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SAMMANDRAG

| samband med behandlingen av arbetsavtalslagen forutsatte riksdagen att statsradet under
forra hdlften av nasta valperiod ger riksdagen en redogorelse dar ndrings- och arbetdlivets
utveckling samt férandringarna i féretagens arbetsmetoder och omvérld presenteras. | redo-
gorelsen skall anges om arbetslagstiftningen ar tydlig, fungerande och uppdaterad, hur be-
stammelserna i den nya arbetsavtalslagen motsvarar féréndringarna i foretagsverksamheten
och arbetslivet, pa vilket sitt kollektivavtalspraxis har utvecklats och vilka behov av ny lag-
stiftning som forekommer i anslutning till den samt om arbetsavtal slagens bestammel ser om
kollektivavtalens allmant bindande verkan &r tillrackligt klara, exakta och fungerande.

Redogorelsen innehdller en fyllig 6versikt av vad som har hant i arbetslivet under de tio se-
naste aren. Malet for redogorelsen (avsnitt I1) ar att ge en bild av arbetslivets allmanna u-
vecklingstrender, sdsom Finlands omvandling fran ett postindustriellt samhalle till ett n-
formationssamhélle dar verksamhetsmiljon har breddats och i stéllet for att vara nationell nu
ar global.

| redogorelsen presenteras dragen i arbetsforhdllandens utveckling och forandringarna i ar-
betslivets struktur och arbetsorganisationernas verksamhetssétt samt & andra sidan i satten
att anlita den sysselsatta arbetskraften. Kraven pa arbetskraftens utbildning och kompetens
har okat efter hand som omvaérlden forandrats. Anpassningen till den internationella konkur-
rensen forutsétter ytterligare satsningar pa utvecklingen av sakkunskap och know-how. | re-
dogorelsen skarskadas dessutom kollektivavstal sverksamhetens utveckling och betydelse for
faststéllandet av anstéllningsvillkoren. Pa arbetsmarknaden i Finland (den privata sektorn,
kommunsektorn och statssektorn tillsammans) tilldmpas de riksomfattande kollektivavtalen
och tjanstekollektivavtalen pad mer an 90 procent av |ontagarna. Det sker utifran den normala
bindande verkan som baserar sig pa lagen om kollektivavtal och lagarna om tjanstekollek-
tivavtal eller den allmént bindande verkan som baserar sig pa arbetsavtal slagen.

| avsnitt |11 av redogérelsen betraktas den finska arbetslagstiftningens stéllning i det tryck
som réder i den foranderliga nationella och internationella verksamhetsmiljon, varvid han-
syn har tagits dels till de behov som foljer av globaliseringen, dels de internationella normer,
i synnerhet de gemenskapsréttsliga arbetsréttsnormer, som skall séttas i kraft nationellt ge-
nom den finska lagstiftningen.

| avsnittet betraktas de féréndringar som har genomforts i arbetslagstiftningen under de tio
senaste aren. Den mest ingdende behandlingen kommer arbetsavtalslagen till del. Lagens
funktionsduglighet bedéms generellt samt med avseende pa vissa specialfragor som uppfat-
tas som viktiga. Dessa fragor &r lagens tillampningsomrade, bestammelserna om atypiska
anstallningsforhallanden, samordningen av arbete och familjeliv, faststallandet av minimiar-
betsvillkor och det system som géller allmant bindande verkan, arbetstagarnas stélning vid
foretagsarrangemang, permittering, avslutande av anstallningsforhdllanden, péfoljderna av
att arbetsavtal avslutas utan grund, bestémmelserna om foretrédare for arbetstagarna samt
bestammelserna om rétten att inga 6verenskommelser som avviker fran arbetsavtalslagen.
For varje delfragas vidkommande ges en bedomning av bestammelsernas nulége. Vid ke-
démningen har resultaten av en uppfoéljningsunderstkning som géller arbetsavtalslagen u-
nyttjats.

Den reviderade arbetsavtalslagen har allméant taget ansetts vara l&ttlast och klarare én den ti-
digare lagen. Magjoriteten av dem som deltagit i en uppfoljningsundersokning som géller ar-
betsavtalslagen bedémde att alla bestdmmelser &r tydliga, &ven om skillnader mellan de oli-
ka bestammelserna férekommer. De tydligaste bestéammelserna ansags vara de som géller
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den almant bindande verkan, permittering, uppsagning, havning av anstallningsférhallan-
den och prévotid.

Arbetsavtalslagens giltighetstid &r férhallandevis kort med avseende pa en grundlig analys
av lagens verkningar. For narvarande lyder omdémet att lagen har inverkat positivt pa a-
betstagarnas stélIning. Sadana bestammelser som forbéttrar arbetstagarnas stéllning & bland
annat de som géller likabehandling och férbud mot diskriminering, viss- och deltidsanstall-
ning och hyrda arbetstagare samt 6verlatelse av rorelse. Lagen har ansetts uppfylla malen i
fraga om likabehandlingen av arbetstagare och anstallningsskyddet.

Det ar inte mgjligt att klarldgga arbetsavtalslagens sysselséttningsverkningar i detalj, efter-
som lagen inte har varit i kraft mer an i knappt tre &r. Bedomningarna forsvaras ocksa av att
de svarandes uppfattningar om lagens verkningar for arbetskraftskostnaderna och anstél-
ningstroskeln varierar i nagon man beroende pa den svarandes bakgrund. Av de svarande
som foretrader arbetsgivarna har mer @n hélften ansett att arbetsavstalslagen innehdler allt-
for manga tvingande bestammelser som hindrar flexibla verksamhetssatt, medan nastan alla
som féretrader |ontagarna har varit av motsatt asikt.

Enligt uppfdljningsundersokningen har den mest lyckade reformen i arbetsavtalslagen géllt
forfarandet for beféstande av den allmént bindande verkan som kollektivavtalen har. Syste-
met har ansetts vara tydligt och snabbverkande, och det har ansetts tka réattssékerheten for
bade arbetstagarnas och arbetsgivarnas vidkommande, samtidigt som det minskar antalet si-
tuationer dar tvister kan uppsta. For reformens vidkommande har det inte pekats pa sadana
oklarheter i lagstiftningen eller sddana problem som skulle medfora att regleringen av den
allméant bindande verkan bér tas till férnyad prévning eller ses tver.

Som helhet betraktad har arbetsavtalslagen i mycket stor utstrackning uppfyllt de ma som
stéllts upp for den. Endast i fraga om nagra enstaka bestammelser har andringsbehov upp-
statt. Efter 2001 har lagbestammelserna om diskrimineringsférbud, partiell vardledighet, an-
stéllningsformaner som 6vergdr vid dverlatelse av rorelse, tid for vackande av talan och pre-
skriptionstid samt straffbestdmmel sen andrats.

| avsnitt V av redogorelsen ingar de samlade slutsatser som géller arbetslagstiftningens till-
stand. | kapitlet gors ett sammandrag av de utmaningar som det géller att svara pa med hjalp
av arbetslagstiftningen och atgarder for utveckling av arbetslivet. | det sasmmanhanget kon-
stateras att arbetslagstiftningen som helhet betraktad &r av férskt datum. Arbetsavtalslagen,
arbetstidslagen, arbetarskyddslagen och lagen om foretagshalsovard har nyligen reviderats i
sin helhet. Dessutom har en lag om integritetsskydd i arbetslivet och en lag om likabehand-
ling stiftats. Revideringen av semesterlagen pagar, och avsikten &r att ett forslag till reform
av personalfondslagen har 6verlamnats till riksdagen varen 2004 for behandling. Propositio-
nen med forslag till revidering av jamstalldhetslagen haller pa att behandlas i riksdagen un-
der hostsession 2004. Likasa bereds som bast en totalreform av lagstiftningen om 6vervak-
ning av arbetarskyddet och av samarbetslagen. Av de lagar som ingar i arbetsréttens kéarna
& det bara lagen om kollektivavtal, vilken stiftades 1946, och den 1962 stiftade lagen om
medling i arbetstvister som inte har setts dver.

Dessutom skisseras eventuella behov av att andra lagstiftningen upp i avsnittet. Som fére-
mdl for utveckling ses bland annat tillvagagangssatten i samband med samordningen av fa-
milj och arbete, frégor i anslutning till féretagsarrangemang och konkurrensutséttning, fré
gor som géller faststéllandet av erséttningar for ogrundat avslutande av arbetsavtal och sy/-
stemet med alterneringsledighet. Vidare betonas 6vervakningsverksamhetens roll vid séker-
stéllandet av att bland annat bestammelserna om arbetsavtalslagens tillampningsomrade,
atypiska anstéallningsforhallanden och arbetstiden iakttas. Dessutom utmynnar redogorelsen
i slutsatsen att det inte & mojligt att 16sa arbetslivsfragor enbart genom lagstiftning, utan att
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ocksa programmen for arbetslivsutveckling kommer att spela en framtradande roll aven i
framtiden.

| INLEDNING

1. Uppdrag

I samband med behandlingen av regeringens proposition med forslag till arbetsavtalslag och
till vissalagar som har sasmband med den (RP 157/2000 rd) godkande riksdagen foljande ut-
talande:

"Riksdagen forutsitter att statsradet under forra halften av nasta valperiod ger riksdagen en
redogoérelse om

- narings- och arbetslivets utveckling samt forandringarnai foretagens arbetsmetoder
och omvérld,

- arbetslagstiftningen &r tydlig, fungerande och uppdaterad,

- hur bestdmmelsernai den nya arbetsavtalslagen motsvarar féréandringarnai fore-
tagsverksamheten och arbetslivet,

- utvecklingen inom kollektivavtalspraxis och behovet av ny lagstiftning som har
samband med den och om

- bestdmmel serna om allmént bindande kollektivavtal i arbetsavtalslagen &r tillrack-
ligt klara, exakta och fungerande."

| samband med godkannandet av lagen om integritetsskydd i arbetslivet férutsatte riksdagen
likasd att regeringen ger akt pa anvandningen av lamplighetstest i arbetslivet. Riksdagen
forutsatte ocksa att olika testmetoders tillforlitlighet utreds samt att en utredning i saken
l[émnas till riksdagen.

| denna redog6rel se utreds hur arbetslagstiftningen fungerar med hansyn till férandringarna i
arbetslivet och arbetsforhallandena. | avsnitt |1 i redogorelsen utreds vilka forandringar som
skett i foretagens arbetsmetoder och verksamhetsmiljo, forandringar i fraga om anvandning-
en av arbetskraft samt vilka krav som stéllsi fraga om arbetskraftens kompetens och utbild-
ning. | avsnitt 111 gérs en utvardering av den géllande arbetslagstiftningen och i synnerhet av
hur de l6sningar som under de senaste aren gjorts inom lagstiftningen har fungerat i prakti-
ken. | avsnitt IV behandlas utvecklingen i fraga om kollektivavtalen och i avsnitt V presen-
teras regeringens slutsatser.



2. Oversikt 6ver den finska ar betslagstiftningens struktur

Den finska arbetslagstiftningen & en helhet som bestar av individuell och kollektiv arbets-
lagstiftning.

Den grundléggande lagen i fréga om individuell arbetsréit ar arbetsavtalslagen. Bestammel-
sen om tillampningsomradet i arbetsavtalslagen faststéller pa ett tvingande sétt med hjalp av
kénnetecknen for ett anstallnmgsforhallande nar arbete utfors i anstallningsforhalande. Ut-
gangspunkten &r att begreppet arbetsforhallande enligt arbetsavtalslagen @ven definierar till-
lampningsomradet for den Gvriga arbetsrattsliga lagstiftningen. | arbetsavtalslagen finns be-
stdmmelser om mgaende av avtal, om avtalsparternas réattigheter och skyldigheter under den
tid anstallningsforhallandet varar, samt om forutséttningarna for upphéavande av ett anstéll-
ningsforhallande.

Viktiga lagar i fraga om individuell arbetsrétt & dessutom arbetstidslagen och semesterla-
gen, vilkareglerar arbetstagarnas arbetstid per dag, per vecka och per ar. | lagen om studie-
ledighet och lagen om alterneringsledighet faststélls arbetstagarens rétt till tillfallig befrielse
frén arbete pa grund av studier eller av ndgon annan orsak.

Lagen om likabehandling kompletterar bestdmmelserna om lika behandling och forbud mot
diskriminering i lagstiftningen om anstalIningsférhallanden. | lagen om jamstélldhet mellan
kvinnor och mén finns bestdmmelser om jamstélldhet mellan kénen. Om behandlingen av
arbetstagares personuppgifter i samband med att en arbetstagare anstélls och under den tid
anstallningsforhallandet varar finns bestdmmelser i lagen om integritetsskydd i arbetslivet,
som kompletterar bestdmmelsernai personuppgiftslagen.

