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PAAKIRJOITUS

ONKO SUOMEN VALTIONHALLINTO
VALMIS MONIKULTTUURISUUTEEN?

Suomessa asuvien maahanmuuttajien méérd, noin 110 000 eli 2 % viestostd, on
Euroopan pienimpid. Lyhytaikaisiin tyosuhteisiin Suomeen t6ihin tulevien ul-
komaalaisten madrd on kasvanut, mutta sekin on edelleen muihin maihin ver-
rattuna pieni. Ulkomaalaisten ottaminen valtion ydintehtéviin oli Suomessa pit-
kddn muiden valtioiden tapaan laajasti rajoitettua, kunnes 1980-luvun lopulla
rajoituksia supistettiin olennaisesti. Muutoksen pontimena oli silloin ldhinné pa-
luumuuton helpottaminen Ruotsista. Pian muutoksen toteuttaminen osoittautui
aiheelliseksi my0s sen vuoksi, ettd Suomi pédtti hakea EU-jdsenyytti ja valtion-
hallinnon kansainviliset yhteydet kasvoivat muutoinkin. Ulkomaalaisten méira
valtion palveluksessa on kasvanut 15 vuoden aikana, mutta kokonaismiérd on
edelleen pieni, 1749 eli 1,4 % valtion henkilostosta.

Valtionhallinnolla on oman tyonantajaroolinsa lisdksi monia vaikutustapo-
ja suvaitsevan, monikulttuurisuutta rikkautena pitavin Suomen kehittymiseen.
Valtion viranomaiset valmistelevat ja toimeenpanevat Suomen maahanmuutto-
politiikkaa ja késittelevit maahantulo- ja tyolupa-asiat. Tyonantajana valtion or-
ganisaatiot haluavat hyodyntdd muiden maiden osaajia omilla toimialoillaan.
Eniten kansainvilisen osaamisen tarpeista keskustellaan yliopistoissa ja tutki-
muslaitoksissa.

Tirked hallinto, jonka on tultava hyvin toimeen eri kulttuurien kanssa, on
poliisihallinto. Poliisihallinnon kokemuksia kuvaava kirjoitus tdssd numerossa
osoittaa, ettd poliisihallinto on tunnistanut monikulttuurisuuden haasteet ja ryh-
tynyt toimiin.

Dosentti Pasi Saukkonen toteaa kirjoituksessaan, ettd kulttuurin monimuo-
toistumisen yksi ilmentyma on se, ettd ihmiset eivit erilaisen kielen, uskonnon
tai muun taustansa vuoksi ymmarrd toisiaan. Saukkosen mukaan Suomen pitii-
si oppia muiden maiden kokemuksista ja valmistautua ennakoivasti, kun se vie-
14 on mahdollista, vaeston monikulttuuristumiseen.

Suomalaisissa on erdilld alueilla kasvamassa sukupolvi, joka on péivikoti-
ikdisestd tottunut erilaisista kulttuuritaustoista tuleviin lapsiin. Miten eri-ik&iset
aikuiset kohtaavat vieraat kulttuurit?

Tdmén teemanumeron tavoitteena on virittdd keskustelua monikultuurisuu-
desta Suomen valtionhallinnossa. Suurista teollisuusmaista Kanada on tehnyt
monikulttuurisuuden mahdollisuuksista kansallisen strategian peruspilareita.
Pieni kaupunkivaltio Singapore kutsui 1990-luvulla huippuosaajia eri puolil-
ta maailmaa Singaporen hallinnon palvelukseen. Euroopassa Tanskan valtio on
tehnyt asiassa paljon, mutta ei kovin ennakoivasti, vaan vasta sitten kun oli ta-
pahtunut kulttuurien tormayksia.

Teuvo Metsépelto
Valtion tybmarkkinajohtaja



Suomen maahanmuuttopolitiikka

MAASTAMUUTTOMAASTA MAAH

Suomi on perinteisesti ollut
maastamuuttomaa, josta on
lahdetty ty6hén ulkomaille.
Maahanmuutto Suomeen

on perustunut ensisijaisesti
muihin syihin kuin pyrkimiseen
tydmarkkinoille. Aktiivisen
maahanmuuttopolitiikan
tavoitteena on osaava
tyévoima, joka kykenee

siihen ty6suoritukseen, jota
tyétehtavat edellyttavat.
Suomen tyémarkkinoiden
kansainvalistymisen
vahvistaminen edellyttdd myoés
tyopaikkojen kehittymista
monikulttuurisiksi ja erilaisuutta
hyvéksyviksi.

I( eskeisin syy ulkomaalaisten Suo-
een muutolle on ollut ja on

edelleen perhesiteet. Myos ns. huma-
nitaariset syyt, eli pakolaisuus tai in-
kerildisten paluumuutto ovat olleet
mittavampia kuin tydvoiman muutto.
Suomessa asuvien maahanmuuttajien
madrd on noin 110 000 eli noin 2 % vi-
estostd. Suhteellinen osuus on Euroo-
pan pienimpid.

Suomessa asuvien maahanmuuttaji-
en tyottomyysaste on edelleen varsin
korkealla, tilld hetkelld noin 26 %. Ta-
mé johtuu keskeisesti siitd, ettd muuton
perusteena ei ole tyo, ja alkuvaiheessa
tyollistymisessd on kitkaa. Tyosuhteil-
le ovat tyypillisid lyhyys ja méirdai-
kaisuus, ja meille on jo muodostunut
tiettyjd tyoaloja, joissa on kasvava osuus
maahanmuuttajia. Néin siitd huolimat-

ta, ettdl tietoisesti on pyritty siihen, et-
tei syntyisi ns. maahanmuuttajien omia
tyomarkkinoita.

Ulkomaista tydvoimaa Suomen tyo-
eldmissd on kasvavassa médrin. Heitd
ei kuitenkaan pideti varsinaisina maa-
hanmuuttajina, koska he eivit asu Suo-
messa, vaan tyoskentelevit lyhyissa ja
tilapdisissd tyosuhteissa. Madrillisesti
suurimpana ryhménéd ovat marjanpoi-
mijat ja muut maatalouden kausityotad
tekevit henkilot. Myos EU:n laajentu-
misen jalkeen kdyttoon otettu siirtyma-
aika tyovoiman liikkumiselle ndyttdd
lisanneen tilapdisissd lyhyisséd tyosuh-
teissa tyoskentelevien mairaa.

Vuonna 2003 Suomessa myonnettiin
noin 24 000 tyolupaa. Vuoden 2004 ti-
lastot eivit endd kerro miérid kuin osit-
tain, koska uudessa 1.5.2005 voimaan
tulleessa ulkomaalaislaissa vapautet-
tiin mm. marjanpoimijat tyoluvista.
Kun tyontekijdn oleskelulupaa ei tar-
vita, ei tulijoita myoskéddn rekisteroi-
dd oleskelulupatilastoihin. Suomeen
uusista EU-jdsenmaista tyohon tulevat
eivit pidosin ndy tilastoissa, koska huo-
mattava osa tulee palvelujen tarjonnan
kautta. Ulkomaalaisten tyontekijoiden
médrdn arvioidaan kuitenkin pysyneen
jotakuinkin aikaisempien vuosien suu-
ruusluokassa.

IKARAKENTEEN

MUUTOS HAASTAA

Suomessa on meneillddn ikdraken-
teen muutos. Viesto ikddntyy Suomes-
sa samoin kuin muissa teollistuneissa
maissa, ja tdmid vaikuttaa ldhivuosi-
na ja vuosikymmenind merkittdvisti
tydvoiman médrdédn ja ndin myos tyo-
markkinoihin. Vuonna 2030 Suomessa
arvioidaan olevan 65 vuotta tiyttineitd
yli 600 000 enemmin kuin nyt. Samana
ajanjaksona tyoikidisten miérd vihenee

yli 300 000 hengelld. Jo télld hetkelld
Suomessa on erdilld tydaloilla ongel-
mia rekrytoinneissa ja tyovoiman saa-
tavuudessa. Tyovoiman vidheneminen
tulee koettelemaan merkittdvisti myos
julkista sektoria.

Maahanmuutto on yksi keino korvata
poistuvaa tyovoimaa. Kaikissa teollistu-
neissa maissa kohdistuu yhd suurempi
mielenkiinto maahan muuttavaan tyo-
voimaan. Vaikka maahanmuutto ei voi
olla ainoa ratkaisu tyovoimasta synty-
vadan niukkuuteen, silld voidaan osit-
tain lievittdd tyovoiman vihenemisen
aiheuttamia hiirioitd tyomarkkinoilla.
Monet seikat, kuten tyouraa pidentévét
keinot tai talouden kehitys, vaikuttavat
tuleviin tyovoiman tarpeisiin, eiké nii-
td voida arvioida mairillisesti tai laa-
dullisesti.

MAAHANMUUTTOPOLITIIKAN
MAHDOLLISUUDET
Parhaalla tahdollakaan ei voida sanoa,
ettd Suomen maahanmuuttopolitiikka
pystyisi tilld hetkelld vastaamaan tyo-
voiman tarpeita koskeviin tulevaisuuden
haasteisiin. Ulkomaalaislainsdddéntom-
me ldhtee reaktiivisesta lihtokohdasta.
Tyonantaja hakee tyontekijad tiettyyn
tyotehtidvidn, rekrytoinnin tulee 1dhto-
kohtaisesti tapahtua ja tyontekijédn oles-
kelulupa myontdd ennen maahantuloa.
Vaikka uudessa ulkomaalaislaissa on ta-
voitteena nopea ja joustava menettely,
ndyttdd paatoksentekoon kaikkine tar-
kistuksineen kuitenkin kuluvan aikaa.
Ulkomailta tapahtuvassa rekrytoin-
nissa ei ole ongelmia tunnetuilla ja
kansainvilisilld tyonantajilla, kuten No-
kialla. Tulevaisuudessa useat muutkin
tyonantajat, myos julkisella sektorilla,
joutunevat miettiméin rekrytointipoli-
titkkkansa uusiksi. Tyoministeriossé us-
kotaan, ettd Suomen mahdollisuudet



kilpailla tyovoimasta muiden teollis-
tuneiden maiden kanssa eivit ole eri-
tyisen hyvit. Suomi on vihin tunnettu
maa, eivitki tiedot tai mielikuvat ole
yksinomaan my®0nteisid, tai niitd ei ole
ollenkaan. Tyonantajien ja muiden toi-
mijoiden pitdd miettid tarkoin, mitd, mi-
ten ja kenelle suunnataan informaatiota
vahvuuksistamme.

AKTIIVISEEN
MAAHANMUUTTOPOLITIIKKAAN
Aktiivinen maahanmuuttopolitiikka voi
tuottaa Suomeen tyovoimaa. Tavoittee-
na on nimenomaan osaava tydvoima,
joka kykenee siithen tydsuoritukseen,
jota tyotehtivit edellyttivit. Tyonan-
tajan on muun muassa arvioitava, mi-
td kelpoisuuteen ja kielitaitoon liittyvia
edellytyksid tyovoimalle halutaan ja on
valttimatontd asettaa.

Kansainvilinen kilpailu kohdistuu-
kin keskeisesti osaavaan tyovoimaan, ja
erityisesti erityisasiantuntijoihin ja ns.
erityisosaajiin. Suomen kansainvilinen
kilpailukyky perustuu keskeisesti osaa-
miseen. Meiltd muuttaa kansainvilisille
tyomarkkinoille omia koulutettuja kan-
salaisiamme. Sitd ei ole mahdollista ra-
joittaa tai edes tarpeen arvostella, koska
meitd hyodyttdd niin kansainvélisesti
kuin kansallisesti se, ettd osaavia suo-
malaisia on tyomarkkinoilla eri puolilla
maailmaa. Meidén tulee kuitenkin pa-
nostaa maahanmuuttopolitiikassamme
sithen, ettd myds Suomeen suuntautuu
muuttoa ja saamme kansainvilisid osaa-
jia yrityksiimme ja yliopistoihimme.

Kansainvilisyyden kasvu onkin yksi
maahanmuuton vaikutuksia tyomarkki-
noillamme. Jiasenyys laajentuvassa EU:
ssa ja globaalien markkinoiden jatku-
va kasvu kansainvilistividt Suomea ja
tyomarkkinoitamme, mutta titd kehi-
tystd tulee tietoisesti vield vahvistaa.

Mervi Virtanen
Johtaja
Tyéministeri6é

ANMUUTTOMAAKSI?

Tami edellyttdd tyopaikkojen kehitty-
mistd monikulttuurisiksi ja erilaisuutta
hyviksyviksi. Asenneilmapiiri eri etni-
sid vahemmist6jd kohtaan Suomessa on
vuosien varrella merkittdvasti paranta-
nut. Silti sekd yhteiskunnassa ettd tyo-
paikoilla on vield paljon ponnisteltavaa
sekd muukalaispelon ja siitd aiheutuvan
syrjinndn poistamisessa ettd erityisesti
myonteisen monikulttuurisen ilmapii-
rin kehittimisess.

Ulkomaalainen tyontekijd merkitsee
yhteiskunnalle ja tyOyhteisolle myos
tarvetta kehittdd malleja lisdkoulutuk-
sen ja keskeisten informaatio- ja muiden
palvelujen jdrjestdmiseen. Suomessa
tehddédn tyotd padsiddntoisesti suomen
tai ruotsin kielelld tai molemmilla. Eh-
ki keskeisimpid kysymyksid onkin kie-
litaidon hankkiminen. Tamé kysymys
nousee helposti myos ongelmaksi, kos-
ka Suomen rajojen ulkopuolella ei juu-
rikaan suomen kieltd osata. Tarvittavan
kielitaidon taso vaihtelee tyon mukaan.
Palveluammateissa voi vaadittavan kie-
litaidon taso olla huomattavan korkea.

Myo6s ammatilliseen osaamiseen tar-
vitaan todennikoisesti lisdkoulutusta,
erityisesti jos kelpoisuusvaatimukset
on médritelty sdddostasolla. Kaksikie-
lisyyden edellytys voi myos olla lisdon-
gelma. Ulkomaalaisten tyontekijoiden
ja perheenjdsenten opastaminen tydyh-
teisoon ja yhteiskuntaan on tydnantajan
ja yhteiskunnan yhteisessd intressissi.
Tyonjaot ja vastuut tulee selkiinnyttdi.
My®bs eri tasoisen tavoitteellisen koulu-
tuksen tarjonta tulee varmistaa.

My06s muiden tukitoimien tarve vaih-
telee oleskelun pituuden ja luonteen mu-
kaan. On myos kysyttivd, asetetaanko
tavoitteeksi ulkomaalaisten tyontekijoi-
den kotoutuminen suomalaiseen yhteis-
kuntaan ja jos, miten prosessia tuetaan.
Maahanmuuttopolitiikan 1dhtokohtana

on perheiden yhtendisyyden sdilyttdmi-
nen, joten ulkomaisten tyontekijoiden
mukana Suomeen tulee muuttamaan
myos perheenjdsenid. Tarkoitus on, et-
td myos perheenjédsenet saisivat oikeu-
den tyontekoon.

MAAHANMUUTTOPOLIITTINEN
OHJELMA

Edelld esitettyjd kysymyksid pohditaan
parhaillaan, kun virkamiestyoryhmés-
sd valmistellaan hallituksen maahan-
muuttopoliittista ohjelmaa. Pddministeri
Vanhasen hallituksen ohjelman mukaan
hallitus edistdd huoltosuhteen edellyttd-
essd tyoperusteista maahanmuuttopoli-
titkkkaa ja laatii maahanmuuttopoliittisen
ohjelman.

Ohjelmasta on tarkoitus tehdd ko-
konaisvaltainen, titd edellyttdd jo se-
kin, ettd edellinen ohjelma on vuodelta
1997. Painopiste tulee silti olemaan tyo-
voiman maahanmuutossa, ja niissi toi-
menpiteissd, joita nykyistd aktiivisempi
politiikka edellyttdd. Keskeisen tarkas-
telun kohteena on ollut joustavan ja no-
pean maahantuloon liittyvin menettelyn
jaedellytysten tarkastelu. Maahanmuut-
tajien opastaminen ja kotuttaminen,
sekd hyvien etnisten suhteiden edisté-
minen nousevat myos keskeisiksi. Tyo-
voiman maahanmuuttoon liittyy myos
Suomea ja Suomen tyoeldmia koskevan
ajankohtaisen tiedon levittdiminen. Tar-
vittavien maahanmuuttajien midrdin
tuskin tullaan ottamaan kantaa.

Ohjelman valmistelussa on kiyty kes-
kustelua myos mahdollisista lihtomaista
ja niiden kanssa tehtdvéstd yhteistyos-
td, tatd kirjoitettaessa keskustelut ovat
kuitenkin kesken. Tavoitteena on, ettid
tyoryhmén ty6 valmistuu juhannukseen
2005 mennessd. ®



Etsikkoaika kasilla?

SUOMALAISUUS, MONIKULTTUU
KOHTAAMINEN JULKISELLA SEK

Pasi Saukkonen

Suomalaisella yhteiskun-
nalla on nyt kenties kéa-
sillaan etsikkoaika, joka
monessa muussa Euroo-
pan maassa hyédynnet-
tiin huonosti. Kuviteltiin,
etta vierastyoblaisyys olisi
vain tilapainen ilmi6. Ajatel-
tiin, ettd asiat sujuvat it-
sestaankin, yhteiskunnan
perusteita ja itseymmarrys-
ta muuttamatta, kdytannén
uudistuksiin valmistautu-
matta. Suomen pitéaisi nyt
toimia toisin. Pitaisi ottaa
oppia muiden maiden ko-
kemuksista ja valmistautua
ennakoivasti eika kulkea
tulevaisuuteen selka edella
mennytta kaihoten.

”Suomalaisuus on niissd itseilmaisun
sdidnnoissi ja sisilloissd, joiden varassa
suomalaiset ymmartévét toisiaan.” Ndin
maédritteli etnisté erityislaatua kymme-
nisen vuotta sitten sosiologi Klaus Mi-
keld.

Suomalaiset siis ymmirtdvit toisi-
aan ja ne, jotka ymmirtdvit toisiaan,
ovat suomalaisia. Keskindinen ymmir-
rys on puolestaan seurausta kielellisestd
ja uskonnollisesta yhtendisyydestd, yh-
teisistd historiallisista muistoista ja ko-
kemuksista seka siitd, ettd Suomesta ovat
puuttuneet jyrkit luokkaerot ja makuhie-
rarkiat.

Tokihan Suomi on ollut etnisesti ja
kulttuurisesti suhteellisen homogeeni-
nen ja sosiaalisesti ja taloudellisesti ta-

sa-arvoinen yhteiskunta. Silti tuo kuva
on dramaattisen liioiteltu ja sokea lukui-
sille pienemmille ja suuremmille eroil-
le ja eriarvoisuuksille Suomessa ennen
janyt.

