Den offentliga forvaltningen
som arbetsgivare




1 KORT OM DEN FINLANDSKA OFFENTLIGA
FORVALTNINGEN

e Den offentliga sektorn dr omfattande béade till antalet anstéllda och till BNP-ande-
len. Den evangelisk-lutherska kyrkan och den ortodoxa kyrkan betraktas ocksa som
delar av den offentliga sektorn.

e Den offentliga servicen dr tickande och finansieras med skattemedel. Den totala
skattegraden dr hog (44 % ar 2004). Kommunerna och kyrkan har, utdver staten,
beskattningsritt.

e Den offentliga servicen skall i regel produceras bade pa finska och pa svenska, och
i det allra nordligaste Finland dven pa samiska.

Fordelningen av den sysselsatta arbetskraften sektorvis 2004,
sammanlagt 2,4 miljoner

Foretagarna 12,8 %  Staten 5,6 %

Kommunerna 18,0 %




Organiseringsgraden &r synnerligen hog inom den offentliga sektorn, ca 80 procent
av arbetstagarna dr medlemmar i fackorganisationer.

De offentliga arbetsgivarna dr med i den nationella inkomstpolitiken. Tack vare in-
komstpolitiska uppgorelser som ingatts mellan arbetsmarknadscentralorganisatio-
nerna och regeringen har det varit mojligt att garantera arbetsfred och nationaleko-
nomisk stabilitet.

Jamstilldhet mellan konen forverkligas vil i beslutsfattandet och i arbetslivet. Kvin-
nornas utbildningsniva och andel av arbetskraften dr hoga.

Den offentliga sektorn har ett gott anstillningsskydd och i sin helhet konkurrens-
kraftiga villkor for anstéillningsforhallandet. Man forhaller sig positivt till kom-
petensutveckling och sammanjimkandet av arbete och familjeliv. Arssemestern
dr mellan 25 och 38 dagar beroende pa anstéllningsforhallandets lingd, alltsa 7,5
veckor som mest.

Hela den offentliga sektorn har 16nesystem som baserar sig pa arbetets svarighet
och den personliga prestationen. Detta forbittrar den offentliga sektorns konkur-
renskraft pa arbetsmarknaden.

Verksamhetens kvalitet och servicen hos den offentliga sektorn utvérderas konti-
nuerligt. Personalregistren samt statistiken dver 16ner och tjansteférhéallanden dr
tackande.

Den offentliga sektorns verksamhet dr 6ppen, t.ex. personalens 16ner &r offentliga. Fin-
land har redan i 4ratal varit virldens minst korrumperade land! enligt internationella
korruptionsundersokningar. Aven medborgarna virdesitter den offentliga servicen.

Finland och Finlands offentliga sektor har fatt hoga betyg i flera internationella kon-
kurrenskraftsutvirderingar?.
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Transparency International, internationella korruptionsundersékningar
Bl.a. Institute for Management Development och World Economic Forum




2 DEN OFFENTLIGA FORVALTNINGENS UPPGIFTER
OCH PERSONAL

Information om den offentliga férvaltningens personal 200:

Antalet anstéllda
Kvinnor
Visstidsanstallda
Ordinarie

| tiansteférhallande
Arbetskraftskostna

Staten och dess uppgifter

Statens funktioner anknyter till produceringen av vésentliga och nodvindiga samhélls-,
nérings- och medborgartjanster. De storsta personalgrupperna inom statens budgetekono-
mi &r sikerhetspersonalen och de som arbetar vid universiteten.

De dmbetsverk som hor till statens budgetekonomi, deras uppgifter, funktioner och
personal har dndrats avsevirt under de gangna 15 aren. Personalen har minskat fran dryga
215000 ar 1998 till knappa 124 000 ar 2004. Storsta delen av detta beror pa att &mbetsverk
och inrittningar har omvandlats till affarsverk, bolagiserats eller kommunaliserats.



Statens personal ambetsverksvis 2004

Personal sammanlagt 124 000
personal
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Kommunerna producerar basservice
Det finns 431 kommuner och ca 200 samkommuner i Finland, vilka &r sjdlvstindiga ar-
betsgivare. Kommunen leds av en stads- eller kommundirektor som stér i tjdnsteforhallan-
de till kommunen. Medlemmarna i kommunstyrelsen och kommunfullméktige &r politiska
beslutsfattare som viljs genom kommunalval.

