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1. PERSONALLEDNINGENS VERKSAMHETSMILJO OCH FORSVARSFORVALTNINGENS
BEREDSKAP INFOR DE AKTUELLA FORANDRINGARNA

1.1. Allmant

Forsvarsforvaltningens personalpolitik sorjer for att forsvarsforvaltningen har en yrkeskunnig och
motiverad personal, som med beaktande av de resurser som tilldelats forvaltningsomradet racker till
i bade kvalitativt och kvantitativt avseende for behoven under krigstid och fredstid. Personalen skall
ocksa fylla de ckade kraven pa kunnande och internationalisering. Den helhet som personalens
storlek, dess vérde i pengar och dess kunnande utgor kallas personalresurs. En del av
forvaltningsomradets personalresurser utgors ocksa av de varnpliktiga. Detta program galler dock
endast forvaltningsomradets avlénade personal.

Till personalpolitiken hor riktlinjerna och principerna for verksamheten, speciellt med tanke pa
personalens stallning och valet samt ledningen och utvecklandet av personalen, malsattningen for
belénandet, arrangemangen géllande arbetsfoérhallandena samt anvandningen av personalresurserna.
Genomforandet av dessa handlingslinjer och principer kallas personalledning.

Med hjélp av férsvarsforvaltningens personalpolitiska program forstarks den gemensamma
vardegrunden och verksamhetskulturen hos forsvarsforvaltningens ambetsverk samt uppréttas
gemensamma personalpolitiska handlingslinjer och principer for forvaltningsomradet. Realiserandet
av de riktlinjer som ingar i programmet har en betydande inverkan pa forsvarsforvaltningens
konkurrenskraft som arbetsgivare och darigenom ocksa pa hela forvaltningsomradets
funktionsférmaga. Forsvarsministeriet foljer med hur programmet genomfors och utvecklingsmalen
nas. Programmets verkningsfullhet 6kas genom arlig granskning av hur tidsenligt programmet &r
med tanke pa planeringen av personalresurserna pa medellang och lang sikt.

Statens arbetsgivar- och personalpolitik’ har varit fsremal for stora forandringar under det
senaste decenniet, och forsvarsforvaltningen har som arbetsgivare darigenom stallts infor nya
utmaningar. De centralaste fordndringar har varit den dkade internationaliseringen och Finlands
forandrade internationella stéllning, anpassningen av statsfinanserna till nya och stramare
specialvillkor samt fornyandet av forvaltningens strukturer, ledningssystem och verksamhetsformer.

Utgangspunkten for férsvarsforvaltningens personalpolitiska program ar en framgangsrik skotsel
av forvaltningsomradets omfattande och mangsidiga uppgiftsomrade i de ovan namnda
forhallandena som ar foremal for fortsatta forandringar.

Ansvaret i fraga om arbetsgivar- och personalpolitiken

| enlighet med statsradets principbeslut om statens personalpolitiska linje svarar ministerierna for
styrningen av den personalpolitik som fors inom deras forvaltningsomrade och finansministeriet
(Statens arbetsmarknadsverk) for beredningen av en gemensam personalpolitik for staten och for
statens arbetsgivarverksamhet pa central niva. Ministerierna har for det egna forvaltningsomradets
rékning styrnings- och koordineringsansvaret for dimensioneringen av personalresurserna, bl.a. att
anvisa finansiering i resultatstyrningsprocessen, att inforliva de personalpolitiska malen i
resultatstyrningen och i verksamhets- och ekonomiplaneringen samt att bedéma och ge akt pa

1 » Arbetsgivarpolitiken innefattar i detta program férutom inverkan pé anstéllningsvillkoren via
arbetsgivarrepresentanternas arbetsmarknadsforhandlingar och avtalsverksamhet ocksa utformningen av arbetsgivarens
avsikter i fragor som géller personalpolitik och uppratthallandet av arbetsfred.



personalpolitiken inom férvaltningsomradets verksamhetsenheter. Statsradet har hand om de
statliga arbetsplatsernas verksamhetsbetingelser pa lang sikt som en del av budgetpolitiken.

Forsvarsministeriet svarar for forsvarsforvaltningens personalpolitik och arbetsgivarverksamhet
genom att faststalla resursramarna for forvaltningsomradet samt de allmanna principerna och
riktlinjerna for verksamheten. | egenskap av forhandlingsmyndighet pa omradet driver
forsvarsministeriet arbetsgivarpolitiken och svarar for sin del for arbetsfreden pa
forvaltningsomradet. Det framsta ansvaret for forsvarsforvaltningens personal bars dock av det
enskilda &mbetsverket inom forsvarsforvaltningen. Forutsattningen for att forsvarsforvaltningens
personal-, arbetsgivar- och l6nepolitk skall kunna drivas ar dock att det finns fungerande data- och
informationssystem for personalforvaltningen samt indikatorer for matning av personalresursernas
tillstand.

1.2. Internationaliseringens och statsfinansernas ramvillkor for forsvarsforvaltningen

Finlands anslutning till Ekonomiska och monetéra unionen och den gemensamma valutan har
medfort forandrade verksamhetsforutsattningar. Uppratthallandet av Finlands konkurrensformaga
och skattebesluten till stod for den staller den offentliga forvaltningen infor 6kade krav pa
effektivitet.

Den globala forandringen i omvérlden samt forvaltningens nya uppgifter och service framhdver en
valfungerande och effektiv offentlig sektors allt stérre betydelse nar det galler den
samhéllsekonomiska stabiliteten och hela samhallet.

Ocksa i 6vrigt bor den statliga arbetsgivaren aktivt forbereda sig for férandringarna i befolknings-
och aldersstrukturen och den internationella skattekonkurrensen under detta och féljande artionde.
Utifran prognoserna for nationalekonomins utveckling kan en genomsnittligt battre ekonomisk
tillvaxt som skulle oka statens finansieringsresurser inte forvantas under detta artionde.

Statsradets sékerhets- och forsvarspolitiska redogdrelse fran ar 2004 (SRR 6/2004) forutsatter att
man koncentrerar sig pa karnverksamheterna, samt att omstruktureringen av forsvaret fortsatter
genom anpassning av lednings- och forvaltningssystemet till den férandrade sékerheten i
omvérlden, de krigstida behoven och anslagsresurserna. Redogdrelsen forutsatter att anslagen
dimensioneras enligt utgiftsramarna for aren 2005-2008 och att nivan bibehalls under aren 2009-
2012. Pa grund av att forsvarsmaktens strukturella rationaliseringsatgarder bérjar inverka forst
fr.o.m. ar 2008 forutsatter redogdrelsen att tillvaxttrycket pa forsvarsmaktens omkostnader aren
2005-2007 minskas med hjalp av forvaltningsomradets interna atgarder genom att ge prioritet at
vissa funktioner samt genom att fortsétta strukturomvandlingen. Enligt redogorelsen ar
malsattningen att aren 2008-2012 genom strukturella tgarder fa omkostnaderna att motsvara 2004
ars niva med stod av arliga inbesparingar om i medeltal 50 milj. euro som tilldelas
utvecklingsprojekten.’

