Arbetslagstiftning och
arbetslivsrelationer i Finland

TYO- JA ELINKEINOMINISTERIO
ARBETS- OCH NARINGSMINISTERIET
MINISTRY OF EMPLOYMENT AND THE ECONOMY



Innehall

T INIBOMING ettt ettt es e s s s ens e e ennnens

2 ArbetslagstiftNiINGEN ...t
ATIMEDNT «coviveieereeeeteesteseeesteesestesessestssestesessestesessessssessesessessesessessssessesessesseseses
Arbetsavtalslag (55/2001)..cceireeeeeieesieeesssssessssssssssssssssssessseseses
Lonegarantilagen (866/1998) och lagen om lénegaranti
fOT SJOMAN (1108/2000) cuvrurvreerrrrrririresnsrsisisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssases
Lag om kolleKtivavtal (436/1946) .....ccoveveereveereeeeeeseseeesesesesesesesesesesesesesesenens
Lag om utstationerade arbetstagare (1146/1999) .....ccceererererererererererererererenens
Lag om likabehandling (21/2004) och lag om jamstalldhet
mellan kvinnor och man (609/1986) .......cvuweerereeeerererereereeeereeeeeeseesesesesnene
UNGA QrDELSTAGATE ...ceveeviirrereeerrertreneetssesteesseseesessesessessesessessesessessssessesassasseseses
Integritetsskydd i arbetSlVet......ccoeeveererereeereererneeetreeteeeeteee e
Lag om kontroll av brottslig bakgrund hos personer
som arbetar med barn (504/2002) ...cccceeeeeeeeeeeeeseeeeseneseseseresesesesesenens
Arbetstid 0Ch SEMESTET...c..ccueiereiritetrectreteteeteeeeteee ettt ae e sesnes

Arbetstidslag (605/1996) ..c.cuveerererererrereeeerereeeresesesesesesesesessesesesssesesessesens
SemEeStErlag (162/2005) ..uuieeereeeerereeeeerereeeeseseeesesesessesesssesesessesesesssesenen
Arbetsdelning 0Ch STUAIET......cceererrerirenirienerinenrereseseeesresteessesessessesessessesesnes
Lag om alterneringsledighet (1302/2002) ......ccccoeuveereeeeererererereererereresenens
Lag om studieledighet (273/1979) .covrrvrrererrrereereeeeeeeeneereresesesesesesesesesenens
Systemen fOor personalens MedvVerKam .......c.coeceveeureererinreerenieresenenseesesseseensens
Lag om samarbete inom foretag (334/2007) «.cveereeereverererererererererereresenens
Samarbete iNOM fOretaAgSIUPD ...cceceerrererrrrerertrrerererrrreesessereersesesesssssesessenes
Lag om personalrepresentation i féretagens forvaltning (725/1990,
lagen om personalrepreSentation)......... o eeersseeeeresesesesessesssseesssssees
Personalfondslag ((934/2010)...ureeeeeersiessseseassesesesesesesesesesesesesens
Lag om arbetstagarinflytande i europabolag och
europeiska kooperativa foreningar (758/2004).....ccceeeeverrreeereererereneeinnns

Arbetsfred och ratt att vidta Konfliktadtgarder ... 29
Intressekonflikter 0ch avtalStViSter.......ccueeiveererterenrerieenrecteesteeereceeesresaeaenas 30
Systemet for medling i intresseKON{liKLET ......ccccevvvveverrrerinrrerenenerereneeeeeens 30
Forhandlingar om avtalStViSteT ........cceeeeeeveerieceeieecieceseseeee e saeste e ereeseens 30
ArbetSAOMSTOIEN.....ceeeeeeeeeeeeeeetetete et tessesse e e e e et e ssestessasnennan 30
(ST w T ur=T =1 218 [ [ L OSSR 31
S Twlwit=] Il gl e ] o 1= s 32
Organisationer som deltar i trepartsforhandlingarna................... 32
LOntagarorganiSationer .......ccoceeererieeerrenieeeeeeeece et e seessee st e st e e e neenee 32
ArbetsgivarorganiSatiOnNeT .....c.cccieeeriresterenerteesresseresseessessesessessssessesassessesesses 33
FOretagarorganiSationer . .....ccciriieriererreneeneenreseeetese et eseeeseesseesseeseeseseneenns 33




Syftet med denna broschyr ar att beskriva
huvudprinciperna i den finska arbetslags-
tiftningen och samtidigt ge en dverblick dver
arbetsmarknadssystemet i Finland.

n Inledning

I Finland bérjade arbetarklassen organisera sig i slutet av 18oo-talet.
Genast efter det att Finland blivit sjéalvstandigt ar 1917 gjorde medbor-
garkriget ar 1918 att de spirande forhandlingsrelationerna avbrots.
Spanningen i relationerna mellan arbetstagarna och arbetsgivarna
borjade minska forst under andra varldskriget, och arbetsmarknadsor-
ganisationerna erkdnde varandra som férhandlingsparter ar 1940.

Arbetsmarknadsorganisationernas medlemsantal bérjade stiga och
systemen utvecklade sig i slutet av 1g40-talet. Sedan slutet av 1960-
talet har relationerna pa arbetsmarknaden utvecklat sig mot treparts-
samarbete och arbetsmarknadssystemet har kommit att utgora en
viktig nationell institution.

Nufortiden praglas relationerna pa den finska arbetsmarknaden av
samverkan mellan statsmakten och arbetsmarknadsparterna. Detta
innebér att den arbets- och socialpolitiska lagstiftning som handlar om
arbetslivet ndstan i sin helhet bereds pa trepartsbasis som ett samar-
bete mellan regeringen och arbetsgivar- och arbetstagarorganisatio-
nerna.

I Finland finns det ca 2,2 miljoner l6ntagare (86,6 procent av de sys-
selsatta). Kvinnornas andel av de sysselsatta 4r ndgot mindre 4n
mannens. Organiseringsgraden &r ca 75 procent, och den &r en av de
hogsta i Europa.

e Arbetslagstiftningen

Allmant

Arbetslagstiftningen bestar dels av de normer som reglerar rattsforhal-
landet mellan arbetsgivare och arbetstagare, dvs. anstallningsforhal-
landet (individuell arbetsritt), och dels av kollektiv arbetsritt.

De viktigaste lagar som tillampas i en enskild arbetstagares anstall-
ningsforhallande ar arbetsavtalslagen, arbetstidslagen och semester-
lagen. De viktigaste lagarna inom den kollektiva arbetsratten ar lagen
om kollektivavtal och lagen om samarbete inom foretag.

Arbetslagstiftningen utgar fran principen om skydd for arbetstagarna.
Av denna anledning innehaller arbetslagstiftningen tvingande be-
stammelser fran vilka man inte far avvika genom avtal till skada for
arbetstagaren. Sddana ar de bestdmmelser som utfardats till skydd for
arbetstagarna, exempelvis bestdmmelserna om anstéllningstrygghet,
om villkoren for att ingd visstidsavtal och skyldigheten att folja be-
stdmmelserna i ett allmdnbindande kollektivavtal.

Arbetslagstiftningen innehaller ocksa bestammelser fran vilka man
far avvika genom kollektivavtal, exempelvis bestimmelsen om 16n

for sjukdomstid och vissa bestdmmelser om arbetstid. Utover dessa
innehaller lagarna bestdmmelser som blir tillimpliga endast om nagot
annat inte har avtalats.

Kollektivavtalen har en viktig roll i det finldndska systemet for faststal-
lande av anstéllningsvillkor. I lagen om kollektivavtal finns bestammel-
ser om & ena sidan arbetsgivarens och arbetsgivarféreningens samt

4 anda sidan om arbetstagarforeningens ratt att avtala om de villkor
som ska tilldmpas i anstédllningsforhallanden och som &r bindande for
arbetsgivaren och arbetstagarna. I praktiken har man genom kollektiv-
avtal till alla delar avtalat om bl.a. vederlag som ska betalas for arbetet
och om arbetstiderna genom kollektivavtal.



Anstillningsvillkoren kan i praktiken faststéllas enligt flera olika
normkaéllor, exempelvis pa basis av en bestdmmelse i en lag, ett kol-
lektivavtal, ett arbetsavtal eller ndgot annat avtal som ingatts pa
arbetsplatsen. Vilken norm som ska tilldmpas i varje enskilt fall
bestdms enligt den prioritetsordning som foreskrivs i lag. Eftersom
savil bestammelserna i lag som bestdmmelserna i ett kollektivavtal ar
minimitvingande, ar det alltid méjligt att pa basis av normer pa lagre
nivé ocksa avtala om villkor som ar formanligare for arbetstagaren.

