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Riittava osaaminen ja
osaamisen kehittaminen

Ajankohtaisten keskeisten
tehtavien painottaminen

- Osaajien saatavuus
« Osaamisen kehittaminen
« Henkiloston sitoutuneisuus

« Ydintehtaviin keskittyminen ja
toimivat prosessit
- Joustavat toimintatavat ja tyovalineet

Strategisen henkilosto-
suunnitelman tavoitteet

Tyohyvinvointi Henkilostojohtamisen laatu

- Tyohyvinvointia paremmalla
tyonhallinnalla ja
toimivalla tyoyhteisolla

« Hyva
henkildstojohtaminen

Oheisessa kuviossa on esitetty sisdasiainministerion hallinnonalan

strategisen henkiléstésuunnitelman keskeinen sisdlté.




1. Johdanto

Sisdasiainministeri® asetti toukokuussa 2011 tyéryhman, jonka tehtdvana oli laatia hallinnonalan strateginen
henkildstdsuunnitelma vuosille 2013-2017. Suunnitelmassa tuli ottaa huomioon toimintaymparistossa tapahtuneet
muutokset, hallinnonalan toiminnalliset strategiat, hallinnonalan kokonaishenkildoméaaraa koskevat paatokset seka
tuottavuuteen liittyvat toimenpideohjelmat. Tydryhmadssa oli sisdasiainministerion ja sen hallinnonalan virastojen
seka paasopijajdrjestojen edustajat.

Strategisen henkilostésuunnitelman sisalldssa ja taustatiedoissa on otettu huomioon hallitusohjelmassa
sisdasiainministerion hallinnonalalle asetetut tavoitteet ja painopisteet. Suunnitelman laadinnassa otettiin
huomioon myds edellisen, vuosille 2007-2011 vahvistetun strategisen henkildstésuunnitelman toimeenpanosta
saadut kokemukset. Edellisen suunnitelman sisalté painottui erityisesti tuottavuusohjelman taytantéénpanoon
liittyviin kysymyksiin.

Hallinnonalan strategisen henkil6stosuunnitelman keskeisin sisalté muodostuu strategisista valinnoista. Strategisten
valintojen lukumaara pidettiin pienend, jotta niiden vaikuttavuus voitaisiin turvata. Jokaisen strategisen valinnan
toteuttamiseen liittyy useita toimenpiteitd. Nykytilan ja tulevaisuuden ndkymien analyysin pohjalta laadittiin
ehdotukset strategisen henkildstosuunnittelun painopisteista seka niiden saavuttamiseksi tarvittavista toimenpiteista.

Arvion perusteella tehtiin neljd strategista valintaa 1) Riittdva osaaminen ja osaamisen kehittdminen, 2) ajan-
kohtaisten keskeisten tehtavien painottaminen, 3) tydhyvinvointi ja 4) henkildstdjohtamisen laatu. Valinnoissa
pyrittiin painottamaan sellaisia kokonaisuuksia, jotka edustavat uudenlaista ndkokulmaa henkildstosuunnitteluun
ja samalla vastaavat mahdollisimman hyvin nykyisiin ja ennakoitavissa oleviin toimintaympdriston haasteisiin.
Esille nousivat muun muassa henkilostovoimavarojen kdyttéon, maardan ja rakenteeseen liittyvat asiat. Lisaksi
tyoryhma teki ehdotuksia osaamisen, suorituskyvyn, johtamis- ja esimiestydn seka tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

Strategisiin valintoihin on edelleen ytimekkaasti kuvattu tavoitetila ja sen saavuttamista tukevat toimenpiteet.
Tavoitetilaan kytkeytyvien toimenpiteiden madra on huomattava. Lahtékohtana ei ole ollut kaikkien tavoitteiden
laajamittainen toteutuminen, vaan toteutettavien toimenpiteiden tarkemman valinnan mahdollistaminen
toimiala- ja virastokohtaisesti.

Sisdasiainministerion eri toimialojen edellytetdan laativan toimiala-/virastokohtaiset henkildstésuunnitelmat
hallinnonalan strategisen henkildstdsuunnitelman linjausten pohjalta. Erityisen tarkeita ovat viraston suunnitelman
linjaukset ja priorisoidut toimenpiteet sekd niiden toteuttaminen. Toimiala- ja virastokohtaiset suunnitelmat ovat
keskeisia timan suunnitelman painopisteiden toteuttamisessa.

Hallinnonalan strategisen henkiléstésuunnitelman valinnat ja tavoitteet eivat rajoita toimiala- ja virastokohtaisten
erityispiirteiden ja niihin kytkeytyvien jo olemassa olevien henkiléstdsuunnitelmien ja -strategioiden hyddynta-
mista tavoitteiden asettamisessa. Tdman vuoksi suunnitelman mittareihin ei ole sisallytetty numeerisia tavoitteita,

vaan lahtokohtana on ollut niiden mahdollinen asettaminen toimiala- ja virastokohtaisissa suunnitelmissa.




Yhteenveto strategisista valinnoista

ja painopisteista

Varmistetaan riittava osaaminen seka valmiudet osaamisen kehittamiseen

Tavoitetila:

Sisdasiainministerion hallinnonala on houkutteleva tyopaikka, jonka henkilosto
on osaavaa ja motivoitunutta. Henkiloston suunnitelmallista laaja-alaisen
osaamisen kehittamista tuetaan, jotta nykyisiin ja ennakoituihin tehtaviin
varmistetaan riittava osaaminen. Osaavan henkiloston pysyvyydesta
huolehditaan ja osaamisen hallinta on osa hallinnonalan toimintatapaa.

Tavoitetilan saavuttamista tukevat toimenpiteet:

Henkiloston saatavuuden turvaaminen

* Pidetdan ylla hyvaa tydnantajakuvaa vahvistamalla
esimiesten rekrytointiosaamista, toimimalla nakyvasti
osana valtiokonsernia ja jarjestamalla sadannollisesti
laadukkaita harjoittelupaikkoja

* Laaditaan, toimeenpannaan ja yllapidetaan pitkdn
aikavdlin henkildstosuunnitelmat. Niitd hyddynnetdan
nykyista paremmin pitkan aikavalin suunnittelussa.

* Yllapidetaan tehokkaasti oppilaitosten vetovoimaisuutta
muun muassa lisadmalld valmiuksia kouluttautua
aiempaa monipuolisempiin ammatillisiin tehtaviin.

Osaamisen kehittaminen

* Korostetaan ty0ssa oppimisen merkitysta seka
tehostetaan tydssa oppimisen menetelmia ja rakenteita.

* Parannetaan henkildston valmiuksia erityisesti
informaatioteknologian hyddyntdamiseen ja projekti-
johtamiseen seka korostetaan viestinta- ja vuoro-
vaikutustaitojen merkitysta.

* Kehitetddn oppilaitosten toiminnan sisdltéa vastaamaan
toimintaympariston muutoksia ja tuetaan niiden

henkil6stésuunnittelua tehokkaalla oppilaitosyhteistyolla.

* Edistetaan henkiloston osaamista parantavaa liikkkuvuutta
sekd osaamisen jakamista hallinnonalan toimijoiden
kesken. Selvitetddn kdytdnnon toimenpiteita henkil6-
kierron edistamiseen.

* Suunnitellaan keskitetysti koulutusympadristéjen

kehittdminen ja yhteiskaytto (erityisesti verkko-

oppimisymparistot, esim. Tuveto).

* Korostetaan perehdyttamisen olevan systemaattinen

osa organisaation toimintatapoja tukevaa osaamisen
kehittamista.

Osaavan henkiloston pysyvyys

* Lisatdan etatyon ja joustavien tydaikamallien

kayttémahdollisuuksia.

* Otetaan kayttoon tydelamankaariajattelu, jossa otetaan

huomioon, etta uran eri vaiheissa olevilla ihmisilla on
omat vahvuutensa ja tuen tarpeensa.

* Laajennetaan palkitsemiskaytantoja koskemaan koko

henkil6stoa ja lisatadn niiden kannustavuutta.

* Tuetaan henkil6ston ammatillista kehittymista

(urasuunnittelu ja asiantuntijuuteen liittyva
horisontaalinen ja vertikaalinen
urakehitys). Laaditaan

inhimillisen pddoman
kehittdmissuunnitelmat.




Keskitytaan ydintehtaviin, tehostetaan tyontekoa tukevia prosesseja ja

lisataan tyoskentelyn joustavuutta

Tavoitetila:

Tuetaan toiminnalle asetettujen tavoitteiden saavuttamista tehostamalla ja
ohjaamalla voimavarojen kdyttoa, keskittymalla ydintehtaviin, kehittamalla
tyontekoa tukevia prosesseja ja lisaamalla tyonteon joustavuutta.

Tavoitetilan saavuttamista tukevat toimenpiteet:

A4

Ydintehtaviin keskittyminen ja prosessien

toimivuuden kehittaminen

* Kohdennetaan voimavarat toiminnan kannalta
keskeisiin tehtaviin ja jaetaan tyontekijoille joustavasti
vastuuta yli sektorirajojen.

* Puretaan ja ohennetaan toimialojen ja virastojen valisia
rajoja rakenteellisilla ratkaisuilla sekd nykyista
liikkuvammalla ja verkostomaisemmalla ty&tavalla.

* Kartoitetaan nykyista laaja-alaisemmin mahdollisuudet
prosessien yhtenaistamiseen ja syvennetdan yhteistyota
hallinto- ja tukipalveluissa hallinnonalan ja koko valtio-
konsernin sisalla.

* Tehdaan ydintoimintoanalyysi ja kdynnistetaan sen
perusteella tarvittavat kehittamistoimenpiteet.

Toimintatavat ja tyovalineet
* Huolehditaan siitd, etta tyon tekemisen kokonaisuus
(tyon kohde, tydvalineet/-menetelmat ja tydntekijan
rooli) ja tydprosessit vastaavat nykyisia tyon
tavoitteita ja tyo pysyy mielekkaana.

* Varmistetaan, ettd henkilostd osaa kdyttaa nykyaikaisia

tyovalineitd ja hydodyntaa informaatioteknologiaa
tyOssaan tarkoituksenmukaisesti ja innovatiivisesti.
Parannetaan suorituksen johtamista korostaen erityisesti
tavoitteiden selkeda kuvaamista ja saavuttamista
(tavoitteellistaminen)

Kehitetddn joustavia tydskentelytapoja: lisdtaan etatyo-
mahdollisuuksia, nykyaikaistetaan kokouskaytantoja ja
otetaan kdyttoon uudenlaista ajattelua tukevaa
informaatioteknologiaa.

Parannetaan tietojarjestelmien kdytettavyytta ja
toimintavarmuutta seka niihin liittyvaa osaamista.
Samalla otetaan huomioon hallinnonalan
tietoturvavaatimukset.




Tuetaan tyohyvinvointia kehittamalla toimivaa tyoyhteisoa ja
parantamalla tyonhallintaa

Tavoitetila:

Sisdasiainhallinnon henkilosto kokee tyonsa mielekkaaksi ja sujuvaksi.
Tyon kuormitus on hallittavissa.

Tavoitetilan saavuttamista tukevat toimenpiteet:

* Huolehditaan tydyhteisdjen avoimesta vuorovaikutuk- * Arvioidaan yhdessa tyoterveyshuollon kanssa keskeisten
sesta ja tiedonkulusta seka edistetdan asioiden yhteista tyotehtdvien kuormittavuus. Puututaan tyon kuormitta-
kasittelyad tyOyhteisossa. vuus- ja riskitekijoihin ennaltaehkdisevasti ja valittomasti

* Kannustetaan henkildstda aktiivisuuteen omaa tyotaan (varhaisen valittdamisen malli) seka tarjotaan tukea niiden
koskevissa ratkaisuissa. korjaamiseen yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa.

* Parannetaan tulos- ja kehityskeskustelujen vaikuttavuutta * Korostetaan tydyhteisotaitojen merkitysta kaikilla tasoilla
ja korostetaan niiden merkitysta tyon hallinnassa. ja jarjestetaan tyoyhteisotaitoja tukevaa koulutusta.

* Otetaan kayttoon tydyhteison keskindista luottamusta

rakentavia johtamis- ja toimintatapoja.




Parannetaan henkilostojohtamisen laatua

Tavoitetila:

Jokainen sisdasiainministerion hallinnonalan esimies osaa johtaa henkilostoa
siten, ettd keskeisimmat toiminnalliset tavoitteet saavutetaan ja henkiloston

tyopanos kohdistetaan oikein.

Tavoitetilan saavuttamista tukevat toimenpiteet:

* Tuetaan esimiehid johtamistehtévissa tyouran eri
vaiheissa tarjoamalla tukea erityisesti haastavissa
johtamistilanteissa ja erilaisten alaisten johtamisessa.

* Esimiesten valinnassa painotetaan toiminnallisen
johtamisen ohella henkildstdjohtamiseen liittyvia
ammatillisia valmiuksia seka halua toimia esimiehena.

* Ohjataan henkildstdjohtamista toiminnan tavoitteiden
ja toimintaympariston muutosten kannalta keskeisiin
kohteisiin.

* Tuetaan ja kehitetdan hallinnonalan virastojen
johtamisvalmiuksia jatkamalla hallinnonalatasoista
koulutusohjelmaa.

* Jatketaan saanndllisia esimiesarviointeja (esim.
360-arviointi). Esimiesarviointi sisdltda palautteen ja
kehittymissuunnitelman. Erityistd huomiota kiinnitetdan
kehittymissuunnitelman toteuttamiseen.

* Otetaan ikdjohtaminen ja monimuotoisuuden
johtaminen yhdeksi johtamisen painopistealueeksi.

* Huolehditaan voimavarojen kohdentamisen ja johtamis-
rakenteen avulla siitd, etta esimiehelld on mahdollisuus
onnistua henkildstdjohtamistehtévissa. Johtamis-
rakennetta kehitetaan siten, etta se mahdollistaa
laaja-alaisen vuorovaikutuksen seka vastavuoroisen

palautteen antamisen henkiloston kanssa.




Kuva: Lauri Tuisku, Lehtikuva

2. Henkilostosuunnitteluun

vaikuttavat tekijat

2.1 Hallitusohjelma

Paaministeri Jyrki Kataisen hallitusohjelman kolme painopistealuetta ovat I) kdyhyyden, eriarvoisuuden ja
syrjdytymisen ehkdiseminen, ll) julkisen talouden vakauttaminen ja lll) kestavan talouskasvun, tydllisyyden ja

kilpailukyvyn vahvistaminen.

Hallitusohjelmassa painotetaan tuloksellisuuden eri osa-alueiden tasapainoista tarkastelua. Palveluiden saatavuus,
laatu ja vaikuttavuus nostetaan ohjelmassa tuottavuuden ja tehokkuuden ohella vahvasti esille. Erityisesti paino-
tetaan henkilston aikaansaannoskykyyn vaikuttavien tekijoiden merkitysta — ihmiset tekevat tuloksen.