De ovan beskrivna ramvillkoren och 6kade produktivitetskraven forutsatter en stram resurspolitik
nar forvaltningsomradets personalresurser utvecklas for att de i redogérelsen forutsatta bestaende
inbesparingarna i forsvarsmaktens omkostnader skall fas till stand. Minskningen av
forsvarsmaktens krigstida numerér, férnyandet av det fredstida lednings- och forvaltningssystemet
och de pa partnerskap baserade strategimodellerna skapar ramar for utvecklandet av
karnverksamhetens personalarrangemang och for sékerstéllandet av det kunnande som behévs i

2 Statsradets redogérelses SRB 6/2004 “Finlands sakerhets- och férsvarspolitik 2004 s. 85 0. 86-87.



framtiden. Forsvarsmaktens personalsystem maste ocksa planeras sa att det blir sa kostnadseffektivt
som mojligt i framtiden.

1.3. Riktlinjerna for utvecklandet av det militara forsvaret enligt statsradets redogorelse

| statsradets sakerhets- och forsvarspolitiska redogorelse SRR 6/2004 gdrs en grundlig granskning
av de omvarldsforandringar som paverkar det militara forsvaret. Utifran detta visas i redogérelsen
bl.a. det militara forsvarets utvecklings- och styrkebehov samt férsvarsmaktens reviderade
uppgifter. P4 grundval av redogérelsen utvecklas det militara forsvaret sarskilt som foljer®:

Finland utvecklar sin forsvarsférmaga som ett militart icke-allierat land, bevakande férandringarna
av sékerheten i sin omvarld, sarskilt de forandringar som har féljdverkningar fér norra Europa.
Finlands internationella krishanteringsformaga utvecklas med beaktande av EU:s behov av trupper,
de kapacitetskrav som planerings- och dversynsprocessen inom Natos partnerskap for fred staller
samt det nordiska krishanteringssamarbetet.

Finlands nationella trovérdiga forsvarsformaga dimensioneras sa, att hela landet forsvaras, och
utgangspunkten ar darfor den allmanna varnplikten och det territoriella férsvarssystemet.
Forutsattningen for att forsvarssystemet skall kunna utvecklas ar att inriktningen pa de centrala
funktionerna och férsvarsmaktens fortsatta strukturomvandling ges foretrdde. Forsvarsmaktens
lednings- och forvaltningssystem anpassas sa att det svarar mot forandringarna av sékerheten i
omvérlden och de beslut om minskning av antalet krigstida trupper som fattas med stod dérav. De
krigstida trupperna indelas i territoriella och operativa trupper. De territoriella truppernas styrka &r
ca 250 000 och de operativa styrkornas ca 100 000 man. Det frivilliga forsvaret och krishanteringen
utvecklas.

1.4. Férandringarna i befolkningens aldersstruktur och tillgangen till arbetskraft

Befolkningens aldersstruktur forandras i den narmaste framtiden varaktigt i Finland. De aldres
antal 6kar under de narmaste aren. Den forvantade livslangden 6kar och nativiteten minskar.
Barnens och de ungas antal minskar, den arbetsfora befolkningen blir mindre och de &ldres antal
Okar. Finlands folkméangd kommer férmodligen att borja minska i bérjan av 2020-talet.

Den ekonomiska forsorjningskvoten och den demokratiska forsorjningskvoten borjar forsémras vid
dvergéngen till 2010-talet och utvecklas ojamnt i regionalt avseende.* Eftersom arbetslésheten &r
omfattande och manga tidigt lamnar arbetslivet borjade arbetskraften i sjélva verket minska redan ar
2004.

Under de kommande decennierna ar det nddvandigt att pa arbetsmarknaden anpassa sig till att
arbetskraften minskar och att dess aldersprofil forandras. Den hoga arbetsloshetsnivan och den
omstandigheten att manga gar i pension tidigt forstarker ytterligare verkningarna av den ovan
beskrivna demografiska forandringen.

Minskningen av arbetskraften och de dérav féranledda utmaningarna varierar branschvis och
omradesvis. Pa den regionala nivan ar tillgangen till arbetskraft ett problem sarskilt utanfor
centrumomradena, dar det ringa utbudet pa arbetskraft leder till att mojligheterna for

% Statsradets redogdrelse SRR 6/2004 s. 5-9.
* Ekonomisk forsérjningskvot = antalet personer som star utanfor arbetslivet per sysselsatt person.

Demografisk forsorjningskvot = forhallandet mellan antalet 65 ar fyllda och personerna i arbetsfor alder (15-64 ar
gamla).



naringsverksamheten blir allt knappare. A andra sidan frigors formodligen en arbetskraftsreserv
som kan omskolas pa manga omraden och bland dem som star utanfor arbetslivet.

Statens personalomsattning dkar pa grund av aldersstrukturen. Uppskattningsvis faller narmare 50
% av personalen bort pa 2000-talet fram till ar 2011. Motsvarande utvecklingstrend galler ocksa
forsvarsforvaltningen. Konkurrensen om arbetskraften hardnar och den personal som forsvinner
maste kunna ersattas genom rekrytering av ny personal. Pa en arbetsmarknad med en aldrande
befolkning fors konkurrensen i férhallanden dar de ungas varderingar betraffande arbetet och livet
over huvudtaget formodligen betonar helt andra saker &n foraldrarnas.

1.5. Informationssamhéllet och arbetsprocessernas utveckling

Informationssamhaéllet forutsétter ett nytt slag av ledarskapskultur och férnyande av
organisationerna. Den nya teknologin och arbetsprocessernas utveckling inverkar pa
personalledningen. Sarskilt informationsteknologi 6kar medlen och erbjuder mojligheter till
natverksbaserat arbete och till utnyttjande av nya slag av organisations- och verksamhetsprocesser.

Den nya teknologin gor det ofta mojligt att omorganisera t.0.m. stora arbetsprocesser. Men inte ens
stora satsningar pa att utveckla teknologin eller pa utbildning forbattrar produktiviteten om inte
verksamhetsformerna samtidigt fordndras. Ledningsmetoderna, sattet att organisera produktionen,
samarbetet mellan ledningen och personalen och arbetsmiljon &r inom forsvarsforvaltningen av stor
betydelse nér det galler att dra nytta av personalens kunnande.

Forsvarsforvaltningens verksamhetskultur utvecklas i enlighet med principerna for den larande
organisationen. Pa individniva stods inlarning och sjalvinstruktion kopplade till férsvarsmaktens
behov samt individens vilja och formaga att lara sig. Personalen maste ocksa pa eget bevag utveckla
sitt kunnande sa som informationssamhallet forutsatter.

Inom forsvarsforvaltningen &r de sarskilda utmaningar som hanfor sig till ledningen sarskilt
skapandet av forutsattningar for inlarning och innovation, teamarbete, utnyttjandet av flexibla
arbetssatt och natverk samt ledningen av alla de manniskor som hér samman med detta. Den
satsning forsvarsmakten gor pa sina organisationers kunskap och vetande, pa deras know-how och
pa styrningen av dem paverkar pa ett positivt satt ocksa bilden av arbetsgivaren och
konkurrensformagan sarskilt nar man konkurrerar om den hogt utbildade arbetskraften.

