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OIKEUSMINISTERION HALLINNONALAN MUUTOKSENHALLINTAOPAS

Muutoksenhallintaopas on tarkoitettu oikeusministerion hallinnonalan virastoille
kéaytettdvaksi erilaisissa muutostilanteissa. Opas on laadittu oikeusministerion
asettamassa henkilostomuutostyoryhmaissd, jonka tehtdvdnd on muun muassa
henkildstostrategian toimeenpano sekd hallinnonalan laajojen muutoshankkeiden
tukeminen ja ohjaaminen. Muutosten toimeenpanoa kisitellddn tdssd oppaassa
henkilostondkdkulmasta.

Opas tukee erityisesti viraston johtoa muutosten toteuttamisessa ja se soveltuu
kaytettaviaksi ministerion tai keskusviraston kdynnistdmissd muutoshankkeissa. Opasta
voidaan hyddyntdd my0s muissa muutoshankkeissa. Kiinnittdmilld huomiota
henkil6stod askarruttaviin  kysymyksiin viraston johto edistdd koko tyOyhteison
osallistumista muutosprosessiin ja tukee henkiloston hyvinvointia.

Taulukkomuotoinen opas noudattelee muutoksen toteuttamisen vaiheita: suunnittelua ja
valmistautumista, ldpivientid sekd arviointia. Taulukon ensimmaéisessd sarakkeessa on
esitetty henkiloston ndkokulmasta keskeisid kysymyksid. Toisessa ja kolmannessa
sarakkeessa on kuvattu, miten henkildstonidkokulma voidaan ottaa huomioon muutoksen
eri vaiheissa. Viimeisessé sarakkeessa on linkkeja lisdimateriaaliin, joka 16ytyy taulukon
viélilehdiltd 4-17.

Oppaan kolmannella vililehdelld on luettelo tahoista, joilta hallinnonalan virastot voivat
saada tukea muutoksen hallintaan ja lapivientiin liittyvissd asioissa.



Muutoksen eri vaiheissa henkilostoa
askarruttavia kysymyksia
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Oikeusministerién hallinnona

lan muutoksenhallintaopas

Vaihe 1. Suunnittelu ja valmistautuminen

Vaihe 2. Muutoksen l&pivienti

Vaihe 3.
Arviointi

Lisamateriaalia
(linkit)

Mistd on kyse?
Milloin alkaa tapahtua?
Mitd meille tapahtuu?

Tavoite: Henkildsto saa tietoa
muutoshankkeesta.

~Selvité itsellesi muutoshankkeen tausta, tavoitteet, aikataulu,
vaikutukset sekd tehdyt ja valmisteilla olevat linjaukset.
~Jarjesté henkilostolle tilaisuuksia, joissa kerrot
muutosprosessista ja joissa henkilostolld on mahdollisuus kysya
epaselvista asioista. N&in voit vahentdd muutokseen liittyvéaa
epavarmuutta.

~Varmista, ettd itsell&si ja henkildstolld on jatkuvasti
ajantasainen tieto ja kokonaisndkemys hankkeesta, sen
aikataulusta, paatavoitteista ja vaikutuksista.

~Pyri luomaan avoin ja keskusteleva ilmapiiri ja kannusta
henkildstdé osallistumaan muutostydhon.

Miksi tahan pitdisi lahted mukaan?
Onko pakko? Joko taas?

Miksi vanhoja ja toimivia toimintatapoja
pitadd muuttaa?

Tavoite: Henkildsto hyvaksyy
muutoksen tavoitteet ja nékee
muutoksesta saatavat hyodyt.

~Osoita omalla esimerkillasi sitoutumista muutokseen

~Tue esimiehid muutoksen toteuttamisessa.

~Maérittele ja késittele muutoksen vaikutuksia yhteistydssé koko
tydyhteison kanssa. Voit kayttaa tyokaluna esimerkiksi SWOT-
menetelmaa.

~Kasittele muutoshanketta erilaisista ndkdkulmista, jotta
jokainen voi l6yt&a syyn osallistua muutoksen I&pivientiin.
~Tuo tydtehtévien lomassa esille, miten muutoshanke tulee
muuttamaan niita.

~Varmista, ettd esimiehet toimivat tavoitteiden ja sovittujen
toimintatapojen mukaisesti.

Miten muutoksen toteutus
organisoidaan?

Tarvitaanko tatéa varten tyoryhmia?
Kuka naisté paattaa?

Miten pystymme samanaikaisesti
hoitamaan rutiinitehtdvdmme?

Tavoite: Muutosprosessi toteutetaan
organisoidusti ja sujuvasti ja siihen
varataan riittavasti aika- ja
henkiléresursseja. Laaditaan
muutossuunnitelma.

~Osoita johtajuutta ja ota tehtava haltuun. Laadi
muutossuunnitelma.

~Ota kaikkien henkildstoryhmien edustajat mukaan muutoksen
valmisteluun. Nimeé& muutoksen toteuttajat.

~Suunnitelkaa hankkeen organisaatio, vastuuhenkilét ja muu
resursointi sekd aikataulut.

~Maéritelkad aikataulun perustaksi muutoksen vélitavoitteet.
Kirjatkaa, mité paatoksia tulee tehda ja milloin.

~Suunnitelkaa, miten toimintayksikon varsinaiset tehtavat
hoidetaan muutoksen aikana, esim. tehtdvien priorisointi,
sijaisjarjestelyt tai tehtdvankuvamuutokset

~Huolehdi suunnitelman dokumentoinnista.

~Tiedota henkildstolle suunnitelmasta, pyydé palautetta ja muuta
suunnitelmaa tarvittaessa.

~Toteuttakaa muutosta muutossuunnitelmaa seuraten ja
paivittakaa sita tarvittaessa. Tiedota mahdollisista muutoksista.
~Varmista muutoshankkeen koordinointi sekd yhteistyon ja
tiedonkulun toimiminen eri osapuolten, ryhmien ja
toimipaikkojen valilla.

~Varmista ja mahdollista paatosten tekeminen riittdvéan
aikaisessa vaiheessa siten, ettd muutosprosessi voi edeta
suunnitellusti.

~Seuraa resurssien riittdvyyttd ja mahdollisia ongelmia ja ota ne
huomioon jatkotydskentelyssa.

~Viesti mahdollisista ongelmista keskushallintoon.
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Oikeusministerion hallinnonalan muutoksenhallintaopas

Muutoksen eri vaiheissa henkilostoa
askarruttavia kysymyksia

Vaihe 1. Suunnittelu ja valmistautuminen

Vaihe 2. Muutoksen l&pivienti

Vaihe 3.
Arviointi

Lisamateriaalia
(linkit)

Onko muutoksen toteuttajilla riittavasti
osaamista ja tietoa muutoksen
tavoitteista?

Tietavatkod he, mitd me oikeasti
teemme?

Voiko heihin luottaa?

Tavoite: Muutoksen toteuttajilla on
tarvittava osaaminen ja henkildston
luottamus tehtévan hoitamiseen.

~Huolehdi muutoksen toteuttajien osaamisen kehittdmisesté
~Varmista avoin ja jatkuva tiedonkulku kaikkien osapuolten
valillg

~Kéytd tarvittaessa apunasi ulkopuolista osaamista ja tukea

~Tue muutoksen toteuttajia muutoksessa: jarjestd tarvittaessa
muutoskoulutusta ja vertaistukea.

Miten me saamme osallistua muutoksen
suunnitteluun?
Eiko kukaan ota huomioon tuota asiaa?

Tavoite: Henkildstdn osaamista
hyddynnetédédn muutoksen
suunnittelussa ja toteuttamisessa.

~Kerro henkildstolle osallistumismahdollisuuksista. Pida ylla
avointa ja keskustelevaa ilmapiirid.

~Kanavoi henkildston ndkemykset, osaaminen ja tieto
ensisijaisesti muutoksen toteuttajien kautta.

~Varmista, ettd henkildsto tulee kuulluksi ja ettd jokaisella on
mahdollisuus ilmaista ndkemyksensé. Néin kaikki ndkdkulmat
tulevat otetuiksi huomioon.

~Huolehdi, ett& henkildstolla on koko muutosprosessin ajan
mahdollisuus tuoda esiin omia ndkemyksiaan ja ehdotuksiaan.
~Mikaéli virasto muodostuu sivu- ja paatoimipaikoista tai
vastaavista, huolehdi, ettd koko henkildstdlla on yhtéldiset
mahdollisuudet osallistua muutokseen.

~Hyddynné henkildstdn asiantuntemusta.

Mité seuraavaksi tapahtuu?

Misté saan tietoa muutoksen
nykyvaiheesta?

Miksei kukaan kerro meille mitaan?
Miksei sita voitu sanoa suoraan?

Miksi me kuulimme asiasta viimeisena?

Tavoite: Muutosviestinta on riittavaa.

~Tehkaa viestintdsuunnitelma. Vastuuta tiedotukseen liittyvét
tehtévat.

~Varmista, ettd viestinndssé hyddynnetéén erilaisia viestinnan
tapoja.

~Ole itse avoin ja helposti ldhestyttava. Edista avoimen
keskustelukulttuurin syntymista (avointen ovien kulttuuri,
annetaan lupa kysyd)

~Varmista, etté tietoa muutoksesta on helposti saatavilla ja
kannusta etsimdén vastauksia luoduista jérjestelmista.
~Kertaa, selvennd, toista, kerro toisin sanoin ja varmista, ettd
viestisi ymmarrettiin.