Kommunerna producerar basservicen for sina invanare. De lagstadgade tjansterna kan
ordnas antingen som egen verksambhet, tillsammans med andra kommuner i egenskap av
samkommun eller sa att tjanster kops fran en annan kommun eller en privat aktor.



Den kommunala personalen forvaltningsomradesvis ar 2004

Personal sammanlagt 431 000
personal
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En femtedel av den sysselsatta arbetskraften jobbar inom kommunsektorn. 33 pro-
cent av den kvinnliga sysselsatta arbetskraften, och 9 procent av minnen, jobbar inom
kommunsektorn. Den kommunala personalen har mer &n fordubblats under de senaste 30
gren. Okningen av personalen framfor allt under 1970- och 1980-talen berodde p4 att de
lagstadgade vilfirdstjdnsterna 6kades.

Kommunernas och samkommunernas storlek som arbetsgivare varierar mycket. Tre
av fyra kommunala arbetsgivare sysselsitter hogst 500 personer. Den storsta arbetsgivaren
ar Helsingfors stad, som har ca 36 000 16ntagare i sin tjdnst.

Over 80 procent av den kommunala personalen arbetar inom hilsovéarden, socialvi-
sendet eller bildningsvisendet, dvs. forvaltningsomraden didr man skéter om kommuner-
nas lagstadgade basservice. De viktigaste verksamhetsomradena inom socialvdsendet dr
barnens dagvard, aldringsvarden och socialarbetet. Hdlsovarden omfattar specialsjukvar-



den, bashilsovarden, tandvarden och miljohilsovarden. Befolkningséaldrandet 6kar beho-
vet av hilsoservice och aldringsvard. Bildningsvisendet inkluderar bl.a. grundskolorna,
gymnasierna, yrkesutbildningen, yrkeshogskolorna samt biblioteken. Kommunerna har
ocksa museer, teatrar och orkestrar.

Planldggning och allminna arbeten skoter om den nddvindiga kommunaltekniken.
Affirs- och serviceverksamheten inkluderar kommunala afférsverk sasom energi- och tra-
fikverk, vilka dven har bolagiserats och privatiserats under senare ar. Kommunernas hog-
sta ledning och ekonomiftrvaltningen utgor centrala personalgrupper inom den allméinna
forvaltningen. Ordningsvésendet bestar av bl.a. brandskydds- och riddningsvisendet.

Kommunernas uppgiftsfilt &r mycket omfattande och det finns 6ver 5 000 olika yr-
kestitlar. De vanligaste yrkesgrupperna dr sjukskotare, grundskotare och klasslirare i
grundskolan.

Kyrkan som en del av den offentliga sektorn

De kyrkor och religiosa samfund som &r verksamma i Finland har en autonomi som base-
rar sig pa den grundlagsenliga religionsfriheten. Den evangelisk-lutherska och den orto-
doxa kyrkan har en offentligrittslig sérstillning i Finland. Férsamlingarna och de kyrkliga
samfilligheterna dr den evangelisk-lutherska kyrkans arbetsgivarenheter. Det fanns 562
evangelisk-lutherska forsamlingar i Finland i borjan av 2005. Vid denna tidpunkt horde ca
84 procent av befolkningen till den evangelisk-lutherska kyrkan.

Den evangelisk-lutherska kyrkan i Finland bedriver forutom gudstjinster och heliga
kyrkliga forrdttningar dven ett omfattande uppfostrings- och socialarbete, ofta i samar-
bete med kommunala myndigheter och organisationer inom socialbranschen. Dessa ar-
betsformer kan besta t.ex. av diakoniarbete (bl.a. hos aldringar, arbetslosa, handikappade
och personer med mangfaldiga problem), familjeradgivning, sjukhussjidlavard samt upp-
fostringsarbete bland barn och ungdomar. Ungefir en tredjedel av kyrkans anstillda arbe-
tar med uppfostring och sociala drenden. Dessutom har kyrkan en lagstadgad skyldighet
att skota om underhallet av Finlands begravningsplatser.




