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Oikeusministeriolle

Oikeus

ministerid0 asetti 18.12.2006 tydryhmén, jonka tehtdvand oli laatia

oikeusministerion hallinnonalalle henkilostostrategia vuosille 2008 — 2011. Ainakin
keskeisiltd osiltaan henkilostostrategian edellytettiin siséltavan koko hallinnonalalle
yhteiset tavoitteet ja toimintatavat. Toimeksiannossa todettiin, ettd siltd osin kuin
valmisteluty0ssa todetaan tarkoituksenmukaiseksi, eri toiminnalliset yksikot laativat
omat, koko hallinnonalan henkildstostrategiaa taydentavét erityisosuutensa.

Toimeksiannossa tyéryhman tyon lahtokohtina todettiin olevan:

Lisaks

Strategia edesauttaa omalta osaltaan oikeusministerion perustehtdvan
tekemista seké vision ja tavoitteiden toteuttamista.

Strategiasta tehdaén konkreettinen ja jokapaivéista toimintaa tukeva niin, etta
se sisaltdd hyvaksi todettuja, ennakoitavissa olevia ja oikeudenmukaisia
toimintatapoja.

Kehittdmiskohteiden ma&rad rajoitetaan realistisiin ja toteuttamiskelpoisiin
asioihin, joiden lukumaara ei saa olla liian suuri.

Kehittdmiskohteiden toteuttamisen seuranta ja arviointi jarjestetdén
tarkoituksenmukaisella tavalla.

Henkilostostrategia siséltda henkilostd- ja rekrytointisuunnittelua ja siina
otetaan kantaa osaamiskartoitusten laatimiseen.

I henkilostostrategian valmistelussa edellytettiin otettavan huomioon
valtion yleiset henkilostopoliittiset periaatteet,

tuottavuushankkeen vaatimukset,

alalta poistuvan henkildstén osaamisen siirtdminen,

virkamiesjohdon liikkuvuuden lisdédminen, tulospalkkaus ja
palkitsemispolitiikka seké
tarpeellisessa maarin oikeusministerion hallinnonalan

henkildstostrategiatydssa vuonna 2006 valmistunut laaja tydryhmaaineisto.



Tyoryhman  puheenjohtajaksi  nimettiin ~ hallintojohtaja  Olli ~ Multtilainen
oikeusministerion hallintoyksikosta. Jaseniksi nimettiin ylitarkastaja Raimo Ahola
oikeusministerion oikeushallinto-osastolta, erikoissuunnittelija Ilppo A. Alatalo
Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry:std, henkilostopaallikké Arja Apajalahti-
Laine oikeusministerion hallintoyksikdstd, hallitussihteeri  Anne  Hartoneva
oikeusministerion  kriminaalipoliittiselta osastolta, puheenjohtaja Tuija Heino
Oikeushallinnon  Henkilokunta OHK ry:std, hallintojohtaja Heli  Herna
Rikosseuraamusvirastosta, koulutuspéallikké Jorma Hirvonen oikeusministerion
oikeushallinto-osastolta, k&rdjatuomari Jukka Jaakkola Suomen Tuomariliitto ry:st,
vankilan johtaja Kirsti Kuivajarvi Helsingin avovankilasta, hallitusneuvos Leena
Kuusama oikeusministerion kriminaalipoliittiselta osastolta, hallitusneuvos Markku
Kuusela oikeusministerion hallintoyksikosta, osastosihteeri Liisa Lahtinen Valtion
toimihenkil6liitto VALTO ry/Valtioneuvoston Virkamiesyhdistys VVY ry:st§,
kihlakunnansyyttaja Harri Lindberg Suomen Syyttajayhdistys ry:std, valtionsyyttaja
Christer Lundstrom Valtakunnansyyttajanvirastosta, erityisohjaaja Ari Lyytikdinen
Vankila- ja Kriminaalitydn Henkilostd VaKHe ry:std, hovioikeuden presidentti Lauri
Melander Helsingin hovioikeudesta, hallitusneuvos Merja Muilu oikeusministerion
oikeushallinto-osastolta, kriminaalihuoltojohtaja Pauli Nieminen
Kriminaalihuoltolaitoksesta, julkinen oikeusavustaja Elina Nurmela Julkiset
oikeusavustajat ry:stda, viskaali Tiina Nurmiméki Suomen Tuomariliitto ry:st,
toimistosihteeri Raija Partanen Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry:st,
hallinto-oikeustuomari ~ Ann-Mari  Pitkaranta Suomen  Tuomariliitto  ry:std,
paaluottamusmies Rauno Selenius JUKO ry:std, ulosottojohtaja Juhani Toukola
oikeusministerion oikeushallinto-osastolta, kihlakunnanvouti Antero Tuomi Suomen
kihlakunnanvoudit ry:std, haastemiesten esimies Pertti Vasama Julkisten ja
hyvinvointialojen liitto JHL ry:std seka hallinto-oikeussihteeri Marja Viima Suomen
Tuomariliitto ry:std. Elina Nurmela siirtyi tyoryhmén tydskentelyn aikana muihin
tehtaviin eikd enda osallistunut tyéryhmén tyéhon. Suomen kihlakunnanvoudit ry
nimesi Antero Tuomen tilalle tyéryhmaén jaseneksi kihlakunnanvouti Lauri Varpialan.
Arja Apajalahti-Laine ja Anne Hartoneva toimivat myds tyéryhman sihteereiné.

Toimeksiannon mukaisesti tydryhma asetti keskuudestaan suppean valmisteluryhman,
johon kuuluivat Olli Muttilainen puheenjohtajana, llppo A. Alatalo, Tuija Heino,
Leena Kuusama, Markku Kuusela ja Rauno Selenius jasenind seka Arja Apajalahti-
Laine ja Anne Hartoneva jésenind ja sihteereina.

Ty6ryhma kokoontui seitseméan kertaa.



Henkilostostrategiassa todetaan strategiakauden aikana toteutettavat konkreettiset
toimenpiteet, joilla parannetaan henkiloston asemaa ja tydskentelyolosuhteita seké
viraston perustehtdvdn tekemisen ja tavoitteiden tayttdmisen edellytyksia.
Henkilostostrategiaa laadittaessa on otettu huomioon tieto siitd, ettd strategiakauden
aikana kohdattavia erityisid haasteita ovat henkildston suuri poistuma elékkeelle,
tiedon siirtamisen varmistaminen tuleville virkamiessukupolville, Kkilpailukyvyn
turvaaminen tydvoimasta, tuottavuusohjelman toteuttaminen, kannustinjarjestelman
oikeudenmukaisuuden varmistaminen sekd tyontekijoiden ja tyOyhteisdjen
tyohyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdminen muuttuvassa tilanteessa.

HenkilOstostrategian toteuttaminen on jatkuvaa. Strategiakaudella keskitytddn vain
joidenkin asioiden kehittamiseen. Jotta asioissa kehittymistd voi todella tapahtua,
kehittdmiskohteita ei voi yhdelld kaudella olla monia. Vuosien 2008 - 2011
henkildstostrategian tavoitteena on tulevaisuuden hyva tydyhteisd. Tulevaisuuden
tyoyhteison kehittdmiseksi henkildstostrategiassa keskitytédéan kolmeen
painopisteeseen: johtaminen ja yhteistyd (erityisesti vuorovaikutteinen johtaminen
sekd osaamisen johtaminen ja tavoitteenasettelu), tyon sisaltd ja muutoksenhallinta.
Konkreettisiksi toimenpiteiksi painopistealueiden kehittdmisessé on valittu seuraavat
asiat:

e Johtamisen ja yhteistyon osalta johtamisosaamisen yllapito ja kehittdminen,
johtamisen arvioinnin kaynnistaminen, kehityskeskustelu- ja
suoritusarviointiosaamisen parantaminen, potentiaalisten johtajien I6ytdmisen
ja kouluttamisen valinnan mekanismin kayttéonotto, tyOyhteisotaitojen
kartuttaminen seka yhteistoimintakulttuurin ja muun yhteistydn kehittdminen

e Tyon sisalloén osalta tehtdvéjakojen ja tydprosessien lapikéynti ja todettujen
epékohtien  korjaaminen,  toiden  priorisointi  sekd  virasto- ja
virkamieskohtaisten koulutus- ja kehittymissuunnitelmien laatiminen

e Muutoksenhallinnan osalta muutoksenhallintakdsikirjan  laatiminen ja
kayttoonotto, muutoksenhallintaa edistavan koulutuksen ja
kokemustenvaihdon jarjestdminen sekd VVM-Baro-ty6tyytyvaisyystutkimuksen
kayttoonotto koko hallinnonalalla ja tulosten huomioon ottaminen tydyhteisén
kehittdmisessa

Ty6ryhma on todennut, ettd tulosohjaus on tarked henkilstostrategian toteuttamisen
valine. Tulosohjauksen avulla strategian tavoitteet tulevat tunnetuiksi ja osaksi
jokapdivaista tyontekoa. Tulosohjauksen keinoin strategian kehittdmiskohteet tulevat
myos kehityskeskusteluissa huomioon otettaviksi.

Oikeusministerion  hallinnonalan  henkildstostrategia-asiakirjassa on  todettu
kehittdmistoimenpiteiden toteuttamisen paapiirteittaiset vastuutahot sek& aikataulu.
Varsinaista strategia-asiakirjaa tadydentda tausta-asiakirja, jossa on kasitelty muun
muassa valtionhallinnon henkil6stopoliittisia  linjauksia ja oikeusministerion
hallinnonalalla toteutettuja tai suunnitteilla olevia kehittdmishankkeita. Tausta-
asiakirjassa on myds esitetty perustelut sille, miksi strategiassa on péaadytty ylla
todettuihin painopisteisiin.



Saatuaan ty6nsa valmiiksi tyoryhmd kunnioittaen luovuttaa  mietintonsa
oikeusministeriolle.
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OIKEUSMINISTERION HALLINNONALAN
HENKILOSTOSTRATEGIA 2008 — 2011

OSA |

STRATEGIA-ASIAKIRJA

1 Henkil6stostrategian tarkoitus

HenkilostOstrategian tehtdvand on varmistaa, ettd oikeusministerion toimintayksikOissa
tydskentelee riittava, osaava ja motivoinut henkilstd, joka viihtyy tydssaan.

Henkilostostrategiassa todetaan strategiakauden aikana toteutettavat konkreettiset
toimenpiteet, joilla parannetaan henkiloston asemaa ja tydskentelyolosuhteita seké
viraston perustentdvdn tekemisen ja tavoitteiden tayttdmisen edellytyksid.
Henkilostostrategiaa vuosille 2008 — 2011 laadittaessa tiedetddn, ettd erityisia
mainittua kautta koskevia seikkoja ovat henkiloston suuri poistuma elékkeelle, tiedon
siirtdamisen varmistaminen tuleville virkamiessukupolville, kilpailukyvyn turvaaminen
tyovoimasta, tuottavuusohjelman toteuttaminen, kannustinjérjestelmén
oikeudenmukaisuuden varmistaminen sekd tyontekijoiden ja tyOyhteisdjen
tyohyvinvoinnin  kehittdminen  ja  yll&pitdminen  muuttuvassa tilanteessa.
Henkilostostrategia-asiakirjassa ei puututa palkkausjarjestelman kehittamiseen, silla se
on virkaehtosopimuksella sovittava asia.

Tata henkilOstostrategia-asiakirjaa tdydentdd tausta-asiakirja, jossa kerrotaan muun
muassa  oikeusministerion  hallinnonalan  tehtévistd, virastoista ja niiden
muutoshankkeista ja henkilgstostd sekd valtionhallinnon henkildstopoliittisista
linjauksista. Tausta-asiakirjassa olevien seikkojen perusteella on vedettavissa
johtopaatoksia siitd, mitd yksityiskohtaisia toimenpiteitd nykytila ja tiedossa olevat
hankkeet edellyttavét henkildston aseman turvaamiseksi ja hyvan henkiléstopolitiikan
noudattamiseksi. Johtopadtdsten osoittamista useista kehittdmistarpeista on valittu
henkildstostrategian painopisteiksi tarkeimmat. Niissa strategiakaudella saavutettava
myonteinen kehitys edesauttaa my6s muiden kehittdmistd edellyttavien asioiden
etenemista.

Henkilostostrategian toteuttaminen on jatkuvaa. Strategiakaudella keskitytaan vain
joidenkin asioiden kehittdmiseen. Jotta asioissa kehittymistd voi todella tapahtua,
kehittdmiskohteita ei voi yhdelld kaudella olla monia. Tulevilla strategiakausilla
asetetaan uudet, aikaisemmin toteutettuun kehittdmistyohon perustuvat tavoitteet.



2 Kehittamistarpeet

Kehittdmistarpeiden toteamisesta ja painopisteiden valinnasta:
¢ Vuosien 2008 — 2011 henkilostostrategian tavoitteena on tulevaisuuden hyva tyoyhteiso.

Tiedossa on useita olennaisia tulevaisuuden tyon tekemiseen, tydyhteis6on ja
yksittdisen  virkamiehen asemaan  mahdollisesti  liittyvid  muutostekijdita.
HenkilOstostrategian avulla valmistaudutaan tulossa oleviin muutoksiin ja vaikutetaan
niihin siten, ettd siirtymd nykyisyydestd tulevaisuuteen on oikeusministerion
hallinnonalan tehtévien ja henkiléston kannalta hallittu.

% Tulevaisuuden tydyhteison kehittamiseksi henkilostOstrategiassa  keskitytddn kolmeen
painopisteeseen: johtaminen ja yhteistyd (erityisesti vuorovaikutteinen johtaminen sek&
osaamisen johtaminen ja tavoitteenasettelu), tyon sisalto ja muutoksenhallinta.

Kuhunkin painopistealueeseen liittyy Kkiintedsti tydhyvinvoinnin kehittdminen ja
yllapitdminen. Tyohyvinvointi ja valitut painopistealueet ovat vuorovaikutuksellisessa
suhteessa toisiinsa: kun tyohyvinvointi lisddntyy, se edesauttaa painopistealueissa
kehittymistd ja kun johtamista ja yhteistyota seka tyon sisdltod kehitetddn ja
muutoksenhallinnasta  huolehditaan  suunnitelmallisesti ja  jarjestelmallisesti,
tyohyvinvointi lisdéntyy. Samalla tavalla kaikessa toiminnassa mukana oleva ja
kaikkeen vaikuttava asia on henkildston tasa-arvoinen ja yhdenvertainen kohtelu.

% Koko valtionhallinnossa, myos oikeusministerion hallinnonalalla, toteutetut ja ennakoitavissa
olevat muutokset edellyttdvat henkilostopoliittisten painotusten tarkastelua ja mahdollisesti
suuntaamista uudelleen.

Tallaisia yleisid seikkoja ovat muun muassa vaeston ikaantyminen, véaeston
alueellinen keskittyminen, kansainvalistyminen ja tietoyhteiskunnan kehitys. Lis&ksi
valtionhallinnon toiminnalta edellytetdédn aikaisempaa suurempaa tuottavuutta eli
palveluiden tuottamista tehokkaasti. Namé seikat edellyttdvdt muun muassa hyvaa
henkiléstosuunnittelua, henkiléston osaamisen ja  valmiuksien kehittdmistd,
rekrytointiosaamista, organisaation ja vastuusuhteiden selkeyttd, toimenkuvien
joustavuutta, tyohyvinvoinnin edistamistd sekd palvelussuhteen ehtojen ja
kannustinjéarjestelman oikeudenmukaisuutta. Edellisten lisaksi kehittdmisessa ja
toiminnassa otetaan huomioon tasa-arvolain vaatimukset. Erityisesti oikeusministerion
hallinnonalalta edellytetdan, ettd muutostilanteista huolimatta voidaan séilyttdé avoin,
aktiivinen ja turvallinen yhteiskunta, jossa ihmiset voivat luottaa oikeuksiensa
toteutumiseen.

% Tietojarjestelmien avulla tuetaan tyontekoa.

Tietojarjestelmien tulee olla helppokéyttdisia ja hyvin toimivia. Ne edesauttavat
tehtdvien laadukasta, jarkevaa ja tehokasta suorittamista. Toimivien tietojarjestelmien
ja tyonsuunnittelun avulla kyetéd&n kehittdmaan tyoprosessit viraston ja virkamiehen
ydintehtaviin keskittyviksi.



3 Tulevaisuuden hyva tydyhteis6

Tulevaisuuden hyva tyodyhteisdé on katsaus henkilOstostrategiakauden jalkeiseen
aikaan, johon henkil6stOstrategiassa varaudutaan.

Hyvéssa tydyhteisdssa henkildstd tuntee ja hyvéksyy viraston ty6td ohjaavat arvot ja
ne vaikuttavat jokapdivaiseen tyohon. Tyo on riittdvan haastavaa ja henkilostolla on
asianmukaiset valmiudet tehda ty6taan sekd kehittyd tydssédan ja kehittdd tyotaan.
Palvelussuhteen ehdot ja tytskentelyolosuhteet ovat kunnossa ja kilpailukykyiset.
TyOon maard on oikeassa suhteessa tydaikaan. Hyvéssa ty0yhteisdssa voidaan hyvin.
Silti tyohyvinvointia kehitetddn jatkuvasti, muun muassa puuttumalla valittomasti
havaittuihin epakonhtiin.

Tulevaisuuden tydyhteison asettamiin haasteisiin vastaaminen:
% Osaamisen siirtamiseen sukupolvelta toiselle on varauduttu.

