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1. Strategian tarkoitus ja
lahtokohdat

Henkiléstostrategia on pitkdn aikavilin suunnitelma, jossa mairitellddn henkil6stopoliittiset pad-
midrit, tavoitteet ja toimenpiteet. Henkil6stostrategia on johtamisen ja koko henkil6ston tyoviline
viraston strategian eli yhteisten padmairien toteuttamiseen. Henkil6stostrategiassa madritellddn,
miten henkilosténikokulma otetaan huomioon viraston toiminnassa. Se on myds henkil6stéjohtami-
sen viline.

Henkilostostrategia lahtee viraston strategiasta ja arvoista. Maaseutuviraston strategia 2012 on
hyviksytty 6.5.2009. Maaseutuviraston (IMavi) toiminta-ajatus on: Kumppanuutta ja hyvai hallintoa
maaseudun ja sen elinkeinojen parhaaksi. Maaseutuviraston ulkoinen visio on: Maaseutu luo hyvin-
vointia! Mavi tarjoaa parhaat palvelut menestykseen. Sisdisen vision mukaan Mavissa on vetovoimaa!
Toisistamme vilittien, asiakasta ajatellen, tulevaa ennakoiden.

Strategiset painopisteet ovat tukipolitiikan ja maaseutuohjelman menestyksekis toimeenpano ja asi-

akkaiden tyytyviisyys palveluihin, palvelukyvyn ylldpito ja kehittiminen, laadukkaat prosessit, riskien
hallinta, osaava henkil6sto ja hyvinvoiva tyoyhteiso.

Mavin arvot ovat:

luotettavasti yhteiséllisesti




2. Nykyinen henkilosto ja
toimintaympariston muutokset

Maaseutuvirasto on perustettu 1.5.2007. Se on nuori organisaatio, jonka on mahdollista luoda uusia
Maville ominaisia toimintatapoja. Jaykkyytté ja toiminnallista tehottomuutta aiheuttavaa perustele-
matonta byrokratiaa on pyritty vilttimain.

Osaamisen kehittimiseen on annettu paljon mahdollisuuksia. Mavilaiset ovat ottaneet modernit
tyovilineet ennakkoluulottomasti kidyttéon. Mavissa on tarjolla laajoja, mielenkiintoisia ja vaativia
tyotehtavid. Mavissa on lisiksi mukavia ja pitevid ihmisid ja rento ilmapiiri. Néistd syistd henkilosto
viihtyy Mavissa, pitdd ty6stddn ja on hyvin sitoutunutta ty6honsa.

Tyohon sitoutuminen ei ole kuitenkaan estidnyt nopeaa vaihtuvuutta, koska alueellistamisen takia
moni ei pysty jatkamaan viraston palveluksessa. Suuri vaihtuvuus aiheuttaa ylikuormittuneisuutta.
Uusien henkiléiden perehdyttimiseen ei ole riittavisti aikaa, eiki talosta 16ydy aina endd perehdytti-
jadkadn. Muutos syd voimavaroja sekd kehittdmiseltd ettd tiedon jakamiselta.

Alueellistamisen siirtymivaiheessa Mavissa on pitdnyt ottaa nopeasti kiyttoon uusia tyotapoja. Niin-
pd hajautetun tyon ja joustavien tyGtapojen osaaminen on hyvii. Uusilla virkamiehilld on tuoreita
nikemyksid ja etenkin nuorilla virkamiehilld teknistd osaamista.

Tuottavuusohjelma tuo uudet haasteet Mavin toiminnan vakiinnuttamiselle ja edelleen kehittimiselle
tulevaisuudessa, samoin tukijirjestelmien epavarmuus. Alueellistamisen aiheuttama vaihtuvuus jatkuu
edelleen. Sekd fyysinen etdisyys ministerioon ettd henkiloston vaihtuminen vaikeuttavat yhteisty6td
ministerién kanssa. Osaamisen ylldpito ja jakaminen on haastavaa ja uhkana on osaamisen ja tiedon
katoaminen.



3. Henkilostovisio

Mavi on vakaasti, luotettavasti ja asiantuntevasti toimiva moderni virasto, jossa on mukava olla tdissi
ja jossa henkil6std voi hyvin. Jokaisella on mahdollisuus kehittyi tyossddn.

Alueellistaminen on toteutettu henkilst6d arvostaen, tydhyvinvointi ja osaaminen turvaten.