Tillsynen over efterlevnaden av andra bestdmmelser 4n bestdmmelser-
na i den kollektiva arbetsratten utovas av de tjainsteméan vid regionfor-
valtningsverket som &r ansvariga for arbetarskyddet (arbetarskydds-
myndigheterna).

Lagstiftningen i Finland i dess helhet finns tillgdnglig pa adressen www.
finlex.fi. De engelska Oversidttningarna av arbetslagstiftningen finns
ocksa pa arbets- och niringsministeriets webbplats pa adressen www.
tem.fi. Beskrivningarna av lagstiftningen baserar sig pa laget ar 2011.

Arbetsavtalslag (55/2001)

Arbetsavtalslagen adr en grundldggande lag som reglerar arbetslivet
och som tillampas pa arbete som utfors i ett anstédllningsforhallande
oberoende av arbetets art eller anstéllningsform.

Arbetsavtalslagen tillampas i avtalsforhallanden dar en arbetstagare
eller arbetstagarna gemensamt personligen forbinder sig att utfora ar-
bete for arbetsgivarens riakning under dennes ledning och uppsikt mot
16n eller nagot annat vederlag. Uppkomsten av ett anstallningsforhal-
lande forutsatter att alla ovan ndmnda kriterier uppfylls. I praktiken
sker bedomningen av huruvida ett anstallningsforhallande foreligger
som en helhetsbedémning med beaktande av avtalsparternas syfte,
avtalets bendmning, avtalsvillkoren samt de faktiska forhallandena
under vilka arbetet utfors.

Den finska arbetslagstiftningen eller 4tminstone dess minimianstall-
ningsvillkor ska tillampas pa sddant arbete som utfors i Finland obero-
ende av arbetstagarens nationalitet.

Arbetsavtalslagen innehaller bestdmmelser om

® ingaende av arbetsavtal

@ arbetsgivarens och arbetstagarens skyldigheter

® diskrimineringsforbud (bade under den tid anstillningsforhal-
landet varar och vid anstallningstillfallet)

hur minimivillkoren for anstédllningsforhallandet faststalls
arbetstagarens ratt till familjeledigheter

permitteringen av arbetstagare

arbetsavtalets upphorande

skadestandsskyldighet

arbetsavtal av internationell karaktar och

stallningen for arbetsgivarnas representanter.

Diskrimineringsférbud och skyldighet till opartiskt bemdtande
Arbetsgivaren far inte utan godtagbart skil sdrbehandla arbetstagare
under den tid anstallningsforhallandet varar eller vid anstéllningstill-
fallet. Arbetsgivaren ska dven i 6vrigt bemota arbetstagarna opartiskt,
om det med hénsyn till arbetstagarnas uppgifter och stillning inte
finns anledning att avvika fran detta.

Minimianstalliningsvillkor

De minimianstéallningsvillkor som tilldimpas i anstéallningsforhallandet
bestdms enligt de tvingande bestimmelserna i lag och ett allménbin-
dande kollektivavtal. Arbetsgivaren ska iaktta dtminstone det som
bestamts i ett riksomfattande, allmant bindande kollektivavtal som bor
anses vara representativt for branschen i fraga.

En ndmnd som statsradet tillsatt slar fast huruvida ett riksomfattande
kollektivavtal dr allmédnt bindande eller inte. Andring i nimndens
beslut far sokas hos arbetsdomstolen. Beslutet om att ett kollektivavtal
ar allmént bindande offentliggors i ett normregister som myndigheten
uppratthaller. Kollektivavtal som faststéllts vara allmant bindande
finns tillangliga avgiftsfritt p4 webbadressen www.finlex.fi/sv/ (> Myn-
digheter > Avgoranden om kollektivavtal).



Skyldigheten att iaktta allmént bindande kollektivavtal giller ndrmast
saddana arbetstagare som inte organiserat sig. En arbetsgivare som pa
basis av lagen om kollektivavtal dr bunden av ett sddant kollektivavtal
som pa arbetsgivarsidan har ingatts av ett riksomfattande arbetsgivar-
forbund ar inte skyldig att iaktta det allmént bindande kollektivavtalet
for branschen utan ska iaktta kollektivavtalet for sin egen bransch.

Familjeledigheter

Syftet med familjeledigheterna ar att hjélpa arbetstagarna att samman-
jamka arbets- och familjelivets krav och att ge smabarnsforadldrar en
mojlighet att vara borta fran arbetet en viss tid for att ta hand om barnet.
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Familjeledigheter ar:

® moderskaps-, sdrskild moderskaps- och faderskapsledighet
samt fordldraledighet pa heltid eller partiell fordldraledighet

® vardledighet pa heltid, partiell vardledighet och tillfallig vard-
ledighet

® arbetstagarens ratt till franvaro fran arbetet pa grund av
tvingande familjeskal

® franvaro for vard av familjemedlem eller ndgon annan nar-
stdende

Vardledighet pa heltid ger mojlighet att stanna hemma och skota
barnen pa heltid under en viss tid. Den partiella vardledigheten under-
lattar sammanjamkningen av arbets- och familjelivet genom att man
forkortar den dagliga arbetstiden eller veckoarbetstiden. Arbetstaga-
ren ska avtala med arbetsgivaren om partiell vardledighet.

Den tillfalliga vardledigheten ger en foralder med barn under 10 ar

ratt att stanna hemma och skoéta ett akut sjukt barn under hogst fyra
arbetsdagar. Franvaro for vard av en familjemedlem eller annan nérsta-
ende innebar att arbetstagaren ar franvarande fran arbetet en viss tid,
och for detta kravs ett avtal med arbetsgivaren.

Anstallningsférhallandets upphérande och permittering

Ett villkor for att ett anstillningsforhallande far sagas upp &r att upp-
sdgningsgrunden ar saklig och vigande. Villkoret géller bade uppsig-
ning pa grunder som beror pa arbetstagaren och grunder som foranleds
av forandrade verksamhetsbetingelser for arbetsgivaren. Ett arbetsavtal
far hdavas endast av synnerligen vagande skédl. Som sadana skal be-
traktas en sd allvarlig 6vertradelse av forpliktelser frdn den ena avtals-
partens sida att det inte skaligen kan forutsittas att den andra parten
fortsatter avtalsforhallandet ens for den tid uppsédgningstiden varar.

Utover de grunder som beror pa arbetstagaren far arbetsgivaren siaga
upp en arbetstagares avtal av produktionsorsaker eller ekonomiska
orsaker som har att gora med arbetsgivarens verksamhet. Det arbete
som arbetsgivaren tillhandahaller ska av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker eller av orsaker i samband med omorganisering av
arbetsgivarens verksamhet ha minskat bade viasentligt och varaktigt.
Sadan grund anses inte foreligga, om arbetsgivaren antingen fore eller
genast efter att ett arbetsavtal sades upp anstallt en ny arbetstagare
for liknande uppgifter som de som den uppsagda arbetstagaren utfort.

I samband med ogrundat upphédvande av ett anstallningsférhallande
tillampas ett enhetligt ersidttningssystem. Ersattningen ska motsvara
minst tre manaders och hogst 24 manaders 16n. Den ersittning som
ska tilldomas for ogrundat upphédvande av en fortroendemans, arbetar-
skyddsfullméktigs eller ett fortroendeombuds arbetsavtal far motsvara
hogst 30 manaders 16n. Bestimmelsen om ersittningens minimibe-
lopp ska dock inte tillampas, om arbetstagaren har sagts upp enbart av
produktionsorsaker eller av ekonomiska orsaker.

Det s.k. omstéllningsskyddet anvédnds for att hjalpa dem som sagts upp
av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker att hitta nytt arbete.
Det omfattar ocksd under vissa forutsittningar visstidsanstillda som
varit anstéllda hos en och samma arbetsgivare. En arbetstagare har
ratt att under uppsédgningstiden fa ledigt med full 16n for att sdka nytt
arbete eller delta i andra atgérder som framjar mojligheterna till ny
sysselsattning. Ledighetens omfattning varierar mellan 5 och 20 ar-
betsdagar beroende pa hur lang uppsédgningstid den uppsagda perso-



nen har. Arbetsgivaren har ocksa informations- och utredningsskylidg-
heter gentemot bade personalen och arbets- och naringsbyran.