Henkilostostrategiakauden 2008 — 2011 loppupuolella on tietdmyksen ja osaamisen
poistuminen hallinnonalalta suurimmillaan. On varauduttava siihen, ettd kokemuksen
maard tyoyhteisOisséd véhenee ja samalla on kyettdvd huolehtimaan ydintehtdvien
asiantuntevasta hoitamisesta. Strategiakauden jalkeisessé tyOyhteisdssa eletaan aikaa,
jolloin menetettyd ammatillista osaamista ei vield ole kaikilta osin kyetty korvaamaan.
Kokemuksen taso ei valttamétta ole yltanyt strategiakautta edeltavalle tasolle.

*

% Kilpailukyky tydvoimasta on turvattu.

Osaamisen poistuminen koettelee koko yhteiskuntaa, joten kilpailu uudesta
henkilOstostd on tand aikana suurimmillaan. Strategiakaudella ty6nantajakuvan on
oltava hyva, tyon tulee olla kiinnostavaa ja mielekésta sekd henkilostélle tarjottavien
etujen ja palkkauksen on oltava riittdvan kilpailukykyisid. Osa néistd kilpailukyvyn
edellytyksistd on koko valtiokonsernin tasolla ratkaistavia asioita ja ne koskevat koko
valtionhallintoa. Oikeusministerid panostaa ndiden edellytysten saavuttamiseen, jotta
oikeushallinnon toimintojen turvaamiseksi tarvittava osaava ja motivoitunut
henkil6sto kyetdan pitdmadn palveluksessa ja sitd on saatavissa riittavasti. Esimerkiksi
palkkauksen taso, palvelussuhteen pysyvyys, tdiden organisoinnin tapa, tydajan
joustot sekd henkildston yhdenvertainen kohtelu ja tasa-arvoiset edellytykset edetd
urallaan vaikuttavat suoraan siihen, minké&laista henkilostod hallinnonalalle
tulevaisuudessa on saatavilla.

%+ Tyon tuottavuuden lisdantyminen nakyy toimenkuvissa ja tyon sisallossa.

Tulevaisuuden tyOyhteisossa keskitytddn ydintehtéviin. Alalla tydskentelevalla on
todelliset mahdollisuudet tuntea ja hyvaksya arvot, jotka antavat merkityksen koko
yhteiskunnan kannalta tarkeélle ty6lle. Niin ik&an hén voi tuntea oman tyonsa ja koko
viraston tehtévan tavoitteet. Tyon mééara on sopeutettu kéytettavissa olevaan tydaikaan
yksilotasolla. Vahentyneiden resurssien tilanteessa tdma tarkoittaa sitd, ettd
tyotehtavien sisallén analysoinnin avulla on pystytty keskittyméan olennaiseen.
Virkamiehet huolehtivat tydajanhallinnasta nykyista itsendisemmin. Ty0ajan joustoja
toteutetaan nykyistd laajemmin. Tydn tehokkuutta ja tuottavuutta seurataan péaasiassa



tyon tulosten avulla. Moniulotteisen organisaation johtaminen ja esimiestyd vaativat
uudenlaisia johtamis- ja esimiestoiminnan kéytantoja.

Véhentyneiden henkilostoresurssien seurauksena tulevaisuuden oikeushallinnon
tyoyhteisossa tyoskentelee yhd& enemmaén huippuasiantuntijoita ja tulevia
huippuosaajia erilaisissa ja eritasoisissa tehtévissa. Asiantuntijuus on muodostunut ja
muodostumassa  yha  monialaisemmaksi.  Jokainen  hallitsee  nykyista
monitahoisemman tehtdvakentén, miké edellyttadd yksilotasolla jatkuvaa oppimista.

% Hyvassa tyoyhteisossa tehdaan yhteistyota.

Johtamisen rinnalla korostetaan yhteistydn merkitystd, avointa keskustelua,
kuulemista, monipuolista viestintdd, yhteistoimintamenettelyn mahdollisuuksia ja
kaikenlaista avoimuutta johtamisessa ja ty0yhteistssa toimimisessa. Yhteistyon avulla
johtaminen saa paremman tietopohjan ja vaikuttavuuden, kun asioiden valmistelun ja
paatoksenteon tukena voidaan entistd enemman kéyttdd myds henkiloston tietoa ja
osaamista. Samalla kaikki organisaation jasenet voivat helpommin vaikuttaa ja
sitoutua tehtdviin ratkaisuihin

4 Painopistealueet

4.1 Johtaminen ja yhteistyo

¢+ Johtamisen kehittdmisessa paapaino on henkildstéjohtamisessa.

Johtaminen on muutosvaiheen aikana ja sen jalkeisessd tydyhteisOsséd runsaasti
huomiota vaativa painopistealue, joka vaikuttaa koko tydyhteisodn, sen jokaiseen
jaseneen. Johtamisen, esimiestaitojen ja yhteistydon merkitys ty6hyvinvoinnille on
merkittdva. Johtamisen avulla edistetddn toimintaa ja yksittaisid asioita suoraan seka
valillisesti henkiloston ja yksilon johtamisen kautta. Strategiassa tarkoitetaan
johtamisella johtajien ja esimiesten tyotd. Huomiota Kiinnitetddn ensisijaisesti
henkildston johtamiseen, asioiden johtamista unohtamatta.

++ Johtaminen kannustaa vuorovaikutteiseen yhteistyohon.

Johtamisen tulee strategiakaudella tavoitella nykyistd vuorovaikutteisempaa
yhteistyotd. Tama tarkoittaa osallistuvaa johtamista, jossa tyotd tehdadn yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi monipuolisissa ja mahdollisesti tarpeen mukaan
muuttuvissa asiantuntijaryhmissd. N&in varmistetaan osaaminen ja monitahoisen
tehtdvakentan hallitseminen.

% Hyva johtaminen ja hyva yhteistyd luovat luottamusta.
Hyvé ja tehokas tyoyhteis0 edellyttdd luottamusta tyOyhteison jasenten valilla ja

molemminpuolista  luottamusta  henkiloston  ja  johdon/esimiesten  kesken.
Luottamuksen saavuttamiseksi ja yllapitdmiseksi vaaditaan hyvé&a johtamista seka



motivoituneita ja osaavia esimiehid, joilla on riittdvasti aikaa esimiestyélle.
Luottamuksen ja toimivan vuorovaikutuksen varmistamiseksi johtamisen kehittdmisen
ohella tulee koko henkildston tydyhteisotaitoja parantaa ja pitaa ylla.

*

% Osaamisen johtaminen ja henkilostOsuunnittelu

Asiantuntijaorganisaation johtamisessa korostuu osaamisen johtaminen. Kyse on
viraston tai tyoyksikon tehtavddn ja tavoitteisiin liittyvdn kokonaisprosessin
lapiviemisestd ja toiminnan tehokkaasta tukemisesta. Tehtdvéssa onnistuminen
edellyttdd sitd, ettd henkiloston hyvinvoinnista huolehditaan. Tarvitaan pitkén
tahtdimen henkildstésuunnittelua ja riittdvan joustavaa henkildstosuunnitelmaa, joka
voidaan tilanteen edellyttdessa helposti mukauttaa vastaamaan uusiin ja muuttuviin
vaatimuksiin.

4.2 Tyon sisaltd

% Tyon sisaltoon vaikuttamisen mahdollisuus lisda motivaatiota.

Muun muassa ty6ilmapiiria koskevissa mittauksissa on todettu, ettd oikeushallinnon
virkamiehet pitavét tarkedna mahdollisuutta vaikuttaa oman tyonsa sisaltéon. Se on
paitsi yksittaisen virkamiehen motivoinnin my6s koko viraston tyén ja toimintojen
sisaltojen kehittdmisen kannalta térked asia. TyoOntekija on tyonsa asiantuntija.
Yksittaisen virkamiehen tyotehtavat liittyvat tydyksikon kokonaistehtaviin, joten tyon
sisaltéon vaikuttamisen mahdollisuudet ovat ainakin taltd osin rajoitetut. Liséksi
tyotehtdvat voivat olla esimerkiksi lainsd&ddannon asettamien tavoitteiden tai
velvoitteiden vuoksi varsin kiintedt. Nain ollen tyon sisaltoon vaikuttaminen on
tasapainon l0ytdmistd jarjesteltavissa olevien ja saddettyjen kokonaisuuksien ja
osatehtdvien Vvélilla. Tyon sisaltéon vaikuttamisen kanavia ja tilanteita ovat muun
muassa muutos- ja uudistushankkeisiin osallistuminen, kehityskeskustelut sekd tyon
sisaltéon liittyvat sadnnénmukaiset keskustelut tyoyhteisdssa.

s Tyon sisaltoon vaikuttamisen keinoja on useita. Ne yhdessd tekevat tyon sisaltoon
vaikuttamisen todelliseksi.

TyoOn siséltoon liittyvid ja vaikuttavia seikkoja ovat ainakin jarkevat tyOprosessit,
viraston tai tyoyksikon perustehtavien nojalla suoritettava toéiden priorisointi,
oikeudenmukainen tyonjako, koko henkiloston ja yksittaisen virkamiehen osaamisen
kehittdminen ja yllapitdminen, tyontekijan valmiuksien huomioon ottaminen
monipuolisesti ja motivoivasti, téiden tasa-arvoinen arvostaminen, urakehityksen
suunnitteleminen sekd palautteen antaminen ja saaminen. Henkildstolla tulee olla
mahdollisuus vaikuttaa edell& todettuihin seikkoihin.



4.3 Muutoksenhallinta

% Muutosta voidaan ennakoida ja ohjata.

Muutoksen suunnittelu ja valmistelu ovat tulevaisuuteen vaikuttamisen keinoja. Kun
muutokseen voidaan vaikuttaa, muutos ndhdaén mahdollisuutena, ei uhkana. Muutosta
suunnitellaan, valmistellaan ja toteutetaan tiiviissa yhteistydssa henkildston kanssa.
Muutoksen perusteista, tavoitteista ja toteuttamistavoista tiedotetaan nopeasti ja
ymmarrettavasti. Jotta suunnitteluvaihe olisi lopputuloksen kannalta mahdollisimman
rakentava, siihen tulee varata riittavasti aikaa. Myods muutoksen toteuttamisen ja
kayttoonoton jalkeinen vaihe edellyttda aikaa tottumiseen ja uuden omaksumiseen.

¢ Muutostilanteita johdetaan johdonmukaisesti.

Muutostilanteet ja niiden hallinta edellyttdvat esimiehiltd hyvida valmiuksia —
erityisesti vaikeiden asioiden esiin ottamista, johdonmukaisuutta, henkiloston tasa-
arvoista ja yhdenvertaista kohtelua sekd tavoitteiden toteuttamisen tahtoa ja
esimerkkid. Muutostilanteisiin  varautuminen ja niiden hallinta edellyttavat
henkilostosuunnittelua. Jos muutosta ei johdeta johdonmukaisesti, muutosta ei
mydskaan hallita.

*

% Muutostilanteissa huolehditaan ty6hyvinvoinnin sailymisesta.

Koska muutostilanteet edellyttavét henkilostolta merkittavaa tydpanosta ja usein myos
muuttuneisiin tyOtehtdviin sopeutumista ja uuden omaksumista, tyGhyvinvoinnista
huolehtiminen muutostilanteissa on erittdin tarkeaa.

5 Toimenpiteet, aikataulu ja vastuutahot

Tavoitteiden  toteuttamiseksi  oikeusministerion  hallinnonalalla ~ ryhdytaan
strategiakaudella 2008 — 2011 alla olevan taulukon mukaisiin toimenpiteisiin.
Toimenpiteiden toteuttaminen on pitkalti tulosohjauksen keinoin toteutettava asia:
virastoille ja yksikodille asetetaan henkilostOstrategian toteuttamiseen liittyvia
tavoitteita, jotka jakautuvat koko strategiakauden ajalle. Tulosohjauksen avulla
kyetddn ottamaan huomioon oikeusministerion hallinnonalan kunkin osan
toiminnalliset erityispiirteet, kéynnissa olevat hankkeet sekda jo toteutetut
henkilGstostrategiaan liittyvat toimenpiteet.

HenkilOstostrategian  konkreettiset toteuttamistoimenpiteet aikataulutuksineen ja
vastuutahoineen on esitetty alla olevassa taulukossa.

Henkilostostrategiatydryhmén toimeksiantoon ei ole kuulunut esittdd, miten strategian
toteuttaminen kaytdnndssa kaynnistetdan. Strategian tunnetuksi tekemisesséa on
kuitenkin olennaista se, etta toteuttamistoimenpiteisiin ryhdytaan heti strategiakauden
alusta lukien. Siksi tyoryhma on laatinut viitteellisen asiakirjan, jossa on kaavailtu
toimenpiteitd, jotka oikeusministerid voisi jo ennen strategiakauden alkua ja heti sen
alettua ryhtya.



Henkilostdstrategian toimeenpano

tavoitetila — toimenpiteet sen saavuttamiseksi — aikataulu — vastuutaho

Tavoitetila Toimenpiteet Aikataulu Vastuutaho
JOHTAMINEN JA YHTEISTYO
Johtamisen laadun parantuminen, 1. Johtamisosaamisen yllapito ja 2008 - 2011 Hallinnonalan ylimman johdon osalta

erityisesti henkildstdjohtamisen ja
osaamisen johtamisen kehittyminen.
Johtamistehtavissa toimivilla henkildilla
on johtamisen peruskoulutus ja
johtamistydssé kouluttautuminen on
jatkuvaa. Virallisen
yhteistoimintamenettelyn ja epévirallisen
yhteistydn kehittyminen tyon tekemista
palvelevaksi.

kehittdminen

Kyse on johtajien tydnohjauksesta,
mentoroinnista, verkostotuesta ja
vastaavasta toiminnasta. Toiminnan
nykyista kattavampi kayttéonotto lahtee
likkeelle virastojen ylimmastéa johdosta
(vuonna 2008) ja etenee johtamisen
alemmille tasoille strategiakauden kuluessa
(vuosina 2009 — 2011).

toteutusvastuussa on
oikeusministerio (kansliapaallikkd
ja hallintoyksikkd) ja muilta osin
virastot.

2. Johtamisen arvioinnin kdynnistaminen

Johtamista arvioidaan sdannollisesti. Tata
varten hankitaan keskitetysti arviointi-
menetelma tai tarpeen mukaan useita
erilaisia menetelmia.

Vuodesta 2008 alkaen

Oikeusministeri6 (hallintoyksikko)
vastaa arviointijarjestelman
valinnasta ja kayttdonoton
kaynnistyksesta.

3. Kehityskeskustelu- ja suoritusarviointi-
osaamisen parantaminen koulutuksen
avulla

Kehityskeskustelut ja suoritusarvioinnit ovat
johtamisen vélineitd. Kyse on vastavuoroi-
sesta toiminnasta, jossa korostuu
henkiloston tasa-arvoinen ja yhdenvertainen
kohtelu. Siksi naihin liittyva koulutus on
tarkeaa seka johdolle etta muulle
henkilostolle.

Toimenpiteiden kaynnistys
alkaa heti strategiakauden
alusta lukien.

Koulutuksen hankkimisen
vastuutahoina ovat virastot.




Henkilostostrategian toimeenpano

tavoitetila — toimenpiteet sen saavuttamiseksi — aikataulu — vastuutaho

Tavoitetila Toimenpiteet Aikataulu Vastuutaho
4. Potentiaalisten johtajien l6ytdmisen ja | Toimenpiteet tulee aloittaa | Mekanismin etsimisen ja
kouluttamisen mekanismi valittdomasti, oikeastaan jo | kayttdonoton vastuussa ovat
ennen strategiakauden oikeusministeri¢ ja virastot.
Strategiakaudella siirtyy iso osa nykyisista alkua. Sittemmin vastuu siirtyy yha
johtotehtavissa olevista henkildista enemman virastoille.

elakkeelle. Potentiaalisen uuden johtaja-
joukon léytamiseksi, kouluttamiseksi ja
valmentamiseksi tulee luoda mekanismi.
Tarkeaa on se, etta valinta johtotehtaviin on
tasa-arvoista ja ettd kouluttaminen ja
valmentaminen aloitetaan hyvissa ajoin
ennen johtotehtaviin siirtymistéa. Johtamis-
tehtéaviin kouluttautuminen sisallytetaan
henkilokohtaisiin kehittymis-suunnitelmiin.

5. Tydyhteisotaitojen kartuttaminen Toimenpiteisiin ryhdytdan | Toteuttamisvastuussa ovat virastot.
strategiakauden
Tyota tehdaén tydyhteiséssa ja yhdessa. alkupuoliskolla.

Ty6n muututtua yha vaativammaksi ja
kiireisemmaksi huomion kiinnittdminen
tydyhteisoétaitoihin on monin paikoin
unohtunut. Koko henkildston tydyhteiso-
taitojen kehittdmiseksi ja yllapitamiseksi
jarjestetdan koulutusta ja ohjausta.

6. Yhteistoimintakulttuurin ja muun Toimenpiteisiin ryhdytddn | Toteuttamisvastuussa ovat virastot.
yhteistydn kehittdminen strategiakauden
alkupuoliskolla.
Omaksutaan menettelytavat ja asenteet,
jotta virallinen yhteistoimintamenettely ja
epaviralliset yhteistyén muodot otetaan
kayttéon tyon tekemistd ja hyvaa
lopputulosta seka tydyhteisén hyvinvointia
aidosti palvelevina valineina.