Den individuell arbetsréttens bestammelser tillampas pa réttsforhalandet mellan en enskild
arbetsgivare och en arbetstagare nér villkoren i anstallningsforhallandet bestams forutom i
enlighet med villkoren i arbetsavtalet dven i enlighet med bestdmmelserna i ovan namnda
lagar. | praktiken ar kollektivavtalen den viktigaste grunden for villkoren i anstallningsfor-
hallandet. | arbeten for vilkas vidkommande kollektivavta inte tillampas fastgélls minimi-
villkoren enligt lagstiftningen.

Arbetsgivarens skyldighet att i frdga om sina arbetstagares anstallningsforhalanden folja
bestammelserna i géllande kollektivavtal grundar sig pa antingen den bindande verkan som
avsesi lagen om kollektivavtal (s.k. normal bindande verkan) eller allmant bindande verkan
enligt lagen om arbetsavtal. Den i lagen om kollektivavtal foreskrivna skyldigheten att iaktta
gdllande kollektivavtal gar fore den skyldighet som grundar sig pa allmént bindande verkan.
Varken en arbetsgivare som & medlem av ett riksomfattande arbetsgivarférbund och som
darmed &r bunden till ett kollektivavtal eller en arbetsgivare som ingatt kollektivavtal med
en riksomfattande arbetstagarférening & skyldig att iaktta det kollektivavtal med almant
bindande verkan som faststallts fér branschen.

De riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagarférbunden har i rétt stor utstréackning utnyttjat
sin rétt att inga kollektivavtal om de villkor som i 6vrigt tillampas i arbetsavtal och anstall-
ningsforhallanden. | lagen om kollektivavtal, som ar den grundlaggande lagen pa den kol-
lektiva arbetsréttens omréde, foreskrivs forutom om regleringskompetens dven om av kol-
lektivavtal bundna parters réttigheter och skyldigheter. Kollektivavtalet faststaller minimi-
villkor som skall tillampas pa anstallni ngsforhallanden Skyldigheten att iaktta kollektivav-
tal & forenad med plikt, som kan domas ut for uppsatligt brott mot ett kollektivavtal eller



7

for brott mot den dvervakningsplikt som foreskrivs for foreningar som &r part i eller i ovrigt
bundnatill avtaet.

Utgangspunkten i kollektivavtalen &r att man genom avtal sikerstéller dels anstallningsvill-
koren, dels arbetsfreden under avtalstiden. Under den tid ett kollektivavtal &r i kraft far en
férening eller en arbetsgivare som & part i eller i dvrigt bunden till avtalet inte vidta sadana
strldsatgarder som riktar sig mot ett kollektivavtal som &r bindande for den, varken mot av-
talet i dess helhet eller mot en enskild bestammelse i det. Aven skyldigheten att sakerstalla
arbetsfred & férenad med mojligheten att utdéma plikt.

Det finns ett tydligt samband mellan pa kollektiv lagstiftning baserade kollektivavtal och in-
dividuell lagstiftning. Bestammelserna i kollektivavtal tillampas i frdga om enskilda arbets-
tagare som villkor i anstdllningsforhallandet. De asidosatter sddana villkor i arbetsavtalet
som stér i strid med dem. A andra sidan bottnar arbetsmarknadsparternas rétt att faststalla de
minimivillkor som tillampas i anstéllningsforhdllanden aven i vissa beréttigande bestammel-
ser i arbetslagarna, med stod av vilka arbetsmarknadsparterna ges rétt att, med avvikelse
fran i Ovrigt tvingande lagar, &en inga avtal som inskranker arbetstagarens formaner. Sar-
skilt riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagarforbund har givits rétt att i fraga om arenden
som sérskilt specificeras i arbetslagarna avvika fran i ovrigt tvingande bestammelser i a-
betd agstiftningen.

| fraga om anstallningsforhallanden dér kollektivavtal med stod av lagen om kollektivavtal

iakttas, iakttas kollektivavtal som uppgjorts med stod av en beréttigande bestdmmelse som
géller arbetsmarknadsorganisationer med alla dértill enligt lagen om kollektivavtal anknutna
réttsverkningar. Arbetsgivaren far tillampa sadana bestéammelser i kollektivavtalet som till

arbetstagarens nackdel avviker fran lagstiftningen pa alla sddana arbetstagares anstallnings-
forhdllanden pa vilka avtalet dven i Gvrigt tillampas. Réttsliga tvister som galler bestammel-
ser i kollektivavtal avgors i arbetsdomstolen.

En bestdmmelse i ett kollektivavtal som uppgjorts med stéd av en sadan beréttigande be-
stémmelse som avses ovan tillampas med stéd av regeln om allmant bindande verkan i ar-
betsavtalslagen som villkor i arbetsavtalet i arbetsforhallandet mellan en icke organiserad
arbetsgivare och en arbetstagare. Dessa villkor har déarmed inga réttsverkningar som féran-
leds av kollektivavtalet och de &r inte forknippade med skyldigheter som hanfor sig till kol-
lektivavtal ssystemet, sasom dvervakningsskyldighet. Tvister gallande bestammelsernai kol-
lektivavtal med bindande verkan faller inom omradet for den allmanna rétten. Ett kollektiv-
avtal for vilket faststéllts en allméant bindande verkan utgor déarmed ett instrument som fast-
stéller minimivillkoren for arbetstagare som & anstéllda hos en icke organiserad arbetsgiva-
re. Pa arbetsplatser dér kollektivavtal iakttas med stod av en bestdammelse om allmant bin-
dande verkan géller déarmed inte arbetsfredsforpliktel se.

Vid sidan av lagen om kollektivavtal hor ocksa lagen om arbetsdomstolen och lagen om
medling i arbetstvister till den kollektiva arbetslagstiftningen. | den forstndmnda lagen finns
bestammelser om brott mot kollektivavtal och om mekanismerna for |6sande av tvister som
gdler avtalstolkningen (réttstvister), och i den senare finns bestémmelser om forlikning vid
arbetstvister (intressetvister).

Forutom av individuell och kollektiv arbetslagstiftning regleras arbetslivet av lagar som
gédller arbetstagarinflytande, vilka skapar ramar for samarbetet mellan arbetsgivare och per-
sonal. Dessutom réknas till arbetslagstiftningen aven bestammelser som géller skydd i arbe-
tet samt foretagshalsovard. Aven lagstiftningen om social trygghet har bl.a. genom begrep-
pet arbetstagare direkt samband med arbetslagstiftningen.



3. Avgransningar

| denna redogorelse granskas i huvudsak den individuella arbetsrétten. Darmed utreds fram-
for allt verkningarna av den totalreform av arbetsavtalslagen som trédde i kraft i borjan av
juni 2001. Malet &r att beskriva hur bestammelserna i arbetsavtalslagen fungerar pa arbets-
platserna och i forhdllande till de omstruktureringar som skett i arbetslivet.

Vid sidan av bestémmelserna i arbetsavtalslagen granskas i redogorelsen aven hur arbets-
tids- och semesterlagen, de lagar som géaller jamstalldhet och lika behandling, bestdmmel-
serna i lagstiftningen om arbetstagarinflytande samt om arbetarskydd och foretagshél sovard
motsvarar arbetslivets behov och utmaningar.

Jamforelseuppgifter i redogorelsens del 11 baserar sig pa laget innan 1.5.2004.

Il UTVECKLINGEN AV ARBETSFORHALLANDENA
OCH ARBETSLIVET

1. Arbetdlivets allménna utvecklingstrender

Av arbetsfora personer i Finland i ddern 15 - 64 ar tillhor enligt Statistikcentralen nagot mer
an 2,6 miljoner arbetskraften; av dessa & ca 2,34 miljoner sysselsatta. | denna aldersgrupp
tillhdrde ar 2003 75,9 % av mannen och 72,1 % av kvinnorna arbetskraften. Syssel sétt-
ningsgraden hos man var 68,9 % och hos kvinnor 65,7 %. Av arbetskraften ar drygt 2 miljo-
ner personer |dntagare och drygt 300 000 &r foretagare. Av [ontagarna & ca 1,7 miljoner i
arbetsavtal sforhdllande och 300 000 i tjansteforhallande.

Av sysselsatta personer arbetade 1 709 000 (72,2 %) inom den privata sektorn, 507 000
(21,4 %) i kommunerna och 144 000 (6,1 %) i statlig tjanst. Sysselséttningen minskade
inom alla sektorer utom kommunerna, dér antalet sysselsatta 6kade med ca 9 000 personer
(Statistikcentralen, Arbetskraftsundersdkning).

Under de narmaste aren kommer allt flera ménniskor i de stora aldersklasserna att 1amna ar-
betslivet. Drygt 10 000 fler personer kommer arligen att utga ur arbetskraften &n vad som
kommer in fran de yngre adersklasserna. Minskningen kommer att vara storst under 2010-
talets forsta halft. Sysselsittningen av inhemska arbetskraftsresurser & en nyckelfréga nar
det galler att trygga tillracklig tillgang pa och tillrackligt kunnig arbetskraft. En central fak-
tor for att uppna detta mal & att man utvecklar produktiviteten i arbetslivet och arbetslivets
kvalitet.
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Sysselsatta personer efter arbetsgivarenstyp
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Den forandringen av antalet sysselsatta
efter naringsgren ar 1976-2002
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Den ekonomiska och sociala situationen i Finland préglas vid millennieskiftet av en teknisk
och ekonomisk brytningstid vars verkningar jamforts med den industriella revolutionens.
Brytningstiden har samband med globaliseringen av vérldsekonomin samt med att nya tek-
niker som hanfor sig till informationshantering och kommunikation slagit igenom.

1.1. Fran postindustriellt samhalle till infor mationssamhalle

Den statsstyrda tillvaxtpolitiken efter andra varldskriget stédde en kraftig expansion inom
industrin. Finland utvecklades till ett bade industrialiserat och servicecentrerat land medan
primérproduktionens andel av sysselséttningen kraftigt minskade (Lith 1996, 12). Utveck-
lingen mot ett postindustriellt samhélle karaktériseras av att antalet arbetstillféllen inom in-
dustrin minskar och servicebranschen utvidgas samt av att produktionen blir tekniskt avan-
cerad och kunskapsintensiv.

Industrin sysselsatte under topparen pa 1970-talet drygt 620 000 personer. Under 1990-talets
ekonomiska depression sysselsatte industrin 426 000 personer. Efter depressionsaren ckade
mangden arbetskraft inom industrin till ca 500 000 personer, men man nadde inte upp till
nivan fore depressionen. Enligt Statistikcentralens industristatistik arbetar for nérvarande ca
450 000 I6ntagare inom industrin (Statistikcentralen 2003; Arbetsministeriet 2002). Arbets-
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kraften inom industrins huvudsektorer har darmed ater stadigt minskat. Minskningen &r vis-
serligen delvis ett resultat av bl.a. bolagiseringar, varvid vissa arbetsuppgifter blivit statistik-
forda som service.

Den privata tjanstesektorn ar ocksa den storsta néringssektorn och sysselsittaren i Finland.
Av sysselsatta personer arbetar 43 procent inom den privata tjanstesektorn. Tjénstesektorn
har okat kraftigt under de senaste artiondena. Det finns manga olika orsaker till detta. Som
exempel kan namnas bl.a. den 6kade kopkraften, den & drande befolkningen, urbaniseringen
och externaliseringen av tjansterna for affardivet.