Olennaisempaa on kuitenkin, ettd ké-
sitys suomalaisuudesta yhtendiskult-
tuurina on toiminut paitsi todellisuuden
kuvauksena myos ihanteena, jota on tul-
lut tavoitella ja ylldpitdd. Erilaisuus on
vastaavasti koettu ongelmaksi sindn-
sd. Esimerkiksi Jaakko Nousiaisen mu-
kaan:

“Tasa-arvoisen  yhteiskunnan ja
kansanvaltaisen valtion kehittymisen
kannalta on ollut onnellista, ettd suo-
malainen kansakunta on aina ollut ra-
kenteellisesti verraten yhtendinen; siind
ei ole ollut sellaisia etnisid, kulttuurisia,
uskonnollisia ja kielellisid vastakohtai-
suuksia, jotka halkaisevat yhteison jyr-
kin erottavin rajoin ja joihin liittyvét
eturistiriidat koetaan vaikeasti ratkais-
taviksi moraalisiksi kysymyksiksi.”

Kulttuurisen yhtenidisyyden positii-
vista merkitystd esimerkiksi alhaisen
korruption, keskindisen luottamuksen
ja yhteiseen hiileen puhaltamisen kan-
nalta niin kansakunnan kuin vaikka vi-
rasto-organisaationkin tasolla ei ole
mitddn syytd kiistdd. Silti timén péivin
maailmassa tuo késitys suomalaisuu-
desta voi itse muodostua varsinaiseksi
ongelmaksi.

OPETELTAVA YMMARTAMAAN
YMMARTAMATTOMYYTTA

Jos suomalaisuus nimittdin késitetddn
ymmadrtdmiseen nojaavana vahvana
yhteisollisyytend, silloin monikulttuu-
risuus on Suomelle suuri haaste. On-
han kulttuurisen monimuotoistumisen
yksi keskeinen ilmentymad se, ettéd ih-
miset eivdt ymmirri toisiaan. He eivét
kenties puhu samaa kielti tai tunnusta
samaa uskontoa. He eivit jaa keskeisid
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arvoja, normeja ja ideaaleja saati kési-
tystd hyvéstd elamaisti. Silti heidén tiy-
tyy eldd yhdessa.

Modernin monikulttuuristumisen en-
simmdinen vaihe oli 1960-luku. Tél-
16in vanhemmilla oli usein suuria
vaikeuksia ymmartdd lapsiaan, jotka
hylkéasivit perinteet ja lakkasivat kun-
nioittamasta auktoriteetteja. Yleisen
yksilollistymisen sekd ala-, osa- ja vi-
hemmistokulttuurien  vahvistumisen
johdosta aikaisempi kulttuurinen yhte-
ndisyys olisikin joka tapauksessa me-
netetty.

Kuitenkin erityisesti laajamittainen
maahanmuutto toisen maailmansodan
jilkeen on varsinaisesti muuttanut eu-
rooppalaisia yhteiskuntia — perinpoh-
jaisesti ja peruuttamattomasti. Erilaiset
ihonvdrit, ei-kristilliset uskonnot ja toi-
sistaan selvésti poikkeavat arvomaail-
mat ovat osa Eurooppaa, pidimmepa
siitd tai emme.

Maahanmuuttosdinnoksid on  vii-
me vuosina tiukennettu ja maltilliset-
kin poliitikot eri maissa ovat kiyttineet
jyrkkid kieltd turvapaikanhakijoista ja

ulkomaalaisista. Euroopan ja sen ulko-
puolisen maailman véestokehityksen
sekd maanosamme suotuisan talouske-
hityksen tarpeiden johdosta maahan-
muutto jatkunee kuitenkin voimakkaana
myos ldahivuosikymmenind.

Tami pakottaa meidit “makrotasol-
la” pohtimaan uudelleen sosiaalisen jir-
jestelmédmme, yhteiskunnan, perusteita.
”Mikrotasolla”, esimerkiksi valtion vi-
rastoissa ja laitoksissa, joudumme val-
mistautumaan kohtaamaan erilaisuutta
monenlaisissa tilanteissa. Saamme ope-
tella toimimaan epitidydellisen keski-
ndisen ymmartdmisen olosuhteissa.

Nykyaikainen eldami on verkostomai-
sesti jdrjestdytynyttd, minkd johdosta
useimmat ihmiset ovat tekemisissd 14-
hinné kaltaistensa kanssa. Yhteiskuntien
tosiasiallinen etninen ja kulttuurinen
kirjo jad siksi helposti havaitsematta.
Unohdamme sen, ettd jo nyt Euroopan
unionissa on muslimeja, arabiankielisid
jaturkkilaistaustaisia ihmisid enemmin
kuin Suomen kansalaisia.

Kulttuurisen erilaisuuden kohtaami-
sen kannalta julkinen sektori on avain-

asemassa. Kouluissa, sairaaloissa ja
palvelupisteissd tapaavat ne ihmiset,
jotka eivét muuten tunne toisiaan eivit-
ki toistensa tapaa eldd. Juuri sielld on
opeteltava ymmartdmadn ymmartiméit-
tomyytta.

Etninen ja kulttuurinen monimuotois-
tuminen synnyttdd varmasti ongelmia,
jannitteitd ja konflikteja. Maahanmuut-
tajien integroitumisessa, suomalaisittain
kotoutumisessa onkin ollut vaikeuksia.
On tapahtunut sosiaalista eristdytymis-
td, pddsy tyomarkkinoille on kanger-
rellut, nuorison parissa on ilmennyt
viehtymysté radikalismiin.

Toisaalta myos “alkuperdisvieston”
stereotyyppiset ennakkoluulot ovat istu-
neet tiukassa. Ulkomaalaisvihamieliset
mielipiteet ja kannanotot ovat saaneet
huolestuttavan paljon kannatusta mo-
nissa maissa. Uudessa islaminvastai-
suudessa on piirteiti, jotka palauttavat
antisemitismin ikédvisti mieleen.

Ajan ratasta ei kuitenkaan voi kéin-
tad takaisin ilman riikeitd ihmisoikeus-
loukkauksia ja huomattavia kielteisid
taloudellisia ja sosiaalisia seurauksia.



Tie takaisin yhtendiskulttuuriin kulkisi
keskitysleirien ja eldkeldisten Euroopan
kautta. Liséksi on tarpeetonta ajatella,
ettd kulttuurinen monimuotoistuminen
aiheuttaa vain ongelmia — ja kaikki mei-
dédn ongelmamme.

ETSIKKOAIKA KANNATTAA
HYODYNTAA

Muutoksen hyviksymistd voisi edes-
auttaa se, ettd kansallisvaltioiden ja
kansallisten kulttuurien historiallisuus
ymmarretiddn oikein. Suomi ja suoma-
laisuus eivit suinkaan ole ikiaikaisia
ilmioiti, vaan tietyissd olosuhteissa ke-
hittyneitd ja suurelta osalta myos tie-
toisesti kehitettyji kokonaisuuksia,
nationalismin tuotteita.

Kisilld oleva murros ei myoskiin ole
laatuaan ensimmadinen. Edellinen todel-
la suuri mullistus tapahtui, kun maata-
lousyhteiskunnan jaykét sddtyrakenteet
viistyivit teollisen ja demokraattisen
yhteiskunnan dynamiikan ja tasa-arvo-
késitysten tieltd.

Vanhalle sidty-eliitille, joka Suomes-
sa oli pitkilti nimenomaan virkaeliittid,
tasavertainen kohtaaminen kaupunkilai-
sen ja maalaisen rahvaan kanssa olikin
aluksi jarkytys. Ensimméisen polven si-
vistyneiston ura vanhanaikaisessa vi-
rastokulttuurissa kulki usein suurien
vaikeuksien ja noyryytysten kautta. Tuo
kohtaaminen muistuttanee monin tavoin
sitd jannitettd, kun romanttisen kansal-
lisuusaatteen sisdistimd suomalainen
joutuu nyt olemaan kasvotusten maahan-
muuttajan kanssa ja hyviksyméin timén
ei toisena vaan toisena suomalaisena.

Tulevaisuudessa siis suomalainen
tyontekiji julkisella sektorilla tulee saa-
maan tyotovereikseen, yhteistyokump-
paneikseen ja asiakkaikseen ihmisii,
jotka ovat erilaisia ja joita on “vaikea
ymmirtdd”. Toisaalta moni suomalaisen
julkisen sektorin suomalainen tyonteki-
jd tulee itse olemaan tuo toisenlainen”,
jolla on toisinaan suuria vaikeuksia ym-
mértdd muita suomalaisia.

Noihin kokemuksiin valmistautumi-
sessa suomalaisella yhteiskunnalla on
nyt kenties kisilldén etsikkoaika, jo-
ka monessa muussa Euroopan maassa
hyodynnettiin huonosti. Kuviteltiin, ettd
vierastyoldisyys olisi todellakin vain ti-
lapdinen ilmio. Ajateltiin, ettd asiat suju-
vat itsestddnkin, yhteiskunnan perusteita

jaitseymmarrystd muuttamatta, kiytin-
non uudistuksiin valmistautumatta.

Suomen pitdisi nyt toimia toisin. Pi-
tdisi ottaa oppia muiden maiden koke-
muksista ja valmistautua ennakoivasti
eikd kulkea tulevaisuuteen selkd edel-
la mennyttd kaihoten. Suomalaiset
poliitikot ovat kuitenkin pitkddn vil-
telleet suoraa puhetta siitd, miten maa-
hanmuuttopolitiikassamme tulee toimia
lahivuosina ja miten se vaikuttaa suo-
malaiseen yhteiskuntaan. Toivottavasti
ndistd aiheista tulee seuraavien presi-
dentin- ja eduskuntavaalien keskeisim-
pid teemoja.

Hyviékin enteitd tosin 16ytyy. Niille,
jotka ovat kiinnostuneita, erilaisia kou-
lutus- ja informaatiotilaisuuksia “kult-
tuurien kohtaamisesta” sekd oppaita
kulttuurienvélisestd kanssakdymisestd
on kohtalaisen runsaasti tarjolla. Tutki-
mustoiminta on Suomessa myos kdyn-
nistymdéssd riittdvdn laajamittaisesti,
jotta korkeatasoisen tiedon saatavuus
saadaan varmistettua.

Mutta on myos synkkid pilvid. Monet
viestintidvilineet antavat sumeilematta
tilaa kirjoituksille, jotka vahvistavat ta-
vallisten ihmisten pelkoa tuntematto-
man edessd. Ennakkoluuloja ylldpitda
ja niille antaa oikeutusta myos se, ettéd
monilla suomalaisilla paittijilld ja in-
tellektuelleilla on yhd suuria vaikeuksia
pédstdd irti mielikuvasta suomalaisesta
yhteniisestd ja yhteisollisestd idyllisti,
jossa kaikki tunsivat toisensa ja ahke-
roivat yhteisten tavoitteiden eteen pyy-
teettomasti.

Olin jokin aika sitten arvovaltaisessa
seminaarissa, jonka miltei kaikki osan-
ottajat puhuivat vahvasti avoimuuden,
suvaitsevaisuuden ja vastaanottavai-
suuden puolesta. Puheenvuoroissaan he
kuitenkin korostivat myos suomalaisen
kulttuurin yhteniisyyttd, omaleimai-
suutta ja ankkuroitumista historiallisiin
traditioihin ja eldméintapoihin. Yksi
heistéd jopa viitti suomalaisuuden ole-
van geeneissi. Jos ndin olisi, kuinka ku-
kaan muualta tullut voisi koskaan tinne
kotoutua? m

Kirjoittaja on yliopistonlehtori ja
Helsingin yliopiston yleisen
valtio-opin dosentti.

VALTIO HO
ENITEN ULK

Tilastojen valossa valtion
palveluksessa tyéskenteleva
ulkomaan kansalainen on
tyypillisimmin venéléinen,

alle 35-vuotias mies, joka
tyéskentelee tutkijana Helsingin
yliopistossa tai Teknillisessé
korkeakoulussa. Téllaisia
tyyppitapauksia on varmasti
olemassa, mutta kertovat tilastot
toki muutakin.

Valtion henkilést66n kuului
marraskuussa 2004 yhteensé
1749 ulkomaan kansalaista,
mika oli ldhes 6 prosenttia
edellisvuotta enemman.
Ulkomaalaisten osuus koko
valtion henkilostésta oli 1,4
prosenttia. Vertailutietona
esimerkiksi Tanskassa sama
osuus oli 2,3 prosenttia vuonna
2004. Koko Suomen tyoéllisesta
tyévoimasta ulkomaalaisia on
noin yksi prosentti.

Suurin osa ulkomaalaisista, ldhes 90
prosenttia, tyoskenteli marraskuussa
2004 opetusministerion hallinnonalal-
la. Toiseksi eniten tyollisti kauppa- ja
teollisuusministerion hallinnonala, 14-
hes 5 prosenttia. Valtion toimintayksi-
koistd eniten ulkomaalaisia tydskenteli
Helsingin yliopistossa, runsaat 300 hen-
kilod. My6s muissa yliopistoissa ja kor-
keakouluissa tyoskenteli merkittdava
médrd ulkomaan kansalaisia. Kauppa-
ja teollisuusministerion hallinnonalalla
suurin ulkomaalaisten tyollistdja oli Val-
tion teknillinen tutkimuskeskus.




UKUTTELEE
OMAALAISIA TUTKIJOITA

Eniten valtion palveluksessa oli ve-
nildisid, kiinalaisia ja saksalaisia. Eri
kansallisuuksia oli edustettuna periti
93, niinkin eksoottisia kuin Iran, Vene-
zuela ja Libya.

Valtiolla tyoskentelevistd ulkomaalai-
sista valtaosa oli miehid, naisten osuus
oli vain noin 30 prosenttia. Esimerkiksi
Tanskassa ulkomaalaisten sukupuolija-
kauma on selvisti Suomea tasaisempi.
Suomessa koko valtiolla tyoskentelee
lahes sama médrd miehid ja naisia, kun
taas Tanskassa koko valtion henkilos-
tossd miehid on naisia enemman.

Ikaluokittain jaoteltuna suhteellisesti
eniten valtion ulkomaalaisesta henkilds-
tostd on nuoria 25-34 -vuotiaita. Tyypil-
lisin koulutusaste on korkeakoulutaso,
ja palvelusaika valtiolla 3-5 vuotta.

Alueellisesti eniten ulkomaiden kan-
salaisia oli yliopistokaupunkien valtion
toimintayksikoissd, viiden kirjessd Hel-
sinki, Espoo, Tampere, Turku ja Oulu.
Niissé viidessd kaupungissa tyoskenteli
marraskuussa 2004 ldhes 80 prosenttia
kaikista valtion palveluksessa olevista
ulkomaalaisista.

YLIOPISTONIMIKKEET
YLEISIMPIA

Runsaat 38 prosenttia, eli 667 henki-
164 kaikista valtion ulkomaalaisista
tyoskenteli tutkijan nimikkeelld. Seu-
raavaksi eniten oli lehtoreita, tutkijakou-
lutettavia ja tutkimusapulaisia. Valtaosa
suosituimmista ulkomaan kansalaisten
nimikkeistd liittyy yliopistomaailmaan,
mutta poikkeuksiakin 16ytyy. Valtiolla
tyoskenteli mm. muutama ulkomaan
kansalainen vanginvartijana sekd yli-
tarkastajana. m

Mari Nddtsaari
Tyomarkkina-analyytikko, VTML
mari.naatsaari @vm.fi

Ulkomaan kansalaiset valtiolla,
hallinnonaloittain
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Ulkomaan kansalaiset valtion
palveluksessa, suurimmat

kansallisuusryhmét:

Kotimaa Ikm Kotimaa Ikm
Venaja 236 Romania 48
Kiina 175 Intia 46
Saksa 135 Espanja 43
Iso-Britannia 99 Ukraina 42
Viro 79 Alankomaat 36
Yhdysvallat 76 Unkari 34
Italia 59 Puola 33
Ruotsi 56 Kanada 25
Ranska 54 Tsekki 24
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Ulkomaan kansalaiset valtion
toimintayksikéisséd, poimintoja:

Opetusministerion

hallinnonalalta: lkm
Helsingin yliopisto 308
Teknillinen korkeakoulu 261
Oulun yliopisto 168
Tampereen teknillinen yliopisto 152
Turun yliopisto 118
Abo Akademi 107
Jyvéaskylan yliopisto 102
Muilta hallinnonaloilta: lkm

Valtion teknillinen tutkimuskeskus 65

Tiehallinto (ml. tiepiirit) 21
Kansanterveyslaitos 16
Metséntutkimuslaitos 9
Maa- ja elintarv.taloud. tutk.kesk 8

Koko valtion henkiléstén
jakautuminen sukupuolen mukaan
Suomessa ja Tanskassa
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Tanska

satsaa monikulttuurisuuteen

Tanskan valtionhallinnon henkildstépolitikkaa ohjaava Personalestyrelsen kaynnis-
ti jo vuonna 1998 maéaratietoisen tydn etnisen tasa-arvon edistdmiseksi. Konkreet-
tisia toimenpiteitd on seurannut toinen toistaan.

Vuonna 1999 kadynnistettiin etninen kampanja ja palkattiin etnisten tasa-arvoasiain
neuvonantaja ohjaamaan valtion toimintayksikéita. Vuosina 1999-2001 on julkaistu
useita mietint6ja ja suosituksia, vuonna 2000 julkaistiin raportti 10 pohjoismaises-
ta tyopaikasta "Fra monokultur till mangfoldighet ”.

Loppuvuodesta 2001 asetetun tavoitteen mukaan Tanskan valtion henkildstosta va-
hintdén 3,5 %:lla piti olla etninen alkupera vuoden 2003 loppuun mennessa.

Tasa-arvolahettilaskokeilu oli seuraava askel. Kukin hallinnonala nimesi edustajan
Personalestyrelsenin perustamaan verkostoon. Edustajien tehtédvana on koordinoi-
da toimenpiteita ja edistaa etnistéd alkuperaa olevien tasa-arvoa hallinnonalallaan.
Valtiolla on myds oma koulutusohjelmansa ”Ser du alle muligheder?”

Kotisivuilla esimerkkejé konkreettisista tykaluista

Tanskan valtio on myds avannut hyvat kotisivut Sivuilta I6ytyy asioita, joita tulisi ot-
taa huomioon etnisté alkuperda olevien rekrytoinnissa. Sielld myds opastetaan,
miten edistetdén yhteisty6ta eri kulttuuritaustaisten ja eri kansallisuutta edustavi-
en tydntekijdiden kesken.

Sivuilla voi my6s testata omia ndkemyksidan ja toimenpiteitédan. Sivuilta [6ytyy lista,
jonka perusteella voi arvioida omaa tai toimintayksikkénsé motivaatiopohjaa moni-
kulttuurisuuden edistamiseen.

Toisen listan perusteella voi arvioida omaan tydyhteis66nsa parhaiten soveltuvia
keinoja monikulttuurisuuden edistdmiseksi.