Henkilostostrategian toimeenpano

tavoitetila — toimenpiteet sen saavuttamiseksi — aikataulu — vastuutaho

Tavoitetila

Toimenpiteet

Aikataulu

Vastuutaho

TYON SISALTO

Virkamiesten tehtavat, tytnjako ja 1. Tehtavajakojen ja tydprosessien Kéaynnistys vuoden 2008 Virastot
osaaminen ovat sen mukaiset, etté lapikaynti ja niissa todettujen epékohtien | aikana (sopeutetaan
viraston perustehtavat tulevat hyvin korjaaminen ottaen huomioon sektoreiden
hoidetuiksi. Kun naita valmistellaan ja tapahtuneet muutokset ja viraston kehittdmissuunnitelmiin)
kaydaan lapi yhdessa henkiloston tai perustehtava
ainakin henkiloston edustajien kanssa,
helpottuu jokaisen mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyéhonsa.
2. Toiden priorisointi siltéa osin kuin Kaynnistys vuoden 2008 Virastot
téiden maara ylittaa henkildsto- aikana (sopeutetaan
voimavarat sektoreiden
kehittdmissuunnitelmiin)
Asiaa kasitellaan viraston johdossa ja
yksittaisissa kehityskeskusteluissa.
3. Laaditaan virasto- ja virkamies- Kaynnistys vuoden 2008 Virastot

kohtaiset koulutus- ja kehittymis-
suunnitelmat

Viraston henkiléstésuunnitelmassa on
maaritelty viraston henkilésto- ja

osaamistarve. Yksittaiset, kehityskeskus-

teluissa kasiteltéavat koulutus- ja
kehittymissuunnitelmat perustuvat
henkilostosuunnitelmaan.

aikana (sopeutetaan
sektoreiden
kehittdmissuunnitelmiin)
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Tavoitetila

Toimenpiteet

Aikataulu

Vastuutaho

MUUTOKSENHALLINTA

Hyvin suunniteltu, valmisteltu, johdettu
ja tiedotettu_muutos. Perustehtdvan
hoituminen ja henkildston tyéhyvin-
voinnin sailyminen muutostilanteissa.
Henkiléstdémuutosten hallinta
henkildstésuunnittelua hyvaksi
kayttaen (edellytetdan henkildsto-
suunnitelmien laatimista).
Muutostilanteita varten hallinnonalalla
yhteiset toimintatavat, joissa kiinnitetaan
erityisesti huomiota henkildstén
asemaan muutostilanteissa

1. Muutoksenhallintakéasikirjan laatiminen
ja kayttéonotto

T&ssa otetaan huomioon muun muassa:
alusta asti oikea ja rehellinen viestinta,
muutosten huolellinen valmistelu ja
perusteleminen, turvallisuudentunteen
varmistaminen, henkiléstdén hyvinvointi,
henkiloston tasa-arvoinen ja yhdenvertainen
kohtelu, muutosvastarintaan vastaaminen
seka muutoksen ja sen vaikutusten
seuranta. Lisdksi muutoksen suunnittelussa
ja toteutuksessa otetaan huomioon
henkildostdn nakdkulma. Muutokselle ja sen
sisdistamiselle varataan riittavasti aikaa.

Ty0 saatetaan alulle
syksylla 2007 ja ohjelman
tulee olla valmis 31.5.2008
mennessa

Oikeusministerio (hallintoyksikko)
Tyo6td valmistellaan tydryhmassa,
jossa on hyvin edustettuina
hallinnonalan koulutetut Kaiku-
kehittgjat ja henkiléstbosaajat
Virastot

2. Muutoksenhallintaa edistavan
koulutuksen ja kokemusten vaihdon
jarjestaminen johdolle ja esimiehille seka
muille muutoksen avainhenkildille
(henkilostbosaajat, henkiloston edustajat,
tyosuojeluhenkilostd, Kaiku-kehittégjat jne)

Saannollisesti kevaasta
2008 alkaen

Oikeusministerio (hallintoyksikkd,
oikeushallinto-osasto),
Rikosseuraamusvirasto,
Valtakunnansyyttajanvirasto

3. Henkildstdn tyotyytyvaisyytta
mittaavan VM-Baro tutkimuksen
kayttoonottaminen koko hallinnonalalla
jatulosten huomioon ottaminen
tydyhteison kehittdmisesséa

Tyotyytyvaisyystutkimus tehdaan vuosittain.
Sen avulla voidaan seurata onnistumista
muun muassa muutoksenhallinnassa.

Kaytossa koko hallinnon-
alalla vuoden 2009
loppuun mennessa

Oikeusministerio (hallintoyksikko,
oikeushallinto-osasto, kriminaali-
poliittinen osasto), virastot
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OIKEUSMINISTERION HALLINNONALAN HENKILOSTOSTRATEGIA
2008 — 2011

| Johdanto

Valtionhallinnossa on l&hivuosina tulossa toteuttaviksi useita rakennemuutoksia ja
tuottavuustavoitteita. Kyse on paitsi toiminnallisista kehittdmistavoitteista myds
henkiloston véhentdmisvelvoitteista. Néiden tehtdvien tayttdminen edellyttdd hyvaa
henkil6stojohtamista ja henkildstdasioiden hoitoa. Keskeinen tekijd on henkiléston
osaamisen kehittdminen. Olennaista on muutosvalmiuden luominen ja yll&pito seka
henkil6ston motivointi uudenlaiseen tapaan tehdd tyotd. Myos valtionhallinnon
yleisten, henkiléston asemaan vaikuttavien seikkojen tunnistaminen on valttdmatonta,
kun laaditaan oikeusministerién hallinnonalalle henkiléstéstrategia.

Il Valtionhallinnon erdat hankkeet ja henkilostopolitiikka

1 Tuottavuusohjelma

Valtioneuvoston paatoksessa valtiontalouden kehyksiksi vuosille 2007 — 2011 on
asetettu tavoitteeksi se, ettd tuottavuutta lisdévien toimenpiteiden avulla vahennetaén
vuoteen 2011 mennessa valtion henkilostomaarad 9 645 henkilotyévuodella.
Oikeusministerion hallinnonalalla tdmé merkitsee 720 henkil6tyévuoden vahennysta.

Henkiloston véhentamisvelvoitteen hallittu toteuttaminen edellyttdd toimintojen ja
rakenteiden Kkehittdmistd hallinnonalan kaikilla toimialueilla. Oikeusministerion
hallinnonalalla on korostetusti kyse valtion perustehtavien hoitamisesta. Siksi
kehittdmistoimenpiteet tulee kohdentaa, mitoittaa ja ajoittaa niin, ettei valtion
perustehtdvien hoitamisen edellytyksid heikennetd. Kehittdmisen tulee olla hallittua.
Kehittdmisen keinoja ovat muun muassa vahemman téarkeiden tehtévien karsiminen,
hallinnonalan  viranomaismenettelyjen  keventaminen, séhkoisten palveluiden
kehittdminen, tietotekniikan hyvéksikéyttd, organisaatiorakenteiden kehittdminen ja
viranomaisten valisen tydnjaon selkiinnyttdminen. Oikeusministerion hallinnonalan
sisallakaan kaikki edella todetut keinot eivdat ole samalla tavoin kaytettavissa:
esimerkiksi tuomioistuinten ratkaisutoimintaa ei juurikaan voi rationalisoida
tietotekniikan avulla. Muutoksen toteuttaminen edellyttdd paitsi vakaata toimintojen
tarkastelua ja suunnittelua my6s monin osin suuriakin investointeja, esimerkiksi
henkildston 0saamisen kehittdmiseen, muutosvalmiuden edistdmiseen,
tietotekniikkaan ja toimitiloihin. HenkilGstoméaran vahentyminen merkitsee usein
entistd monipuolisempia toimenkuvia ja tdma tulee ottaa huomioon palkkauksessa ja
palkkausmenoissa.

Suurten ikdluokkien jadminen eldkkeelle antaa mahdollisuuden toteuttaa
tuottavuusohjelma ilman irtisanomisia. Kuitenkin organisaatiorakenteen ja toimintojen
kehittdminen voivat huolestuttaa henkildst6d. Muutoksen toteuttaminen edellyttdékin
hyvaa henkildstosuunnittelua ja henkilostojohtamista sekd tydhyvinvoinnin
turvaamista.



Oikeusministerion toiminta- ja taloussuunnitelmassa vuosille 2008 — 2011* on todettu
tuottavuushankkeiden toteuttamisesta muun muassa seuraavaa:

- Oikeusavussa toteutetaan erdiden oikeusapupaatosten keskittdminen tiettyihin
oikeusaputoimistoihin seka sahkdisen oikeusavun kehittaminen.

- Tuomioistuinlaitoksessa toteutetaan k&rdjaoikeusverkoston supistaminen,
summaaristen asioiden kasittelyn sekda sahkodisen kiinteistdnvaihdannan
kehittdminen, digitaali- ja videotekniikan  k&yttdmisen lisddminen
oikeudenkéynneissa, muutoksenhakujarjestelman kehittdminen seké hallinto-
oikeuksien joustavien kokoonpanovaihtoehtojen kayttdénoton tukeminen.

- Syyttajalaitoksessa toteutetaan organisaatiouudistus kevaalla 2007, Kirjallisen
menettelyn ~ kdyton  laajentaminen  sekd  rangaistusméardys-  ja
rikesakkomenettelyn keventaminen.

- Rangaistusten taytantoonpanossa toteutetaan kriminaalipoliittisesti hallittu
vankimaaran véhentaminen, Rikosseuraamusviraston,
Kriminaalihuoltolaitoksen ja Vankeinhoitolaitoksen organisaation
kehittdminen, Vankeinhoitolaitoksen ruokahuollon, vankien ty6toiminnan,
vanginkuljetuksen, vankien terveydenhuollon ja rikosseuraamusalan
henkildstokoulutuksen taloudellisuuden parantaminen seké
Vankeinhoitolaitoksen kustannustehokkuuden lisd&aminen.

- Ulosotossa toteutetaan ulosottopiirien yksikkékoon suurentaminen seka
keskushallinnon uudelleen jérjestdminen.

2 Varautuminen kasvavaan henkildston poistumaan

Lahivuosina valtionhallinnon, myds oikeusministerion hallinnonalan henkiléston
siirtyminen elékkeelle nopeutuu olennaisesti aikaisempaan verrattuna. Samaan
ajankohtaan sijoittuvat merkittdvat organisaatiota ja toimintatapoja koskevat
muutokset. Nama asiat edellyttavat hallittua henkilstosuunnittelua. Lahtokohtaisesti
henkiléstosuunnittelu on kunkin viraston johdon vastuulla. Oikeusministerid ja
keskusvirastot ohjaavat ja seuraavat henkil6stosuunnittelua ja henkiléstdmuutosta
seka jarjestavat virastoja tukevia palveluita.

Henkilostosuunnittelun tavoitteena on yllapitdd oikeusministerion hallinnonalan eri
toimintayksikdiden vahva ammattitaito sekd ennakoida toiminnan muutosten
edellyttamat uudet vaatimukset seka niihin vastaamisen keinot. Tarkeda on poistuvan
henkil6ston osaamisen siirtdminen. Osaamisen siirtdmisen toimenpiteisiin tulee ryhtya
hyvissa ajoin. Kyse on ainakin ammatillisen erityisosaamisen, tietyn toimialueen
toiminnallisten periaatteiden sek& sidosryhméatuntemuksen valittdmisesta tulevalle
virkamiessukupolvelle.

'Oikeusministerion toiminta- ja taloussuunnitelma 2008 — 2011 (oikeusministerid, toiminta ja hallinto 2007:1)



3 Alueellistamistoimenpiteet

Lahivuosina valtion toimintojen alueellistaminen ei vaikuttane olennaisesti
oikeusministerion hallinnonalaan, jonka organisaatiot ovat jo alueellisesti hajautuneet
— hallinnonalan henkildstosta noin 70 % toimii paédkaupunkiseudun ulkopuolella. Silta
osin kuin organisaatioiden keskittdmistarvetta on, otetaan huomioon valtion
toimintojen alueellistamista koskevat valtioneuvoston ohjeet ja hallinnonalan
taydentévét ohjeistukset.

4 Hallitusohjelman eraat kannanotot

Hallitus korostaa muun muassa ty0elaman kehittdmisen tarkeyttd. Tyontekijoiden
korkea osaaminen, luovuuteen kannustava ilmapiiri, tyohyvinvointi ja toimivat
tyomarkkinat ovat tarkeitd kansallisia menestystekijoita.

Hallitus ottaa kantaa madrdaikaisista ty0- ja virkasuhteista tehtyihin esityksiin.
Julkisen sektorin tydvoiman riittdvyyden takaamiseksi kehitetddn ohjelma, jossa
varmistetaan palkkauksen, vakinaisten palvelussuhteiden ja palvelussuhteen ehtojen
keinoin tyovoiman alalla pysyvyys ja alan houkuttelevuus. Monipuoliset
tyoaikajarjestelyt ovat erds palvelussuhteen ehtoihin vaikuttava kehitettdva asia.

Julkisen hallinnon tuottavuuden parantamiseksi hallitus edellyttdd kiinnitettavan
erityistd huomiota johtamis- ja esimiesosaamiseen seka modernin viestintdteknologian
hyodyntamiseen.

Hallitus kiinnittdd huomiota my0s tasa-arvon toteuttamiseen yleensa seka erityisesti
tyoémarkkinoilla. Hallituksen tavoitteena on naisten ja miesten valisten palkkaerojen
selked kaventaminen. Liséksi hallitus muun muassa edistdd suunnitelmallisesti naisten
urakehitysté ja naisjohtajuutta seka julkisella etta yksityisella sektorilla.

Hallinnon kehittdmisen osalta hallitus toteaa muun muassa, ettd keskushallintoa
uudistetaan siirtdamalla ministeridista siirrettavissa olevat toimeenpanotehtévat ja muut
kuin valtakunnalliset kehittamistehtavat alue- ja paikallishallinnolle seka
huolehtimalla ministerididen toimialajakojen ajanmukaisuudesta. Taméa edellyttaa, etta
esimerkiksi ministeridtehtavat ja keskusvirastotehtavéat erotetaan toisistaan ja
keskusvirastotehtavat arvioidaan uudelleen.

5 Valtionhallinnon henkildstopoliittiset painotukset
Henkilostopolitiikan linja

Valtioneuvosto  on  elokuussa 2001  tehnyt  periaatepadtoksen  valtion
henkildstopolitiikan linjasta’. Periaatepaatoksen lahtokohdissa todetaan kiristyva

2V/altioneuvoston periaatepaatos valtion henkilostopolitiikan linjasta 30.8.2001



Kilpailu tyovoimasta seka henkiloston merkitys uuden toimintakulttuurin
rakentamisessa. Valtioneuvosto korostaa valtion esimerkillisyyttd tydnantajana. Tama
edellyttdad hyvin hoidettua tydnantaja- ja henkilostopolitiikkaa, hyvaa johtamista seka
henkildston sitoutuneisuutta tehtaviinsa.

Valtioneuvosto on asettanut valtiolle seuraavat yleiset kehittdmistavoitteet:
- Julkinen toiminta on arvolahtoisté ja eettisesti korkeatasoista.

o Valtionhallinnon  arvoperustan ~ muodostavat  toiminnan
tuloksellisuus, laatu, asiantuntemus, palveluperiaate, avoimuus,
luottamus, tasa-arvo, puolueettomuus, riippumattomuus ja
vastuullisuus.

- Valtion kilpailukyky tyonantajana turvaa toimintayksikoille osaavan ja sitoutuneen
henkildston.

o Valtionhallinnon tehtavien, tydyhteisdjen ja palvelussuhteen
ehtojen on oltava houkuttelevia.

0 Henkildston suureen vaihtuvuuteen l&hivuosina on varauduttava.

- Hyva johtaja huolehtii henkildstovoimavarojen lisaksi jokaisesta yksilosta.

0 Johtamisilmapiiria kehitetdan entistd innovatiivisemmaksi seka
luottamukseen perustuvaa vuorovaikutusta, yhteistyota ja
ihmissuhdetaitoja korostavaksi.

o0 Edelld mainittu edellyttdd virkamiesjohdolta vastuunkantoa ja
sitoutumista.

0 Johtajien kykyé suoriutua tehtévistaan tuetaan.

Valtion toimintayksikoiden henkildstostrategioilla tuetaan toiminnan pitkén aikavalin
tavoitteita. Toimintayksikdiden tulostavoitteisiin siséllytetddn toiminnan kannalta
keskeiset henkilostopoliittiset tavoitteet, kuten osaamisen kehittdmisen, liikkuvuuden
ja henkiléston hyvinvoinnin tavoitteet.

Henkilostdn asema muutostilanteissa

Valtioneuvosto on tehnyt maaliskuussa 2006 periaatepaatoksen valtion henkiléston
aseman jarjestamisestd organisaation muutostilanteissa’. T4ma periaatepaatds
tdydentdd edelld kasiteltyd vuoden 2001 periaatepdétosta. Erityisesti vuoden 2006
periaatepadtds pyrkii vastaamaan henkilostojohtamisen ajankohtaisiin tarpeisiin.
Tavoitteena on vahvistaa yhtendiset toimintatavat valtionhallinnon organisaatioiden
muutostilanteisiin ja henkiloston aseman turvaamiseen ja tukea muutosten hallintaa ja
laadukasta johtamista. Merkittavimmiksi k&ynnissd oleviksi valtionhallinnon
kehittdmistoimiksi ~ todetaan  tuottavuuden  parantaminen ja  toimintojen
alueellistaminen.