2.2

2.3

Vaikuttavuus- ja tuloksellisuusohjelma

Valtionhallinnon tuottavuusohjelma on korvattu uudella vaikuttavuus- ja tuloksellisuusohjelmalla. Sen keskeisena
tavoitteena ovat muun muassa valtionhallinnon roolin ja tehtédvien kirkastaminen, rakenteellisten uudistus-
mahdollisuuksien esiin nostaminen seka uutta roolia tukevien toimintatapojen kayttéonotto.

Vaikuttavuus- ja tuloksellisuusohjelman mukaan tuloksellisuus koostuu vaikuttavuudesta, palvelukyvysta, aikaan-
saannoskyvysta seka tuottavuudesta ja taloudellisuudesta. Ohjelmassa muun muassa kehitetddan yhdenmukaisia
tyovalineitd ja menettelytapoja, joiden avulla hallinnonalat voivat analysoida ja priorisoida tehtévia, uudistaa
prosesseja ja karsia toimintoja. Hyvalla johtamisella ja inhimillisten voimavarojen hallinnalla vaikutetaan tuloksellisen
toimintakulttuurin toteutumiseen, tydyhteison aikaansaavuuteen ja tyourien pidentymiseen.

Henkilostosuunnitteluun vaikuttavat toimintaympariston
keskeiset muutokset

Sisdasiainministerion hallinnonala huolehtii osaltaan kansalaisille tarjottavien palveluiden korkeasta laadusta,
palveluiden saatavuudesta seka toimialoittain asetettujen alueellisten palvelutavoitteiden toteutumisesta sisdisen
turvallisuuden ja maahanmuuton kokonaisuuden osalta. Sisdasiainministerion hallinnonala toimeenpanee
suunnittelukaudella kolmatta sisdisen turvallisuuden ohjelmaa laajassa yhteistydssa muiden ministerididen ja
keskeisten toimijoiden kanssa.

Sisdasiainministerion hallinnonalalla viime vuosina kdynnistetyt ja jo tehdyt rakenteelliset uudistukset antavat
koko hallinnonalalle hyvét Iahtokohdat vastata nopeasti muuttuvan toimintaympariston haasteisiin. Ndiden
muutosten vakiinnuttaminen ja toiminnallinen hyédyntdminen edellyttda Idhivuosina maaratietoista ja voima-
varoja vaativaa aktiivista seurantaa sekd rohkeutta tehda tarvittaessa tarkentavia paatoksia.

Hyva tyonantajapolitiikka ja hyvan tydnantajakuvan yllapitaminen ovat erityisen tarkeita edella kuvattujen
toiminnallisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

2.3.1 Henkiloston mdara ja kohdentuminen

Henkiloston maard vahenee sisdasiainministerion hallinnonalalla aiemmin tuottavuusohjelmassa vahvistettujen
linjausten mukaisesti ja vaikuttavuus- ja tuloksellisuusohjelmassa maariteltyjen kehittdmistoimenpiteiden avulla.
Vahennykset pyritdan toteuttamaan luonnollisen poistuman kautta. Kdytdanndssa jo ldhivuosien ennakoitu
madrdrahatilanne edellyttaa henkilémaaran hallittua alentamista.

Kadynnissa on myos toiminnan kehittamisen hankkeita, joilla ennakoidaan olevan vaikutusta hallinnonalan henkildston
maaraan ja kohdentumiseen hallinnonalan eri toimialoilla. Esimerkkind voidaan mainita valtiovarainministerion

kdynnistama Tori-hanke valtion toimialariippumattomien ICT-palveluiden kokoamiseksi yhden toimijan alle.




Rajanylitysliikenteen kasvu edellyttaa lahivuosina henkildston kohdentamista erityisesti itarajalle. Euroopan
unionin ja Vendjan yhteisen pitkan aikavalin tavoitteena olevan viisumivapauden on arvioitu kaksinkertaistavan
rajanylittdjien maaran. Koska liikenne lisdantyy voimakkaasti ilman viisumivapauttakin, on riittavilla henkilosto-
resursseilla varmistettava, etteivat rajalla tehtavat viranomaistarkastukset muodostu rajaliikenteen kasvun esteeksi.
Viisumivapauden mahdollinen toteutuminen tulevaisuudessa vaikuttaa merkittavasti Rajavartiolaitoksen ohella
my®&s mm. poliisihallintoon.

Hatdkeskusten maaraa vahentava hatdkeskusuudistus toteutetaan vaiheittain siten, ettd vuoden 2014 loppuun
mennessa kaikki hatdakeskukset toimivat sisdasiainministerion sijoituspaatoksen mukaisilla paikkakunnilla. Hata-
keskuspalveluiden ja henkilokunnan saatavuus varmistetaan rakennemuutoksen yhteydessa. Helsingin hatakeskus
on jo siirretty Keravalle vuonna 2010. Oulun hatdkeskus aloitti toimintansa marraskuussa 2011.

Poliisin hallintorakennetta on uudistettu viime vuosien aikana kahdessa vaiheessa siten, etta vuoden 2009 alusta
toteutettiin paikallispoliisin rakenneuudistus (PORA 1) ja vuoden 2010 alusta uudistuksen toinen vaihe (PORA Il),
johon sisaltyivat poliisin valtakunnallisten yksikdiden, poliisin ylijohdon, poliisin Idaninjohtojen ja Helsingin po-
liisilaitoksen rakenneuudistukset. Vuoden 2010 alusta poliisin lddninjohdot ja sisdasiainministerion poliisiosasto
yhdistyivat Poliisihallitukseksi, joka toimii keskushallintoviranomaisena ja poliisin ylijohtona.

Kevaalla 2012 tehdyn valtioneuvoston kehyspaatoksen mukaisesti poliisihallinnon tulee edelleen toteuttaa
toimenpiteitd taloutensa tasapainottamiseksi, minka vuoksi sisdasiainministerio on asettanut 12.4.2012 poliisin
hallintorakenteen kehittamishankkeen (PORA llI). Hallintorakenteen uudistamisella tavoitellaan poliisiyksikdiden
toimintakyvyn vahvistamista niiden maaraa vahentamalla ja tehtdvakentan uudelleenarvioinnilla. Valtakunnallinen
hankeryhma jatti mietintdnsa elokuussa 2012. Organisaatiomuutoksen on tarkoitus tulla voimaan vuoden 2014
alusta. Asettamispaatdksen mukaisesti uudistus suunnitellaan siten, etta tarvittavat henkiléstévahennykset
kohdistuvat mahdollisimman laajasti muuhun poliisin palveluksessa olevaan henkilost66n kuin kentta- ja rikos-
tutkintatehtdvissa toimiviin poliiseihin.

Hallinnonalalla on myds parhaillaan toteutusvaiheessa huomattava maara poikkeuksellisen suuria, taloudellisesti
merkittavia ja toiminnallisesti keskeisesti vaikuttavia ICT-kehityshankkeita. Téllaisia ovat muun muassa Vitja- ja
Toti-hankkeet seka valtion verkkoturvallisuuteen liittyva Tuve-hanke. Naiden laajojen kehityshankkeiden valmistu-
minen annetussa aikataulussa (Vitja 2014 ja Toti 2015) ja budjetin rajoissa on erityisen tarkeda koko hallinnonalan
kannalta. Niiden avulla on tarkoitus kehittda toimintaa tietojohtamisen suuntaan, mika vaikuttaa henkilston
kaytannon tyohon.

2.3.2 Henkilostosuunnittelu ja kehittaminen

Sisdasiainministerion hallinnonalan toimintaymparistd muuttuu nopeasti. Toimintaympariston muutostekijat
edellyttavat toimintojen ja rakenteiden uudistamista. Sisdasiainministerion tulevaisuuskatsauksessa (2020)
esilla olevia muutostekijoita tarkastellaan tassa strategisen henkilostosuunnittelun nakdkulmasta.

Suurimmat julkishallinnon organisaatioiden henkildstdjohtamisen ja -suunnittelun ja kehittamispaineet
johtuvat toimintaympadriston aiempaa nopeammasta ja monimutkaisemmasta muuttumisesta. Taloudelliset

resurssit pienenevat.




Ennakoimattomuuden lisdantyminen edellyttaa perinteisen hallinnollisen sektorikulttuurin ja virkamiesyhteistyon
kehittdmistd ja uudistamista. Hallinnonalan virastoille nopea reagointi kriisi- ja hatatilanteisiin vaatii poikki-
hallinnollisesti madriteltyja saumattomia prosesseja ja vastuita sekd monialaisen osaamisen yhdistamista yli
organisaatiorajojen. Tama edellyttda panostamista yhtendiseen prosessijohtamiseen ja yhtenaisiin
tietojarjestelmiin seka prosessissa toimivien osallistamista kehitystyohon.

Vaestorakenne muuttuu ikddntyvien osuuden lisddntyessa ja vastaavasti huoltosuhteen heiketessa. Samaan aikaan
kilpailu osaavasta tyévoimasta kiristyy. Myos talouden murroksen my6ta tydmarkkinat uudistuvat ja vetédvét kansallisten
rajojen sisaan eri kansallisuuksia, kieliryhmia ja kulttuureja edustavia tyontekijoitd. EU-lainsaddannén muutosten
odotetaan edelleen lisddvan tydvoiman likkkumista jasenmaiden valilla. Ikadntyvien tyontekijoiden tyduria on
pidennettava. Tydvoiman maahanmuuton avulla voidaan osaltaan lisdta tyoikdisten maaraa.

Huolellisella rekrytoinnilla varmistetaan ika- ja osaamisprofiililtaan monipuolinen henkildstérakenne. Silla luodaan
my0s edellytyksia luovien ryhmien tydskentelylle ja tehokkaille prosesseille. Tydurien pidentdmista ja virkauran
houkuttelevuutta voidaan tukea kehittamalla joustavia tydmuotoja, liikkumisvaihtoehtoja, tehtavien ja roolien
uudistamista, palkkausta ja laaja-alaista osaamista. Henkilostdjohtamisen ja rekrytoinnin kehittdmisessa on otettava
huomioon myds monikulttuuriset tydyhteisot (hallitusohjelman linjausten toimeenpano).




Tietoyhteiskunnassa eldmme enenevissa madrin jatkuvan ja nopeasti muuttuvan virtuaalisen tietovirran keskella.
Tama luo paineita avata organisaatioita ja kehittda paatoksenteon prosesseja nopeammiksi, ndkyvammiksi ja
vuorovaikutteisemmiksi. Osaamisen kehittamisessa on panostettava ennakoivaan vuorovaikutus- ja viestintatapaan
my0s suhteessa mediaan. Sosiaalisen median laaja vaikutus seka positiivisen ettad negatiivisen tiedon levittdjana on
otettava huomioon.

Palvelujen sahkoistaminen luo uusia mahdollisuuksia jatkuvaan asiakaslahtoiseen prosessien kehittamiseen,
resurssien kohdentamiseen ja uusiin tyétehtaviin valtionhallinnon asiakaspalvelussa ja tukipalveluissa. Itsepalvelu
lisadntyy niin organisaatioiden sisalla kuin ulkoisten asiakkaiden palvelussa. On kuitenkin huolehdittava myos
henkil6kohtaisten palvelujen saatavuudesta ikdantyvien ja niiden asiakkaiden osalta, joiden ulottuvissa

sahkoiset palvelut eivat ole.

Tietoyhteiskunta muuttaa myds aikakasitysta yhteistyon ulottuessa eri aikavydhykkeilld toimiviin globaaleihin
yhteistyokumppaneihin. Tama luo paineita lisata joustavia tydaikamuotoja ja -tapoja hallinnonalalla.

Kansalaiset ovat nykyisin paremmin oikeutensa tiedostavia ja vaativat my6s uudenlaista otetta virkamiehilta.
Kansainvalistymisen ja muuttoliikkeiden my6ta asiakaskunta on yha monikulttuurisempi ja monikielisempi.
Kansalaiset my®s toivovat uudenlaisia julkisen sektorin palveluja. Verkkoasiointi on yha luontevampi osa
kansalaisten arkea samalla, kun ikaantyvilla lisaantyy myos henkilokohtaisen palvelun tarve. Tama luo paineita
kehittad henkildstosuunnittelua siten, ettd vahenevét resurssit suunnataan entista joustavammin asiakashyddyn
kannalta tarkeimpiin ydinprosesseihin. Lisdaksi on panostettava virkamiesten asiakaspalveluosaamiseen ja uuden-
tyyppiseen asiakaskeskeiseen toimintakulttuuriin.

Edelld mainitut muutostekijat asettavat hallinnonalalle haasteita toimintojen kehittamiseksi. Johtamistehtavat ja
-ympadristot ovat entistd monimutkaisempia, samalla kun asiantuntijan on tulevaisuudessa kyettava laaja-alaiseen
yhteistydhdn oman erityisosaamisensa ulkopuolelle ulottuvissa verkostoissa ja prosesseissa. Yhteisty6ta edistavat
hallinnonalan rakenteelliset uudistukset ja yhtendistyvat tietojarjestelmat edellyttdvat muutosvalmiutta, yhteis-
tyokykya ja jatkuvaa oppimista muun muassa henkilokierron avulla. Johtamisella on tuettava tyontekijalahtoista
ja osallistavaa kehittamistd, mika sitouttaa toimijat tarvittaviin muutoksiin.

2.3.3 Osaamisen ja tyohyvinvoinnin varmistaminen

Lahivuosina edelleen jatkuvaan poikkeuksellisen suureen eldkditymiseen ja siita aiheutuvaan henkildston
vaihtuvuuteen varaudutaan erityisesti toimintaprosessien jatkuvalla kehittamiselld, osaamisenhallinnan, henkil6-
kierron, rekrytoinnin seka esimiestyon ja perehdyttamisen kehittamisen avulla. Tydssa oppimisen merkitysta
korostetaan ja siihen liittyvid toimintatapojen kehitetdan. Keskeistd on myds jokaisen henkilén oma aktiivisuus
osaamisen kehittdmisessa.

Henkilokiertoa jatketaan ja kehitetdadn edelleen, vaikka sille asetetut tavoitteet eivat kaikilta osin ole toteutuneet.
Tavoitteena on valtionhallinnon yhteisen henkilokiertojarjestelman rakentaminen.

Tyohyvinvointia on kehitetty hallinnonalalla jo pitkaan. Tulokset ovat olleet rohkaisevia. Yhtena esimerkkina
tdstd on sisdasiainministerion vuonna 2011 voittama Valtiokonttorin Kaiku-tydhyvinvointipalkinto. Hallinnonalan
ty6hyvinvoinnin tila kartoitetaan strategian mukaisen keskeisten tydtehtavien kuormittavuuden arvioinnin avulla
vuonna 2012. Seka ennaltaehkaisevaa etta jalkikateista tukemista tyossa jaksamiseen ja toimintaympariston

muutoksiin liittyvissa tilanteissa kehitetdan yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa.
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2.3.4 Toimintatapojen ja prosessien yhtenaistaminen ja sahkoistaminen

Toimintatapojen ja prosessien yhtendistaminen ovat keskeisid valtionhallinnon vaikuttavuudelle ja tuloksellisuudelle
asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa. Toimintaa voidaan tehostaa esimerkiksi yhtendistamalla tukipalvelu-
prosesseja. Samalla vapautetaan voimavaroja ydintehtaviin ja lisdtadn toimintavarmuutta.