~Suunnitelkaa yt-kasittelyjen, henkildstokokousten ja
kuulemistilaisuuksien ym. aikataulutus

~Kysy henkildstoltd, millaisia viestinnén tapoja he toivovat
kaytettavan.

~Toteuttakaa viestintdsuunnitelmaa, péivittakaa sité ja korjatkaa
toimintatapoja, jos niité ei koeta toimiviksi tai riittaviksi.
~Tiedota hankkeen etenemisesté ja valitavoitteiden
saavuttamisesta jatkuvasti.

~Huolehdi tarvittavien yt-késittelyiden jérjestamisesta.

~Muista monipuolisten viestintdkanavien kaytto: seka
kasvokkainen ettd valillinen viestinta on tarpeen.

~Varmista ajantasaisen tiedon saatavuus.
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Oikeusministerién hallinnona

lan muutoksenhallintaopas

Muutoksen eri vaiheissa henkilostoa
askarruttavia kysymyksia

Vaihe 1. Suunnittelu ja valmistautuminen

Vaihe 2. Muutoksen l&pivienti

Vaihe 3.
Arviointi

Lisamateriaalia
(linkit)

Mistd asioista on jo paatetty ja mihin me
voimme vield itse vaikuttaa?

Sailyyko tyopaikkani?

Korvataanko piteneva tyématkani?
Miten tyonantaja tukee
kouluttautumistani / uudelleen
tyollistymisténi tassa tilanteessa?
Kohdellaanko meité tasapuolisesti?

Tavoite: Henkildsto tuntee valtion ja
hallinnonalan henkiléstépoliittiset
linjaukset muutostilanteissa seka
niihin tehdyt tarkennukset tai
téaydennykset.

~Selvitd, mita henkilstopoliittisia linjauksia on tehty ja mité ne
kaytanndssa tarkoittavat koko viraston ja sen eri toimipaikkojen
henkildstolle.

~Tiedota henkildstolle linjauksista ja kerro niiden perusteluista.
~Anna mahdollisuus luottamukselliseen keskusteluun jo tdssa
vaiheessa ja valmistaudu vastaamaan henkildston kysymyksiin.

~Pida henkilostopoliittiset linjaukset esilla koko
muutosprosessin ajan ja varmista, ettd henkildsto tuntee
tehtdvien ratkaisujen perusteet.

~Jdrjestd tiedotus- ja keskustelutilaisuuksia ajankohtaisimmista
asioista.

~Jarjestd henkildstolle jatkuva mahdollisuus kysya linjauksista
esim. nimetyltd vastuuhenkil6lta tai kysymys-vastaus-foorumilla.
~Tee péatokset mahdollisimman aikaisessa vaiheessa.

Miten muutos vaikuttaa tehtaviini?
Saanko jatkaa tydskentelya tydparini
kanssa?

Vaihtuukohan minulla esimies?

Tavoite: Henkilosto osallistuu
muutoksen vaikutusten arviointiin,
mité tulee tyotehtaviin,
tydprosesseihin ja tydyhteisihin.

~Kuvaa, miten muutos vaikuttaa organisaation rakenteeseen ja
minkalaisia tehtavakokonaisuuksia muutos edellyttaa.
~Hyddyntékaa henkildstén kanssa kéytavia muutoskeskusteluja
seké muita yhteistoiminnallisia menetelmid uusia rakenteita ja
tehtévékokonaisuuksia koskevien suunnitelmien laadinnassa.
~Paivittakaa viraston henkildstdsuunnitelma.

~Suunnittelkaa, miten tydyhteisossa kasitellaén tydprosesseja ja
niiden kehittdmistarpeita.

~Tiedota.

~Pdivitad henkildstdsuunnitelmaa tehtyjen paatdsten perusteella.
~Analysoikaa muutoksen aiheuttamia vaikutuksia tydyhteisossé
madriteltyjd menettelytapoja noudattaen.

~Varmista, ettd henkildstd on jatkuvasti ajan tasalla tehtévista
ratkaisuista ja paatoksista.
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Kenelle voisin purkaa mielténi?

Kuka Kkertoisi, mitéd minulle tapahtuu?
Mitd minulta odotetaan tulevaisuudessa?
Miksi suhtaudun tdhan muutokseen
nain?

Tarvitaanko minua taalla endé
muutoksen jalkeen?

Tavoite: Henkildstolle jarjestetddn
riittavasti muutostukea.

~Jarjestéd henkilokohtaiset muutoskeskustelut, vastuuta niiden
kdyminen ja varaa niille riittavasti aikaa.

~Jdrjestd muutosvalmennusta ja tarvittaessa
muutoskeskustelukoulutusta.

~Huolehdi mahdollisuudesta kdyda tydpsykologin luona.

~Tue esimiehi& muutostuen antamisessa.

~Jatka muutosvalmennusta koko muutosprosessin ajan.
~Varmista, ettd muutoskeskustelut kdydaan tarvittavan usein ja
koko henkiléstén kanssa.

~Kuuntele henkildstod ja tartu heitd askarruttaviin kysymyksiin.

Muutos-keskustelut,

muutostuki

muutos-valmennus
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Oikeusministerién hallinnona

lan muutoksenhallintaopas

Muutoksen eri vaiheissa henkilostoa
askarruttavia kysymyksia

Vaihe 1. Suunnittelu ja valmistautuminen

Vaihe 2. Muutoksen l&pivienti

Vaihe 3.
Arviointi

Lisamateriaalia
(linkit)

Uskalletaankohan huonoja valintoja
muuttaa?

Tavoite: Mahdolliset erehdykset
korjataan mahdollisuuksien mukaan
jo muutoksen aikana.

~Valmistaudu muutokseen tutkimalla ja kartoittamalla laajasti
erilaisia nakdkulmia ja mahdollisuuksia.

~Tarkastele kriittisesti tehtyja valintoja. Muuta niita tarvittaessa.

Miten minun esimiehena tulisi hoitaa
tama asia?

Kenelle voin puhua esimiestydssé
kohtaamistani ongelmista?

Miten voin kertoa alaisilleni
muutoksesta, jos en ymmarra sita
itsekaan?

Tavoite: Lahiesimiehia tuetaan
muutosprosessissa.

~Luo yhteisvastuun ilmapiiri ja ole esimiesten kéytettavisséa
ongelmatilanteissa.

~Kokoa lahiesimiehille oma vertaisverkosto.

~Jérjestd tarvittaessa I&hiesimiehille muutosjohtamiskoulutusta.

~Jarjesté tarvittavia tukimuotoja.
~Mahdollista vertaisverkoston toiminta.
~Huolehdi, ettd esimiehilla on riittavasti aikaa
muutosjohtamiseen.

Misté rahoista kaikki maksetaan?

Tavoite: Muutosprosessiin varataan
riittavasti taloudellisia resursseja.

~Ota suunnitelmassa huomioon muutosprosessista aiheutuvat
ylimaaraiset kustannukset.

~Selvitd ministerio- tai keskusvirastotasolta, minka verran rahaa
on varattu hankkeen toteuttamiseen

~Varmista, ettd rahaa on varattu esim. muutosvalmennukseen,
ulkopuolisen tuen kaytt66n ja matkakustannuksiin

~Hae tarvittaessa apurahoja, kuten esim. Kaiku-rahaa

~Seuraa resurssien riittavyyttd ja mahdollisia ongelmia ja ota ne
huomioon jatkotydskentelyssa.

~Viesti mahdollisista ongelmista keskushallintoon.

~Varmista, ettd muutokseen liittyvét k&ytdnnon talousasiat
sujuvat.

Miké& voi menné pieleen?

Tavoite: Muutosprosessin
onnistuminen varmistetaan ja riskit
minimoidaan.

~Muutossuunnitelmaa tehdessanne tunnistakaa mahdolliset riskit
ja pohtikaa, miten riskit hallitaan ja miten ne voidaan minimoida.
~Voitte kéyttaa apunasi esimerkiksi Kaiku-Luotain
riskienhallinta -tyovalinetta.

~Arvioikaa mahdollisia uhkia jatkuvasti ja pyrkikaa hallitsemaan
ja minimoimaan niita.
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Oikeusministerion hallinnonalan muutoksenhallintaopas

Muutoksen eri vaiheissa henkilostoa
askarruttavia kysymyksia

Vaihe 1. Suunnittelu ja valmistautuminen

Vaihe 2. Muutoksen l&pivienti

Vaihe 3.
Arviointi

Lisamateriaalia
(linkit)

Onko meidén ndkemyksillamme mitéan
merkitystd? Kuuleeko ja tietdaako ylin
johto, mit& me toivomme muutokselta?

Tavoite: Eri organisaatiotasojen
vélinen (ministerio- ja
keskusvirastotaso, viraston johto ja
muutoksen toteuttajat, esimiehet seka
henkildstd) vuorovaikutus on
riittavaa.

~Méadritelk&d menettelytavat eri organisaatiotasojen vélisen
keskusteluyhteyden yllapitdmiseksi.

~Pitékaa ylla keskusteluyhteytta.

~Varmista, ettd viestit kulkevat viivytyksettd kaikkiin suuntiin.

Mitenkdhan tdma on muualla hoidettu?

Tavoite: Aikaisempia
muutoskokemuksia hyddynnetédan.

~Kartoita nykyiset verkostot.
~Luokaa tarvittavat vertaisverkostot eri henkildstéryhmille, jotta

henkildstd voi keskustella asioista vastaavassa tilanteissa olevien

/ olleiden kanssa.
~Tiedota verkostoista.

~Mahdollista verkostojen toimiminen
~Kannusta hyddyntdméaén verkostoja ja toimimaan niissa
~Kannusta hyvien kaytantdjen valittdmiseen.