SValtioneuvoston periaatepastds valtion henkildston aseman jarjestimisestd organisaation muutostilanteessa
(valtiovarainministeri 23.3.2006, VM 9/01/2006)

“Valtioneuvoston periaatepaatds valtion henkildston aseman jarjestamisesta organisaation muutostilanteissa
soveltamisohjeineen (valtiovarainministerid 23.3.2006)



Periaatepaatoksessa todetaan keskeisimmiksi henkildstdjohtamisen periaatteiksi
l&hivuosina toteutettavissa muutoksissa seuraavat seikat:

- Palvelussuhteen jatkuvuuden turvaamista valtiolla edesauttaa se, ettd
henkildstd on valmis siirtyméan uuteen yksikkoon tai uusiin tehtéviin omalla
tyossakayntialueellaan.

- Kun valtiolle rekrytoidaan uutta henkildst6d vuosina 2006 — 2011, henkiléston
valintatilanteet kaynnistetaan selvittdamélld, onko valtionhallinnossa tarjolla
alueellistamis- tai tuottavuus-toimien vuoksi vapautuvaa henkil9st6éa.

- Organisaation  muutostilanteessa  nimetddn  muutosta  valmistelevassa
organisaatiossa  johtaja, = joka  vastaa = muutoksen  toteutuksesta
toimintayksikossa.

Tarkoituksena siis on, ettd palvelussuhteen jatkuvuus valtiolla turvataan tuottavuuden
parantamista ja alueellistamista koskevissa hankkeissa. Ensisijaisena tavoitteena on,
ettd henkildstd, jonka tehtdvia muutos koskee ja jolle on tarjottavissa tehtavia uudessa
tai siirtyvassa organisaatiossa, siirtyy tdman organisaation palvelukseen. Jos henkild ei
siirry, hénelle etsitddn samanlaisia tai vastaavia tehtdvid asianomaisessa
toimintayksikdssa tai muussa saman hallinnonalan toimintayksikdssé. Jos samalla
hallinnonalalla ei ole tarjottavissa tyota tai jos samalla hallinnonalalla tarjottava tyo ei
ole samalla tydssakéyntialueella, etsitddn tyota toisen hallinnonalan toimintayksikosté
samalla tyossdkayntialueella. Henkiloston tyollistymistd tukevia toimenpiteitd ovat
muun muassa virkasiirrot, toimintayksikdiden vélinen yhteistyd virkajarjestelyissa,
uudelleen kouluttaminen, virkavapaus, joustavat tyOaikajarjestelyt seké tietotekniikan
hyddyntaminen.

Valtiovarainministerié on antanut periaatepaatoksen soveltamisohjeet kevaalla 2006*.
Oikeusministerié on antanut asiasta ohjeet oman hallinnonalansa osalta lokakuussa
2006°.

Henkiloston kehittdminen

Edelld  todettuun  valtioneuvoston  periaatepdatokseen  liittyen  Valtion
tyomarkkinalaitoksen asettama tyoryhma on laatinut ehdotuksensa siitd, miten
edistetddn henkilostdn kehittamista organisaation muutostilanteissa®. Henkildston
kehittdmisen periaatteiden laadinnan lahtokohtana on ollut se seikka, ettd hallinnon
toimintakyky ja yhteiskunnallinen vaikuttavuus on olennaisesti riippuvainen siita,
miten osaavaa ja sitoutunutta henkildsto on.

Muutoksen hallinnassa on kyse sekéd organisaatioiden strategisesta johtamisesta etta
yksildiden epévarmuuden hallinnasta, luopumisen tukemisesta ja tyonhallinnan
tunteen lisddmisestd. Osaamista on johdettava ja kehitettdvd koko organisaation
voimavarana. Kyse on selkeistd tavoitteista sopimisesta sekd ohjauksesta ja tuesta.
Tarkedd on se, ettd jokainen tyontekijd tuntee vastuunsa tydyhteisostaan,
tyopanoksestaan ja omasta kehittymisestadn. Hallinnon tehtdvien kehittymisen myo6té
koulutustasovaatimukset nousevat.

Henkildstén aseman jérjestamista organisaation muutostilanteissa annetun valtioneuvoston periaatepaatoksen
soveltaminen oikeusministerion hallinnonalalla (oikeusministerion ohje 31.10.2006, 3/019/2006)

valtiolla on kysyntaa osaaville, kehittyville ja kannustaville” — henkildston kehittamisen periaatteet
valtionhallinnossa (Valtion tyémarkkinaklaitoksen asettaman tyéryhmén ehdotukset 1.12.2006)



Toimintayksikdt ovat ensisijaisessa vastuussa henkilostostddn ja sen kehittamisesté.
Ministeri6illa on toimintayksikdiden ohjausvastuu, joka kaytdnndssé toteutetaan
tulosohjauksella ja resurssijaolla. Valtioyhteisélle on madritelty seuraavat yhteiset
henkildston kehittamisen tavoitteet:

- Henkiléstdon hankinta, kohdentaminen ja pysyttdminen palveluksessa ovat

ammattimaista.
- Osaamista kehitetdan ja johdetaan suunnitelmallisesti.
- Esimiesty0 on kannustavaa ja valmentavaa.

Edelld todettujen tavoitteiden saavuttamisen seuraamiseksi tyoryhmd on laatinut
valtiokonsernissa kayttdon otettavan henkildston kehittdamisen tarkistuslistan, jossa
todetaan tavoitetasot vuonna 2008 ja 2012.

Tasa-arvon kehittaminen

Tasa-arvon saavuttaminen on koko yhteiskunnan edun mukaista ja se on yksi
valtionhallinnon yhteisista arvoista. Viranomaisen virkavelvollisuus on edistéé tasa-
arvoa, joka edellyttdd muun muassa vuosittaisen tasa-arvosuunnitelman laatimista
tyopaikoilla. Hallintoa tulee kehittd& niin, ettd tasa-arvon huomioon ottamista varten
luodaan ja vakiinnutetaan tarpeelliset menettelyt ja kdytannot. Sukupuolten valisen
tasa-arvon edistdminen on osa hyvaa henkilostopolitiikkaa ja se tulee ottaa huomioon
kaikessa suunnittelussa ja toiminnassa. Henkilostdstrategiaa toimeenpantaessa tasa-
arvonakokohdat otetaan tarpeellisessa laajuudessa huomioon yksittéisia toimenpiteita
toteutettaessa.

11 Oikeusministerion hallinnonalan nykytilan kuvaus

1 Hallinnonalan tehtavasta

Oikeusministerion hallinnonalan perustehtdva, visio ja tavoitteet vuoteen 2012
mennessé on esitetty muun muassa Oikeuspolitiikan strategiassa ja kehitysnakymissa
vuosiksi 2003 — 2012" seka oikeusministerion tulevaisuuskatsauksessa®.

Oikeusministerion hallinnonalan perustehtéva on vastata

e toimivan demokratian edellytyksista,
oikeusjarjestyksen laadusta ja oikeussuhteiden selkeydesta,
ihmisten ja yhteisojen tehokkaista keinoista saada oikeutensa toteutetuiksi,
oikeudenmukaisen oikeudenkaynnin edellytyksista,
tehokkaasta rikosten torjunnasta yhteistydssa muiden viranomaisten kanssa,
oikeudenmukaisesta ja tehokkaasta rikosoikeudellisesta jarjestelmasta ja
rangaistusten taytantéonpanosta seka
e alansa kansainvalisesté yhteistydsta.

Oikeuspolitiikan strategia ja kehitysnakymia vuosiksi 2003 — 2012 (oikeusministerio 2002)
80ikeudenmukainen ja turvallinen yhteiskunta, oikeusministerién tulevaisuuskatsaus 2006 (oikeusministerie 2006)



Oikeusministerion tavoitteena on avoin, aktiivinen ja turvallinen yhteiskunta, jossa
ihmiset voivat luottaa oikeuksiensa toteutumiseen. Tavoitteet vuoteen 2012 mennessa
liittyvat muun muassa oikeusturvan saamisen, rikoksentorjunnan, rikoksen uhrin
aseman, turvallisuuden tunteen, luottosuhteiden vastuullisuuden ja tasapuolisuuden,
lakien selkeyden ja saatavuuden sekd kansalaisten vaikutusmahdollisuuksien
kehittdmiseen.

Oikeusministerion hallinnonalan toimintojen jarjestamisessd on todettu olevan
erityisesti  nelja yleistd muutostekijad, jotka tulee ottaa huomioon kaikessa
suunnittelussa, my6s hallinnonalan henkilostopolitiikassa. Namé& muutostekijat ovat
vaeston ikaantyminen, vaeston alueellinen keskittyminen, kansainvalistyminen seké
tietoyhteiskunnan kehitys. Mainitut seikat asettavat muun muassa uusia ja lisaéntyvia
osaamisvaatimuksia seka edellyttavat toimintatapojen ja —prosessien seka palveluiden
kehittamistd. Ne edellyttavat myos hallinnon rakenteiden muuttamista.

HenkilOstostrategia on tyovéline omalta osaltaan edesauttaa oikeusministerion
perustehtavan toteuttamisessa. Henkildstostrategian osuus tassa
tehtdvakokonaisuudessa on varmistaa, ettd oikeusministerion toimintayksikdissé
tyoskentelee riittdva, osaava ja motivoinut henkildsto, joka viihtyy tydssaan.

Oikeusministerion  hallinnonalan eri virastojen ja yksikodiden tehtavat ja
toimintakulttuuri siséltavat sellaisia erityispiirteitd, etteivat kaikkien tahojen l&hiajan
toiminnalliset tavoitteet eivatkd henkildstopoliittiset painotukset ole samat.
Esimerkiksi eri virastojen henkilostdon koulutustasoon, tyGaika-jarjestelyihin,
kannustinjarjestelmiin tai tyéhyvinvoinnin parantamiseen liittyvat
kehittdmistoimenpiteet voivat olla sisélloltdan ja aikataulultaan toisistaan selvasti
poikkeavat. Nyt kasillda olevan, koko oikeusministerion hallinnonalaa koskevan
henkilGstostrategian toteuttamistoimenpiteet tai niiden jaksottaminen strategiakauden
kuluessa jaavat siten yksityiskohdiltaan virastojen ja yksikdiden tulosohjauksessa
sovittaviksi. Toisaalta tdssd henkilostOstrategiassa esitettavat tavoitteet ja
painopistealueet ovat siind maarin yleisesti kehittdmista kaipaavia, ettd valtaosa on
sellaisinaan otettavissa virastojen ja yksikdiden painopisteiksi.

2 Hallinnonalan henkildstdsta

Henkilostd tekee oikeusministerion hallinnonalalle saadettya tehtavaa. Yhteiskunnan
muuttuessa nopeaan tahtiin henkil0stolle asetettavat vaatimukset kasvavat: yha
vahemmalla henkil6stolla tulee tehdéd yha vaativampia tehtavia. Muutossuuntaa tulee
osata ennakoida ja muutossuuntaan tulee voida vaikuttaa. Nain ollen tarvitaan hyvaa
henkiléstdpolitiikkaa, valveutuneisuutta ja kykyéa johtaa seka arkea ettd muutosta.

Alan muuttuvat tehtdvéat ja muuttuva toimintaympéristd edellyttdvat paneutumista
henkilostorakenteen kehittdmiseen uutta ja edelleen muuttuvaa tilannetta vastaavaksi.
Kunkin viraston tulee tarkastella ennakoitavissa olevaa henkilOstotarvettaan:
minkalaisiin tehtéviin henkildstod tarvitaan, kuinka paljon ja millaisia valmiuksia
henkilostolla tulee olla, jotta viraston tehtdvét tulevat asianmukaisesti tehtya.
Suunnitelmat tulee tehdd niin, ettei henkiloston ylikuormitustilanteita synny.
Henkilostorakenteen muuttamista koskeva tyd on aloitettava valittdmasti, koska



muutosta ei toteuteta yksittdisella paatoksenteolla vaan esimerkiksi henkildston
poistuman huomioon ottavalla pitk&janteiselld suunnittelulla ja tavoitteenasettelulla.

Oikeusministerion hallinnonalan henkilostda koskevat perustiedot, kuten ikarakenne,
sukupuolijakautuma ja koulutustausta, on esitetty tdman asiakirjan liitteend olevassa
taulukkoaineistossa.

3 Hallinnonalan eraistd muutoshankkeista

Yleista

Julkisen hallinnon kehittamisessa Suomessa on omaksuttu yleislansieurooppalainen
peruslinja, jonka mukaan viranomaisten odotetaan tuottavan nykyistd parempia
palveluita nykyistd tehokkaammin ja taloudellisemmin. Taméa edellyttdd resurssien
kohdentamista oikeisiin asioihin eli on huolehdittava siit4, ettd olemassa olevat
voimavarat kaytetdan yhteiskunnan ja kansalaisten kannalta tarkeisiin tehtéviin ja etta
resursseja kaytetadan tehokkaasti.

Oikeusministerion hallinnonalalla on viime vuosina toteutettu organisaatiouudistuksia
seka yleisten yhteiskunnallisten muutosten asettamien tavoitteiden ettd
oikeusministerion hallinnonalan tehtdvaan liittyvien tavoitteiden saavuttamiseksi,
toimintojen kehittdmiseksi ja tehtavien jarkeistamiseksi. Uudistuksiin on liittynyt seké
valtionhallinnon yleisid kehittdmistavoitteita ettd kunkin toiminta-alueen omia
toiminnallisia tavoitteita. Yleisistd kehittdmistavoitteista todettakoon tulosohjauksen
kehittdminen, paatoksentekotoimivallan siirtdminen mahdollisimman l&helle itse
toimintaa, hallinnon rationalisointi erityisesti hallinnollisia tukitehtavia keskittaméalla
sekd asioiden ké&sittelyn ymmartdminen prosessina ja ndiden prosessien
selkiinnyttdminen.

Oikeusministerion hallinnonalalla on siirrytty uuteen palkkausjarjestelmaan.
Jarjestelmén yhdenmukaisen kayttdmisen kannalta on todettu ongelmalliseksi se, etté
palkkausjarjestelmd on hajautunut 11 eri sopimukseen. Palkkausjarjestelmén
kehittdmistyé on kaynnissd ja sopimusten yhtendistdmisen tarve otetaan
kehittdmistydssa huomioon. Koska kyse on virkaehtosopimuksella jarjestettavasta
asiasta, palkkausjarjestelman kehittdmisen yksityiskohdat eivéat ole
henkildstostrategian avulla hoidettavissa. Toimiva palkkausjarjestelma on kuitenkin
olennainen tekija henkilOstostrategian toteuttamisen kannalta. Muun muassa téstéa
syystd tyOnantajan tulee seurata ja mahdollisuuksien mukaan ohjata jarjestelman
yhdenmukaista tulkintaa.

Olennaisimmat organisaatiouudistukset ovat olleet tietotekniikkakeskusuudistus,
palvelukeskusuudistus, ulosotto-organisaation uudistaminen, Vankeinhoitolaitoksen
organisaatiouudistus, syyttaja-laitoksen organisaatiouudistukset seka kérajaoikeuksien
maardn véhentdminen. Oikeusavun osalta on pohdittavana toimistoverkon
kehittdminen edelleen. Seuraavassa todetaan naiden uudistusten toteuttamisen
keskeiset tavoitteet ja periaatteet. Toteutettujen ja suunnitteilla olevien hankkeiden
tarkastelun ja arvioinnin perusteella on nostettavissa esiin asioita ja toimintatapoja,
joihin nyt laadittavassa henkilOstostrategiassa on syyté ja mahdollista ottaa kantaa.
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Tietotekniikkakeskusuudistus

Vuonna 2005 erotettiin  oikeusministerion  tietohallintostrategian  mukaisesti
tietohallintopalveluiden tuottaminen ministerion ulkopuolisen Oikeushallinnon
tietotekniikkakeskuksen  jarjestettavaksi. Samassa  yhteydessd  siirrettiin
Vankeinhoitolaitoksen tietohallintotukiverkosto tietotekniikkakeskukseen.

Valtionhallinnon tietotekniikkaa koskeva uudistus on toteutettu kevaalla 2007.

Palvelukeskusuudistus

Oikeusministerion alaisuuteen perustettiin vuoden 2006 alusta lukien Oikeushallinnon
palvelukeskus, johon on Kkeskitetty valtaosa oikeusministeriossa, hallinnonalan
maksukeskuksissa ja virastoissa hoidettavista talous- ja henkildstohallinnon
tukipalveluista. Palvelukeskuksella on toimipisteet Hameenlinnassa, Turussa ja
Kuopiossa.

Palvelukeskus toimii osana valtion palvelukeskusverkostoa ja sen toimintaa kehitetaén
edelleen ottaen huomioon palvelukeskusverkoston ja toiminnan kehittdmista koskevat
valtionhallinnon yleiset linjaukset. Taman lisdksi on syytd jatkaa virastojen
henkilostdtoimen ja taloushallinnon tyoprosessien kehittamistd. On tarpeen 16ytaa
toimiva ja kustannustehokas tyonjaon malli palvelukeskuksen ja virastojen valilla.

Vuoden 2007 alusta lukien palvelukeskuksen toiminta on saavuttanut koko
laajuutensa. Vuodesta 2008 alkaen palvelukeskus siirtyy nettobudjetointiin ja rahoittaa
toimintansa suurelta osin palvelumaksuilla.