Sisaasiainministerion hallinnonalalla otetaan kdytt6on uusia kansalaisten ja sidosryhmien osallistumismahdolli-
suuksia. Myos turvallisuusviranomaisten virtuaalinen lasndolo otetaan toimintatavaksi. Sisdasiainministerion
hallinnonalalle luodaan parhaillaan yhteista toiminta-, tieto- ja palveluarkkitehtuuria. Lisaksi kehitetaan erityiseen
hankehallintatydkaluun pohjautuvaa ennakollista hankesuunnittelua (esim. ICT- hankkeet).

Hallinnonalalla on kdytdssa yhteisia tietojarjestelmid, kuten sahkdisen asiankasittelyn, sahkdisen allekirjoituksen ja
arkistoinnin mahdollistavat ASDO-ASPO -jdrjestelmat seka entista laajemman hallinnonalan yhtendisen toiminta-
tavan mahdollistavat sahkoisen viestinnan jarjestelmat. Informaatioteknologian hyddyntdminen ja siihen
pohjautuvien tyokalujen nykyista laajempi kayttoonotto yhdessa tietojohtamisen kanssa vaatii my&s
henkilstoltd uudenlaista ammattitaitoa.
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Valtionhallinnon yleiset henkilosto-
poliittiset linjaukset

Valtionhallinnossa on kdynnissa useita hallinnon rakenteisiin vaikuttavia ja toiminnan tuottavuutta lisdavia
hankkeita. Niiden seurauksena on syntynyt tarve tarkentaa henkildstén asemaa ja muutosturvaa koskevia valtion-
hallinnon henkildstopoliittisia linjauksia. Myds aiempaa joustavampia tyon tekemisen muotoja ja monipuolista
osaamista tulee taman vuoksi kehittad. Rakenteellisten muutosten ja tehtdvien uudelleenjarjestelyjen johdosta
valtion tydnantajarooli on muuttunut. Palvelussuhdeturvan merkitys ja maaraaikaisuuksien asianmukainen
kaytto korostuvat muun muassa tilanteissa, joissa voimavarat lilkkuvat joustavasti yli hallinnonalarajojen.

Henkiloston asema muutostilanteessa ja henkiloston liikkuvuus

Valtioneuvosto teki 26.1.2012 periaatepaatdksen valtion henkil6ston asemasta organisaation muutostilanteissa.
Valtiovarainministerion periaatepaatoksen soveltamisesta antamien ohjeiden mukaan muutostilanteet edellyttavat
toimintayksikoilta vahvaa johtamista ja toimivaa henkildstosuunnittelua. Vastuu muutoksen toteuttamisesta on
asianomaisella virastolla ja sitd ohjaavalla ministeriolla. Tydnantajalla on velvollisuus tukea muutostilanteessa
ilman tyotehtavid jadneen henkildn sijoittumista uusiin tehtaviin joko valtionhallintoon tai muun tydnantajan
palvelukseen. Tallaiset toimenpiteet tulee mahdollisuuksien mukaan ottaa ennakoivasti huomioon myos
virastojen omissa henkildstosuunnitelmissa.
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Sisdasiainministerion hallinnonalalla henkildston rekrytointi kdynnistetddn periaatepaatdksen linjausten mukaisesti
selvittdamalla, onko valtionhallinnossa tarjolla muutosten vuoksi vapautuvaa henkildstda. Jokainen sisdasiain-
ministerion hallinnonalan virasto vastaa omalta osaltaan siitd, etta selvitys tehddan aina osana rekrytointi-
prosessia ja ettd sen tekemiseen on maaratty vastuuhenkil. Kdytettdvissa olevista keinoista |0ytyy lisdtietoa
edelld mainitusta periaatepaatoksesta.

Henkiléston liikkuvuuden tavoitteena on lisdtd monipuolisia ammatillisia valmiuksia ja parantaa edellytyksia
siirtyd joustavasti tehtdvasta toiseen. Nama valmiudet tukevat palvelussuhteen jatkuvuutta muutostilanteissa.
Monipuolinen kokemus luo my&s pohjaa urakehitykselle.

Palvelussuhde omaan organisaatioon ja palvelussuhteen edut sdilyvat henkild- ja tehtdvakierrossa. Henkilokierrosta
ei tule vastaanottavalle organisaatiolle taloudellista painetta, vaan kdyttéon saadaan uusia voimavaroja ja osaamista.
Henkilokierto nahddankin sisaasiainhallinnossa osana henkilon ja organisaation osaamisen kehittamista. Valtion-
hallinnon tasolla silld on merkitystd muun muassa konsernimaisen toimintatavan kehittymisen, tydmotivaation,
hiljaisen tiedon siirtdmisen ja innovatiivisuuden liséamisen kannalta. Se on my0s osa valtion tydnantajakuvan
kehittamistd. Valtion tydmarkkinalaitos kannustaa niin valtion toimintayksikdita kuin henkildstéakin henkil6-
kiertojarjestelyihin.

Edelld kuvatut tekijat nousevat erityisen tarkeiksi, jos organisaation tehtavat syysta tai toisesta vahenevat.
Tyouran aikana hankittu monipuolinen osaaminen lisda kykya siirtya toiseen organisaatioon ja ottaa vastaan
uusia tehtavia. Valtiokonttorin kokoama henkildstokoordinaattoriverkosto tukee muun muassa muutostilanteissa
virastojen sisélld ja niiden vililla tapahtuvaa henkil6ston lilkkuvuutta. Myds sisdasiainministerion hallinnonalalla
on kattava henkildstokoordinaattoriverkosto.

Joustavat tyon tekemisen muodot

Valtionhallinnon tehokkuus, informaatioteknologian hyodyntaminen, tyémarkkinoille tulevien uusien ikdluokkien
toiveet ja tydnantajan kilpailukyky edellyttavat tydnantajalta uusien tyon organisointitapojen kayttoa. Valtiotyon-
antaja (VTML) on mukana valtakunnallisessa etdtydkampanjassa edistddkseen etdtyon tekemistd valtionhallinnossa.
Valmistelutyota tehdadn yhdessa virastojen ja henkilostojarjestdjen kanssa.

Etatyota tarkastellaan entistd selvemmin myds johtamisen ja esimiestyon nakokulmasta. Etétyd on yksi mahdollisuus
organisoida tyota siihen sopivissa tehtavissa muiden nykyaikaisten tyon organisointitapojen rinnalla. Etatyon avulla
voidaan lisdta joustavuutta, edistda tydssa jaksamista seka helpottaa tyon ja yksityiseldmdn yhteensovittamista.
Valtionhallinnossa ollaan myds siirtymassa uudenlaisiin tyétiloihin, joissa henkildkohtaisista tydhuoneista luovutaan.
Talloin etatyota voidaan hyodyntaa erityista keskittymista vaativien tehtavien hoitamisessa.

Sisdasiainministerion hallinnonalalla on tehtavid, joiden hoitamiseen etatyd ei sovi. Taman vuoksi etdtydhon
sopivat tyotehtavat ja etatyohon liittyvat tarkemmat linjaukset tulee maaritella toimiala- ja virastotasolla. Etatyon
kayttdonottoon, organisointiin ja johtamiseen tulee kiinnittaa erityistda huomiota. Etdtyon organisoinnissa on
tarkeaa kiinnittdd huomiota muun muassa tyon huolelliseen suunnitteluun, asianmukaisiin tyovalineisiin ja

niiden kayton hallintaan, tyon tavoitteiden saavuttamisen seurantaan seka tietoturvaan.
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Valtion tyGaikasopimuksen 6 a §:n mdardysten mukaan muutkin joustavan tydn tekemisen muodot ovat mahdol-
lisia (pidennetty, yksilollinen ja tiivistetty tydaika). Ndiden osalta tydnantaja paattaa téiden organisoinnista ja
mitoituksesta (tydajan sijoittelu, tydn tekemispaikka, tydaikamuodot, voimavarat). Ndiden jarjestelyjen kayttoon-
otto perustuu viraston ja tyontekijan yhteiseen harkintaan ja vapaaehtoisuuteen seka luonnollisesti toimiala- ja
virastokohtaisiin linjauksiin.

Teknologian jarkeva hyodyntaminen mahdollistaa aiempaa joustavamman tyonteon. Esimerkiksi videoneuvottelujen
ja sahkoisten tyoskentely-ymparistojen kayttod edellyttaa jarjestelmien kédytettdvyyden ja henkiloston tietoteknisen
osaamisen kehittamistd. Tyon tekemisen joustavuuden ja sen paikkariippumattomuuden lisaksi niiden avulla
voidaan vdahentda matkustamisesta aiheutuvia kustannuksia ja sddstaa matkustamiseen kdytettya aikaa.
Kdynnissd olevassa paaosin valtioneuvostoa koskevassa keskushallinnon uudistamishankkeessa (Kehu) on
viimeksi mainittuihin asioihin ja niiden kehittamiseen kiinnitetty erityista huomiota.

Osaamisen kehittaminen osana suorituksen johtamista

Johtaminen on ihmisiin vaikuttamista ja asioiden tekemista muiden avulla ja muiden kanssa. Osaamisen kehittami-
sessa ja suorituksen johtamisessa on keskeistd onnistumisen kannalta tarkasteltuna, etta jokaiselle organisaation tyén-
tekijalle onnistutaan tekemaan ymmarrettavaksi strategian keskeiset seikat ja edelleen omaa tyota koskevat tavoitteet.

Sisdasiainministerion hallinnonalalla toteutetaan tulosohjausta. Tulosohjausprosessissa hallitusohjelmasta ja
hallinnonalan normeista johdetaan strategiset tavoitteet organisaatioille ja edelleen yksikaille ja tydyhteisdille.
Tulos- ja kehityskeskustelujen avulla nama tavoitteet viedddn suorituksen johtamisen keinoin yksil6tasolle ja
kdytannon toimenpiteiksi. Sen lisdksi, ettd tyontekijoiden on ymmarrettava tulostavoitteet ja motivoiduttava
niiden toteuttamiseen, on myds varmistuttava tarvittavasta osaamisesta niiden toteuttamiseen. Pitkdan tahtaimen
tyotehtdvien, tydroolien ja osaamisen pohdintaa ja sopimista kutsutaan suorituksen johtamiseksi.

Nakyvin muoto suorituksen johtamisessa on kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluissa kdayddan lapi, miten aiemmin
asetettuihin tavoitteisiin on padsty ja mita tavoitteiden parissa tyoskenneltdessa on opittu. Taman jdlkeen pohditaan,
mitd annetut tydyksikon tavoitteet tarkoittavat henkilén tydssa ja mitd hdnen tulisi saada aikaan. Lopuksi pohditaan,
mitd osaamista ja osaamisen kehittdmista tarvitaan, jotta ndihin tavoitteisiin voidaan paastaan.

Mitd nopeammin muuttuva organisaation toimintaymparisto on, sitd tarkedmpaa, etta henkildsto tuntee ja
ymmartaa laajasti strategiset tavoitteet ja niihin johtaneet toimintaympariston muutokset. Nopeasti muuttuvissa
tilanteissa ei voida toteuttaa kaikkia suorituksen johtamisen vaiheita, vaan osaaminen on varmistettava valmentavalla
paivittdisjohtamisella. Valmentavassa johtamisessa esimies ja alainen kasittelevat yhdessa tilannetta pohtimalla
mitd on tehtdva ja opittava seka mistd saadaan osaamisen voimavaroja (esim. ohjeistukset ja muut tietoldhteet,
ulkopuoliset asiantuntijat, erilaiset tietotekniset sovellukset) ja miten henkild voisi hyddyntaa omia vahvuuksiaan.
Johdon ja esimiesten on kyettava myos keskustelemaan rakentavasti strategiasta ja tyoyksikon tavoitteista
henkil6ston kanssa ja ndhtava oma roolinsa mahdollistajana ja tuen antajana. Valmentavana johtajana toimiminen
edellyttaa siis erilaisia vuorovaikutustaitoja verrattuna esimerkiksi tekniseen asioiden johtamiseen. Erityisesti
keskeistd on taito kuunnella ja ymmartaa henkildston eri jasenten ndkokulmia ja tilanteita.

Osaamisen laajeneminen edellyttda yleensa jossain vaiheessa uraa tehtavien muuttumista. Tyduran kehitys voi
olla satunnaista ja hyvinkin kuormittavaa. Hyvin suunniteltu urakehitys auttaa tyontekijaa paremmin hdanen

tavoitteissaan ja myds organisaatiota hyddyntamaan tyontekijan urakehitysta.
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Urasuunnittelua voidaan tukea uraohjauksella. Uraohjaus on menetelma tydntekijan henkilokohtaiseen
urasuunnitteluun ja tydssa kehittymiseen. Tavoitteena on muun muassa henkildn omien tavoitteiden selkiyttdminen
ja tietoisuuden lisddminen omista voimavaroista, henkilokohtaisista ominaisuuksista, uran varrella jo kertyneista ja
vield kehitettdvista taidoista, mahdollisista kasvun rajoitteista sekd tydarvoista.

Urasuunnittelussa on aina mukana tydntekijan ja organisaation nakokulmat. Tavoitteena on, etta tyontekija
kokisi olevansa motivoitunut kehittdmaan uraansa ja urasuuntautuminen palvelisi aidosti organisaation tarpeita.
Urasuunnittelusta voidaan luontevasti keskustella esimerkiksi kehityskeskustelussa. Tarkedd on, etta urapolusta
keskustellaan yhdess, jos urapolun on tarkoitus kulkea organisaation sisalla. Tall6in esimiehen on ndhtava, etta
henkil6stévaihdokset ovat usein myds organisaation kannalta hyva asia.

Varhaisen valittamisen malli ja tyohyvinvointi

Ty6nantajalla on tydturvallisuuslain mukaan velvollisuus huolehtia tydntekijoiden turvallisuudesta ja tydhyvin-
voinnista kaytdanndssa. Esimiehet toteuttavat tdta vastuutaan omassa tydssaan johtaessaan omaa tydyhteisoaan.
Siksi esimiehen ja ldhiesimiehen rooli onkin ensisijainen tydturvallisuuslain edellyttdmien toimintatapojen
toteuttamisessa. Esimiehet ovat tyoyksikdissaan erityisessa vastuussa siitd, ettd ongelmatilanteisiin puututaan
nopeasti ja madratietoisesti. Esimiehelld on tdssa tydssa mahdollisuus saada tukea ja neuvoja omalta esimieheltaan,
tyosuojelupaallikoltd, henkildstohallinnon edustajilta ja tyoterveyshuollolta.