1.6. De forandrade arbetslivsstrukturerna och verkningarna med tanke pa
arbetsforhallandena

Strukturforandringarna inom forsvarsforvaltningen, statsmaktens regionaliseringsprojekt,
informationsteknologins utveckling, globaliseringens inverkan pa samhéllet samt kraven pa
anpassning och flexibilitet skapar tryck pa att fortgaende genomfora foérandringar samt utveckla
organisationerna och individerna. Kravet pa flexibilitet uppfylls med hjalp savél av strategimodeller
for organisationsférandringar och partnerskapsbaserade verksamhetsmodeller som av
arbetstidsarrangemang och utvecklande av arbetsuppgifterna. Alla dessa omsténdigheter ar nara
forknippade med arbetsforhallandena och valbefinnandet i arbetet. Formagan att beharska dessa
forandringar &r av betydelse ocksa for forsvarsforvaltningens konkurrensformaga som arbetsgivare.

Systemet for resultatstyrning utvecklas och kompletteras inom organisationerna bl.a. genom att mal
och sammanfattande matt som géller personalens kunnande och férnyandet av personalen utarbetas.



Teamarbetet

| och med att teamarbetet 6kar kravs nya samarbetsformagor i relation till den traditionella
forvaltningskulturen. De flesta arbeten forutsatter fortgaende nyinlarning, uppfattning av helheterna
och formaga till flexibel interaktion. Arbetet ar i allt storre utstrackning rorligt och utfors ofta pa
manga olika platser. Arbetstidsarrangemangen haller ocksa pa att bli mangsidigare och mera
differentierade.

Néatverksbygget skapar mojligheter att finna nya, samarbetsbaserade modeller for verksamheten i
stéllet for och jamsides med den centraliserade sektorledningen, genom granskning av
forvaltningens strukturer och arbetsfordelningen mellan olika nivaer. Vid natverksbygget baserar
sig ledningen, arbetet och produktionen pa langvarigt samarbete. Ett framgangsrikt natverksbygge
staller krav pa kontrollen dver natverksforhallandet i syfte att garantera kvalitet, kostnader och
storningsfri verksamhet. Interaktionen med den privata sektorn 6kar formodligen, vilket innebar att
det blir nddvandigt att borja tillampa nya modeller bl.a. nar det galler skotseln av resurserna,
uppfdljningen av resultaten och beaktandet av kundernas behov. Samarbetsrelationerna med
utomstaende intressenter forutsatter, att de situationer i vilka regler och praxis gallande
anskaffningsforfarande identifieras redan i utredningsskedet.

2. DEN GODA ARBETSGIVARENS FORFARINGSSATT INOM
FORSVARSFORVALTNINGEN

2.1. Allméanna utgangspunkter

Enligt statsradets principbeslut om statens personalpolitiska linje maste forsvarsforvaltningen for att
lyckas i sin stravan att rekrytera kunnig arbetskraft och halla den kvar i sin tjanst vara en god
arbetsgivare. Detta sker genom att forsvarsforvaltningen ger akt pa den allmanna bild den ger av sig
sjalv som arbetsgivare, ser till att uppgifterna &r lockande, utvecklar avloningssystem som ar
sporrande och fungerande, skapar goda arbetsplatsmiljoer samt vinnldgger sig om personalens
stéllning och sorjer for att dess kunnande utvecklas. Den goda arbetsgivarens forfaringssatt
forutsatter ett fungerande samarbete mellan arbetsgivaren och personalen ocksa pa
forsvarsforvaltningens olika nivaer.

Arbetsgivarbildens betydelse vid konkurrensen om arbetskraften

Bilden av forsvarsforvaltningen som en attraktiv arbetsgivare forstarks av att uppgifterna ar
mangsidiga och internationella och av att férsvarsférvaltningen for sin del framjar
informationssamhéllet och fungerar som ett foreddme i detta avseende samt tillagnar sig en
verksamhetskultur som baserar sig pa var vardegrund och informerar om detta. Informationen om
arbetsgivarbilden bor riktas sarskilt till de unga.

2.2. Den goda arbetsgivarens etiska vardegrund

Malséttningen inom forsvarsforvaltningen &r att starka och utnyttja den gemensamma vardegrunden
och enhetliga verksamhetskulturen. Vardegrunden och den héga etiska nivan starks pa sa satt att
hela personalen tillagnar sig vardegrunden som en del av den vardagliga verksamheten. Ledarna
och formannen har ett speciellt ansvar for att ocksa genom sitt eget foredome starka den
gemensamma vardegrunden. Vardena verkliggors ocksa genom regler och forvaltningens kutymer.



Statsforvaltningens vardegrund

Den av statsradet faststallda vardegrunden for statsforvaltningen paverkar den etiska vardegrunden
for forsvarsforvaltningens personalpolitik. Den bygger pa foljande varden: en resultatinriktad
verksamhet, kvalitet och stor sakkunskap, serviceinriktning, éppenhet, fortroende, jamlikhet,
opartiskhet, oavhangighet och ansvarsmedvetenhet.

Forsvarsforvaltningens varden

Forsvarsforvaltningens vérden, som faststallts i den strategiska planen for forsvarsforvaltningen,
styr for sin del arbetet pa alla hall inom forvaltningsomradet s, att ett gemensamt maltillstand kan
uppnas:

Sékerhet

Vi har en central roll nar det géller att trygga samhéllets livsviktiga funktioner. Vi forsvarar vart land pa rikets hela
omrade. Vi deltar i det internationella samarbetet och i den militéra krishanteringen samt i forhindrandet och
avvarjandet av hoten mot Finlands inre sékerhet. Var roll forstarker vara medborgares trygghetskansla.

Tillforlitlighet
Vi agerar i alla situationer som en del av det demokratiska samhallet s3, att statsledningen, vara medborgare, véara
samarbetspartner och vara egna arbetstagare har ett obetingat fortroende for vart forvaltningsomrade.

Trovardighet
Var verksamhet som forsvarsforvaltning forstarker var forsvarsformagas nationella och internationella trovérdighet,
vilket &r den viktigaste faktorn nar det galler att férhindra de yttre hot som riktas mot Finland.

Fosterlandskhet

Vi arbetar for att framja fosterlandets framtid och hogaktar de tidigare generationernas uppoffringar. For var egen del
ser vi till att det ar mojligt ocksa for de kommande generationerna att fatta sjélvstandiga avgéranden i den
internationella sdkerhetsomvarlden som standigt utvecklas.

2.3. Kraven gallande ledning och utvecklande av kunnandet
Ledning och férmansarbete

Forandringarna inom forsvarsforvaltningen har stéllt ledarna och férménnen infor ett 6kat antal nya
utmaningar. Ledningen ar i fard med att professionaliseras i &ambetsverken. En ny yrkeskar
bestaende av offentliga ledare haller pa att uppsta. Bland de nya kompetensomraden som kravs av
ledarna kan sarskilt namnas férmagan att skapa visioner och strategiskt ledarskap, ledning av
resurser och ekonomi, férandringsledning samt kunnande pa omradena personal, ledning och
interaktion. | forsvarsforvaltningens organisationer som fungerar i en marknadsmiljo framhéavs i allt
hogre grad formagan att kunna skéta ledningen av resurser och ekonomi. En central utmaning nar
det galler att utveckla forvaltningen &r ocksa utvecklandet av ledningen och ledandet, sarskilt
ledningen av personalen.