4. Henkilostostrategian paamaarat,
tavoitteet ja toimenpiteet

REKRYTOINTI

Maaseutuvirastoon rekrytoitava henkil6sté haluaa sitoutua Maviin ja toimia Mavin strategian ja ar-
vojen mukaisesti. Henkilostolld on halu olla kehittimassi palvelevaa ja hyvii julkista hallintoa. Rek-
rytoinnissa otetaan huomioon, ettd Maaseutuvirastossa siilyy asiantuntijuus ja ydintehtivien osaami-
nen. My6s mahdollisuudet uusien tehtéivien vastaanottamiseen tulevaisuudessa otetaan huomioon.

Sisdisté liikkuvuutta parannetaan. Alueellistamisen siirtymiévaiheen jilkeen siirrytddn menettelyyn,
jossa ennen virkajirjestelyi ja ulkoista rekrytointia selvitetidn jirjestelmillisesti, 16ytyyko viraston
siséltd halukkaita ja pitevid henkil6itd avoimeen tehtivdan. Menettelyd varten laaditaan pelisddnnot.
Tarvittaessa uusiin tehtiviin annetaan koulutusta. Rekrytoinnissa muistetaan, etti uuden kehittdmi-
nen edellyttdd kokemusta.

Ennakoivaan henkilostosuunnitteluun panostetaan. Alueellistamisen siirtymavaiheessa osaamisen
siirtymisen varmistamiseksi joudutaan kiyttimdan méidriaikaisia virkasuhteita esimerkiksi kaksois-
miehityksen palkkaamisessa. Middrdaikaisuuksia kdytetdan kuitenkin harkiten. Maaseutuvirasto on
houkutteleva tyopaikka yhtendisen ja tyohyvinvointia edistdvin henkilostopolitiikkansa ansiosta.

Rekrytointiprosessi on sujuva. Henkildn soveltuvuus mietitddn tehtdvin mukaan. Esimiesten valin-
nassa korostetaan soveltuvuutta esimiestehtivaan.



Hajautettu tyo edellyttid, ettd hakijat soveltuvat hajautettuun tydhon. Hajautettu tyd on myés Mavin
kilpailuvaltti houkuteltaessa uutta tyévoimaa. Joustavien tyon tekemisen ehtojen avulla helpotetaan
rekrytointia eri puolilta maata. Rekrytoinnissa arvioidaan tehtivin soveltuvuus etityoni tehtiviksi.

Toimenpiteet

e Esimiehid koulutetaan rekrytointiin ja laaditaan entistd kattavampi rekrytointiohje. Talon sisiistd
yhteisty6td rekrytoinnissa lisitddn.

e Rekrytoinnissa tuodaan esille Mavin edistykselliset hajautetun ty6n toimintatavat.

OSAAMINEN

Osaaminen tarkoittaa kykyd suoriutua tehtdvistddn, parantaa ja kehittdd tyotddn ja ratkaista ongelmia.
Hyvin tiedonsoveltamistaidon lisaksi tarvitaan tiimityoskentelytaitoja ja toimivia yhteistyéverkostoja.
Motivaatio ja taito osaamisen jakamiseen ja vastaanottamiseen on keskeisti muuttuvassa ympiristos-
sd vaihtuvuuden ollessa suurta.

Uteliaisuus ja kiinnostus,
asioihin kaivautuminen

Osaaminen ei kehity pelkistdin kursseilla ja koulutuksissa, vaan tyossid oppimalla. Toitd tehddin
yhdessi. Kaikki ovat vastuussa Mavista. Jokainen on myds vastuussa omasta kehittymisestdan. Ma-
vissa arvostetaan halua oppia ja uteliaisuutta ottaa selvid asioista sekd yhdessi tekemisti. Ongelmat
pyritidn ratkaisemaan yhdessi ja heti.



Uuden opettelu virkistda, vaikka muutoksia
helposti vastustetaan aluksi.

Erilaiset taustat ovat rikkaus. Kokemus ja uuden oppimisen into toimivat vuorovaikutuksessa.
Kokemus on silloin arvokasta, kun sen tuomaa osaamista mys jaetaan muille. Kyseenalaistamista ja
kysymistd arvostetaan.

Verkostot ovat erinomainen tapa oppia. Uusille ihmisille opetetaan verkostojen luomista. Vuorovai-
kutukseen sidosryhmien kanssa kannustetaan.

Asiantuntijauraa arvostetaan: annetaan monipuolisia tehtivid ja mahdollistetaan tehtivikentin laa-
jentaminen kokemuksen karttuessa.