Erilaisilla tydyhteison ongelmilla on taipumus monimutkaistua ja hankaloitua ajan kuluessa. Esimerkiksi alkoholi-
ongelmiin on saatettu joskus puuttua vasta pitkan ajan kuluttua, jolloin konfliktitilanne tydyhteisdssa on voinut
jatkua jo pitkdan haitaten tydyhteison perustehtdvdn toteuttamista. Tallaisissa yksilon tai muutamien ihmisten
valisissa ongelmissa ei ole kyse vain ndista ihmisistd, vaan koko tydyhteisostd. Taman vuoksi varhainen valittdminen
ja puuttuminen on tarkeaa koko tydyhteisén toiminnan ja tyéhyvinvoinnin kannalta.

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Henkiléston yhdenvertainen kohtelu on osa hyvaa henkilostopolitiikkaa ja liittyy kaikkeen tydnantajatoimintaan.
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait edellyttavat, ettd kaikessa viranomaistoiminnassa edistetaan sukupuolten
valistd tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Sisdasiainministerion hallinnonalalla noudatetaan hallituksen tasa-arvo-
ohjelmaa ja sisdasiainhallinnon yleisia linjauksia yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Toiminnan suunnittelussa
ministeriolta seka hallinnonalan virastoilta edellytetdan ajantasaisia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmia.
Lisaksi toiminnan suunnittelussa on asetettu tavoitteeksi lisatd mahdollisuuksien mukaan aliedustetun suku-
puolen ja vdhemmistoryhmiin kuuluvien rekrytointia seka naisten osuutta erityisasiantuntija- seka esimies- ja
johtotehtavissa. Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevien tavoitteiden toteutumista seurataan osana toiminnan
ja talouden suunnittelua ja seurantaa. Seurantaa koordinoi sisdasianministerion tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

asioiden koordinaatioryhma.
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4. Sisaasiainministerion hallinnonalan
yhteinen strategiaperusta

Strategisen henkildstosuunnitelman suhde muihin keskeisiin henkildstohallintoa ohjaaviin toimiin ja asiakirjoihin
voidaan kuvata seuraavasti:

1. 2,

Hallitusohjelma ja hallitus- Sisaasiainministerion
ohjelman strateginen ~ — hallinnonalan strategia
toimeenpanosuunnitelma 3. 2012-2015

SM:n hallinnonalan toiminta- ja

taloussuunnitelma, tulossuunnitelma
(ml. virastokohtaiset tulos- ja

4- johtajasopimukset) 5 .
Sisaasiainministerion hallinnon- / ~— Toimialojen omat henkilosto-
alan strateginen henkilosto- strategiat, -suunnitelmat ja
suunnitelma 2013-2017 -ohjelmat

Strategisen henkildstésuunnitelman tavoitteena on luoda konsernitason linja ja hallinnonalan yhteiset painopisteet.
Laadittaessa toimialojen omia strategioita ja suunnitelmia tulee ottaa huomioon tdman asiakirjan linjaukset.
Henkilostostrategian tiiviilla kytkennalla hallinnonalan strategiaan, toimialojen omiin strategioihin ja muihin
valtioneuvostotasoisiin asiakirjoihin varmistetaan osaltaan sen strateginen ohjausvaikutus.




4.1

Sisaasiainministerion konsernistrategia

Sisdasiainministerion hallinnonalan tavoitteena on, ettd Suomi on Euroopan turvallisin ja yhdenvertaisin maa. Taman
tavoitteen saavuttamiseksi sisdasiainministerion hallinnonala huolehtii strategisen johtoajatuksensa mukaisesti
ihmisten turvallisuudesta, rakentaa kilpailukykyista yhteiskuntaa ja varmistaa ihmisten yhdenvertaisen kohtelun.

Sisdasiainministerion hallinnonalan strategiassa on maaritelty vuosiksi 2012-2015 nelja tavoitelinjausta, jotka
ohjaavat myo0s strategisen henkildstosuunnitelman tavoitteenasettelua.

Strategian mukaisesti sisdasiainministerio yhdessa hallinnonalansa kanssa:
¢ Ennaltaehkaisee turvallisuusriskeja
* Rakentaa kilpailukykyistd, suvaitsevaista ja monimuotoista Suomea
* Varmistaa palvelujen saatavuuden ja laadun perusoikeuksia kunnioittaen ja hyvaa hallintoa noudattaen
* Varmistaa tulevaisuuden toimintakyvyn

Tavoitelinjaukset siséltavat sisdasiainministeriotd, poliisitointa, Rajavartiolaitosta, pelastustointa, hatdakeskus-
toimintaa, maahanmuuttohallintoa ja sisdasiainministerion yhteisia konsernitoimintoja koskevia toimenpiteita.

Strategisen henkildstosuunnitelman toimeenpanossa tulee soveltuvin osin ottaa huomioon erityisesti seuraavat
toimintalinjaukset ja niiden toimeenpanon varmistamisen edellyttamat seikat.

* Vahvistamme poliisin toimintakykya ja ndkyvyytta keventamalla hallintoa ja siten turvaamalla kentta-
ja rikostutkintatehtdvien voimavarat.

* Sovitamme yhteen aktiivisesti sisdisen turvallisuuden riskeihin varautumista niin keskushallinnossa
kuin alueellisesti ja vahvistamme ndin yhteiskunnan kriisinsietokykya ja kestavyytta.

¢ Kaikkien merialueen onnettomuuksien johto- ja hoitovastuu kootaan sisdasiainministerion
hallinnonalalle (ml. avomeridljyntorjunta).

* Yllapidamme korkeaa turvallisuustasoa kiinnittamalla erityistd huomiota vakivaltarikollisuuteen
ja aariliikkeiden torjuntaan

* Vauhditamme sahkoisid asiointipalvelujamme ja tuomme uusia, aiempaa monipuolisempia ja
kayttajaystavallisempia verkkopalveluja ihmisten ulottuville sekd varmistamme naiden palvelujen
esteettdomyyden. Kaikki lupapalvelumme toimivat vuoteen 2020 mennessa sahkdisesti.

* Kehitamme kriisiviestintddmme ja ennalta ehkaisevaa viestintad mm. sosiaalisen median yhteiso-
palveluja hyédyntden

¢ Varmistamme laadukkaan ja nykyaikaisen viranomaiskaluston olemassaolon ja kdytettavyyden kaikilla
toimialoillamme ja kehitdmme viranomaiskaluston yhteiskayttoa

* Kehitdamme toimintaamme madratietoisesti rakenteellisin uudistuksin tavoitteenamme tehokkuuden
ja tuottavuuden nostaminen.

¢ Siirrymme aikaisempaa suurempiin virasto- ja aluekokonaisuuksiin

* Varmistamme sisdisesti joustavat ja ketterdt toimintatavat seka organisaatiorakenteen koko hallinnonalalla

* Painotamme rekrytoinneissa tyoyhteisén suunnitelmallista kehittdmista ja hakijoiden osaamis-
potentiaalin kdyttamistd monipuolisesti eri tehtdvissa

Strategisten painopisteiden toteutumista seurataan jatkossa kaksi kertaa vuodessa
sisdasiainministerion johtoryhman kokouksessa. Aina ennen johtoryhma-
kasittelyd seurantatiedot kasitelladn kansliapaallikon johdolla
osastopaallikkokokouksessa.



4.2

Toimialakohtaiset henkilostostrategiat ja -suunnitelmat

Toimiala- ja virastokohtaisilla henkildstdstrategioilla ja -suunnitelmilla on keskeinen merkitys kdytannon toiminnassa.
Hallinnonalalla on laadittu kattavasti toimiala- tai virastokohtaiset henkildstostrategiat tai -suunnitelmat, joissa
painottuvat hallinnonalatasoisten linjausten ohella toimiala- ja virastokohtaiset erityispiirteet ja tavoitteet.

Sisdasiainministerion voimassa oleva henkilostostrategia on tehty vuosille 2010-2012. Henkil6stdstrategian
lahtokohdat ovat vuonna 2009 hyvaksytyssa sisaasiainministerion hallinnonalan strategiassa. Sisdasiainministerion
henkil6stostrategian tavoitelinjaukset ovat: mielekas tyo, selkedt tyon tavoitteet, laadukas esimiestyd, osaamisen
kehittymisen arvostaminen, monipuolinen tyokokemus, henkilostostd ja tyotovereista huolehtiminen ja tasa-
arvoinen tydyhteiso.

Tarkasteltaessa vuoden 2012 kevaalld ndiden tavoitelinjausten toteutumista erilaisten kyselytutkimusten ja
arviointien tulosten perusteella, voidaan todeta, ettd suurin osa asioista on kehittynyt myonteisesti tavoitteiden
mukaisesti (esim. laadukas esimiestyd, henkildstostd ja tydtovereista huolehtiminen seka tasa-arvoisuus ja oikeuden-
mukaisuus). Toisaalta vaikuttaa siltd, ettd tyon tavoitteiden selkeyteen, osaamisen kehittymiseen ja tydkokemuksen
monipuolisuuteen liittyvien tavoitteiden toimeenpanossa ei juuri ole edistytty. Laadittaessa seuraavaa henkil6sto-
strategiaa tuleekin huolehtia siitd, ettd henkildstdstrategiassa kiinnitetdan entista voimakkaammin huomiota
kriittisimpiin ja selkeimmin parannusta vaativiin osa-alueisiin.

Sisdasiainministeridlle on vahvistettu henkilstdsuunnitelma vuosille 2008-2012. Ministerion henkildstésuunnitelmassa
on otettu huomioon toiminnallinen strategia seka vuosina 2005-2006 toteutettu laaja-alainen kehittdmishanke
(YTOMI). Henkilostosuunnitelman keskeisena tarkoituksena on ohjata ja suunnata henkiléstévoimavarojen kayttoa
(mm. maara ja rakenne, osaamisen kehittdminen, rekrytoinnit). Selkednd lahtokohtana on, etta sisdasiainministerion
osastojen ja erillisyksikdiden tulee hyddyntaa ministerion henkildstdsuunnitelmaa henkilstdjohtamisessa seka
laatiessaan omia tarkennettuja henkilostosuunnitelmiaan. Sisdasiainministerion henkildstdstrategiaa ja henkildsto-
suunnitelmaa laadittaessa on kdytetty monipuolisesti tilastotietoa ja -grafiikkaa seka visuaalista aineistoa.

Rajavartiolaitoksen henkilostostrategia 2015 vahvistettiin vuonna 2006. Henkilostostrategian tarkoituksena on
tukea Rajavartiolaitoksen strategian toimeenpanoa, arvopohjaa, johtajuutta ja siind kehittymistd, edistda henkildston
ammattitaidon, tyokyvyn ja rajamieshengen kehittamista seka varmistaa Rajavartiolaitoksen houkuttelevuus
tydnantajana. Henkil0stOstrategian tarkistaminen on kdynnistetty ja pdivityksen on maara olla valmis maaliskuuhun
2013 mennessa. Rajavartiolaitoksessa on lisdksi laadittu vuonna 2008 ja paivitetty vuonna 2010 strateginen
henkiléstosuunnitelma. Kesakuussa 2012 on vahvistettu pidemman aikavalin Rajavartiolaitoksen henkil6sto-
suunnitelma vuosille 2012 — 2022, joka korvaa edella mainitun strategisen henkiléstdsuunnitelman.

Pelastusopiston henkildstostrategia vuosille 2007-2012 vahvistettiin 13.6.2007. Henkil6stdstrategian tavoitteet ja
toimenpiteet on jaettu kahteen osa-alueeseen. Tavoitteena on tukea yhtaalta toimivaa tydyhteisda ja vaikuttavaa
johtamista ja toisaalta henkiloston ammattitaitoa seka kykya ja halua uusiutua. Henkildstostrategian paivitystyo
on tarkoitus aloittaa syksylla 2012. Erillistad henkilostosuunnitelmaa Pelastusopistossa ei ole laadittu.

Hatakeskuslaitoksen voimassa oleva henkildstdstrategia kattaa vuodet 2010-2012. Hatakeskuslaitoksen toiminta-
ymparistdssa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, jotka edellyttévat tydnantaja- ja henkildstopolitiikalta ennakointia
ja entista nopeampaa reagointia. Henkil6stdstrategian painopisteet on johdettu nykytilan analyysin perusteella
tehdyista kehittamistarpeista seka Hatakeskuslaitoksen arvoista ja strategiasta. Henkil0stostrategiassa asiaa
tarkastellaan johtamisen ja esimiestyon, tydnantajakuvan ja henkildstoresurssien, osaamisen kehittdmisen seka
tydyhteison hyvinvoinnin nakokulmasta. Strategia sisaltaa toimeenpanosuunnitelman.

Poliisin edellinen henkildstostrategia tehtiin vuosille 2005-2009. Vuosien 2009 ja 2010 aikana poliisihallinnossa

on toteutettu kahdessa vaiheessa laaja hallintorakenneuudistus (PORA | ja ll) ja kevaalla 2012 on paatetty jatkaa
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uudistusta edelleen siten, etta uusi organisaatio tulee voimaan vuoden 2014 alusta (PORA lll). Henkil0stostrategian
uudistaminen on aloitettu. Se toteutetaan poliisin toiminnallisen strategiatyon rinnalla ja sen on tarkoitus valmistua
vuoden 2012 loppuun mennessa. Henkildstdstrategia tulee tukemaan toiminnallisten tavoitteiden saavuttamista ja
hallintorakenneuudistuksen toimeenpanoa. Pitkdn aikavalin henkilostésuunnittelun linjaukset maaritelldan
henkil6stostrategiaprosessissa. Poliisiyksikot ovat kuitenkin tehneet vuositason henkildstdsuunnitelmia, joiden
Idhtokohtana on ollut poliisin toimintakyvyn turvaaminen seka erityisesti henkildstén tyéhyvinvoinnin varmistaminen.

Hallinnon tietotekniikkakeskuksen henkildstostrategia vuosille 2011 - 2015 vahvistettiin 2.5.2011. Henkil0st6-
strategialla tuetaan toiminnallisen strategian toimeenpanoa. Se sitoo yhteen asioiden ja ihmisten johtamisen.
Henkil6stostrategiassa kiinnitetdan erityistd huomiota henkildston panokseen tulosten syntymisessa. Henkilosto-
johtamisen painopisteiksi valikoituivat johtaminen ja esimiestyd, tuloskeskeisen kulttuurin luominen, osaamisen
kehittdminen seka henkiloston hyvinvointi. Henkilostostrategia toimeenpannaan erilaisina hankkeina sekd osana
normaalia tulossuunnittelumenettelyd. HALTIKin henkildstdstrategiaan pohjautuva henkildstésuunnitelma on
valmisteilla ja valmistuu arvion mukaan vuonna 2012.