Fore depressionsaren minskade antalet arbetstillfallen endast i fraga om arbetstagare och s
dana tjansteman som gor rutinméssigt arbete. Inom industrin minskade under depressions-
aren aven antalet funktionarer. Den 0kning av antalet |6ntagare som foljt pa depressionen
har till stérre delen gallt tjanstemén, som frén 1995 till 2000 tkade med ca 200 000. Ar
1990 klassificerade Statistikcentralen 43 % av l6ntagarna som arbetstagare, medan denna
andel tio & senare sjunkit till 37 %. Ar 2000 raknades drygt halften av manliga och 23 % av
kvinnliga |6ntagare till arbetstagarna. (Statistikcentralen 2001, 18.) Antalet funktiondrer har
vid milleniets borjan bibehdllits konstant i forhallande till antalet arbetstagare.
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Sysselsatta efter naringsgren ar 1970-2002
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Inom de traditionella industriella arbetsplatserna har automatiseringen minskat efterfrégan
pa arbetskraft. Verkningarna av automatiseringen marks &ven inom manga servicenaringar,
exempelvis i banker. Bade den industriella varuproduktionen och serviceproduktionen base-
rar sig i hogre grad &n tidigare pa kommunikation, kunnande och informationsteknologi. Det
forutspas att servicesamhéllet i snabb takt kommer att utvecklas till ett informationssamhélle
som stoder sig pa natverksekonomi, vilket medfor att betydelsen av information och kun-
nande okar bade inom industrin och servicebranschen. Finland kan karaktériseras som ett
postindustriellt informationssamhélle i vars yrkesstrukturer och arbetsfordelning arbeten och
tjanster som &r informationsintensiva, d.v.s. som forutsétter gediget kunnande och behérs-
kande av ny teknik, & centrala. (Blom, Melin & Py¢ria 2001,15 - 25; Vartia & Yla-Anttila
1996).
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Den volyméndringen av total productionen och syssdlséttningen ar 1980-2003
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Kdla Arbetsministeriet och Statistikcentraen

Produktions- och foretagsstrukturerna i den finska ekonomin har under de senaste tio aren
kraftigt utvecklats i riktning mot en tekniskt avancerad och kunskapsintensiv produktion. |
den naringspolitiska strategi som antagits betonas utvecklandet av teknologi och innovation,
nétverksbildning, effektivering av konkurrensen samt internationalisering. Satsningen pa
forskning och utveckling i relation till nationalprodukten &r i Finland i internationell jAmfo-
relse pa toppniva. Finland placerar sig mycket hogt pA manga av de indikatorer som speglar
medborgarnas fardigheter i informationssamhéllet, sdsom exempelvis antalet mobil- och In-
ternetabonnemang. Informationsarbete har under drygt 10 ar blivit klart allménnare och den
Okade andelen informationsarbetare har till stor del berott pa att antalet informationsprodu-
center, informationsformedlare och informationsanvandare okat. Utredningar gjorda av in-
stitutet for arbetshygien och Statistikcentralen visar att ca tva tredjedelar av arbetande fin-
landare & 2000 anvande adb-utrustning i arbetet. 65 % av arbetskraften har tillgang till da-
tamaskin och halften har mojlighet att anvanda epost pa arbetsplatsen. Antalet personer
som har tillgang till e-postsystem férdubblades dren 1996 - 2002 och férandrade séttet att
kommunicera pa arbetsplatserna. (Institutet for arbetshygien 2002, 20; Piirainen et al. 2000;
Melin & Pyoria 2001, 25.)

Produktionen av data- och kommunikationsteknik har varit en stor succé i Finlands ekono-
miska historia. Bruttovardestegringen inom marknadsproduktionen av data- och kommuni-
kationsteknik har under de senaste 25 aren okat fyrfaldigt jamfort med den 6vriga produk-
tionen. Tillverkningen av elektronik- och elprodukter har blivit den viktigaste underliggande
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sektorn inom Finlands metallindustri, och produktionen rentav sjufaldigades under 1990-
talet. (MET 2002; Statistikcentralen 2002.)

Enligt den teknol ogiska barometer publicerat av Statens tekniska forskningscentral och For-
bund for Teknikens Akademiska publicerar visar a andra sidan att Finlands konkurrenskraft
fortfarande hammas av of 6rmaga att tillampa nya rén, svag nétverksbildning samt otillrack-
lig internationalisering. Enligt barometern & Finland fortfarande en primarproducent i n-
formationssamhéllet. Aven om Finland Klarat sig bra i internationella produktivitetsjamfo-
relser har man inte kunnat dra nytta av de fordelar man har nédr det géller utbildning och tek-
nologi. Vi vet hur man producerar och éverfér information men & samre an exempelvis
Sverige eller Danmark nér det géller att tillampa forskningsrénen sa att de 6kar valstandet i
landet.

1.2. Fran nationell till global verksamhetsmiljo

Pa den internationella marknaden blir foretagen tvungna att anpassa sina funktioner till den
nya konkurrensen. Manga stater som tidigare varit slutna och haft en svag ekonomi starker
sitt kunnande och sin konkurrenskraft. De har valt en strategi dér de kan dra nytta av sin sto-
ra arbetskraftspotential och sin kompetensokning. De lénder dér kapitalet fér h6g avkastning
for narvarande placerar sig finns huvudsakligen utanfér EU:s 25 medlemslander och dven
utanfor de osteuropeiska lander déar enhetskostnaderna haller pa att stiga. Denna férandrade
véarldsekonomi medfér obonhdrligen en omférdelning som i sin tur leder till en snabb struk-
turomvandling.
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- Forandringen av GNP, exporten och
rivata konsumtion och fasta investeringar
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Kdla Statistikcentralen 19.5.2004/bkt2/TM

| Finland har internationaliseringen av ekonomin framfor allt inneburit att finska foretag in-
ternationaliserats. Detta har medfort forandringar och forandringstryck i fraga om foretagens
arbetsmetoder och personalpolitik samt stéllt nya krav pa arbetskraften. Samtidigt har aven
vikten av att man foljer internationella spelregler snabbt okat.

Den totala efterfragan och det totala utbudet inom samhallsekonomierna skapas i alt hogre
grad utanfor de nationella grénserna. De global a kapital marknaderna reagerar snabbt pa na-
tionella ekonomisk-politiska beslut. Detta medfor att |anderna konkurrerar om internationel-
lainvesteringar. En del av arbetskraftsintensiv produktion har flyttats till lander med hillig
arbetskraft, och i och med att konkurrensfordelarna hos enskilda foretag lyfts fram och fore-
tagen har stor geografisk rorlighet okar kraven pa strukturell anpassning inom industril&n-
derna. Detta har &ven paverkat de olika branschernas och arbetstagargruppernas relativa
stéllning. Sektorer som kréaver htg kompetens och som effektivt utnyttjar ny teknik har kraf-
tigt utokat sin arbetskraft. A andra sidan har nya produktionsteknologier minskat efterfrégan
pa lagutbildad arbetskraft samtidigt som integrationen av varldsekonomin ¢kat utbudet pa
sadan.

Aven tjansterna har snabbt internationaliserats. Véarldshandeln med tjanster 6kade under
1990-talet i nastan alaindustrilénder snabbare an varuhandeln och vérdet av tjénstehandeln
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ar redan drygt en fjardedel av vérldshandelns vérde. Servicenaringarnas tkade betydel se for
varldsekonomin beror enligt understkningar pa den omfattande avregleringen av internatio-
nella avtal om handeln med tjanster med utlandet, den 6kade internationella turismen samt
den teknologiska utveckling som medfdrt att manga tjanster sasom kunskapsintensiva fore-
tagstjanster, programvaruproduktion, finansieringstjanster, underhallningstjanster osv. kan
digitaliseras och snabbt dverforas vart som helst via datanét (Mankinen et al. 2001, 1.).

Finland har i manga utredningar konstaterats vara ett mycket konkurrenskraftigt land, men
detta har &minstone inte hittills lett till ndgon betydande 6kning av industri- eller service-
branschernas investeringar i Finland. Finléndska foretag i utlandet sysselsétter betydligt fler
personer &n utlandsagda foretag i Finland. Ar 2000 arbetade ca 288 000 personer i utlandska
dotterbolag till finlandska foretag, medan utlandsigda foretag sysselsatte ca 163 000 perso-
ner i Finland (Statistikcentralen 2002). Metall- och elektronikindustrin har den storsta
mangden arbetskraft i utlandet. Skogs- och kemiindustrin & i &nnu hdgre grad internationa-
liserade i proportion till branschernas storlek. Inom skogsindustrin var antalet anstéllda i ut-
landet ar 2001 storre an antalet anstalldai Finland.

Under de senaste aren har dock utlandska foretag Okat sina investeringar i Finland. Orsaker-
na & bl.a. den allménna globaliseringsutvecklingen, EU-medlemskapet och undanrdjandet
av hinder for utlandskt &gande. Betydelsen av utléndska féretag for den finska samhallseko-
nomin har ocksd ckat métt bade i exportvolym och i sysselséittningsgrad. Finska foretag
vacker intresse genom hdg teknologi och kunnig personal, genom att konkurrensen kdpts ut
fran marknaden samt genom nérheten till Ryssland och dess marknader. En ytterligare orsak
till investeringar &r aven att finlandska foretag i samband med att de internationaliserats har
fokuserat pa sina kérnkunskapsomraden och sdlt en del av sina funktioner till utlandet. (Sta-
tistikcentralen 2003 och 1998; Ali-Yrkko et al. 1997.)

Med export av tjanster avses penningfldden over det egna landets granser som inte avser va-
ror, 16ner, inkomstéverforingar, vardepappersinvesteringar eller direkta investeringar. Fin-
land exporterar tjénster i klart mindre omfattning é&n EU-l8nderna i genomsnitt. Servicens
andel av den finska utrikeshandeln var & 1999 endast ca 13 % medan den i hela EU var
drygt 21 %. Finlandarna koper mer tjanster fran utlandet an vad de sdljer till utlandet. (PT
2002; Mankinen et al. 2001; Statistikcentralen 2002.)

Aven de direkta investeringarna och dverféringen av teknologi har tkat kraftigt sedan 1960-
talet, och fran och med 1990-talet har tillvaxten accelererat. Finlandska foretag har under de
senaste artiondena investerat i utlandet i betydligt hogre grad an vad utlandska foretag inve-
sterat i Finland. De direkta investeringarna fran finlandska foretag & mer @n dubbelt fler &n
de utléndska féretagens investeringar i Finland. Eurobeloppet av de finlandska foretagens
direkta utlandska investeringar nastan sexdubblades fran 1995 till 2001. De finlandska d-
rekta investeringarna har okat i synnerhet i EU-landerna, vilkas andel ar 2000 var 64 %. En
branschvis granskning anger att andelen direkta nvesteringar i servicebranschen var 27 %
och i industrin 67 %. (TT 2002; Statistikcentralen 2002 och 2003; Finlands Bank 2003; Ali-
Yrkko et al. 1997.)
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Aven Finlands medlemskap i den europeiska ekonomiska och monetéra unionen (EMU) och
anslutningen till euron har medfért férandringar i fraga om verksamhetsmiljon. Vid |agkon-
junktur kan man inte langre paverka de relativa kostnaderna per enhet fér exporten genom
att justera valutakursen. Eurons kurs under 1agkonjunkturen i borjan av artusendet har orsa-
kat problem bl.a. fér den finska exportindustrin. N&r eurons kurs under 1agkonjunkturen for-
stérkts mot dollarn har den forsvagat Finlands konkurrenskraft métt i relativa kostnader per
enhet och dérmed for sin del bidragit till det s.k. Kinasyndromet.

Globaliseringen har &ven medfort att manniskor i hogre grad an tidigare flyttar mellan 1&n-
der. Inom EU:s omrade har man undanr6jt hinder for fri rorlighet av kapital, varor, tjanster
och arbetskraft. B&de in- och utvandringen har under de senaste &ren okat i Finland. Ar 1995
invandrade 12 222 personer till Finland och 8 957 flyttade ut. Ar 2002 var antalet invandrare
18 113 och antalet utvandrare 12 891. Aven om invandringen redan under ett par artionden
varit stérre an utvandringen har inga storre migrationsrorelser uppstatt. Utlanningar utgor
fortfarande endast en liten del av befolkningen, och i synnerhet av den arbetande befolk-
ningen. Ar 2002 fanns i Finland 103 700 utlanningar (2 % av befolkningen). Deras syssel-
séttningsgrad var 43 % och deras arbetsl Gshetsgrad 29 %.

1.3. Utvecklingen av arbetsforhallandena

Som helhet betraktat har manga kvalitetsfaktorer inom arbetslivet pa lang sikt uppvisat en
positiv utveckling. Arbetslivets kvalitet utvecklades i synnerhet under den senare hélften av
1990-talet i jamn och rétt snabb takt. Denna utveckling hejdades ar 2001, men trenden har
fortsatt att vara positiv &ven om utvecklingstakten mattats av. | arbetsmiljobarometern 2003
bedomdes kvaliteten pa arbetslivet med en métare dar manga olika faktorer beaktades. En-
ligt barometern bedémdes kvaliteten vara ngjaktig med positivt fortecken, i skolvitsord u-
tryckt 7.9. (Arbetsmiljobarometern 2003, Arbetsministeriet).