Enligt lagen om samarbete inom foretag ska arbetsgivaren dessutom

i samarbete med personalen utarbeta en handlingsplan. Syftet med
handlingsplanen &r att man p& arbetsplatserna redan under pagaende
samarbetsforhandlingar om uppsédgningar skapar en hédndelsekedja av
utredningar, information, gemensam planering och férhandlingar som
stoder arbetstagarnas sysselsattningsmdjligheter och framskrider sys-
tematiskt och som inkluderar ocksa arbetskraftsmyndigheterna utéver
foretrddarna for arbetsgivare och arbetstagare. Arbetskraftsmyndighe-
terna informerar dessutom om sina tjanster och bistar vid planeringen
av handlingsprinciper nédr det giller atersysselsiattning. En uppsagd
arbetstagare har ocksa under vissa forutsattningar ratt till en indivi-
duell sysselsadttningsplan. Handlingsmodellen fér omstallningsskydd
inbegriper ocksa ratten till tillagg for sysselsattningsplan (hojd arbets-
l6shetsdagpenning) under hogst 185 dagar. Tillagget kan fas endast om
man for den uppsagda upprattat en sysselsdttningsplan och om han el-
ler hon deltar exempelvis i arbetskraftspolitisk vuxenutbildning enligt
sysselsattningsplanen.

Med permittering avses ett tillfalligt avbrott i arbetet och l6neutbetal-
ningen som sker pa arbetsgivarens initiativ. Man kan bli permitterad
tills vidare pa samma grunder som man kan bli uppsagd av ekonomis-
ka skal och av produktionsskél. Om man bedomer att arbetet minskat
endast tillfalligt, kan arbetstagare permitteras for viss tid, dvs. fér den
tid under vilken man berdknar att det finns ont om arbete.

Uthyrning av arbetshraft

Med uthyrning av arbetskraft avses ett avtalsbaserat arrangemang dar
ett foretag som hyr ut arbetskraft (uthyrningsforetag) i egenskap av
arbetsgivare mot vederlag stiller sina arbetstagare till ett kundfore-
tags (anvdndarforetag) forfogande for att dir utfora arbete under den-
nas ledning och 6vervakning. Minimianstéallningsvillkoren for uthyrda
arbetstagare bestdms forst och framst enligt det kollektivavtal som
uthyrningsforetaget ar bundet av pa basis av lagen om kollektivavtal
(s.k. normalt bindande kollektivavtal) eller enligt det allmént bindande

kollektivavtalet for uthyrningsbranschen. Om nagot saddant kollek-
tivavtal inte existerar bestdms villkoren enligt det kollektivavtal som
anvandarforetaget ar bundet av pa basis av antingen lagen om kollek-
tivavtal eller ett allmént bindande kollektivavtal.

Lagens tvingande natur

Arbetsavtalslagen ar i princip tvingande ratt. Arbetsgivaren och
arbetstagaren har ritt att genom ett arbetsavtal gora avvikelser fran
endast de bestdmmelser i lagen som innehéller ett uttryckligt omnam-
nande om avtalsratt. Dessutom kan riksomfattande arbetsgivar- och
arbetstagarforeningar i kollektivavtal 6verenskomma om sddana av-
vikelser fran lagen som sarskilt namns i lag.

Lénegarantilagen (866/1998) och lagen om
lbnegaranti for sjoman (1108/2000)

Lonegarantin baserar sig pa 1onegarantilagar som foreskriver att sta-
ten tryggar betalningen av fordringar som grundar sig pa arbetstaga-
res anstéillningsforhallande om arbetsgivaren forsatts i konkurs eller
annars ar insolvent. Det hogsta belopp av fordringar som betalas som
lénegaranti ar 15 200 euro for arbete som utforts fér en och samma
arbetsgivare.

Lonegarantimyndigheten konstaterar arbetsgivarens insolvens och att
forutsattningar for l1onegaranti foreligger pa basis av arbetstagarens
ansokan. Som lonegaranti kan betalas alla sddana fordringar som

en arbetsgivare skulle vara skyldig att betala till sina arbetstagare.
Ansokan om l6negaranti ska inldimnas inom tre manader fran det att
fordringen forfallit till betalning. Lonegaranti betalas endast till arbets-
tagare i arbetsavtalsforhallande.

Arbetsloshetsforsdkringsfonden betalar till staten arligen i efterhand
skillnaden mellan de tillgodohavanden som betalats som 16negaranti
och de kapitalbelopp som aterkravts hos arbetsgivarna. De medel som
kravs for detta samlas in fran arbetsgivarna i form av arbetsloshetsfor-
sakringspremier.



Lag om kollektivavtal (436/1946)

De centrala principerna om kollektiv forhandlingsratt finns inskrivna i
lagen om kollektivavtal. Kollektivavtalen har tva viktiga funktioner: de
tryggar & ena sidan en miniminiva av arbetsvillkor for arbetstagarna
och innehaller 4 andra sidan en arbetsfredsforpliktelse. I lagen om kol-
lektivavtal finns bestammelser om ingdende av kollektivavtal, kollek-
tivavtalets bindande karaktar och iakttagandet av kollektivavtal samt
om arbetsfredsforpliktelse. Arbetsfredsforpliktelsen galler under den
tid kollektivavtalet &r i kraft och férutsatter att man avstar fran sddana
stridsatgarder som riktar sig mot kollektivavtalet.

P& arbetsgivarsivan kan part i kollektivavtalet vara en eller flera arbets-
givare eller en registrerad arbetsgivarférening. P4 arbetstagarsidan kan
endast en registrerad arbetstagarforening vara part i kollektivavtalet.
Foreningens egentliga syften ska omfatta bevakning av antingen arbets-
givarnas eller arbetstagarnas intressen i anstéllningsforhallanden.

I kollektivavtal kommer parterna éverens om villkor som i 6vrigt ska
iakttas i fraga om arbetsavtal och anstillningsférhallanden. Kollektiv-
avtal ska ingds skriftligen, och det kan gélla antingen for viss tid eller
tills vidare. I det senare fallet méste det kunna sdgas upp. Kollektiv-
avtalet ar bindande for de arbetsgivare och féreningar som har ingatt
avtalet och som ar parter i avtalet samt deras underféreningar och de
personmedlemmar som inte ar egentliga parter i avtalet utan endast
delaktiga i det (s.k. normalt bindande kollektivavtal). Kollektivavtalet
ar bindande ocksa fér dem som senare genom av kollektivavtalparter-
nas samtycke har anslutit sig till avtalet.

Tvistemal som har att gora med tolkningen av kollektivavtal och
avtalsbrott behandlas och avgors i arbetsdomstolen. Om arbetsavtalet
till nagra delar star i strid med en bestimmelse i det kollektivavtal som
ska tillampas i anstéllningsforhallandet ar arbetsavtalet ogiltigt till
dessa delar och i stillet ska motsvarande bestdmmelse i kollektivavta-
let tilldmpas om den &r férmanligare for arbetstagaren.

Bestdmmelser om arbetstagarnas och arbetsgivarnas ratt att vidta kol-
lektiva stridsatgarder finns utover lagen om kollektivavtal dessutom i

lagen om medling i arbetstvister (420/1962). For medling i arbetstvister
mellan arbetsgivare och arbetstagare och for framjande av relationer-
na mellan arbetsmarknadsparterna finns en riksforlikningsman som
bitrads av forlikningsman.

Lag om utstationerade arbetstagare
(1146/1999)

Europaparlamentets och radets direktiv g6/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjdnster har i Fin-
land genomforts genom lagen om utstationerade arbetstagare. Lagen
tillampas pa arbete som en utstationerad arbetstagare utfor i Finland
pa basis av ett arbetsavtal. Med en utstationerad arbetstagare avses en
arbetstagare som vanligtvis arbetar i ndgon annan stat 4n Finland och
som medan arbetsforhallandet pagar under en begransad tid utstatio-
neras till Finland av ett féretag som &r etablerat i en annan stat och
som dr arbetsgivare i samband med att foretaget tillhandahaller tjans-
ter dver granserna. Lagen om utstationerade arbetstagare tillampas
inte pa personal som arbetar ombord pa fartyg som tillhor foretag som
idkar handelssjofart.

Syftet med lagen om utstationerade arbetstagare ar trygga utstatione-
rade arbetstagare vissa minimianstéllningsvillkor, sdsom 16n enligt de
anstéllningsvillkor som géller i det land déar arbetet utfors. Pa arbets-
avtalet for en arbetstagare som utstationerats i Finland ska oberoende
av lag i 6vrigt tillampas vissa bestdmmelser och foreskrifter i den
finska lagstiftningen till de delar dessa &r ur arbetstagarens synvinkel
formanligare &n de anstéllningsvillkor som i ovrigt dger tilldampning.

Lag om likabehandling (21/2004) och lag
om jdmstalldhet mellan Kvinnor och man
(609/1986)

Ratten till likvardig och jamlik behandling &r en av de grundlaggande
fri- och rattigheterna. Syftet med de diskrimineringsforbund som finns
ilagen om likabehandling och i arbetslagstiftningen ar att trygga en
jamlik behandling av arbetsstkande och arbetstagare och att skydda



dem mot diskriminering. Lagen om likabehandling forutsatter att myn-
digheterna framjar likabehandling i all sin verksamhet.