Ulosotto-organisaation uudistus

Ulosotto-organisaatiota on kehitetty ja kehitetddn edelleen vastaamaan uudistetun ja
edelleen  uudistettavan  lainsdddannon  vaatimuksia.  Organisaatiouudistuksen
tavoitteena on lisatd ulosottolaitoksen vaikuttavuutta ja tehokkuutta kehittamallé
toimintaa ja tyomenetelmié sek& uudistamalla rakenteita. Ulosottopiirien maéraé on jo
vahennetty 65:stda 51:een. Tavoitteena on, ettd vuoden 2008 alusta lukien
ulosottolaitos koostuisi 22 piiristd. Uudistuksen olennaisena tarkoituksena on ollut
kohdentaa henkiloston tyopanosta nimenomaan varsinaiseen taytantéonpano- ja
perintatyohon. Yksikkokoon suurentaminen on vélttamaton edellytys valtion
tuottavuusohjelman mukaisille henkilostosaastaille.

Ulosoton tulosohjausta kehitetddn vaikuttavuustavoitteiden pohjalta siten, ettd
tulostavoitteet ohjaavat toimintaa haluttuun suuntaan. Tulostavoitteet asetetaan
yhtendisin perustein seka ulosottopiiri- ettd henkil6tasolle. Vuoteen 2008 mennessa on
tarkoitus luoda mallit ulosottopiireille parhaista kaytannoista sek& arvioida toiminnan
tulosta. Ulosoton keskushallinto ehdotetaan jarjestettdvaksi uudelleen aikaisintaan
vuonna 2009 siten, ettd perustetaan ministerion alainen, ulosoton operatiivisesta
ohjauksesta huolehtiva hallintovirasto.
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Rikosseuraamusalan organisaatiouudistus

Vankeusrangaistuksen taytantéonpanoa ja tutkintavankeuden toimeenpanoa koskevan
lainsd&ddannon kokonaisuudistus tuli voimaan 1.10.2006. Uudistuksen keskeisena
tavoitteena on lisatd vangin valmiuksia elaa rikoksetonta elaméé parantamalla hdanen
eldmanhallinnan edellytyksidan seka tukemalla h&nen sijoittumistaan yhteiskuntaan.
Tavoitteiden saavuttamiseksi vankeusrangaistuksen taytantéonpanoa kehitetaan
entistd suunnitelmallisemmaksi ja Vankeinhoitolaitoksen toimintatapoja muutetaan
edelld todetut vaativat tavoitteet paremmin toteuttaviksi. Vankeusrangaistuksen
taytdntoonpano perustuu yksil6lliseen rangaistusajan suunnitteluun sekd tehtyjen
suunnitelmien toteuttamiseen ja toteuttamisen seurantaan. Tarkedd on turvata
vankilassa kaynnistetyn uusintarikollisuuteen vaikuttavan toiminnan jatkuminen
vangin vapauduttua. Tahan liittyen hyvissé ajoin ennen vangin vapautumista laaditaan
vapauttamissuunnitelma, jossa todetaan erityisesti Kriminaalihuoltolaitoksen ja vangin
kotikunnan toimenpiteet vangin yhteiskuntaan sijoittumisen tukemiseksi.

Vankeuslain tavoitteiden saavuttamiseksi Vankeinhoitolaitoksen organisaatio
uudistettiin  niin ikddn 1.10.2006 lukien. Vankeinhoitolaitos koostuu viidesta
aluevankilasta sekd valtakunnallisesta terveydenhuollon yksikostd. Aluevankilat
vastaavat itsendisesti toimialueeltaan kotoisin olevien vankien vankeusrangaistuksen
taytdntoonpanosta. Olennainen uudistuksen tavoite on ollut henkildst6-voimavarojen
siirtdminen vangin kanssa tehtavaan l&hityohon eli ohjauksen ja valvonnan tehtaviin.
Tama on mahdollista toteuttaa keskittdmalla ja rationalisoimalla hallintoa. Niin ikaan
uudistuksella on siirretty paatoksentekotoimivaltaa hallinnossa alaspain.

Kesdkuussa 2007 on k&ynnistetty rikosseuraamusalan organisaation kehittamistyo,
jossa tavoitteena on lisaté rikosseuraamusalan tyon yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja
tyon tuottavuutta. Uudistustyd pohjautuu eduskunnan lakivaliokunnan kannanottoon
vuodelta 2001. Siind edellytettiin  muodostettavan rikosseuraamusalalle yksi
yhtendinen virasto niin, ettd kaytdssad olevat voimavarat olisivat hyddynnettavissa
mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti. Kyse on rikosseuraamusalan hallinnon
yhtenaistamisesta seka keskushallinto- etté aluetasolla.

Syyttajalaitoksen organisaatiouudistus

Syyttajalaitoksen rakenneuudistus on toteutettu huhtikuun 2007 alusta lukien.
Olennaisena tavoitteena on ollut syyttajatoimen laadun kehittdminen ja syyttdjan
roolin vahvistaminen rikosprosessin  keskeisend vaikuttajana. Uudistuksella
kevennetaan hallintoa ja kohdennetaan resursseja varsinaisiin syyttajantehtaviin. Talla
tavoin lisatdan syyteharkinnan joutuisuutta ja laatua. Uudistus edistdd tyoméaarien
tasaista jakautumista sekd erityisasiantuntemuksen Kkehittdmistd ja tehokasta
kohdentamista. Yksittdisena erityistavoitteena on pitkddn syyteharkinnassa olevien
asioiden méaéaran vahentaminen.

Uudistuksen avulla kyetddn myo6s tehostamaan syyttgjalaitoksen johtamista ja
ohjaamista, kun paikallisten syyttajayksikoiden lukumé&éra ja toiminnallinen erilaisuus
vahenevat. Rakenneuudistuksessa syyttajayksikoiden lukumaéra on vahentynyt 63:sta
15:een. Paikallisten toimipaikkojen maaré on sailynyt jokseenkin nykyisena.
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Kéargjaoikeuksien maaran vahentaminen

Kansalaisten henkilokohtainen asiointitarve kardjaoikeudessa on vahentynyt
lains@adénnon uudistusten (muun muassa kirjallisen menettelyn laajentuminen) seka
tekniikan kehittymisen myo6td. Tuomioistuintyén luonne on myds muuttunut
aikaisempaa erikoistuneemmaksi ja eriytyneemméksi. Ndma seikat ovat osoittaneet,
ettd kovin tihed, monin paikoin pienista yksikoistd koostuva kardjaoikeusverkosto ei
valttaméattd ole toimivin  mahdollinen. On arvioitu, ett4d kargjaoikeuksien
tuomiopiirikoon suurentamisella on mahdollista monipuolistaa karédjaoikeuksien
jutturakennetta (etuina muun muassa henkiléston monipuoliset tydtehtdvat ja
ammattitaidon  kehittyminen) sekd tasapainottaa  henkilOstoresursseja  eri
karéjaoikeuksien kesken.

Kérdjéoikeuksien organisaatio- ja henkilostorakenteen sekd tuottavuussééstdjen
toteuttamisen kannalta merkityksellisid asiaryhmid ovat Kiinteistdasiat ja summaariset
asiat. Ndiden asioiden kasittelyd lienee mahdollista yksinkertaistaa ja keskittaa silla
tavoin, ettd resursseja voidaan suunnata oikeusturvan kannalta tdrkedmpien ja
vaativampien asioiden kasittelyyn. Kirjaamisasiat ovat hallitus-ohjelman mukaan
siirtymassa maanmittauslaitokseen. Téssa todetut tavoitteet ovat tarkeitd muun muassa
oikeusministerion asettaman muutoksenhaun oikean kohdentamisen tavoitteen kanssa.
Tavoitteisiin liittyen oikeudenkéyntien painopiste pitéisi olla karéjéoikeuksissa, joissa
asia selvitetadn perusteellisesti kaikkien asianosaisten lasna ollessa. Kargjaoikeuden
ratkaisun tulisi jadda mahdollisimman usein lopulliseksi.

Oikeusavun toimistoverkon kehittdminen

Valtion oikeusaputoimistojen tehtdv&nd on muun muassa oikeudellisen avun
antaminen oikeus-apuun oikeutetuille henkilille. Taman tehtdvdn tekeminen
edellyttdd, ettd oikeusavun asiakkaiden on voitava asioida oikeusaputoimistossa
kohtuullisen etéisyyden péaassa. Nain ollen oikeusaputoiminnan on oltava hajautettua
ja palvelupisteverkon tulee olla varsin tihed. Oikeusaputoimistojen toiminta on
organisoitu  oikeusaputoimistoissa,  sivutoimistoissa  tai  sivuvastaanotoissa
tapahtuvaksi. Suomessa on 65 oikeusaputoimistoa, joilla on 17 sivutoimistoa ja 97
sivuvastaanottoa.

Oikeusaputoimistojen verkostoa on kehitetty viime vuosina ja kehitetddn edelleen
ottaen huomioon kansalaisten tarpeet sek& maan vdestd- ja elinkeinorakenteessa
tapahtuneet muutokset. Niin ik&&n huomioon otettavia seikkoja toimistoverkon
kehittdmisessd ovat muun muassa toimistojen nykyinen ty0maara, valtion
tuottavuusohjelman  toteuttaminen seka sahkdisen asioinnin  kehittdminen.
Oikeusministerion hallinnonalan erdat muut rakenneuudistukset heijastuvat myds
oikeusaputoimen toimintaan. Tallaisia uudistuksia ovat ainakin kérdjaoikeuksien
maardn  vahentdminen,  syyttdjalaitoksen  rakenneuudistus  sekd ulosoton
organisaatiouudistus. Erityisend tehtavasiirtona oikeusavulle ovat mahdollisesti
tulossa edunvalvonta-asiat.
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4 Henkilostostrategia vuosille 2004 — 2007

Oikeushallinnon henkilGstostrategian vuosille 2004 — 2007 tavoitteena on ollut tukea
oikeuspolitiikan  strategian  toimeenpanoa, kehittdd  henkiltstojohtamista
hallinnonalalla sekd luoda yhteistd arvopohjaa ja myonteistd tyonantajakuvaa
oikeushallinnon tydpaikoille. Tyopaikoille asti ulottuvana selkednd tavoitteena on
ollut se, ettd oikeushallinnon tydyksikdissa on riittdvd, osaava ja motivoitunut
henkil6std, joka viihtyy tydssaan.

Henkilostostrategian  toimeenpanoalueina ovat olleet johtaminen, tydyhteisojen
hyvinvointi, henkiloston osaaminen ja mitoitus sekd henkildstGtoimen prosessien
selkeys ja yhtendisyys. Kullakin toimeenpanoalueella on 5 - 8 Kkriittista
menestystekijad, joiden avulla tavoitetta kohti edetaan.

Voimassa oleva henkil6stOstrategia on jaanyt oikeusministerion hallinnonalan
tyopaikoissa varsin etdiseksi. Uuden, vuosille 2008 - 2011 ulottuvan
henkilOstostrategian  laadinnan  toimeksiannossa  on  ladhdetty — siitd, ettd
henkilostostrategian tulee olla konkreettinen ja jokapdivaistda toimintaa tukeva
tyoviline, joka sisaltdd hyvaksi todettuja, ennakoitavissa olevia ja oikeudenmukaisia
toimintatapoja, joita noudatetaan. Taman tavoitteen saavuttaminen tarkoittaa sitd, etta
henkilGstostrategiassa esiin nostettavia painopisteitd voi olla vain muutama.

5 Hallinnonalan ilmapiirikartoituksista

Tehtyjen ty6ilmapiirimittausten mukaan oikeusministerion hallinnonalan tyépaikkojen
ty6ilmapiiri on yleensa melko hyvé ja tyon sisaltoon ollaan yleisesti tyytyvéisid. Sen
sijaan mahdollisuudet vaikuttaa omiin tydtehtdviinsa koetaan heikoiksi. Tasta syysté
oikeusministerion hallinnonalan tyopaikoille olisi tarpeen luoda menettelytapoja, joilla
tyotehtavien kehittamisen ja tyonjaon kysymyksia kdydaan tyopaikkakohtaisesti lapi
tyotekijoiden ja viraston johdon kesken. Myds johtamisen ja tiedonkulun puutteet ovat
tulleet monin paikoin esiin ilmapiirikartoituksissa.

Tyo6hyvinvoinnin seuraamiseksi jatketaan vuosittain toteuttavaa tydolobarometrien
toteuttamista. Tama on valttdmatontd, jotta voidaan turvata johdon ja henkilGston
tiedonsaanti tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kehittymisesta tai taantumisesta.
Oikeusministerion hallinnonalalla on kaytdssé VM-Baro-ty6hyvinvointitutkimus. Silta
osin kuin virastot eivdt barometritutkimuksia vield tee, niiden edellytetddn ottavan
kayttoonsd VM-Baro-menetelmé. Tietyn menetelmédn kayttd ja sen sdanndllinen
toteuttaminen tekevat mahdolliseksi seurata sitd, miten kehittamista edellyttavien
asioiden parantamisessa on edetty.
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IV Strategiakausi 2008 — 2011; kehittamistarpeet, painopisteet ja kuvaus

1 Kehittamistarpeet

Edelld olevan perusteella on vedettdvissa johtopaatoksia siitd, mitd toimenpiteita
nykytila, tydilma-piirikartoitukset ja tiedossa olevat hankkeet edellyttavat henkildston
aseman turvaamiseksi ja hyvan henkildstopolitiikan noudattamiseksi. Johtopaatosten
osoittamia kehittdmistarpeita ovat ainakin: organisaation ja Vvastuusuhteiden
selkeyttaminen, johtamisen ja erityisesti henkil6johtamisen edellytysten parantaminen,
esimiehen roolin selkeyttdminen, toimiva tulosohjaus, vaikeiden asioiden puheeksi
ottamisen helpottaminen, muutoksen johtaminen, henkiléston valmentaminen
muutokseen, muutoksen riittdva resurssointi, haastava tyd, mahdollisuus vaikuttaa
tyon siséltoon, kannustavat tyoehdot, osaamisen varmistaminen, toimiva rekrytointi,
hyva tyOnantajakuva, ty6hyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitdaminen, tietotekniikan
kehittymisen asettamien vaatimusten ja antamien mahdollisuuksien huomioon
ottaminen seka hyva henkiléstosuunnittelu.

Kehittdmistarpeita on paljon. Jotta vuosien 2008 — 2011 henkildstostrategia voisi olla
laadintatyon toimeksiannon mukaisesti konkreettinen ja jokapaivéistd toimintaa
tukeva, edelld todetuista kehittdmistarpeista valitaan muutama henkilstOstrategian
painopisteiksi. Niissa strategiakaudella saavutettava myonteinen kehitys edesauttaa
my6s muiden kehittdmista edellyttavien asioiden etenemista.

2 Painopisteiden valinta

Vuosien 2008 — 2011 henkil6stOstrategiassa otetaan lahtékohdaksi tulevaisuuden hyvé
tyoyhteis0. Tiedossa on useita olennaisia tulevaisuuden tyon tekemiseen ja
tyoyhteisoon liittyvid muutostekijoitd. Henkildstostrategian avulla valmistaudutaan
tulossa oleviin muutoksiin ja pyritddn vaikuttamaan niihin siten, ettd siirtyma
nykyisyydestd tulevaisuuteen olisi oikeusministerion hallinnonalan tehtdavien ja
henkiloston kannalta hallittu. Tulevaisuuteen valmistautuminen ja vaikuttaminen
tekevat tulevaisuudesta mahdollisuuden, ei uhan. Tulevaisuuden tydyhteison hallituksi
vastaanottamiseksi henkilgstostrategiassa keskitytddn kolmeen painopisteeseen:
johtaminen ja yhteisty0d (erityisesti vuorovaikutteinen johtaminen sek& osaamisen
johtaminen  ja  tavoitteenasettelu), tyon sisdltd6 ja  muutoksenhallinta.
Henkilostostrategiatydn toimeksiannon mukaisesti painopisteisiin sisaltyvisté asioista
esitetddn selkeitd, konkreettisia sek& yleisesti hyvaksyttavid linjauksia ja
ratkaisuvaihtoehtoja. Tdma on omiaan luomaan oikeusministerion hallinnonalalle
yhtendisid, ennustettavia ja oikeudenmukaisina pidettavia toimintatapoja.

Painopisteité valittaessa on otettu huomioon seuraavat seikat:
- Henkil6stostrategia laaditaan neljaksi vuodeksi eteenpdin. Lisdksi silla

rakennetaan henkiléstopoliittisten tavoitteiden ja toimintatapojen suuntaa
sitdkin pidemmalle tulevaisuuteen.
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- Valtionhallinnon henkildstopolitiikan tulevien vuosien olennaisimmat haasteet
ovat yhd lisd&ntyvd henkiloston poistuma sekd tuottavuusohjelman
toteuttaminen. Niiden toteuttaminen tulee tehdd oikeudenmukaisesti ja kaikin
tavoin hallitusti.

- Tyoilmapiirin kehittdminen ja yllapitdaminen ovat keskeiset henkildstén
tyonilon ja tyomotivaation tekijat. Ne puolestaan ovat térkedt vélineet
varustettaessa valtionhallinnon toimintayksikoitd kohtaamaan nykyinen arki ja
tulevaisuuden muutokset. Tyohyvinvoinnin lisdédminen ja yllapitdminen eivét
ole erillisid tehtdvia tai toimenpiteitd, vaan tydhyvinvoinnin huomioon
ottaminen siséltyy olennaisena osana kaikkeen toiminnan kehittdmiseen seké
henkildstdn kohteluun ja asemaan liittyvaan toimintaan.