Olikohan tastd muutoksesta mitaan
hyotya?

Tehdaanko taas ne samat virheet kuin
viime kerralla?

Tavoite: Muutoksen tavoitteiden
toteutumista arvioidaan
monipuolisesti.

~Saavutettiinko tavoitteet muutoksen suunnittelu- ja
valmisteluvaiheessa?

~Mité olisi voitu tehda toisin?

~Muistd mahdolliset epdonnistumiset johtuivat?

~Mitkd toimenpiteet edesauttoivat tavoitteiden saavuttamista?
~Muitkd muut tekijat edesauttoivat tavoitteiden saavuttamista?

~Saavutettiinko tavoitteet muutoksen I&pivientivaiheessa?
~Muité olisi voitu tehdé toisin?

~Mistd mahdolliset epdonnistumiset johtuivat?

~Mitka toimenpiteet edesauttoivat tavoitteiden saavuttamista?
~Mitkd muut tekijat edesauttoivat tavoitteiden saavuttamista?

"115351j0Nd1UOW UBEPIOIAJE BISILUNINSI0) USPISIIIOAE] USISOINNIA
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Muutostilanteissa tukevat toimijatahot

Toimija

Millaista tukea tarjoaa?

Y hteyshenkilot

Linkit

Valtion henkildstopalvelut
-yksikkd, Valtiokonttori

~asiantuntijapalveluja ministerididen,
virastojen ja laitosten henkildstémuutoksiin
~kaytannon tyovalineité
henkildstésuunnittelun tueksi ja liikkuvuuden
edistamiseksi

Yksikon johtaja Helena Tammi p. 050-387 6229
Yhteyspéallikkd Panu Aalto p. 050 469 1702
HR-yhteyspéallikkd Marja-Terttu Paananen

p. 050 433 9869
etunimi.sukunimi@valtiokonttori.fi

Henkildstépalvelut-
yksikkd

Kaiku-ty6hyvinvointipalvelut, |~tietoa, malleja, koulutusta ja pienimuotoista |Kehityspaallikkd Rauni Mannila (09) 7725 233 Kaiku-
Valtiokonttori konsultaatiota seka tukea hankkeiden OM:n hallinnonalan asiakasvastaava Seija Piispa (09) 7725 [tydhyvinvointi-
suunnitteluun 364 palvelut
etunimi.sukunimi@valtiokonttori.fi
Hallinnonalan ~tiedon, kokemusten ja hyvien kdytantdjen |Hallinnonalan yhteiset henkildstokoordinaattorit lista virasto-

henkildstokoordinaattorit

valittdminen henkildstdmuutosten
toteuttamisesta

Arja Apajalahti-Laine (OM/HALY) p. 09-1606 7599
Juhani Toukola (OM/OHO) p. 09-1606 7773
etunimi.sukunimi@om.fi

koordinaattoreista

Hallinnonalan Kaiku-kehittéjat

~apua tydhyvinvoinnin kehittdmiseen

Soile Sikstrém (OM / HALY) p. 09-1606 7961
etunimi.sukunimi@om.fi

lista hallinnonalan
Kaiku-kehittajista

Henkildstomuutostydryhma

~henkiléstdmuutosten toteuttamiseen
liittyvien kokemusten ja hyvien kaytantdjen
vastaanottaminen ja vélittdminen

Puheenjohtaja Arja Apajalahti-Laine (OM/HALY)

p. 09-1606 7599

sihteeri Anne Hartoneva (OM/KPOQ) p. 09-1606 7578
sihteeri Taru Toikander (OM/HALY) p. 09-1606 7821
etunimi.sukunimi@om.fi

lista muista.
ty6ryhman jasenisté

Henkildstojarjestot

Luottamusmiehet

Oman yhdistyksen toimihenkil6t
Liiton henkil6sto alue- ja
keskustoimistoissa

~ammattiliitto tukee jéseniddn kaikissa
tyOsuhteisiin liittyvissa asioissa ja sopii niista
jasentensé puolesta

~ammattiliitolta saat tietoa siitd, mita
tyoehtoihin liittyvissé sopimuksissa on
sovittu

~muutostilanteissa erityisesti
tydsuhdeturvaan liittyva neuvonta ja
tarvittaessa oikeusapu

Julkisten ja hyvinvointialojenliitto JHL ry
p.01077031 (vaihde)
mikko.siljander@jhl.fi

Julkisalan koulutettujen neuvottelujarjesté JUKO ry
Paaluottamusmies Rauno Selenius

puh. 0500-469 464

rauno.selenius@oikeus.fi

Palkansaajajérjesto Pardia ry
Tuija Heino
tuija.heino@pardia.fi



http://www.valtiokonttori.fi/public/default.aspx?nodeid=20519
http://www.valtiokonttori.fi/public/default.aspx?nodeid=20519
http://www.valtiokonttori.fi/public/default.aspx?nodeid=16245
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Muutosvastustus

Muutosvastustus on yksil6lle keino saddelld muutosta ja muutostahtia itselleen ja omaan
ajatteluunsa sopivaksi. Se on myds tapa poistaa muutokseen liittyvia esteita ja muokata
muutoksessa olevaa ymmarrettavéksi. Muutosvastustus on hyvd, hyodyllinen ja
luonnollinen asia myds siksi, ettd kyseenalaistaminen ja kriittisyys jalostavat kehitysté.

Toisaalta muutosvastustus voi olla negatiivinen ja vaikea asia, mikali muutoskauhu
lamauttaa toiminnan ja kehittymisen. Muutosvastustus tulee tiedostaa, hyvéksyé ja
kasitelld. Kriittiset mielipiteet kannattaa ottaa huomioon ja pyrkid selvittamaan
muutosvastustuksen taustat.

Yleisimpid muutosvastustuksen syita ja keinoja sen vahentdmiseen:

1) Tiedon puute

epavarmuus  tyon  jatkumisesta, uusien ty6tehtavien sisallostd,
urakehitysmahdollisuuksista, sosiaalisista suhteista, asemasta tydyhteisdssa jne.
ei tiedetd muutoksen syita ja hyotyja

yleisin syy

ratkaisuja: viestintd, tiedon ja faktojen tarjoaminen, autetaan hahmottamaan
kehittdmishankkeen kokonaisuus ja se, miten asiat liittyvat toisiinsa,
muutoskeskustelut

2) Kokemus siit4, ettd ei ole tarvittavaa osaamista

toiseksi yleisin syy
ratkaisuja: koulutus ja valmentaminen, osaamiskartoitukset, urasuunnittelu,
erilaisten oppimistilaisuuksien tarjoaminen, tyénohjaus ym.

3) Ei haluta muutosta

mukavuuden ja turvallisuuden tunne katoaa

uuden ja tuntemattoman pelko

muutosvasymys

heikko muutoksensietokyky

harvoin péaasiallinen syy, vaikka usein toisin luullaan

ilmenee mm. lamaantumisena, valinpitdméattdmyytend ja kyynisyytena
ratkaisuja: asenteiden, tunteiden ja pelkojen Kkasittely esim. esimies-
alaiskeskusteluin sekd tyonohjauksen, valmennuksen ja viestinndan avulla;
annetaan mahdollisuus keskusteluun ja tunteiden ilmaisuun

Lisaksi syina voivat olla:

organisaatiokulttuuri, joka ei kannusta kehittymiseen ja muutokseen
aikaisemmat (huonot) muutoskokemukset
epéluottamus johtoon
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SWOT-analyysilomake

SWOT

Strenght (vahvuus)
Weakness (heikkous)
Opportunity (mahdollisuus)
Threat (uhka)

Sisaiset vahvuudet

Sisaiset heikkoudet

Ulkoiset mahdollisuudet
(ymparistosséa havaittavat
positiiviset haasteet)

Miten vahvuuksia voidaan
kayttaa, jotta ymparistdssa
tarjoutuvat mahdollisuudet
voitaisiin parhaiten
hyodyntaa?

Miten heikkouksista tulisi
paasté eteenpdin, jotta
ympériston mahdollisuudet
avautuisivat paremmin?

Ulkoiset uhat (ympéristossa
havaittavat negatiiviset
haasteet)

Miten vahvuuksia voidaan
kayttdd ympéristosta
nousevien uhkakuvien
torjumisessa?

Miten heikkouksia tulisi
kehittaa, jotta varaudutaan
kohtaamaan ympaéristosta
nousevat uhkakuvat?
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Mitd asiakokonaisuuksia muutossuunnitelmassa on kasiteltava

e Muutoksen tausta, tavoitteet, perustelut seka toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi
e Aikataulu, jonka perustana vélitavoitteet

e Vastuuhenkil6(t), muutoksen toteuttajat

e Aika- ja henkil0- seka taloudelliset resurssit

e Hankkeen organisaatio: tydryhmien tmv. asettaminen

e Muutoksen kohteena olevan henkiloston Ikm / kohderyhma

e  Muutosviestinté (erillinen viestintdsuunnitelma tarpeen?)

e  Muutoksen vaikutukset henkilostdrakenteeseen (henkildstosuunnitelma)

e  Muutoksen vaikutukset tehtdvankuviin

e  Muutoksen vaikutukset henkildstén maaraan (henkildstésuunnitelma)

e  Muutoksen vaikutukset tyoprosesseihin

e Osaamisen kehittdmisen tarpeet (henkildstosuunnitelma)

e Henkildston osallistaminen muutokseen: miten, missé laajuudessa, missa vaiheessa?
e Henkiloston tukeminen muutoksessa: miten?

o Kaytettavat kannustimet

e Toimintayksikon varsinaisten tehtévien hoitaminen muutoksen aikana: miten, mita
edellyttaa?

e Riskit muutoksen toteuttamisessa
e Muutoksen seurannan ja arvioinnin toteuttaminen: miten, milloin?