Grunden fér den nuvarande arbetarskyddsverksamheten har skapats med lagstiftning som
reviderats under de senaste aren. For tillfallet bereds en revidering av lagen om tillsynen
Over arbetarskyddet genom vilken bestammelserna om myndighetstilisyn av och samarbete
inom arbetarskyddet moderniseras. Aven arbetsmarknadsorganisationerna har gjort sats-
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ningar inom utvecklandet av arbetarskyddet, vilket Arbetarskyddscentralens och Arbetar-
skyddsfondens verksamhet visar. Allt storre satsningar har gjorts pa arbetarskyddsforskning
och pé serviceverksamhet.

Allt fler arbetsplatser har infort system for skyddsledning med dartill horande riskbedom-
ning. Aven kvalitetsstyrning har blivit allt mer allmént, vilket har framjat nya attityder i fra
ga om betydelsen av personalens hélsa och sdkerhet som en forutséttning for effektiv verk-
samhet. Arbetstagarnas hélsa och vébefinnande har borjat betraktas som en viktig fram-
gangsfaktor for foretag och andra organisationer. En betydande attitydforandring i fraga om
arbetarskyddet &r att man accepterat betydelsen av ekonomiskt téankande och att man mal-
medvetet gar in for att beakta dven ekonomiska aspekter da arbetsfoérhallandena utvecklas.
Man har borjat fasta alt storre uppmérksamhet vid de extra kostnader som olycksfall, fran-
varo pa grund av sjukdom och fortidig pensionering som beror pa brister i forhallandena pa
arbetsplatsen fororsakar. Man har kunnat konstatera att goda arbetsforhallanden framjar
produktiviteten. Personalens vélbefinnande och kvaliteten pa arbetsforhadlandena uppfoljs
bl.a. i personalboksluten.

De forandringar som skett i frdga om styrning, organisering av arbetet och personalens in-
stéllning har skapat béttre forutsdttningar for effektivt arbetarskydd &ven om framjandet av
personalens arbetsformaga och véalbefinnande till stor del sker utanfor ramen for arbetar-
skyddet.

Utredningar visar att finlandarnas arbets- och funktionsformaga ar rétt god och verkar ha ut-
vecklats i en positiv riktning. Av dem som forvarsarbetade bedémde en relativt stor andel
sin halsa vara mycket god (19 %) och relativt god (46 %) i jamforelse med sina jamnariga.

| Finland har arbetsfranvaro pa grund av §ukdom varit relativt liten, men franvaron har ckat
frén och med 1998. Ar 2002 var antalet franvarodagar p& grund av sjukdom i medeltal 7,4
for man och 9,4 for kvinnor. Mest franvarodagar hade saval kvinnor som man i industri och
byggnadsarbete (11,1 dagar). Man som arbetade i social- och halsovardsbranschen hade i
medeltal 5,7 och kvinnor i medeltal 11 franvarodagar. N&r det géller antalet sjukdagar marks
forutom konsskillnader @ven aldersskillnader. Hos Gver 50-aringar ar kort sjukfranvaro
ovanligare &n hos unga, men franvaroperioderna ar langre. Cirka en tredjedel &r inte sjukle-
dig en endadag i aret. (Institutet for arbetshygien, Tyo ja terveys Suomessa 2003).

Antalet nya invalidpensioner har varierat och minskade klart i synnerhet under den senare
hélften av 1990-talet. Det totala antalet var i slutet av artiondet endast en dryg tredjedel av
antalet i borjan av &rtiondet. A andra sidan har antalet invalidpensioner som beviljas pa
grund av sjukdom i stdd- och rérelseorganen samt i synnerhet pa grund av mentala storning-
ar Okat, trots att aldre arbetstagares arbetsfoérmaga forbéttrats. Ar 2002 var antalet pensioner
som beviljats pa grund av sjukdomar som har samband med den mentala halsan sammanlagt
5 821 medan antalet pensioner som beviljades pa grund av sjukdomar i stod- och rorelseor-
ganen var 3741 (FPA 2002).

Utvecklingen i fraga om olycksfall i arbete (inklusive dodsfall) har under en tjugo éars
granskningsperiod varit positiv liksom utvecklingen i fraga om yrkessjukdomar, som grans-
kats under en tio&rsperiod. Ar 2002 betalades ersittning for olycksfall i arbetet och yrkes-
sjukdomar for sammanlagt ca 121 500 fall, av vilka antalet olycksfall pa arbetsplatsen var ca
101 000. Av olycksfall pa arbetsplatsen ledde ca 45 % till hogst tre dagars arbetsfranvaro.
Inom byggnadsbranschen skedde olycksfall pa arbetsplatsen tva och en halv gang oftare i

proportion till mangden utfort arbete an inom samtliga branscher i genomsnitt. Antalet
olycksfall pa arbetsplatsen med dodlig utgang var 35 ar 2003. Vidare var antalet dodsfall
som berodde pa yrkessjukdom fler &n hundra, av vilka storsta delen hade orsakats av asbest-
exponering tiotals & tidigare. | 6vrig hor till de vanligaste yrkessjukdomarna sjukdomar
fororsakade av kemiska faktorer och belastningsskador. Y rkessjukdomar fororsakade av fy-
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sikaliska faktorer, t.ex. buller, har minskat mest under det senaste artiondet. Y rkessjukdomar
orsakade av biologiska faktorer 6kar daremot.

Y rkesskador och yrkessjukdomar ar 1996-2002
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| dag uppfattas beroende pa arbetsuppgifterna belastningsskador, risk for olycksfall och
tidsbrist som stérre hot an fysikaliska och kemikaliska faktorer. Ar 2003 var andelen perso-
ner som ganska eller mycket ofta var tvungna att forcera arbetstakten for att klara arbetet
43 %. A andra sidan tycks tidsbristen i ndgon mén ha lindrats, eftersom & 1997 52 % upp-
levde sig ha tidsbrist medan andelen & 2000 hade sjunkit till 45 %. En granskning enligt ar-
betsgivarsektor visar att tidsbristen upplevs som ett problem sarskilt pa kommunala och stat-
liga arbetsplatser. 35 % upplever sitt arbete som rétt eller mycket psykiskt betungande
(kvinnor 38 % och mén 32 %) och av dessa arbetar de flesta inom utbildning och hélso-
vards- och socialservice. Stress i egentlig mening upplever dock endast 13 % (man 11 %
och kvinnor 14 %), vilket innebdr en minskning med 3 % sedan & 1997. A andra anser en-
ligt arbetsmiljobarometern 6ver hélften att det pa deras arbetsplats finns alltfor lite arbetsta-
garei forhdlande till arbetsuppgifterna.

Konflikterna bland personalen har minskat nagot inom arbetsgemenskaperna eftersom ar
2002 79 % ansag arbetsklimatet vara 6ppet (76 % ar 2000). Arbetsklimatet upplevs tydligt
som hardast inom den offentliga forvaltningen (28 %) och inom industrin (25 %). 63 % an-
sag att arbetsklimatet var uppmuntrande och mottagligt for nya idéer, vilket &ven visade en
viss forbéttring jamfort med & 2000. Forhdllandet till arbetskamraterna & oférandrat och
80 % anser rentav det vara gott (85 % av man och 76 % av kvinnor). Arbetstillfredsstéllel-
sen & rétt hog, med 82 % mycket eller rétt néjda. Laget har visserligen ndgot forsamrats se-
dan & 2000. (Institutet for arbetshygien, Tyo ja terveys Suomessa 2003). Enligt arbetsmil-
jobarometern har en férsamring dock skett i fraga om uppfattningen om arbetets menings-
fullhet. Enligt barometern har upplevelserna av mobbning minskat avsevart till 17 - 20 %
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och ser ut att fortsétta att minska. Daremot upplever allt fler att de diskrimineras. Detta gall-
er i synnerhet diskriminering av deltidsanstdllda och anstéllda pa viss tid.

Arbetstidsarrangemangen har blivit mangsidigare och mer flexiblainom alla arbetsgivarsek-
torer. En viktig orsak & den dkade konkurrensen gallande produktions och servicefunktio-
nerna vilken medfér krav pa att arbetstiderna anpassas efter véxlande behov. Arbetstiderna
regleras till vissa delar av marknaderna. De mdjligheter datatekniken erbjuder (distansarbe-
te, tillganglighet), lokala avtal pa arbetsplatsen, det konkurrensméssiga och ekonomiska
trycket pa arbetsorganisationerna, den tkade andelen tjansteman av arbetskraften och a-
betstagarnas olika forvantningar bryter ner de traditionella och enhetliga paradigmer som ti-
digare tillampats i fraga om arbetstiden.(Antila 1998). Som en ur |6ntagarnas synvinkel po-
sitiv konsekvens av flexiblare arbetstider kan ses att de ger storre valmgjligheter och samti-
digt mojliggor mer individuella l6sningar an tidigare. Pa arbetsplatser dar det rader fortro-
ende och man tillampar 6msesidighet i fréga om avtalen har man kunnat genomfora arbets-
tidsarrangemang som béttre motsvarar bada avtalsparternas behov.(Forsknings- och verk-
samhetsprogrammet Orka arbeta: Omsesidighet &r triumf - en undersokning om flexibla ar-
betstidsarrangemang). | bésta fall har man med arbetstidspraxis som skréaddarsytts for a-
betsplatsen lyckats forbéttra bade foretagets resultat och personalens véa befinnande.

Enligt arbetsmiljobarometern har mojligheterna till arbetstidsflexibilitet okat. Flexibel a-
betstid tillampas ocksa rétt alméant: enligt arbetsmiljobarometern fér ar 2002 var endast
20 % av mannen och 30 % av kvinnornai sadant arbete dér ingen som helst form av flexibi-
litet i arbetstiden tillampades. Flexibel arbetstid har mest anvants pa statliga arbetsplatser
men anvands i alt hogre grad &ven inom industrin och i kommunerna. PA manga arbetsplat-
ser innebar dock arbetstidsflexibilitet att s.k. flextid anvéndes.

Den genomsnittliga arbetstiden (antal arbetstimmar/antal |6ntagare) har i Finland i ndgon
man minskat. Ar 1993 var antalet arbetstimmar i medeltal 1 627 for varje |6ntagare, & 2002
i medeltal 1 609. Skillnaderna i méannens och kvinnornas arbetstider & inte sa stora som i
Europai alméanhet, eftersom kvinnorna hos oss huvudsakligen arbetar i anstéllning pa hel-
tid.

Arbetstiderna har dock polariserats. Av samtliga |6ntagare anser 17 % sig ha for fa arbets-
timmar medan 19 % anser sig ha alltfér manga. (Laukkanen 2003, 19). 15 % av dem som &r
sysselsatta har mer @n 40 timmar 1anga arbetsveckor. (Statistikcentralens arbetskraftsstatistik
2002). Sannolikt kommer i frdga om arbetsveckans langd betydelsen av de individuella
egenskaperna och individens stéllning pa arbetsmarknaden att i allt hogre grad betonas.
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DE SYSSELSATTAS ARBETSTIDER 1988-1998
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Kalla: Statikcentralens arbetskraftsstatistik 1988, 1990, 1992, 1994, 1996 ja 1998

Overtidsarbetet har 6kat sarskilt inom den privata och den kommunala tjanstesektorn. For-
andringarna i mangden overtidsarbete har & andra sidan till stora delar dterspeglat alméanna
ekonomiska konjunkturer. Enligt férhandsuppgifter i arbetsmiljébarometern (2003) &r det
vanligt att man utfor dvertidsarbete eller arbetar 6ver den regelbundna arbetstiden. Enligt
uppgifter fran augusti-september i fjol hade nastan hélften (46 %) av |6ntagarna ufort s
dant arbete. Langt ifran alla timmar utéver den regelbundna arbetstiden ersétts. Endast 14 %
av |6ntagarna hade utfort dvertidsarbete for vilket betalades penningerséttning, medan 7 %
av lontagarna inte fatt ndgon erséttning for den arbetstid som overskred den regelbundna ar-
betstiden. Resten av de Iontagare (25 %)som arbetat dver den regelbundna arbetstiden hade
atminstone delvis fatt ersattning antingen i pengar eller i ledig tid. Utférande av arbete utan
I6neerséttning utdver den regelbundna arbetstiden & vanligast pa statliga arbetsplatser
(Hulkko 2003, 14). Mén och kvinnor utfor 6vertidsarbete i nastan lika stort antal, men mén-
nen arbetar utfor dock kvantitativt sett mer dvertidsarbete &n kvinnor.