Maahanmuuttoviraston henkilostdstrategia 2010-2014 tukee viraston kokonaisstrategiaa. Siind maariteltiin
strategisesti keskeiset henkildstopoliittiset tavoitteet ja toimintaperiaatteet. Lisdksi johto maaritteli syksylld 2010
strategisen osaamisvision, joka ohjaa viraston henkildston hankintaa ja osaamisen kehittamista. Kokonaisstrategian
paivittamisen osana linjattiin vuonna 2011 henkisten voimavarojen hallinnan ja kehittamisen osalta tavoitteiksi,
ettd henkilostd on hyvinvoiva, tuloksellinen ja uudistumiskykyinen sekd osaamiseltaan (osaamisvision mukaisesti)
laaja-alainen. Lisdksi johtaminen on valmentavaa seka uudistumisen ja tuloksenteon mahdollistavaa. Toiminta-
kulttuuri on avoin, keskusteleva seka yhdessa oppimista ja osallistumista tukeva. Linjauksia toimeenpannaan
johtamisen, rekrytoinnin ja kehittdmisen prosesseissa ja toimeenpanoa seurataan tulosneuvotteluissa

ja vuosittaisilla johdon strategiapaivilla.
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5. Strateginen henkilostosuunnitelma

5.1

Strategiset valinnat, tavoitetila ja mittarit

Strategia edellyttaa aina valintojen tekemista useiden tarkeiden asioiden joukosta. Ndin on tehty myds tdssa
strategisessa henkilstdsuunnitelmassa. Strategista henkiléstésuunnitelmaa laadittaessa arvioitiin muun muassa
suunnitelman toteutumista ja kokemuksia sen taytantéonpanosta edelld kuvatuin tavoin.

Arvion perusteella tehtiin nelja strategista valintaa
1) Riittdva osaaminen ja osaamisen kehittaminen
2) ajankohtaisten keskeisten tehtavien painottaminen
3) tydhyvinvointi
4) henkilostojohtamisen laatu.

Kunkin strategisen valinnan toteutumisen arviointia varten on valittu ja luotu mittarit, jotka parhaiten kuvaavat
tavoitteiden toteutumista.




Yksi sisdasiainministerion hallinnonalan konsernistrategian linjauksista on tulevaisuuden toimintakyvyn varmista-
minen. Tavoitteena on kehittaa sisdasiainministerion hallinnonalaa entistd houkuttelevammaksi tyopaikaksi.
Tama toteutetaan

¢ tukemalla henkildston aktiivisuutta ja osallistumista sekd kehittdmalla osaamista

* varmistamalla, ettd tydtehtavien mitoitus on kunnossa ja osaaminen vastaa tyotehtavia

* ottamalla kdyttoon tydeldamankaariajattelu, jonka myota huomioidaan, ettd tyduransa eri vaiheissa

olevilla ihmisilld on omat vahvuutensa ja tuentarpeensa
* parantamalla erityisesti henkil6st6- ja tietojohtamista sekd tydnantajakuvaa.

Strategian tavoitteena on my0s kehittaa tyon tekemisen prosesseja ja tyovalineitd seka lisdta tydonteon
joustavuutta. Tassa asiakirjassa esitetdaan suunnitelma mainittujen tavoitteiden toteuttamiseksi. Hallinnonalan
toimialojen ja virastojen edellytetddn tdismentdvan esitettyja toimenpiteitd omissa henkildstésuunnitelmissaan
ja -strategioissaan.




Riittava Tavoitetila:

osaaminen S

. . Sisdasiainministerion hallinnonala on houkutte-

Ja osaamisen leva tyopaikka, jonka henkil6sto on osaavaa ja

kehittaminen motivoitunutta. Henkil6stén suunnitelmallista

laaja-alaisen osaamisen kehittamista tuetaan,
« Osaajien saatavuus jotta nykyisiin ja ennakoituihin tehtaviin varmis-
« Osaamisen kehittaminen tetaan riittava osaaminen. Osaavan henkiloston

« Henkiloston sitoutuneisuus pysyvyydestéa huolehditaan ja osaamisen hallinta

on osa hallinnonalan toimintatapaa.

5.1.1 Varmistetaan riittava osaaminen seka valmiudet
osaamisen kehittamiseen

Henkildston poikkeuksellisen suuri eldkdityminen jatkuu ldhivuosina samalla, kun tyévoiman muu liikkkuvuus
lisddntyy. Sisdasiainministerion hallinnonalan on huolehdittava siitd, etta silld on jatkossakin riittavasti osaavaa
henkilostoa. Sisdaasiainministerion hallinnonalan on huolehdittava vetovoimastaan ja hyvdsta tyonantajakuvastaan,
jotta se pystyy kilpailemaan osaavasta tydvoimasta.

Sisdasiainministerion hallinnonala voi parjata kilpailussa osaavasta tyovoimasta tarjoamalla haastavia ja mielen-
kiintoisia yhteiskunnallisesti vaikuttavia tehtdvid, mahdollisuuden oman osaamisen laaja-alaiseen kehittamiseen
ja tyoeldaman joustoja eri elamantilanteissa.

Sisdasiainministerion hallinnonalan turvallisuustoimialojen toiminnallinen erikoisosaaminen perustuu tydssa
oppimisen ohella hallinnonalan turvallisuusalan oppilaitosten antamaan koulutukseen seka oppilaitosten tutkimus-
ja kehittamistoimintaan. On huolehdittava siitd, etta hallinnonalan turvallisuusalan oppilaitoksiin rekrytoituu
tydmarkkinoille tarvittava maara opiskelijoita. Opiskelu toteutetaan kustannustehokkaasti keskittyen olennaisen
osaamisen kehittdmiseen ja tulevaisuuden ennakoidun toimintaympariston edellyttdamaan osaamiseen.

Henkilostolta edellytetadn entista enemman laaja-alaista osaamista. Henkildst6a on tyduransa aikana tuettava
oman osaamisensa kehittdmisessa. Osaamista voidaan kartuttaa tuetun ja systemaattisen tydssa oppimisen avulla
(esim. henkilokierto). Asiantuntijoiden on kyettdva ymmadrtamaan laajoja kokonaisuuksia ja johtajien kyettdva joh-
tamaan asiantuntijoita. Suunnitelmalliseen urakehitykseen tulee myds kiinnittdd huomiota. Johdolla ja esimiehilla
on merkittdava vastuu osaamisen kehittdmisessa.

Henkilston tydhyvinvoinnista ja motivaation sdilymisestd on huolehdittava. Keskeisia tyotyytyvaisyytta ja
sitoutumista lisddvia tekijoita ovat mielekas tyd ja mahdollisuus osaamisen kehittamiseen seka tydskentelyn
ja tyon tekemisen tapojen joustavuus. Osaavan henkildston pysyvyydestd on my6s huolehdittava. Osaavan
henkildston pysyvyyden lisddmiseksi on kyettdva tunnistamaan uran eri vaiheissa olevien vahvuudet ja tuen

tarpeet. Myos kannustavien palkitsemiskaytantojen avulla voidaan liséta henkiloston pysyvyytta.




Tavoitetilan saavuttamista tukevat toimenpiteet:

Henkiloston saatavuuden turvaaminen
* Pidetaan ylla hyvaa tydnantajakuvaa vahvistamalla esimiesten rekrytointiosaamista, toimimalla nakyvasti osana
valtiokonsernia ja jarjestamalla saannollisesti laadukkaita harjoittelupaikkoja
* Laaditaan, toimeenpannaan ja yllapidetaan pitkan aikavalin henkildstésuunnitelmat. Niitd hyddynnetdan nykyista
paremmin pitkan aikavalin suunnittelussa.
* Yllapidetaan tehokkaasti oppilaitosten vetovoimaisuutta muun muassa lisaamalla valmiuksia kouluttautua
aiempaa monipuolisempiin ammatillisiin tehtaviin.

Osaamisen kehittaminen

* Korostetaan tydssa oppimisen merkitystd sekd tehostetaan tydssa oppimisen menetelmia ja rakenteita.

* Parannetaan henkildston valmiuksia erityisesti informaatioteknologian hyddyntdamiseen ja projektijohtamiseen
seka korostetaan viestinta- ja vuorovaikutustaitojen merkitysta.

* Kehitetdan oppilaitosten toiminnan sisdltéa vastaamaan toimintaympariston muutoksia ja tuetaan niiden
henkilstosuunnittelua tehokkaalla oppilaitosyhteistyolla.

* Edistetdan henkiloston osaamista parantavaa liikkuvuutta seka osaamisen jakamista hallinnonalan toimijoiden
kesken. Selvitetadn kdytannon toimenpiteitd henkilokierron edistamiseen.

* Suunnitellaan keskitetysti koulutusympadristojen kehittdminen ja yhteiskaytto (erityisesti verkko-oppimisymparistot,
esim. Tuveto).

* Korostetaan perehdyttdmisen olevan systemaattinen osa organisaation toimintatapoja tukevaa osaamisen kehittdmista.

Osaavan henkiloston pysyvyys
* Lisataan etatyon ja joustavien tydaikamallien kayttomahdollisuuksia.
* Otetaan kayttdon tydelamankaariajattelu, jossa otetaan huomioon, ettd uran eri vaiheissa olevilla ihmisilld on
omat vahvuutensa ja tuen tarpeensa.
* Laajennetaan palkitsemiskdytantoja koskemaan koko henkildst6a ja lisataan niiden kannustavuutta.
* Tuetaan henkil6stén ammatillista kehittymista (urasuunnittelu ja asiantuntijuuteen liittyva horisontaalinen
ja vertikaalinen urakehitys). Laaditaan inhimillisen pddoman kehittamissuunnitelmat.

Mittarit:
e Saannodllisesti etatyota tekevat (vah. 1 pv/ 2 vko)
* Hakeneiden lkm/ rekrytoitujen Ikm ulkoisessa rekrytoinnissa (Tahti)
* Harjoittelijoiden maara (htv/harjoittelija, pl. poliisikokelaat)
* Hallinnonalan oppilaitosten ja virastojen yhteisesti toteutettujen koulutusten maara
* Toteutuneet henkilokierrot (hl6) (kdsin kerattava tieto)
* Oppilaitosten hakijoiden maara/ aloituspaikka
* Henkildiden, joille on tehty kirjallinen kehittamis- ja/tai urasuunnitelma %-osuus vuoden lopun henkil6stdsta (Tahti)
* Osaamisen johtamisen indeksi (VMBaro/ OJ)

* Henkiloston lahtovaihtuvuus (Tahti)

* Ydin- ja kriittiset osaamiset tunnistettu kehittamistoimia varten

* Koulutustasoindeksi (Tahti)

* Henkilostokoulutukseen kdytetyn tydajan %-osuus sadannéllisestad vuositydajasta (Tahti)

* Koulutuksen laajuus, vuoden aikana henkildstdkoulutusta saaneiden
henkildiden lukumaaran %-osuus vuoden lopun henkil6stosta (Tahti)

¢ Koulutuskustannusten %-osuus tyévoima-

kustannuksista (Tahti)



Ajankohtaisten Tavoitetila:
keskeisten tehtavien

. . Tuetaan toiminnalle asetettujen tavoitteiden
pamOttammen saavuttamista tehostamalla ja ohjaamalla voima-
varojen kayttoa, keskittymalla ydintehtaviin,
kehittamalla tyontekoa tukevia prosesseja ja

toimivat prosessit lisadamalla tyonteon joustavuutta.
« Joustavat toimintatavat ja

tyovalineet

+ Ydintehtaviin keskittyminen ja

5.1.2 Keskitytaan ydintehtaviin, tehostetaan tyontekoa tukevia prosesseja
jalisataan tyoskentelyn joustavuutta

Julkisen hallinnon taloudellinen tilanne seka edella mainitut poikkeuksellisen suuri eldkdityminen, henkildston
vaihtuvuuden lisdantyminen ja tydmarkkinoille tulevien ikdluokkien pienentyminen edellyttdvat toiminnan
tehostamista. Toimintaa voidaan tehostaa muun muassa keskittymalla ydintehtaviin, kehittamalla prosesseja ja
laajentamalla henkil6ston osaamista.

Ydintehtaviin keskittyminen tarkoittaa kaytannossa joistakin tehtavista luopumista. Tasta ei julkishallinnossa ole
juurikaan kokemusta, koska tehtavien karsiminen edellyttaa usein lainsaadannon tai toimintaohjeiden muuttamista.
Tehtdvien suoritustapaan ja laatuun voidaan kuitenkin vaikuttaa lainsaddantda muuttamatta.

Hallinnonalan kaikkien toimialojen ja virastojen ydintehtdvat on madritelty ja tunnistettu. Tasta huolimatta niita
on kuitenkin tarkasteltava aika ajoin uudelleen. Ydintehtévista ja niiden edellyttamista henkilostéresursseista
(laatu ja maara) tulee olla selked kasitys. Pitkan aikavalin riittavan laajan ja syvallisen henkil6stésuunnittelun
merkitys korostuu. Tutkimus- ja kehittdmistoiminnan tulee osaltaan tukea hallinnonalan strategisia tarpeita ja
auttaa ennakoimaan tulevaisuutta. Toimintaan liittyvid laadukkaita tutkimustuloksia seka informaatioteknologiaa
tulee hyodyntaa osana pidemman aikavalin kehittamistoimintaa.

Henkiloston kehittdmisessa on kiinnitettava erityistd huomiota henkildstdn tydhyvinvoinnin kannalta keskeisiin
prosesseihin pitden kuitenkin samalla mielessa toiminnalliset tavoitteet. Voimavarojen kohdentamisessa korostu-
vat aikaisempaa laajemmat ja joustavammat tehtdvakokonaisuudet, jotka mahdollistavat pidemman aikavélin

ammatillisen kehittymisen. Vastuuta voidaan talldin tarvittaessa joustavasti jakaa yli sektorirajojen. Informaatio-
teknologiaa tulee hyddyntaa kustannustehokkaasti prosessien ja toimintatapojen kehittamisessa. Tama edellyttaa
uudenlaista osaamista, mika asettaa haasteita osaamisen kehittamiselle.




Tavoitetilan saavuttamista tukevat toimenpiteet:

Ydintehtaviin keskittyminen ja prosessien toimivuuden kehittaminen

* Kohdennetaan voimavarat toiminnan kannalta keskeisiin tehtaviin ja jaetaan tyontekijoille
joustavasti vastuuta yli sektorirajojen.

* Puretaan ja ohennetaan toimialojen ja virastojen vdlisia rajoja rakenteellisilla ratkaisuilla seka
nykyista liilkkkuvammalla ja verkostomaisemmalla ty6tavalla.

* Kartoitetaan nykyista laaja-alaisemmin mahdollisuudet prosessien yhtendistdmiseen ja syvennetadan
yhteistyota hallinto- ja tukipalveluissa hallinnonalan ja koko valtiokonsernin sisalla.

* Tehdaan ydintoimintoanalyysi ja kdynnistetdan sen perusteella tarvittavat kehittdmistoimenpiteet.

Toimintatavat ja tyovalineet

* Huolehditaan siitd, etta tyon tekemisen kokonaisuus (tyon kohde, tydvdlineet/-menetelmét ja
tyontekijan rooli) ja tydprosessit vastaavat nykyisia tyon tavoitteita ja tyd pysyy mielekkaana.

* Varmistetaan, ettad henkilosto osaa kayttaa nykyaikaisia tyovalineita ja hyddyntaa informaatio-
teknologiaa tydssaan tarkoituksenmukaisesti ja innovatiivisesti.