- Valtionhallinnon kilpailukyky véhenevasta ty0voimasta edellyttdd hyvaé
tyonantajakuvaa. Tdma kuva muodostuu useista yksittaisista tekijoistd, kuten
tyotehtdvien haastavuudesta, kannustinjarjestelmistd, tydnantajatoiminnan
luotettavuudesta, hyvasta esimiestydstd sekd turvallisista ja hyvista
tyoskentelyolosuhteista.

- Oikeusministerion hallinnonalalla tehddan yhteiskunnan perustoimintojen
yllapitdmisen tehtdvid. Naiden vaativien tehtdvien tekijat ansaitsevat
oikeudenmukaisen, johdonmukaisen, luotettavan ja innostavan johdon.
Olennaista on hyvé yhteisty6 ja vuorovaikutus johdon ja tyontekijoiden valilla.
Oikeusministerion hallinnonalan organisaatiot kehittyvat entistda enemman
asiantuntijaorganisaatioiksi. Siksi on tarke&d& panostaa erityisesti henkilo-
johtamiseen seka osaamisen johtamiseen.

- Seka tyon sisaltd ettd toimintaorganisaatiot ovat tihedsti muuttuvassa tilassa.
Jotta muutos onnistuisi tavoitellulla tavalla, muutokseen tulee valmistautua
asianmukaisesti.

- Henkilostdd koskevien suunnitelmien ja ratkaisujen tulee perustua oikeaan ja
ajantasaiseen tietoon, joka koskee sekd tehtdvia ettd tekijoitd. Sen pohjalta
voidaan laatia valtion-hallinnon toimivuuden varmistavat
henkildstosuunnitelmat, jotka koskevat henkiloston madraa ja osaamista.

- Henkildstostrategiatyéryhman  toimeksianto  edellyttdd  konkreettisen
henkil6stostrategian laatimista. Siksi my6s painopisteet on tarpeen méaéritella
yksityiskohtaisemmin kuin mité yleispiirteisissa tavoiteasiakirjoissa todetaan.
HenkilOstostrategian laadinta ja hyvien henkiléstopoliittisten toimintatapojen
omaksuminen on jatkuva prosessi, jossa erds etenemisen tie on edetéd
toimivista yksityiskohdista toimivaan kokonaisuuteen.

3 Strategiakauden toimintaymparisto

Valtion  henkilostopolitiikan ~ kehittdmistavoitteita ~ ovat  hyvin  hoidettu
henkilostopolitiikka, hyva johtaminen, osaava ja motivoitunut henkilostd. Nama
yhdessa luovat edellytykset hallinnon tuloksellisuudelle ja palvelukyvylle seka valtion
kilpailukyvylle. Kilpailukyvyn yllapitamiselld varmistetaan osaava ja hyvinvoiva
henkil6sté myds oikeushallinnossa.

Tietoyhteiskunnan vahvistuminen, hallinnon voimakas uudistuminen ja alueellinen
keskittyminen seké kansainvalisyyden lisddntyminen muuttavat nopeasti ty0yhteisoa,
jossa talla hetkella elamme. Talouskasvun muutokset vaikuttavat julkisen sektorin
toimintakykyyn. Henkilostopolitiikan suuria haasteita ovat osaamisvaatimusten kasvu
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ja henkiloston ikéantyminen. Samanaikaisesti kilpailu tyévoimasta Kkiristyy ja
hallinnonalan toiminta ja ydinpalvelut on kyettdvd turvaamaan vaativista
muutostarpeista ja tuottavuustavoitteista huolimatta.

Oikeusministerion hallinnonalan henkilstostrategia rakentuu ndiden seka alussa
mainituille oikeushallinnon tavoitteiden luomalle perustalle. Strategia yhdistaa
ristiriitaisilta ndyttavat valtionhallinnon yleiset kehittdmistavoitteet ja oikeushallinnon
tehtavistd johtuvat kehittdmistavoitteet toimivaksi ja toteuttamiskelpoiseksi
kokonaisuudeksi.

Henkilostostrategiakauden 2008 — 2011 aikana, sen loppupuolella, tietimyksen ja
osaamisen poistuminen hallinnonalalla on suurimmillaan. On voitava varautua siihen,
ettd kokemuksen maaréd tyod-yhteisdissa vahenee ja samalla kyettavd huolehtimaan
ydintehtavien asiantuntevasta hoitamisesta. Koska sama osaamisen poistuminen
koettelee koko yhteiskuntaa, on Kilpailu uudesta henkilostosta tédnd aikana
suurimmillaan. Strategiakaudella ty6nantajakuvan on oltava houkutteleva, tyon tulee
olla kiinnostavaa ja mielekastd, henkilostolle tarjottavien etujen ja palkkauksen on
oltava riittdvan kilpailukykyisid. Osa ndistd kilpailukyvyn edellytyksistd on koko
valtiokonsernin tasolla ratkaistavia asioita ja ne koskevat koko valtionhallintoa.
Oikeusministerion tulee panostaa néiden edellytysten saavuttamiseksi, jotta
yhteiskunnan kannalta valttaméattdmien toimintojen turvaamiseksi tarvittavaa osaavaa
ja motivoitunutta henkil6stda on saatavissa riittdvasti. Esimerkiksi palkkauksen taso
vaikuttaa suoraan siihen, minké&laista henkilostod hallinnonalalle tulevaisuudessa on
saatavilla.

Oikeushallinnon tarkeimpien eettisten arvojen, turvallisuuden, oikeudenmukaisuuden
ja kansalaisten oikeuksien toteutumisen yll&pitaminen strategiakaudella on
ensiarvoisen tarke&a. Arvojen sisdistaminen ja tyohon sitoutuminen vie aikansa. Ndin
ollen pitkaan alalla palvelleen, osaavan, motivoituneen, arvot sisdistaneen ja tydéhon
sitoutuneen henkil6ston laajamittainen poistuminen lahivuosina voi vaarantaa eettisten
arvojen merkityksen sailymisen tyon tekemisessd. Taman vuoksi arvojen tarkeytta
tulee strategiakaudella korostaa, jotta uusi henkilostd sisdistad ne mahdollisimman
nopeasti.

Strategiakaudella on voitava vastata muuttuvaan tyon arvostukseen ja merkitykseen
ihmisten eldmé&ssé. Hyvinvointiyhteiskunnassa yhd useammalla on mahdollisuus
panostaa vapaa-aikaan. Omaan hyvinvointiin ja mukavuuteen halutaan varata
enenevassd maarin myos aikaa. Kiireen ja ylisuurien tyémaarien haitat ovat tiedossa.
Vapaa-ajan merkitys on korostumassa koko yhteiskunnassa ja samalla tydn arvostus
véahenee.

Arvostusten muuttuminen on strategiakaudella tehtdvissd suunnitelmissa otettava
huomioon, jotta parjataan Kilpailussa uudesta, motivoituneesta, huippuosaavasta
tyovoimasta. On siis varauduttava antamaan henkilstolle mahdollisuus toteuttaa
itseddn muutoinkin kuin tydssa. Tassa tulee kysymykseen suunnitelmallinen
tydajanhallinta. Ty0Oaikajoustot ovat saamassa uuden merkityksen. Palvelussuhteen
pysyvyys turvaa osaltaan téssa todettuja tavoitteita.

Valtionhallinnon asettamien ja oikeushallinnon omien tavoitteiden saavuttamiseksi,
joudutaan strategiakaudella tekemdan vaikeita valintoja ja toteuttamaan laajamittaisia,
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henkilostod ja johtamista koettelevia uudistuksia. Hallinnollisista menettelyistd on
kyettdva erottamaan olennainen ja muu osa siitd joudutaan karsimaan. Byrokraattista
johtamista véhennetddn, tehtdvia ja péaatosvaltaa delegoidaan ministeriosta
hallinnonalalle ja yleisesti alemmille tasoille.

Asiantuntijatyota painotetaan ja sen edellytyksiin on panostettava, jotta ydintehtévét
tulevat arvojen ja tavoitteiden mukaisesti hoidetuiksi.

4 Johtaminen ja yhteisty0 strategiakaudella

Kaikki oikeusministerion hallinnonalalla toimivat johtajat ymmartavat johtamiselle
nyky-yhteiskunnassa asetettavat vaatimukset seka pyrkivat aktiivisesti koulutuksen ja
muun itsensd kehittdmisen kautta hyvaan vuorovaikutukselliseen johtajuuteen.
Johtamistydssa on riittavasti aikaa ja muun henkiléston tukea virastokohtaisten tydn
kehittdmisen toteutukseen. Alaiset tuntevat vastuunsa toimivan tyOyhteison
luomisessa ja antavat riittdvasti rakentavaa palautetta niin johtamistyon kuin omankin
tyonsa kehittdmiseksi.

Johtajien rekrytoinnissa kiinnitetddn nykyistd enemman huomiota myds kyseisen
tehtdvan edellyttdmiin henkildkohtaisiin johtajaominaisuuksiin, vaikka monissa
johtamistehtdvissa on edellytettdvd myds asianomaisen substanssin asiantuntijuutta.
Ylimpien johtajien osalta korostuu alempia enemman asiantuntijuus nimenomaan
johtamisessa. Ideoiden ja kokemusten hankkimiseksi johtotehtdvien osalta voidaan
harkita myd6s siirtymistd hoitamaan johtamistehtévéaé toisessa organisaatiossa, mikali
se tehtdvien luonne huomioon ottaen on mahdollista.

Edelld todettujen tavoitteiden saavuttamiseksi panostetaan erityisesti rekrytointiin ja
koulutukseen, testauksiin sekéd strategiaan sitoutumiseen, palautejarjestelméédn ja
informaation kulkuun seuraavilla tavoilla.

Rekrytoinnista vastaaville hankitaan koulutuksen kautta tai ostopalveluja kayttéden
riittdva tieto ja keinot hyvien johtajien rekrytoimiseksi. Johtamiskoulutusta ja johtajien
verkostoitumista vertaisryhmiin edellytetdan ja tuetaan. Johtamiskoulutuksen sisaltd
toteutetaan julkisen sektorin johtajuudelle asetettavien haasteiden mukaisesti.
Hankitaan sdannollisesti tietoa johtamistydn onnistumisesta virastoissa ja ongelmien
ilmetessdé myds oikeusministerid tukee johtoa ongelmien ratkaisemisessa. Myos
johtajia tulee palkita onnistuneesta ja tuloksellisesta johtamistydsta. Julkisen sektorin
johtajan asema on erilainen kuin yksityiselld. Onnistuneesta tydsta ei suoranaisesti
palkita eikd huonosta johtajuudestakaan synny seuraamuksia. Lisaksi ty6td tehddén
niin sanotusti annetulla henkildstolla ja jos ongelmia on, niiden kanssa on pakko el&a.
Tassé ympéristdssé huonokin johtaja voi saada tulosta hyvélla henkildstolla. Toisaalta
hyvakéén johtaja ei voi saada tulosta heikolla henkildstdlld, joka ei ole vaihdettavissa.
Johtajien itsensé kannalta lienee kohtuullista, ettd viraston tilannetta myds talta osin
kartoitetaan ja mahdolliset ongelmat tunnustetaan. Toisaalta henkilostdssé on paljon
kayttamatonta potentiaalia, joka on mahdollista oikealla johtamistyolla herattad
henkiin. Keinojen pohtimisessa edellda mainittu johtajien verkostoituminen ja
esimerkiksi erilaiset seminaarit ja vapaamuotoisetkin tapaamiset voisivat olla
hyodyksi. Puhumattomuudesta ja puuttumattomuudesta tulisi siis paasta eroon.



18

Myos alaisten on hyva ainakin jossakin méarin saada koulutuksen kautta tai muutoin
tietoa johtamisty0sté ja sen haasteista, jotta alaisten ja esimiesten vélinen ymmarrys ja
rakentava vuorovaikutus paranisivat. Muussa kuin johtamistydssa toimivien on vaikea
néhda suurempia kokonaisuuksia ja aikaa kaytetddn ehk& kohtuuttomasti oman ty6n
kannalta tarkeiden ongelmien pohtimiseen, joilla ei kuitenkaan ole suuressa
kokonaisuudessa keskeistd merkitystd. Nakokulmaa tulisi talta osin avartaa.

Johtajien samoin kuin  muunkin henkildston itsetuntemusta pitéisi  lisata.
Henkilojohtamisen ongelmat liittyvat usein siihen, ettd viat nahddan vain muissa,
milloin johdossa, milloin alaisissa, milloin kollegoissa, mutta ei ndhda mahdollisuutta
oman toiminnan ja kaytoksen muuttamiseksi. Esimerkiksi yksityiselld sektorilla
kaytetty henkildston testaaminen vahvuuksien ja kehittdmiskohteiden kartoittamiseksi
voisi olla oikeusministerion hallinnonalalla tarpeen. Nain kukin saisi tietoa itsestaan ja
pystyisi paremmin kehittdm&an omaa ammattitaitoaan ja kyky&an toimia tyGyhteison
rakentavana jasenend ja toisaalta johdon olisi helpompi sijoittaa oikeita henkil6ita
oikeisiin tehtaviin.

Edelld todetut seikat eivat liity pelkdstdadn johtamiseen. Johdon ja henkiléston
sitouttamiseksi strategian tavoitteisiin voisi olla hyvéksi, ettd strategian keskeisen
sisallén toteutuminen kaytaisiin [&pi vuosittaisissa tulosneuvotteluissa. Selvitettaisiin,
mihin toimenpiteisiin on ryhdytty minkakin strategiatavoitteen saavuttamiseksi, milta
osin asiat jo ovat kunnossa sekd mitd ongelmia mahdollisesti on ja keinot niista
selviytymiseksi. Ministerio voisi laatia keskustelun pohjalta raportin, jossa olisi
viraston osalta keskeiset kehittdmiskohteet ja myo6s saavutukset esilld. Raportti
toimitettaisiin koko henkilokunnalle. Tdma menettelytapa voisi edesauttaa sitd, etta
strategiaan sitouduttaisiin, sen siséltod siséistettdisiin ja koko henkil0std saisi
vuosittain tiedon henkildsto-strategiaan liittyvien asioiden tilasta.

5 Tyon sisalto strategiakaudella

Kaikki virastossa tehtdva ty® palvelee suoraan tai vélillisesti perustehtdvad ja
ydinprosessia. Tehtavat on priorisoitu siten, ettd yllattavissa poikkeustilanteessakin
toiminnan kannalta keskeiset tehtavét tulevat hoidetuiksi. Kukin virkamies on oman
tehtdvakokonaisuutensa osalta yhdessd esimiehensd kanssa tehnyt tarvittavat tyon
rationalisointi- ja priorisointitoimenpiteet. Uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseen on
maaratty vastuuhenkil6t ja Iluotu valmiit toimintaperiaatteet ja onnistumisen
seurantajarjestelmat. Uusien henkildiden kouluttamisessa yhteisty0 eri virastojen
valilla voi olla hyddyllista. Tarvittaessa koulutusta voidaan keskittaa.

Edella todettujen tavoitteiden saavuttamiseksi varataan aikaa ja taloudellisia resursseja
suunnitella tydon kuva optimaalisen jarkevéksi. Toisaalta uusiin toimintatapoihin
sitoutumista valvotaan ainakin tulosohjauksessa niin virastojen sisélla kuin viraston ja
oikeusministerion valilla. Kehittdmistoiminta virastojen sisalla ei aina onnistu
pelkéstadn omalla henkilokunnalla. My6ds ulkopuolinen tarkastelukulma ja tuki voivat
olla tervetulleitta jarkevien tyonkuvien luomiseksi.
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6 Muutoksenhallinta strategiakaudella

Virastossa tyoskentelevien ammattitaito on koulutuksen ja tydssé kehittymisen kautta
saatu niin korkealle tasolle, ettd vaistaméattomat muutokset voidaan hallita. Koko
henkil6std on ymmaértanyt jatkuvan, toimintaympéristoon reagoivan ja sitd kehittdvén
muutoksen vélttdmattémyyden, jolloin muutosvastarinnan sijasta voimat suunnataan
muutoksen tekemiseen.

Edelld todettuun tilanteeseen padsemiseksi muutoksenhallinta on otettu osaksi
virastojen tulosohjausta. Viraston johto tai wvalittu vastuuhenkilé sitoutetaan
toteuttamaan tarvittavat muutokset tiettynd aikana. Ministerié on vastuussa siitd, etta
kullakin virastolla on riittdva tieto ja taito muutoksen lapiviemiseksi. Suurempia
muutoksia ajatellen on varattu taloudelliset resurssit koulutuksen ja tydssa oppimisen
turvaamiseksi (muutosvaiheessa tyotahti vaistaméattd hidastuu). Tarvittaessa
ulkopuolista tukea voidaan kayttad. Keskeiset muutoksen ennakoidaan hyvissa ajoin ja
toimenpiteisiin ryhdytaan.

V Painopisteiden tarkentaminen

1 Yleista

Valtionhallinnon yleiset tavoitteet sekéd oikeushallinnon omat tavoitteet saavutetaan
tulevaisuuden tydyhteistssa. Tavoitteiden saavuttaminen edellyttad painopistealueiden
valitsemista kehittdmiskohteiksi, joihin panostetaan suunnitellusti. Painopistealueiksi
valitaan tavoitetilan kannalta strategisesti tarkeimmat, jotta henkildstostrategiasta
saadaan konkreettinen ja vaativissa olosuhteissa helposti toteutettava.