Av |Oontagar e utfort dvertidsar bete sasmmanlagt 1993-2003
(Arbetskraftstatistik, Statistikcentralen)

Ar: 1993 1995 1997 1999 2001 2002 2003
1000 timmar:56189 68217 64160 69153 75105 70911 66020

Samordningen av arbete och familjeliv kan medfora tidsbrist och orsaka konflikter i fraga
om arbetsfordelningen. | samordningen har inga storre forandringar skett mellan aren 2000
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och 2003, &en om spanningarna mellan arbete och familj verkar ha 6kat nagot. Hos de fles-
ta & dock arbets- och familjelivet i balans och livets olika sféarer inkréktar inte alltfér myck-
et pa varandra. | de flesta familjer bar kvinnan ansvaret for hemmet och varden av barnen.
Hemarbetet dominerar i synnerhet smabarnsmodrarnas liv och de upplever ocksa i jamforel-
se sin livssituation som tyngst. A andra sidan &r de &ven nojdast med sitt liv (Institutet for
arbetshygien, Tyo jaterveys Suomessa 2003).

2. Strukturellaforandringar i arbetdlivet

En av de viktigaste strukturella forandringarna i arbetslivet under de artionden som féregick
depressionen var att antalet sysselsatta inom primérproduktionen stadigt minskade och anta-
let andra foretagare okade. Under de senaste tjugo aren har antalet foretagare inom andra
branscher an jordbruket nastan fordubblats. Depressionsaren medforde dven en minskning
av antalet dvriga foretagare, men under de senaste aren har antalet ckat, aven om 6kningen
varit l&ngsam. Ar 2001 inledde ca 21 500 foretag sin verksamhet och antalet foéretag som
upphorde med sin verksamhet var tusen mindre till antalet.

Fran och med & 1990 har antalet foretagare endast kat med 15 000 personer. (Statistikcen-
tralen 2002; Bergman 1996, 32; Kovalainen 1993, 23). | slutet av & 2002 fanns i Finland
sammanlagt 307 000 foretagare och féretagarfamiljemedlemmar. Av dessa var 88 000 jord-
bruksforetagare och 13 000 oavlénade familjemedlemmar som hjélpte foretagaren samt 206
000 andra &n jordbruksfoéretagare. Antalet arbetsgivarforetagare var 87 000 och privatfore-
tagare 130 000.(Statistikcentralen 2003). Av féretagarna var 41 % arbetsgivarféretagare,
som forutom sig sjalva sysselsatter utomstaende arbetskraft. Cirka 13 % av de sysselsatta ar
foretagare och foretagarfamiljemediemmar. Om primarproduktionen och foretagarfamilje-
medlemmarna inte réknas med & foretagarnas andel av de sysselsatta drygt 9 %. Enligt
uppgifter fran Skatteforvaltningen beréknas antalet arbetsgivare uppgatill 120 000.

Andel av kvinnliga foretagare & dock hogst i Finland inom EU-l&nderna, om man inte tar
hansyn till jordoruket. Ar 2003 var andel av kvinnliga féretagare (utom jordbruket) 71 000
och deras andel av allaforetagare var 33 %. (www.ktm.fi)

Da jordbruksforetagarna inte réknas med har antalet foretagare foljt konjunkturvaxlingarna.
Efter depressionen dkade antalet sma foretag med mindre dn 50 anstéllda mest. Foretag som
sysselsétter fler an 500 anstéllda och deras andel av arbetskraften och av omséttningen har
minskat till antalet. Efter depressionen splittrades stora féretag upp och funktionerna exter-
naliserades. (Statistikcentralen 2002; Institutet for arbetshygien 2002, 24 - 25).

Av foretagen &r nastan 99 % sma foretag med farre an 50 anstéllda. Sma foretag syssel sétter
drygt 40 % av foretagens arbetskraft, och deras omséttning ar en tredjedel av foretagens to-
talomsattning. Mikroforetagen, d.v.s. foretag med 1 - 9 anstdllda, utgjorde & 2000 ca 93 %
(207 000) av foretagen. Sma foretag med 10 - 49 anstallda utgjorde mindre &n 6 % av fore-
tagen (13 000). Cirka en procent (2 200) av foretagen var medelstora féretag med 50 - 249
anstéllda och endast 0,3 % (560) var stora foretag med minst 250 anstallda. (Statistikcentra-
len 2002; Foretagarna i Finland 2002).

Stora foretag (6ver 250 anstéllda) sysselsatte dock ndrmare 40 % och medelstora féretag
med 50 - 249 anstéllda 17 % av arbetskraften. Sma foretag sysselsatte 19 % och mikroftre-
tagen med 1 - 9 anstéllda en fjardedel av arbetskraften. Nér det géller féretagens omséttning
ar de stora foretagens andel ungeféar halften medan den andra hélften férdelas relativt jamnt
pa medelstora foretag, sma foretag och mikroforetag.(Statistikcentralen 2002; Foretagarna i
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Finland 2002). De sméa och medelstora foretagens betydelse for den ekonomiska utveckling-
en och sysselsittningsutvecklingen har dkat efter depressionen. A andra sidan fé&r stora glo-
bala féretag 6kad betydelse nér det galler att sékerstélla att vi har foretag i den storleksklass
som kréavs for global verksamhet. Darfor sker bl.a. fusioner fortfarande ofta.

Pensioneringen av foretagargenerationen kan skapa problem for verksamheten i fraga om
sma foretag. Det bedoms att 80 000 foretagare i Finland under de nérmaste tio dren kommer
att ga i pension och upphora med foretagsverksamheten. Av dessa & mogjligen s3 manga
som halften sddana foretagare som inte har nagon eftertradare (SR 2003, 33).

Strukturférandringen paverkar aven de olika branschernas inbtrdes forhallande. Externalise-
ringen av funktioner, vilket bl.a. medfor en minskning i antalet arbetstillfallen inom indu-
strin, Okar antalet arbetstillfallen inom tjénstesektorn vilket i sin tur i och med intrédet av
nya avtalsparter medfor forandringar i den traditionella pa industriférbund baserade avtals-
verksamheten.

Nya arbeten som stéller nya slags krav skapas, medan gamla arbetstyper forsvinner. Nya
hogavlonade arbetstillfallen uppstar i synnerhet inom omraden med kunskapsintensiv pro-
duktion och service. Problemet &r att de arbetstagare som frigors fran gamla arbetsuppgifter
inte altid har kompetens att utféra de nya uppgifterna.

Arbetsministeriets utredningar visar att lednings- och expertuppgifter inom produktion och
trafik, expertuppgifter inom ekonomi och administration, vardarbete samt undervisnings-
och kulturarbete & omréden dér arbetskraften okar. Dessa arbeten & framst koncentrerade
till branscher som industri och trafik, byggnadsverksamhet, handel, verksamhet som betj&
nar finansieringssektorn, forsakringssektorn och afférslivet samt utbildning och forskning. |
frdga om vardarbetet forutspas att det vid sidan av expert-, styrnings- och utvecklingsupp-
gifter kommer att behdvas flera uppgifter som hanfoér sig till basservice och som stéller hdga
krav pa yrkesskicklighet. Daremot bedéms mangden arbete inom industrin, servicearbete
och byggnadsarbete forbli relativt konstant. Exempelvis inom el- och elektronikbranschen
och livsmedelsindustrin kravs dock att det gors sarskilda satsningar pa forskning och u-
veckling, marknadsféring och utnyttjande av olika teknologier. Daremot verkar syssel sétt-
ningen inom jord- och skogsbruket samt inom traditionellt kontorsarbete alltjdmt minska. |
fraga om kontorsuppgifterna fortsétter utvecklingen mot allt mer mangsidiga och sjdvstan-
diga arbetsuppgifter dar datateknikens tilldmpningar utnyttjas (Arbetsministeriet, Arbetspo-
litisk forskning 245, Osaamisen ja tydllisyyden Suomi, slutsatser till projektet Arbetskraft
2020).

3. Férandrade arbetsmetoder inom ar betsor ganisationerna

De ovan beskrivna forandringarna som visar utvecklingen inom nérings- och arbetslivet
aterspeglas hos foretagen i andrade arbetsmetoder. Omstruktureringar, den informationstek-
niska utvecklingen, globaliseringen samt kraven pa anpassning och flexibilitet skapar ett
tryck pa fortsatta forandringar i fraga om utvecklingen av bade organisationer och individer.
Kravet pa flexibilitet uppfylls med hjalp av sdval externalisering och omorganiseringar som
arbetstidsarrangemang och utveckling av arbetsuppgifterna. Alla dessa fragor har nara sam-
band med arbetsforhallandena och hur ménniskorna mér pa arbetet.

Ett centralt drag i de nya produktionsformerna och de med dem fdrknippade strategierna for
foretagsverksamhet &r att man stravar efter flexibilitet och att man skapar specialiseringsom-
raden. Utvecklingen inom teknologin mojliggor nya l6sningar pa detta. | en kundorienterad
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verksamhetsmodell fattas besluten sa sjdvstandigt som majligt pa den plats dar man béast
kanner kundens behov. Detta innebér att varor och tjanster differentieras utifran kundens
behov och att funktionerna i allt hégre grad anpassas efter dem, samt att funktionerna ge-
nomgar en standig utvardering.

Organiseringen av arbetet blir i allt hogre grad beroende av den gallande situationen. Antalet
permanenta strukturer och hierarkiska nivaer minskar, mellanledningen och arbetsledningen
skérs ned och betydelsen av gjdvstandigt fungerande arbetsgrupper och ansvariga individer
Okar. Formagan att anpassa sig till standiga forandringar som sker i allt snabbare takt &r vik-
tig och arbetsorganisationen kan besta av flera arbetsgrupper som bildats temporart for utfo-
randet av en viss uppgift. Betydelsen av grupparbetet tkar eftersom i en kunskapsintensiv
organisation en enda person séllan besitter all den information som kréavs.

Nétverksbildandet medfér vittgdende forandringar i fraga om foretagens och 6vriga organi-
sationers arbetsmetoder, dar produktionen, styrningen och arbetet baserar sig pa langvarigt
samarbete mellan flera olika subjekt. Nétverksekonomin omfattar féretagsnatverk, bransch-
natverk, kommersiella ndtverk och personnéatverk. | praktiken har detta medfért att bl.a.
team- och grupparbetet Okat, ocksa dver foretagsgranserna. Enligt Industrins och Arbetsgi-
varnas Centralforbunds utredning om nétverksbildning deltar redan 70 % av industriforeta-
gen i ndtverkssamarbete. En konkret fordel av att inga i natverk beddéms vara att man béttre
kan dra nytta av kapacitetsutnyttjandet.(TT 2001, 9.). Néatverkssamarbetet mellan foretagen
beskrivs med termer som partnership-foretag, systemleverantor, avtalstillverkare och under-
leverantor. Néatverksbildningen pa olika nivaer okar antalet kontaktytor mellan parterna och
medfor storre vaxelverkan. Pa sa sitt mojliggors flexibilitet i fraga om tillvégagangssétten. |
detta slags verksamhet blir Gvervakningen av underleverantorskedjan bade i fraga om kvali-
tet och kostnader samt sékerstéllandet av storningsfri leverans i alla produktionsskeden en
central resurs for produktionen. Natverken grundar sig pa avtal mellan deltagarna och forut-
sétter fortroende parterna emellan.

En del av de nya foretagen & exempel pa sk. nyforetagsamhet, d.v.s. salvsysselsittning
som ett alternativ till arbetslGshet. Detta slag av entreprendrskap kan uppsta som en foljd av
externalisering av funktioner eller med hjélp av sysselséttningsstdd, och kan till sin karaktar
framst jamforas med privat foretagsamhet eller yrkesutévning. Allt fler personer verkar i
gransomradet mellan traditionellt |6 nearbete och entreprendrskap genom att sysselsétta sig
sidva som yrkesuttvare och antingen arbeta fér en arbetsgivare eller flera arbetsgivare sam-
tidigt.(Statistikcentralen 2003; Arbetsministeriet 1999, 42; SR 2003, 34). Detta bidrar for sin
del till att gora det svarare att dra granser mellan |6nearbete och entreprendrskap.

Anlitandet av underleverantorer har 6kat och detta har samband med s.k. flexibel specialise-
ring, en verksamhetsstrategi dar foretaget i sin produktion fokuserar pa sina egna karnfunk-
tioner och koper de tjanster det behdver utifran. Darmed beror 6kningen i fraga om féretags-
tjanster och minskningen i fraga om méangden arbetskraft som arbetar inom industrin delvis
pa att de tjanster som tidigare producerades inom industrin och som nu externaliserats stati-
stikfors under tjanstesektorn. Externaliseringen av arbetsuppgifter och anlitandet av under-
leverantdrer har Okat d&ven inom den offentliga sektorn.