Det personalstrategiska tdnkandet och ledningsséattet har 6kat inom forsvarsforvaltningen.
Ledningen av personalresurserna har blivit en del av forsvarsférvaltningens verksamhetsstrategi.
Utgangspunkten dr, att alla ledare och forman svarar for att verksamheten vid den egna enheten ar
resultatrik och for att alla resurser, ocksa personalresurserna anvands effektivt. Detta forutsatter att
arbetsgemenskaperna utvecklas grundligt och brett upplagt.

Till formannens viktigaste egenskaper med tanke pa arbetstagarnas engagemang hor att de bor
kunna fungera som féredéme och vara sarskilt observanta nar det galler att behandla personalen



rattvist och jamlikt. T.ex. bor det sétt pa vilket jamstalldheten mellan de olika aldersgrupperna
forverkligas ges sarskild uppméarksamhet.

Med tanke pa forvaltningens funktionsformaga ar det viktigt att utnyttja bade organisationernas och
individernas alla oanvénda ledningsresurser. Till detta hor att man inom forsvarsforvaltningen
uppmuntrar kvinnor att séka sig till lednings- och férmansuppgifter.

Inom forsvarsférvaltningen utvecklas den hogsta ledningen enligt riktlinjerna i den av
finansministeriet faststallda strategin for utvecklande av ledningen 2002-2012 med sikte pa ett
professionellt ledarskap.

Personalens kunnande

Ledning och behérskande av kunnandet &r en kritisk framgangsfaktor for forsvarsforvaltningens
konkurrensformaga som arbetsgivare, for forvaltningsomradets verksamhets- och serviceférmaga
och for hur resultatrik verksamheten &r. En betydande del av forsvarsforvaltningens organisationer
ar till sin natur expertorganisationer, vilkas funktionsformaga pa ett avgdérande satt ar beroende av
personalens kunnande samt av mojligheterna att fa tillgang till personal och av det satt pa vilket den
utvecklas. Forsvarsforvaltningen maste ocksa kunna locka till sig kunnig personal och halla den
kvar i sin tjanst samt erbjuda den utvecklingsmdjligheter.

En betydande férandring i Finland under de féljande artiondena foljer av den forandrade
aldersprofilen. I och med dem som gar i pension forsvinner det erfarenhetsbaserade kunnandet i
snabb takt fran arbetsmarknaden. Framgangsrikast ar i allmanhet arbetsgemenskaper som bestar av
arbetstagare i alla aldrar. Déar ar det majligt att sammanfara den nya kunskap som de unga fatt via
sin utbildning och de aldres erfarenhet.

Forsvarsforvaltningens organisationer maste kunna hantera verkningarna av att personalen aldras
och att personalomséttningen &r stor under de narmaste aren. Forsvarsforvaltningens arbetsséatt bor
stoda det fortsatta kunnandet. Dessutom &r det nodvandigt att finna medel att astadkomma balans i
arbetsgemenskapernas aldersstruktur och att 6verfora kunnandet fran de aldre till de yngre.
Samarbete, 6ppenhet, uppskattning av personalens yrkeskunskap bidrar till att kunnandet 6verfors
till den yngre personalen. Senioratet bor utnyttjas i arbetsgemenskapen.

Rekryteringen av unga utvecklas genom stdd for praktikmojligheter och planmassig inskolning
samt genom att informera om den foéréandrade verksamhetskulturen.

Utvecklingen inom informationssamhéllet understryker kunskapens och férmagans betydelse i
arbetet. FOrsvarsforvaltningen bor som arbetsgivare framja informationssamhéllets utveckling
genom att utveckla personalen, ledningen, arbetsprocesserna och verksamhetskulturen sa att de
stoder larandet. Kunnandet maste utvarderas och utvecklas systematiskt utgaende fran malen for
verksamheten.

Forsvarsforvaltningen bor som arbetsgivare frdmja personalens karriarplanering, rorlighet och
inhamtande av mangsidig erfarenhet, sarskilt i internationella uppgifter. Som en del av
utvecklingssamtalena genomfors langsiktig karriarplanering. Forsvarsministeriet bar ansvar for att
karridrtankandet tas med nar det galler att planera och stalla upp mal for personalresurserna pa lang
sikt samt for att framja en positiv instéllning till karriarplanering for alla personalgrupper och
framja rorligheten i dverensstammelse med den inom forsvarsforvaltningen. Férvaltningsomradets
organisationsenheter bar ansvaret for att karriarplaneringen blir en del av strategiprocessen och
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ledningen av den. Formannen ansvarar for att den egna personalens kunnande sékerstalls. Ocksa
den enskilda individen ansvarar for att den egna yrkeskunskapen upprétthalls och fortgaende
utvecklas.

Tryggandet av kunnandet innefattar de atgarder och principer genom vilka man sorjer for det
kunnande som behovs for att uppgifterna skall kunna utféras bade for narvarande och i framtiden.
Delomraden nar det galler att trygga kunnandet ar 6verforing och utvecklande av kunnandet och
inhamtande av nytt kunnande. Nar det géller kunnande som skall 6verforas ar det fraga om
kompetensomraden som ar viktiga med tanke pa verksamhet och mal inom férsvarsforvaltningens
organisationer och som &r vasentliga for att de strategiska malen skall kunna nas. Kunnandet inom
forsvarsforvaltningen maste 6verforas pa alla organisationsnivaer, inklusive aven stodtjansterna.
Till utvecklandet av kunnandet kan hénféras t.ex. personalutbildning och inlérning i arbetet och
fortgaende sjalvutveckling samt inverkan pa attityder och atmosfar sa att installningen till att
kunnandet utvecklas blir positiv. Med inhdmtande av nytt kunnande avses forutom nyrekrytering
ocksa eventuella kdpta tjanster och pa samarbetsavtal baserade anskaffningar av kunnande samt
samarbete mellan laroinrattningar i syfte att sérja for nya experter.

Inom forsvarsforvaltningen blir det nodvandigt att allt tydligare 6verga till en personalplanering
som baserar sig pa kunnande. | en sadan personalplanering ar huvudvikten inte forlagd till
personalens storlek utantill dess kvalitativa egenskaper. Malet for en pa kunnande baserad
personalplanering dr att sorja for, att varje uppgift skots av en person med lampligt kunnande for
uppgiften, och att utgangspunkten vid nyrekrytering ar att det kunnande som behdvs skall anskaffas.

Identifiering av de risker och flaskhalsar som hér samman med kunnandet bor vara en del av
forvaltningsomradets personalplanering. Flaskhalsar i fraga om kunnandet kan uppsta sarskilt i
samband med omfattande strukturella férandringar eller vid omorganisering av uppgifter, men de
kan uppenbara sig ocksa nar det galler enskilda uppgifter. Genom kartlaggningar av kunnandet kan
nivan pa kunnandet inom forsvarsforvaltningens organisationer och kunnandets omfattning utredas.
Kartlaggningar kan goras pa flera nivaer, fran hela organisationen till enheter, team och individer.
Personalbokslutet ar ett arbetsredskap for utveckling och beslutsfattning som hér samman med den
strategiska ledningen av personalen och genom vilket personalens tillstand kan konstateras och
skildras och objekt for utveckling kan fas fram.