Perehdyttaminen

Perehdyttiminen alkaa rekrytoinnista. Siind selvitetddn motivaatio ja rekrytoitavan toiveiden ja
Mavin antamien mahdollisuuksien kohtaaminen. Koko ty6yhteisé on osaltaan vastuussa perehdytta-
misestd, mutta esimiehen tulee nimetd uudelle henkilélle perehdyttdjd tai perehdyttijdt. Perehdytti-
misen onnistumista seurataan.

Nykyaikaisia ty6vilineitd hyddynnetddn osaamisen jakamisessa. Mavissa on kiytossd, videoneuvotte-
lu, pikaviestintdjirjestelmd, videokokous omalta paitteeltd ja sihkoéinen tyopoytd. Sihkoistd tyopoytaa



kehitetddn monipuoliseksi tiedon jakamisen vilineeksi. Sihkoiset viestintdjirjestelmit helpottavat
tiedonvaihtoa eri paikkakunnilla olevien henkiléiden valilld.

Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat tydkalu toiveiden ja osaamisen kisittelyyn. Keskusteluissa sovitaan tyon
jakamisesta. Ne ovat aito paikka keskustella osaamisen sdilyttimisesti ja kehittimisestd. Kehityskes-
kusteluissa rakennetaan raamit pdivittiiselle johtamiselle. Kehityskeskustelut ja suorituskeskustelut
kidyddan mahdollisuuksien mukaan erikseen, koska niilld on erilainen tavoite. Esimiesten ja tyonteki-
joiden viliselle vuorovaikutukselle on oltava aikaa kuitenkin muulloinkin kuin kehitys- ja suoritusar-
vioinnin yhteydessi.

Kehittyminen on

itsesta kiinni.

Toimenpiteet

e Osaamisen kehittimissuunnitelma perustuu viraston strategisiin tavoitteisiin.

e Yhteistd perehdyttimissuunnitelmaa kehitetddn ja osastojen ja yksikéiden omia suunnitelmia
laaditaan.

Valmennus hajautettuun ty6hon ja uusiin tyovilineisiin jirjestetddn koko henkildstolle.
Toteutetaan mentorointiohjelma.

Tehdddn ministerion kanssa yhteistyotd perehdytyksessi.

Tulevaisuudessa henkilostosuunnitelman osaksi tehddin kehittymissuunnitelma (henkilokohtaiset

urakehitysmahdollisuudet Mavissa) .
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JOHTAMINEN

Mavi on asiantuntijaorganisaatio ja johtamisessa ymmarretdin timad. Jokaisella on oikeus onnistua
tehtivissidn yksilond ja tiimissd. Esimiehet tukevat ja kannustavat henkilostonsd onnistumista ja
kehittymista.

Johtaminen on oikeudenmukaista ja perustuu avoimeen vuorovaikutukseen ja luottamukseen. Palau-
tetta annetaan jatkuvasti arkipdivén tyossd. Palaute on myos palkitsemista onnistumisista. Johtamises-
sa muistetaan, ettd kaikki ovat vastuussa Mavista.

Jokainen mavilainen on yksil6, ja
sitd kunnioitetaan. Ymmarretdin,
ettd virheet auttavat kehittymises-
sd ja siksi virheet sallitaan, niistd
puhutaan ja niistd opitaan, mutta
niité ei piilotella. Organisaation
kehittyminen edellyttid myos
jatkuvaa toiminnan ja toiminta-
tapojen arviointia. Tyontekijoitd
kannustetaan avoimeen dialogiin,
argumentointiin ja rakentavaan
kritiikkiin yksikoissd ja osastoilla.
Keskusteluissa kiytetian hyviksi
yksikdiden ja osastojen tapaamisia
ja verkkokeskusteluvilineita.







Esimiehet sitoutuvat itsensi ja esimiestyon kehittimiseen sekd hajautetun ty6n johtamiseen. Esi-
miehet ovat lisnd my6s etind. Kaikki opettelevat kiyttimadn hajautetun ty6n teknisid apuvilineitd.
Yksikkopalavereja pidetddn sidnnollisesti ja ne ovat vuorovaikutuksellisia. Hajautetussa tyossid panos-
tetaan myos fyysisiin tapaamisiin, joissa luodaan perusta luottamuksellisille suhteille.

Esimiehet ennakoivat muutoksia. Muutoksista osataan ja halutaan viestid.

Mavissa ymmarretdin, ettd tyon tekeminen riippuu tehtivin luonteesta. Mavissa on tehtivid, jotka
vaativat lisndoloa toimistolla. Keskittymistd vaativia itsendisid tehtdvid voidaan hoitaa koto-
na. Etity6pdivien méiri ja sijoitus riippuvat tehtavistd.