3 ARBETSMARKNADSSYSTEMET

Arbetsfreden garanteras med avtal

Forhandlingsverksamheten pa arbetsmarknaden baserar sig till stor del pa trepartsbas. Det
betyder att arbetsgivarorganisationerna, fackrorelsen och landets regering samarbetar och
forhandlar med varandra. Loner, arbetstid och andra anstillningsvillkor avtalas branschvis
mellan arbetsgivar- och lontagarorganisationerna. Riksomfattande tjdnste- och kollektiv-
avtal garanterar arbetsfreden pa arbetsplatserna. Den offentliga sektorns tjdnstevillkor av-
talas ocksa genom tjinste- och kollektivavtal. Avtalen #r oftast ett- eller tvaariga.

Under de senaste artiondena har en stor del av de riksomfattande tjénste- och kollek-
tivavtalen baserats pa inkomstpolitiska avtal, dvs. omfattande inkomstuppgorelser som
ingatts mellan arbetsmarknadens centralorganisationer och landets regering. Finlands
Niringsliv EK, Kommunala arbetsmarknadsverket, Statens arbetsmarknadsverk och Kyr-
kans arbetsmarknadsverk &r arbetsgivarcentralorganisationer. FFC, FTFC och AKAVA ir
Iontagarcentralorganisationer. Alla offentliga sektorns arbetsgivare hor till den europeiska
arbetsgivarcentralorganisationen CEEP3,

De inkomstpolitiska avtalen har tryggat en stabil utveckling fér samhillet i och med
att man kommit 6verens om nivan for I6nehdjningarna och formen for de tjinste- och kol-
lektivavtal som ingas for olika branscher. Samtidigt har man kommit Gverens om drenden
som giller utvecklande av arbetslivet, beskattning och sociala forméaner.

Det kombinerade tjinste- och kollektivavtalet pa statens centralniva ingas mellan Sta-
tens arbetsmarknadsverk som lyder under finansministeriet och huvudavtalsorganisatio-
nerna. Det kommunala avtalssystemet omfattar samtliga kommuner och samkommuner
och deras 430 000 anstillda. Kommunbranschens tjinste- och kollektivavtal ingds mellan
Kommunala arbetsmarknadsverket och de huvudavtalsorganisationer som representerar
personalen. Det finns fem avtalsbranscher inom kommunsektorn, av vilka bl.a. undervis-
ningspersonalen och ldkarna har avtalsbestimmelser som beaktar arbetets speciella karak-
teristika.

3 European Centre of Enterprises with Public Participation and of Enterprises of General
Economic Interest



Man kan komma 6verens om arbetsmarknadsirenden dven lokalt. Den lokala forhand-
lingsverksamheten har 6kat under de senaste dren bl.a. i och med nya lonesystem. En del
av 1onehojningarna kan ocksa forhandlas fram lokalt. Hos staten ingar dmbetsverken och
fackforeningarna @mbetsverksspecifika tjénste- och kollektivavtal. Det finns ca 100 d&m-
betsverksspecifika tjdnstekollektivavtal och ca 70 dmbetsverksspecifika arbetskollektiv-
avtal. Inom kommunbranschen ingas lokala tjdnste- och kollektivavtal mellan kommunen
eller ssmkommunen och en huvudavtalsorganisations underforening.




4 LEDANDET AV PERSONALRESURSERNA

Uppritthéallandet av vilfardsstaten, dess anpassande till nya krav och vidareutvecklandet av
den dr de viktigaste tyngdpunkterna for Finlands offentliga forvaltning. Fordndringarna i
sambhillets verksamhetsmiljo har medfort ett andringsbehov. Den demografiska @ndringen,
forst den betydande 6kningen av ung arbetskraft och sedan det snabba befolkningsaldran-
det som borjat under de senaste aren, sitter sina grinser och krav for utvecklandet av for-
valtningen. Utbildningsstrukturens snabba @ndring paverkar ocksa forvaltningens uppgif-
ter. Forvaltningen &dr tvungen att ta i beaktande den allt hogre utbildade befolkningens
okande krav pa bittre service.

Reformerna inom den offentliga forvaltningen har lett till att forvaltningen differenti-
erats. Traditionella forvaltningsuppgifter, serviceuppgifter och den offentliga affdrsverk-
samheten har tillignat sig sddana organisationsmodeller och handlingssitt som ir typiska
for dem. Reformerna har foridndrat forvaltningsmaskineriet som foremal och redskap for le-
dande. Det traditionella tjanstemannaledandet har fatt nya former vid sin sida, sisom servi-
celedande, ledande av experter eller produktionsledande. Offentliga ledare skall behirska de
krav pa ledande som stills av den nya forvaltningen.