2.4. Kraven pa arbetsgemenskapen, arbetshalsan och arbetarskyddet

Utvecklandet av arbetshalsan bor vara en del av den dagliga ledningen av organisationen.
Arbetshalsan, undvikandet av utbrandhet, ledningen av arbetsgemenskapen och arbetsformerna
maste ges allt mer uppmarksamhet inom forsvarsforvaltningen. Personalens halsa och valmaga
maste allt tydligare ses som en viktig framgangsfaktor, for arbetsplatsernas funktionsférmaga och
for resultaten av verksamheten. Med hjélp av arbetshalsan efterstravas innovativitet samt pa
fortroende baserat samspel, samarbete och en atmosfar som framhaver formagan att satsa pa
manskliga relationer. Arbetshalsan avgor ocksa hur aldre arbetstagare stannar kvar i arbetslivet.

Pa formannen stélls storre forvantningar an tidigare nar det galler att bygga upp atmosfaren inom
arbetsgemenskaperna och sporra personalen. Pa deras ansvar faller ocksa personalens valmaga och
arbetsformaga. En god forman kanner sitt ansvar forutom for personalresurserna ocksa for varje
enskild individ.

Atmosfaren och resultaten av verksamheten inom forsvarsforvaltningens arbetsgemenskaper kraver
ocksa att var och en som tjanstgor inom forsvarsforvaltningen bér ansvar for sin arbetsgemenskap,
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for sin egen arbetsinsats och for sin egenutveckling. Ansvaret for arbetsinsatsen innebér, att alla
forvantas utfora sina uppgifter effektivt och pa sa satt delta nar det galler att na organisationens mal.
Denna malsattning stods av att personalen ges en faktisk mojlighet att inverka pa sin egen
arbetsgemenskap, pa hur det egna arbetet utvecklas och pa arbetarskyddsfragorna.
Inflytandemajligheterna forverkligas sarskilt genom det dagliga samarbetet samt genom
samarbetsarrangemang mellan arbetsgivaren och personalen.

Malet for forsvarsforvaltningens arbetarskydd ar en halsosam, trygg och trivsam arbetsmiljo samt
minskade risker att mista halsan pa grund av arbetsforhallandena. Syftet med arbetarskyddet ar att
eliminera eller minimera de risker som utgor ett hot mot hélsan. Ett val genomfort arbetarskydd
bidrar till funktionsdugligheten, produktiviteten och I6nsamheten hos forsvarsmaktens
organisationer via minskad sjukfranvaro och minskad utbrandhet samt storre trivsel bland
personalen. Under de kommande aren fasts inom forsvarsforvaltningen séarskild uppmarksamhet vid
omstandigheter som géller utbrandhet. Avsikten ar att sorja for att personalen skall kunna delta
fullvardigt i arbetslivet och att inverka pa en forlangning av den tid personalen &r kvar i arbetslivet
samt att gora arbetet mer lockande i alla situationer.

| forsvarsforvaltningens organisationer foljs effekterna av forvaltningsomradets personal- och
arbetsgivarpolitik genom undersdkningar av trivseln i arbetet eller arbetsklimatet.
Forsvarsforvaltningens organisationer stéller i sina resultatavtal eller resultatmal upp de mal som
h&nfor sig till utvecklandet av arbetshélsan.

I och med att informationssamhéllet utvecklas har betydelsen av arbetstagarnas integritetsskydd
Okat. Mojligheterna att med hjélp av den nya tekniken 6vervaka arbetstagarna har 6kat och
mojligheterna att anvanda test som arbetstagarna skall delta i har ocksa 6kat. Ocksa drogerna och
anvandningen av dem oOkar riskerna i arbetslivet. FOr att riktiga och rattvisa I6sningar skall kunna
tryggas maste forsvarsmaktens personal och arbetssokande fa uppgifter om och fa besluta om det
satt pa vilket deras personuppgifter behandlas och om innehallet i dem. De har ocksa rétt att bli
bedémda pa grundval av korrekta personuppgifter.

2.5. De personalpolitiska forfaringssatten i situationer som galler forsvarsforvaltningens
organisationsforandringar eller regionalisering av forvaltningen och partnerskapsprojekt

Nar forsvarsforvaltningens fredstida organisation utvecklas sa som anges i statsradets sakerhets-
och forsvarspolitiska redogorelse eller enligt andra grunder, nar funktioner regionaliseras eller pa
partnerskap baserade verksamhetsmodeller genomférs fungerar forsvarsforvaltningen som en god
arbetsgivare och tryggar personalens stéllning sa val som mojligt. Detta genomfors genom att i
forsta hand utnyttja personalomsattningen.

Avsikten &r att personalen, vars maojligheter att fa arbete har dventyrats i samband med de ovan
namnda situationerna, skall erbjudas sadana uppgifter pa samma omrade i forsvarsforvaltningens
ambetsverk som ar lediganslagna eller blir lediga. En person som hor till personalen har ocksa
foretrade nar andra uppgifter som han eller hon pa basis av sin utbildning och sina erfarenheter har
kompetens att skota skall besattas.

| den héandelse att det inte ar mojligt att omplacera en person vid nagot av forsvarsforvaltningens
ambetsverk ar malsattningen att personen i fraga skall sysselsattas nagon annanstans inom
forsvarsforvaltningen. En persons majligheter att vid behov flytta dver till nagot annat stalle i
statens tjanst understéds genom att stalla ett ars avliéningsmedel till det mottagande ambetsverkets
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disposition. Syftet med arrangemanget &r att garantera varaktig sysselsattning inom
statsforvaltningen.

| situationer av typen overlatelse av rorelse tryggas personalens stallning genom utnyttjande av
forfaranden som géller Gverlatelse av rorelse. Enligt 1 kap. 10 § 2 mom. i arbetsavtalslagen
(55/2001) 6vergar vid 6verlatelse av rorelse de rattigheter och skyldigheter samt till dem anslutna
anstallningsférmaner, som arbetsgivaren har med anledning av de arbetsférhallanden som galler vid
tiden for Gverlatelsen pa rorelsens nya dgare eller innehavare. Inom forsvarsforvaltningen tillampas
detta ocksa pa personal i tjansteférhallande. Personalens stallning tryggas genom att faststalla de
centrala personalfragorna redan i det skede nar begaran om upplysning framstalls (RFI), vid
anbudsbegéran (RFQ) samt i partnerskapsavtalet.

Nér forsvarsmaktens fredstida organisation utvecklas i enlighet med redogérelseférfarandet och nar
funktionerna regionaliseras galler i fraga om férsvarsmaktens militar- och civilpersonal vad som
bestams i lagen om férsvarsmakten®. Detta framhaver forsvarsmaktens skyldigheter att strava till att
sysselsatta de berorda personerna med utnyttjande av de ovan beskrivna tillvagagangssatten. Till
ovriga delar iakttas i fraga om forsvarsmaktens atgarder med anledning av
organisationsforandringen och regionaliseringen de allménna principer gallande statens personal
som kan tillampas pa de aktuella situationerna.

| samarbetsférhandlingarna mellan arbetsgivaren och personalen utreds hur personalens
arbetsmarknadsduglighet kan forbattras. | syfte att forbattra arbetsmarknadsdugligheten kan bl.a.
avlonad tjanstledighet och ekonomiskt stod beviljas for att mojliggora studier pa eget initiativ och
egenutveckling.