Kotisivuilla kannattaa kdyda hakemassa inspiraatiota monikulttuurisuuskysymysten
késittelyyn Suomessakin. Osoite on www.integration-i-staten.dk

”Ser du alle muligheder?”

Virastojen henkilostéasioista vastaaville on myds suunniteltu oma koulutusohjel-
mansa "Ser du alle muligheder?”. Koulutukseen kuuluu 5 puolen paivan tilaisuut-
ta, joiden teemoina ovat erilaisuuden johtaminen, rekrytointi ja osaamisen arviointi,
kulttuurientuntemus, lainsdadéantod ja henkildstopolitikka seka kaynnistystoimenpi-
teet. Osallistujia on ollut 71 valtion organisaatiosta.

Tiedot kokosi Asko Lindqvist
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Poliisin tyéhén

kaivataan jatkuvasti lisda
monikulttuuritaustaisia
miehié ja naisia. Erilaisista
kulttuuritaustoista tulevista
poliiseista on kova kysynta
varsinkin padkaupunkiseudulla.
Poliisikoulussa onkin

viime vuosina kiinnitetty
erityistd huomiota
monikulttuuritaustaisten
ihmisten rekrytointiin alalle.

- Monikulttuuritaustaisia poliiseja kai-
vataan erityisesti Helsingissd. Pidi-
kaupunkiseudun viranomaiset ovatkin
tehneet rekrytointity6td yhdessd Polii-
sikoulun kanssa, ylitarkastaja Jouko
Pohjoismiki Poliisikoulun valintayk-
sikostd sanoo.

Monikulttuuritaustaiset poliisit eivét
ole uusi asia, silld ensimmaiset valmis-
tuivat Poliisikoulusta jo 15-20 vuotta
sitten. Viime vuosina valmistuneiden
médrd on lisddntynyt, mutta luvuissa ei
liikuta sadoissa, vaan pikemminkin pa-
rissa kymmenessi. Télld hetkelld polii-
sitehtdviin tarvitaan erityisesti vendjian
kielen hallitsevia poliiseja.

MONIKULTTUURIPOLIISIT
LIEVITTAVAT
ENNAKKOLUULOJA
Maahanmuuttajataustaisten  hakijoi-
den rekrytoinnissa on haasteensa, silld
monella saattaa olla poliisista syvil-
le juurtuneita pelkoja, jotka voivat
estdd kiinnostuksen poliisin ammat-
tia kohtaan. Muualta Suomeen muut-
tanut saattaa mieltdd poliisin valtion
vikivaltakoneiston osaksi, ja kisitys-
ten muuttuminen uudessa maassa vie
aikaa. Monikulttuuritaustaiset poliisit
voivat omalta osaltaan auttaa pelkojen
ja ennakkoluulojen lievittimisessa.

- Erilaisesta taustasta on hyotyd po-
liisille. Monikulttuuritaustaiset poliisit
ymmaértivit varmasti muita kulttuure-
ja, olivat he itse mistd kulttuuritaustas-



tti POLIISITYOSSA
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ta tahansa, Pohjoisméki sanoo.
Pohjoismien mukaan monikulttuuri-
taustaiset poliisit on otettu kouluyhtei-
sOssd hyvin vastaan:
- Erilaisuutta ei vierasteta, silld nuoret
ovat oppineet kansainvilisyyteen.

P —

ERILAISESTA TAUSTASTA ON
HYOTYA KENTALLA

Nuorempi konstaapeli Ken Kondo aloitti
opinnot Poliisikoulussa tammikuussa 2003.
Nyt 33-vuotias Kondo oli ehtinyt ennen Po-
liisikouluun hakemistaan kokeilla jo useam-
man eri alan opiskelua ja toitd. Hidn paatti
hakea Poliisikouluun juteltuaan tuttujen po- y
liisien kanssa, jotka olivat tyytyvéisid am- J =
matinvalintaansa. ;

Helsinkildisen Kondon isd on japanilai-
nen ja diti suomalainen. Vaikka Kondo ero-
aa ulkonddltddn valtaviestostd, hin ei ole
torménnyt ennakkoluuloihin Poliisikoulus-
sa tai kentdlla.

- Totta kai koulussa erotun joukosta ulko-
ndkoni vuoksi, mutta silld on tuskin mitdéin
vilid muille opiskelijoille tai opettajille, Kon-
do sanoo.

Talld hetkelld Kondo suorittaa kenttidtyo-
jaksoaan kotikaupungissaan Helsingissd. Hin
muistaa asiakkaan kommentoineen erinidkois-
td poliisia kielteiseen sdvyyn ainoastaan kerran.
Sen sijaan eteen on tullut useammin tilanteita,
joissa monikulttuurisuudesta on ollut etua.

- Kerran jouduin meneméién viliin tilantee-
seen, jossa oli syntynyt hissikkdd ulkomaa-
laisten kesken. Asiakkaat huomasivat erilaisen
ulkonikoni, ja tilanne rauhoittui, kun aloimme
keskustella aiheesta.

- Voi olla, ettd saan ulkomaista syntyperié ole-
vaan asiakkaaseen paremman kontaktin taustani
ansiosta. Moni suomalainenkin asiakas kiinnittda
huomionsa juuri johonkin poliisimiehen yksityis-
kohtaan, kuten outoon nimeen.

- Jotkut asiakkaat ehki ajattelevat, ettd olen su-
vaitsevainen taustani ansiosta. Pidin itsekin itseédni
suvaitsevaisena, mutta mielestini poliisit ovat yleen-
sdkin hyvin suvaitsevaisia, Kondo sanoo. m

Hanna Leppikangas

Tiedotussihteeri
Poliisikoulu
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Opiskelumal
BRUCK ALI

ilakdlli) ""ﬂg_w_____ il ................................................
il biiman ' '

ruck Alemun vanhemmat miettivét

pojan koulutusta ja tulivat sithen
tulokseen, ettd hdnen olisi hyvé lahted
ulkomaille opiskelemaan. Vaihtoehto-
ja oli monia, mm. Ruotsi, jossa heilld
on sukulaisia. Bruckin diti tyoskenteli
silloin Suomen suurlidhetystossi Etio-
piassa ja siksi hin osasi kyselld opiske-
lumahdollisuuksia myds Suomesta.

- Minulle tarjottiin lukiopaikkaa Ko-
kemdéeltd, jonne muutin 16-vuotiaana.
Tavallaan se oli jonkinlainen stipendi,
vaikka vanhemmat rahoittivatkin opis-
kelun yhteydessd syntyneitd menojani.
Lihdin innolla. Etiopiassa on hyvin
yleistd, ettd ihmiset ldhteviit ulkomaille
opiskelemaan parempien opiskelumah-
dollisuuksien ja paremman eldménlaa-
dun vuoksi, Bruck Alemu kertoo.

Alemun perheestikin jo ennen
Bruckia toinen sisarista oli ldhtenyt In-
tiaan ja toinen Pariisiin opiskelemaan.
Myo6s Bruckin isd on opiskellut ulko-
Viestérekisterikeskuksesa mailla. Yksi serkku asuu Suomessa ja
ditikin on asunut vélilld Suomessa.

Bruck Alemu muutti Helsinkiin
tyéskentelevdn Bruck Alemun toi pidstydin ylioppilaaksi 1993. Opinnot
Suomeen mahdollisuus opiskella ammattikorkeakoulussa ovat loppusuo-
ralla. Hin on myos saanut ravintolako-
kin 2-vuotisen koulutuksen Perhossa ja
Héan on kotoisin Etiopiasta noin kidynyt muita kursseja eri aloilta. VRK:
3 miljoonan asukkaan Addis hon hén tuli vuonna 2002 siviilipalve-
lusta suorittamaan.

- Nyt kun mietin, olin oikeassa pai-
metrid merenpinnan ylapuolella. kassa oikeaan aikaan, silld olen palve-
luksen piétyttyd saanut jatkaa samoissa
hommissa. Silloin kun hain siviilipal-
velukseen, tdélld oli miehistovajausta.
Tailld hetkelld tyohoni kuuluvat erilai-
set markkinointiin liittyvit tehtivit,
kuten nettisivuston ylldpito, suora-
markkinointi ja siihen liittyvien mate-
riaalien valmistelu, asiakastutkimukset,
eri tyyppisten esitteiden laadinta jne.
Olen opiskellut palvelujen tuottamis-
ta ja johtamista Laurea-AMK:ssa. Teen

markkinointiassistenttina

Kokemaen lukiossa vuonna 1989.

Abebasta, joka sijaitsee noin 2400
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lopputyoni VRK:n Internetosoitepalve-
lun palvelukuvasta ja tutkinto on viittd
vaille valmis. Mukava, ettd olen saanut
tehdd lopputyoni nidin tydelamalahtoi-
sesti, hian kehuu.

Bruck Alemu on muutenkin tyytyvéi-
nen tyohonsd VRK:n viestinté- ja mark-
kinointiyksikossa.

- Olen viihtynyt VRK:ssa hyvin.
Taélld on mukavat tyokaverit, mukava
tydilmapiiri ja hyvin motivoiva ty6. On-
neksi tdalla keskitytdin olennaiseen eli
sithen, ettd tyo tulee tehtyd. Hankalim-
missa paikoissa apu on yleensi helposti
saatavilla. VRK:ssa on paljon palvelu-
ja, joissa joutuu huomioimaan asiakkai-
den nikokulman. Itse asiassa VRK:ssa
on myos jonkinasteista kansainvilistd
meininkid. Lahinni siind mielessd, ettd
tehddédn kinsdinvilisestd yhteistyotd ja
VRK:n eri jdrjestelmissd ja palveluissa
kéytettyjé ratkaisuja pidetddn kansain-
vilisesti esimerkillisind kédytintoina.

MILLAISIA MAHDOLLISUUKSIA
MIELESTASI
MAAHANMUUTTAJILLA ON
PAASTA VALTIOLLE TOIHIN?

- Téhén kysymykseen on hieman vai-
kea vastata. En edes tiedd, onko minun-
laisiani tapauksia paljonkaan. Tyoelama
on aina kahden kauppa. Ensinnékin
tyopaikalla tdytyy noudattaa tyonan-
tajan maddrdayksid. Valtiolla koulutus-
vaatimukset nidyttavdt olevan vililld
hieman kovat esimerkiksi suorittavan
tyon tehtivissd. Maahanmuuttaja voi ol-
la koulutukseltaan pitevéd, mutta muun
ympdrdivin maailman tiedostaminen ja
tunteminen vaatii usein paljon ponnis-
tusta. Monelle esim. kielitaito on estee-
né tyopaikkojen saamiseen. Yksityiselld
puolella néyttdd olevan enemman liik-
kumavaraa. Sielld on enemmin sellaista
tyoti, jossa pelkilld omilla ominaisuuk-
sillaankin pérjdd, siis sellaisilla kuin

myyntitaito, asiakashenkisyys, persoo-
nallisuus jne.

- Mutta kyse on myos asenteista ja sii-
td kuinka paljon ollaan valmiit hyviksy-
main erilaisen taustan omaavia ihmisié.
Sanoisin, ettd persoonallisuus ja kult-
tuuritaustaan liittyvét asiat tdytyy osata
erottaa toisistaan. Itse olen luonteelta-
ni aika neutraali ja sopeudun mielestini
melko helposti uusiin tilanteisiin. Tosin
ruoka ja musiikki ovat tekijoitd, jotka
edelleenkin lujittavat siteiténi etiopia-
laiseen kulttuuriin.

- Minulle ty6 merkitsee paljon. Tyos-
sd pitdd saada toteuttaa itseddn. Ny-
kyiseen ty6honi olen tyytyvéinen ja se
vastaa hyvin koulutustani. Vaikka se on
médrdaikainen, luotan, ettd tyo jatkuu.

SUOMI VOISI PARANTAA
IMAGOAAN

Bruck Alemu on kuullut erilaisia kom-
mentteja Suomen houkuttelevuudes-
ta ulkomaalaisten keskuudessa. Hénen
mielestddn ainakin jotkut ovat aika kriit-
tisid.

- Kommenttien taustallahan on aina
se, mitd ihmiset ylipdétddan haluavat eld-
maéstéddn. Toisille perusturva on riittdva,
kun taas toisten odotukset ovat erilaiset.
Monet tekijdt vaikuttavat siithen, mikd
maa valitaan ja miksi. Suomellakin olisi
petrattavaa imagossaan. Pelkkd kaunis
luonto ei riitd. Toisaalta tddlld on hy-
vé perusturva, mutta sitten myos kysy-
taan, kuinka kauan. Koulutetut ihmiset
miettivdt myos mm. verotusta. Joustava
hallinto on kuitenkin Suomen valtti sa-
moin kuin arkipdivén asioiden hoitami-
sen helppous.

Alemun mielestd ulkomaisten opiske-
lijoiden ty6lupiin voisi suhtautua myon-
teisemmin.

- Siithen kannattaisi panostaa, silld
tadlld opiskellut tuntee jo Suomea ja
maan tapoja paremmin kuin ulkomailta

suoraan tyohon tuleva.

Bruck Alemu on péittinyt olla palaa-
matta takaisin Etiopiaan, mutta miettii
aina vililld pitdisiko ldhted johonkin
muuhun maahan hakemaan lisdd koke-
musta.

- Muutin Suomeen siinid idssd, et-
td minun on vaikea endi kotiutua Etio-
piaan. En voisi kuvitella, ettd saamani
oppi pitisi sielld. Viimeinen tikki pai-
toksen perustaksi tuli, kun kédvin pa-
ri vuotta sitten Etiopiassa ja katselin
maata kriittiselld silmélld. Vanhempa-
ni olivat varmasti oikeassa, kun ldhet-
tivdt minut maailmalle oppia saamaan.
Vaililla kuitenkin mietin, kuten muutkin
nuoret, pitdisiko ldhted ulkomaille ko-
kemusta kartuttamaan.

Syrjintdd hin ei tunnusta koskaan ko-
keneensa. Lukiossakaan hénti ei kos-
kaan kiusattu ulkomaalaisen taustansa
vuoksi. Kokemielld hédn asui perhees-
sd, joka tuki hintd kaikin tavoin. Myos
koulussa panostettiin suomenkielen tu-
kiopetukseen. Toisaalta hin uskoo, et-
td sitked tyo ja oma kiyttdytyminen on
myos auttanut hinti eteenpiin. Joskus
hin kuitenkin kokee olonsa vihén ris-
tiriitaiseksi.

- Olen toisaalta ulkomaalainen Suo-
messa, toisaalta taas en, koska olen sen
verran kauan jo ollut Suomessa ja olen
Suomen kansalainen, hian miettii. ®

Leena-Maija Jyllikoski




aa- ja metsitalousministerion hal-

linnonalan kaikki keskeiset tehti-
vénalueet ovat lujasti kiinni Euroopan
unionin yhteisessi sdddospohjassa. Tiu-
kimmin harmonisoituina ovat maatalo-
us- ja kalastus- sekd elintarvikkeiden
turvallisuuspolitiikka. My6s riistakan-
nan hoito ja yhd enenevéssd médirin
metsitalous ja maanmittaus ovat osa yh-
teison politiikkaa. Kun ottaa ldhtokoh-
dan huomioon, EU:n jdsenyys merkitsi
meilld suurempaa haastetta kuin useim-
milla muilla hallinnonaloilla.

Puhtaasti kansallisen politiikan joh-
tamisesta tdytyi hyvin nopeasti kehit-
tyd yhteisen politiikan vaikuttajan, jopa
lobbarin rooliin. Jotta vaikuttaminen
olisi tehokasta, tidytyi vahventaa ja mo-
nipuolistaa kielitaitoa ja ennen kaikkea
herkistdd vastaanottokykyai eri kulttuu-
reja edustavien kollegoiden viestinnin
ymmartdmiseksi. Vain harvat vanhojen
jasenmaiden edustajat esimerkiksi ko-
missiossa olivat kokeneet suomalaista,
suoraviivaista ldhestymistapaa. Useim-
mille se oli selvisti vierasta, vaikeasti
ymmarrettdvdd ja jopa vastenmielistd.
Sama piti, kddnteisesti, myods meihin
suomalaisiin. Myos kielivaikeudet oli-
vat kommunikaation esteend. Esimer-
kiksi komission maatalouden pddosasto
oli kautta yhteison historian ollut rans-
kaa puhuvien virkamiesten dominoima.
Ilman ranskankielen ilmaisujen ymmér-
tamistd ei Suomen asiaa voinut ajaa - ei
ainakaan menestyksekkasti.

Harmonisoidut politiikanlohkot mer-
kitsivit myos osallistumisen velvol-
lisuutta yhteisen politiikan tekoon.
Suomi ei voinut jaddi pois sen enempéd
viinin sallittujen lisdaineiden miettimi-
sestd kuin tupakan tuotantokiintididen
asettamisestakaan jne. Yksin maata-
louspolitiikka kisittdd 15000 sivua
yksityiskohtaista sddadostekstid. Moni-
mutkaiset sdddokset edellyttavit myos,
ettd Suomessa on seurattava ja tarkkaan
rekisteroitiva kaikkea politiikan piiriin
kuuluvaa irtainta ja kiinteétd, niin elol-
lista kuin elotonta. Tistd esimerkki-
néd voi mainita, ettd kaikkien Suomen
peltolohkojen, joita on miljoona kap-
paletta, muoto on oltava tallennettuna
tarkkoina koordinaatteina jokaista ojan-
mutkaa myodden kansalliseen keskusre-
kisteriin.

Lisadntyneet tyot ovat merkinneet li-
sdd henkilokuntaa. Ministerion henkilo-
kunnan lukumiérd on kasvanut vuoden
1993 225 henkil6std noin kaksinker-
taiseksi nykyiseen noin 490 henkil6on.
Ministerion tietopalvelukeskus, joka
vastaa mm. hallinnollisista ohjelmis-
toista ja rekistereistd, on vastaavana
ajanjaksona kasvanut 127:std 256 hen-
kilon suuruiseksi eli myos kaksinker-
taistunut.

Kuten mainittu, kymmenen vuotta ja-
senyyttd on vaatinut etenkin ministerion
vanhan kaartin asennemuutosta ja mer-
kinnyt uuden oppimisen haastetta. Suuri
enemmisto, joka otti haasteen vastaan,

o e ——

on saanut kuluttavan tyon ja matkus-
tamisen vastapainoksi uusia tehtivii,
kansainvilisia kontakteja, kidytdnnon
kielikylpy4d, uusia virikkeitd jne. Jase-
nyyden vanhetessa maa- ja metsitalous-
ministerioon otetut uudet virkamiehet
on jo rekrytoitaessa pyritty valitsemaan
niin, ettd valmius ja halu kansainvili-
seen kanssakdymiseen on ollut ehdo-
ton edellytys.