* Parannetaan suorituksen johtamista korostaen erityisesti tavoitteiden selkeda kuvaamista ja
saavuttamista (tavoitteellistaminen)

* Kehitetdan joustavia tyoskentelytapoja: lisatdan etdtyomahdollisuuksia, nykyaikaistetaan kokous-
kaytantoja ja otetaan kayttdon uudenlaista ajattelua tukevaa informaatioteknologiaa.

* Parannetaan tietojarjestelmien kdytettavyyttd ja toimintavarmuutta seka niihin liittyvaa osaamista.
Samalla otetaan huomioon hallinnonalan tietoturvavaatimukset.

Mittarit:

* Tyotyytyvaisyyskyselyt mm. tuloskeskusteluprosessin ja osaamisen osalta (VMBaro 4.3 tulos- ja
kehityskeskustelun toimivuus )

* Virastojen valitsemat ydinprosessien (1-2 kpl) toimivuutta koskevat erillismittaukset, mm. prosessien
ldpimenoajat ja laatu (henkildstosuunnittelun ja tydn sujuvuuden nakdkulmasta)

¢ ICT:n toiminnalliset kayttajakyselyt ja muu palaute

* Saannollisesti etatyota tekevat (vah. 1 pv/ 2 vko)

* Tyon organisointiin liittyvat mittaukset (henkilostébarometri/VMBaro 1.2 tdiden yleinen
organisointi tydyhteisssa)

* Uudistuminen ja innovatiivisuus (VMBaro B2.1)

* Asiantuntijatehtavissa toimivien henkildiden %-osuus henkilostdsta vuoden lopussa (Tahti)

¢ Ulkoisten asiakkaiden asiakastyytyvaisyysindeksi tutkimusvuonna, viraston omat mittaukset (Tahti)




Tyohyvinvointi Tavoitetila:

« Tyohyvinvointia paremmalla Sisaasiainhallinnon henkil6st6 kokee
tyonhallinnalla ja tyonsa mielekkaaksi ja sujuvaksi.
toimivalla tyoyhteisolla Tyon kuormitus on hallittavissa.

5.1.3 Tuetaan tyohyvinvointia kehittamalla toimivaa tyoyhteisoa ja
parantamalla tyonhallintaa

Ty6hyvinvoinnin johtamisella edistetadan merkittavasti henkildston tydkykyd ja hyvinvointia, ennalta-
ehkaistaan niitd heikentavia tekijoita sekd kannustetaan tyduralla jatkamiseen. Hyvalla tehtédvien
organisoinnilla hallitaan tyon vaatimuksia ja edistetdan ty6hon liittyvien voimavarojen kayttoa.
Lisddntynyt tyotyytyvaisyys vahentda tyostd poissaoloja seka parantaa tyon tuottavuutta ja vaikuttaa
siten positiivisesti kunkin toimijan avainprosessien onnistumiseen. Jokaisella esimiehella ja tyon-
tekijalla on oma roolinsa ja vastuunsa sekd omasta etta tyoyhteison tydhyvinvoinnin edistamisesta.
Laajasti tarkasteltuna tyon hallintaan ja erityisesti tydn kuormittavuuteen liittyvilla asioilla on

keskeinen merkitys tydhyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen kannalta.




Tavoitetilan saavuttamista tukevat toimenpiteet:

* Huolehditaan tydyhteisjen avoimesta vuorovaikutuksesta ja tiedonkulusta sekd edistetdaan
asioiden yhteistd kasittelya tyoyhteisossa.

* Kannustetaan henkildstda aktiivisuuteen omaa tyotaan koskevissa ratkaisuissa.

* Parannetaan tulos- ja kehityskeskustelujen vaikuttavuutta ja korostetaan niiden merkitysta
tyon hallinnassa.

* Arvioidaan yhdessa tyoterveyshuollon kanssa keskeisten tydtehtdvien kuormittavuus. Puututaan
tyon kuormittavuus- ja riskitekijoihin ennaltaehkaisevasti ja valittdmasti (varhaisen valittamisen malli)
seka tarjotaan tukea niiden korjaamiseen yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa.

* Korostetaan tydyhteisotaitojen merkitysta kaikilla tasoilla ja jérjestetdan tydyhteisotaitoja
tukevaa koulutusta.

* Otetaan kdyttoon tydyhteison keskindistd luottamusta rakentavia johtamis- ja toimintatapoja.

Mittarit:

* Tyotyytyvaisyysindeksi (VMBaron keskiarvo kaikilla virastoilla vahintaan 3,40)

* Sairauspoissaolot tydpv/htv (Tahti)

* Tydn organisointiin liittyvat mittaukset (henkildstébarometri/VMBaro 1.2 tdiden yleinen
organisointi tydyhteisssa)

* Vaikutusmahdollisuudet tydyhteisdssa (henkilostdbarometri/VMBaro 2.2 tyon itsendisyys
ja vaikutusmahdollisuudet)

¢ Sisdinen viestinta ja tiedonkulku tydyhteisossa (henkildstobarometri/VMBaro 7.1)

* Tyon madrdn tasaista jakautumista ja kuormittavuutta koskevat mittaukset (viraston mahdollisesti
kerddma henkilstokyselytieto)

* Tyoterveyshuollon kanssa toteutetut verkostotapaamiset / Ikm (tyoterveyshuollon seurantaraportit)

* Tapaturmapoissaolot tydpv/htv (Tahti)

* Terveysprosentti, ilman sairauspoissaoloja olleiden henkildiden lukumaara %-osuus (Tahti)

* Ennalta ehkaisevan (Kela1) tyoterveyshuollon kustannukset %-osuus kokonaiskustannuksista
(tyoterveyshuollon seurantaraportit)

* Tydyhteison kehittdmiseen liittyvat investoinnit, euroa/henkildtydvuosi (Tahti)

* Tyokykyindeksi (viraston mahdollisesti kerddma tieto)




Henkilosto- Tavoitetila:
johtamisen laatu

Jokainen sisdasiainministerion hallinnonalan
esimies osaa johtaa henkilostoa siten, etta
keskeisimmat toiminnalliset tavoitteet
saavutetaan ja henkiloston tyopanos
kohdistetaan oikein.

« Hyva
henkilostojohtaminen

5.1.4 Parannetaan henkilostojohtamisen laatua

Henkilstojohtamisen laadun parantamisella tarkoitetaan perinteisen henkiléstdjohtamisen ohella
toiminnan priorisoinnin, oikeisiin asioihin keskittymisen ja ohjaamisen lisaksi riittavia henkil6- ja
aikaresursseja valittuihin tehtaviin. Kdytannossa viimeksi mainittu edellyttaa johdon ja esimiesten
kykya ohjata ja auttaa tavoitteiden saavuttamisessa ja luoda tydyhteis66n tyontekoa edesauttavat
olosuhteet ja tydilmapiiri. Keskeinen osa kaytannon henkildstdjohtamista on myds tyontekijan
yksil6llisen tyotilanteen huomioon ottaminen tyelamassa

Toimintaymparistdssa yhda nopeammin tapahtuvat muutokset ja henkildstdvoimavarojen sopeuttaminen
aleneviin rahoituskehyksiin edellyttaa erityista panostusta henkildstdjohtamiseen. Voimavarat on
osattava kohdentaa oikein strategian ja toiminnan kannalta keskeisiin kohteisiin siten, etta tyolla
saavutetaan sille asetetut tavoitteet. Tama edellyttad yha useammin selkeiden valintojen tekemista

ja esimiestasolla entista tarkempaa tietoa toimintaprosesseista ja niihin liittyvista henkiléresursseista.

Priorisoinnin ja ydintehtaviin keskittymisen lisdksi kdytannon henkildstdjohtamisessa korostuvat
erilaisten johtamista tukevien tydkalujen kayttd seka tulos- ja kehityskeskustelujen saannéllisyys
ja laatu. Erityisesti esille on noussut tulos- ja kehityskeskusteluiden hyddyntaminen osaamisen

johtamisessa ja tyontekijan tydn hallinnassa.




Tavoitetilan saavuttamista tukevat toimenpiteet:

* Tuetaan esimiehia johtamistehtavissa tyduran eri vaiheissa tarjoamalla tukea erityisesti haastavissa
johtamistilanteissa ja erilaisten alaisten johtamisessa.

* Esimiesten valinnassa painotetaan toiminnallisen johtamisen ohella henkildstdjohtamiseen
liittyvia ammatillisia valmiuksia seka halua toimia esimiehena.

* Ohjataan henkildstdjohtamista toiminnan tavoitteiden ja toimintaymparistdn muutosten
kannalta keskeisiin kohteisiin.

* Tuetaan ja kehitetdan hallinnonalan virastojen johtamisvalmiuksia jatkamalla hallinnonalatasoista
koulutusohjelmaa.

* Jatketaan saanndllisia esimiesarviointeja (esim. 360-arviointi). Esimiesarviointi sisaltda palautteen ja
kehittymissuunnitelman. Erityista huomiota kiinnitetdaan kehittymissuunnitelman toteuttamiseen.

* Otetaan ikdjohtaminen ja monimuotoisuuden johtaminen yhdeksi johtamisen painopistealueeksi.

* Huolehditaan voimavarojen kohdentamisen ja johtamisrakenteen avulla siité, ettd esimiehelld
on mahdollisuus onnistua henkildstojohtamistehtadvissa. Johtamisrakennetta kehitetaan siten,
ettd se mahdollistaa laaja-alaisen vuorovaikutuksen sekd vastavuoroisen palautteen antamisen
henkildston kanssa.

Mittarit:
* Toteutuneiden 360 arvioiden maara/ esimiesten maara
* Tyytyvaisyys johtamiseen (VMBaro summamuuttuja 1)
¢ Kehityskeskustelu kdyneiden henkildiden prosenttiosuus (Tahti)
* Tuloskeskustelujen toimivuuden arviointi (viraston oma henkil6stdkysely)
* Tyon kuormittavuuden arviointi (viraston mahdollisesti itse tekema kysely)
¢ Esimiesasemassa olevien henkildiden (pl. ylin johto) %-osuus henkilstosta

vuoden lopussa (Tahti)




6. Tietoja sisaasiainministerion hallinnon-
alan henkilostosta

6.1 Henkilostomaara

Sisdasiainministerion hallinnonalalla tyoskenteli vuoden 2011 lopulla yhteensa 15 675 henkil6a (15474,3 htv), joista
naisten osuus oli 29,4 % ja miesten osuus 70,6 %. Henkil6stdsta kokoaikaisten osuus oli 97,0 % ja osa-aikaisten
3,0 %. Osa-aikaisuus oli selkedsti yleisempaa naisilla (7,3 %) kuin miehilla (1,4 %). Naisilla osa-aikaisuuden suurempaa
maaraa selittavat esimerkiksi lasten hoitoon liittyvét tyaikajarjestelyt. Vuoden 2008 alussa sisdasiainministerion
hallinnonalan henkil6stomaara vaheni noin 2000 henkil6a valtioneuvoston toimialamuutosten johdosta.

Henkiloston lukumaara sisaasiainministerion hallinnonalalla ja valtiolla 2011
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Valtiolla tydskenteli vuonna 2011 padtoimisesti 85 072 henkilda (83311,7 htv). Henkil6stosta kokoaikaisten osuus oli
93,4 % ja osa-aikaisten 6,6 %. Suurimmat henkilostomaaran muutokset johtuvat organisaatiomuutoksista, viimeisimpéna
muutoksena valtiolla oli yliopistojen siirtyminen valtion budjettitalouden ulkopuolelle vuoden 2010 alussa.

Sisdasiainministerion hallinnonalan henkil6stdsta noin 69 % tydskenteli poliisihallinnossa, 18 % Rajavartiolaitoksessa
ja noin 6 % Hatakeskuslaitoksessa. Muiden toimialojen (sisdasiainministerio, Maahanmuuttovirasto, vastaanotto-
keskukset ja Hallinnon tietotekniikkakeskus) osuus koko hallinnonalan henkil6stdsta oli noin 7 %. Hallinnonalan
henkilostdsta 29,4 % oli naisia ja 70,6 % miehid. Suhteellisesti vahiten naisia tydskenteli Rajavartiolaitoksessa ja
poliisihallinnossa, joiden henkildstd on hyvin miesvaltaista.

Sisaasiainministerion hallinnonalan henkilostomaara vuonna 2011
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Ldhde: Tahti-jdrjestelmd

Sisdasiainministerion hallinnonalan henkildstosta 89,3 % oli vakinaisia tyontekijoitad ja maaraaikaisia oli 10,7 %.
Maardaikaisilla tarkoitetaan tdssa yhteydessa niita henkil6itd, joilla ei ole valtiolla taustavirkaa. Suhteellisesti
eniten maardaikaista henkil6stoa oli Maahanmuuttovirastolla ja Pelastusopistolla, joissa maardaikaisuuden
perusteina olivat tyon luonne (projektiluonteiset tehtdvat) ja sijaisuus. Merkittava osuus henkildston

uusiutumisesta tapahtuu maaraaikaisten palvelussuhteiden muodossa.




Sisaasiainministerion hallinnonala: maaraaikaisten virkasuhteiden perusteet vuonna 2011
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Valtiolla vakinaisen henkiloston osuus oli 86,1 % ja madraaikaisten osuus 13,9 %. Suurimpina maaraaikaisuuden
perusteina valtiolla olivat tyon luonne, sijaisuus ja tydllisyyden hoitovaroin palkatut.

6.2 lkarakenne

Sisdasiainministerion hallinnonalan henkildston keski-ikd vuonna 2011 oli 42,3 vuotta, joka oli sama kuin vuonna
2010. Suurimmat ikaryhmat olivat 45-54 —vuotiaat (29,1 %) ja 35-44 —vuotiaat (28,2 %). Henkil6stosta alle
35-vuotiaita oli 29,2 % ja 55-vuotiaiden ja sitd vanhempien osuus oli 13,6 %.

Sisaasiainministerion hallinnonalan ikarakenne vuonna 2011
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6.3

6.4

Vuonna 2011 valtion henkildston keski-ika oli 45,7 vuotta. Suurimman ikdryhman muodostivat 45-54 -vuotiaat
(31,1 %) ja 35-44 -vuotiaat (24,3 %). Viidennes (20,4 %) henkilstosta oli alle 35-vuotiaita ja ldhes neljannes
(24,2 %) vahintaan 55-vuotiaita. 60 -vuotiaita ja sitd vanhempia oli valtion henkildstosta noin 10 %. Valtiolla
60-67 -vuotiaiden tybelamasta poissiirtyminen on sita hitaampaa, mitd vaativammasta tehtavasta on kyse.

Virkaryhmittely

Tarkasteltaessa hallinnonalan tehtdvétasoja suurimpana olivat toimeenpanevat tehtdvat 65,1 % ja asiantuntija-
tehtavat 17,5 %. Johto- ja esimiestehtdvien osuus oli 15,3 %. Tehtavaluokituksesta puuttuivat europalkkalaiset,
joiden osuus oli noin 2,1 %.