Lagen om likabehandling tilldmpas i friga om anstéllningskriterier,
arbetsforhallanden, anstéallningsvillkor, avancemang, utbildning samt

forutsattningarna for foretagande och stodet for naringsverksamheten.

e N
| lagen om likabehandling forbjuds bade direkt och

indirekt diskriminering pa grund av
® alder

etniskt eller nationellt ursprung
medborgarskap

sprak

religion och dvertygelse

asikt

halsotillstand och funktionshinder
sexuell laggning

nagon annan orsak som géller personen i fraga.
. J

Enligt lagen om likabehandling &r ocksa trakasserier och instruktion
eller order om att diskriminera samt repressalier forbjudna. Den som ra-
kat ut for diskriminering eller repressalier kan yrka pa gottgorelse vars
hogsta belopp ar 16 430 euro (justeras genom index vart tredje ar).

Det ar forbjudet att sdrbehandla ndgon pa grund av etniskt ursprung
nar det ar frdga om social- och hilsovardsservice, socialskyddsforma-
ner eller andra stod och rabatter eller formaner som beviljas pa sociala
grunder. Det som sagts ovan giller ocksa tillhandahallande av allmént
tillgangliga bostdder, annan 16s eller fast egendom eller tillhandahal-
lande av tjanster for allmadnheten med undantag av rattshandlingar
inom privat- och familjerdttens omrade.

Bestdmmelser om férbud mot diskriminering pa& grund av kén finns i

lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och méan (jamstilldhetsla-
gen). Syftet med lagen &r att &stadkomma jamstélldhet mellan kvin-

nor och mén i praktiken, och i synnerhet att forbattra kvinnors stall-

ning i arbetslivet.

Jamstalldhetslagen innehéller ett allméant forbud mot direkt och indi-
rekt diskriminering pa grund av kon.

4 )

Med diskriminering avses

® att kvinnor och man forsétts i olika stallning pa grund av kon

@ att kvinnor sinsemellan forséatts i olika stallning av orsaker
som foranleds av graviditet eller forlossning

® att kvinnor och mén forséatts i olika stallning pa grund av for-
dldraskap eller familjeansvar eller av ndgon annan orsak som
hanfor sig till arbetstagarens kon.

Med diskriminering avses dven ett forfarande som leder till att per-
soner pa grund av dessa orsaker faktiskt kommer i olika stdllning i
forhallande till varandra.

I jamstalldhetslagen definieras ocksa diskriminering i arbetslivet.
Forbjuden diskriminering kan forekomma ocksa bl.a. vid anstéllning,
val av arbetstagare for olika uppgifter eller utbildning, arbetsforhall-
landen, l6nesattning och andra anstallningsvillkor, forsummelse av
skyldigheten att eliminera sexuella trakasserier, forsamrade arbetsfor-
hallanden eller arbetsvillkor efter det att arbetstagaren aberopat sina
rattigheter enligt jamstélldhetslagen, eller vid uppsédgning och permit-
tering. I de fall diskriminering forekommit har arbetstagaren ratt att av
arbetsgivaren krédva gottgorelse som uppgér till minst 3 230 euro och
till hogst 16 210 euro (justeras genom index vart tredje ar).

Varje arbetsgivare har ocksa en allmén skyldighet att malmedvetet
och systematiskt framja jamstalldheten. Arbetsgivaren ska framja

en jamn fordelning mellan kvinnor och mén i olika uppgifter och ge
dem lika moijligheter till avancemang. P4 arbetsplatser med fler &n 30
anstéllda ska man uppratta en jamstéalldhetsplan.

Jamstalldhetsombudsmannen och jamstalldhetsndmnden utovar till-
syn over efterlevnaden av jamstélldhetslagen.



Unga arbetstagare

Séarskilda bestdmmelser om skyddet av unga arbetstagare finns i lagen
om unga arbetstagare (998/1993). Lagen tillampas pa arbete som
utfors av personer under 18 ar (unga arbetstagare) i arbetsavtals-

eller tjansteforhallande. Lagens bestdammelser om skydd i arbetet

och arbetshygien tillampas ocksa pa arbetspraktik som gors av skol-
ungdomar under 18 ar eller pa 6évningsarbeten som gors i skolan. De
allminna arbetsrittsliga lagarna dger tilldmpning ocksa i unga arbets-
tagares anstéllningsforhallanden, om den ovan ndmnda speciallagen
inte innehaller nagra undantag fran de allménna bestdmmelserna som
skulle gilla sarskilt unga arbetstagare.

e N
| lagen finns bestdmmelser om

forutsattningarna for unga att ha jobb

den ordinarie arbetstiden for unga arbetstagare

maximal arbetstid

arbetstidens forlaggning

vilotider som ska ges de unga samt arbetsskyddet
arbetsgivarens skyldighet att tillhandahalla handledning och
vagledning i arbetet

sarskilda skyldigheter som géller sarskilda skyddsatgarder
ordnande av hialsoundersokningar.

Med tanke pa unga arbetstagare kan arbetena delas in i férbjudna,
farliga och sddana arbeten om vilka det inte foreskrivits sarskilt samt
latta arbeten som lampar sig for unga. Bestdmmelser om dessa fragor
finns i statsradets forordning om arbeten som &r sarskilt skadliga och
farliga for unga arbetstagare (475/2006), social- och hilsovardsminis-
teriets forordning om en forteckning 6ver exempel pa arbeten som ar
farliga for unga arbetstagare (302/2007) och i arbetsministeriets beslut
om latta arbeten lampliga for unga (1431/1993).

Integritetsskydd i arbetslivet

Syftet med lagen om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) &r att

i arbetslivet genomfora de grundlaggande fri- och rattigheter som
tryggar skyddet for privatlivet. Ilagen foreskrivs vilka slags per-
sonuppgifter om sina anstéllda en arbetsgivare far behandla. Lagen
kompletterar personuppgiftslagen (523/1999), som &r en allméin lag om
behandling av personuppgifter, och lagen om dataskydd vid elektro-
nisk kommunikation (516/2004).

Arbetsgivaren far behandla endast sddana personuppgifter som har
direkt relevans for arbetstagarens arbetsavtalsférhallande och som har
att gora med hanteringen av rattigheter och skyldigheter for parterna i
arbetsavtalsforhallandet eller med de formaner arbetsgivaren erbjuder
arbetstagarna eller med arbetsuppgifternas sarskilda natur. Avvikelse
fran detta relevanskrav far inte goras ens med arbetstagarens samtycke.

Lagen innehaller bestammelser om de forfaranden som arbetsgivaren
ska tillampa nar denne samlar in och behandlar sddana personuppgif-
ter som har samband med tjanste- eller arbetsavtalsforhallandet. La-
gen innehaller bestdmmelser om person- och lamplighetsbhedémningar
och andra tester samt om behandling av uppgifter om arbetstagarens
halsotillstand. Lagen innehéller vidare bestdmmelser om narkotikates-
ter, kameradvervakning och skyddet av e-post. Arbetsgivaren far inte
behandla resultaten av de gentester som gjorts pa arbetstagaren.

Enligt lagen ska i samarbetsforfarande mellan arbetsgivaren och arbets-
tagarna behandlas vilka uppgifter som samlas in vid anstéllningen och
medan anstéllningsforhallandet varar och om syftet med den tekniska
overvakningen av arbetstagarna, ibruktagandet av den och de metoder
som anvands samt anvindningen av elektronisk post och datanit.

Lag om Rkontroll av brottslig bakgrund hos
personer som arbetar med barn (504/2002)

Syftet med lagen om kontroll av brottslig bakgrund hos personer som
arbetar med barn &r att skydda minderarigas personliga integritet.



Lagen innehaller bestammelser om ett forfarande fér kontroll av
brottslig bakgrund hos personer som véljs for arbete med personer
under 18 ar. Forfarandet for kontroll av brottslig bakgrund utgor en del
av lamplighetsbedémningen av arbetsstkande.

Forfarandet for kontroll av bakgrund tilldimpas pa arbete som utfors i
anstéllnings- eller tjansteforhallande och som varaktigt och i vasent-
lig grad bestar i att utan vardnadshavarens narvaro fostra, undervisa,
skota eller annars ta hand om minderariga eller annars arbeta i per-
sonlig kontakt med minderariga. En enskild person far avgiftsfritt ett
straffregisterutdrag betriffande sig sjdlv om han eller hon ska anstél-
las for att arbeta med barn.