Muista péivittdd muutossuunnitelmaa tasaisin valiajoin!
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Muutoksen avainhenkildiden ja tydryhmien jasenten valinta

Muutoksen vastuuhenkil6ita ja tyéryhmien jasenia valittaessa kannattaa pohtia, ketké
olisivat tehtdvaan sopivimpia, ei pelké&stddn asemansa (ylin johto, esimiehet,
kehittamispaallikko, henkiloston edustajat), vaan myds osaamisensa ja luonteensa vuoksi.

Seuraavat kysymykset voivat auttaa henkildiden valinnassa:

Ketké ovat vaikuttajia? Ketk& saavat muun henkildston puolelleen?

Keitd arvostetaan tyoyhteisossa? Keilla on laaja ja monipuolinen kokemus
organisaatiossa?

Ketk& ovat hyvia esittdméan rakentavaa kritiikkié eli ketk& vastustavat muutosta
terveesti kyseenalaistaen?

Keilld on kykyé vieda asioita eteenpdin?

Ketkd jaksavat puntaroida onnistumisia ja pohtia korjausliikkeitd viel&
kuukausien ja vuosienkin kuluttua?

Keill& on valtaa kdynnistdd muutosprosessi?

Keill& on kiinnostusta organisaation tai tydyhteisdn toiminnan ja toimintatapojen
muuttamiseen?

Ketk& ovat innostuneita kehitettavésté asiasta?

Hanke- tai projektiryhméé koottaessa kannattaa Kiinnittdd huomiota siihen, ettd ryhma
koostuisi erityyppisistd ihmisista. Tallainen ryhma toimii todennakoisesti paremmin kuin
ryhmd, jossa on vain yhden tai kahden toimintatyylin mukaisesti toimivia ihmisia.
Alla kuvattua tyypittelyd voi hyddyntéa koottaessa ryhmaa.

Suunnittelija Kéaynnistaja
Johdonmukainen e paattad nopeasti
perusteellinen e toiminnan kehittaja
keskittyy tosiasioihin e oOttaa vastuun
ei ota riskeja e oOttaa riskeja
tyoorientoitunut e tuloshakuinen
tunnollinen e muutosorientoitunut
ahkera puurtaja e tulevaisuuteen suuntautunut
¢ lyhytjannitteinen, haluaa ryhtya
toimeen mahdollisimman varhain
Rakentaja Innostaja
yhteistydhaluinen e visionadri, uuden luoja
kannustava ja tukeva e avoin ja spontaani
lojaali ja karsivallinen e mukaansatempaava
el voi sietéd ristiriitoja e mukana verkostoissa
harmonian rakentaja e kertoo mielipiteensa
sosiaalisesti orientoitunut o tekee tyot mieluiten lyhyen kaavan

mukaan
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Muutoksenhallinnan suunnittelun, toimintatarpeen ja vastuunjaon muistilista:

Oheista Valtiokonttorin Tydyhteis6 muutoksessa -julkaisussa esitettyd muistilistaa
voidaan hyodyntad varmistettaessa, ettd keskeiset muutoksenhallinnan osatekijat on
huomioitu:

e Onko muutoksen visio / tavoite selked?
On paljon helpompi lahted liikkeelle, kun tietdd minne on menossa.

e Onko koko johto muutoksen takana?
Onko joku avainjohtaja sitoutunut muutoksen johtajaksi?

e Ovatko henkil6ston tarkeimmat vaikuttajat muutoksen takana?
Onko kaikki henkildstoryhmét otettu huomioon?

e Onko organisaatiolla kokemuksia onnistuneista muutoksista?
Ovatko mahdolliset huonot kokemukset (epdonnistuneet ja keskenjaaneet
muutokset) kasitelty (puhdistettu, nollattu)?

e Onko muutokselle todellinen tarve ja ollaanko muutostarpeesta yksimielisia?
Kuinka suuri osa henkildstosta ymmartdd muutoksen valttamattomyyden?

¢ RIittddkd organisaation voima tehdd muutoksia talla hetkell&d?
Onko samaan aikaan menossa monia muita rasittavia muutoksia ja
hankkeita? Mill& voima saadaan varmistettua?

e Tukevatko jarjestelmat muutosta?
Tukevatko nykyiset tieto- ja ohjausjarjestelmat muutosta vai vain nykyista
toimintatapaa?

e Onko muutoshanke organisoitu hyvin?
Ovatko muutoksen tarkeimmat vaiheet ja tehtdvat suunniteltu, aikataulutettu
ja vastuutettu? Onko suunnitelma realistinen? Onko riskit analysoitu?

e Osataanko henkildston huolenaiheita kasitella rakentavasti?
Uskaltavatko ihmiset tuoda esille poikkeavia ja vastustavia ndkemyksiaan?

e Onko hyddynnetty ihmisten erilaisuutta?
Kykenemmek® ennakoimaan avainhenkiliden tyypilliset reagointitavat
muutostilanteissa?

e Onko osaamisen kehittaminen suunniteltua?
Tiedetdanko, millaisia uusia taitoja ja asenteita tarvitaan?

e Onko olemassa mittareita muutoksen edistymisen seurantaan?
Onko olemassa mittareita, joista muutoksen onnistuminen voidaan todeta?
Miten johto seuraa ja ohjaa muutoksen edistymista?

(Kai Laamanen) Tyoyhteisd muutoksessa 37
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L uottamus muutoksessa

Muutoksessa tulee huomioida tyOyhteison erilaisuus. Joissakin tyOyhteisdissd vallitsee epéluottamus, jolloin ennen muutoksen
toteuttamista tulee pyrkid kasvattamaan luottamusta (vasen alanurkka). Kun luottamus on kasvanut, voidaan muutokseen alkaa
valmistautua ja tehdd erilaisia péaatoksid (vasen ylidnurkka). Muutoksen edetessd ja luottamuksen vallitessa muutosta voidaan seurata
erilaisten kokousten ja infotilaisuuksien avulla (oikea yldnurkka). Joskus muutoshanke ei kuitenkaan etene suunnitelmien tai odotusten
mukaisesti ja henkilostd voi menettdéd luottamuksensa hankkeen tai organisaation johtoon. Jotta muutoshanke voidaan vieda ldpi, tarvitaan
ongelmien ratkaisua ja konfliktien késittelyd luottamuksen palauttamiseksi (oikea alanurkka).

L uottamus

A
*Valmistautuminen / suunnitelmat *Seuranta
Strategiat: mitd tehddéin ja miten? *Kokoukset
*Ideariihet
*Vapaamuotoisemmat tilaisuudet
soveltuvat kokousta paremmin

Muutosalussa < » Muutos pitkalla

*Arvojen ja periaatteiden kasittely +Jos joku menee pieleen,
*Tutustuminen luottamus voidaan menettia
*Visio *Ongelmien ratkaisu
*Yhteisen késityksen luominen ja *Konfliktitilanteiden késittely
luottamuksen kasvattaminen
*Vapaamuotoisemmat tilaisuudet
soveltuvat kokousta paremmin

v

Ei luottamusta
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Milloin konsultin kayttaminen kannattaa?

Vaihtoehtoja:
¢ ulkopuolisen konsultin palkkaaminen
e konsultin palkkaaminen talon sisélle
e Kkonsulttia ei palkata lainkaan, sisdinen muutos

Konsulttia kéytettaessa tulee aina muistaa, ettd kokonaisvastuun kehittdmishankkeesta tulee sailya
organisaation johdolla. Muussa tapauksessa konsultin saatua tydnsa valmiiksi kukaan ei ole
selvilla kehittdmishankkeen kokonaisuudesta, eikd muutosprosessia valttdmatta vieda loppuun.

Ulkopuolista apua ja ndkemysta kannattaa kéayttdd, mutta kaikkea ei voida ulkoistaa. Vastuu
johdon tarkeimpiin tehtdviin kuuluvasta strategiatyOstd strategisine ajatteluineen ja
paatoksentekoineen tulee séilyttda johdolla itselldadn. Johtajalla on myods vastuu henkildston
hyvinvoinnin ja riittdvdn osaamisen varmistamisesta.

Konsultin kdyttamisen hyotyja:

e saadaan nakemys talon ulkopuolelta ja voidaan hyddyntaa eri aloilta ja tilanteista
saatuja kokemuksia

e saadaan asiantuntemusta kehittdmishankkeen sisaltoihin ja / tai muutoksen
lapiviemiseen

e uskottavuus lisdantyy ja tatd kautta sen puutteesta johtuva muutosvastustus véhentyy

e saadaan vetoapua vaikeisiin asioihin

e konsultti pystyy suhtautumaan asioihin objektiivisesti ja nakeméaan asiat laajemmassa
yhteydessa

e saadaan tuoreita ideoita
e ajansaasto, kun ei tarvitse itse tehda ja opetella kaikkea

Sisaisen muutoksen hyotyja:
e sitoutuminen muutokseen vahvaa
e oman ajattelun ja osaamisen kehittyminen
® Pysyvyys
e organisaatiossa tiedetddn, mitd on tehty ja mitd tapahtuu, kun kaikki tehdaén itse
¢ lyhyen aikavélin kustannusséastot
e ajansaasto, kun ei tarvitse perehdyttédd ulkopuolista organisaation toimintatapoihin
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Osallistaminen

Aito osallistaminen saa ithmiset tuntemaan omistajuutta muutoksesta. Osallistaminen on
yhteistyotd, tyotd tiimeissé ja poikkiorganisatorisissa ryhmissd. Ihmisten annetaan tietyn
yldohjeistuksen raameissa rakentaa itse kdytdnt§jd ja suunnitella omaa tyotddn sekd
vaikuttaa asioihin, jotka vaikuttavat omaan ty6hon ja tyotapoihin.