Inom forsvarsmakten preciseras medan samarbetsforfarandet pagar vilka de personer ar som i
vantan pa den snart instundande pensions- eller avgangsaldern alltjamt kvarsta inom
forsvarsmaktens personalsammanséattning. Samtidigt utreds eventuella andra atgarder som kan
lindra verkningarna for personalen och trygga personalens stallning. Denna utredning gors ocksa pa
annat hall inom forsvarsforvaltningen i motsvarande situationer under den tid
samarbetsforfarandena pagar.

Inom forsvarsférvaltningen iakttas strategimodellen for sysselsattning och omstallningstrygghet
enligt det inkomstpolitiska avtalet for aren 2005-2007. | enlighet med den skall arbetsgivaren
informera om en persons ratt till sysselsattningprogram enligt avtalet.

Avsikten med de ovan beskrivna atgarderna ar att kontinuiteten i personalens
anstallningsforhallande inom forsvarsforvaltningen eller till en annan arbetsgivare skall tryggas pa
ett sa effektivt satt som mojligt. Forsvarsforvaltningen bor i situationer dar
organisationsforandringar ar aktuella fasta séarskild uppmarksamhet vid de planerade atgardernas
konsekvenser for personalen och vid maéjligheterna att pa nytt sysselsatta den personal som frigors
genom strukturforandringen. Detta forutsatter ett intensivt samarbete med personalens
representanter pa alla nivaer inom forsvarsforvaltningen.

2.6. Kraven gallande jamstalldhet och likabehandling inom férsvarsforvaltningen

Jamstalldhet

® Statsradets redogorelse SRR 6/2004 s. 119
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Andamalet med lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och méan (609/1986) ar att hindra
diskriminering pa grund av kdn och framja jamstalldheten mellan kvinnor och man samt att i detta
syfte forbattra kvinnans stallning i synnerhet i arbetslivet. Férutsattningen for att detta mal skall
kunna uppnas ar att jamstalldhetskunnandet starks inom férsvarsmakten.

For att framja jamstalldheten i arbetslivet bor forsvarsmakten strava till att

1) verka for att lediga platser kan sokas av bade kvinnor och man. | enlighet med detta bor urvalskriterierna for tjanster
och uppgifter lampa sig lika vl for bagge kénen, och de kan for sin del ocksa sporra personer av ett visst kon att soka
sig till ett annat uppgiftsomrade an de traditionella. Malsattningen, att lindra den yrkesmassiga sarutvecklingen, breddar
rekryteringsbasen och forbattrar konkurrenslaget pa arbetsmarknaden,

2) framja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén i olika uppgifter samt skapa lika méjligheter for kvinnor och mén
till avancemang. Vid resultat- och utvecklingssamtalen utreds karriar- och utvecklingsénskemal samt gérs
6verenskommelse om utbildning som lampar sig for organisationens behov och om andra specificerade
utvecklingsatgarder,

3) i fraga om de militara tjansterna, framja de fragor som namns i punkterna 1-2 med hjalp av personal- och
karridrplanering. Detta forutsétter, att militara tjanster anvands endast pa de uppgiftsomraden dar militar utbildning ar
nddvandig,

4) utveckla arbetsforhallandena sé att de lampar sig for bade kvinnor och méan, och gora det lattare for kvinnor och mén
att forena arbete och familjeliv,

5) 6ka kvinnornas andel i beslutsfattandet. | enlighet med det bor i kommittéer, delegationer och andra motsvarande
organ finnas bade kvinnor och mén, av vardera minst 40 procent, om nagot annat inte foljer av sarskilda skal,

6) sdvitt mojligt se till att arbetstagaren inte utsatts for sexuella trakasserier eller ofredande.

Den jamstélldhetsplanering som lagen om jamstalldhet forutsétter &r inom forsvarsforvaltningen ett
viktigt medel nér det galler att framja jamstalldheten pa arbetsplatsniva. Jamstalldhetsplaneringen ar
en fast del av arbetsplatsens verksamhet. Vid forsvarsforvaltningens alla ambetsverk utarbetas en
jamstélldhetsplan for det enskilda &mbetsverket. Nar personal- och utbildningsplanerna eller
atgardsprogrammen for arbetarskyddet eller motsvarande planer arligen utarbetas pa forvaltningens
olika nivaer vid forsvarsmakten, Forsvarsforvaltningens byggverk och forsvarsministeriet tas ocksa
de behovliga atgarderna for framjande av jamstalldheten i betraktande.

En av utgangspunkterna i det jamstalldhetsprogram fér aren 2004-2007 som utarbetats av
regeringen ar att jamstalldheten skall framjas genom integrering av jamstalldhetsprincipen®.
Forsvarsministeriet framjar jamstalldheten inom forsvarsforvaltningen sa som regeringens
jamstélldhetsprogram forutsétter och foljer genomférandet av riktlinjerna.

Likabehandling

Den internationaliserade, mangkulturella miljon forutsatter ocksa av forsvarsforvaltningen
serviceformaga med iakttagande av principen om tolerans. Enligt lagen om likabehandling
(21/2004) ar myndigheterna, andra aktdrer som skoter offentliga forvaltningsuppgifter och statens
affarsverk skyldiga att i all sin verksamhet malmedvetet och systematiskt framja likabehandling
samt vid behov dndra de omstandigheter som forhindrar uppnaende av likabehandling. Risk for att
diskrimineras pa grund av etniskt ursprung i Finland I6per sarskilt de etniska minoriteterna.

I lagen om likabehandling bestdms om myndigheternas skyldighet att utarbeta en
likabehandlingsplan for att framja etnisk likabehandling samt om skyldigheten att férhindra direkt
och indirekt diskriminering i sin verksamhet och pa sitt verksamhetsfalt. Likabehandlingsplanen
kan knytas till det 6vriga utvecklingsarbetet som en del av detta eller anslutas till andra redan

® Integrering av jamstalldhetsprincipen = regeringens och 6vriga aktérers aktiva och synliga agerande i syfte att
inforliva konssynpunkterna i all politik och alla utvecklingsprogram i syfte att se till, att verkningarna bade for kvinnor
och mén av beslut som fattas granskas innan beslutet fattas.



14

existerande planer eller program. Ocksa jamstalldhetsplanerna kan utnyttjas, om man beslutar
utarbeta flera likabehandlingsplaner som omfattar lagens syften. Beredningen av
likabehandlingsplanen bor inledas sa att planerna blir fardiga fore utgangen av ar 2005.

Forsvarsforvaltningens ambetsverk utarbetar likabehandlingsplanerna och utreder darvid
mojligheterna att knyta likabehandlingsplaneringen till det dvriga utvecklingsarbetet som en del av
detta eller ansluta det till 6vriga redan existerande planer och program.

2.7. Genomférandet av I6nepolitiken

Lonepolitiken &r ett medel att framja en resultatrik verksamhet och ledning inom organisationerna
och att uppratthalla 16neforhallanden som framjar produktiviteten samt ar rattvisa och sporrande.
Genom lénepolitiken paverkas valet och utvecklandet av l6nesystemet.

| avtalsverksamheten understryks betydelsen av samforstand. | enlighet med detta stravar man till
att avgora bl.a. sddana meningsmotsattningar som hanfor sig till tillampningen pa en niva som &r s
lokal som mgjligt, om det inte & andamalsenligt att avgora fragan genom atgarder pa centralniva
inom forsvarsforvaltningen.