Personalledandet utvecklas

Resultatledandet ir en etablerad ledningsmetod som forutsitter diskussioner mellan che-
fer och medarbetare, samt strategisk personalplanering. Arbetsgivar- och personalpoliti-
kens viktigaste uppgift dr att sikerstilla att den offentliga sektorn har en tillridcklig, yrkes-
kunnig, motiverad och aldersstrukturméissigt balanserad personal som skéter de offentliga
vilfirdsuppgifterna. Utgédngspunkten for personalledandet ér att stodja forverkligandet av
verksamhetsstrategin, fraimja verksamhetens effektivitet och att fa personalen att stanna i
arbetslivet ldngre &n nu.



De personalstrategiska tyngdpunkterna utgors av utvecklandet av ledandet, perso-
nalens permanens och rekrytering, forstiarkandet av personalens kunnande och yrkeskom-
petens, sporrande beloning och frimjandet av arbetshélsan. For bedomning och utveckling
av den kommunala servicens effektivitet rekommenderas ett balanserat mitsystem3 en-
ligt vilket effektiv service uppnas med god kundservice, effektiva processer och satsning
i personalens initiativférmaga. Ett av de viktigaste aktuella projekten inom statssektorn dr
reformerandet av statens hogsta tjinstemannaledning. Malet #r att forbittra effektiviteten,
produktiviteten och kvaliteten, att frimja forvaltningsoverskridande handlingssitt samt att
betona en hog etisk standard och personligt resultatansvar.

Den offentliga sektorns kvalitet bedoms inom verksamhetsenheterna med hjélp av
olika bedémningskriterier, sdsom t.ex. Europeiska kvalitetsprismodellen EFQM* och EU-
lindernas gemensamma utvirderingsmodell CAF3,

Framgang baserar sig pa kunnande

Den offentliga forvaltningens resultat bygger till stor del pa en kunnig personal. Kompe-
tensledning 4r en central framgangsfaktor inom den offentliga forvaltningen. En betydande
del av organisationerna ir expertorganisationer, vilkas funktionsformaga beror till en avgo-
rande del pa personalens kompetens, hur kompetensen fas i bruk och hur den utvecklas.

Man har under senare ar fist allt storre uppmirksamhet vid bevarandet, utvecklan-
det och overforandet av kompetens samt skaffandet av ny kompetens bl.a. pa grund av
arbetshilsan och foraldrandet. Kompetenshanteringen kriver satsningar i personalplane-
ring, vars betydelse kommer att 6ka ytterligare, eftersom det blir nodvindigt att utnyttja
de mojligheter att effektivisera verksamheten som uppstar till f6ljd av pensioneringarna.
Kraven for kompetenshantering som en del av ledandet kommer ocksa att accentueras yt-
terligare.

Kompetensutvecklandet &r en del av effektiviteten i kommunerna. Kompetensledning
ses sa att personalplaneringen, rekryteringen och utvecklandet av personalens kompetens
har samband med servicestrategierna. Utvecklandet av personalens kompetens sékerstélls
genom utbildningsavtal. Nir det géller social- och hdlsovarden har de kommunala arbets-
givarna en lagstadgad skyldighet att skota om personalens fortbildning.

3 BSC (Balanced Scorecard)
4 European Foundation for Quality Management
5 Common Assessment Framework




Personalutbildning #r en del av det strategiska ledandet, och den baserar sig pa ar-
betslivets varierande behov och arbetsgemenskapens utvecklingsbehov. Kompetenskart-
laggningarna och forutspaendet av kommande arbetskraftsbehov kommer att vara cent-
rala utmaningar framfor allt i samband med kommun- och servicestrukturreformen. Den
offentliga arbetsgivaren stddjer dessutom kraftigt personalens kompetensutveckling. De
gemensamma utvecklingsbehoven bade pa kort och pa lang sikt gas igenom med chefen
under arliga utvecklingsdiskussioner. Vissa organisationer har uppnatt nimnvérda nyttor
tack vare nitldrande, andra satsar ddremot mera pa t.ex. planerad personalrotation, men-
torverksamhet, interna utbildningsprogram eller teamarbete.

