ulkoisten asiakkaiden maarasta
Asiakastyytyvaisyysindeksi
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