Strategisiksi painopistealueiksi on valittu johtaminen ja yhteistyd, tyon sisalté ja
muutoksenhallinta. Tydhyvinvointi on koko prosessissa mukana jatkuvasti huomioon
otettavana osatekijédnd. Sitd ei ole nostettu painopistealueeksi, vaan sen katsotaan
sisaltyvan kaikkiin painopistealueisiin ja sen katsotaan paranevan ja seuraavan
luonnostaan, kun johtamista ja yhteistyotda sek&d tyon siséltda kehitetddn ja
muutoksenhallinnasta huolehditaan suunnitelmallisesti ja jarjestelméllisesti. Niin
ikddn sukupuolten vélinen tasa-arvo on kaikessa toiminnassa ja kehittdmisessa
itsestdédn selvésti mukana oleva asia.

2 Johtaminen ja yhteisty0

Johtaminen on voimakkaan muutosvaiheen aikana ja sen jélkeisessa tyoyhteis0ssa
runsaasti huomiota vaativa painopistealue, joka vaikuttaa koko tydyhteiséon,
jokaiseen sen jaseneen. Johtamisen avulla edistetddn toimintaa ja yksittdisia asioita
suoraan seké vlillisesti henkildston johtamisen kautta.
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Henkilostostrategiassa kasitelladn johtamista padsaantoisesti niiltd osin kuin se on
yhteistd sek& johdolle ettd esimiehille. Huomiota kiinnitetddn ensisijaisesti
henkiloston, mutta myds asioiden johtamiseen, ei niink&&n kokonaisten
organisaatioiden johtamiseen.

Johtamisen rinnalla halutaan korostaa yhteistydn merkitystd, avointa keskustelua,
kuulemista, monipuolista viestintdd, yhteistoimintamenettelyn korostamista ja
kaikenlaista avoimuutta johtamistehtdvan toteuttamisessa. Yhteistyon avulla
johtaminen helpottuu, kun paatdksenteon tukena voidaan entistd enemman kayttaa
my0s henkiloston tietoa ja osaamista. Samalla kaikki organisaation jasenet voivat
helpommin sitoutua tehtaviin ratkaisuihin.

Johtamisen, esimiestaitojen ja yhteistydn merkitys tydhyvinvoinnille on erityisen
merkittava.

Vuorovaikutteinen johtaminen

Johtamisen  ja  esimiestyén tulee  strategiakaudella tavoitella  nykyistd
vuorovaikutteisempaa yhteis-tyotd. Taméa tarkoittaa osallistuvaa johtamista, jossa
tyotad tehddadn yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi yh& korostetummin yhdessd,
monipuolisissa ja mahdollisesti tarpeen mukaan muuttuvissa asiantuntijaryhmissa tai —
tiimeissd. Nain kyetdan varmistamaan moniosaaminen ja monitahoisen tehtavakentén
hallitseminen.

Joustava vuorovaikutteisuus edellyttdd vastuusuhteiden selkeyttd, joka erityisesti
tiimityoskentelyssa usein muodostuu ongelmaksi. Johdon, esimiesten, asiantuntijoiden
ja toimintaa tukevan henkiloston roolit tulee selkeyttda niin, ettd jokainen tuntee
lahiesimiehensd ja tehtdvansd merkityksen ja paikkansa organisaatiossa. Roolien
selkeys korostuu tulevaisuuden tydyhteisdssd, jossa tyotd tehdddn mahdollisesti
hyvinkin etadll4 johdosta, esimiehestd ja tyotovereista. Vastuusuhteiden tulee olla
maadritelty yksiselitteisesti. Vastuusuhteet eivat kuitenkaan ole aina staattisia, vaan
riippuvaisia myds muuttuvien tiimien ja tyéryhmien johtamistarpeista.

Tehokas ja tuottava tyOyhteisd edellyttdd luottamusta tydyhteison jasenten valilla ja
molemminpuolista  luottamusta  henkiloston  ja  johdon/esimiesten  kesken.
Luottamuksen saavuttamiseksi ja yllapitdmiseksi vaaditaan hyvad johtamista,
motivoituneita ja osaavia esimiehid, joilla on riittdvasti aikaa esimiestyélle.
Esimiesten rekrytoinnin tulee olla suunnitelmallista niin, ett4 hakijoiden motivaatio ja
henkilokohtaiset kyvyt esimiestydhon ja henkiléjohtamiseen otetaan korostetusti
huomioon.

Luottamuksen ja toimivan vuorovaikutuksen varmistamiseksi johtamisen kehittdmisen
ohella tulee koko henkildston tydyhteisotaitoja parantaa ja pitad ylla. Tyon muututtua
yhé& vaativammaksi ja kiireisemméksi tydyhteisttaitojen merkitys on korostunut.

Esimiehiin ja johtoon kohdistuvat vaatimukset asettavat merkittdvid vaatimuksia
johtamisen edellytysten parantamiseen ja monipuoliseen osaamisen lisdé&dmiseen.
Henkilgjohtamisen valineitd on tarpeen kehittdd. TyOhyvinvointia tukevista
henkilostdjohtamisen valineistd voidaan erityisesti mainita vaikeiden asioiden
puheeksi ottaminen, palautteen antaminen, ty0nteon arviointi, kannustaminen ja
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palkitseminen. Johtamisvalmiuksia hankitaan paitsi johtamiskoulutuksella myds
johtamisosaamisen yllapidolla, kuten tyonohjauksen, mentoroinnin ja verkostotuen
avulla.

Johtamistyota tulee arvioida ja tehtyjen arviointien mukaisesti johtamista tulee
kehittaa.

Osaamisen johtaminen ja tavoitteenasettelu

Jarjestelméllinen osaamisen johtaminen on kokonaisprosessin lapiviemistd ja
toiminnan tehokasta tukemista niin, ettd henkildston hyvinvoinnista kyetdan samalla
huolehtimaan.  Se  edellyttdd  henkilostosuunnittelua, — riittdvdn  joustavaa
henkil6stosuunnitelmaa, joka paivitetdan jatkuvasti ja joka voidaan helposti mukauttaa
vastaamaan uusiin ja muuttuviin vaatimuksiin.

Johtaminen tdmankaltaisessa ymparistdssa edellyttda jatkuvaa ulkoisten ja sisaisten
vaatimusten sek& osaamistilanteen tarkkailua ja kykya toimia ja johtaa henkil0stoa
sekd asioita sen mukaisesti. Henkilostosuunnitelmassa tulee arvioida oikeushallinnon
ydintehtavien ja tavoitteiden asettamisen kannalta strategiset osaamisalueet ja niisté
lahtien méaaritellyt osaamistarpeet.

Tama edellyttdd jopa yksikkokohtaista selvitystd yksikén tehtdvien edellyttamasta
nykyhetken osaamistarpeista ja osaamisvarannosta. Osaamisen siirtaminen alalta
poistuvalta henkilostoltd uudelle  henkildstosukupolvelle  tulee  muuttuvassa
toimintaymparistdssa suunnitella ja varmistaa hyvissé ajoin niin, ettei strategista
osaaminen vaarannu. Lisdksi tulee voida ennakoida yhteiskunnan kehityksesta ja
toimintaympariston muuttumisesta johtuvat uudet osaamistarpeet.

3 Tyon sisaltod

Muun muassa tydilmapiiria koskevissa mittauksissa on todettu, ettd virkamiehet
pitdvat tarkednd mahdollisuutta vaikuttaa oman tyonsa sisdltoon. Se on paitsi
yksittéisen virkamiehen motivoinnin myds koko viraston tyon ja toimintojen siséltdjen
kehittdmisen kannalta tarked asia. Tyontekija on tyonsa asiantuntija. Tyon siséltoon
vaikuttamisessa on muistettava realistisuus: yksittdisen virka-miehen tyotehtavét
liittyvat aina tyoyksikon kokonaistehtaviin. Lisaksi tyOtehtdvat voivat olla esimerkiksi
lainsd&ddannon asettamien tavoitteiden tai velvoitteiden vuoksi varsin kiintedat. Nain
ollen tyon siséltdon vaikuttaminen on tasapainon I0ytamista jarjesteltavissa olevien ja
maaréattyjen tehtdvien vélilla. Tyon sisaltdoon vaikuttamisen kanavia ja tilaisuuksia
ovat muun muassa muutos- ja uudistushankkeisiin osallistuminen, kehityskeskustelut
seka tyon sisaltdon liittyvat saanndnmukaiset keskustelut tydyhteisossa.

Seuraavassa kasitelldan tyon sisaltoon liittyvia ja vaikuttavia seikkoja.
Hyva tyo

Tyon sisaltéon vaikuttamisen tavoitteena on hyvd ty6. Voidaan puhua myds
laatutyOstd, joka tarkoittaa hyvien tyotapojen ja —kaytdntGjen kehittamistd. Tyon
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hyvyytta ja laadukkuutta arvioitaessa on otettava huomioon ainakin tyontekijén,
tyonantajan seka tydyhteison késitys hyvésta tyostd. Hyvé tyé on osa koko viraston
tehtdvaa — hyva tyd toteuttaa viraston tehtdvékokonaisuutta. Tallaisen arvioinnin
tekeminen sekd tyon kokeminen hyvéksi ja mielekkadksi edellyttavat viraston
tehtdvan selkedd hahmottamista, toisin sanoen jokaisen tyontekijan on mahdollista
ymmaértaa viraston tehtévé ja oma osuutensa tdman tehtavén toteuttamisessa. Selkeéat
toimenkuvat edesauttavat kokonaisndkemyksen hahmottamista. Hyva tyd on yhteistéa
tavoitetta edistavad. Hyva ty0 kannustaa hyvéén tydsuoritukseen. Hyvén tyon
saavuttaminen edellyttdd esimiehen ja tyontekijan avointa ja saanndonmukaista
vuoropuhelua ja ideointia tyon sisallosté ja kehittdmismahdollisuuksista. Tavoitteena
on erityisesti tydprosessien kehittdminen seka tyodsuorituksen ettd tydn tuloksen
kannalta mahdollisimman motivoivaksi ja hyvaksi.

Osaamisen varmistaminen

Jotta tyon tekeminen olisi innostavaa, sen tulee olla sopivasti haastavaa. Haastavaan
tyohon vastaaminen edellyttdd, ettd tyontekijdn osaaminen vastaa tydn asettamia
vaatimuksia. Tyon siséltéjen ja toimintatapojen muuttuessa varsin nopeaan tahtiin
tyontekijan osaamistason sailyminen muutoksen mukana tulee varmistaa. Tama
edellyttad seka tyonantajan ettéd tyontekijan panostusta asiaan. Tydnantajan tulee tukea
tyontekijan oppimista suunnitelmallisesti sek& taloudellisesti ettd ajallisesti.
Koulutussuunnitelmia laaditaan tarpeen mukaan joko yksilo- tai ryhmékohtaisesti.
Tyontekijan tulee olla valmis kehittdméaan itseddn. Tyontekijéalla on toisaalta oikeus ja
toisaalta velvollisuus kehittdd osaamistaan. Osaamisvaatimusten asettamisessa tulee
kuitenkin olla todellisuudentajuinen — uuden oppiminen ja omaksuminen edellyttavat
tyontekijalta aitoa kehittymishalukkuutta, joka voi olla erilainen esimerkiksi erilaisissa
elamantilanteissa.

Tyontekijan muiden valmiuksien huomioon ottaminen

Edelld todetun osaamisen varmistamisen ohella tyon tulee olla sopusoinnussa
tyontekijan muiden valmiuksien kanssa. Esimerkiksi tyontekijan persoonalliset
ominaisuudet ovat ha&nen valmiuksiaan, jotka mahdollisuuksien mukaan otetaan
huomioon tyon siséllossé. Tyontekijan valmiudet ovat kokonaisuus, jonka nojalla tyén
sisaltod ei tule méaarittdd lilan vaativaksi tai kuormittavaksi. Toisaalta on sek&
tyontekijan ettd tydnantajan kannalta jarkevaa se, ettd tyontekija pystyy kayttdmaan
kyky-jadn  monipuolisesti  hyvéksi  tyossdan.  Tyontekijan  valmiuksien
maadrittelemisessd otetaan huomioon myds mahdolliset véliaikaiset, esimerkiksi
perhetilanteeseen liittyvat muutokset tydpanoksen maaréssé tai laadussa.

Urakehitys

Tyon sisédllossd on tarkoituksenmukaista sekd tyontekijan ettd tyonantajan kannalta
ottaa huomioon tyontekijan ennakoitavissa oleva urakehitys. Kyse on esimerkiksi tyon
sisallén suuntaamisessa vahitellen kohti tehtévid, joihin virastossa tiedetaan
ldhiaikoina tarvittavan lisdpanostusta. Urakehityksen realistinen kaavailu lisda
tyontekijan motivaatiota kehittaa itseddn ja osaamistaan seka vastaanottaa uudenlaisia
tyotehtavid. Urakehitystd suunniteltaessa ei tule rajautua vain oman viraston tehtaviin,
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vaan tyontekijan uralla etenemisen mahdollisuuksia tarkasteltaessa otetaan huomioon
myo6s tyontekijan valmiudet ja halukkuus siirtyd toisen tydnantajan palvelukseen.
Tyontekijoiden liikkuvuus lisdéntynee lahitulevaisuudessa. Tyodntekijan siirtymista
toisen tyonantajan palvelukseen ei pidd ndhd& menetyksend, vaan mahdollisuutena
tehda siirtyjan valityksella omaa toimintaa tunnetuksi toisaalla. Hyvin kohdeltu
siirtyja voi palata tuoden mukanaan virastoon muualla hankkimaansa osaamista ja
kokemusta. Urakehitykseen liittyva seikka on myds se, ettd madraaikaisessa
virkasuhteessa oleva henkil6 tietda todelliset jatkamismahdollisuutensa tehtavéssaan.

Priorisointi

Tyomaara on lisddntynyt. Monissa tyOpaikoissa ei kyetd lainmukaisessa tytajassa
tekemadn kaikkia tehtdviksi annettuja to6itd. Tilanteen voidaan esimerkiksi
tuottavuusohjelman toteuttamisen vuoksi otaksua muuttuvan taltd osin vieldkin
hankalammaksi. Ty0tehtdvia on kyettdvd priorisoimaan. Td&m& on ensisijassa
esimiesten tehtava: heidan tulee jarjestdd tyot etusijajarjestykseen tilanteissa, joissa
tyontekija ei ehdi tybaikanaan tehdd kaikkia tehtdvaksi annettuja tehtévia.
Kohtuullisen tydsuorituksen ja tydskentelytavan sekd hyvan lopputuloksen
saavuttamiseksi priorisointia tehtédessé tyonantajan ja tyOntekijan tulee toimia
yhteistydssa. Vastuun priorisoinnista viraston johdon ja esimiesviraston suuntaan
kantaa kuitenkin esimies.

Palaute

Tyontekijan ja tyonantajan kannalta on térkeda, ettd kumpikin voi saada toiseltaan
asianmukaisen palautteen tyostddn ja toiminnastaan. Tama vaikuttaa vahintddn
valillisesti myods tyon ja tydsuorituksen siséltoon. Kehityskeskustelu on osaltaan
palautteen antamisen tilaisuus, mutta jotta palaute toimisi tarkoituksessaan eli todella
vaikuttaisi toimintaan joko muuttavasti tai hyvia toimintatapoja edelleen vahvistavasti,
palautteen antamisen tulee olla ajankohtaista ja kasilla olevaan tilanteeseen ajoittuvaa.

4 Muutoksenhallinta

Muutos on osa nykyista tyoelamaa. Oikeusministerion hallinnonalalla on toteutettu,
parhaillaan toteutusvaiheessaan tai suunniteltavina useita laajoja, toimintatapoihin
vaikuttavia muutoksia. Muutokset ovat merkinneet myds organisaatioiden
uudistamista sek& henkiléston tehtdviin ja asemaan olennaisesti heijastuneita
vaikutuksia.

Muutos nahdaan usein uhkana: luovutaan tutuista toimintatavoista ja omaksutaan
uusia tehtavien sisaltojd ja tekemisen muotoja. Muutoksen suunnittelu ja valmistelu
ovat kuitenkin tulevaan tilanteeseen vaikuttamisen keinoja: muutos ei tule, se tehdaan.
Kun muutokseen voidaan aidosti vaikuttaa, muutos nahdaan mahdollisuutena, ei
uhkana. Muutosta suunnitellaan, valmistellaan ja toteutetaan tiiviissa yhteistydssa
henkil6ston kanssa.
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Muutoksen tietyt lahtokohdat ja rajat saattavat tulla annettuina esimerkiksi
muuttuneessa lainsdéddédnnossé, mutta muutoksen toteuttamisen tapa ja uuden tilanteen
yksityiskohdat ovat merkittaviltd osiltaan viraston itse suunniteltavissa. Tama
edellyttdd  asianmukaisia  valmisteluresursseja.  Jotta  suunnitteluvaihe olisi
lopputuloksen kannalta mahdollisimman rakentava, suunnitteluun tulee varata
riittdvasti aikaa sekd toimenpiteiden valmisteluun ettd uuteen tilanteeseen
asennoitumiseen. Useissa tapauksissa suunnitteluvaihe edellyttdd myos ulkopuolisen
konsultin tai vastaavan panosta, jotta toiminnan ja organisaation kehittdmisen
mahdollisuudet tulevat laajasti tarkasteltua.