Data- och kommunikationstekniken &r av central betydelse bade nar det géller att organisera
globala arbetsprocesser och utfora arbete pa lokal och regional nivd Med teknikens hjélp
kan arbetsuppgifterna delas upp mellan olika orter och rentav mellan olika kontinenter. Vid
sidan av det distanstarbete enskilda manniskor utfor organiseras arbetet inom tjanstesektorn
pa nya sétt, exempelvisi form av call centers. Dessa kan vara foretag som erbjuder telefon-
service och som betjanar flera olika foretags kunder eller koncentrerade kundserviceenheter
vid en enda stor organisation. Enligt en utredning gjord av Indata Oy ar 1999 fannsi Finland
vid dennatidpunkt ca 250 call centers, vilka beddmdes ha 6 600 - 8 000 anstéllda.
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Distansarbetet 6kade pa 1990-talet. Vid den tidpunkten uppfattades distansarbete narmast
som arbete som utfors hemifran. Pa 2000-talet har s.k. rérligt arbete och arbete som utfors
pa manga olika platser 6kat. Mangden traditionellt distansarbete som utférs hemifran &r
ringa. Granskar men distansarbetet ur ett vidare perspektiv som s.k. e-arbete, med vilket av-
ses arbete som utfors utanfor arbetsgivarens lokaliteter och i vilket arbetstagaren utnyttjar
data- och kommunikationsteknik och datanét, rér det sig om ett mer omfattande fenomen
som pa ett 6vergripande sdtt hor samman med forandringar i verksamhetsmiljon och med
utnyttjandet av de mgjligheter som dérvid skapas. Arbetslagstiftningen kénner inte till be-
greppet distansarbetare som ett separat begrepp, utan bestammelserna i arbets agstiftningen
liksom kollektivavtalen tillampas pa distansarbetare pa samma sétt som pa andra arbetstaga-
re. Pa distansarbete som utfors hemifran tillampas dock i allménhet inte arbetstidslagen, inte
heller till alla delar bestdmmel serna om arbetarskydd.

Enligt arbetsmiljobarometern 1997 var antalet |6ntagare som arbetade hemifran med hjap
av datakommunikationsteknik (1 timme i manaden — heltidsarbete) ca 120 000, vilket utgor
ca 12 % av ala lontagare. Enligt statistikcentralen betraktade & 2002 39 000 personer sig
som distansarbetare antingen pa del- eller heltid. Av dessa var tva tredjedelar méan. Dessut-
om betraktade 85 000 personer sig som arbetstagare som tidvis arbetade pa distans.

Organisationernas arbetsmetoder paverkas ocksa av interna utvecklingstrender som syftar
till en 6vergang fran produktions- och uppgiftscentrering till kundorientering, fran snév
kompetens till mangkunnighet, fran bundenhet vid regler till flexibilitet, fran sluten till mer
omfattande informationsspridning, fran individbundna arbetsroller till grupper och natverk,
fran forvantningar i fraga om arbetsuppgiften till alvstandig, proaktiv verksamhet, fran re-
aktivt till omedelbart agerande. Mer an en tredjedel av arbetstagarna har under de senaste
tva aren upplevt omorganiseringar pa sin arbetsplats.

Tidigare var det vanligt med mekanismer for beslutsfattande och Gvervakning pa flera niva
er. Under de senaste artiondena har den dominerande trenden varit en utveckling mot ce-
centraliserade organisationer som relativt sjalvstandigt stéller upp resultatmal och som bil-
dar nétverk sinsemellan. Inom dessa arbetar man huvudsakligen i team som Gverskrider
granserna for traditionella yrkes- och uppgiftsfalt, verksamheten anpassas i stor omfattning
enligt kundernas behov och stréavan att finna nya, alltmer avancerade |6sningar ar en vikti
del av organisationernas dagliga verksamhet (Kasvio & Nieminen 1999, 164 —165 se ocksa
Castells 1996). De som arbetar har ocksa fatt allt beslutanderétt och ansvar for hur arbetet
utfors. Nar det galler decentraliseringen av beslutsfattandet i fraga om det egna arbetet lig-
ger vi i Finland dock efter de 6vriga nordiska landerna (se Flexibility Matters 1999). En
overvadigande majoritet (71 %) av dem som arbetare arbetar dminstone till en del i team
och andelen personer som standigt arbetar i teamarbete har tydligt 6kat under de senaste
aren. (Lindstrom 2003).

Den nya tekniken mojliggér en omorganiseringen av hela arbetsprocessen. Ett flertal under-
sokningar visar att inte ens betydande satsningar i fraga om utvecklande av teknologi €eller
utbildning av arbetskraft ger forbéttrad produktivitet ifall inte arbetsmetoderna inom foreta-
get samtidigt ses dver. Styrningsmetoderna, de sétt pa vilka produktionen organiseras, sam-
arbetet mellan ledningen och personalen samt arbetsmiljén paverkar i hog grad hur val tek-
nologin och personal ens kunnande kan utvecklas och utnyttjas. (Alasoini 1997.)

| fraga om arbetsplatsklimatet upplevs fortroende for de anstéllda, ett 6ppet klimat, god ar-
ganisering av arbetsuppgifterna, arbetstagarens och arbetsgivarens sammanfallande intres-
sen och 6ppen information vara viktigast. Arbetsministeriets arbetsmiljobarometer visar en
positiv utveckling pa lang sikt bl.a. nar det galler mgjligheterna till personlig utveckling,
mojligheten att fa information om omstandigheter som ror det egna arbetet, uppmuntran till
initiativ fran arbetstagarnas sida, resultaten av arbetet och arbetstagarnas méjlighet att pé-
verka. Ar 2003 visade paverkningsmdjligheten en utveckling i negativ riktning sarskilt inom
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industrin men ocksd inom en del av den privata tjanstesektorn. Av dem som arbetade be-
démde 54 % dock att de fortfarande hade rétt stor eller mycket stor méjlighet att pa arbets-
platsen paverkafragor som gdllde dem sjalva. (Arbetsmiljobarometern 2003, Arbetsministe-
riet). | fraga om majligheten att paverka omstandigheter som ror det egna arbetet har u-
vecklingen ocksa enligt den nya utredning om arbete och halsa som Institutet for Arbetshy-
gien rort sig i nagot negativ riktning. Ar 2000 upplevde nastan en fjardedel av dem som ar-
betade (24 %) att de i mycket hdg grad kunde paverka fragor pa arbetsplatsen som gallde
dem sidlva, medan i fjol endast en knapp femtedel (19 %) var av denna asikt. | synnerhet
tjénstemannen har mindre autonomi &n tidigare.

Den moderna datatekniken skapar nya mojligheter for hur, nér och var arbetet utfors. Den
kan ocksa ledartill att arbetstiden oformarkt blir 1angre, eftersom de allt snabbare processer-

na bl.a. forutsdtter att arbetstagaren ar antréffbar. Enligt en aktuell undersokning hade mer
an halften av |6ntagarna inom den privata sektorn under en tvdmanadersperiod hosten 2003
under sin fritid haft kontakt med arbetsplatsen i &enden som rorde arbetet. | fraga om en
femtedel av I6ntagarna inom den privata sektorn & detta forhdllande fortgaende, d.v.s. de
har kontakt med arbetsplatsen flera ganger i veckan. Den viktigaste orsaken till att de var
antréffbara var enligt 1ontagarna att de ville gora sitt arbetet vél samt arbetets art och tids-
frister i arbetet. (Nya arbetsmetoder pa arbetsplatsen: material fran forskningsprojektet om
meningsfullt arbete och samordning av arbete och familjeliv, icke publicerade resultat).

KONTAKT MED ARBETSPLATSEN ELLER KUNDERNA UTOM
ARBETSTID

(under tvA manader hdsten 2003)

ofta/vecka
19%

mera séallan
37%

inte alls
44%

Loéntagare inom privata sektorn vid arbetsplatser med minst 10 anstéllda

Forandringarna i arbetslivet kréver en allt hogre kompetensnlva hos arbetskraften. Allt flera
arbeten forutsatter att arbetstagaren standigt & beredd att 1ara sig nya saker och forstar hel-
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heter och kraver dessutom av arbetstagaren forméaga till flexibel vaxelverkan och samarbete.
Enligt resultaten fran forskningsprojektet Muuttuva yritys (foretag i forandring) har de ar-
betsplatser som &r sa kallat funktionellt flexibla bast klarat av forandringarna i arbetslivet.
Pa dessa arbetsplatser har personalen goda méjligheter att paverka fragor som rér det egna
arbete och goda mgjligheter till inl&rning och utveckling. Arbetsorganisationer som |&tt kan
anpassa sig till yttre forandringar kan &ven dra nytta av de méjligheter dessa medfor. Sadana
arbetsplatser &r inte utmérkande endast for vissa speciella branscher utan de finns inom ala
sektorer i arbetslivet. (Antila & Ylostalo 2002). Palang sikt har dven antalet arbetstillfallen i

sadana foretag Okat i klart stérre omfattning jamfort med traditionella hierarkiska toppstyrda
foretag.

FORANDRINGAR | ANTALET PERSONAL 1990-1999

Funktionellt flexibla och traditionella féretag verksamma under hela 90 -talet

Den kumulativa foréndringen i personalméngden (person/foretag)

10pers.
Funktionellt flexibla
*=Traditionella
Spers.
Opers.

spers, N
N\

-10pers.
90-91 91-92 92-93 93-94 94-95 95-96 96-97 97-98 98-99

Kala Antila& Ylostao 2002, 43

Utvecklingen av informationssamhallet har medfort att arbetstagarnas integritetsskydd fatt
Okad betydelse aven i arbetsivet. Mgjligheterna till dvervakning av arbetstagare med hjép
av ny teknik har okat, liksom mdjligheterna att ta i bruk olika tester for arbetstagarnas vid-
kommande. Man kan folja upp halsotillstandet och rentav prognostisera om dess utveckling,
och snabbtester som & l&tta att anvénda och genom vilka halsotillstdndet kan utredas u-
vecklas hela tiden. Aven narkotika och narkotikabruk medfor 6kade risker i arbetslivet. For
att sakerstélla rétta och rattvisa beslut skall arbetssokande och arbetstagare ha rétt att fa veta
och besluta om behandling som géller deras personuppgifter och att kanna till innehdllet i
sina personuppgifter samt rétt att bli bedomda pa basis av riktiga personuppgifter.
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4. Forandringar som galler utnyttjande av sysselsatt arbetskr aft

Cirkatre fjardedelar av |6ntagarna & heltidsanstéllda i fast anstéllning. Pa den senaste tiden
har en omfattande offentlig debatt forts om den minskade betydelsen av denna standardmo-
dell for anstallningsférhallanden och det dkade antalet s.k. atypiska anstéllningsforhallan-
den. Till atypiska anstéllningar réknas framst visstidsanstallning och deltidsarbete. Férutom
dessa har i vissa utredningar dven uthyrning av arbetskraft, anstallningsforhallandeformer
som férandras till foljd av externalisering och bolagisering, arbete som utfors av praktikan-
ter och larlingar samt distansarbete, vilka dock utgor mangfacetterade arbetsformer, ansetts
horatill denna arbetskategori.

Arbetsorganisationernas flexibilitetsstrategier i fraga om de sétt pa vilka arbetskraften an-
vands analyseras ofta med hjdlp av en av Atkinson (1987) framstélld klassificering. Enligt
Atkinson framjas foretagens flexibilitetsstravanden av bade allmanna och konjunkturbeting-
ade faktorer. Dessa tvingar foretagen — och ger dem mgjlighet - att sékerstélla flexibilitet
med olika metoder: 1) Kvantitativ (eller numerér) flexibilitet inneb&r att mangden arbets-
kraft och antalet utforda arbetstimmar anpassas enligt fluktuationer i efterfragan. 2) Funk-
tionsflexibilitet innebér forméaga att anpassa produktuppbyggnaden och —volymen till vax-
lingar i marknaden med hjalp av flexibla produktionssystem, teknologi, arbetsorganisation
och mangkunnig personal. 3) Finansiell flexibilitet och IGneflexibilitet innebar att |6nerna
anpassas till ekonomiska svangningar och till foretagets |6nsamhet och att man Gvergar till
nya l6nesystem, i synnerhet resultatpremie.