Arbetsgivaren ska krava att en person som anstélls i ovan ndmnda
uppgifter visar upp ett straffregisterutdrag enligt straffregisterlagen
av vilket det framgar om personen i frdga med stdd av strafflagen har
domts till straff for sexualbrott, valdsbrott eller narkotikabrott. En an-
teckning i straffregistret ar i sig inget hinder for anstéllning av en per-
son, utan lamplighetsbhedémningen ska alltid goras av arbetsgivaren.

Arbetstid och semester
Arbetstidslag (605/1996)

Arbetstidslagen tillampas pa arbete som utfors pa grundval av ett
arbetsavtal eller p4 grundval av ett tjansteforhallande. Lagen innehal-
ler dock en forteckning 6ver sddana arbeten pa vilka arbetstidslagen
inte tillampas. Lagen ar i princip tvingande ratt, men de nationella
arbetsmarknadsparterna har mojlighet att genom arbetskollektiv- och
tjanstekollektivavtal komma 6verens om undantag fran manga av be-
stdmmelserna i arbetstidslagen.

Den lagenliga ordinarie arbetstiden kan basera sig antingen pa lagens
allminna regler om atta timmars arbetsdag eller fyrtio timmars ar-
betsvecka eller pa ett arbetsplatsspecifikt avtal som ingatts pa basis av
dem. Ocksa arbetsgivaren och den enskilda arbetstagaren far avtala
om den ordinarie arbetstiden inom vissa granser. Den ordinarie arbets-

tiden kan ordnas s att den baserar sig p4 medelvardet av arbetstiden,
varvid den dygnsvisa och veckovisa ordinarie arbetstiden kan variera
om arbetstiden jamnas ut till genomsnittliga 40 arbetade timmar per
vecka under en forhandsbestdmd utjamningsperiod. Utjamningsperio-
den kan vara hogst 52 veckor.

Den ordinarie arbetstiden kan ocksa ordnas s att den under en period
av tva veckor ar hogst 8o timmar eller under en period av tre veckor ar
hogst 120 timmar. I lagen rdknas de branscher upp inom vilka det ar
moijligt att tilldmpa periodarbetstid. Anvandningen av periodarbetstid
kan dessutom basera sig pa en bestdmmelse i ett arbets- eller tjanste-
kollektivavtal.

Enligt lagen finns det tva slags overtidsarbete: 6vertidsarbete per dygn
och overtidsarbete per vecka. Med 6vertidsarbete per dygn avses arbete
som utfors utover den tillatna ordinarie arbetstiden per dygn. Med
overtidsarbete per vecka avses arbete som utfors utéver den lagstadgade
ordinarie arbetstiden per vecka, t.ex. pa lediga dagar. I fraga om overtids-
arbete per dygn borjar dvertidsarbetet i regel efter atta timmars arbete
per dygn. Som Overtidsarbete per vecka riknas arbete som utforts uto-
ver de 4o ordinarie arbetstimmarna per vecka exklusive 6vertidsarbetet
per dygn. For dvertidsarbete ska arbetstagaren betalas forhojd 16n.

I arbetstidslagen ingar begransningar pa ¢vertidsarbete. Under en pe-
riod om fyra manader far arbetsgivaren alagga arbetstagaren att utfora
overtidsarbete i hogst 138 timmar. Under ett kalenderar far overtidsar-
betet uppga till hogst 250 timmar. Utdver detta kan man pa arbetsplat-
sen avtala &nda om ytterligare hogst 8o timmars 6vertidsarbete. Ocksa i
detta fall bér man beakta 138-timmarsgransen under en fyramanaders-
period. Overtidsarbete forutsitter alltid arbetstagarens samtycke.

Arbetsgivaren far under de forutsattningar som foreskrivs i lagen halla
arbetstagaren i nodarbete utdver den ordinarie arbetstiden och over-
tidsarbetet. Orsaken till nodarbete ska vara en oférutsebar handelse
som har véallat avbrott i en rorelses, inrattnings eller ett féretags ordi-
narie drift eller som medfor overhdngande fara for ett sddant avbrott
eller medfor overhdngande fara for skada pa liv, hélsa eller egendom.



Semesterlag (162/2005)

Semesterlagen tillimpas med vissa begransningar pa arbete som
utfors i saval ett arbetsavtalsforhéllande som ett tjdnsteférhallande. I
lagen finns bestdmmelser om semesterns langd, semesterlon, semes-
terersattning och om givande av semester. Semesterlagen bygger hu-
vudsakligen pé principen om intjinad semester: arbetstagaren intjanar
semester i och med att han eller hon arbetar under kvalifikationsaret,
dvs. perioden som borjar den 1 april och slutar den 31 mars aret darpa.
Det finns tva olika intjinanderegler: 14-dagarsregeln omfattar dem
som enligt avtal alltid arbetar minst 14 dagar i manaden. 35-timmarsre-
geln omfattar dem som enligt avtal arbetar minst 35 timmar under en
manad och som inte omfattas av 14-dagarsregeln.

Vid berdkningen av intjinad semester anvands full kvalifikations-
manad som rakneenhet. Hur mycket semester som intjdnas beror pa
anstallningsforhallandets 1angd. Om anstéillningsférhallandet fore
utgangen av kvalifikationsaret har fortgatt en kortare tid an ett r utan
avbrott dr arbetstagaren beréttigad till semester under tva vardagar
for varje full kvalifikationsmanad och om arbetsforhallandet pagatt
minst ett ar till 2,5 vardagar for varje full kvalifikationsmanad. Som en
full kvalifikationsméanad betraktas for arbetstagaren en sddan kalen-
dermanad for vilken han eller hon kan rakna sig till godo minst 14
arbetade dagar eller dagar som ar likstdllda med arbetade dagar eller,
for dem som omfattas av 35-timmarsregeln, sammanlagt 35 arbetstim-
mar eller timmar som &r likstidllda med arbetade timmar.

Nar en full kvalifikationsménad rdknas ut betraktas som dagar likstall-
da med arbetade dagar eller timmar vissa franvarodagar som sarskilt
raknas upp i lagen. Sddana ar bland annat semesterdagar, dagar fér
moderskaps-, sdrskild moderskaps-, faderskaps- och foraldraledighet,
dagar for tillfallig vardledighet samt dagar for studieledighet och per-
mitteringsdagar med de begriansningar som anges i lag.

S&dana arbetstagare som inte omfattas av reglerna om intjanande av
semester (dvs. de som enligt avtal arbetar mindre 4n 35 timmar i ma-
naden) har ratt till sddan ledighet som motsvarar semester. De har ritt

till ledighet under tva vardagar for varje manad anstéllningsforhallan-
det varat. Nar anstallningsforhallandet varat ett ar har arbetstagaren

ratt till fyra veckors ledighet. Semesterersittning betalas for tiden for
ledighet.

De arbetstagare som omfattas av 14-dagarsregeln och har vecko- el-
ler manadslon, far normal 16n for semestertiden. Semesterlonen for
en timanstalld arbetstagare som omfattas av 14-dagarsregeln bestams
enligt koefficienter som bestdms pa basis av den genomsnittliga lénen
per dag och antalet semesterdagar.

Arbetstagare med vecko- eller mdnadslon som omfattas av 35-timmars-
regeln och har enligt avtal arbetat varje manad i minst 35 timmar far
ocksd normal 16n for semestertiden. Semesterlonen for de arbetsta-
gare med tim- eller prestationslén som omfattas av 35-timmarsregerin
bestdms procentuellt utgdende fran 16nen under kvalifikationsaret. Om
anstallningsforhallandet fram till utgangen av kvalifikationsaret har
fortgatt i ett &r ar semesterersédttningen 11,5 procent av inkomsterna.
Vid kortare anstéllningsforhallanden ar ersattningen g procent. Den
procentbaserade semesterlonen tillimpas ocksa pa arbetstagare med
vecko- eller mdnadslon som omfattas av 35-timmarsregeln men som
enligt avtal endast vissa manader arbetar i minst 35 timmar.

Den lonegrund pa basis av vilken den procentbaserade semesterlonen
berdaknas utokas med en kalkylméssig outbetalad 16n foér moderskaps-,
sarskild moderskaps-, faderskaps- och foridldraledighet samt tillfallig
vardledighet och franvaro pa grund av tvingande familjeskal. Ocksa
den outbetalade l6nen for tiden av franvaro pa grund av sjukdom och
rehabilitering samt permittering beaktas kalkylmassigt upp till det
belopp som anges i lagen.

Semesterlonen ska utbetalas innan semestern borjar. For en hogst sex
dagar lang semester far semesterlénen (t.ex. 16nen for vintersemester)
dock betalas pa den ordinarie avléningsdagen.

Nar anstéllningen upphor berdknas arbetstagarens semesterersatt-
ning for den semester som inte tagits ut med iakttagande av reglerna
for bestdmmande av semesterlon.