Olennainen osa muutoksenhallintaa on muutoksen suunnittelun, valmistelun ja
toteuttamisen eteneminen johdonmukaisesti, tasa-arvonakdkohdat huomioon otettuina.
Muutoksen tavoitteiden tulee olla laajasti tiedossa ja niiden tulee olla ymmarrettéavia,
yleisesti hyvéksyttyja ja toteuttamiskelpoisia. Asetetuissa tavoitteissa ja aikatauluissa
pysytééan, ellei suunnittelun ja valmistelun vaiheissa perustellusti todeta, ettd
aikaisemmin sovittuja asioita on syytd muuttaa.

Muutostilanteet ja niiden hallinta edellyttavat esimiehiltd hyvida valmiuksia —
erityisesti luotettavuutta, vaikeiden asioiden esiin ottamista, johdonmukaisuutta,
rohkeutta ja kuuliaisuutta omien esimiestensa asettamien tavoitteiden toteuttamisessa.
Jos muutosta ei johdeta johdonmukaisesti, muutosta ei myoskaan hallita.

Koska muutostilanteet edellyttavét henkilostolta merkittavaa tydpanosta ja usein myos
uudelleen-orientointia, tydhyvinvoinnista huolehtiminen muutostilanteissa on erittéin
tarkedd. Muutostilanteissa on tarpeen olla tarvittavissa maarin yhteistydssa
tyoterveyshuollon kanssa. Henkilostén motivointi muutokseen on erds térked tekijé
tyéhyvinvoinnin yllapitdmisen kannalta. Motivointia tukevia toimintatapoja ovat
ainakin asianmukainen tiedottaminen muutoksen valmistelun ja toteuttamisen eri
vaiheista seké henkildston kuuleminen toiminnan ja organisaation kehittdmisessa.

Muutoksenhallinta edellyttdd asianmukaista tietoa olemassa olevasta henkilOstosta
sekd tulevaisuuteen suuntautunutta hyvad henkilGstosuunnittelua. Naiden nojalla
kyetddn ennakoimaan esimerkiksi  henkiloston kouluttautumistarvetta seka
varmistamaan osaamisen siirtaminen.

Osin on pidetty ongelmallisena sitd, ettd muutostilanne ei ndyta padttyvan, toisin
sanoen uusi tilanne ei padse vakiintumaan, vaan organisaatio on jatkuvan
muutospaineen alainen. Henkilostd tuntee, ettei virasto kykene keskittyméan
perustehtavaansd, vaan se joutuu pitaméan ylla kaikenaikaista muutosvalmiutta. Tata
pidetddn hyvin kuormittavana sekd epdvarmuutta herdttdvdna asiana. Osin
muutostilanteen paattyméattomyys voi selittyd silld, ettd muutoshanketta ei ole
toteutettu tarvittavassa laajuudessa, vaan on paddytty muutoksen eri vaiheissa ja
yksityiskohdissa vahimméan muuttamisen tielle. Tallaisten tilanteiden valttamiseksi on
tarpeen korostaa muutoksen asianmukaista suunnittelua ja resurssointia seké
muutoksen tavoitteiden selkeytta.
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VI Strategiakauden jalkeinen toimintaymparisto

1 Yleista

Strategiakauden jalkeisessa tydyhteisossd eletddn aikaa, jolloin menetettya
ammatillista osaamista ei viel& ole kaikilta osin kyetty korvaamaan. Kokemuksen taso
ei ole yltanyt strategiakautta edeltdvalle tasolle. Vahentyneiden henkildstdresurssien
seurauksena tulevaisuuden oikeushallinnon tyoyhteisossa  tyoskentelee
huippuasiantuntijoita ja tulevia huippuosaajia. Samasta syytd asiantuntijuus on
muodostunut ja muodostumassa yh& monialaisemmaksi. Asiantuntijoiden rinnalla
tyoskentelee riittdvd, osaava ja motivoitunut tukihenkilostd. Jokainen hallitsee
nykyistd monitahoisemman tehtdvakentadn, mik& edellyttdd henkilotasolla jatkuvaa
oppimista.

Tulevaisuuden hyvéssa tyoyhteisossa tunnetaan oikeushallinnon ydintehtavat,
tunnetaan, hyvaksytadan ja ollaan ylpeitd arvoista, jotka antavat merkityksen koko
yhteiskunnan kannalta tarkedlle tyolle. Jokainen virkamies tietdd miksi, minka
tavoitteen eteen ja minkd kokonaisuuden osana tekee tyGtddn. Jokainen
oikeushallinnon palveluksessa oleva kokee olevansa osa yhteiskunnan valttamatonta
perustoimintaa.

Tulevaisuuden hyvéssa tydyhteisdssé tyon méard on sopeutettu kdytettavissa olevaan
tydaikaan henkildtasolla. Vahentyneiden resurssien tilanteessa tdma on tarkoittanut
sitd, ettd tyOtehtavien sisaltdanalyysien avulla on pystytty keskittymaén olennaiseen.
Virkamiehet huolehtivat tydajanhallinnasta nykyista itsendisemmin. Erityisesti
asiantuntijatydssa tyGajan joustoja on toteutettu laaja-mittaisesti. Etatyota suosimalla
saavutetaan seka taloudellisia ettd yhteiskunnallisesti yhd merkittdvampid etuja.
Etatyo ja yleensékin verkostoitunut tydeldmé seka toteutetut alueellistamistoimet ovat
edellyttaneet tietotekniikan monipuolista ja tehokasta hyvéksikayttéd muun muassa
tyorutiineissa ja kokousjarjestelyssa.

Tulevaisuuden hyvéssa tydyhteisossé tyon tehokkuutta ja tuottavuutta seurataan tyon
tulosten eika niinkdadn tydajan avulla. Moniulotteisen organisaation johtaminen ja
esimiesty0 vaativat uudenlaisia johtamisen ja esimiestoiminnan kaytantgja. Tyon
arvioiminen ja palkitseminen ovat edellyttaneet uudenlaisten menetelmien kayttoon
ottamista.

2 Johtamisen ja yhteistyon kehittyminen

Asiantuntijatehtavissa johtajuutta ei ndhdd muista tehtavista selkeésti erillisend.
Jokaisella tyontekijalld on vastuu oman tyOnsd johtamisesta. Palautetta annetaan
johdolta alaisille ja alaisilta johdolle luontevasti yhteisen pddmaaran saavuttamiseksi.
Johtajien tehtdvéksi j&a niin sanotun ison kuvan luominen sekd toiminnan
rationaalinen koordinointi ylatasolla siten, ettd vastuut on jaettu selkeésti ja oikeille
henkil6ille (tyontekijoiden erilaiset kykyprofiilit on otettava hyotykéyttoon). Tarkedna
tehtdvand on myos hyvan ty6hengen ja ty6ilmapiirin yll&pito ja henkildokunnan
motivointi sek& tarvittaessa ongelmien ratkaisu yhdessé henkildston kanssa. Kaikki
tyontekijat tietdvat viraston tyon tavoitteet. Virastolla on yhteisesti hyvéksytty
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arvopohja, jonka perusteella tyota tehdaan. Tydyhteisd on ammattiosaajien tiimi, jossa
kunkin osaamisprofiilia hyddynnetddn tyon tuottavuuden kannalta onnistuneella
tavalla.

3 Tyon sisallon muuttuminen

Kaikki tyontekijat suunnittelevat itseohjautuvasti oman tyonsé sisallon kehittdmista
optimaalisesti viraston perustehtdvaa ja ydinprosessia palvelevaksi ja varautuvat jo
ennakolta tuleviin muutoksiin. Onnistuneella rekrytoinnilla ja tydnjaolla on tehty
mahdolliseksi se, ettd kukin voi parhaalla mahdollisella tavalla toteuttaa ja kehittaa
omia kykyjédan ja ammatillista osaamistaan tydssadn siten, ettd tyd koetaan
mielekkaaksi ja haastavaksi. Voimavaroja tai aikaa ei kulu sopimattomien
tyotehtdvien tai lilan suuren tyOtaakan aiheuttamasta vasymisestd johtuvan
uupumuksen lapikéayntiin. Virastojen sisalla on mahdollista jarjestella erilaisia
tyojoustoja. TyoOntekijat voivat esimerkiksi sopia tavan-omaista suuremman
tyopanoksen tekemisestd esimerkiksi jonkin projektin yhteydessd saadakseen
vastavuoroisesti myO6hemmin vapaata aikaa esimerkiksi opiskeluun. Uusia
tyontekijoitd voidaan sitouttaa oikeusministerion hallinnonalan  palvelukseen
esimerkiksi antamalla korkeatasoista koulutusta sitd vastaan, ettd henkild sitoutuu
toimimaan hallinnonalalla tietyn ajan. Sitoutuneisuutta voidaan palkita myds
palkkauksessa. Avainhenkiliden siirtymistd muihin tehtdviin tilanteissa, joissa heidén
tyopanoksensa on virastolle ensi arvoisen tdrkedd, voidaan ehkaistd
palkitsemiskeinoin. Toisaalta myds ammattitaitoa yllapitdvédd ja kehittdvaa
virkamiesvaihtoa tuetaan aktiivisesti. Tyontekijoilla on urasuunnitelmansa, joiden
toteutumista myos johto pyrkii mahdollisuuksien mukaan tuke-maan.

4 Muutoksenhallinnan parantaminen

Tyoyhteisd kulkee muutoksen yhteiskunnassa joustavasti edelldkdvijané siten, ettd
kukin tyontekija sailyttdd oman tyonsd hallinnan ja hantd ongelmatilanteissa siina
myos tuetaan. Kaikki tyontekijat ovat kiinnostuneita ja halukkaita osallistumaan tydn
kehittdmiseen muutostarpeita vastaavaksi. Kullakin tyontekijalla on tasa-arvoinen ja
yhdenmukainen mahdollisuus luoda omaa tulevaa tyon-kuvaansa yhteiskunnallisia
ynna muita sellaisia tarpeita vastaavaksi.

V11 Henkilostostrategian toteuttaminen

Oikeusministerion hallinnonalan henkilostostrategian toteuttamisen konkreettiset
toimenpiteet, aikataulu sekd vastuutahot selvidvét varsinaisen strategia-asiakirjan
lopussa olevasta toimenpidetaulukosta.



HENKILOSTON LUKUMAARAT 31.08.2007

LITE 1

Oikeusministerid ja hallinnonala Mies Nainen Yhteensa
yhteensa Lkm | % Lkm % Lkm %
Oikeusministerio ja eraat virastot 217 32,4 452 67,6 669 100
Oikeuslaitos 2082 33,8 4086 66,3 6168 100
Rikosseuraamusala 2091 60,8 1347 39,2 3438 100
YHTEENSA 4390 42,7 5885 57,3 10275 100
Oikeusministerid ja erdat virastot
JOHTOTASON TYOT 35 52 27 4 62 9,3
ASIANTUNTIJATYOT 148 22,1 181 27,1 329 49,2
TOIMEENPANEVAT TYOT 34 51 244 36,5 278 41,6
| YHTEENSA 217 324 452 67,6 669 100
| Oikeuslaitos
JOHTOTASON TYOT 53 0,9 43 0,7 96 1,6
ASIANTUNTIJATYOT 1058 17,2 949 15,4 2007 32,5
TOIMEENPANEVAT TYOT 971 15,7 3094 50,2 4065 65,9
| YHTEENSA 2082 33,8 4086 66,3 6168 100
| Rikosseuraamusala
JOHTOTASON TYOT 67 2 41 1,2 108 3,1
ESIMIESTYOT 212 6,2 33 1 245 7,1
ASIANTUNTIJATYOT 157 4.6 229 6,7 386 11,2
TOIMEENPANEVAT TYOT 1655 48,1 1044 30,4 2699 78,5
YHTEENSA 2091 60,8 1347 39,2 3438 100




HENKILOSTON KESKI-IAT 31.08.2007

LITE 2

Oikeusministerio ja

erdat virastot Mies Nainen Yhteenséa Henkiloita
VAKINAISET 48,4 48,2 48,3 550
MAARAAIKAISET 33,6 34,1 33,9 119
YHTEENSA | 451 | 46 | 457 669
Oikeuslaitos | Mies | Nainen | Yhteensa Henkildita
VAKINAISET 51,6 49,8 50,4 5257
MAARAAIKAISET 33 35,5 34,7 911
YHTEENSA | 49 | 476 | 481 6168
Rikosseuraamusala | Mies | Nainen | Yhteensa Henkildita
VAKINAISET 45,7 45,2 45,5 2763
MAARAAIKAISET 32,5 35,7 33,8 675
YHTEENSA | 432 | 432 43,2 3438
Oikeusministerio ja sen

hallinnonala yhteensé Mies Nainen Yhteenséa Henkiloita
VAKINAISET 48,7 48,6 48,7 8570
MAARAAIKAISET 32,8 35,4 34,3 1705
YHTEENSA | 46 | 465 46,3 10275




LIITE 3

Oikeusministerio ja
erdat virastot 31.08.2007

Oikeuslaitos 31.08.2007

Rikosseuraamusala 31.08.2007

Koulutusrakenne/

Koulutusrakenne/

Koulutusrakenne/

koulutusaste Lukuméaara | %-jakauma |koulutusaste Lukuma&éara | %-jakauma |koulutusaste Lukumaara | %-jakauma
Alempi perusaste 15 2,6 Alempi perusaste 203 3,5 Alempi perusaste 46 1,7
Ylempi perusaste 23 3,9 Ylempi perusaste 348 6 Ylempi perusaste 106 3,9
Keskiaste 96 16,5 Keskiaste 1171 20,1 Keskiaste 1705 62
Alin korkea-aste 160 27,4 Alin korkea-aste 1530 26,2 Alin korkea-aste 427 15,5
Alempi korkeakouluaste 49 8,4 Alempi korkeakouluaste 302 52 Alempi korkeakouluaste 273 9,9
Ylempi korkeakouluaste 187 32,1 Ylempi korkeakouluaste 2178 37,3 Ylempi korkeakouluaste 178 6,5
Tutkijakoulutusaste 53 9,1 Tutkijakoulutusaste 103 1,8 Tutkijakoulutusaste 8 0,3
Tutkinnon suorittaneet 583 100 Koulutusaste tuntematon 3 0,1 Koulutusaste tuntematon 9 0,3
Yhteensa 583 100 Tutkinnon suorittaneet 5838 100 Tutkinnon suorittaneet 2752 100
Koulutustasoindeksi 5,5 - Yhteensa 5838 100 Yhteensa 2752 100
Koulutustasoindeksi 5,2 - Koulutustasoindeksi 4,1 -




LIITE 4

Oikeusministerio ja

eraat virastot Oikeuslaitos Rikosseuraamusala

31.08.2007 Miehet | Naiset | Yhteensa|31.08.2007 Miehet | Naiset | Yhteensa|31.8.2007 Miehet | Naiset | Yhteensa
“- 19 vuotiaat 1 1 “- 19 vuotiaat 1 1 “- 19 vuotiaat 5 3 8
20 - 24 vuotiaat 8 8 16 20 - 24 vuotiaat 18 49 67 20 - 24 vuotiaat 127 53 180
25 - 29 vuotiaat 24 31 55 25 - 29 vuotiaat 116 204 320 25 - 29 vuotiaat 192 108 300
30 - 34 vuotiaat 26 34 60 30 - 34 vuotiaat 136 248 384 30 - 34 vuotiaat 180 146 326
35 - 39 vuotiaat 13 48 61 35 - 39 vuotiaat 173 371 544 35 - 39 vuotiaat 240 174 414
40 - 44 vuotiaat 22 66 88 40 - 44 vuotiaat 227 561 788 40 - 44 vuotiaat 277 229 506
45 - 49 vuotiaat 26 65 91 45 - 49 vuotiaat 264 655 919 45 - 49 vuotiaat 364 206 570
50 - 54 vuotiaat 33 93 126 50 - 54 vuotiaat 323 827 1150 |50 - 54 vuotiaat 335 190 525
55 - 59 vuotiaat 41 62 103 55 - 59 vuotiaat 435 750 1185 |55 - 59 vuotiaat 284 163 447
60 - 64 vuotiaat 21 42 63 60 - 64 vuotiaat 356 409 765 60 - 64 vuotiaat 86 71 157
65 - 69 vuotiaat 3 2 5 65 - 69 vuotiaat 32 12 44 65 - 69 vuotiaat 1 4 5
70 - vuotiaat 70 - vuotiaat 1 1 70 - vuotiaat

YHTEENSA 217 452 669 YHTEENSA 2082 4086 6168 |YHTEENSA 2091 1347 3438
Oikeusministerion Iu|vuissa Tukana Tvat:

Oikeusministerio, Konkurssiasiamiehen toimisto, Oikeuspoliittinen tutkimuslaitos, Oikeusrekisterikeskus, Onnettomuustutkintakeskus,
Tietosuojavaltuutetun toimisto, Heuni, OH:n tietotekniikkakeskus ja Oikeushallinnon palvelukeskus.

Kuluttajariitalautakunta on oikeuslaitoksen luvuissa mukana. \ \ \




LITES

65-VUOTTA TAYTTAVIEN (TAI YLI) HENKILOIDEN LUKUMAARA
KYSEISENA VUONNA: TILANNE 31.8.2007

50 100 150 200 250 300
2016
2015
2014
O Oikeusministerio ja
2012 eraat virastot
| Oikeuslaitos
2011 _
0O Rikosseuraamusalal
2010
2009
2008
2007
2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016
O Oikeusministerio ja 5 5 10 10 20 18 21 18 13 21
eraat virastot
| Oikeuslaitos 45 47 108 152 203 255 214 237 248 255
0O Rikosseuraamusala 5 7 21 35 48 46 47 75 106 | 119
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