UUSI SUKUPOLVITUO UUSIA
HAASTEITA

Uudet virkamiessukupolvet merkitsevét
esimiehille ja johtamiselle niin meididn
ministeriossdamme kuin ymmaértidkse-
ni muuallakin uudenlaisia haasteita. Us-
kon, ettd olemme kaikki voineet havaita
tiettyjd kehityspiirteitd uusissa rekryy-
teissd vanhoihin ikdpolviin verrattuina.
Ne ovat pddsddntoisesti myonteisid, kun
yhteni tirkeédnd tavoitteena ovat entis-
td paremmat valmiudet kansainvéliseen
kanssakdymiseen:

e Hyvi ja luonteva vieraiden kiel-
ten taito on vastavalmistuneilla it-
sestddn selvyys. Sen vastapuolena
didinkielen oikeinkirjoitus ei aina
ole yhti taattua.

*  Itsendisyys ja rohkeus ilmaista
mielipiteensd kainostelematta on
lisddntynyt. Kokemusta kansain-
vilisestd yhteistyOstd ja muista
kulttuureista on hankittu jo kou-
lu- ja opiskeluaikoina. Kotimaan
eri osien tuntemus on vastaavasti
saattanut jdada varsin heikoksi.



e Uudet virikkeet
ja haasteet tyduralla ovat hyvin arvostettuja. Uusimpien virkamiesi-
kédpolvien tyonantajauskollisuus néyttdé sen sijaan edeltdjid hei-
kommalta. Voiko sitd pddsidintoisesti mddrdaikaisiin virkoihin
nimitettdviltd vaatiakaan?

e Erityisesti ldhimmaltd esimieheltd odotetaan oikeudenmukai-
suutta, kyvykkyyttd ja korkeata tydmoraalia. Kyvyttomin esi-
miehen asema-auktoriteetti ei endd riitd pitimain disipliinid
yll&.

Uudet virkamiespolvet ovat siten toisaalta hyvin valmiita kansain-
vilisyyteen ja verkottuvaan tyoskentelyyn, mutta he asettavat vi-
rastojen johtamiselle taas uudenlaisen haasteen. EU:n jdsenyys
pakotti vanhan virkamieskaartimme omaksumaan uuden, kan-
sainvilisemmaén toimintakulttuurin jotta pystyimme hoitamaan
kunnolla tehtdvimme Euroopan yhteison asioissa. Nyt mei-
dédn on omaksuttava vastaavasti uutta johtamiskulttuuria, jotta
kansainvilisiin tehtédviin jo ldhtokohtaisesti hyvin luontuvat,
uudet virkamiespolvet kokevat tyonsd mielekkidksi ja ha-
luavat luoda uraansa valtion palveluksessa. m

Jarmo Vaittinen
Kansliapaallikkd
Maa- ja metsétalousministerié
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YHDENVERTAISU

edistaa monimuotoisu

Yhdenvertaisuuslaki tuli

voimaan helmikuun alussa
2004. Laki velvoittaa
viranomaisia edistaméaan
yhdenvertaisuutta
toiminnassaan tavoitteellisesti
ja suunnitelmallisesti seka
muuttamaan olosuhteita, jotka
estavat yhdenvertaisuuden
toteutumista. Viranomaisen on
siis tehtava yhdenvertaisuus-
suunnitelma. On hyva
kuitenkin huomata, etta
samanlaisuus ei ole
yhdenvertaisuutta.
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amanlainen palvelu ja yhdenmu-

kaiset tyomenetelmit eivét merkit-
se yhdenvertaisuuden toteutumista. Eri
ihmisilld ja asiakasryhmilld on erilaiset
lahtokohdat johtuen heidin taustastaan,
elimintilanteestaan tai  esimerkik-
si esteistddn hyodyntdd joitakin pal-
velumuotoja. Joidenkin yksiléiden ja
ryhmien kohdalla tarvitaan tukimuo-
toja, jotka saattavat heidédt samanar-
voiseen asemaan muiden asiakkaiden
kanssa. Yhdenvertaisuuslaissa téllaisia
tukimuotoja ja normaalipalveluja tiy-
dentivid palveluita nimitetdéin positii-
viseksi erityiskohteluksi.

MIKSI YHDENVERTAISUUSSUUN
NITELMA?

Yhdenvertaisuuslaki velvoittaa viran-
omaista laatimaan yhdenvertaisuus-
suunnitelman. Tyoministerio on antanut
suositukset suunnitelman sisélloiksi
syksylld 2004. Yhdenvertaisuussuun-
nitelma koskee viranomaisen toimintaa
ja sen tulee kattaa yhdenvertaisuuslain
perusteista vihintddn etninen alkuperi.
Mitéén estettd sille, ettd suunnitelmalla
katettaisiin muitakin perusteita, ei ole ja
monet viranomaiset ovat jo péittineet
laatia suunnitelman laajempana. Suun-
nitelmassa mairitellddn ne toimenpiteet
ja keinot, joiden avulla viranomainen
aktiivisesti edistdd yhdenvertaisuutta ja
ehkdisee sekd tarvittaessa puuttuu ha-
vaitsemaansa syrjintddn. Yhdenvertai-
suussuunnitelman avulla turvataan ja
parannetaan vihemmistdjen asemaa
viranomaisen toiminta-alueella ja pal-
veluiden kidyttdjdnd. Se auttaa myos
viranomaista rakentamaan tasavertai-
suuteen ja monimuotoisuuteen perustu-
vaa toimintapolitiikkaa ja tyokéytantoja

sekd tunnistamaan niitd mahdollisia ris-
kejd, jotka voisivat johtaa tahattomaan
syrjintdan.

TOIMINNAN JA PALVELUIDEN
LAATU PARANEE

Monen viranomaisen toiminnan ar-
vopohjaan, tavoitteisiin ja toiminta-
ajatukseen sisiltyvit sanat “laatu” ja
“asiakasldhtoisyys”. Hyvédn yhdenver-
taisuussuunnitelman laatimisen ja to-
teuttamisen tuloksena toiminnan ja
palveluiden laatu paranee: ne vastaa-
vat paremmin eri kdyttdjaryhmien tar-
peisiin, tulosten seuranta helpottuu ja
tarkentuu ja vaikuttavuutta voidaan ar-
vioida myos eri vihemmistojen ja eri-
tyisryhmien osalta.

SYRJINNAN VAARASSA OLEVAT
RYHMAT

Yhdenvertaisuuslaissa kiellettyjd syr-
jintdperusteita ovat ikd, etninen tai kan-
sallinen alkuperd, kansalaisuus, kieli,
uskonto, vakaumus, mielipide, terve-
ydentila, vammaisuus, sukupuolinen
suuntautuminen tai muu henkil66n liit-
tyvi syy.

Etnisen alkuperdn perusteella syrjin-
nin vaarassa ovat erityisesti etniset vi-
hemmistot, kuten romanit, juutalaiset,
maahanmuuttajat ja alkuperdiskansa
saamelaiset. Muilla perusteilla syrjin-
nén vaarassa ovat esimerkiksi uskonnol-
liset ja vakaumukselliset vihemmistot,
vammaiset, ikddntyneet ja nuoret sekd
seksuaali- ja sukupuolivdhemmistot.
Sukupuolen perusteella syrjintdd voi
tapahtua tilannekohtaisesti, esimerkik-
si naisvaltaisilla tyopaikoilla saatetaan
syrjid miehid ja pédinvastoin. Joidenkin
yksildiden ja ryhmien kohdalla syrjin-



Sinikka Keskinen
Erikoissuunnittelija
Tyéministerié

USSUUNNITELMA

td voi myds kasautua, jolloin puhutaan o Suunnitelman sisiltojen laatimi-
moniperustaisesta syrjinndstd (esimer- nen on hyvi aloittaa viranomaisen
kiksi ikddntyneet vammaiset ihmiset). arvopohjan ja toiminta-ajatuksen
tarkastelulla. Sen jdlkeen identifi-
VINKKEJA YHDENVERTAISUUS- oidaan keskeiset kehittdmistarpeet
SUUNNITELMAN LAADITAAN mahdollisimman konkreettisesti ja
Suunnitelman sisiltojen lisiksi laatimis- laaditaan niitd koskevat linjaukset
prosessi saattaa olla hyvinkin merkitti- ja tavoitteet. Tavoitteiden saavut-
v, silld onhan kyse uudesta vilineesti. tamiseksi kiytettdvid keinoja, joita
Yksi mahdollisuus on toimia seuraa- ovat mm. ohjeistus, voimavarojen
vasti: kohdentaminen, henkildston ja toi-
) mintaympiriston  kouluttaminen,
° Asetetaan tydryhmd. Suunnitelman tiedotus, ohjaus ja neuvonta, kirja-
laajuudesta riippuu, mikd tyoryh- taan myos suunnitelmaan. Liséksi
min kokoonpano on. Tydryhméiin suunnitelman tulisi siséltdd konk-
voi kuulua myds ulkopuolisia taho- reettiset menettelyt mahdollisissa
ja, esimerkiksi yhteistydtahojen ja syrjintitapauksissa tai — epiilyissi.
syrjinnin vaarassa olevien ryhmien
edustajia. e Edelld kuvattujen tietojen ja sisil-

o Kartoitetaan nykytilanne: Mikéd on
eri ryhmien miérd toiminnan/pal-
veluiden kiyttdjind ja mikd heididn
tilanteensa on ko. viranomaisen toi-
minta-alueella? Millaisia tuloksia
viranomaisen toiminta on tuottanut
eri ryhmien kohdalla? Ovatko toi-
minta/palvelut vastanneet eri kéyt-
tdjaryhmien todellisiin tarpeisiin?
Onko ollut ongelmia tai esteité pal-
veluiden antamisessa/hyodyntimi-
sessi?

e Kuvataan toimintaympéristo: Mitd
yhdenvertaisuuden toteutumiseen
vaikuttavaa, viranomaisen toimin-
taa ohjaavaa lainsdddintod on? Mi-
ten  yhdenvertaisuuskysymykset
nikyvit strategioissa, suunnittelus-
sa ja kehittdmistyossd? Mitd tuki-
toimentoimenpiteitd jo toteutetaan?
Millaista yhdenvertaisuutta edisti-
vid kehittamistyotd on tehty? Miten
toiminnan vaikuttavuutta ja tuloksia
seurataan?

tojen kerddmiseksi tyoryhmi voi
esimerkiksi jirjestdd tyopajan hen-
kiloston edustajille, tehdd kyselyn
tai kartoituksen, kuulla eri tyonte-
kiji- ja asiakasryhmid sekd yhteis-
tyotahoja (erityisesti niitd, jotka
edustavat syrjinnin vaarassa olevia
ryhmii).

Suunnitelmaan olisi hyvi kirjata yh-
teistyotd koskevia asioita sekd mia-
ritelld sen sekd tulosten seurannan ja
arvioinnin muodot, aikarajat ja vas-
tuutahot. m

YHDENVERTAISUUTEEN LITTYVAA AINEISTOA
LOYTYY INTERNETISTA

Yhdenvertaisuuslaista ja — suunnittelusta seka yleensa
yhdenvertaisuuteen liittyvistéd kysymyksista saa lisatietoja mm.
Internet-sivuilta www.yhdenvertaisuus.fi tai www.equality.fi
(sivusto avataan 1.7.2005, siihen asti
www.join.fi/seis/yhdenvertaisuuslaki.shtml) tai
http://www.mol.fi/mol/fi/04_maahanmuutto/04_etniset_suhteet/
01_etninen_yhdenvertaisuus_/index.jsp
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SYRJINNAN EHKAISY —

johtamisen ja tyonteon uusi ulottuvuus?

oveneva kilpailu tydvoimasta poh-

dituttaa nyt monia. On paitetty
tehostaa hallintoa, harjoittaa houkutte-
levampaa rekrytointipolitiikkaa ja ehka
vapauttaa tyoperdistd maahanmuuttoa-
kin. On luotu tulosprismoja ja mietitty
valtion houkuttelevuutta tyonantajana.
Vihemmain on keskusteltu siitd, miten
tyoyhteisot muuttuvat ja miten sité tu-
lisi ohjata.

Etninen yhdenvertaisuus ei ole sidok-
sissa vain maahanmuuttopolitiikkaan.
Suomalainen yhteiskunta on nopeasti
monietnistynyt erityisesti nuoremmis-
ta ikdluokista késin. Koulutusjarjestel-
méamme tuottaa etnisiin véhemmistdihin
kuuluvia, osaavia ja nadyttamishaluisia
nuoria yhd enemmin. Pohtiessamme
yhdenvertaisuuden toteutumista tyopai-
koilla emme siis puhu vain ulkomaisesta
tydvoimasta, vaan myds suomalaisista.

Etnisyys on vain yksi moninaisuu-
den ulottuvuus. Sen nikyvyys on sa-
malla kuitenkin johtanut oivallukseen,
ettd olemme itse asiassa monin tavoin
erilaisempia kuin uskommekaan ja til-
14 on vaikutuksensa sekd tehokkuuteen
ettd viihtyvyyteen tydyhteisoissd. Etni-
syys on tuonut erilaisuuden teeman uu-
della tavalla esille.

Hyvi johtaminen on myos hyvid
syrjinnidn ennaltachkdisyd. Hyvd mo-
ninaisuuden johtaminen on tehokkuut-
ta. Keskeinen johtamisen voimavara on
ihmisten erilaisuuden hyodyntdminen ja
erilaisten ihmisten saaminen tyoskente-
lemé@dn yhdessa. Téllainen voi perustua
vain keskindiseen kunnioittamiseen.
Syrjintd taas on samanlaisuuden dikta-
tuuria vahvojen ehdoilla, eikd voi mo-
dernissa tyoyhteisosséd johtaa tuloksiin
ja viihtyvyyteen.

MITA SITTEN PITAISI TEHDA?
TyOyhteisoissi tulisi tietdd, mitd syrjin-
td on ja miti se taas ei ole. Esimerkiksi

syrjintd (yhdenvertaisuuslaki, 21/2004)
ei ole vain tekoja, vaan myds sana voi
olla teko. Héirintd nimittdin on myds
syrjintdd. Toisaalta kaikki ikdvit koke-
mukset eivit ole syrjintdd. Olennaista
onkin luoda selkeit, kaikkien tiedossa
olevat pelisdadnnot kokemusten késitte-
lemiseksi ja konfliktien ratkaisemisek-
si. Epdillyt tai todelliset syrjintdtilanteet
ovat yleensi kertoneet myos muista tyo-
yhteiso6n ja sen johtamiseen liittyneisté
ongelmista: resursointiin, tyonjakoon,
tehtdvikuvien selkeyteen ja henkilosuh-
teisiin ylipddnsa.

TyOyhteisoissé tulisi paittdd, ettei syr-
jintdd tai muuta epdasiallisuutta hyvik-
sytd ja sithen puututaan heti. Avoimuus
on tissd tirkedd. Sitoutuminen koskee
kaikkia, mutta esimiehet ovat esimer-
killdan avainasemassa. He takaavat jat-
kuvuuden ja heilld on tissikin asiassa
kuitenkin viimekétinen vastuu tyoyhtei-
sostddn. He vastaavat siitd, ettd kaikki
ovat tyOyhteison tdysivaltaisia jisenid.

Omia toimintatapoja — oli ne sitten
asiakaspalvelua, henkilostopolitiikkaa
tai sisdistd toimintakulttuuria — tulisi
arvioida. Yhdenvertaisuuslaki velvoit-

taa tietyissd tilanteissa tekemiin titad
koskevan nimenomaisen suunnitelman.
Onko toimintatavoissa tahattomasti syr-
jivid tekijoita?

Moninaisuuden johtaminen ja syr-
jinnin ehkdisy tyoyhteisoissi ei lopul-
ta ole sen vaikeampaa kuin johtaminen
ylipdétadan, mika siis ei tarkoita, ettd se
olisi helppoa. On tirkedd, ettd se liite-
tadn hyvin johtamisen kokonaisuuteen.
Esimiehid ei kuitenkaan saisi jattdi tis-
sd yksin, vaan valtion tydnantajapolitii-
kan tulisi tarjota tukea. Moninaisuus on
tehokkuus- ja viihtyvyystekija. Se voisi
julkisen toiminnan arvoldhtdisyyteen ja
eettiseen korkeatasoisuuteen sopia hy-
vin. Mutta ilman kokonaisvaltaista ja
toimivaa human resources management
—politiikkaa, se voi olla vaikeaa. B

Mikko Puumalainen
Viihemmistovaltuutettu



Terhi Saarikoski
Tasa-arvovastaava
Helsingin yliopisto

Helsingin yliopisto panostaa
YHDENVERTAISUUTEEN

Helsingin yliopisto pyrkii olemaan tasa-arvokysymyksissé edelldkévija. Yliopiston toiminnassa
pyritdan toteuttamaan sukupuolten, etnisten ryhmien, uskontojen ja henkilést6- ja opiskelijaryhmien

tasa-arvoa. Yhdenvertaisuustyén keskeinen haaste on herattaa ihmiset pohtimaan omia asenteitaan ja

toimintatapojaan. Oikeudenmukaisella johtamisella pystytddn vdhentamaan erityisesti rakenteellista

syrjintaa.

elsingin yliopisto on kansainvé-
linen ja monikulttuurinen tyo- ja
opiskeluyhteiso. Yliopiston 7500 tyon-
tekijan ja 38 000 opiskelijan joukossa
on paljon ulkomaalaisia ja ulkomaa-
laistaustaisia sekd my0s omiin etnisiin
viahemmistoihimme kuuluvia ihmisid.
Vuonna 2004 yliopistossa tyoskente-
li noin 300 ulkomaalaista opettajaa ja
opiskeli noin 700 vaihto-opiskelijaa.
Helsingin yliopistossa on ollut tasa-
arvosuunnitelma vuodesta 1994 ja syr-
jinndn vastainen suunnitelma vuodesta
2001. Yliopiston syrjinndn vastainen
suunnitelma oli Suomessa ensimméinen
laatuaan yliopistoissa ja korkeakouluis-
sa. Nyt useilla muillakin yliopistoilla ja
korkeakouluilla on yhdenvertaisuus-
suunnitelma tai sukupuolten tasa-arvoa
kisittelevddn suunnitelmaan on lisétty
toimenpiteitd myods mm. etnisen tasa-
arvon saavuttamiseksi.

TASA-ARVO- JA
YHDENMUKAISUUSAJATTELU
MUKANA KAIKESSA
TOIMINNASSA

Helsingin yliopisto toimii aktiivises-
ti yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi.
Yliopistossa on tasa-arvotyOtd var-
ten tasa-arvotoimikunta, joka koostuu
sekd henkilokunnan ettd opiskelijoi-
den edustajista. Toimikunnan puheen-
johtajana toimii vararehtori Hannele
Niemi. Vuodesta 2000 yliopiston hen-
kilostdosastolla on toiminut tayspéivéi-

nen tasa-arvovastaava, jonka tehtiviin
kuuluu tasa-arvotoiminnan suunnit-
telu, kouluttaminen ja tiedottaminen.
Yliopiston tyontekijdt ja opiskelijat
voivat ottaa tasa-arvovastaavaan yh-
teyttd, jos kokevat syrjintdd tai hdirin-
tad yliopistossa tyoskennellessdédn ja
opiskellessaan. Yliopistolla on myds
tasa-arvoyhdyshenkildiden verkosto.
Jokaiseen yksikkoon ja laitokseen on
nimetty yhdyshenkild, jonka tehtdvina
on tiedottaa omalla vastuualueellaan ta-
sa-arvoasioista.