Semester intjdnas och tas ut vardagar. Av semestern ska 24 vardagar,
dvs. sommarsemestern, forldggas till semesterperioden dvs. perioden
2.5- 30.9 Den aterstdende delen av semestern, dvs. vintersemestern,
ska ges innan foljande semesterperiod borjar. Arbetsgivaren och
arbetstagaren far avtala om tidpunkten for semestern inom de granser
som anges i lagen.

Arbetstagaren har ratt att spara den del av semestern som odverstiger
24 vardagar. Arbetsgivaren kan férbjuda arbetstagaren att spara en
del av semestern endast av grundand anledning. Arbetsgivaren och
arbetstagaren far dessutom avtala om att arbetstagaren sparar den
del av semestern som oOverstiger 18 dagar och att den del av semestern
som ¢verstiger 12 vardagar ges senast i anslutning till féljande semes-
terperiod.

Arbetsdelning och studier

Lag om alterneringsledighet (1302/2002)

Syftet med alterneringsledighet ar att 6ka arbetstagarnas motivation
och arbetshilsa med hjalp av kortvarig franvaro fran arbetet och samti-
digt skapa battre sysselsattningsforutsattningar for arbetslosa arbetsso-
kande genom att erbjuda dem tidsbundna arbetserfarenheter. Arbetsgi-
varna 4 sin sida far moijlighet att tillféra arbetsplatsen ny kunskap.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan avtala att arbetstagaren tar ut
alterneringsledighet som denne far anvdnda pa det sétt som han eller
hon 6nskar. Ett villkor for alterneringsledigheten ar att arbetsgivaren
forbinder sig att som vikarie anstélla en arbetslos arbetsstkande vid
en arbets- och naringsbyra for hela den tid som alterneringsledighe-
ten varar. Ett ytterligare villkor for alterneringsledighet ar att den

tar ut alternerigsledighet ar heltidsanstilld (arbetstiden 6verstiger 75
procent av arbetstiden for en heltidsanstalld i branschen) och att han
eller hon omedelbart innan alterneringsledigheten inleds varit i arbete
hos och statt i anstallningsforhallande till samma arbetsgivare i minst
13 manader utan avbrott. Den anstéllda ska dessutom ha minst tio ars
arbetshistoria enligt lagarna om arbetspension.

Alterneringsledigheten varar minst go kalenderdagar utan avbrott och
sammanlagt hogst 359 kalenderdagar. Efter avslutad alterneringsledig-
het har den alterneringslediga ratt att aterga till sitt tidigare arbete
eller arbete som kan jamstéllas med det. Arbetstagaren far inte sdgas
upp pa grund av alterneringsledigheten, men i 6vrigt har den alter-
neringslediga inte battre uppsdgningsskydd &n andra anstéllda. For
den tid alterneringsledigheten varar betalas den alterneringslediga
arbetstagaren alterneringsersattning som ar 7o procent av den arbets-
loshetsdagpenning som personen skulle ha ratt till om han eller hon
var arbetslds. Om arbetstagaren har en arbetshistoria p4 minst 25 ar
ar ersattningen 8o procent.

Som alterneringsvikarie ska i forsta hand anstallas en ung person eller
en nyutexaminerad eller en langtidsarbetslos. Vikarien behover inte
anstallas i samma uppgifter som den alterneringslediga skotte fore sin
ledighet.

Lag om studieledighet (273/1979)

Syftet med det lagstadgade studieledighetssystemet ar att forbattra
utbildnings- och studiemdéjligheterna for den i arbetslivet verksamma
befolkningen. Studierna behover inte ha samband med arbetsgivarens
verksamhet utan arbetstagaren far sjilv vilja vad han eller hon vill
studera. Enligt lagen betalas ingen 16n for tiden for studieledighet. For
yrkesstudier ar det dock moijligt att fa stod enligt lagen om vuxenut-
bildningsstéd (1276/2000). Stédet utbetalas av Utbildningsfonden. Den
som varit studieledig har ratt att aterga till sina tidigare uppgifter eller
till uppgifter som kan jamstéllas med dem, men atergangen har inte
tryggats genom nagot sarskilt uppsdgningsskydd.

Rétten till studieledighet géller saval anstéllda i arbetsavtalsforhal-
lande som anstillda i tjansteforhallande. En arbetstagare vars anstall-
ningsférhallande sdsom huvudsyssla till samma arbetsgivare pagatt i
totalt minst ett ar i en eller flera perioder har ratt till studieledighet.
Studieledighet kan fas i hogst tva ar under en period av fem ar. Ledig-
heten kan tas ut i en eller flera perioder. Om anstéllningsforhallandet
varat under ett &r men minst tre manader har arbetstagaren ratt till
studieledighet i hogst fem dagar.



For tiden for studieledighet intjanas i regel inte sddana formaner som
baserar sig pa anstallningsforhallandet. Studieledigheten kan avbrytas
under vissa forutsittningar.

Systemen for personalens medverkan

Lag om samarbete inom féretag (334/2007)

I syftet med lagen om samarbete inom foretag (samarbetslagen) och
de bestdmmelser i den som géller samarbetsforfarandena framhévs
samarbetsandan och malet att finna l6sningar i samforstand. Samar-
betslagen tillampas med vissa undantag pa foretag som sysselséatter
regelbundet minst 20 arbetstagare.

Samarbetslagens tillimpningsomrade omfattar alla féretag och andra
sammanslutningar och stiftelser oberoende av om deras verksamhet
avser att bringa vinst eller inte och vilken part som finansierar deras
verksamhet. Lagen tillimpas inte pa staten eller kommunerna. Sam-
arbetsparter ar arbetsgivaren och foretagets personal eller i vissa fall
arbetstagaren sjalv. I lagen faststélls personalgrupperna och deras fore-
tradare, som i regel ar en fortroendeman som valts pa basis av kollektiv-
avtalet eller ett fortroendeombud som avses i arbetsavtalslagen. I vissa
fall 4r det ocksa mojligt att vélja ett sarskilt samarbetsombud. Personal-
representanternas ratt att foretrada personalen vid samarbetsférhand-
lingarna baserar sig sdledes uttryckligen pé lag. Lagen alagger dock inte
négon skyldighet att utse nagon foretradare for personalen.

f Samarbetslagen delas in i olika kapitel enligt olika samar- A

betsforfaranden pa foljande satt:

® information till personalgruppernas foretriadare

foretagets allminna planer, principer och mal

avtal och personalens beslut

personalkonsekvenser och arbetsarrangemang nar foretags-
verksamheten forandras

samarbetsforfarande i samband med Overlatelse av rorelse
samarbetsforfarande niar anvandningen av arbetskraft minskar
@ sirskilda bestdmmelser.

Syftet med indelningen i kapitel har varit att skapa klarhet i samar-
betslagen. Sarskild uppmarksamhet har fasts vis samarbetsforfarande-
nas omfattning eftersom samarbete inom féretag ska bedrivas i ménga
olika fradgor och inte enbart i uppsédgningssituationer.

I foretaget ska det i samarbetsforhandlingarna arligen utarbetas en
personalplan och utbildningsmal. Av dessa ska, utéver personalens
sammanséttning och storlek och utvecklingen av dem, dessutom
framga principerna for anvindningen av olika anstallningsformer och
en bedémning av arbetstagarnas yrkeskunnande samt av fordndring-
arna i kraven pa yrkeskunnande och orsakerna till dem samt de arliga
utbildningsmal som baserar sig pa denna bedomning. I samarbetsfor-
farande ska ocksa genomforandet av planen och uppnéende av méalen
foljas. Arbetsgivaren ska dessutom kvartalsvis ge foretradarna for
personalgrupperna en redogorelse for antalet arbetstagare i anstall-
ningsforhallanden for viss tid och pa deltid i foretaget.

Utover uppgifterna om foretagets ekonomiska situation ska arbetsgi-
varen arligen ge foretradarna for personalgrupperna ocksa en redo-
gorelse for anlitande av utomstaende arbetskraft till den delen det ar
frdga om sddant underleverantorsarbete som utfors i arbetsgivarens
lokaler eller pé dess arbetsplatser. Om det beddms att anlitandet av
utomstaende arbetskraft (underleverantorer och uthyrd arbetskraft)
har konsekvenser for personalen i foretaget, ska detta behandlas skilt
i samarbetsforfarande. Samarbetslagen innehéaller ocksa bestammel-
ser om samarbetsforfarandet i de fall som géller anvandning av uthyrd
arbetskraft.