Hyodyt:

padtokset hyviaksytddn helpommin, kun niihin saa itse vaikuttaa

sitoutuminen muutokseen, tehtyihin paitoksiin ja toimenpiteisiin vahvempaa
henkil6ston motivaatio muutosta ja tyotddn kohtaan kasvaa

muutosvastarinta vihentyy, kun saa vaikuttaa itselle tdrkeisiin asioihin ja kun
ymmaértdd muutoksen mukanaan tuomat hyddyt

paitokset ovat usein laadultaan parempia ja yksityiskohdat tulevat paremmin
huomioiduksi, kun koko henkiloston tieto, ideat ja ndkemykset on otettu
huomioon

Haasteet:

osallistaminen voi olla aikaa vievii, kallista ja monimutkaista organisoida
ristiriitaiset ndkemykset vaikeuttavat padtoksentekoa

osallistumista saatetaan kdyttda omien etujen ajamiseen

henkilostolld ei ole aina riittdvasti teknistd tai muuta kehittdmisessd tarvittavaa
tietoa
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M uutosviesinta

Léhteend on kéytetty Valtiokonttorin julkaisua Tydyhteisd6 muutoksessa sekéd sen Viesti
muutoksessa — opas johdolle ja esimiehille -liitettd. Lisdksi ldhteend on kdytetty muuta
muutoskirjallisuutta.

muutoksen syyt ja seuraukset
muutoksen tavoitteet

muutoksen aikataulu

muutoksen vilivaiheet

mikd muuttuu ja mika ei
henkildston asema muutoksessa
muutoksella saavutettavat hyodyt

Muutosviestinnéan suunnittelussa huomioitava seuraavat asiakokonaisuudet:
viestinnén sisallot
viestinndn kohderyhmaét (mahdollisimman tarkasti, jakelulistat)
viestintdkanavien valinta
0 valitaan sisdltdjen ja kohderyhmén perusteella
0 mitd tdrkedmpi ja voimakkaampia tunnereaktioita aiheuttava asia, sitd
varmempaa on kayttdd kasvokkaisviestintda
0 mikdli viesti on neutraali, ilmoitusluontoinen, eikd sen odoteta
aiheuttavan kummempia tunnekuohuja, asia voidaan tiedottaa vilillisten
viestintdkanavien kautta (sdhkdpostiviesti, intranet, henkilostolehti jne.)
viestinnén aikataulutuksen suunnittelu
0 mahdollisimman nopea tiedottaminen mééritellylle kohderyhmalla
sovittua viestintdkanavaa hydodyntiden
viestinnén roolijako

Muutosviestinnén huoneentaulu
Muutoksessa ja muutoksesta viestimisen tulee olla jatkuvaa ja ajantasaista

0 Viesti, toista yhd uudelleen keskeiset viestisi varsinkin epidvarmoissa

tilanteissa. Tietoa ei ole koskaan liikaa.

0 Perustele ja kerro muutoksen syistd visymittd pyydettdessd ja
pyytdmitta: kertominen ja perusteleminen luovat ymmarrystd, ymmarrys
mahdollistaa hyviksymisen ja hyvaksyminen mahdollistaa sitoutumisen.
Toista asioita luovasti ja sinnikk&asti.

0 Viesti, kuuntele, viesti, kuuntele ja viesti.
0 Kerro asioista asianomaisille mahdollisimman nopeasti, jotta huhut eivit
padse levidmain.

o

Viesti etenkin teoista ja onnistumisista
0 Noteeraa pienetkin onnistumiset, kuvaa etenemisen vaiheet.
Onnistumiset vahvistavat itseluottamusta.
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Viestimisen tulee olla avointa, rehellisté ja riittdvaa

0 Muutoksessa “no news is bad news” uutisten tiytyy olla huonoja, koska
meille ei kerrota mitdin”.

0 Puhu aina totta, kerro kaikki minka voit. Luottamus ratkaisee, faktat ovat
rautaa.

0 Ali panttaa tietoa. Ole avoin. Sano #éineen myds se, etti sinulla ei ole
lupa kertoa tai et tiedd kaikkea.

0 Ali anna katteettomia lupauksia, ne murentavat uskottavuuttasi.

0 Ole rehellinen. Puhu aina totta, vaikka totuus olisi epdmiellyttavékin,
silld tekojen ja puheiden on oltava tasapainossa.

Varaudu vastaamaan monentyyppisiin kysymyksiin ja [6ytdmain ne oikeat
0 Tunnista todelliset kysymykset, jotta voit viesteissdsi tarttua oikeisiin
asioihin.
0 Hyviiksy myds hankalat kysymykset. Ali torju niit4, valmistaudu niihin.
0 Pyri huomioimaan kaikki kysymykset. Oikaise virheelliset tiedot
faktoilla, mutta arvosta mielipiteitd.

Kédytd monipuolisia viestintdkanavia ja varmista, ettd tieto saavuttaa koko
henkiloston

Varaudu viestimdédn eri kohderyhmille eri sévyin, vaikka pééviesti pysyisikin
samana.

Edistd avoimen ja vuorovaikutteisen keskustelukulttuurin syntymisti
0 Ole lasni, lahelld, ndkyvilld, tavoitettavissa - varsinkin monimutkaisissa
tilanteissa.
0 Luo tilaa keskustelulle, hyvéksy eri nikemykset.
0 Anna tilaa tunteille, omille ja toisten, mutta 4ld jd4 niiden valtaan.
0 Pyri olemaan johtajana ja esimiehend ldhelld henkilostod ja helposti
tavoitettavissa.

Valmistaudu kohtaamaan vastakkaisia ndkemyksid. Suunnittele etukéteen, miten
aiot késitellad ne.

Piirré kartta, kuvaa visio: vaki haluaa kokonaiskuvan

Muutoksen toteutumisen mittaaminen ja siitd viestiminen on erds
kommunikoinnin keino
0 Arvioi muutosprosessia rehellisesti ja avoimesti yhdessd henkiloston
kanssa muutoksen aikana ja sen toteuduttua.
0 Jatka kommunikointia tarpeeksi pitkddn, vield vakiinnuttamis-
vaiheessakin.
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Henkilostopoliittiset periaatteet valtion hallinnossa ja oikeusministeritn
hallinnonalalla

Keskeiset asiakirjat:

Ohje virantdytdssd noudettavista periaatteista (VM 1/01/2009)
Henkildstovoimavarojen siirtiminen hallinnonalalta toiselle (VM 49/01/2008)
Henkiloston kehittdminen osaksi toimintayksikdiden ohjausta (VM 4/01/2007) +
HRD TOP15

Ohje virkamiehen siirtyessé toisen tydonantajan palvelukseen (VM 12/2007)
Muutosten johtaminen ja muutosturva valtionhallinnossa (VM 10/2007)
Henkil6ston aseman jarjestdminen organisaation muutostilanteissa (VM
9/01/2006)

Henkildstopoliittiset toimintatavat valtionhallinnon organisaatiomuutoksissa
(VM 8/2005)

Oikeusministerion hallinnonalan muutostilanteisiin liittyvét
henkilostopoliittiset periaatteet, voimassa 1.11.2009 (OM 24/129/2009)
Oikeusministerion hallinnonalan henkilostostrategia vuosille 2008—2011
(10/012/2007)

Oikeusministerion hallinnonalan henkilostostrategian 2008—2011 toimenpiteet,
johtamiskoulutus (10/012/2007)

Henkiloston aseman jarjestdmisestd organisaation muutostilanteissa annetun

valtioneuvoston periaatepdiatoksen soveltaminen oikeusministerion hallinnonalalla
(3/019/2006)

Yhteenveto keskeisimmisti periaatteista:

Palvelussuhteen jatkuvuuden turvaamista valtiolla edesauttaa, ettd henkilostd on
valmis  siirtymdén uuteen  yksikk6on tai uusiin  tehtdviin  omalla
tyossdkdyntialueellaan

Kun valtiolle rekrytoidaan uutta henkilostod vuosina 2006-2011, henkiloston
valintatilanteet kdynnistetddan selvittimilld, onko valtionhallinnossa tarjolla
alueellistamis- tai tuottavuustoimien vuoksi vapautuvaa henkilstoa.

Organisaation ~ muutostilanteessa ~ nimetdfin  muutosta  valmistelevassa
organisaatiossa johtaja, joka vastaa muutoksen toteutuksesta toimintayksikdssa.
Muutoksen onnistuneisuutta arvioidaan osana johtajan tulosvastuuta.

Tuottavuusohjelmiin ja alueellistamiseen perustuvissa henkildstdjarjestelyissé
noudatetaan vuosina 2006-2011 seuraavia toimintatapoja:

0 Se toimintayksikon palveluksessa oleva henkilostd, jonka tehtdviad
muutos koskee ja jolle on tarjottavissa tehtdvid uudessa tai siirtyvéssi
organisaatiossa, siirtyy timén organisaation palvelukseen
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0 Jos henkild ei siirry, hdnelle etsitdéin samanlaisia tai vastaavia tehtdvid
asianomaisessa toimintayksikdssd tai muussa saman hallinnonalan
toimintayksikossd (mm. Heli-jirjestelma tyovélineend).