Den allmanna malsattningen for forsvarsforvaltningens lonepolitik &r, att kriterierna nar det géller

avloningen &r att

- den stoder resultatrik verksamhet och ledning,

- den &r sporrande och réttvis,

- dess utgangspunkter dr kanda och godkénda av personalen,

- den beaktar att arbetsuppgifterna och arbetsprestationerna férandras,

- den helhet som avl6ningen utgor ar av samma storlek for samma och likvardigt arbete,

- den med beaktande av den helhet som anstallningsvillkoren utgor ar konkurrenskraftig i forhallande till staten och den
allménna arbetsmarknaden samt av samma storlek fér samma och likvardigt arbete.

Uppnaendet av de I6nepolitiska malen sakerstalls inom forsvarsforvaltningen genom sporrande
I6nesystem som beaktar uppgifternas svarighetsgrad, den personliga arbetsprestationen och
kompetensen. Forsvarsférvaltningens organisationer kan anvénda sig av ett resultatlénesystem som
premierar resultatet av gruppens arbete. Matinstrumenten for resultatlénesystemet skall vara
analytiska och tillrackligt noggrant beakta 6verskridningen av de resultatmal som stéllts upp.

Malséttningen ar att forsvarsforvaltningens ambetsverk skall 6verga till ett enda
anstéllningsforhallande, som inom forsvarsmakten och vid forsvarsministeriet baserar sig pa
tjansteforhallande och vid byggverket pa arbetsforhallande.

3. RIKTLINJERNA FOR UTVECKLANDET AV FORSVARSFORVALTNINGENS
PERSONALSTRUKTUR

3.1. Grunderna for utvecklandet av forsvarsforvaltningens personalstruktur
Den minskade krigstida numeréren, férnyandet av det fredstida lednings- och forvaltningssystemet
och det dkade kraven pa kunnande, sarskilt teknifieringen av vapensystemen samt de allt

mangsidigare internationella uppgifterna forutsatter att personalsystemet fortgaende utvecklas.

Malsattningen for utvecklandet av personalsystemet ar att skapa jamvikt mellan
forsvarsforvaltningens uppgifter, resurser, kunnande och personal. Personalstrukturen planeras sa
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att den blir sa kostnadseffektiv som mojligt. Militdra tjanster anvands endast pa sadana
uppgiftsomraden dar militarutbildning ar nodvandig.

Personalsystemet utvecklas kvalitativt och kvantitativt. Genom kvalitativt utvecklande tryggas
personalens yrkeskunskap och motivation samt forbattras forsvarsforvaltningens konkurrenskraft
som arbetsgivare. Genom kvantitativt utvecklande regleras forsvarsforvaltningens personalstruktur
och sakerstalls att personalresurser tilldelas sadana verksamhetsomraden som skall utvecklas.

Tyngdpunkten i utvecklandet av forsvarssystemet aren 2005-2012 ar forlagd till forbattrandet av
prestationsférmagan hos arméns operativa trupper, luftférsvaret samt forsvarsmaktens integrerade
underréttelse-, Overvaknings- och ledningssystem. Forsvarsforvaltningen forvantas dessutom ha
formaga att delta i den internationella krishanteringen samt i det militdra samarbetet i olika
situationer.

3.2. Forsvarsmaktens personalstruktur

Aren 2005-2009 fortsétts de atgarder som siktar till att hejda tillvaxten hos personalutgifterna och
att minska antalet arsverken. Personalutgifterna (brutto) &r 701,9 milj. euro &r 2004 och 708,9 milj.
euro ar 2005. Avsikten &r att personalutgifterna fore ar 2012 skall fas ner till 2004 ars niva.
Malsattningen forutsatter pa arsniva inbesparingar i personalutgifterna om minst 36 milj. euro
borjande fran ar 2012, varvid inbesparingarna narmast inriktas pa de egentliga I6neutgifterna. Under
de kommande aren far personalutgifternas totalbelopp 6kas endast med de kostnader som
ibruktagandet av det nya lonesystemet for med sig samt med de justeringar som féranleds av
tjnste- och arbetskollektivavtalen och som skall genomféras inom ramen for budgetfinansieringen.

Fore ar 2012 minskas antalet arsverken inom forsvaret med ca 1 200 genom utnyttjandet av den
naturliga avgangen och iakttagandet av forfaringssattet for en god arbetsgivare. Dessutom tilldelas
forsvarsmaktens utvecklingsprogram ca 500 arsverken fran de nuvarande uppgifterna.
Forsvarsmakten forfogade ar 2004 i praktiken dver ca 16 500 arsverken. I enlighet med
redogorelsens riktlinjer forfogar forsvarsmaktgen ar 2012 éver 15 300 arsverken. Dessutom
inverkar partnerskapsverksamheten pa ett nytt satt pa behovet av personal, och dessa behov planeras
och genomfors utgaende fran de enskilda projekten.

Storleken av forsvarsmaktens personal samt personalens struktur och kunnande administreras med
hjélp av forfaringsmetoden for personalsammansattning och som en del av planeringsprocessen for
verksamheten och resurserna. Agarna av utvecklings- och partnerskapsprogrammen svarar for sin
del for utarbetandet av personalplanerna. Nar utvecklingsprojekten genomfoérs ar det nddvandigt att
sorja for mojligheterna att forfoga over tillrackliga personalresurser.

Militarpersonalens struktur

En utredning av militarpersonalens struktur inleds under detta artionde. | maltillstandet fordelar sig
militarpersonalen pa officerare, underofficerare och manskap. Officerarnas tjanstestruktur gors
tydligare genom att antalet nuvarande tjanstebeteckningar minskas. Overgéngen till malnivan sker
stegvis. Malet forutsatter att de krav pa utbildning och erfarenhet som géller den nuvarande
personalen och maltillstandets personal utreds.

Antalet officerare som genomfor officersutbildning faststalls sa att det till behdvliga delar
overensstammer med maltillstandet. Uppgifter som blir lediga till foljd av personalomséttningen
bland militarerna tilldelas sddana verksamhetsomraden som skall utvecklas.
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Den visstidsanstallda militarpersonalen

Det framsta syftet med systemet for avtalsbundna militarer, vilket baserar sig pa visstidsanstallning,
ar att producera en ung och sakkunnig reserv for forsvarsmaktens behov samt att ge ungdomar som
ar intresserade av den militara karriaren mojlighet att bekanta sig med de militara yrkena. Systemet
stoder ocksa tillgangen till personal och ersétter den brist pa utbildare som de internationella
uppgifterna medfor. Vid Finlands deltagande i uppstéallningen av EU:s snabbinsatsstyrkor utnyttjas
systemet med avtalsbundna militérer.

Forsvarsmaktens krigstida numerar ar 2008 ar 350 000 soldater, av vilka 250 000 hor till de
territoriella och 100 000 till de operativa trupperna. Det krigstida behovet av militarpersonal i
anstallning hos forsvarsmakten och militarpersonal i avsked &r pa 2010-talet ca 14 500 personer, av
vilka ca 9 000 tjanstgor under fredstid. For de krigstida trupperna behdvs i stabsuppgifter och
uppgifter pa truppenhets- och grundenhetsniva en yrkeskunnig ledarreserv bestaende av ca 5 500
personer.