Helsingin yliopiston syrjinndn vas-
taisen tyon ldhtokohtana on ajatus val-
tavirtaistamisesta. Silld tarkoitetaan
yliopiston rakenteiden ja kiytintojen ke-
hittdmisté siten, ettd ihmisten tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden tavoite voidaan si-
sdllyttad kaikkeen toimintaan. Silloin ta-
sa-arvotietoinen toiminta koskee kaikkia
yliopistoyhteison jdsenid. Jokaisen tu-
lee pyrkié toimimaan ihmisten moninai-
suutta kunnioittaen. Suuri haaste onkin
se, miten yliopiston toiminnan eri ta-
soilla yhdenvertaisuuden tavoite voi-
daan konkreettisesti toteuttaa.

Helsingin yliopiston tasa-arvosuun-
nitelmassa ja syrjinndn vastaisessa
suunnitelmassa pyritddn tuomaan esil-
le konkreettisia toimenpide-ehdotuksia,
joiden kautta tasa-arvotavoitetta ediste-
tadn. Tasa-arvosuunnitelma uudistettiin
viime vuonna ja myos syrjinnén vastais-
ta suunnitelmaa ollaan parhaillaan uu-
distamassa. Uudessa suunnitelmassa

otetaan vuonna 2004 voimaan tullut yh-
denvertaisuuslaki huomioon ja se tulee
olemaan edeltijddnsa konkreettisempi.

TUKIPALVELUJA OPETTAJILLE
JA OPISKELIJOILLE

Esimerkkejd konkreettisista keinoista
edistdd etnistd yhdenvertaisuutta ovat
ulkomaalaisten opiskelijoiden ja tyon-
tekijoiden tarpeita vastaavat tukipalve-
lut, joiden avulla pyritdén helpottamaan
yliopistossa toimimista ja suomalaiseen
yhteiskuntaan sopeutumista. Yliopis-
tossa mm. tuotetaan englanninkielistid
informaatiota suomen- ja ruotsin-
kieltd taitamattomien avuk-

si. My0s vieraskielistd

opetusta antavien

yliopisto-opet-
tajien tyotd
tuetaan

tar-
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joamalla heille henkilostokoulutusta ja
muita tukipalveluja. Niin ikdén erilai-
sista taustoista tulevien opiskelijoiden
tarpeet pyritdan huomioimaan opiskeli-
japalveluissa ja opintojdrjestelyissé.
Yliopisto tarjoaa esimerkiksi neuvon-
tapalveluja ulkomaalaisille opiskelijoil-
le. Laitoksilla toimivat ulkomaalaisten
opiskelijoiden ja tyontekijoiden yh-
teyshenkilot antavat neuvoja ja ovat
tukena uuteen ympéristoon sopeutumi-
sessa. Myos ulkomaalaisten opiskelijoi-
den neuvojalta saa opastusta kidytdnnon
asioissa suomalaisesta yhteiskunnasta
ja yliopistossa opiskelusta.
Opetushenkilokunnalla tulee olla val-
miuksia tunnistaa opetuksen sisdllon,
oppimateriaalin tai opetusilmapiirin
mahdollisesti sisdltivit syrjivit sisallot
tai kdytannot. Joissakin yksikoissd on
asiaa pohdittu ja myos kisitelty opetuk-
sessa. Henkilostokoulutuksella pyritdin
lisddmidn sensitiivisyyttd ja ymmarrys-
td erilaisista taustoista ja ldhtokohdista
tulevien ihmisten kohtaamisessa. Koko
henkilokunnalle tarjottavan kansainvi-
lisyyteen liittyvén koulutuksen maéria
pyritddn tulevina vuosina lisddmain.

TUTKIMUS TUKENA

Helsingin yliopisto on jakanut vuodesta
2002 ldhtien vuosittain hankerahoitus-
ta tiedekunnille, yksikoéille ja laitoksille
omien tasa-arvohankkeiden toteuttamis-
ta varten. Rahoitettavat hankkeet ovat
liittyneet hallintoon, tutkimukseen ja
opetukseen. Toisaalta hankkeet tuotta-

vat tietopohjaa ja uusia toimintamalle-
ja sekd hyvid kéytintojd, joita voidaan
hyodyntdéd laajemminkin yliopistossa.
Hankkeet ovat saaneet aikaiseksi po-
sitiivisia prosesseja esim. laitosten toi-
mintakdytdnnoissi.

Tasa-arvohankerahalla on yliopistos-
sa toteutettu esim. oikeustieteellisen
tiedekunnan, teologisen tiedekunnan ja
yleisen valtio-opin laitoksen tasa-arvo-
kartoitukset. Kartoituksissa on selvitet-
ty mm. opetuksen ja oppimateriaalien
sisdltod ja tiedekuntien jatko-opiskeli-
joiden ohjauskidytintojd tasa-arvondko-
kulmasta. Kartoituksista voi péételld,
ettd yliopistossa ei aina tunnisteta eri-
arvoisuutta tuottavia rakenteita ja kéy-
tantojd. Tasa-arvohankkeiden kautta
ongelmia on pystytty tunnistamaan ja
nostamaan keskusteluun ja sitd kaut-
ta eriarvoistavia kdytdntojd pystytddn
muuttamaan.

AKTIIVISTA SYRJINNAN JA
HAIRINNAN EHKAISYA
Ennaltachkiisevien toimenpiteiden li-
sdksi Helsingin yliopistossa pyritddn
aktiivisesti puuttumaan esille tuleviin
syrjintdepdilyihin. Vuoden 2004 lopulla
uusittu epdasiallista kohtelua ja héirin-
tdd koskeva ohje kisittelee niin kiu-
saamista, hdirintdd kuin syrjintddkin.
Siind on otettu huomioon myos yhden-
vertaisuuslaissa késitellyt syrjintdpe-
rusteet. Ohje sisdltdd toimintaohjeita
epdasiallisesti kohdellulle, esimiehelle
ja tyoyhteisolle. Siitd 16ytyy myos yh-

Terhi Saarikoski on toiminut Helsingin yli-
opiston tasa-arvovastaavana vuodesta
2003. Aiemmin hdn on tydskennellyt mm.
tasa-arvoasiain neuvottelukunnan sihtee-
ristossd. " Tasa-arvovastaavan tyossd on
kaksi puolta: Suunnitelmien avulla pyrim-
me ehkdisemdcdn syrjintdd, mutta selvitin
Jja autan myds konkreettisissa tapauksissa.
Kun olen kuunnellut ihmisen huolen, mie-
timme yhdessd, miten asiassa olisi paras
edetd”, Saarikoski kertoo tydstddn.
|

teyshenkildt, joihin tyontekijit ja opis-
kelijat voivat ottaa yhteytti, jos kokevat
tulleensa epiasiallisesti kohdelluiksi.
Syrjintd- ja hiirintdtapauksissa yliopis-
ton yhteyshenkild on tasa-arvovastaava.
Hin toimii sekd syrjityksi tai hairityk-
si tulleen tyontekijén tai opiskelijan et-
td tarvittaessa myOs esimiehen apuna
ongelmaa selvitettdessd. Yhteistyotd
tehddidn myos tydsuojelun ja tyoterveys-
huollon kanssa. Ylioppilaskunnalla on
omat hiirintdyhdyshenkilonsi, joihin
opiskelijat voivat ottaa yhteytta.

Syrjinndn ehkiisyssd keskeistd on
kiinnittdd huomiota myos rakenteelli-
seen syrjintddn ja piilosyrjintddn. Syr-
jintdd, joka johtuu kulttuurisista tai
toiminnallisista rakenteista saattaa olla
vaikea havaita. Piilosyrjintdd ovat hie-
novaraiset ja vaikeasti havaittavat syr-
jinndn muodot, esim. ulossulkeminen,
vihittely, tuen puute ja sivuuttaminen
vihemmistéaseman vuoksi. Syrjintd
voi olla myds ajattelemattomuudesta
johtuvaa. Jokainen voi 10ytdd itsestdédn
syrjivid ajattelumalleja. Yhdenvertai-
suustyon keskeinen haaste onkin ih-
misten herittdminen pohtimaan omia
asenteitaan ja toimintatapojaan. Oikeu-
denmukaisella johtamisella pystytidéin
vihentdmiin erityisesti rakenteellista
syrjintdd. Koko yhteiso hyotyy siitd, et-
td moninaisuus koetaan rikkautena. Mo-
ninaisuutta arvostavassa tyoyhteisossi
erilaiset tyontekijdt viihtyvét ja voi-
vat hyvin. Tama vaikuttaa positiivisesti
myos tyotulokseen. ®



TASA-ARVOLAKI
UUDISTUU

Tasa-arvosuunnitelmalle vahimmaissisalto

Tasa—arvolain merkittdvimméat muu-
tokset koskevat tyopaikan tasa-ar-
vosuunnittelua. Uudessa laissa on
maédritelty vihimmaissisalto tasa-arvo-
suunnitelmalle. Suunnitelmasta tulee
kdydd ilmi tyopaikan yleinen tasa-ar-
votilanne sekd kartoitus naisten ja mies-
ten tehtdvien luokituksesta, palkoista
ja palkkaeroista. Yleinen selvitys voi
pohjautua tilastoihin, ilmapiirikyse-
lyihin tai muihin tyopaikkaa koskeviin
tietoihin. Henkil6ston palkkatietoja tar-
kastellaan ryhmissd ja siten, etteivét yk-
sittdisen henkilon palkkatiedot ilmene
tarkastelusta. Palkkakartoitusta laadit-
taessa voidaan kiyttdd apuna esim. teh-
tdvien vaativuudenarviointijirjestelmén
mukaista luokittelua ja ryhmittelyé.

Tasa-arvosuunnitelmassa tulee so-
pia myds toimenpiteistd esiin tullei-
den epikohtien poistamiseksi. Ndiden
toteutumista tulee seurata vuosittain.
Tasa-arvosuunnitteluvelvollisuus kos-
kee edelleen kaikkia tyonantajia, joilla
on palveluksessaan véhintiédn 30 tyon-
tekijad.

Uusi tasa-arvolaki tehostaa tyonan-
tajan velvollisuutta tasa-arvosuunnitte-
luun monellatapaa. Tasa-arvovaltuutettu
voi asettaa tasa-arvosuunnitelman teolle
médrdajan. Mikili tyonantaja edelleen
laiminly0 suunnitelman laatimisen,
sen tekemiselle voidaan asettaa uhka-
sakko.

SELVYYTTA
SYRJINTASAANNOKSIIN
Tasa-arvolakiin sisdltyvid syrjinnidn
kieltoja on tdsmennetty. Lakiin on li-
satty selkedt midritelmit valittomastd
ja vilillisestd syrjinnistd sukupuolen
perusteella. Viliton syrjintd tarkoittaa
henkilon asettamista muita epdedulli-
sempaan asemaan sukupuolen perus-
teella tai raskaudesta tai synnytyksesta

johtuvasta syystd. Vilinen syrjintd on
kyseessi silloin, kun henkild joutuu eri
asemaan sukupuoleen ndhden neutraa-
lilta vaikuttavan menettelyn perusteella.
Myos vanhemmuudesta tai muusta su-
kupuoleen liittyvéstd syysté johtuva eri-
arvoinen kohtelu on syrjintéa.

Tasa-arvolaissa on madritelty kielle-
tyksi syrjinniksi seksuaalinen hiirin-
td ja héirintd sukupuolen perusteella.
Uutta on my0s sddannds, jonka mukaan
syrjintdnd pidetddn kiskyd tai ohjetta
harjoittaa syrjintda.

Uusi tasa-arvolaki tdsmentdd suku-
puolista hiirintdd koskevia tyontekijan
jatyonantajan vastuukysymyksia. Tyon-
antajalle siirtyy vastuu hdirinnédn pois-
tamisesta siind vaiheessa, kun hairintai
kokenut on saattanut asian tydnantajan
tietoon. Tyonantajan laiminlyontié ryh-
tyd toimiin héirinndn poistamiseksi pi-
detdidn kiellettynd syrjintina.

HYVITYSSUMMAT NOUSEVAT
Uudessa tasa-arvolaissa on nostettu syr-
jinnin kohteeksi joutuneelle maksetta-
via hyvityksid huomattavasti. Syrjitylle
tuomittavan hyvityksen vihimmaisméa-
rd on 3 000 euroa. Samalla laista on
poistettu hyvityksen enimmiismaira
lukuun ottamatta tyohonottotilanteita.
Tyonhakijalle maksettavan hyvityksen
enimmadismiérd on 15 000 euroa.

Myo6s kanneajat hyvityksen vaatimi-
seksi pitenevit. Hyvitystéd tulee hakea
kahden vuoden kuluessa syrjinnisti.
Tyohonottotilanteissa kanne on kuiten-
kin nostettava vuoden kuluessa lain rik-
komisesta.

Tasa-arvolakiin on vihdoin kirjattu
nidkyviin jaetun todistustaakan periaa-
te, joka on muodostunut oikeudelliseksi
periaatteeksi syrjintdasioissa. Kantajan
tulee esittdd tosiseikat, joiden perus-
teella voidaan olettaa kyseessd olevan

tasa-arvolaissa tarkoitettu syrjintd. Syr-
jintdolettaman synnyttyd vastaajan on
osoitettava, ettei sukupuolten vilistd
tasa-arvoa ole loukattu. Kiistanalaisen
menettelyn tulee johtua muusta, hyvik-
syttavéstd seikasta kuin sukupuolesta.

TYONANTAJAN
VELVOLLISUUDET EDISTAA
TASA-ARVOA

Uudessa tasa-arvolaissa pyritdin

edistimidn naisten ja miesten vilis-
td palkkauksellista tasa-arvoa monella
tapaa. My0s tyOnantajan yleisen tasa-
arvon edistdmisvelvollisuuden kohdal-
la on mainittu sen koskevan erityisesti
tyosuhteen ehtoja ja palkkausta. Tyon-
antajan tulee helpottaa myos tyoeldmin
ja perhe-eldmin yhteensovittamista tyo-
jarjestelyilld. Tyontekijoiden perhetilan-
teeseen liittyvid tarpeita voidaan ottaa
huomioon esimerkiksi tydaika- ja vuo-
silomajérjestelyissi.

Tasa-arvon edistdmisvelvollisuus on
otettava huomioon muutoinkin viran-
omaistoiminnassa. Tasa-arvon edisti-
miskeinoja on harkittava esimerkiksi
asioiden valmistelussa, pddtoksenteossa,
hallinnon kehittdmisessi, seurannassa
ja arvioinnissa, henkilostokoulutukses-
sa, tulosohjauksessa, taloussuunnitte-
lussa, tutkimus- ja selvitystoiminnassa,
tilastoinnissa ja tiedotuksessa. Tasa-ar-
von edistdminen tulee ottaa huomioon
myos palvelujen saatavuudessa ja tar-
jonnassa.

Tasa-arvolain muutokset tulivat voi-
maan 1.6.2005. =

Tyomarkkina-asiamies Pirkko Janas
VTML
pirkko.janas@vm.fi



Naisten ja miesten
SAMAPALKKAISUUS-

TYORYHMALTA yksimielinen ja laaja
esitys palkkaerojen kaventamiseksi

Sosiaali— ja terveysministerion aset-
tama kolmikantainen tyoryhma
katsoo, ettd naisten ja miesten tasa-ar-
voinen palkkaus on oikeudenmukai-
sen, laadukkaan ja tuottavan tyoeldamén
keskeisimpid perusedellytyksid. Tyo-
ryhmin ehdotusten tavoitteena on, ettd
naisten ja miesten vilinen sdidnnollisen
tyodajan palkkaero kaventuisi nykyises-
td noin 20 prosentista vihintdin viidelld
prosenttiyksikolld vuoteen 2015 men-
nessa.

Tyoryhmi ehdottaa samapalkkaisuut-
ta edistdvid toimenpiteitd seuraaville
alueille: tydomarkkinoiden ja koulutuk-
sen sukupuolen mukainen eriytyminen
(segregaatio), naisten urakehitys, patka-
tyot, tasa-arvosuunnitelmat, perheen ja
tyon yhteensovittaminen, palkkausjir-
jestelmidt sekd palkka- ja sopimuspo-
litiikka, tilastojen ja tilastoyhteistyon
kehittdminen sekd yritysten ja yhteiso-
jen yhteiskuntavastuu. Tavoitteena on,
ettd ndilld kohdealueilla samapalkkai-
suusohjelman avulla voidaan tukea jat-
kuvuutta ja pitkdjinteistd toimintaa,
jota voidaan kehittdd tulosten ja tarpei-
den mukaisesti.

Sukupuolen mukaan tyomarkkinat
ovat eriytyneet sekd toimialoittain ja
tehtdavikohtaisesti ettd niin, etti naiset
ja miehet toimivat eri hierarkiatasoilla.
Tyoryhma ehdottaa, ettd jdrjestdjen ja
hallituksen yhteistoimin kehitetdin pe-
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rus- ja ammatillisen koulutuksen ja tyon
sisdltojd ja urakehityksen mahdollisuuk-
sia. Tavoitteena on segregaation vihe-
neminen niin, ettid ns. tasa-ammateissa
toimivien osuus olisi viidennes tydvoi-
masta vuoteen 2012 mennessi. Lisiksi
tavoitteena on, ettd naisten osuus johto-
tehtdvissa olisi keskimédrin puolet vuo-
teen 2020 mennessa.

Piatkatdiden osalta tyoryhmin tavoit-
teena on vaikuttaa yhteisen ohjauksen
ja tyoeldmén ohjelmallisen kehittdmi-
sen kautta siihen, ettd méérdaikaisten
palvelusuhteiden kéytostd aiheutuvat,
ura- ja palkkakehitystd hidastavat teki-
jdt asteittain poistuvat.

Palkka- ja sopimuspolitiikassa tavoit-
teena on, ettd valtion ja tyomarkkina-
jérjestdjen yhteisin toimin ja tulevien
sopimusratkaisujen avulla vahvistetaan
edelleen tydeldmin tasa-arvon kehitty-
mistd.

Tilastojen tulisi ehdotuksen mu-
kaan olla sellaisia, ettd niiden avulla on
mahdollista seurata seké eri palkanosia
koskevia tietoja ettd tyomarkkinoiden
rakenteesta aiheutuvia eroja sukupuolen
mukaan. Tavoitteena on, ettd palkkati-
lastot vuoteen 2010 mennessi ovat riit-
tavin erittelevid niin, ettd niistd voidaan
seurata sukupuolten vilisen palkkaero-
jen kehittymisti sektorikohtaisesti.