0 Jollei samalla hallinnonalalla ole tarjottavissa tyotd tai jollei samalla
hallinnonalalla tarjottava tyd ole samalla tydssdkdyntialueella, etsitdén
tyotd toisen hallinnonalan toimintayksikdstd samalla tydssékdyntialueella
(mm. Heli-jérjestelma tyovilineend).

— Tavoitteena on, ettdi muutoksen kohteena oleva henkildstd sijoittuu
sellaisiin  uusiin  tehtdviin, jotka vastaavat mahdollisimman hyvin
vaativuudeltaan, tyon luonteeltaan ja palkkaukseltaan henkilon tehtdvid
muutoksen aikana ja ettd taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla
tapahtuvat irtisanomiset voidaan vélttaa.

0 Kiytettdvissd olevat tukitoimet: Virkasiirrot, toimintayksikdiden vilinen
yhteistyd virkajarjestelyissd, uudelleen kouluttaminen, virkavapaus,
joustavat tyOaikajérjestelyt, tietoteknitkan hyddyntdminen, kannustimet
henkiloston hakeutumiseen muiden tydnantajien palvelukseen ja riittévét
henkiloresurssit  tukitoimien jirjestimiseen (VM  8/2005) seka
irtisanoutumiskorvaus, uudelleen kouluttautumisen tukeminen ja
neuvojien ja konsulttien kéyttdminen, tyovoimahallinnon palvelut,
etditydmahdollisuus, sopeuttamismiirdraha, muuttokustannusten korvaus
ja tutustumismatkat (padtéos VM 10/2007).

Muu viraston lakkaaminen

0 Kun valtion toimintayksikko lakkaa ja sen tehtdvat siirtyvit toiselle valtion
toimintayksikolle, henkilosto siirtyy timén uuden yksikon palvelukseen

0 Kun virasto lakkaa ja osa toiminnasta jatkuu toisessa virastossa, siirtyvid
tehtidvid hoitanut henkilosto siirtyy vastaavaa toimintaa jatkavan viraston
palvelukseen

Erdéat muut organisaatiomuutostilanteet

0 Kun osa viraston tehtdvistd yhtiditetddn tai viraston itsensd suorittamia
tehtdvid ostetaan ulkopuoliselta taholta ja muutos koskee sekd virka- ja
tydosopimussuhteista henkilostod, on tavoitteena jirjestdd henkildoston asema
samanlaisia periaatteita noudattaen palvelussuhteen lajista riippumatta.
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Oikeusministerion hallinnonalan muutostilanteisiin liittyvien henkilostopoliittisten
periaatteiden keskeiset aihealueet:

muutoksen kohteena olevien tydllistiminen uudelleen

opintojen tukeminen

palkattoman virkavapauden myontdminen muualla tydskentelyéd varten
etdtyon ja lyhennetyn tydviikon tekemisen mahdollistaminen
maéadrdaikaisen korvauksen maksaminen tydmatkan pitenemisesté
palkkaus siirtymétilanteissa

tyoterveyshuollon psykologipalvelut

muuttokustannukset

Henkiloston kehittamisen kohteet ja tavoitteet (HRD TOP 15)

henkiloston hankinta, kohdentaminen ja pitdminen palveluksessa on
ammattimaista

osaamista kehitetddn ja johdetaan suunnitelmallisesti
esimiehet ovat kannustavia ja valmentavia

Oikeusministerion hallinnonalan henkilostostrategiset painopisteet 2008-2011
johtaminen ja yhteistyo

tyon sisdlto
muutoksenhallinta



30

Henkildstosuunnitelma

Henkilostosuunnitelmia suositellaan tehtévéksi kaikissa virastoissa ja tyoyhteisdissi,
jotta henkildstoon liittyvid muutoksia ja kehittdmistarpeita voitaisiin ennakoida ja siten
varmistaa toiminnan pitkdjinnitteisyys ja jatkuvuus. Henkilostosuunnitelmat voivat
olla monentasoisia, vaihdellen yksinkertaisista viraston toiminnallisiin tarpeisiin
perustuvista henkiloston maardd ja rakennetta koskevista suunnitelmista laajoihin
strategisiin henkildstosuunnitelmiin.

Valtiovarainministerid on asettanut valtion virastoille tavoitteen, jonka mukaan kaikilla
virastoilla tulisi olla vuoden 2012 loppuun mennessd tehtynd strategiset
henkildstosuunnitelmat (HRD TOP 15). Valtionvarainministerion mukaan strategiset
henkilostosuunnitelmat — sisdltdviat tulevan henkildstdtarpeen ja  vaihtuvuuden
ennakoinnin lisdksi toimintojen kohdentamisen ja henkildston sijoittamisen, osaamisen
siirron ja kehittdmisen, tydhyvinvoinnista huolehtimisen ja palkitsemisen.

Oikeusministerion hallinnonalalle laaditaan malli henkilostosuunnitelman laatimiseksi
kevédidseen 2010 mennessa.

Valtiolla kdynnissd olevassa ALKU-hankkeessa alueellisten muutosryhmien tulee
tehdd virastokohtaiset henkildstosuunnitelmat. VM:n muutosryhmille antaman
ohjeistuksen mukaan henkilostosuunnitelma on johdon ja johtamisen véline, joka
mahdollistaa ~ toiminnan  hallitun  suuntaamisen  pitkdlldkin = aikavalilla.
Henkilostosuunnittelu késittdd organisaation strategian ja toiminnan vaatiman
henkiloston méérdllisen ja laadullisen kokonaistarpeen méérittelyn tulevaisuudessa.
Laadulla tarkoitetaan henkildston osaamista, koulutus-, ikd-, henkilostoryhma-,
palvelussuhde- ym. rakenteita.  Henkilostosuunnittelu  kisittdd  useimmat
henkilostostrategian ja henkilostotoimen johto- ja esimiestehtdvit kuten henkiloston
osaamisesta, hyvinvoinnista ja tyonteon edellytyksistd huolehtimisen.

Henkilbstosuunnitelman tulis sisdltad ainakin seuraavat asiat (ALK U-hanke):
1. Toimintaympariston muutokset henkildstosuunnitelman nakdkulmasta

2. Henkiloston rakenne (htv-mééri ja sijoittelu)
henkilostomaéran kehitys ilman rekrytointeja
henkiloston poistumaennusteet eldkkeelle jddmisen seurauksena ja arvio
muusta poistumasta (esim. tydpaikan vaihdosten seurauksena)
tulevan henkildstotarpeen médrittely
tuottavuustavoitteiden 2010-2015 vaikutus henkildston méédraén
tehtavien alueellinen sijoittelu

3. Osaamisen nykytila ja tulevaisuuden osaamistarpeet
Osaamista tarkastellaan uuden organisaation toiminnan strategisten
linjausten pohjalta. Osaamisen arvioinnissa tulee huomioida mahdollisuudet
osaamisen yhteiseen hyddyntdmiseen.
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osaamisen nykytilan arviointi — nykyosaaminen

tulevaisuuden osaamistarpeiden kartoitus ja méérittely

uusien virastojen henkiloston osaamisen kehittdmissuunnitelmat (koulutus,
perehdytys, urasuunnittelu ym.)

henkildston osaamisen siirron varmistaminen (hiljaisen tiedon siirtdminen)

4. Henkiloston tyohyvinvointi
tydohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma
henkiloston tyohyvinvoinnin seurannasta huolehtiminen

5. Riskit
Henkildstd on asiantuntijaorganisaation tdrkein tuloksenteon edellytys. Sen
vuoksi on térkedd, ettd henkiloston tydokykyyn ja osaamiseen liittyvét riskit
(uhkat ja mahdollisuudet) tunnistetaan ja niitd pyritdén hallitsemaan.

Riskien hallintaa tarkastellaan ainakin seuraavista nikokulmista:

hankkeesta johtuvat muutokset toimintaymparistossd, tehtivissd ja
tyoskentelypaikkakunnissa

voimavarojen riittdvyys

osaamisriskit

johtamiseen liittyvét riskit

tulosohjaukseen liittyvit riskit

6. Seurantamenettelyt
Suunnitelman ja tavoitteiden seurannan toteuttaminen
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M uutosvalmennus

M uutosvalmennuksen avulla voidaan mm.

auttaa henkilostod ymmértdméén, mistd muutoksessa on kyse, mitd silld
tavoitellaan, miksi se on vilttdmatonté jne.

auttaa henkil6stod motivoitumaan muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen
auttaa henkildstdd sitoutumaan muutoksiin

auttaa henkildstdd energisoitumaan

antaa henkilostolle mahdollisuus keskustella tunteistaan ja késitelld niitd
antaa henkilostdlle mahdollisuus kysyd mieltd painavista asioista

ratkaista muutoksen tielld olevia ongelmia

16ytdé kehityskohteita

etsid luovia ratkaisuja

luoda yhteishenked

suunnitella tyotéd eteenpdin

opettaa henkilostolle uusia taitoja ja ajattelumalleja

rakentaa luottamusta johdon ja henkiloston vilille

M uutoskeskustelut

Erds muutostuen muoto on esimiehen ja yksittdisten tyontekijoiden valilld kaytdvét
muutoskeskustelut. Keskusteluissa voidaan puhua yksityiskohdista ja nimenomaista
tyontekijdd mietityttdvistd asioista. Muutoskeskusteluja on suositeltavaa kéayda
useampia muutosprosessin eri vaiheissa.

Valtionvarainministerio on ohjeistanut ALKU-hankkeen yhteydessi
muutoskeskusteluiden kdymista ja tétd ohjeistusta on kéytetty ldhteena.