En 6kad funktionell och kvantitativ flexibilitet kan medfora en uppdelning av arbetskraften i
tre olika typer: 1) Kérnarbetskraft, i vilken ingar arbetstagare som arbetar i uppgifter som
foretaget anser vara viktigast och som hor till foretagets kunskapsomrade. K &rnarbetskraften
bestér av yrkeskunnig personal som kan anvandas i manga olika uppgifter. Kérnarbetskraf-
ten arbetar i allménhet pa heltid och i fast anstallning. Pa karnarbetskraft tilldmpas i alman-
het funktionsflexibilitet. 2) Perifer arbetskraft, i vilken ingar arbetstagare som utfor ur fore-
tagets synvinkel mindre viktiga, rutinméssiga arbetsuppgifter. Denna arbetskraft arbetar i

storre utstrackning an karnarbetskraften i visstidsanstéllning eller anstélining pa deltid. Pa
den perifera arbetskraften tillampas i allmanhet kvantitativ flexibilitet. 3)Utomstaende a-
betskraft, i vilken ingdr arbetstagare som inte i egentlig mening ar foretagets egen arbets-
kraft utan exempelvis underleverantorers arbetskraft, arbetskraft som férmedlats av arbets-
formedlingar for entreprenader av engangsnatur eller arbetskraft som &r sjavsysselsatt. Den
utomstaende arbetskraften kan ha arbetsuppgifter av olika slag. Den utomstaende arbetskraf-
ten kan horatill kérnarbetskraften i nagot annat foretag. (Alasoini 1991, 5 - 6.)

De som arbetade i atypisk anstéllning visade under 1990-talet klart storre flexibilitet i fraga
om béde sysselsittning och |6ner an de som horde till karnarbetskraften.(Parjanne 1998;

Statistikcentralen 2001). Enligt Parjannes understkningar minskade inte sannolikheten for
att fast anstéllda arbetstagare skulle forbli sysselsatta namnvart under dren 1987 - 1993, men
arbetsmarknadssituationen blev under depressionsaren osikrare for visstidsanstéllda an for
dvriga arbetstagare i genomsnitt. Néar av fast anstéllda arbetstagare ar 1993 91 % annu arbe-
tade ett &r senare var den motsvarande andelen bland visstidsanstallda endast 62 %. Liknan-
de resultat kan ses i Statistikcentralens arbetsmiljoundersokning fran 1997 och i fraga om
unga arbetstagare i en undersokning av Julkunen och Nétti (1995). (Statistikcentralen 2001).

Kanslan av osakerhet véxte visserligen ar 2003 bland samtliga |6ntagare. Var tionde lontar
gare ansag en uppsagning vara mojlig under mnevarande ar och var sjunde I6ntagare kénde
oro infér eventuell permittering. A andra sidan anség 45 % att de hade en siker arbetsplats
och 75 % var 6vertygade om att de kunde fa ny anstdllning i motsvarande uppgifter. Over-
tygelsen om att f& anstéllning som motsvarar yrkeskunskaperna Okade i alla adersklasser,
dock framst bland de unga. Aven om trenden &ven i de hogsta Aldersklasserna varit positiv
tvivlar annu 60 % av ddre arbetstagare pa att de far ny anstallning. (Arbetsmiljobarometern
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2003, Arbetsministeriet). Inom den privata sektorn upplever var femte |ontagare att det pa
arbetsplatsen pagar ett slags 'utslagningsmatch', dér syftet & att gora sig av med de samsta
eller mest svaranpassade arbetstagarna. (Nya arbetsmetoder pa arbetsplatsen: material fran
forskningsprojektet om meningsfullt arbete och samordning av arbete och familjeliv, icke
publicerade resultat).

Anvandandet av visstidsanstalld arbetskraft har i Finland blivit mer allmént under de senaste
artiondena, men under de senaste &ren har forfarandet blivit mer eller mindre etablerat. Ar
2003 var 16,4 % av lontagarna i anstallnings- eller tjansteforhallande pa viss tid (kvinnor
20 %, man 13 %). Av dessa var anstadllningsforhallandet hos ca 4 % sadant att det bade var
pa viss tid och innebar deltidsarbete. | Finland & andelen visstidsanstéllda den tredje storsta
bland EU-l&nderna efter Spanien och Portugal.

Minst visstidsanstéllda finns inom industrin. Av samtliga |éntagare inom den privata sektorn
ar andelen visstidsanstallda sammanlagt 13 %. Enligt finansministeriet var andelen s.k. kta
visstidsanstallningar i statsforvaltningen & 2003 24,5 % (méan 22,7 %, kvinnor 26,4 %,
sammanlagt 30 024 personer). | siffrorna & inte medraknade personer som har en ordinarie
tjanst i bakgrunden eller som &r praktikanter eller som anstallts med sysselséttningsmedel.
Mest visstidsanstalIningar finns vid universiteten och i forskningsanstalterna, och den viss-
tidsanstélida &r ofta en kvinna som nyligen avlagt slutexamen. En stor del av visstidsanstéll-
ningarna baserar sig pa ndgot annat an arbetets art, eftersom de statliga arbetsuppgifterna
maste skotas dven under de pa olika grunder beviljade tjanstel edigheterna.

Enligt Kommunala arbetsmarknadsverket var i januari 2003 22 % av de 429 000 kommuna-
la I6ntagarna visstidsanstélida. | andelen har inte medréknats |0ntagare som anstéllts med
sysselséttningsmedel eller timlérare i bisyssla. Det storsta andelen visstidsanstalld personal
fanns inom undervisnings- och kulturverksamhet (28,5 %) och inom social- och halsovards-
vasendet (22,2 %). | kommunerna var vid denna tidpunkt ca 35 000 personer pa oavlonad
tjanstledighet eller pa arbetsledighet. | mer an hélften av fallen grundar sig visstidsanstall-
ningen pa vikariat som féranleds av sjukledighet, familjeledighet, semester, alterneringsle-
dighet, deltidstillagg och studieledighet. | den darnést storsta gruppen foéranleddes visstids-
anstdllning av skotsel av en vakant tjanst/befattning. Antalet fast anstélida i kommunerna
har dock okat sedan depressionsaren. Ar 2002 anstélldes ca 7 000 nya arbetstagare och anta-
let anstéllda inom den kommunala sektorn beréknas ar 2004 oka ytterligare med ca 4 000
arbetstagare.
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| samband med det inkomstpolitiska avtalet férband sig arbetsmarknadsorganlsatlonerna att
utreda anvandningen av arbets- och tjansteforhallanden pa viss tid och att utifran den gal-
lande lagstiftningen och réttspraxisen utarbeta anvisningar om réttsliga grunder for ingdende
av anstéllnings- och tjansteforhallanden for viss tid. Aven i statsminister Matti Vanhanens
regeringsprogram utlovas att regeringen vidtar sarskilda atgarder i synnerhet inom den of-
fentliga sektorn for att upprepade visstidsanstéllningar skall permanentas. Bl.a. den kommu-
nala och den statliga sektorn har gett anvisningar i vilka grunderna for visstidsanstéllning
och vikten av att uppgifter av permanent karaktar skots med tjansteforhallanden som géller
tills vidare betonas.

Det &r rétt séllan arbetstagaren sjdlv som onskar fa anstéllning for viss tid. Tva tredjedelar
av arbetstagarna hade visstidsanstéllning eftersom de inte kunnat f& fast anstéllning. An-
stéllningar for viss tid ger arbetstagaren en splittrad arbetshistoria. | Finland uppwsar ocksa
anstallningsforhallandenas langd en stark polarisering. Andelen mycket langvariga och
mycket kortvariga anstallnlngsforhallanden ar betydande i proportion till samtliga anstall-
ningsforhallanden. Mer an en femtedel av alalontagare (22 %) har arbetat hogst ett & och
hélften av |6ntagarna hogst fem & pé den nuvarande arbetsplatsen. A andra sidan &r till f6ljd
av arbetskraftens aldersstruktur &ven andelen langvariga anstallningsférhallanden betydan-
de. Var fjarde |6ntagare har arbetat minst 15 ar pa den nuvarande arbetsplatsen. (Arbetsmil-
j6barometern 2003; Arbetsministeriet).
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Visstidsanstéllda blir oftare an arbetstagare i fast anstéllningsforhallande utan sadan utbild-
ning som arbetsgivaren anordnar och bekostar. Av lontagare i arbetsforhallanden som galler
tills vidare hade héften, men endast en dryg fjardedel (27 %) av visstidsanstéllda, i fjol del-
tagit i kurser som arbetsgivaren delvis eller helt bekostat. Visstidsanstallning utgor ocksa
tydligt oftare en grund for diskriminering eller oréttvis behandling pa arbetsplatsen &an ex-
empelvis kon, alder eller utlandsk bakgrund. (Arbetsmiljobarometern 2003, Arbetsministe-
riet).

Enligt statistikcentralen utférde ar 2003 13 % av samtliga |ontagare deltidsarbete (kvinnor
17,7 % och mén 8,7 %). Andelen 6kade med 0,3 % fran foregdende ar. Av de sysselsatta var
andelen deltidsarbetande pa 1970-talet ca 6 - 7 %, pa 1980-talet ca 8 % och under 1990-talet
i regel kring 11 %. Pa grund av andrade statistikforingsmetoder och nya metoder for arbets-
kraftsundersokning vid statistikcentralen & uppgifterna for de olika aren inte helt jamforba-
ra. Fran och med 1990-talet grundar sig klassificeringen av ett arbete som deltidsarbetet pa
svararens egen bedomning. | ddre statistik forekommer fran 1990-talet enligt veckoarbetsti-
den (mindre an 30 h) berdknade uppgifter, vilka & nagon procentenhet |agre. (Statistikcen-
tralen, arbetskraftsunderstkningar 1993 - 2002; Nétti 1990; Julkunen & Natti 1994; Kauha-
nen 2003.)

| internationell jamforelse har andelen deltidsarbete i Finland ndrmat sig EU:s genomsnitt
(drygt 15 %), men har dock forblivit under det. Skillnaden beror pa att kvinnors deltidsarbe-
te ar klart vanligare i de 6vriga EU-landerna an i Finland. | Finland & deltidsarbetandet inte
huvudsakligen forknippat med barnavard sasom pa andra hall i Europa, utan man arbetar
deltid vid sidan av studierna eller for att man inte far heltidsarbete. (European Commission,
Eurostat 2001, OECD Jobs Study 1996, Statistikcentralens arbetskraftsstatistik 2000; Stati-
stikcentralen 2002, Kauhanen 2003.)

Deltidsarbete & vanligt inom tjanstesektorn, déar anstéllning pa deltid framst forekommer
inom handeln samt inom inkvarterings- och forplagnadtjansterna. Inom handeln arbetade
néastan var fjarde och inom inkvarterings- och forplégnadstjénsterna var tredje arbetstagare
pa deltid. (Statistikcentralen 2001). Inom vissa sektorer, exempelvis detaljhandeln, har andel
deltidsarbetande okat kraftigt. Ar 1990 var andelen deltidsarbetande i detaljhandeln 25 %, &r
2001 var den 44 %. Inom tjanstesektorn &r enligt Servicearbetsgivarnas rf. arbetskraftsun-
dersokning andelen deltidsanstallningar av samtliga anstélIningsforhallanden 29 %, av vilka
85 % &r fasta anstélIningsforhdllanden. Ocksa inom tjanstesektorn & darmed fast anstallning
pa heltid den typiska arbetsformen. Inom manga arbetsintensiva tjanstendringar varierar
dock efterfrégan mycket enligt arstid, veckodag och tid pa dygnet, och darfor behdvs aven
moj ligheter till mangsidigt utnyttjande av arbetskraft sasom deltidsarbete, inhyrd arbetskraft
och visstidsanstalIningar.

Utnyttjandet av visstids- och deltidsarbete har ofta samband med att arbetsgivarens tillampar
en kvantitativ flexibilitetstrategi. Till denna flexibilitetsstrategi hor &en utnyttjande av
hyrarbetskraft. Enligt uppgift anvande sig & 2002 nagot farre an 12 000 foretag av tjanster
som géllde uthyrning av arbetskraft. Samma ar ingicks totalt ca 208 500 anstallningsforhal-
landen som avsdg inhyrd arbetskraft. Anlitandet av inhyrd arbetskraft har 6kat, eftersom an-
talet inhyrda arbetstagare & 1999 var ca 100 000. Ar 2000 var antalet 131 200 och & 2001
153 700. Ar 2002 uppgick antalet inhyrda arbetstagare till ca 46 800. Den inhyrda arbets-
kraften har klart okat sedan & 1999, da 31 200 personer utforde uthyrningsarbete. Uthyr-
ningsarbetet réckte i genomsnitt 54 dygn & 2002. Arbetsperioderna har blivit kortare jam-
fort med & 2000 och 2001.(Hamal&inen 2003). Aven om uthyrningsarbete blir allt vanligare
i Finland anlitas inhyrd arbetskraft i klart mindre omfattning an i det évriga Europa.
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Foretag som hyrt arbetskraft, uthyrd personal och antalet hyresférhéllanden 1999-2002. (Aren €j
helt jamforbara med varandra bl.a. pa grund av férandringar i datainsamlingen).