Tasa-arvolain mukaiset tasa-arvo-
suunnitelmat ja niihin liittyvit palk-

kakartoitukset on tyéryhmén mukaan
saatava viipymittd aikaan kaikilla yli 30
tyontekijin tyopaikoilla. Tavoitteena on
myos, ettd sekd julkisen ettd yksityisen
sektorin tyopaikoista 10ytyy dokumen-
toituja esimerkkeji siité, kuinka naisten
ja miesten vilisid palkkaeroja on aktii-
visesti toimien voitu vihentd.

Tyoryhmén toimenpide-ehdotuksiin
kuuluu myos tasa-arvolainsddddnnon
toteuttamisen ja valvonnan resurssien
lisddminen ja tyosuojeluviranomaisten
osallistuminen tasa-arvosuunnitteluvel-
voitteen toteuttamisen valvontaan vuo-
teen 2010 mennessa.

Tyoryhmé ehdottaa, ettd sosiaali- ja
terveysministerid asettaakolmikantaisen
ryhmin, joka seuraa samapalkkaisuus-
ohjelman lukuisten toimenpide-ehdo-
tusten toteutumista.

Tyoryhmén suositus ohjelmaksi oli
yksimielinen. Toimikunnan puheenjoh-
tajana toimi johtaja Matti Salmenpera
tyoministeriostd. Mietintd luovutettiin
sosiaali- ja terveysministeri Sinikka
Monkireelle toukokuussa. m

Julkaisu Tyéryhméan ehdotus naisten
ja miesten samapalkkaisuutta
edistavaksi ohjelmaksi (Sosiaali- ja
terveysministerion tydryhmamuistioita
2005:7) on STM:n verkkosivuilla

www.stm.fi > julkaisut > tydryhmamuistiot.



Kohti yhtenaisempaa
HENKILOSTOPOLITIIKKAA

Valtioneuvoston henkiléstépolitiikan linjapaatoksessa on tunnistettu keskeiset henkildstdpolitiikan

Mikko Wennberg
Petri Virtanen

kehittamisalueet ja sen tavoitteet tunnustetaan yleisesti valtionhallinnossa. My6s henkiléstopolitiikan

kehittdmisen tarve on toimintayksikbissé laajasti tunnistettu ja henkilostépolitiikkaan liittyvia

toimenpiteita on aktiivisesti toteutettu. Periaatepaatdksen ohjaava vaikutus on kuitenkin

jaényt verrattain ohueksi. Valtiolta myés puuttuu hallinnon kehittamisen ja siihen kytkeytyva
henkiléstopolitiikan kehittamisen strategia.

Valtioneuvosto teki elokuussa 2001
periaatepaédtoksen valtion henkilosto-
politiikan linjasta, jossa todetaan, ettd
“valtioneuvosto arvioi tdssd periaate-
paatoksessd vahvistetun henkildstopo-
lititkan linjan tavoitteiden toteutumista
vuonna 2004.” Valtion tyomarkkinalai-
toksen tilaama arviointihanke aloitet-
tiin kesilld 2004. Sen toteutti Net Effect
Oy. Professorit Jorma Rantanen ja Pau-
li Juuti olivat arviointitiimissé asiantun-
tijoina.

Valtioneuvoston periaatepditoksen
tavoitteena oli vahvistaa valtion toimin-
tayksikoiden yhteistd toimintakulttuuria
jaluoda niille kehittdmistavoitteet. Peri-
aatepaitoksen mukaisesti henkilostopo-
liittisen linjan keskeisid tavoitteita ovat
valtiotyonantajan kilpailukyvyn edistd-
minen, johtamisen uudistaminen ja yh-
teisen arvoperustan vahvistaminen.

Arvioinnin tavoitteena oli tuottaa
tietoa valtion henkilostopolitiikan lin-
jan toteutumisesta ja vaikuttavuudesta
sekéd virastojen mahdollisista tarpeis-
ta yhteisen henkilostopolitiikan uudel-
leen suuntaamiseksi. Vaikuttavuutta
tarkasteltiin kullakin harjoitetun henki-
lostopolitiikan keskeiselld osa-alueella
erikseen.

Arvioinnin perusteella voidaan to-
deta, ettd periaatepddtoksessd on tun-
nistettu keskeiset henkildstopolitiikan
kehittimisalueet ja periaatepaétok-
sen tavoitteet yleisesti tunnustetaan
valtionhallinnossa. Myos henkilosto-
politilkan kehittimisen tarve on toi-
mintayksikoissd laajasti tunnistettu ja

henkilostopolitiikkaan liittyvid toimen-
piteitd on aktiivisesti toteutettu.

Periaatepditoksen ohjaava vaikutus
on kuitenkin jadnyt verrattain ohuek-
si ajatellen valtion yhteisen ja yhtendi-
sen henkilostopolitiikan toteutumista.
Myoskdidn vaikutuksista organisaati-
oiden tuloksiin ei ole selvdd nayttod,
mutta on luultavaa, ettd henkilostdpoli-
titkkaan liittyvilld panostuksilla on ollut
vaikutusta virastojen tavoitteiden saa-
vuttamisen asteeseen.

Arvioinnin yhteydessi nousi selvésti
esille se, etti valtiolta puuttuu hallinnon
kehittdmisen ja siihen kytkeytyvd hen-
kilostopolitiikan kehittdmisen strategia.
Hallinnon kehittdminen ja sitd tukevat
henkilostoratkaisut pitdisi kulkea kisi
kédessd. Nykyiselldédn valtion henkilos-
topolitiikkaa on liian usein leimannut
alisteisuus erilaisille muille ajankoh-
taisille hallinnon kehittdmishankkeille
(alueellistaminen, tuottavuusohjelma,
palvelukeskukset). Henkilostopolitiik-
kaa ei ole nihty kiintednd osana hallin-
non kehittdmista.

UPJ KEHITTANYT
LAHIESIMIESTYOTA

Selkeimmin yhteistd henkilostopoli-
tiikkkaa on toteutettu palkkapolitiikan
alueella. Sen sijaan monilla muilla hen-
kilostopolitiikan osa-alueilla on vaikea
edes puhua valtion yhteisestd henkilos-
topolitiikasta. Toimintayksikoiden vi-
liset erot henkilostojohtamisessa ovat
suuria. Uudella palkkausjarjestelmalld
nadyttdd kuitenkin olevan paljon pelk-

kid palkkausperiaatteita laajempi vai-
kutus virastojen henkilostdjohtamisen
kaytiantoihin. UPJ on kehittinyt 14-
hiesimiestyotd yhdenmukaisemmaksi
tuomalla esimerkiksi kehityskeskuste-
lut osaksi virastojen henkilostdjohta-
miskdytintoja.

2000-luvulla virastojen henkilosto-
politiikan kehittdmistd on dominoinut
uusien palkkausjirjestelmien kehittdmi-
nen. Tdma tuli korostetusti esille myds
arvioinnissa. Monissa virastoissa hen-
kilostopolitiikan kehittiminen on viime
vuodet ollut kiytdnnollisesti katsoen
UPJ-prosessin ldpivientii.

Uusiin palkkausjérjestelmiin on suh-
tauduttu varsin  ristiriitaisesti. Pda-
sddntoisesti UPJ kuitenkin koetaan
myonteiseksi uudistukseksi valtion hen-
kilostopolitiikan tavoitteiden ndkokul-
masta. UPJ onkin toteutunut selvisti
vihemmailld kitkalla sellaisissa organi-
saatioissa, joissa henkildstdjohtamiseen
ja ldhiesimiesty6hon on jo aiemmin pa-
nostettu.

Arviointi toi selvisti esille myos sen,
ettd UPJ:ssd ei ole kyse ainoastaan palk-
kaustekniikasta. UPJ on ennen kaikkea
henkilostdjohtamisen ja tyoyhteisdjen
kehittdmisen viline. UPJ on viline, jol-
la virastot on “pakotettu” systemaatti-
seen keskusteluun tyon tekemisestd ja
tyotehtdvien sisdllostd. Tdmd on mer-
kinnyt vastuiden selkiyttamistd, tyon ja
osaamisen kehittdmisen systematisoin-
tia, tyotehtdvien siséltéjen uudelleen
maédrittelemistd. Kyse ei ole vihidpitoi-
sestd asiasta valtionhallinnossa. Aiem-
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min tyontekijat eivat vilttamattd edes
tienneet keitd heiddn esimiehensi ovat —
puhumattakaan etti he olisivat kdyneet
kehityskeskusteluja.

PALKKAUKSESTA TULLUT
JOHTAMISEN VALINE

Tyo6nantajan ndkokulmasta UPJ:n mu-
kanaan tuoma muutos on ollut ennen
muuta siind, ettd palkkauksesta on tullut
johtamisen viline. Thmisid voidaan en-
tistd paremmin motivoida ja ohjata heille
parhaiten soveltuviin tehtiviin. UPJ:n pe-
rusviesti henkilostolle on: silld mité teet
on merkitysti, eikd ole aivan sama miten
kayttdydyt tyoyhteison jdsenend ja mi-
ten tehtdvaisi hoidat. Tillaisella viestilld
on merkittdvd vaikutus ihmisten tyomo-
tivaatioon.

Koska UPJ on pakottanut esimie-
het ottamaan aidosti heille kuuluvan
esimiesaseman, on timd myos nosta-
nut esille aiemmin maton alle lakaistu-
ja ongelmia. Huonoista esimiehisti ei
tule hyvid mink&dédn uuden jirjestelmin
avulla. Pitkélld tahtdimelld on kuitenkin
parempi, ettd ongelmat nousevat esille
ja niihin pakotetaan puuttumaan kuin
ettd niistd vaietaan ikuisesti. On myds
ollut hyodyllistd, ettd jokainen virasto
on joutunut itse kdymédn palkkausjar-
jestelmin uudistamisprosessin ldpi eikd
kaikkia ole ajettu yhteen muottiin Val-
tion tyomarkkinalaitoksen toimesta.

Edelld mainittujen seikkojen vuoksi
ei olekaan yllittiavad, ettd siirtyminen
uusiin jdrjestelmiin on ollut tyolds pro-
sessi. UPJ:n potentiaaliset hyodyt henki-
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16stojohtamisen kehittdmisessi ovat niin
suuria, ettd on ensiarvoisen tirkedi var-
mistaa ettd palkkausjirjestelmiuudis-
tus saatetaan loppuun ja olemassa olevia
jarjestelmii kehitetddn nykyisesti.

IKAANTYMISEEN
VARAUDUTTAVA

UPJ-prosessi on monissa virastoissa vie-
nyt huomiota pois suuresta toimintaym-
péristossi tapatuvasta muutoksesta, joka
on kaikilla edessd ldhitulevaisuudessa:
henkiloston ikddntymisen myotd lahes
kaikkien virastojen lahtovaihtuvuus tu-
lee kasvamaan merkittidvisti.

Henkiloston ikdintyminen edellyttdd
keinoja sekd tyoyhteisojen ikdrakenteen
tasapainottamiseksi, ettd osaamisen siir-
tamiseksi ikddntyviltd henkil6iltd uu-
sille tyontekijoille. Virastojen tulisikin
hyvisséd ajoin tietdd ikddntymisen vai-
kutukset omassa toiminnassaan. Orga-
nisaatiorakenteet, tyoprosessit ja niiden
johtaminen on jérjestettdvéd niin, ettd ne
ottavat huomioon ikdrakenteen voimak-
kaan muutoksen.

Toinen keskeinen ikdantymisen muka-
naan tuoma henkildstopoliittinen haaste
liittyy osaavan henkiloston rekrytoimi-
seen ja valtiotyonantajan kilpailuky-
vystd huolehtimiseen. Valtionhallinnon
kilpailukyvylle haasteita asettaa erityi-
sesti se, ettd tehtdvit hallinnossa muut-
tuvat entistd haasteellisemmiksi mm.
kansainvilistymiskehityksen vuoksi ja
suorittavan tason tehtivit vihenevit.
Lisdksi kilpailu kdydddn jo télla het-
kelld osittain maailmanlaajuisessa ym-

péristossd sekd toisaalta maan sisélld
alueellisesti eriytyvissd ympéaristossa.
Henkilostohankinnan haasteellisuus
jamerkitys tulevaisuudessa on tiedostet-
tu varsin hyvin poliittisissa periaatelin-
jauksissa ja poliittisella yldtasolla. Sen
sijaan ministerididen ja virastojen kay-
tdnnon toiminnassa varautuminen muu-
tokseen on ollut toistaiseksi vahiistd.

MAHDOLLISUUS KAYTETTAVA
Yhtd tdrkedd kuin huolehtia osaavan
tydvoiman saannista tulevaisuudessa,
on ndhdi eldkoitymisen kautta synty-
vi poistuma rakenteellisten uudistusten
ja prosessien uudistamisen mahdollis-
tajana. Yhtend selvidnd uhkana onkin,
ettd virastot eivét pohdi mahdollisuuk-
sia uudelleen organisoida toimintojaan,
vaan pyrkivit sdilyttdiméan nykyisen or-
ganisaatiorakenteen ja sen edellyttamaét
henkilostovoimavarat. Myos tietotekni-
sen kehityksen varjopuolena on se, ettid
virastot helposti pyrkivit automatisoi-
maan nykyisid toimintaprosessejaan
pohtimatta suurempien rakenteellisten
uudistusten mahdollisuutta. m

Kirjoittajat VTT, dosentti Petri Virtanen
ja VTT, dosentti Mikko Wennberg

Net Effect Oy:sta vastasivat
valtioneuvoston henkildstdpolitiikan
periaatepaatdksen arvioinnin
toteutuksesta. Asiantuntijoina
arviointitiimissa toimivat professorit
Jorma Rantanen ja Pauli Juuti.



YHTEISTYOLLA
LISAA VOIMAA

Valtion tyémarkkinalaitos hyddyntaa
henkildstopolitikasta tehtyd arviointitut-
kimusta valtion yhteisen henkiléstopoli-
tiikan toteutuksessa. Johtopaatokset ja
toimenpidesuositukset ovat myés val-
tion toimintayksikéiden kéaytettévissa
niiden muotoillessa omaa henkilésto-
politikkaansa yhteisen linjan ja omien
toiminnallisten lahtokohtiensa pohjalta.
Arviointitutkimus julkaistaan ministeri-
on julkaisusarjassa ja jaetaan lahiai-
koina toimintayksik®ille.

Arvioinnin tulokset haastavat valtion
toimintayksikét ja tydmarkkinalaitoksen
yhteistydhon valtion henkildstépolitikan
suuntaamisessa ja vaikuttavammassa
toteutuksessa. Tydmarkkinalaitos 1a-
hestyykin suunnitelmallisesti valtion
toimintayksikéiden johtoa ja muita sidos-
ryhmi& asian tiimoilta eri tilaisuuksissa.
Tavoitteena on yhteisten keskustelujen
pohjalta maaritella valtion henkiléstépo-
litikan linjan painopisteet ja niiden to-
teutussuunnitelma lahivuosille.

Valmistelua ohjaa palaute siita, et-
té henkiléstopolitikan suunta on ollut
oikea, mutta vaikutukset ovat jadneet
riittAmattdmiksi. Keskeisia painopis-
teité tulevat jatkossakin olemaan kan-
nustavan palkkauksen kehittdminen ja
johtamiskulttuurin uudistaminen. Uu-
distusten toteuttamiseen on vain ky-
ettdva yhdessa loytamaan enemman
voimaa. Selviytyminen toimintaympa-
ristén ajankohtaisista muutospaineis-
ta, kuten tuottavuustavoitteista tuo
oman varinsa henkiléstépolitiikan pai-
nopisteiden toteutukseen. ®

Ari Holopainen

Neuvotteleva virkamies, VTML
Arviointihankkeen ohjausryhman
puheenjohtaja

ari.holopainen @vm.fi

UPJ etenee hyvin

Valtiovarainminister16 ja valtion
pédsopijajarjestot  allekirjoittivat
14.12.2004 virka- ja tydehtosopimuksen
uusien palkkausjérjestelmien kattavasta
toteutuksesta valtionhallinnossa (ns. pe-
rilautasopimus). Sopimuksella sovittiin
uudistuksen loppuun viemisen ajoituk-
sesta ja sen edellyttdmistd jérjestelyistd.
Palkkausjirjestelmét uudistetaan viras-
totason osapuolten vilisilld virka- ja
tyoehtosopimuksilla. Keskustason sopi-
muksessa madriteltiin eri sopimusaloille
sitovat ajankohdat, joihin mennessi nii-
den tulee saavuttaa neuvottelutulos vir-
ka- ja tyoehtosopimukseksi.
Palkkausjdrjestelméuudistus etenee
hyvin, pidédsdantoisesti sovittujen ai-
kataulujen mukaan. Virastoissa ja lai-
toksissa tehddin aktiivisesti toitd asian
eteenpdin viemiseksi ja keskustason
osapuolet pyrkivit edistimidn uudis-
tuksen loppuun saattamista erilaisilla
tukitoimilla. Talld hetkelld uuden palk-
kausjirjestelmén piirissd on noin 45 %
valtion henkilostosti ja vihin yli 60 %
valtion virastoista ja laitoksista.
Valmistelu ja neuvottelut ovat eri
vaiheissa jiljelld olevilla sopimusaloil-
la. Henkilostomadaraltddn suurin ndistd
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on yliopistojen sopimusala. Yliopisto-
jen tehtivien vaativuusarvioinnit ja tyon
suoritusarvioinnit ovat valmistuneet ja
niiden analysointi on kdynnissid. Yli-
opistojen jidlkeen suurimpia sopimus-
aloja, joilla vield valmistelu jatkuu tai
neuvotteluja kdyddin, ovat verohallinto,
tyohallinto, rikosseuraamusala, oikeus-
hallinto, Valtiokonttori ja osa puolus-
tusvoimista. Rajavartiolaitoksen tilanne
on lakon my6téd profiloitunut julkisuu-
dessakin, laitoksen henkilGstostd noin
puolet on hyviksynyt alaa koskevan so-
pimuksen ja puolet on vield sopimuksen
ulkopuolella.

Miérdaika neuvottelutuloksen saa-
vuttamiselle kesdkuun loppuun men-
nessd on vield noin 20:11a sopimusalalla.
Tyotahti jatkuu téltd osin siis vield ke-
sdlomien alkuun saakka tiiviind. Myos
Valtion tyomarkkinalaitoksessa pide-
tadn ylld valmiutta tukea kaikkia vi-
rastoja, jotta ne saisivat uudistuksen
valmiiksi médrdajassa. m

Joanna Autiovuori
Tyomarkkinalakimies, VTML
joanna.autiovuori@vm.fi
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80  Palkkausjirjestelmduudis-
tuksen tilanne kehittyy jat-
kuvasti ja uusia neuvotte-
lutuloksia tulee joka viikko.
Pdivitetyt tilannetiedot 1oy-
40 tyvdt valtiovarainministerion
www-sivulta
www.vm.fi/vtml, josta koh-
dasta "palkkausuudistus”
loytyy muutakin hyodyllis-
td aiheeseen liittyvdd mate-
riaalia.
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JOHTAMINEN ja HENKILOSTOPO
oikeille foorumeille ja agendoille

Henkil6st66n ja johtamiseen
liittyvat asiat eivat ole télla
hetkella agendalla riittévalla
painoarvolla, kun paatetaan
hallituksen keskeisista
ohjelmista ja niiden sisallosta.
Valtion henkiléstopoliittiset
linjaukset voitaisiin aivan hyvin
nostaa hallitusohjelmatasolle.