Den offentliga sektorn behdver utbildad arbetskraft

Da de stora dlderskullarna gar i pension behover den offentliga sektorn rikligt med ny ut-
bildad arbetskraft. En av de viktigaste arbetskraftspolitiska uppgifterna ir att trygga rek-
ryteringen av kompetent personal for att ersitta de som ldmnar arbetsmarknaden. De nir-
maste drens utmaning kommer att vara att polera arbetsgivarbilden sa att den offentliga
sektorn kan konkurrera om kompetent arbetskraft dven i framtiden. Den yttre arbetsgivar-
bilden och personalens erfarenheter stér ofta i strid med varandra, den offentliga arbetsgi-
varen dr i flera fall mycket bittre én sitt rykte.

Utbildningen sektorvis ar 2004
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Kommunerna forbéttrar sin arbetsgivarbild som en del av kommunbilden och genom
att 6ka pa de kommunala yrkenas attraktivitet. Kommunerna ir stabila och sikra arbetsgi-
vare, och omsittningen bland den ordinarie personalen ir 1ag. Styrkor hos de kommunala
arbetsplatserna dr forutom god anstéllningstrygghet dven personalens hoga kompetens,
betydelsen av innehallet i arbetet och faktorer som har samband med arbetstrivseln.

Den offentliga arbetsgivaren virdesitter utbildning och den offentliga sektorns utbild-
ning ligger pa en hog niva bade inom kommun- och statssektorn jamfort med den 6vriga
arbetskraften. Det finns ingen egen uttrycklig intradesutbildning till den statliga branschen,
det allmédnna utbildningssystemet utbildar dven arbetare till den offentliga sektorns tjédnst.
Expertbefattningar kriaver emellertid oftast hogskoleutbildning, och dessutom finns det ett
antal uppgifter som kréver en specifik examen, t.ex. juris kandidatexamen eller forskarut-
bildning. Statens arbetsmarknadsverk, som planerar de allménna riktlinjerna for ledandet
av kompetens, svarar for ledningen av statens personalresurser. De praktiska 10sningarna
och handlingsmodellerna viljs dock alltid sjdlvstindigt av organisationerna sjélva.

Mainga uppgifter inom kommunsektorn har lagstadgade behorighetskrav som kriver
specifik utbildning. Yrkesverksamhetslagstiftningen reglerar yrkespersonalens verksam-
het inom hilsovarden. Kommunerna och samkommunerna ordnar férutom grund- och
gymnasieutbildningen, for det mesta dven yrkesutbildningen. Kommunerna &dger dessu-
tom storsta delen av yrkeshogskolorna. Darfor finns det goda forutsittningar inom kom-
munbranschen att samordna utbildningens och arbetslivets behov.

Mot sporrande bel6ning
Avloningen har utvecklats 6ver hela den offentliga sektorn under flera ar. Reformen verk-
stélls med hjdlp av tjdnste- och kollektivavtal och utvecklingsprogram for 16nesystemen.
Hela den offentliga sektorn har tagit i bruk nya l6nesystem fore hosten 2006. Reformens
verkningar nar langre @n enbart till den egentliga 16nepolitiken, som exempel kan ndmnas
verksamhetens effektivitet, verksamhetskulturen, arbetsgivarbilden och forverkligandet av
personalstrategin. Lonereformerna har samband med en reformering av hela den offentli-
ga sektorn, och med manga forandringar av styrnings- och handlingssitt.

Grunden for de nya Ionesystemen utgors av bedomningen av svarighetsgraden for
uppgiften och utvirderingen av den personliga prestationen. Lonen bestéar av en uppgifts-



specifik 16neandel och av en personlig 16neandel. De allmiénna svarighetskriterier som an-
vinds vid bedomningen av uppgiftens svarighetsgrad har faststillts i avtal. De allminna
malen dr att forbittra motsvarigheten mellan I6nen, uppgifterna och klarandet av dem, att
stddja personalens kompetensutveckling, maluppsittning och utvirderingen av uppnaen-
det av dem samt att sporra till goda prestationer.