Keskustelut on hyvéa rakentaa muutoksen kolmen peruskysymyksen ympérille
Miten minut kdy? — Muutoksen henkilokohtaiset vaikutukset
Miksi tdimd muutos? — Muutoksen tarkoituksen ja syvemmidn merkityksen
ymmaértdminen auttaa hyviksymédn sitd, vaikka se ainakin aluksi vaikuttaisi
itselle epdedulliselta.
Mihin olemme menossa? — Suunta, joka auttaa orientoitumaan tulevaisuuteen.

Kysymysten tarkoituksena on korostaa sitd, ettd tdmi keskustelu on nimenomaan
kutakin tyontekijaéisi varten. Jokainen madrittdd itse, mistd asioista on halukas ja valmis
puhumaan, mistd ei. Kenenkéén ei tietenkddn ole pakko vastata esim. yksityiseldmaia
koskeviin kysymyksiin. Toisaalta keskustelun ja sen tason tarve vaihtelee
huomattavastikin yksiloittdin.

Vaikka sinulla on esimichend ehkd ollut enemmén tietoa ja mahdollisuuksia pohtia ja
vaikuttaa, muista ldhted liikkeelle kunkin ihmisen omista tiedoista ja tulkinnoista ja
koettaa padstd samalle kartalle. Oio kauniisti mahdolliset virhetulkinnat.
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Tunteet voivat olla voimakkaastikin ldsnd — ja anna niiden vain olla, kunhan hallitset
omien tunteittesi ilmaisun. Toisen tunteita ja kokemuksia ei voi kieltdd, mutta huomiota
kannattaa yrittad pikku hiljaa kdantda konkretian suuntaan.

Muutoksen ja sen vaikutusten hahmottaminen

Mikad muuttuu varmasti, mikd muuttuu todennikdisesti?
Mitd seurauksia ndilld muutoksilla on? (ty6hosi, tydn tavoitteisiin, prosesseihin,
tyoyhteisd0si, asiakkaisiin, sidosryhmiin, osaamiseesi, voimavaroihisi,
asuinpaikkaasi jne.)
Keihin kaikkiin muutokset vaikuttavat? (t0issd, yksityiseldmissé)
Miten suuri merkitys tallda muutoksella on eliméssasi? (1-5)

Mika sdilyy ja mistd voit pitdd kiinni?
Mistd koet joutuvasi luopumaan — mité saat ehka tilalle?
Mitd mahdollisuuksia muutos Sinulle tarjoaa?
nykyiselldén, uudessa tilanteessa, jossain muualla?
paikkakunnalla / tydssdkdyntialueella olevia muita valtion virastoja / muita

mahdollisia ty6llistymiskohteita?
urasuunnitelmia, olisiko nyt vieldkin repdisevimmain muutoksen aika ja paikka?

Mitd Sinun on vaikea hyviksyé ndissd muutoksissa?

Puhukaa siitd, mitd uusia tietoja ja taitoja ihmisen mahdollisesti pitdisi hankkia.
Milla aikataululla, missi, etc.?

Selvittikdd yhdessd, mihin kyseinen henkild voi tdssd muutoksessa itse vaikuttaa,
mihin ei. Missé sind esimiehend voit héntd tukea ja auttaa vaikuttamaan?

Lopetus:
Miti voit tehd4 juuri nyt itsesi hyviksi?
Mikéd hyodyttdisi (a) Sinua (b) tyOyhteisddsi timdn muutoksen ldpikdynnissa
tdmén hetkisen tuntemuksesi mukaan? Miti tukea tarvitsisit?

Lisdmateriaalia kirjassa Ajattele muutos. Opas esimiehille ja kehittijille.



Ole ldsné, kuuntele.

Al4 tunge liikaa
tietoa.

Tue avointa
keskustelua.
Toista perusviestii
tuesta.

Suhtaudu
rauhallisesti
reaktioihin.

Pysy faktoissa.
Ala aktivoi
viidakkorumpua.
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M uutostuen rooli muutoksessa vaihtelee

Menettdmisen tunne

Shokki

Vetdytyminen

Vastustus

Uudet
mahdollisuudet

Uudet haasteet

Arviointi

Passiivinen hyvéksynta

Hyviksynta

Puhu kokemuksista
ja toteutuneista
asioista

Kaikki eivét ole tdssd
vaiheessa.

Seuraa tilannetta,

tee suunnitelmia.
Rohkaise, esiti tarkat
tukimahdollisuudet.

Rohkaise.

Keskity
tulevaisuuteen,
uusiin rooleihin ja
mahdollisuuksiin.
Pue sanoiksi
tukitoimenpiteita.



35

Esimies muutok sessa

Muutostilanteissa paéttdjat ovat aina tulilinjalla, ovathan he muutosten alkuunpanijoita,
toteutuksen organisoijia, tilanteen arvioijia sekd johtopdétosten tekijoitd. Paittdjien eli
yleensd ylimmén johdon ohella myds ldhiesimiehet joutuvat tulilinjalle joutuessaan
kohtaamaan henkiloston kysymykset ja tunteet epdvarmuuden vallitessa. Lisdksi
esimiesten rooli johdon ja omien alaistensa vélisend tulkkina ja tiedonvalittdjind
korostuu erityisesti muutostilanteissa. Esimiesten tukemiseen tuleekin panostaa
muutostilanteissa erityisen vahvasti.

Esimiesten tukeminen hoidetaan usein heille suunnatun valmennuksen keinoin. Télldin
esimiehille luodaan foorumi, jossa he voivat jakaa kokemuksiaan muiden vastaavassa
asemassa olevien kanssa. Valmennuksessa voidaan késitelld esimiehen roolia
tyoyhteison tukijana ja muutoksen ldpiviennin varmistajana seki toisaalta esimiesten
omaa jaksamista ja kokemuksia muutoksesta. Valmennus antaa esimichille myds
mahdollisuuden kysya sellaisista muutokseen liittyvisté asioista, joihin heidén itsensi ei
ole helppoa samastua tai joita he eivat ymmaérrd sekd keskustella ndistd kollegojen ja
omien esimiestensi kanssa.

Edmiesvalmennuksessa kannattaa Kkiinnittda erityistd huomiota seuraaviin
esimiesten tehtaviin, silléa ne korostuvat muutostilanteissa:

Tiedonkulusta huolehtiminen
0 kerro rehellisesti, mita tiedat
0 jos et voi kertoa jostakin asiasta, sano tdméa suoraan
0 muista, ettd tiedonkulku on vuoropuhelua

Viestien ja muutostarinoiden kuunteleminen ja erilaisten nékdkulmien
ymmaértdminen
0 kuuntele tydoyhteison jasenten késityksid mm. organisaation ilmapiiristé,
johtamisessa ja muutoshallinnassa onnistumisista ja ongelmakohdista,
erilaisista rooleista tyoyhteisdssd ja muutoksessa, mahdollista peloista ja
huolista jne.

0 vie kuulemiasi asioita pdéttdjien tietoon ja pyri selvittiméién vastaukset
henkilostod vaivaaviin kysymyksiin

Perustehtévén ja arkirutiinien sujumisen varmistaminen
Luottamuksen rakentaminen

Muutoksen eri ndkdokulmien tunnistamisessa auttaminen
0 auta nidkemdiin kokonaisuuksia
0 auta ndkemian muutoksessa mahdollisuuksia

Organisaation muutosta estidvien mallien ja rutiinien tunnistaminen

Ihmisten ja joukkojen yhdistaminen, yhteishengen varmistaminen
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Henkiloston jaksamisesta huolehtiminen
Huomion kiinnittdminen tulevaan ja asioihin, joihin voidaan itse vaikuttaa

Muutokseen ja tehtyihin paatoksiin sitoutuminen, muutoksen takana oleminen

Esimiehen huoneentaulu muutostilanteissa
Tee itsellesi selviksi, mistd on kyse.
Ennakoi térkedt kysymykset.
Viesti paljon, my0s pienistd asioista.
Pidé pddhuomio faktoissa, tekemisessd ja etenemisessa.
Muista esimiesroolisi vaatima vuorovaikutuksen etéisyys ja ldheisyys.
Huolehdi arjen tyorutiinien sujumisesta.
Varmista tilaa keskusteluille ja salli erilaiset nakemykset.
Ymmirrd tunteita, mutta dld ryhdy terapeutiksi.
Tunne rajasi, huolehdi itsestisi, dld provosoidu.

Kéyta tarjottuja tukimahdollisuuksia.

L ahde: Valtiokonttori, Tyodyhteisd muutoksessa s. 31
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Kaiku-Luotain -riskienhallinnan tyovaline

Valtiokonttorin Vakuutus-toimialan luoma Kaiku-Luotain on valtion tyOpaikoille
suunnattu riskienhallinnan kokonaiskonsepti, joka tarjoaa yhtendisen ja loogisen tavan
eri riskilajien hallintaan.

Kieku-hankkeen yhteydessd Kaiku-Luotainta on muokattu soveltumaan valtion talous-
ja henkilostohallinnon muutosjohtamisen riskien arviointiin. Luotaimen avulla

tarkastellaan muutosjohtamisen riskejad henkildston ja johtamisen ndkokulmasta.