Valtioyhteisé on suurten haasteiden
edessd toimintaympériston muut-
tuessa varsin radikaalisti jo ldhitulevai-
suudessa. Valtion henkildstostd poistuu
arviolta 34 % vuoteen 2012 mennessd.
Samalla eldkoityy osaavaa ja pitkdin
palvellutta ylintd ja keskijohtoa seki 14-
hiesimiehid. Tdm& on myds suuri mah-
dollisuus ja” momentum” johtamisen ja
henkilostopolititkan uudistamisessa, mi-
td ei pitdisi hukata.

Valtion henkilostopolitikka on uu-
distunut viime vuosikymmenen aika-
na merkittdvisti. Téstd on osoituksena
my0s henkilostdjohdon foorumin toi-
minta, jossa laajalla virastojen edustaji-
en joukolla on mahdollisuus ottaa kantaa
ajankohtaisiin haasteisiin ja keskustella
avoimesti kehittdmislinjauksista. Henki-
16stojohdon foorumin tarkoituksena on
lisdtd vuorovaikutusta virastojen hen-
kilostbammattilaisten kesken ja toimia
samalla valtiotydnantajan “sparraajana”
henkilostopolitiikan ja johtamisen kehit-
tdmisessd.

Viraston ndkokulmasta henkilosto-
politiikan uudistaminen on ollut ripe-
ampad kuin muilla virastoja ohjaavilla
sektoreilla kuten esim. taloushallinnos-
sa. Toimintavapaudet - tietenkin rajal-
listen kehysten puitteissa - on saatu ja
pallo on heitetty virastoille. Hyvi niin.
Toinen kysymys on, onko saatua toi-

mintavapautta osattu kdyttdd ja miten
henkilostopolitiikka ja johtaminen ovat
asemoituneet virastoissa. Osa virastois-
ta on ottanut haasteen vastaan ja osassa
vasta mietitddn, mikd henkilostopoli-
titkan rooli ja painoarvo on suhteessa
viraston substansseihin ja businesstra-
tegioihin. Toisaalta on muistettava, ettd
virastojen kirjokin on suuri.

HENKILOSTOPOLITIIKKA
HALLITUSOHJELMAAN

Toki valtiotyonantajan rooli henkilos-
topolitiikan maédrittelyssd kaipaa pa-
rantamistakin. Sama ongelma kuin
virastoisssa on tietyssd madrin myos
valtioneuvostotasoisten politikkaohjel-

mien, strategioiden ja eri ohjausjérjes-
telmien keskindisessd suhteessa. Selvid
on, ettei henkilostopolitiikka ohjaa en-
sisijaisesti varsinaisten toimintojen ke-
hittdmistd, mutta silti henkilostoon ja
johtamiseen liittyvét asiat eivit ole tdl-
1a hetkelld agendalla riittdvilld pai-
noarvolla, kun pédtetddn hallituksen
keskeisistd ohjelmista (esim. alueellis-
taminen, tuottavuus jne.) ja niiden si-
sdllostd. Henkilostopoliittiset linjaukset
voitaisiin aivan hyvin nostaa myds hal-
litusohjelmatasolle, josta strategiat ja
politiikkaohjelmat kéytdnnossd muo-
dostetaan.

Valtiotyonantajan niin valtioneuvos-
totasolla kuin virastotasollakin tulisi
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LITIIKKA

tehdd tyotd yhdessd henkilostojarjesto-
jen kanssa sen eteen, ettd johtaminen ja
henkilostopolitikka nousee tasapainoi-
seen asemaan suhteessa muun toimin-
nan kehittdmiseen.

LAATUTYOKALUT KAYTTOON

Toukokuun lopulla Joensuussa pidetyssa
seminaarissa saatiin mielesténi vastauk-
sia sithen, miten titd asiantilaa voidaan
parantaa. Konkreettiset esimerkit viras-
toista ja yrityksistd osoittivat, ettd eri
laadunhallinnan tyokaluja ja tasapai-
notettuja johtamismalleja systemaatti-
sesti kdyttden paddstiddn hyviin tuloksiin
niin asiakastulosten kuin yhteiskunnal-
lisen vaikuttavuudenkin osalta. Miten

Valtion henkilostojohdon VII fooru-
mi kokoontui Joensuussa
25-26.5.2005. Pdivien teema oli
Jjohtamisen ja esimiestyon laadun
varmistus. Seminaariin osallistui
yli 60 hallinto- ja henkildstdjohdon
edustajaa sekd Valtion tyomarkki-
nalaitoksen ylin johto ja asiantun-
tijoita. Hannu Lappi (kuvassa vas.)
Johti seminaarin paneelia.

Kuva Varpu Heiskanen

vastaava tehdidédn valtioneuvostotasolla
eri ohjausjirjestelmien ja toimintopo-
lititkkojen yhteensovittamisessa onkin
keskeinen haaste jatkossa.

Miksi laatupalkintomallien ja tulos-
korttien nidkokulmaa ei voitaisi ottaa
systemaattiseksi ldhestymistavaksi val-
tion konsernitasolla? Tulosohjausjirjes-
telmdt ja toimintastrategiat tulisi ottaa
tarkasteluun tédstd ndkokulmasta. Tili-
velvollisuusuudistuksen tulosprismassa
henkil6sto tuloksentekijidni on oivallet-
tu oikein. Hyvid esimerkkejd maailmal-
la menestyneisti yrityskonserneista ja
julkisesta hallinnosta 16ytyy. Jalkim-
madisiin on suuri joukko asintuntijoita
ja paittdjia myos tutustunut mm. kol-

Hannu Lappi
Johtaja
Tullihallitus

me kertaa jirjestyssd Eurooppalaisessa
laatukonferensissa. Seuraava on Tampe-
reella vuonna 2006.

Kaikkiaan valtioneuvoston periaate-
paatos valtion henkilostopolitiikan lin-
jasta vuonna 2001 oli merkittivi ja iso
askel kohti uutta toimintakulttuuria.
Tdhdn suuntaan on myos edetty mai-
ritietoisesti, joskin valtiolaivan kéddnty-
minen kestdd, mistd UPJ:n kidytinnon
toteutus kdy esimerkkinid. Seminaarissa
ja kahvikeskusteluissa saattoi havaita,
ettd asioita tehdéddn ja sovitaan osassa
virastoja vasta vihoviimeisen “deadli-
nen” ollessa kisilla.

Erinomaista on, ettd valtioneuvoston
periaatepdétoksen toteutumisesta on teh-
ty hallinnon ulkopuolinen arviointi, miké
auttaa valtiotyonantajaa uusien strategis-
ten linjausten valmistelussa ensi syksyna.
Kehittidmistd ja konkreettisia ohjelmia ja
lainsddndidntomuutoksiakin on jo tehty,
jotta jatkossa voidaan hyodyntdé ldhitu-
levaisuuden tarjoama tilaisuus uudistaa
varsin jaykkai ja sektoroitunutta hallin-
tojarjestelmad. Liikkuvuus ja tehtdvi-
kierto niin ylimméan johdon kuin myds
jatkossa keskijohdon osalta kaipaa pe-
lisdéntojd ja valtiokonsernin tukea sekd
madritietoista ohjausta. m

Hannu Lappi on henkiléstdjohdon
foorumin tydvaliokunnan puheenjohtaja
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voidaan yhdistaa?

Miten yliopistojen toiminta, rahoitus ja
HYVA TYONANTAJAPOLITIIKKA

Kevailla 2004 valtion virastojen ja yliopistojen henkilostésté rekrytoinnin yhteydessa tehtyyn

harkintaan perustuvia eli ns. aidosti maéaréaikaisia oli 18,2 prosenttia koko henkil6stéstd, ilmenee
Valtion tyémarkkinalaitoksen tekemasta kyselysta. Yliopistoissa ja korkeakouluissa ns. aidosti
maaraaikaisia palvelussuhteita oli 44,6 prosenttia. Maaraaikaisen henkilostén osuus valtionhallinnon

muiden virastojen henkilostdsta oli 9,5 prosenttia.

yselyn tulokset poikkeavat tihédn
asti esitetyisté tiedoista. Ero joh-
tuu siitd, ettd selvityksessd eriteltiin
méadrdaikaisuuden perusteet ja midri-
aikaisessa palvelussuhteessa olevien
asemaan liittyvit seikat tavanomais-
ta tarkemmin. Yliopistoissa aidosti
madrdaikaiseen henkilostoon ei luettu
esimerkiksi saddosten perusteella maa-
rdajaksi virkaan nimitettyja, tutkijakou-
lutettavia eikd niitd, joilla on muuhun
tehtdvain liittyvid vakinainen palvelus-
suhde valtiolla. Kysely ennakoi vuonna
2006 kdyttoon otettavaa uutta tiedon-
keruujérjestelméad Tahtia, kertoi valtion
tyomarkkinajohtaja Teuvo Metsipelto
avatessaan 7.6.2005 seminaarin, jossa
pohdittiin, miten yliopistojen toimin-
ta, rahoitus ja hyvéd tyonantajapolitiik-
ka voidaan yhdistaa.
VTML:n, valtion pédsopijajirjesto-
jen, yliopistojen johdon ja hallintohen-

28

kiloston sekéd ministerididen edustajien
yhteisen seminaarin tarkoituksena oli
koota yhteen eri toimijoiden nikokul-
mia ja 16ytdd olemassa olevien resurs-
sien puitteissa sellaisia ratkaisuja, joilla
mm. varmistettaisiin se, ettd yliopistois-
sakin pysyviin tehtdviin palkattaisiin
vakinaiseen palvelussuhteeseen.

Yliopistojen médrdaikaiseen virka-
suhteeseen nimitettyjen virkamiesten
ja midriaikaisessa tyosopimussuhtees-
sa olevien henkildiden kokonaismééras-
td 88 prosentilla oli médrdaikaisuuden
perusteena tyon luonne ja 12 prosentil-
la sijaisuus. Koko valtiolla vastaavat lu-
vut olivat 80 ja 20 prosenttia.

VTML:n vuonna 2003 ldhettdimén
ohjekirjeen jdlkeen yliopistoissa mai-
rdaikaisia palvelussuhteita oli muutet-
tu toistaiseksi voimassa oleviksi 476 ja
valtiolla yhteensi 1 543. Kyselyssé sel-
vitettiin myos sitd, mitd suunnitelmia on

tehty méairdaikaisten palvelussuhteiden
muuttamiseksi vakinaisiksi 30.4.2004
jélkeen. Yliopistot ilmoittivat vakinais-
tamissuunnitelmien koskevan 457 pal-
velussuhdetta.

KULTTUURIMUUTOSTA JA
RISKINOTTOKYKYA KAIVATTIIN
Valtion budjettirahoituksen lisdksi yli-
opistojen tutkimuskohteet saavat pro-
jektirahoitusta, mikéd tuntuu aiheuttavan
eniten tulkintakysymyksid yliopistojen
madriaikaisten palvelussuhteiden pe-
rusteiden tarkastelussa. Seminaarissa
useissa puheenvuoroissa toivottiinkin
ns. perusrahoituksen lisddamistd. Toi-
saalta todettiin, ettd kilpailtu projek-
tirahoitus on nykypdivédd ja sen osuus
saattaa jopa kasvaa.

Seminaarissa kaivattiin selkedtd kult-
tuurimuutosta henkildstopolitiikkaan ja
nihtiin useita tilanteita, joissa mairdai-



Yliopistot eroavat koulutustehtdvdnsd ta-
kia muista tutkimuslaitoksista. Tutkijakou-
lutuksenkin jdlkeen pyritddn siirtymddn
myos muun tyoeldmdn palvelukseen, muis-
tutti johtaja Markku Mattila opetusminis-
teriostd.

kaisuusongelmaan voidaan puuttua.
Monissa tiedekunnissa noudatetaan vie-
1a vanhaa ohjetta, jonka mukaan ulko-
puolista rahoitusta saaviin projekteihin
voi palkata henkilostéd vain vuodek-
si, vaikka esimerkiksi Suomen Akate-
mian ohjeen mukaan sen rahoittaman
projektin henkilosto tulee padsdantoi-
sesti palkata koko rahoituskaudeksi,
eikd Tekesilldkddn ole mitédin téllaista
jdrjestelyd vastaan. Seminaarissa koros-
tettiinkin, ettd vastaisuudessa henki-
16 tulisi palkata kerralla koko projektin
ajaksi. Toisaalta my0s riski, ettd rahoi-
tus loppuu kesken, pitédisi oppia hy-
viksymdién, jolloin ndisséd tilanteissa
joudutaan mahdollisesti pohtimaan nor-
maaleja palvelussuhteen pédttimiseen
liittyvid toimenpiteiti.
Rekrytointitilanteissa pitdisi tarkas-
tella perusteellisemmin, mihin méaraai-
kaisuus perustuu. Jos ei 16ydy selkeitd

S -y

Sdditytalon seminaarissa kéytiin vilkasta keskustelua, kun yritettiin etsid ratkai-
suja muun muassa mddrdaikaisuusongelmaan yliopistoissa.

ja perusteltua syytd, henkild tulisi pal-
kata toistaiseksi voimassa olevaan pal-
velussuhteeseen. Seminaarissa oltiin
huolissaan mm. siit4, riittddako laitosten
osaaminen, kun piétoksenteko rekry-
toinnissa on hajautettu. Selkeit henki-
lostopolitiikan periaatteet auttaisivat,
mutta myos keskushallinnon tukea tarvi-
taan varsinkin epdselvissi tapauksissa.

Sadnnollistd keskustelua henkildston
kanssa kaivattiin, mihin esimerkiksi
kehityskeskustelut ovat hyvi tilaisuus.
Myos tutkijoiden nimikeremontti voi-
si olla avuksi. Henkilostopankki auttai-
si henkil6ston uudelleen sijoittamisessa
ja kannustaisi myos tyokiertoon, semi-
naarissa uskottiin.

Virkamieslakiinkin kohdistui muutos-
tarpeita: mm. tyon luonne —perustetta
toivottiin selvennettdviksi. Seminaa-
rissa esitettyjen esimerkkien perusteel-
la nidyttiisi siltd, ettd nimenomaan tyon

luonne —perusteella maéirdaikaiseen
palvelussuhteeseen palkattujen kohdal-
la saattaa olla vakinaistamisen tarvetta
nykyistd enemmin.

Seminaarinantiahyddynnetién Valtion
tyomarkkinalaitoksen ja henkilostojér-
jestdjen maidrdaikaisia palvelussuhtei-
ta kasittelevissé tyoryhmissé, jonka tyo
jatkuu taas syksylld. =

Leena-Maija Jyllikoski
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TAHTIIN

aletaan kerata tietoa vuonna 2006

yonantajan henkilostotietohanke,

Tahti, on siirtynyt toteutusvaihee-
seen. Tiedonkeruu Tahtiin kdynnistyy
vuonna 2006. Tahti-jarjestelmién liit-
tyvien tarpeiden maidrityksissd sekd
myodhemmin kéyttdonotoissa ja koulu-
tuksissa kaivataan myds virastojen ni-
kemysti ja osallistumista.

Tahtin toteutusvaihe kdynnistyi helmi-
kuun alussa WM-datan ja Elman kanssa.
Tavoitteena on ollut hankkia helppokiyt-
toinen ja monipuolinen ratkaisu, jonka
avulla suunnittelu- ja raportointiproses-
sit sujuvat valtion virastoissa nopeasti ja
luotettavasti. Tiedonkeruu Tahtiin tapah-
tuu Elman kautta ja tiedon hyodyntidmi-
sessd kiytetddn Cognoksen vilineita.

3-VAIHEINEN TOTEUTUS
Ensimmadisessd vaiheessa toteutustyd
keskittyy tiedonkeruuseen ja koko jér-
jestelmin kivijalan, tietokannan raken-
tamiseen. Vuoden 2006 alusta ldhtien
Tahti on valmis vastaanottamaan viras-
tojen tiedot. Nykyiset valtion henkilo-
rekisterit (VHR- ja VHR-V) keritédidn
viimeisen kerran vuoden 2005 tie-
doista. Toisessa vaiheessa panostetaan
raportoinnin kehittimiseen. Raportoin-
tivélineet ovat virastojen kédytossi jo tie-
donkeruun kédynnistyessé, mutta tuolloin
valmiiden raporttien mdérd on vield sup-
pea. Vuoden 2006 aikana uusia raportte-
ja toteutetaan useita kymmeni.
Kolmannessa vaiheessa toteutetaan
korotusmallien simulointisovellus, jon-
ka avulla lasketaan neuvottelutoiminnan
tarvitsemia korotusmallien kustannus-
vaikutuksia sekd henkilostokustannuk-
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sia budjetoinnin tarpeisiin. Sovellus
valmistuu vuoden 2006 lopussa. Tahtin
tuottama raportointi ja korotusmalli-
en simulointisovellus korvaavat nykyi-
sin monessa virastossa kdytossi olevan
Helmi Infon.

TEHDAAN YHDESSA

Tiedonkeruun tiivis aikataulu ja mah-
dollisimman oikeellisen tiedon tavoitte-
lu palvelee Tahtin kéyttdjid tuottamalla
raportointiin ajantasaista ja laadukasta
tietoa. Ennen vuoden 2006 alussa al-
kavaa tiedonkeruuta prosessi suunni-
tellaan ja testataan huolella. Mukaan
tyohon on jo ldhtenyt henkilosto- ja
palkanlaskentajdrjestelmien  jérjes-
telmétoimittajia. Nyt etsitdén asiasta
kiinnostuneita virastoja varmistamaan
tiedonkeruun toteutuksen ja kdyttoon-
oton onnistuminen.

Palaute ja toiveet ovat toki tervetul-
leita kaikilta Tahtin kiyttdjiltd, mutta
sen lisdksi kiinnostuneista kayttdjista/
virastoista kootaan asiantuntijaryhmi,
jonka tietdmyksen avulla Tahtiin toteu-
tetaan tarpeelliset ja toimivat raportit.
My6s ensi vuonna kdynnistyvin simu-
lointisovelluksen toteutus tarvitsee vah-
vaa kdyttdjandkokulmaa onnistuakseen.
Toivomme saavamme mukaan sekd Hel-
mi Infon kiyttdjid ettd muilla ratkaisuil-
la nykyisin kustannuslaskelmia tekevia
virastoja. Lisdksi simulointisovelluksen
toteutuksessa tarvitaan tietoa UPJ:n mu-
kanaan tuomista uusista tarpeista.