Varje kapitel i lagen innehaller bestimmelser om samarbetsforhand-
lingsforfarandet fran inledningen av forhandlingar till avslutandet av
dem. Arbetsgivaren ska ta initiativ till inledande av forhandlingar och
lamna foretradarna for personalgrupperna de uppgifter som behdévs
for drendets behandling i s& god tid att personalen eller foretrddarna
for personalen kan forbereda sig infor forhandlingarna och har méjlig-
het att &ven behandla drendet sinsemellan och med de anstillda som
de representerar innan samarbetsforhandlingarna inleds. Nar det 4r
fraga om personalminskningar ska initiativet till forhandlingar tas fem



dagar innan forhandlingarna inleds. Nagra bestimmelser om andra
tidsfrister finns inte.

Om de férhandlingar om uppségningar, permitteringar och éverfo-
ringar till anstéllning pa deltid som arbetsgivaren ¢vervager beror
farre dn 10 arbetstagare dr minimiférhandlingsperioden 14 dagar. Om
forhandlingarna beror minst 10 arbetstagare, ar forhandlingsperioden
sex veckor. Vid foretag som sysselsatter 20-29g arbetstagare ar forhand-
lingsperioden ocksa i de sistndmnda fallen 14 dagar.

Den gottgorelse som en arbetsgivare, som siager upp eller permitterar
en arbetstagare eller 6verfor en arbetstagare till anstallning pa deltid
och underlater att iaktta samarbetsforfarandet, aldaggs att betala ar
hogst 30 ooo euro, men efter indexjusteringen uppgar beloppet till

31 570 euro ar 2011. Gottgorelsens storlek beror bl.a. pa graden av
arbetsgivarens forsummelse och foretagets storlek. Arbetstagaren far
ocksa fortsattningsvis dessutom en annan ersattning for olaglig upp-
sdgning. Gottgorelsen ar skattefri.

Samarbetslagen innehaller utover straffpafoljden i form av boter dessut-
om ocksa en sdkringsatgird for den hdndelse att arbetsgivaren férsum-
mar att ldmna de uppgifter som omfattas av informationsskyldigheten
sdsom bokslut eller utredning om foretagets ekonomiska situation eller
uppgifter om antalet visstidsanstallda och deltidsanstéllda eller 1one-
uppgifter. Foretradarna for personalgruppen kan hos domstol yrka pa
ett beslut i vilket arbetsgivaren alaggs att lamna uppgifterna vid vite.
Om arbetsgivaren inte utarbetar en personalplan eller utbildningsmal,
kan yrkande p& motsvarande beslut framstéllas av samarbetsombuds-
mannen som utovar tillsyn éver efterlevnaden av samarbetslagen.

Vid beredningen av samarbetslagen har de internationella bestimmel-
ser som 4r bindande for Finland beaktats, sarskilt EU:s direktiv som
giller samarbetsforfarandet (2002/14/EG).

Samarbetsombudsmannen utévar tillsyn 6ver efterlevnaden av samar-
betslagen samt andra lagar som handlar om systemen for personalens
medverkan.

Samarbete inom féretagsrupp

Inom finska féretagsgrupper som har minst oo arbetstagare anstéllda
i anstallningsforhallande i Finland ska man enligt lagen om samar-
bete inom finska foretagsgrupper och grupper av gemenskapsfo-
retag (335/2007) avtala om samarbete inom foretagsgruppen for de
foretag och sjalvstdndiga verksamhetsenheter som har minst 20 an-
stallda. I ett avtal om samarbete kan behandlas alla arrangemang som
dr nodvandiga med avseende pa samarbetet inom foretagsgruppen,
t.ex. informationsskyldigheten, forhandlingsforfarandet och forverkli-
gandet av vaxelverkan bland personalen. Om nagon 6verenskommelse
om samarbete inom foretagsgruppen inte kan néas, ska samarbetet ord-
nas i enlighet med de minimiférpliktelser som ingar i lagen (nationellt
koncernsamarbete).

I enlighet med radets direktiv 45/94/EG har i den ovan ndmnda lagen
dessutom intagits bestimmelser om inrdttande av ett europeiskt fore-
tagsrad eller ett forfarande i multinationella foretag for information till
och samrad med arbetstagare (internationellt koncernsamarbete).

Lag om personalrepresentation i féretagens férvaltning
(725/1990, Ilagen om personalrepresentation)

Lagen om personalrepresentation ger personalen ratt att delta i
behandlingen av sddana drenden som beror foretagets affarsverksam-
het och personalens stéllning i foretagets forvaltningsrad, styrelse
eller ledningsgrupp. Representationen baserar sig pa dverenskom-
melse mellan féretag och de anstédllda. Om ndgon dverenskommelse
om personalrepresentation inte kan nas, ska representationen ordnas
i enlighet med minimikraven i lagen. Lagen tilldampas pa foretag som
har minst 150 anstéllda.

Personalrepresentanterna har i princip samma rattigheter, skyldig-
heter och ansvar som de medlemmar som foretaget valt till organet
ifraga. Personalrepresentanterna har dock inte ratt att delta i be-
handlingen av darenden som géller val eller uppsagning av foretagsled-
ningen, ledningens avtalsvillkor, personalens anstéllningsvillkor eller
stridsatgarder.



Personalfondslag (934/2010)

Syftet med personalfonderna ar att beléna hela personalen fér upp-
ndende av malen samt att forbattra foretagets eller &mbetsverkets
produktivitet, resultat och konkurrenskraft. Det &r frivilligt att bilda
personalfonder. Bildandet av personalfond forutsatter i praktiken sam-
forstdnd mellan arbetsgivare och personal. Personalen fattar beslut

om bildande av fonden och arbetsgivaren beslutar om resultat- eller
vinstpremiesystemet. Lagens tillaimpningsomrade ar omfattande efter-
som det dr moijligt att bilda fonder oberoende av verksamhetsomrade
forutsatt att arbetsgivaren har minst 10 anstéllda.

Till personalfonden kan 6verforas resultatpremier och vinstpremier.
Ilagen definieras personalfondsavsattning om vilken arbetsgivaren
fattar beslut i forvag efter att ha fort samarbetsféorhandlingar med
personalen om grunderna for premien. Personalfondsavsattningen ska
gélla hela personalen och dess maximibelopp bestams enligt enhetliga
principer for alla medlemmar i fonden. Personalfondsavsattningen kan
ocksa faststéllas som en individuell andel om berdkningsgrunderna
uppfyller kriterierna ovan. Till fonden kan ocksa éverforas personal-
fondsavsattningens tilliggsdel, om den &r avsedd for hela personalen
eller uttryckligen for en viss del av organisationen. Tilldgssdelens
maximibelopp under ett ar kan vara hogst l16nesumman under en ma-
nad. Av arbetstagarens fondandel 6verfors hogst 15 procent per ar till
den disponibla delen.

Personalfonden &r inte skattskyldig. Resultat- och vinstpremien ar en
avdragsgill utgift for foretaget i dess beskattning. De andelar som med-
lemmen lyfter ur personalfonden beskattas det ar da de lyfts. Medlem-
men ska betala férvarvsinkomstskatt pa 8o procent medan 20 procent
av de medel som lyfts ar skattefria.

Lag om arbetstagarinflytande i europabolag och
europeiska Hooperativa foreningar (GCE) (758/2004)

Europabolag ar en bolagsform som gor det mojligt att bedriva affars-
verksamhet inom hela europeiska ekonomiska samarbetsomradet i

ett bolags namn. Europeiska unionens direktiv om komplettering av
stadgan for europabolag har i frdga om arbetstagarnas deltagande
genomforts genom lagen om arbetstagarinflytande i europabolag och
europeiska kooperativa foreningar. Med arbetstagarinflytande avses
ett system genom vilket foretrddare for personalen kan utéva infly-
tande over de beslut som fattas i ett bolag.

Med tanke pa forhandlingarna om arbetstagarinflytande inréttas i eu-
ropabolaget ett sarskilt forhandlingsorgan som representerar arbetsta-
garna. Organets uppgift ar att forhandla fram ett avtal om ordnandet
av arbetstagarinflytande i bolaget. Om inget avtal nds inom viss tid,
eller om parterna kommer 6verens om det, iakttas i frdga om arbetsta-
garinflytande lagens sekundéira bestdmmelser.

Motsvarande bestdmmelser géller ocksa for europeiska kooperativa
foreningar.

e Arbetsfred och ratt att vidta
konfliktatgarder

De arbetsgivar- och arbetstagarparter som ar bundna av ett kollektiv-
avtal far inte under kollektivavtalets giltighetstid inleda sddan arbets-
konfliktatgird som riktar sig mot kollektivavtalet i dess helhet eller
nagon bestdmmelse i avtalet. Parterna i kollektivavtal och de foren-
ingar som lyder under dessa ar skyldiga att se till att arbetsfreden
bevaras. En enskild arbetsgivare och/eller arbetstagarforening samt
arbetsgivarforening kan domas till bote for olaglig arbetskonflikt for
overtradelse av fredsplikten.