Taman tarkemmalla tasolla ei tehtdvatasojen vertailua voida nykyisten tietojdrjestelmien raportoinnin puitteissa

tehda. Tama johtuu osittain toimialojen tehtdvatasojen erilaisista luokitustavoista esimerkiksi luokittelu toimeen-
paneviin tehtdviin ja asiantuntijatehtaviin.

Sisaasiainministerion hallinnonalan tehtavatasot

Johtotason tyot 0,6 %
Esimiestyot 11.5%
Asiantuntijatyot 17,5%
Tyonjohtotyot 3,2%

M Toimeenpanevat tyot 65,1 %

Ldhde: Tahti-jdrjestelmd

Elakoityminen

Sisdasiainministerion hallinnonalan henkilostosta poistuu vanhuuseldkkeelle vuoden 2012 aikana arvion mukaan
2,4 % eli 375 henkil6a. Henkil6ston poistuma jatkuu suhteellisen tasaisena, siten ettd vuonna 2015 ennakoitu
kumulatiivinen poistuma on 9,7 % ja vuonna 2020 on 23,3 %.

Valtion henkildston keskimaarainen elakditymisika oli vuonna 2011 noin 61,5 vuotta. Vuoden 2012 aikana
valtiolta vanhuseldkkeelle poistuu arviolta 2,4 % eli 2 075 henkil6a. Poistuma jatkuu melko tasaisesti ja
vuonna 2020 vanhuuseldkkeelle on jadmassa yhtensa 26,6 %.




6.5 Sairauspoissaolot

Sisdasiainministerion hallinnonalalla oli sairauspoissaoloja 10,4 tyopaivaa/henkilétyévuosi, joka on hieman
noussut edellisestd vuodesta. Yhtena selittdvana tekijana sairauspoissaolojen nousuun voidaan arvioida olevan
vuorotyd, jota hallinnonalan henkildstosta tekee noin 2/3 osaa. Yhden sairauspoissaolon kesto oli keskimaarin
5,0 tydpaivaa. Kaikista sairaustapauksista lyhyitd, 1-3 paivan sairauspoissaoloja oli 74,6 %.

Valtion hallinnon henkil6stolla sairauspoissaoloja oli 9,7 tydpaivad/henkilotydvuosi. Yksi sairauspoissaolo kesti
keskimaarin 4,9 tyopdivaa. Kaikista sairaustapauksista lyhyita, 1-3 pdivan sairauspoissaoloja oli 75,1 %.

Sisdasiainministerion hallinnonalan sairauspoissaolot, tyopaivaa/htv
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6.6 Tyotyytyvaisyys

Sisdasiainministerion hallinnonalan tyotyytyvaisyysindeksi oli vuonna 2011 yhteensa 3,4 (2010 yht. 3,3).
Tyotyytyvaisyyden teema-alueista hallinnonalalla vahvimmiksi nousivat tyytyvdisyys tydilmapiirin ja
yhteistyohon (3,8), tyon sisaltoon ja haasteellisuuteen (3,7) seka tydoloihin (3,6).

Vuonna 2011 alle valtion keskimaardisen tyotyytyvdisyystason (ka. 3,37) sisaministerion hallinnonalalla

jaatiin Hallinnon tietotekniikkakeskuksessa (Haltik) (ka. 3,20), Pelastusopistossa (ka. 3,20), Hatdkeskuslaitoksessa
(ka. 3,15) ja Joutsenon vastaanottokeskuksessa (ka. 3,20). Ainakin kolmeen ndista virastoista on tai on ollut tulossa
suuria muutoksia, joten tdma on ainakin osaltaan luomassa epavarmuutta ja vahentdamassa tyotyytyvaisyytta.
Koko hallinnonalaa tarkasteltaessa tyotyytyvaisyys on suunnilleen samalla tasolla kuin valtiohallinnossa yleensakin.

Vuonna 2011 tydtyytyvdisyysindeksi valtiolla oli yhteensa 3,37. Tyotyytyvdisyyden teema-alueista vahvimmiksi




Tyotyytyvaisyys SM:n hallinnonalalla vuosina 2007-2011

Sisdasiain- Hallinnon = Maahanmuut- Poliisi- Rajavartio- Pelastusopisto Hatdkeskus- Oulun Joutsenon
ministerio tietotekniikka- tovirasto hallitus laitos (ml. CMC) laitos vastaanotto- vastaanotto-
keskus keskus keskus
2007 3,40 - - - - 3,54 3,05 3,50 -
¥ 2008 3,45 - - 3,40 3,40 3,78 3,16 - -
2009 3,59 - 3,30 - 3,47 3,60 3,21 - -
2010 3,64 3,15 3,40 3,40 - - 3,14 3,60 3,30
M 2011 3,69 3,20 3,40 - 3,47 3,20 3,15 3,60 3,20

- = = = Hallinnonalan strategiassa vahimmaistaso tyotyytyvaisyydelle VMbarossa (ka. 3,40)
- = = = Valtion keskimddrdinen tyotyytyvaisyys VMbaron perusteella v. 2011 (ka. 3,37)

nousivat tyytyvaisyys tydilmapiirin ja yhteistyohon (3,7), tyon sisaltoon ja haasteellisuuteen (3,7) seka
tydoloihin (3,6).

6.7 Koulutustaso

Vuonna 2011 hallinnonalan henkil6stdstéd 30,6 % eli noin 4800 henkilda osallistui henkildstokoulutukseen.
Hallinnonalan henkildston koulutustasoindeksi oli 4,5 ja koulutuksen pituus keskimadrin 6,8 tyopaivaa.
Henkil6stosta oli 18,0 % korkeakoulu- tai yliopistotason tutkinto.

Valtiolla henkil6ston koulutustasoindeksi oli 5,1 ja koulutuksen pituus keskimaarin 4,8 tyopaivaa. Valtion
virastojen tehtdvien luonteen vuoksi suuri osa tyotehtavista vaatii tekijaltdan korkeaa koulutustasoa.

Vuonna 2011 valtion henkildstdsté oli 41,6 % korkeakoulu- tai yliopistotason tutkinto.




/. Sisaasiainministerion hallinnonalan strategisen
henkilostosuunnitelman seuranta- ja toteuma-

tiedot vuosilta 2007-2011

7.1 Strateginen valinta:

Toimintaa tehostetaan keskittymalla ydintehtavien toteuttamiseen
Tavoite: Hallinnonalan yhteisesti maaritellyt toiminnalliset ydintehtavat toteutetaan hyvin ja tehokkaasti tayttaen

samalla tuottavuusohjelmassa linjatut henkilston vahentdmisvaatimukset. Tietyt hallinnolliset tukitehtavat

keskitetadn hallinnonalalla tarkoituksenmukaisella tavalla ja yhteisesti sovitut toimintojen rakenteelliset muutokset

toteutetaan tehostamiseksi ja erityisasiantuntijuuden liséamiseksi.

ja tehtavia.

Toimenpiteet vuosina 2007-2011 Tilanne Sanallinen kuvaus tilanteesta

Maéritellddn toiminnalliset ydintehtavat. Toiminnalliset ydintehtévat on hallinnonalan virastoissa maaritelty.

Toteutetaan toimintojen tietyt, sovitut rakenteelliset muutokset. Rakenteelliset muutokset on tehty suunnitelmien mukaisesti.
Talous- ja henkilstohallinnon tukitehtdvia on keskitetty

Keskitetadn tiettyja hallinnollisia tukitehtavia hallinnonalan Palkeisiin ja IT-tukitehtdvia Haltikiin. Rajavartiolaitoksessa on

palvelukeskukseen sekd yksikkotasolla keskitetysti hoidettavaksi. siirrytty kaksiportaiseen organisaatioon, miké on osaltaan
keskittanyt hallinnollisia tukitehtavia.

Kehitetddn prosesseja ja kytketdan ne entista enemman gall(llnnonti!salalalIpr;)sss%eji ?n f;:ﬂ]rk(l)lstetFy :}mnﬁk._ﬁsilf)hasligln-Ja

sdahkoiseen asiointiin ja tietojarjestelmiin liittyviksi. oxumenttiennatlintajarjesteima). falous- ja henkilostohatlinnon
prosessien sahkoistdminen on virastoissa kdynnissa.

B — - . Muun muassa poliisin osalta on tehty selvitys PORA-hankkeessa
Yhteistydssa henkilston kanssa selvitetddn mahdolliset po . . y selvitys ¥ s
s - - . osana perustoimintaa ja tulosjohtamista, ja se jatkuu poliisi-
paallekkaiset tehtavat ja karsitaan tarpeettomia prosesseja Kesken

toiminnan kehittdmishankkeessa. Pelastusopistolla alkoi asiaa
koskeva kehittdmishanke vuonna 2010.

Yhteenveto tavoitteen toteutumisesta:

Toiminnalliset ydintehtdvat on hallinnonalan virastoissa maaritelty. Tuottavuusohjelman mukaiset henkilstévahennykset on toteutettu siltd osin kuin
se on ollut mahdollista. Sisdasiainministerion hallinnonala ei ole kyennyt toteuttamaan henkildstévahennyksia tuottavuusohjelman edellyttamassa
aikataulussa. Talous- ja henkildstohallinnon tukitehtavid on keskitetty Palkeisiin ja IT-tukitehtdvia Haltikiin. Rajavartiolaitoksessa on siirrytty kaksi-
portaiseen organisaatioon, mika on osaltaan keskittanyt hallinnollisia tukitehtdvia. Hallinnon sisaisia prosesseja on sahkoistetty (mm. Asdo asiain-

ja dokumenttienhallinta-jarjestelma). Talous- ja henkildstdhallinnon prosessien sahkdistdminen on virastoissa kdynnissa. Poliisin osalta selvitys
paallekkaisista tehtdvista on tehty PORA-hankkeessa ja se jatkuu poliisitoiminnan kehittamishankkeessa (Pora lll). Pelastusopistolla alkoi asiaa
koskeva kehittamishanke vuonna 2010. Muilla toimialoilla ja virastoissa tyo on viela kesken.




7.2 Strateginen valinta:

Tuottavuusohjelmassa linjatut henkilostovahennykset toteutetaan hallitusti

toimintaedellytykset sailyttaen

Tavoite: Toimialoja kehitetddn kunkin toimialan toiminnallisista Iahtokohdista siten, ettd henkilovahennykset on

mahdollista toteuttaa hallitusti.

tyokuorman tasaiseen jakautumiseen.

Toimenpiteet vuosina 2007-2011 Tilanne Sanallinen kuvaus tilanteesta
Laaditaan hallinnonala- ja toimialakohtaiset henkil6st6- Padosin tehty. Henkildstosuunnitelman laatiminen on kesken
suunnitelmat. Maahanmuuttovirastossa ja Hatdkeskuslaitoksessa.
Virkarakenteita on tarkasteltu muun muassa poliisin hallinto-
Tarkistetaan muun muassa toimiala- ja virastokohtaisesti Kesk rakenneuudistuksessa. Osaamisen hallinnan prosessi on kdynnissa
virkarakenteet ja henkil6ston osaaminen. esken Pelastusopistossa. Varsinaisia osaamiskartoituksia ei ole vield
tehty, mutta niiden valmistelu on tietyiltd osin kdynnissa.
. . . . Rekrytointiprosessia ja -osaamista on kehitetty hallinnonalan tasolla
Varmistetaan uusrekrytointien onnistuminen. P, . .
merkittdvasti ja jarjestetty mm. hallinnonalatasoista koulutusta.
Asiaa on tarkasteltu muun muassa poliisin hallintorakenne-
Kehitetddn prosesseja ja kytketdan ne entistda enemman Kesk uudistuksessa, hdtakeskus-uudistuksessa ja rajavartiolaitoksen
sahkoiseen asiointiin ja tietojarjestelmiin liittyviksi. esken organisaatiouudistuksessa. Sisdasiainministeridssa ei ole tehty
koko organisaation kattavaa tarkastelua.
Tuottavuusohjelmaa on toteutettu niilta osin kuin se on ollut
- . . . mahdollista. Poliisi on vuosien 2009 ja 2010 aikana saanut
Toteutetaan toiminnalliset tuottavuusohjelmassa esitetyt . . i L e .
lini . . Kesken lisa-rahoitusta tyottomien poliisien tyollistdmiseen. Tama on
injaukset ja kehityshankkeet. . R i om
johtanut véliaikaisesti poliisien lukumé&aran kasvuun. Osa tuotta-
vuusohjelman mukaisista hankkeista on vield kesken.
Henkiloston maara vahenee SM:n hallinnonalalla keski- Henkilostomaara vahentynyt vuosien 2006-2011 aikana
maarin 6 % vuoteen 2011 mennessa (ks taulukko 6). keskimaarin 6 %.
Toimenkuvien tarkistaminen ja huomion kiinnittaminen tyo-
Tarkistetaan toimenkuvat ja kiinnitetddan huomiota Kesk kuorman tasaiseen jakautumiseen ovat hallinnonalalla jatkuvia
esken

prosesseja. Toimenkuvat tarkistetaan vuosittain tuloskeskuste-
luiden yhteydessa sekd mm. elakditymistilanteissa.

Yhteenveto tavoitteen toteutumisesta:

ovat hallinnonalalla jatkuvia prosesseja.

Virastokohtaiset henkil6stosuunnitelmat on laadittu tai niiden laatiminen on kesken. Virkarakenteita on tarkasteltu muun muassa poliisin hallinto-
rakenneuudistuksessa. Osaamisen hallinnan prosessi on kdynnissa Pelastusopistossa. Varsinaisia osaamiskartoituksia ei ole vield tehty, mutta niiden
valmistelu on kdynnissa. Rekrytointiprosessia ja -osaamista on hallinnonalalla kehitetty. Johtamisalueiden suurentamista on tarkasteltu muun muassa
poliisin hallintorakenneuudistuksessa, hatakeskusuudistuksessa ja rajavartiolaitoksen organisaatiouudistuksessa. Sisdaasiainministeridssa ei ole tehty
koko organisaation kattavaa tarkastelua. Tuottavuusohjelmaa on toteutettu niiltd osin kuin se on ollut mahdollista. Poliisi on vuosien 2009 ja 2010
aikana saanut lisdrahoitusta tyottdmien poliisien tyollistdmiseen. Tama on johtanut véliaikaisesti poliisien lukumaaran kasvuun. Osa tuottavuus-
ohjelman mukaisista hankkeista on viela kesken. Toimenkuvien tarkistaminen ja huomion kiinnittdminen tyékuorman tasaiseen jakautumiseen




7.3 Strateginen valinta:

Tunnistetaan ja kehitetaan ydinosaamisalueita systemaattisesti
Tavoite: Hallinnonalan ydinosaamisalueiden hallinta ja kehittaminen varmistetaan pddasiassa nykyisen henkilston

osaamisen kehittdmiselld seka taitavalla ja oikein kohdistuvalla rekrytoinnilla.

Toimenpiteet vuosina 2007-2011

Tilanne

Sanallinen kuvaus tilanteesta

Madritellaan toimintalahtoisesti ydinosaamisalueet seka
nykytilan ja tavoitellun osaamisen tilan ero.