Suunnitelmat tiedonkeruun testa-
uksesta ja kdyttoonotoista tarkentuvat
kesilld. Toivomme, ettd meilld olisi

tuolloin tietoa virastoista, jotka voisi-
vat ldhted avuksi. Raportoinnin ja si-
mulointisovelluksen osalta mukaan voi
ilmoittautua mychemminkin tai tdssa
vaiheessa vasta alustavasti. Tarkoituk-
sena on hakea yhteistyohon tavat, jotka
eivit kuormittaisi asiantuntijoina mu-
kaan tulleita virastoja.

Tahti on tuottavuushanke, joka yhte-
ndistdd ja tehostaa toimintaa sekd mah-
dollistaa tdhdnastista laajemman ja
parempitasoisen tiedonsaannin henki-
lostojohtamisen tueksi. Hanke tavoitte-
lee kustannustehokkuutta ja parempaa
hallittavuutta korvaamalla nykyisid
erillisjirjestelmid (mm. valtion henki-
lorekisterit VHR ja VHR-V, VTML:n
Extranet, Helmi Info ja KOJO) yhdelld
integroidulla jdrjestelmératkaisulla.

Tahtin toteutuksesta vastaa Valtio-
konttorin ja VTML:n yhteinen projekti-
ryhmad. Lisdi voi kysyid hankepaéllikko
Suvi Kumpulaiselta (suvi.kumpulainen
@valtiokonttori.fi, puh. (09) 7725 913).
Lisitietoja l10ytyy myos Valtiokonttorin
Internet-sivulta: http://www.valtiokont-
tori.fi/hallinnonohjaus/henkilorekiste-
rit/tahti ®
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Nytt fran SAMV

AR DEN FINSKA __
STATSFORVALTNINGEN REDO FOR
KULTURELL MANGFALD?

Antalet invandrare som bor i Finland, ca 110 000 eller 2 procent av be-
folkningen, hor till de minsta i Europa. Antalet utldnningar som kommer
till Finland for kortvariga anstéllningsforhallanden har 6kat, men dven
det dr litet jimfort med andra ldnder. Antagningen av utldnningar till sta-
tens kiarnuppgifter var linge begréinsat i Finland liksom i dvriga ldnder,
tills begrinsningarna inskrénktes pa ett véasentligt sitt i slutet av 1980-ta-
let. Vid den tiden var underlittandet av aterinflyttningen fran Sverige det
framsta incitamentet till &ndringen. Genomforandet av dndringen visade
sig snabbt vara motiverat dven da Finland beslot att ansoka om medlem-
skap 1 EU, och statsforvaltningens internationella kontakter 6kade an-
nars ocksa. Utldnningarnas andel i statens tjanst har 6kat under de gang-
na 15 aren, men det totala antalet dr fortfarande litet, 1749 personer, dvs.
1,4 % av statens personal.

Statsforvaltningen kan, utdver sin egen roll som arbetsgivare, bidra pa
flera sitt till att Finland utvecklas till ett tolerant land som betraktar det
mangkulturella som en tillgang. Statstjinsteménnen bereder och verk-
stdller Finlands invandrarpolitik och behandlar invandrings- och arbets-
tillstandsdrendena. I rollen som arbetsgivare vill de statliga organisatio-
nerna utnyttja andra linders experter i sina egna branscher. Diskussionen
om behoven av utldndsk kompetens &r livligast inom universiteten och
forskningsinstituten.

En viktig forvaltning, som maste sta pa god fot med olika kulturer, &r
polisforvaltningen. Artikeln i detta nummer om polisforvaltningens er-
farenheter visar att polisen har identifierat utmaningarna med det mang-
kulturella och vidtagit atgérder.

Docent Pauli Saukkonen konstaterar i sin artikel att en sak som kén-
netecknar kulturell mangfald dr att folk inte ldngre forstar varandra pa
grund av olika sprak, religioner eller andra bakgrunder. Finland borde en-
ligt Saukkonen ta lardom av andra léanders erfarenheter och forbereda sig
nu, nér det dnnu dr mojligt, for befolkningens mangkulturalisering.

I vissa omraden i Finland vixer det en generation som #nda sedan
daghemsaldern blivit van med barn fran andra kulturella bakgrunder. Hur
bemdter vuxna av olika dlder de frimmande kulturerna?

Milet med detta temanummer ar att vicka diskussion om mangkultu-
ralism inom den finska statsforvaltningen. Av de stora industrildnderna
har Kanada gjort mangkulturalismens mojligheter till en av grundpelar-
na i sin nationella strategi. Den lilla stadsstaten Singapore bjod pa 1990
—talet in toppexperter fran hela virlden till forvaltningens tjanst. I Euro-
pa har danska staten gjort mycket i drendet, men inte framsynt, utan forst
nir kulturella sammanstdtningar redan dgt rum.
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Finlands invandringspolitik

Mervi Virtanen
Direktor
Arbetsministeriet

Finland har av tradition varit ett emigrationsland, varifrdn man flyttat utomlands fér att arbeta.

Invandringen till Finland har i férsta hand baserat sig pa andra orsaker &n en lukrativ arbetsmarknad.

Malet med en aktiv invandrarpolitik ar att locka kompetent arbetskraft som ar kapabel till en

sadan arbetsinsats som forutsatts av uppgifterna. For att den finska arbetsmarknaden skall

internationaliseras kravs ocksa att arbetsplatserna blir mangkulturella och att de accepterar olikhet.

laktbanden har varit och &r fortfa-

rande den viktigaste orsaken till att
utlinningar flyttar till Finland. Aven
s.k. humanitéra orsaker, dvs. flykting-
skap eller Ingermanlénningarnas aterin-
flyttning har varit mera omfattande dn
arbetskraftsflyttning. Antalet immigran-
ter som bor i Finland &dr ca 110 000, dvs.
ca 2 % av befolkningen. Den proportio-
nella andelen hor till de minsta i Euro-
pa. Arbetslosheten bland invandrarna i
Finland é&r fortfarande ganska hog, for
tillfdllet ca 26 %.

Det finns allt mer utldndsk arbets-
kraft inom det finska arbetslivet. De
anses dock inte vara egentliga invand-
rare, eftersom de inte bor i Finland,
utan endast arbetar i korta och tillfalli-
ga anstillningsforhallanden. 1 Finland
beviljades ca 24 000 arbetstillstand un-
der 2003.

I Finland pagar en &@ndring i alders-
strukturen. Befolkningen aldras i Fin-
land liksom i andra industrialiserade
lander, och detta paverkar tillgangen pa
arbetskraft och saledes ocksa arbets-
marknaderna pa ett betydande sitt un-
der de nidrmaste aren och artiondena.

INVANDRINGSPOLITIKENS
MOJLIGHETER

Man kan inte ens med bésta vilja i
virlden sdga att den finldndska in-
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vandringspolitiken for tillféllet skulle
kunna besvara de framtida utmaningar-
na i fraga om arbetskraftsbehoven. De
vilkdnda internationella bolagen, t.ex.
Nokia, har inte nagra problem med
rekryteringen utomlands. Men i fram-
tiden torde dven flera andra arbetsgiva-
re, ocksd inom den offentliga sektorn,
bli tvungna att omvérdera sin rekryte-
ringspolitik. Enligt arbetsministeriets
uppfattning dr Finlands mdjligheter att
konkurrera om arbetskraft inte speciellt
goda jimfort med andra industrilénder.

En aktiv invandringspolitik kan locka
arbetskraft till Finland. Malet dr ut-
tryckligen att fa in kompetent arbets-
kraft som klarar av den arbetsinsats som
uppgifterna forutsitter. Arbetsgivaren
skall bland annat avgora vilka krav pa
behorighet och sprakkunskaper man vill
stdlla pa arbetskraften och vilka som &r
nodvindiga. Den internationella kon-
kurrensen riktas framfor allt pa kompe-
tent arbetskraft, i synnerhet pa experter
och s.k. specialister. Medlemskapet i ett
utvidgande EU och de globala markna-
dernas stindiga tillvéxt gor att vart land
och vara arbetsmarknader blir allt mera
internationella, men denna utveckling
bor dock malmedvetet forstirkas ytter-
ligare. En forutsittning for detta dr att
arbetsplatserna blir mangkulturella och
att de accepterar olikhet.

For samhillets och arbetsgemenska-
pens del betyder en utldndsk arbetstaga-
re ocksd att man bor utveckla modeller
for ordnandet av tilldggsutbildning och
av vasentliga informations- och dvriga
tjanster. Forvirvandet av sprakkunska-
per dr kanske en av de allra viktigas-
te fragorna. Denna fraga blir ocksa ltt
ett problem, eftersom finskan knappast
behirskas alls utanfor Finlands gréin-
ser. Tvasprakighetskravet kan utgo-
ra ytterligare ett problem. Nivan for de
nodvindiga sprakkunskaperna varierar
beroende pa arbetet. Nivan for sprak-
kraven kan vara timligen hog inom ser-
viceyrkena. Férmodligen krévs det dven
tilliggsutbildning i fraga om yrkeskom-
petensen, framfor allt om behorighets-
kraven fastslagits pa forfattningsniva.

Aven behovet av 6vriga stodatgirder
varierar beroende pa vistelsens lingd
och karaktdr. Utgangspunkten for in-
vandringspolitiken utgors av bevaran-
det av familjebanden, vilket betyder att
dven familjemedlemmar kommer att
flytta till Finland tillsammans med ar-
betstagarna. Avsikten dr att dven famil-
jemedlemmarna skall fa arbetsriitt.

DET INVANDRINGSPOLITISKA
PROGRAMMET

De ovannidmnda fragorna dryftas som
bést da regeringens invandringspoli-



tiska program bereds i en tjinsteman-
naarbetsgrupp.  Statsminister Matti
Vanhanens regering frimjar i enlighet
med regeringsprogrammet arbetsbase-
rad invandringspolitik da omsorgsrela-
tionen forutsétter det, och utarbetar ett
invandringpolitiskt program.

Avsikten ir att programmet skall va-
ra helhetsbetonat, detta forutsitts redan
av det faktum att det foregaende pro-
grammet dr fran ar 1997. Tyngdpunkten

kommer dock att ligga vid arbetskrafts-
invandringen, och vid de atgirder som
forutsitts av en allt aktivare politik. Fo-
rutsdttningarna for och forfarandena
i samband med en flexibel och snabb
ankomst till landet har granskats sirs-
kilt. Handledning och hemmastadd-
het, samt framjandet av goda etniska
forhallanden kommer ocksa att inta en
centraroll. Spridning av aktuell informa-
tion om Finland och det finska arbetsli-

Nytt fran SAMV

vet har ocksa ett ndra samband med ar-
betskraftsinvandringen. Man kommer
knappast att ta stillning till antalet in-
vandrare som behovs.

Vid beredningen av programmet
har dven mojliga ursprungsldander och
samarbete med dem diskuterats, men
diskussionerna pagick dnnu da detta
skrevs. Malet dr att arbetsgruppen far
sitt arbete avklarat fore midsommaren
2005. m

Mikko Wennberg
Petri Virtanen

De centrala personalpolitiska utvecklingsomradena har identifierats i statsradets principbeslut

om statens personalpolitiska linje, och beslutets malsattningar accepteras allméant inom

statsforvaltningen. Behovet av att utveckla personalpolitiken har ocksa identifierats pa ett
omfattande sétt inom verksamhetsenheterna och personalpolitiska atgarder har genomférts aktivt.

Principbeslutets styrande inverkan har dock forblivit jamférelsevis svag. Staten saknar ocksa en

strategi fér utvecklingen av férvaltningen och den dartill hérande personalpolitiken.

et Effect Oy samt professorerna
Jorma Rantanen och Pauli Juuti
har utvérderat forverkligandet av stats-
radets principbeslut fran augusti 2001.
Mailet med denna av Statens arbets-
marknadsverk bestillda utvdrdering
var att producera information om for-
verkligandet och verkningarna av sta-
tens personalpolitiska linje samt om
dmbetsverkens eventuella behov av en
nyinriktning av den gemensamma per-
sonalpolitiken. Frimjandet av statens
konkurrenskraft som arbetsgivare, for-
nyandet av ledandet och forstirkandet
av en gemensam vardegrund hor till den
personalpolitiska linjens centrala mal.
Principbeslutets styrande verkan har,
med tanke pa forverkligandet av en ge-

mensam och enhetlig personalpolitik
for staten, forblivit jamforelsevis svag.
Det finns heller inte nagot klart beldgg
for inverkan pa organisationers resultat,
men det dr sannolikt att personalpolitis-
ka satsningar har haft en betydelse for
hur dmbetsverken uppnatt sina mal.

Utvecklingen av forvaltningen och de
personalbeslut som stodjer den borde ga
hand i hand. I sin nuvarande form prig-
las statens personalpolitik alltfor ofta
av understélldhet under diverse andra
aktuella utvecklingsprojekt inom for-
valtningen (regionaliseringen, produk-
tivitetsprogrammen,  servicecentren).
Personalpolitiken har inte betraktats
som en visentlig del av utvecklingen
av forvaltningen.

LONEN HAR BLIVIT ETT
LEDNINGSVERKTYG
Forverkligandet av en gemensam per-
sonalpolitik har varit tydligast inom 16-
nepolitiken. Diaremot &r det pd manga
andra personalpolitiska omraden lang-
sokt att ens tala om statens gemensam-
ma personalpolitik. Skillnaderna mellan
verksamhetsenheterna &dr stora nir det
giller personalledning. I manga dmbets-
verk har utvecklandet av personalpoli-
tiken under senaste ar i praktiken varit
lika med genomférande av NLS-pro-
cessen.

NLS (det nya lonesystemet) har
paverkat dven andra personallednings-
praxis inom dmbetsverken én enbart 16-
neprinciperna. NLS upplevs i regel som
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MER KRAFT GENOM
SAMARBETE

Utvarderingens resultat utmanar sta-
tens verksamhetsenheter och arbets-
marknadsverket till samarbete nar
det géller att inrikta personalpolitiken
och att verkstélla den pa ett effektiva-
re satt. Arbetsmarknadsverket kom-
mer att metodiskt kontakta de statliga
verksamhetsenheternas och ambets-
verkens ledning samt andra intres-
segrupper i detta drende. Malet ar att
genom gemensamma diskussioner
definiera tyngdpunkterna for statens
personalpolitiska linje samt att lagga
upp planer om hur de kan férverkligas
under de narmaste aren.

Ari Holopainen

Konsultativ tjansteman, SAMV
Ordférande for utvarderingsprojektets
styrgrupp

ari.holopainen@vmfi
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en positiv reform med tanke pa statens
personalpolitiska malséttningar. Ur ar-
betsgivarsynvinkel har den &ndring
som NLS medfort inneburit att 16nen
har blivit ett ledningsverktyg. Folk kan
motiveras dnnu bittre och styras till
uppgifter som ldmpar sig bést for dem.
Arbetet som nirmaste chef har foren-
hetligats tack vare NLS, t.ex. i och med
att utvecklingsdiskussionerna blivit
en del av dmbetsverkens personalled-
ningspraxis. NLS har genomfo6rts med
betydligt mindre friktion i sadana orga-
nisationer didr man redan tidigare sat-
sat i personalledning och i arbetet som
ndrmaste chef. NLS ér ett verktyg med
vilket man “tvingat” dmbetsverken till
systematiska diskussioner om arbetet
och innehéllet i arbetsuppgifterna. Det
ar inte fraga om nagon obetydlig sak
inom statsforvaltningen. Tidigare viss-
te arbetstagarna nodvéndigtvis inte ens
vem deras chefer var — for att inte ta-
la om att de skulle ha haft utvecklings-
diskussioner.

Eftersom NLS har tvingat cheferna
att genuint inta sin chefsposition, har
detta ocksa lyft fram problem som tidi-
gare sopats under mattan. Déliga chefer
blir inte bra genom nagot som helst nytt
system. Pa lang sikt dr det dock bittre
att problemen tas fram och att man tvin-
gas konfrontera dem i stillet for att tiga
om dem i all evighet. Det har ocksa varit
nyttigt att varje dmbetsverk sjdlv varit
tvungen att genomga lonereformproces-
sen utan att Statens arbetsmarknadsverk
stopt alla i samma form.

Det dr pa grund av de ovanndmnda
faktorerna inte alls Overraskande att
overgangen till nya system har varit en
modosam process. De potentiella nyt-
torna med NLS nér det giller utveck-
landet av personalledningen &r sa stora
att det &r ytterst viktigt att se till att re-
formeringen av Ionesystemen slutfors
och att existerande system utvecklas vi-
dare.

BEREDSKAP INFOR
FORALDRANDET, MOJLIGHETEN
BOR UTNYTTJAS
Personalomsittningen kommer att dka
avsevirt inom samtliga d@mbetsverk pa

grund av 6kad avgang. Ambetsverken
borde inse foraldrandets inverkan pa
den egna verksamheten i god tid. Lika
viktigt som det &r att sékerstilla tillgan-
gen pa kompetent arbetskraft i framti-
den, ir det att se bortfallet som nagot
som mojliggor reformering av struktu-
rer och processer.

Personalens aldrande skapar ett be-
hov bade av medel for att balansera ar-
betsgemenskapernas aldersstrukturer
och for att 6verfora kompetens fran al-
derstigna personer till nya anstillda.
Den andra centrala utmaningen hén-
for sig till rekryteringen av kompetent
personal och sikerstillandet av sta-
tens konkurrenskraft som arbetsgivare.
Statens uppgifter blir allt mer utma-
nande bl.a. pa grund av internationali-
seringsutvecklingen, och de operativa
uppgifterna blir allt farre. Dessutom
sker konkurrensen redan nu dels i en
vérldsomfattande omgivning och dels
inom riket i en omgivning som diffe-
rentierar sig regionalt. Personalrekryte-
ringens svarighet och dess betydelse i
framtiden har insetts timligen vél i poli-
tiska principbeslut och pa den politiska
overnivan. Didremot har ministeriernas
och dmbetsverkens praktiska forbere-
delser infor dndringen till vidare varit
otillrdckliga.

Ett hot utgors ocksa av det faktum att
dambetsverken inte dverviger mojlighe-
ter att omorganisera sina funktioner,
utan forsoker bevara den nuvarande or-
ganisationsstrukturen och de personal-
resurser som den kréver. Dessutom har
dmbetsverken en tendens att automati-
sera sina nuvarande verksamhetsproces-
ser utan att begrunda méjligheterna till
storre strukturella reformer. ®

Skribenterna, PD, docent

Petri Virtanen och PD,

docent Mikko Wennberg fran
Net Effect Ab svarade for
genomférandet av utvarderingen
av statsradets personalpolitiska
principbeslut.
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