Resultatavloningen kommer att 6ka inom stats- och kommunsektorn under de kom-
mande dren. Frimjandet av anviindningen av resultatlonesystem &r en viktig del i utveck-
landet av statsforvaltningens 16nepolitik under avtalsperioden 2005-2007. Ar 2003 an-
vindes resultatavloning i 25 statliga d@mbetsverk eller inrédttningar. Antalet dmbetsverk
som betalar resultatlon har varit sa gott som konstant de senaste tio aren. Ett tiotal gamla
ambetsverk som omvandlats till affirsverk har dock fallit bort fran gruppen under samma
period.

Anviindningen av resultatlonesystem har okat lingsamt inom kommunsektorn. Ar
2004 utnyttjades resultatlonesystem endast vid 8 procent av de kommunala verksam-
hetsenheterna, och det sammanlagda beloppet for resultatloner uppgick till 13 miljoner
euro.

Arbetande finlandska méan och kvinnor indelade enligt arbetsgivarsektor 2004
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Jamlikhet och lika I6ner skapar mojligheter

Kvinnorna i Finland har en lang tradition av att delta i arbetet, och hilften av 16ntagarna dr
kvinnor. Arbetsmarknaden dr dock konssegregerad, och majoriteten av kvinnorna arbetar
inom branscher dir de genomsnittliga 1onerna dr ldgre dn inom typiskt mansdominerade
branscher. Loneskillnaden dr dock obetydlig efter att bakgrundsvariablerna (alder, utbild-
ning, arbetserfarenhet, uppgifternas svarighet) tagits i beaktande. Lonesystem som baserar
sig pa uppgifternas svarighet och den personliga prestationen har frimjat forverkligandet
av lika l6ner.

Kvinnornas andel av statens hdgsta ledning dr 24 procent och 38 procent av alla leda-
re och chefer. 13 procent av kommun- och stadsdirektdrerna dr kvinnor. Kvinnornas an-
del av ministrar, kommunfullméiktige, riksdagsledamoter och EU-parlamentariker &r ca
40 procent.

Finlands jamstilldhetslag innehaller en forpliktelse att utarbeta en jamstilldhetsplan.
Planen skall innehalla en kartliggning av 16nerna samt forslag till atgérder for att frimja
jamstilldheten och minska pa 16neskillnaderna. Sammanjdmkandet av arbetet och famil-
jelivet och smabarnsforildrarnas arbetande understods med hjélp av flera lagstadgade sys-
tem, ritten till dagvard och ett omfattande dagvardssystem.

Orkandet i arbetet stdds aven genom pensionsreformen

Det finldndska pensionsskyddet bestar av boendebaserad folkpension och arbetspension
som utokats med arbete. Folkpensionen kompletterar arbetspensionen for dem som har
endast en liten arbetspension eller ingen arbetspension alls. Storleken av pension som in-
fortjanats med arbete beror pa de utrittade arbetsaren och den fortjdnade 16nen. Arbetsgi-
varen ordnar arbetstagarnas pensionsskydd, men arbetstagaren deltar ocksa i pensionsut-
gifterna.
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Pensionssystemet har fornyats fran och med borjan av 2005 inom samtliga arbets-
marknadssektorer. Pensionens tillviaxtprocent &r 1,5 procent per ar, och den borjar inflyta
vid 18 ars alder. Tillvixtprocenten 6kar med aldern: den &r 1,9 procent av arslénen mellan
53 och 62 ar, och 4,5 procent mellan 63 och 68 ar.

Det dr mojligt inom samtliga arbetsmarknadssektorer att flexibelt pensionera sig i al-
dern 62- 68 ar. Syftet med pensionsreformen har varit att fa arbetstagarna att stanna i ar-
betslivet under en lidngre tid. Denna malsittning stods dven med hjilp av den 6kande till-
vaxtprocenten.

I Finland finns det frivilliga pensionsforsakringar utover lagstadgade pensioner For-
sakringspremierna dr begrinsat avdragsgilla. Den pension som betalas i sinom tid 4r skat-
tepliktig inkomst.

Ytterligare information:

Statens arbetsmarknadsverk — www.finansministeriet.fi/—> Staten som arbetsgivare
Kommunala arbetsmarknadsverket — www.kommunarbetsgivarna.fi
Kyrkans arbetsmarknadsverk — www.evl.fi/kkh/heo/indexr.html
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