Efter att kollektivavtalet 16pt ut, dvs. i ett avtalslost tillstand, far ar-
betstagarsidan utova patryckningar mot arbetsgivaren genom strejk
eller andra fackliga stridsatgédrder. Arbetsgivaren & sin sida kan an-
vanda sig av lockout. Politiska strejker och sympatistrejker ar tilldtna.



Intressekonflikter och avtalstvister

Genom lagen om medling i arbetstvister (420/1962) har det skapats
ett permanent system for hantering av intressekonflikter i arbetslivet.
De s.k. avtalstvister som uppkommit kring innehallet i kollektivavtal
eller till f6ljd av dvertradelse av kollektivavtalet kan foras till arbets-
domstolen. Arbetstvister som inte galler kollektivavtal behandlas i
allmédnna underratter.

Systemet for medling i intressekonflikter

Syftet med systemet for medling i intressekonflikter ar att hjilpa
arbetsmarknadsorganisationer att fa till stand ett kollektivavtal i en si-
tuation d& forhandlingarna strandat. Medlingsfunktionen har ordnats
sa att for ndrvarande finns det en riksforlikningsman som har uppgif-
ten som huvudsyssla och 6 av honom forordnade forlikningsméan som
har medlingen som bisyssla. Enligt lag ar parterna skyldiga att infinna
sig till forlikning men de har inte ndgon skyldighet att godk&dnna ett
medlingsbud som forlikningsmannen eventuellt lamnar.

Forhandlingar om avtalstvister

Om det pa arbetsplatserna uppkommer tvister om innehallet i kol-
lektivavtal eller om tolkningen av avtalet eller om det har skett en
overtradelse av kollektivavtalet, forsoker man losa tvisten genom
forhandlingar pa arbetsplatsen. Om man inte lyckas losa tvisten vid
forhandlingarna mellan arbetstagaren och arbetsgivaren, ska arbetsgi-
varen och en fortroendeman som foretrader fackforbundet inleda for-
handlingar. Om inte heller dessa forhandlingar leder till resultat, over-
fors arendet till arbetsgivar- och lontagarférbunden som ska forhandla
om saken. Om nagon l6sning inte fas till stdnd pa denna niva heller,
kan vilket som helst av forbunden fora drendet till arbetsdomstolen.

Arbetsdomstolen

Arbetsdomstolen inrattades ar 1947. Arbetsdomstolens behorighet om-
fattar avgorande av fragor som géller arbets- och tjanstekollektivavtals

giltighet, varaktighet, innehall och omfattning samt riktig tolkning av
en viss avtalspunkt. Arbetsdomstolen bestammer ocksa beloppet for
boter for olaglig arbetskonflikt. Arbetsdomstolens beslut ar slutgiltigt.

Arbetsdomstolen handlagger dessutom vissa klagomal 6ver dispens
som géller arbetstider liksom ocksa besviaren 6ver namndens beslut
som géller den allmént bindande karaktdren av kollektivavtal.

Q Arbetarskydd

Tillsynen over efterlevnaden av de arbetsrattsliga bestimmelserna
har huvudsakligen uppdragits at arbetarskyddsmyndigheterna. Pa
riksnivan leds arbetarskyddsforvaltningen av social- och hélsovards-
ministeriet. P4 den lokala nivan skéts tillsynen 6ver arbetarskyddet av
ansvarsomradet for arbetarskydd vid regionférvaltningsverken.

Arbetarskyddsinspektorerna utfor inspektioner sa ofta och sa effektivt
som det behovs med tanke pa tillsynen. I samband med inspektio-
nerna ges en skriftlig inspektionsberattelse. Beroende pa bristernas
art kan inspektorerna ocksa ge en skriftlig handlingsinstruktion eller
uppmaning att undanréja eller rétta till de férhallanden som strider
mot bestdmmelserna. Som en sista utvidg kan arbetarskyddsmyndighe-
ten alagga arbetsgivaren att inom en bestdmd tid och vid vite vidta de
atgarder som forutsattes vid inspektionen. Arbetarskyddsmyndigheten
kan ocksé lata avbryta arbetet eller hindra det helt.

Viktiga lagar som har samband med arbetarskyddet ar arbetarskydds-
lagen (738/2002) och de niarmare foreskrifter som utfardats med stod
av den samt lagen om foretagshilsovérd (1383/2001).

Social- och hélsovardsministeriet ansvarar for beredning av lagstift-
ningen om arbetarskyddet (www.stm.fi och www.tyosuojelu.fi).



6 Social trygghet

Systemet for social trygghet omfattar hela Finlands befolkning. Sys-
temet for social trygghet indelas i inkomstrelaterat utkomststdd och
grundldggande utkomststod. Viktiga inkomstrelaterade socialskydds-
formaner ar pensionsskydd, sjukdagpenning, moderskaps-, faderskaps-
och foraldrapenning och séarskild moderskapspenning samt arbetslos-
hetsdagpenning. Om en person inte har intjinat inkomstrelaterade
socialskyddsformaner, betalas hon eller han minimibeloppet for forma-
nen i fraga: nar det galler utkomstskyddet for arbetsldsa arbetsmark-
nadsstod, i fraga om sjukforsakring minimidagpenning eller folkpen-
sion frdn pensionssystemet.

Social- och hilsovardsministeriet ansvarar for beredningen av social-
skyddslagstiftningen (www.stm.fi).

G Organisationer som deltar i
trepartsforhandlingarna

Loéntagarorganisationer

Finlands Fackforbunds Centralorganisation r.f. (FFC) grundades
ar 19o7. Dess medlemsantal uppgér till cirka 1,04 miljoner och det

dr med medlemstantal méatt den storsta centralorganisationen. FFC
har 21 medlemsforbund. Medlemmarna bestar av arbetstagare inom
industrin, den offentliga sektorn (stat och kommuner), transportbran-
schen och de privata servicebranscherna. Av FFC-medlemmarna ar-
betar knappa hélften inom industrin, ca en tredjedel inom den privata
servicesektorn och en fjardedel inom den offentliga sektorn. Cirka 47
procent av FFC:s medlemmar &r kvinnor. (www.sak.fi)

Tjanstemannacentralorganisationen FTFC rf grundandes ar 1946.
Dess medlemsantal ar cirka 615 ooo och antalet medlemsforbund 2o.

FTFC-medlemmarna ar tjdinstemén som arbetar hos staten, kommuner-
na, forsamlingarna, servicesektorerna eller industrin. Cirka tva femte-
delar av medlemmarna &r anstéillda inom den kommunala sektorn, tva
femtedelar inom den privata sektorn och en femtedel hos staten. Cirka
tva tredjedelar av medlemmarna ar kvinnor. (www.sttk.fi)

Akava rf grundades ar 1g50. Akava ar en centralorganisation for hog-
utbildade l6ntagare och yrkesuttévare. Akava har 34 medlemsforbund
och dess medlemsantal uppgar till cirka 552 ooo. Cirka 55 procent av
medlemmarna &r anstéllda inom den privata sektorn och 45 procent
inom den offentliga sektorn. Av medlemmarna ar 42 procent kvinnor.
(www.akava.fi)

Arbetsgivarorganisationer

Finlands Naringsliv EK inledde sin verksamhet &r 2005, nir Indu-
strins och Arbetsgivarnas Centralférbund (TT) och Servicearbetsgi-
varna (PT) sammanslogs till en ny organisation. EK har 27 medlems-
forbund och dessa har 16 ooo medlemsforetag. I medlemsféretagen
arbetar cirka g50 ooo lontagare. EK representerar pa ett tdckande satt
alla privata sektorer och foretag i alla storlekar.

Den offentliga sektorns arbetsgivarorganisationer &r Kommunala
arbetsmarknadsverket, KT (inom kommunsektorn arbetar cirka 434
ooo tjdnsteméan och arbetstagare), Statens arbetsmarknadsverk,
VTML (hos staten arbetar cirka 86 ooo tjanstemén och arbetstagare)
och Kyrkans arbetsmarknadsverk, KiT (drygt 21 ooo tjansteinneha-
vare och arbetstagare).

Foéretagarorganisationer

Foretagarna i Finland rf har varit verksam sedan 1996 i sin nuvaran-
de form. Féretagarna i Finland ar den foretagar-, narings- och arbets-
givarpolitiska organisationen for sma och medelstora foretag. Som
medlemmar har féoreningen 6ver 400 lokala féretagarforeningar, 21
distriktsorganisationer och 53 branschorganisationer, och genom sina
medlemsorganisationer 112 ooo foretagsmedlemmar. Bland dessa finns
ca 45 ooo arbetsgivarforetag som sysselsatter cirka 450 ooo personer.
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