Eftersom den tjanstgorande militarpersonalen inte helt kan ticka den krigstida ledarreserven maste
for reserven utbildas unga militarbefalhavare som fatt militar yrkesutbildning. Ocksa de militara
uppgifternas natur och behovet av kontroll 6ver aldersstrukturen med tanke pa de krigstida
uppgifterna forutsatter tidsbundna militara uppgifter. Genom féryngring av ledarreserven och
beharskande av militarpersonalens aldersstruktur sakerstélls funktionsdugligheten hos det pa allméan
varnplikt baserade forsvarssystemet ocksa i framtiden. Detta forutsatter jamsides med
pensionssystemet for militarerna arrangemang med hjalp av vilka yrkesmilitarer flexibelt kan
Overforas till reserven. Behovet galler lika vél den unga ledarreserven som hogre utbildade ledare
anda upp till de hogsta tjansterna. De hdgsta officerarnas yrkeskunskap utnyttjas genom att utndmna
dem till tjansterna som 6verste/lkommodor och general/amiral for hogst fem ar. | férordningen om
tjanster som alltid besatts for viss tid (1060/1994) bestams i 1 § 3 a punkten (789/2001) om
tjansterna for viss tid som reservofficer, tjansterna for viss tid som specialofficer och tjansterna for
viss tid som innehavare av militér specialtjanst.

Ca 15 % av den avlonade militarpersonalen tjanstgor ar 2012 i anstallningsforhallanden for viss tid.
Forsvarsmakten faststaller de uppgiftsbenamningar och verksamhetsomraden i vilka de som
utnamnts till militara tjanster for viss tid tjanstgor. Uppgifterna under dessa uppgiftsbenamningar
och pa dessa uppgiftsomraden omvandlas till visstidsuppgifter allt efter det att nya personer anstalls
for dem. Efter tjansteforhallandet for viss tid placeras personerna i fraga sa vitt mojligt enligt
forsvarsmaktens behov samt de egna 6nskemalen och férmagorna i forsvarsmaktens ordinarie
tjanster.

Civilpersonalens struktur
Utvecklandet av civilpersonalens struktur baserar sig pa utvecklandet av den egna verksamheten,
forsvarsmaktens utvecklingsprogram och partnerskapsverksamheten i enlighet med riktlinjerna i

den forsvarspolitiska redogorelsen.

Civilpersonalens kunnande utvecklas. Civilpersonalens tjanstestruktur gors enklare och i fraga om
uppgiftsstrukturen laggs i fortsattningen sarskild vikt vid expertuppgifterna.

| de civila uppgifterna anvénds i regel ordinarie anstéllningsforhallanden. | samband med
verkstalligheten av redogorelsen och de olika partnerskapsprogrammen anvands som ett medel for
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personalplanering ocksa anstallningsforhallanden for viss tid enligt huvudstabens anvisningar.
Forsvarsmakten bor granska grunderna for de anstallningsforhallandena for viss tid som anvands
nar det géller de civila uppgifterna. Inom foérsvarsmakten maste man sorja for att
anstallningsforhallanden for viss tid ovillkorligen anvands endast av grundad anledning och for att
antalet anstallningsforhallanden for viss tid minskar. Om grunderna for tjansteférhallandena for viss
tid bestdms i 9 § 1-2 mom. i statstjanstemannalagen (750/1994) och om arbetsavtal for viss tid i 3 §
2 mom. i arbetsavtalslagen (55/2001).

3.3. Utvecklandet av personalstrukturen hos forsvarsférvaltningens byggverk

Forsvarsforvaltningens byggverk har som verksamhetsidé att sorja for att det militara forsvaret
under alla forhallanden far de bésta tankbara tjansterna pa fastighetsomradet. Byggverkets
personalstruktur utvecklas i enlighet med denna verksamhetsidé.

Byggverket bor for att framgangsrikt kunna skota sina uppgifter ha en tillrackligt stor personal som
har utvecklingspotential och &r motiverad och arbetsformdgen. De centrala effektivitetsmalen ar att
fortgaende forbattra kundtillfredsstallelsen och arbetstillfredsstéllelsen.

Personalstrukturen granskas enligt verksamhetsomrade. Verksamhetsomradena &r fastighetstjanster,
tekniska tjanster, stadservice, energitjanster, tjanster som galler byggnadsentreprenader och
administrativa tjanster. Personalens placering vid ett visst verksamhetsomrade bestams pa grundval
av den huvudsakliga uppgiften.

Vid Byggverket anvands i regel ordinarie anstéllningsférhallanden. Anstéllningsforhallanden for
viss tid anvands endast av grundad anledning.

Byggverket forfogar for narvarande 6ver i medeltal 1 270 arsverken. Personalens genomsnittliga
alder ar ca 49 ar. Av personalen ar ca 72 % 45-65 ar medan 31 % ar 6ver 55 ar. Forberedelserna
med tanke pa personalbehovet vid undantagsforhallanden gors med hjalp av reserveringar som
h&nfor sig till varnpliktssystemet.

Byggverkets egen serviceproduktion galler endast fastigheter som anvands vid
undantagsforhallanden och pa sadana stallen dar tjansterna inte kan konkurrensutsattas. De med
riktlinjen 6verensstimmande personalminskningarna genomfors med beaktande av de ramvillkor
som riksdagen stallt upp for det satt pa vilket personalminskningen skall genomféras.
Nedskarningarna genomfors i regel genom utnyttjande av s.k. naturlig avgang. Ett undantag fran
den naturliga avgangen utgor nedlaggningen och nedskarningen av garnisoner och byggverkets
egna rationaliseringsprojekt.

Principen for verksamheten &r att utnyttja personalminskningarna nar tjansterna laggs ut pa
entreprenad, vilket forutsatter att personalen vid behov flexibelt kan flyttas éver till sadana objekt
som kvarstar inom byggverkets egen serviceproduktion och som ar viktigare for det militara
forsvaret.

3.4. Utvecklandet av forsvarsministeriets personalstruktur

Forsvarsministeriet ar under alla forhallanden en expertorganisation for forsvarspolitiken som utgor
en del av statsradet och som styr sitt forvaltningsomrade utifran klara och tydliga
verksamhetskoncept. Forsvarsministeriets personalstruktur utvecklas i enlighet med denna
verksamhetsidé. Forsvarsministeriet forfogar i slutet av ar 2009 dver ca 130 arsverken.
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Det dvergripande malet for utvecklandet av forsvarsministeriet ar att dstadkomma en tidsenlig
organisation som verkar pa statsradsniva med en kunnig och valmaende personal. Ministeriets
personalstruktur utvecklas i enlighet med det maltillstdnd som sattes upp i samband med den
organisationsférandring som genomfoérdes i bérjan av ar 2002 sa, att maltillstandet uppnas ar 2006.

Ministeriets forvaltningstjanster utvecklas som en del av det utvecklingsarbete géllande
forvaltningstjanster som pagar inom forsvarsforvaltningen och statsradet. Malsattningen ar att med
stod av den egna personalen i regel producera endast sadana tjanster som inte kan uppdras at andra
serviceproducenter. De personalresurser som frigdrs anvands for att skdta ministeriets centrala

uppgifter.
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