Kesken

Viitta-kyselyssa on selvitetty talous- ja henkilostéhallinnon
osalta ja substanssitehtdvissa tarkastellaan osana vuotuista
henkildstdsuunnittelua. Prosessia kehitetddn Kiekun osaamisen
hallinnan kdytddnoton myéta edelleen. Hatdkeskuslaitoksessa
on kuvattu paivystyshenkiléston osaamisalueet.

Luodaan valineet systemaattiselle osaamisen kehittamiselle
(mahd. jarjestelmatuki)

Kesken

Toimenpiteen toteuttaminen liittyy Kiekun osaamisen hallinnan
tyodkalun kdyttéonottoon. Hatdkeskuslaitoksessa henkil6-
kohtaiset kehittymissuunnitelmat kootaan kehityskeskustelujen
pohjalta. Ndiden pohjalta laaditaan osaamisen kehittdmisen
toimenpiteet. Rajavartiolaitoksessa tdma toteutetaan kehitys-
keskustelujen ja Raja- ja merivartiokoulun toteuttaman ja
koulutussuunnittelun kautta.

Selvitetdaan nykyhenkilokunnan kehittdmistoimenpiteiden
ja uusrekrytointien suhde osaamistarpeisiin liittyen

Kesken

Uusia rekrytointeja varten otetaan huomioon osaamistarpeet.
Nykyhenkiloston osalta ei ole selvitetty osaamisen kehittdmisen
tarpeita laajasti ja syvallisesti. Tarpeita arvioidaan yleiselld tasolla
henkildstosuunnitelman laadinnan yhteydessa seka henkil6tasolla
tulos- ja kehityskeskusteluiden yhteydessa.

Organisaatiotason ja yksil6tason osaaminen nivotaan
osaksi tulossuunnitteluprosessia.

Kesken

Menettelyja ollaan luomassa, mutta ei ole vield kiinted osa
tulossuunnittelua.

Kiinnitetddn huomiota uuden henkiloston perehdyttamiseen.

Hallintoon on luotu perehdyttamisen menetelmat
(perehdyttamissuunnitelmalomake ja ohjeet). Kattavaa tietoa
niiden kdytosta hallinnossa ei ole kdytdssa. Ministeridssa
esimerkiksi suunnitellaan perehdytysohjelman ja -tyovalineen
edelleen kehittamista.

Yhteenveto tavoitteen toteutumisesta:

Toimenpiteet tavoitteen toteuttamiseksi ovat tietyiltd osin kesken. Ydinosaamisalueita on kartoitettu talous- ja henkildstohallinnon osalta.
Systemaattiseen osaamisen kehittdmiseen ei ole juurikaan luotu vdlineitd. Kiekun osaamisen hallinnan ty6kalun kdyttéonotto saattaa tuoda uusia
mahdollisuuksia. Hallintoon on luotu perehdyttdmisen menetelmat (perehdyttamissuunnitelmalomake ja ohjeet). Kattavaa tietoa niiden kaytosta
hallinnossa ei ole kdytdssa. Ministeridssa suunnitellaan perehdytysohjelman ja -tyovalineen edelleen kehittamista. Sisdasiainministerié on vuonna
2011 liittynyt valtioneuvoston yhteiseen perehdytystoimintatapaan (valtioneuvosto-passi).




7.4 Strateginen valinta:
Panostetaan henkilostojohtamisvalmiuksien ja rekrytointiprosessien kehittamiseen seka luodaan

johtamiselle systemaattiset ja henkilokohtaiset palaute- ja arviointimenetelmat
Tavoite: Sisdasiainhallinnossa henkildstojohtaminen ja rekrytointiprosessit ovat huippuluokkaa.

Toimenpiteet vuosina 2007-2011 Tilanne Sanallinen kuvaus tilanteesta

Arviointi on pysyvassa kdytdssa Sisdasiainministeridssa,
Haltikissa, Rajavartiolaitoksessa, Poliisihallituksessa seka
Maahanmuuttovirastossa.

Otetaan kdyttoon esimiesten arvioinnissa ns. 360 asteen
arviointi tai vastaava menetelma.

Huolehditaan siitd, etta arvioinnissa on mukana myos Esimiesten johtamiseen liittyva arvio on mukana niissa
esimiesten johtamiseen liittyva arvio. virastoissa, joissa arviointi on kdytdssa.

Suoritetaan saannollinen johtamiseen liittyva mittaus ja Padosin kdytossa hallinnonalalla eri muodossa, esim. erillisena
seuranta esimerkiksi tuloskeskustelujen yhteydessa. 360 asteen kyselyna tai osana tuloskeskustelua.

Laaditaan henkildkohtainen toimenpide- ja kehityssuun- Laaditaan, jos arviointi on kdytdssa. Panostettu erityisesti henkil-
nitelma arvioinnin tulosten pohjalta. kohtaisten kehittymistavotteiden laatimiseen ja seurantaa.

Tavoitteena on ollut selvittaa riittavan osaamisen lisaksi
johtamisvalmiuksia erityisesti henkilon kehittymiseen liittyen
esim. henkiléarvioinnin avulla.

Johto- ja esimiestehtavarekrytoinneissa kiinnitetdan huo-
miota kyseisen tehtdvén vaatimiin osaamisvalmiuksiin.

Johtamisen organisaatiotason tarkastelu olemassa olevan
tilanteen arvioimiseksi (esimerkiksi VMBaron mahdollistamat Kesken
vertailutiedot)

Toteutettu osassa toimialalla/virastoissa, toiminta laajenee
hallinnonalalla koko ajan.

Yhteenveto tavoitteen toteutumisesta:

Tavoitteen toteutumiseen on kiinnitetty hallinnonalalla paljon huomiota. Johtamiskoulutusta jarjestetdaan saannéllisesti. Syksylla 2011 kdynnistyi
hallinnonalan oma johtamiskoulutusohjelma. Niin sanottu 360-arviointi on melko kattavasti kdytdssa hallinnonalalla. Saé@nnéllinen johtamiseen
liittyva mittaus on toteutettu sisdasiainministeriéssd, Maahanmuuttovirastossa ja Rajavartiolaitoksessa. Johto- ja esimiestehtavarekrytoinneissa
on kiinnitetty huomiota tehtdvan vaatimiin osaamisvalmiuksiin. Tavoitteena on ollut selvittaa riittdvan osaamisen lisaksi johtamisvalmiuksia esim.
henkildarvioinnin avulla.




7.5 Strateginen valinta:

Luodaan jarjestelma, joka mahdollistaa hallitusti elakkeelle siirtymisen
Tavoite: Sisdasiainhallinnossa henkildston elakkeelle siirtyminen on hallittua ja siind yhteydessa turvataan osaamisen

siirtyminen uudelle henkildstolle. Henkiloston tyokykya ylldpidetaan aktiivisesti ja ennakollisesti.

tarvittavan osaamisen turvaamiseen liittyen.

Toimenpiteet vuosina 2007-2011 Tilanne Sanallinen kuvaus tilanteesta
I . . " maatti iolel . Asi huolehditaan
Luodaan mekanismit osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtoon. Systemaatt s.ta tapaa i ole luotu. Asiasta huolehditaa
tapauskohtaisesti.
Vilspidetin henkilosts skvky aktiivisin toimi Tyokyvyn yllapitdminen on jatkuva prosessi. Kaytdssa on erilaisia
I"akp'l' etagn en l'oston tyokyky aktilvisin toimin Kesken tyokyvyn tukemismenetelmid (mm. yhteistyo tySterveyshuollon
elakoitymiseen asti. kanssa ja varhaisen vilittamisen malli).
Huolehditaan siitd, ettd henkiloston eldkoitymiseen liittyen Toimiala- ia vi lla suhtaud o ) .
mahdollistetaan mahdollisuuksien mukaan muun muassa 9k'm'a a—dja"\{lrastkoFasokfa\ sul "tauL.u.t.tu" Tylfntelseftlhf(os‘tawg.n t.)./o_
jostavien tydaikajarjestelyjen kéyttaminen. aikamahdollisuuksien kayttdon. Lisana liukuva tydaika ja etdtyo.
Ei ole taysin toteutunut. Henkildstdsuunnitelmaa tulisi hyodyntaa
Huomioidaan eldkoitymisen vaikutukset muun muassa Kesken johdonmukaisemmin. Sddstovelvoitteet eivdt aina mahdollista

hallittua osaamisen siirtdmistd (avoimeksi tulevien virkojen
"tayttokarenssi” 3 kk).

Yhteenveto tavoitteen toteutumisesta:

Hiljaisen tiedon siirtoon ei ole luotu systemaattista menettelytapaa, vaan asiasta on huolehdittu tapauskohtaisesti. Henkiloston tydkyvyn yllapitdminen
on jatkuva prosessi. Kdytdssa on erilaisia tydkyvyn tukemismenetelmia (mm. yhteistyd tyoterveyshuollon kanssa ja varhaisen valittamisen malli).
Joustavat tyOaikajarjestelyt ovat laajasti kaytossa hallinnonalalla. Henkildstésuunnitelmaa tulisi hyddyntda nykyistd johdonmukaisemmin
elakoitymiseen liittyvassa osaamisen turvaamisessa. Sadstovelvoitteet eivdt aina mahdollista hallittua osaamisen siirtamista.




7.6 Strateginen valinta:

Huolehditaan sisaasiainhallinnon kilpailukyvysta tyonantajana

Tavoite: Sisdasiainhallinto on haluttu ja kilpailukykyinen tyénantaja.

Toimenpiteet vuosina 2007-2011 Tilanne Sanallinen kuvaus tilanteesta
Kiinnitetaan erityistd huomiota siihen, etta henkildstolle . T .
.. - . .. - Asiaan on kiinnitetty huomiota muun muassa
taataan tyduran aikana mahdollisuus tyduran ammatilliseen Kesken I . .
T henkildstdsuunnitelmissa.

kehittdmiseen.
Merkittavana syyna siihen, ettei tulospalkkausjarjestelmaa

Selvitetdan tulospalkkausjarjestelman kayttdonoton Kesk ole otettu kdyttoon on taloudelliset resurssit. Tulospalkkausta

mahdollisuudet. esken ja palkitsemista selvitelldan tallakin hetkelld. Hallinnonalan
johtamissopimukset ovat kaytossa.

Suoritetaan toimialakohtaiset palkkavertailut ja huolehditaan .

o S o - Vastaanottokeskusten osalta ei ole toteutettu.

siitd, etta kaikissa henkildstoryhmissa palkkakilpailukyky sailyy.
Ministeriolld on laaditut rekrytointiohjeet, jotka on toimitettu

Laaditaan hallinnonalakohtaiset rekrytointiohjeet. hallinnonalan kaytto6n. Virastokohtaiset ohjeet ovat
valmistumassa.

s i u . Heli-rekrytointijarjestelma on kdytossa koko hallinnonalalla.

Kehitetdan rekrytointimenettelya koko hallinnonalan tasolla. rytointjary 1 on kay .
Rekrytointikoulutusta on jarjestetty koko SM:n hallinnonalalle.

Selvitetddn henkiloston poislahtoon liittyvien palautejarjestel- . . e .

R S . R . . Toimenpide on toteutettu ministeridssa ja Pelastusopistossa.
mien kdyttéonottoa toimialakohtaiset erityispiirteet kuitenkin Kesken

huomioon ottaen.

Muissa virastoissa ei ole toteutunut.

Yhteenveto tavoitteen toteutumisesta:

Ammatillisen kehittymisen tukemiseen on kiinnitetty huomiota muun muassa henkildstdsuunnitelmissa. Tulospalkkausjarjestelmaa ei ole otettu
laajasti kayttoon missdadn hallinnonalan virastossa. Sen kdyttoonottoa on kuitenkin jonkin verran selvitetty. Toimialakohtaiset palkkavertailut
on vastaanottokeskuksia lukuun ottamatta suoritettu. Ministeri6lla on laaditut rekrytointiohjeet, jotka on toimitettu hallinnonalan kayttoon.
Virastokohtaiset ohjeet ovat valmistumassa. Heli-rekrytointijarjestelma on kaytdssa koko hallinnonalalla. Rekrytointikoulutusta on jarjestetty

koko hallinnonalalle.




7.7 Strateginen valinta:

Tasa-arvoon liittyviin kysymyksiin kiinnitetaan huomiota kaikissa henkilostoryhmissa
Tavoite: Tasa-arvo toteutuu hallinnonalan kaikissa henkilstoryhmissa

Toimenpiteet vuosina 2007-2011 Tilanne Sanallinen kuvaus tilanteesta

Toteutettu hallinnonalalla kattavasti. Pddpainona jatkaa

Laaditaan tasa-arvosuunnitelmat. . . . o
laadukkaiden tasa-arvosuunnitelmien laatimista.

Uralla etenemistd on selvitetty poliisissa osaltaan v. 2007 tasa-
arvosuunnitelman pohjalle laaditussa tasa-arvotutkimuksessa.
Kesken Naisten uralla etenemistd koskevia tavoitteita on sisdltynyt
poliisin tulossuunnitelmiin. Kartoitus toteutettu hallinnonalan
tasolla, tata laajemmin ei ole selvitetty.

Kartoitetaan uralla etenemisen esteet ja luodaan toimen-
piteet niiden pohjalta.

Helpotetaan tyo- ja perhe-eldaman yhteensovittamista. m

Yhteenveto tavoitteen toteutumisesta:

Tasa-arvosuunnitelma on laadittu hallinnonalan kaikissa virastoissa. Uralla etenemisen esteita ei ole kuitenkaan selvitetty muilla toimialoilla kuin
poliisissa osana tasa-arvotutkimusta. Naisten uralla etenemista koskevia tavoitteita on siséltynyt myds poliisin tulossuunnitelmiin. Ty6- ja perhe-
elaman yhteensovittamista on helpotettu koko hallinnonalalla.

7.8 Strateginen valinta:

Luodaan toimialakohtaiset arvot ja toimitaan aidosti niiden mukaisesti
Tavoite: Toimialoilla on maaritelty arvot ja toiminta perustuu niihin.

Toimenpiteet vuosina 2007-2011 Tilanne Sanallinen kuvaus tilanteesta

Nimetdan arvot niiltd osin kuin niitd ei ole nimetty. m

Liitetdan arvot osaksi kdytannon johtamisen tyokaluja. Kesken

Arvojen nimedmiseen ja seurantaan liittyvadn arviointi- Kesken Toimenpide on toteutettu Poliisihallituksessa ja Rajavartio-
jarjestelman luominen. laitoksessa. Muissa virastoissa ei ole toteutunut.

Yhteenveto tavoitteen toteutumisesta:
Toimialakohtaiset arvot on maaritelty kaikilla toimialoilla. Arvot on myds padsaantoisesti liitetty osaksi kdytannon johtamisen tyokaluja. Arvojen
nimedmiseen ja seurantaan liittyva arviointijarjestelma on kdytdssa Poliisihallituksessa ja Rajavartiolaitoksessa.







Riittava osaaminen ja
osaamisen kehittaminen

Ajankohtaisten keskeisten
tehtavien painottaminen

- Osaajien saatavuus
« Osaamisen kehittaminen
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