Alla on muutosjohtamiseen liittyvd osio muokatusta Kaiku-Luotaimesta. Lisétietoa
Kaiku-Luotaimesta saat Valtiokonttorin ja Kieku-hankkeen sivuilta:

http://www.valtiokonttori.fi/Public/default.aspx?nodeid=19073

http://www .kiekuohjelma.fi/Public/default.aspx?contentid=24883
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M uutos ohtaminen

5.2.2.3 Muutosg ohtaminen

Kunnossa El Ei kagtelty
kunnossa
Onko kéytossd vilineitd, joilla
muutostarpeet tunnistetaan (siséiset, p p p
ulkoiset)?
Osallistuuko koko henkilosto
: : . p p p
muutostarpeiden tunnistamiseen?
Hyviksyyko koko henkilostd muutoksen
vélttimattomyyden? P P P
Onko henkildston nikemys muutoksesta
positiivinen? P P P
Onko muutokselle nimetty johtaja ja
: - p p p
tarvittava toteutusryhma?
Onko rakennettu selked visio, mika
tilanne on muutoksen jilkeen p p p
(tavoitetila)?
Onko henkildston osallistuminen
muutoksen toteuttamiseen varmistettu? P P P
Onko muutokseen laadittu
o . p p p
viestintdsuunnitelma?
Onko viestintd tasapuolista ja
monikanavaista siten, ettd se tavoittaa p p p
koko henkildston?
Onko luotu toimivat kdytdnnot
muutoksiin liittyvasté sisdisestd ja p p p
ulkoisesta viestinndstd?
Onko olemassa vilineet, joilla
todennetaan tavoitteiden saavuttaminen p p p
(vilitavoitteet ja pddtavoitteet)?
Onko kéytdssd menettely, miten
henkilostolle viestitdén tavoitteiden
saavuttamisesta (vélitavoitteet ja p p p
péétavoitteet)?
Onko sovittu toimintatapa huhuihin ja
v e e . . p p p
védriin tietoihin puuttumiseksi?
Onko muutoksen sisdénajo suunniteltu ja p P P
varmistettu?
Onko toiminnan vakiinnuttaminen
muutoksen jilkeen suunniteltu ja p p p

varmistettu?
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Onko esimiehilld selked kisitys
oikeudenmukaisen johtamisen
tarkeydestd erityisesti muutostilanteissa?

Otetaanko tydyhteison ja yksilon tarpeet
huomioon muutostilanteissa?

Onko esimiesten tuki (tukevatko esimies
tukee muutosta, esimies tukee alaisiaan,
esimiesté tuetaan) varmistettu
muutostilanteissa?

Onko olemassa toimiva ja kattava
jarjestelmd henkiloston tukitoimista
muutostilanteissa?

Onko uuden toimintatavan
suunnittelulle, toteutukselle ja
vakiinnuttamiselle varattu riittavasti
aikaa?

Osataanko henkildston aseman arat
muutostilanteet toteuttaa rakentavasti?




Muttilainen, Olli
Sikstrom, Soile
Salo, Maija
Yli-Ikkeld, Marika
Hyytidinen, Teija
Tornwall, Liisa
Kinnari, Anu
Schugk, Susanna
Junkkari, Tuomo
Laulumaa, Samuli
Jaatinen, Auli
Kuva, Ilkka

Lind, Heidi

Savin, Helena
Konttila, Arja
Larikka, Tiina
Haikio, Atso
Asikainen, Tuula
Heikkinen, Anja
Immonen, Leo
Jaakkola, Eeva-Leena
Lind, Tuula
Nieminen, Pauli
Poukka, Heikki
Lundstrom, Christer
Meri, Pia
Nousiainen, Sirpa
Miettinen, Riitta
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Oikeusministerion hallinnonalan K aiku-kehittaj at

hallintojohtaja
henkilostosuunnittelija
neuvotteleva virkamies
koulutussuunnittelija
julkinen oikeusavustaja

johtava julkinen oikeusavustaja

hallintojohtaja
apulaisjohtaja

vankilan johtaja
johtaja

apulaisjohtaja
hallintojohtaja
kriminaalihuoltotyontekijé
sosiaalityontekija
kehittamispaillikko
apulaisjohtaja
apulaisjohtaja
hankejohtaja
suunnittelupdéllikko
erityisasiantuntija
kriminaalihuoltojohtaja
suunnittelija
kriminaalihuoltojohtaja
johtava kihlakunnansyyttaja
valtionsyyttéja
koulutussuunnittelija
henkilostopaallikkod
kédrdjatuomari

Ministerioé
Ministerio
Ministerioé
Ministerio
Oikeusapu
Oikeusapu
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Riseala
Syyttéjat
Syyttéjat
Syyttéjat
Syyttéjat
Tuomioistuimet

Oikeusministerid/Hallintoyksikko
Oikeusministerid/Hallintoyksikko
Oikeusministerio/LAVO
Oikeusministerio/OHO

Jyviéskyldn oikeusaputoimisto

Lahden oikeusaputoimisto

Eteld-Suomen aluevankila

Eteld-Suomen aluevankila/Himeenlinnan vankila
Eteld-Suomen aluevankila/Vantaan vankila
Eteld-Suomen aluevankila/Vantaan vankila
Itd-Suomen aluevankila/Sukevan vankila
Kaakkois-Suomen aluevankila
Kriminaalihuoltolaitos/Helsingin aluetoimisto
Kriminaalihuoltolaitos/Vantaan aluetoimisto
Lénsi-Suomen aluevankila

Lénsi-Suomen aluevankila/Vaasan vankila
Pohjois-Suomen aluevankila/Pelson vankila
Rikosseuraamusvirasto
Rikosseuraamusvirasto
Rikosseuraamusvirasto
Rikosseuraamusvirasto
Rikosseuraamusvirasto
Rikosseuraamusvirasto

Helsingin syyttdjanvirasto
Valtakunnansyyttdjanvirasto
Valtakunnansyyttdjanvirasto
Valtakunnansyyttdjanvirasto

Espoon kérdjdoikeus



Nurmi, Tuomas
Sunila, Helena
Rainiala, Kristiina
Seppild, Seppo
Tuormaa, Marja-Leena
Rautsi, Riitta-Liisa
Sorjonen, Paula
Traskman, Fredrik
Mikkola, Pirkko
Vuorinen, Virpi
Vistild, Tomi
Rauankoski, Rauli
Heinola, Rita

hovioikeudenneuvos
hovioikeudenneuvos
osastosihteeri
haastemiesten esimies
sihteeri
hovioikeudenneuvos
notaari

tingsdomare
hovioikeudenneuvos
viskaali
kansliapééllikko
vakuutusoikeustuomari
kihlakunnanulosottomies
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Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Tuomioistuimet
Ulosotto

Helsingin hovioikeus
Helsingin hovioikeus
Helsingin kérdjdoikeus
Helsingin kérdjdoikeus
Helsingin kérdjdoikeus
Itd-Suomen hovioikeus
Kuopio hallinto-oikeus
Mustasaaren kérdjidoikeus
Turun hovioikeus

Turun hovioikeus

Vaasan hovioikeus
Vakuutusoikeus
Pirkanmaan ulosottovirasto
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Oikeusministerion hallinnonalan henkildstokoor dinaattoriver kosto

Hallinnonalakohtaiset henkildstokoordinaattorit:

Arja Apajalahti-Laine, henkilostopaéllikko, OM

Juhani Toukola, ulosottojohtaja, OM

Heli Herna, hallintojohtaja, Rikosseuraamusvirasto (2012 loppuun)
Ahti Penttinen, hallitusneuvos, OM

Virastokoordinaattorit:

Rikosseuraamusala:
Marko Oresmaa, ylitarkastaja, Rikosseuraamusvirasto

Syyttdjélaitos:
Sirpa Nousiainen, henkildstopéallikko, VKSV

Hallinnonalan erityisvirastot:
Pirjo Henttonen, henkildstosuunnittelija, OPK (Hdmeenlinna)
Aarno Lankinen, hallintopaillikko, OTTK

Tuomioistuimet:
Mika Risla, hallitussihteeri, OM
Kimmo Leskinen, projektipédéllikko, OM

Oikeusapu:
Kirta Heine, hallitussihteeri, OM
Liisa Tornwall, oikeusaputoimen johtaja, Lahden oikeusaputoimisto

Ulosotto:
Juhani Toukola, ulosottojohtaja, OM
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Henkildstomuutostyor yhmén kokoonpano (toimikaudella 1.12.2008-31.12.2009)

Puheenjohtaja henkilostopaillikkd Arja Apajalahti-Laine, oikeusministerion hallintoyksikko

Sihteerit

Jasenet

hallitussihteeri Anne Hartoneva, oikeusministerion kriminaalipoliittinen osasto
suunnittelija Taru Toikander, oikeusministerion hallintoyksikko

talousjohtaja Harri Mikinen, oikeusministerion talousyksikkd

tarkastusjohtaja Riitta Laitinen, oikeusministerion sisdisen tarkastuksen yksikko
ylitarkastaja Raimo Ahola, oikeusministerion oikeushallinto-osasto

tutkija Hanna-Leena Iso-Ketola, oikeusministerion lainvalmisteluosasto
neuvotteleva virkamies Kimmo Hypén, oikeusministerion kriminaalipoliittinen
osasto

henkildstopadllikkod Sirpa Nousiainen, Valtakunnansyyttdjanvirasto
hallintotarkastaja Markku Korpinen, Rikosseuraamusvirasto

laamanni Juhani Hirvonen, Forssa-Loimaan kérdjdoikeus

oikeusaputoimen johtaja Liisa Térnwall, Lahden oikeusaputoimisto

johtava kihlakunnanvouti Timo Heikkinen, Helsingin ulosottovirasto
osastosihteeri Seija Paljakka, Kanta-Hameen syyttijdvirasto
kriminaalihuoltojohtaja Eeva-Leena Jaakkola, Rikosseuraamusvirasto

Yhteydenotot sahkopostiin henkilostomuutos.om(at)om.fi
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