(0]
Toimenpiteet \’\a‘\a\,\’g'e’ct\)m?a
e Esimichid valmennetaan sddnnollisesti johtamiseen. \,aa’_‘—“, © Nact
e Esimiesten 360-valmennuksen tuloksia hyédynnetdin johtamisessa. a\d:\\"\s
e Tasa-arvon toteutumiseen kiinnitetian huomiota.
e Palkkausjirjestelmidd kehitetddn ja valmistaudutaan tulospalkkiojirjestelméddn.
e Myds muita kuin taloudellisia palkitsemis- ja kannustamismuotoja kehitetddn.
TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi syntyy tdissd, tyotd tekemilld. Tyohyvinvointi liittyy kiintedsti organisaation toimin-
taan ja tavoitteisiin.



Halu ratkaista ongelma ja tehda tehtava hyvin= syy tulla téihin.

Tyohyvinvoinnin perusta luodaan johtamisella, mutta jokainen mavilainen osallistuu tyohyvinvoinnin
luomiseen ja kantaa vastuun omasta ja tyotovereiden hyvinvoinnista.

Tyohyvinvointiin tarvitaan tyon hallinnan tunnetta ja osaamista. Hyvilld johtamisella ja tyén organi-
soinnin ja mielekkyyden parantamisella edesautetaan organisaation uusiutumis- ja kilpailukykyd sekd

tuloksellisuutta.

Mavissa ymmarretdin, ettd suuri muutos koettelee ihmisten jaksamista ja tydkykyid. Aikaa menee
ihmettelyyn ja oheiskeskusteluihin. Mavin strategian toteutumisen ja toteuttamisen kannalta keskeis-
td on muutostilanteesta huolimatta mavilaisten halu keskittyd tyon tekemiseen. Mavilaiset tukevat
toisiaan tyon tekemisessd.

Mavissa ymmirretdin, ettd ihmiset ovat alueellistamisen takia erilaisissa tilanteissa. Kaikkien henki-
16kohtaisia valintoja kunnioitetaan. Mavi on tydyhteiso, jossa tarvitaan jokaisen panosta onnistumi-
sessa. Yhtilailla kokemus kuin uudet kyvytkin ovat arvostettuja. Kenelldkiin ei ole oikeutta myrkyt-
tdd ilmapiirid.

Esimiehet seuraavat yksikkonsi tydhyvinvointia ja tydkuormitusta. Vuosisuunnittelussa kiinnitetdin
huomiota tyémdiriin.

Ongelmatilanteisiin puututaan varhain.






Jokainen vaikuttaa ensisijassa itse. l

Toimenpiteet

e Barometrilla mitataan vuosittain tytyytyviisyyttd. Sen pohjalta ryhdytddn kehittimis-
toimenpiteisiin.

e Mavissa on kiytdssd varhaisen puuttumisen malli. Jokaisella on muutenkin velvollisuus puuttua
havaitsemiinsa epikohtiin. Kiusaamiseen on nollatoleranssi.

e Joustavilla tybajoilla ja hajautetulla tyolld helpotetaan tyon, perhe-elimin ja muun vapaa-ajan
yhteensovittamista.

e Henkil6stod kannustetaan oma-aloitteiseen tyohyvinvoinnin yllipitimiseen. Henkilostéryhman
(Hery) toimintamahdollisuudet varmistetaan vuosittain.

e Tyoterveyshuollon kanssa tehddin sdannollistd ennaltaehkiisyyn painottuvaa yhteistyota.

Ei voi vaatia muilta enemman kuin on itse valmis antamaan. l



5. Henkilostostrategian
seuranta ja arviointi

Yksikoissd kdydddn vihintddn vuoden vilein keskustelu henkilstostrategiasta ja sen toteutumisesta.

Esimiestapaamisissa kisitellddn yksikoissd esiinnousseita kehittimistarpeita ja hyvid kiytintoja.
Nimai kirjataan ylos seuraavaa strategiaa varten.

Vuosittain arvioidaan koko viraston tasolla henkilostostrategian toteutumista. Arviointia varten
laaditaan yhteenveto yksikoiden kokemuksista ja muista mahdollisista havainnoista. Tarvittaessa
laaditaan kehittdmissuunnitelmia ja tarkennetaan strategian toimenpiteitd. Strategian toteutumista
seurataan myo6s henkil6stétilinpddtoksen tunnuslukujen, tydtyytyviisyyskyselyn ja kehityskeskus-
telujen avulla. Seurannan ja arvioinnin tuloksista tiedotetaan henkil6stélle.




Muistiinpanoja
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