5. Arbetskraftens utbildningsniva och kompetenskraven

Bade befolkningens och arbetskraftens utbildningsniva har under de senaste artiondena upp-
visat en stadig 6kning. Av den del av befolkningen som fyllt 15 & minskade andelen perso-
ner som har utbildning endast pa grundskoleniva under perioden 1980 - 2001 fran 61,7 %
till 39,8 %. Andelen personer med mellanstadieutbildning 6kade under samma referensperi-
od fran 25,2 % till 36,5 % och andelen personer med utbildning pa hogre niva fran 13,1 %
till 23,7 %.

Det finns dock betydande skillnader i befolkningens utbildningsniva Dessa kan ses framst
mellan olika aldersgrupper, men det finns ocksa konsskillnader och regionala skillnader.
Andelen personer som avlagt examen efter grundskolan var & 2001 84,8 % i aldersgruppen
25 - 29 &, né&r motsvarande andel i Adersgruppen 60 - 64 ar var endast 45,3 %. Av dem som
avlagt examen efter grundskolan var andelen kvinnor i adersgruppen 55 - 64 & mindre an
andelen mén, men i alla yngre &ldersgrupper var andelen kvinnor stérre &n andelen man. Ar
2001 var andelen kvinnor av personer som avlagt examen efter grundskolan 87,7 % i &-
dersgruppen 25 - 29 ar och andelen man 82,1 %. Skillnaderna mellan kvinnor och méan nér
det galler utbildningsnivan mérks sarskilt tydligt i frdga om dem som avlagt studentexamen.
Ar 2001 var andelen kvinnor av personer som avlagt studentexamen 61,0 % i &ldersgruppen
20 - 24 & och andelen mén endast 42,1 %. Detta aterspeglas bl.a. i att & 2001 andelen kvin-
nor av dem som avlagt yrkeshogskole- och universitetsexamen var 23,5 % i adersgruppen
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25 - 29 & och andelen man 16,2 %. Dessa andelar kommer framst till foljd av yrkeshogsko-
lereformen att fortsétta att Oka kraftigt under de kommande aren.

De regionala skillnaderna i fréga om personer som avlagt examen efter grundskolan &r storst
mellan landskapet Nyland och Mellersta Osterbotten. | Nyland var denna andel av befolk-
ningen & 2001 65,0 % och i Mellersta Osterbotten 54,8 %. Ocksd i Birkaland (61,7 %) och i
Norra Osterbotten (61,8 %) var andelen relativt stor. | de 6vriga landskapen varierade ande-
len mellan 59,7 och 55,3 % vilket & tamligen méttligt. De regionala skillnaderna blir mer
markanta nar man betraktar den del av befolkningen som avlagt examen inom utbildning pa
hogre niva. Dess andel var & 2001 storst i Nyland och uppgick till 31,6 % och minst i Kaj-
analand dar andelen var 17,7 %. Skillnaderna i uthildningsnivan mellan de olika landskapen
kan delvis bero pa den kraftiga migrationen under 1990-talet senare halft, eftersom de som
flyttar oftast & unga och valutbildade (Statistikcentralen: Befolkningens utbildningsstruktur
kommunvis 2001).

Enligt den utvecklingsplan for utbildning och forskning fér aren 2003 - 2008 som statsradet
godkéande 3.12.2003 fortsitter man att satsa pa att hoja befolkningens och arbetskraftens ut-
bildnings- och kompetensniva. Centrala frégor nar det géller mélen och de dgérder genom
vilkamdlen skall nas &r férandringarnai befolkningens och arbetskraftens aldersstruktur, de
krympande unga adersklasserna, det arliga arbetskraftsbortfallet som s smaningom blir
storre @n de nya ddersklasser som kommer in i arbetslivet, rekryteringen av samtliga begav-
ningsreserver, sval ungdomar som vuxna, fér utbildning, tidigldggandet av uthildade unga
manniskors intréde i arbetslivet, forlangningen av arbetskarriéren och i sista hand héjningen
av sysselsdttningsgraden. Malet & att andelen personer som avlagt examen atminstone pa
andra stadiet & 2015 skall vara 90 % i adersklassen 25 - 29 & och andelen personer som
avlagt examen inom utbildning pa hogre niva (inkluderar &ven examen pa institutniva) minst
50 % i aldersklassen 30 - 34 ar.

Da kvaliteten pa uthildningen utvecklas beaktas de forandringar i fraga om arbetets innehall
som foranleds av att produktionsstrukturerna utvecklats och forandrats samt de hojda kom-
petenskraven i ala arbetsuppgifter. Samtliga arbetsuppgifter kraver ofrankomligen att man
beharskar data- och kommunikationsteknik. Aven sprak- och kommunikationsfardigheter,
samarbetsformaga och formaga att hantera forandringar betonas allt mer i ala yrken som
kraver utbildning inom nagot uthildningsstadium eller utbildningsomrade.

Inom alla sektorer fréamijas storre véaxelverkan mellan utbildning och arbetsliv. Examina som
avlaggs inom den grundldggande yrkesutbildningen utokas med ett prov pa att malen for de
yrkesinriktade studiehelheterna har uppnétts och att den studerande besitter yrkesskicklighet
inom omradet, vilket visas med ett yrkesprov. Yrkesproven anordnas i samarbete med a-
betslivet och malet &r att de skall utgora en del av perioderna for inlarning i arbetet. Yrkes-
hogskolorna och universiteten intensifierar sitt samarbete med néringslivet och det 6vriga
arbetslivet bl.a. genom ¢kad forskning och utveckling samt fler innovationstjénster och ge-
nom att utveckla afférsverksamhetskompetens.

Atgérder som syftar till att géra utbildningen allt mer internationell, 6ka méjligheterna till
virtuell undervisning och virtuella studier och effektivera fostran till foretagsamhet samt ut-
veckla karriar- och rekryteringstjanster gagnar alla sektorer och bidrar till yrkesskicklighe-
ten och kompetensen inom alla yrkeskategorier.

Kompetens &r en viktig syssel séttningsframjande faktor, och bade individen och arbetsgiva
ren svarar for att kompetensen hojs. Principen om livslangt larande, som utgar fran den mo-
derna framgangsrika organisationens behov, sammanfaller med behoven att utveckla valbe-
finnandet i arbetet. Allt fler arbetstagare stélls infor krav pa mangkunnighet och de férvantas
vara beredda att standigt utveckla sig gélv. Viljan att utvecklas och utvecklingsmotivationen
stimuleras av karriérutvecklingen, vilken aven bidrar till att forebygga problem som kan
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uppsta i samband med att arbetstagaren blir aldre. Darfor vill man dven skapa béttre forut-
séttningar att alternera arbete med utbildning.

| dag deltar ungefar hélften av lontagarna i utbildning som arbetsgivaren bekostar. Andelen
har under flera & bibehallits ndrapa konstant. Kvinnorna har i nagot stérre utstréckning &n
mannen deltagit i arbetsplatsutbildning, men skillnaderna borjar jamnas ut. Deltagandet i ut-
bildning &r klart stérre inom den offentliga sektorn &n inom den privata, &ven om antalet
personer som deltar i utbildning under de senaste dren har dkat i synnerhet inom den pnvata
tjanstesektorn. Ar 2003 omfattade arbetsplatsutbildningen i genomsnitt 6,4 dagar i aret per
person som deltog i utbildningen. Arbetsplatsutbildningen ar dock klart ackumulativ. Anta-
let hogre tjansteman som deltagit i utbildning &r nastan tre ganger stérre jamfort med andra
arbetstagare. Aven utbildningstiden & ackumulativ: hogre tjansteman deltar i utbildning i

genomsnitt 8,4 och arbetstagare 3,4 dagar i aret. (Arbetsmiljcbarometern 2003, Arbetsmini-
steriet).

Arbetskraftspolitisk vuxenutbildning ordnas med stdd av lagen (1295/2002) och férordning-
en (1344/2002) om offentlig arbetskraftsservice. Utbildning kan ordnas éven fér dem som
arbetar om det finns en arbetskraftspolitisk grund for detta. Fran och med bérjan av 2003 har
det varit mgjligt att ordna arbetskraftspolitisk utbildning &ven som utbildning som leder till
en hdgskoleexamen.

Arbetskraftspolitisk utbildning har anvants i utvecklingsprojekt som syftar till att trygga den
aldre arbetskraftens mojligheter att stanna kvar i arbetet. Pa motsvarande sétt har arbetsta-
garna vid foretagen utbildats i olika projekt som framjar jobbrotation, med vilket avses en
utbildningsmodell dér en arbetstagare |amnar arbetsplatsen for att delta i utbildning och en
vikarie utbildas for att utféra samma arbetsuppgifter pa arbetsplatsen. Arbetstagare har aven
utbildats som ett alternativ till permitteringar eller i situationer dar ny teknologi tas i bruk.
Arbetskraftsutbildningen kan kopplas till mer omfattande utvecklingsprojekt inom féreta-
gen. For att vidareutveckla gemensam anskaffning av utbildning och goda verksamhetsmo-
deller for jobbrotation har separata forsknings- och utvecklingsprojekt startats. Ar 2003 in-
ledde nagot fler &n 50 000 personer arbetskraftsutbildning av vilka drygt 6 600 var permitte-
rade arbetstagare, arbetstagare som hotades av arbetsldshet och arbetstagare som var i arbe-
te.

Laroavtalsutbildning har néra samband med inlérning i arbetet. Utbildningen ordnas som
yrkesinriktad grundutbildning fér ungdomar och vuxna och som en form av yrkesinriktad
pabyggnadsutblldnmg som ges i arbetslivet. | pabyggnadsutbildning som ordnades i |aroav-
talsforhdllande deltog & 2003 narmare 20 000 personer, av vilka 16 710 deltog i pabygg-
nadsutbildning som ledde till examen och 1 600 deltog i |&roavtalsuthildning for féretagare.
| laroavtalsforhallandet betalar arbetsgivaren 16n enligt kollektivavtalet och utbildningsan-
ordnaren betalar utbildningserséttning till arbetsgivaren. Dessutom kan arbetsgivaren via ar-
betsforvaltningen fa syssel séttningsstod for 1aroavtal sutbildning for arbetsl6sa under 25 ar.

6. Forandringar i avtalsverksamheten

Omstruktureringarnai fraga om ekonomin och arbetsllvet har medfért en decentralisering av
kollektivavtalssystemet. Decentraliseringen kan ske pa ett organiserat eller icke-organiserat
sett, beroende pa bl.a. de kollektiva férhandlingssystemens stallning innan forandringarna
genomfaors. (Niemela 2000). | Finland har ingdendet av avtal skett pa ett beharskat sétt g
nom organiserad decentralisering och de erfarenheter man gjort av detta har i huvudsak varit
goda. Denna utveckling har mdjliggjorts genom att man pa centralorganisations- och for-



36

bundsniva enligt noggrant 6vervagande har gett arbetsmarknadsorgani sationerna stérre maj-
ligheter att inom ramarna for de riksomfattande kollektivavtalen avtala om vissa arbetsvill-
kor alltmedan tyngdpunkten bibehallits vid kollektivavtalen.

Lokala avtal har blivit allt vanligare i finlandskt arbetsliv. Vanllga drenden som avtalas pa
loka niva ar fragor som géller arbetstidsarrangemang och Ionefragor Pa fyra av fem verk-
samhetsstédllen i Uhmavaaras undersokning (2000) hade man ingétt nagon form av lokalt av-
tal géllande arbetstldsarrangemang | allméanhet rorde det sig om olika slags flexibilitet i fra-
ga om arbetstiden sasom flextid, utbyte av 6vertidsersattning mot ledigt tid, semestertider,
lunchpauser, aIterneringsIedigheter och avtal som géllde arbetstidsft')rkortning. Darmed hor
det redan till vardagen att man pa verksamhetsstéllena avtalar om arbetstidsarrangemang,
och det erbjuds omfattande méjligheter till detta.

Loneforhandlingarna fors allt oftare pa flera nivaer. Avtalsramarna skapas fortfarande g
nom kollektivavtalssystemet men en del av l6neférhojningsmarginalerna avtalas pa fore-
tagsniva Dessutom medfor systemen med resultatpremier, vilkainte i allménhet ingar i kol-
lektivavtalet, att arbetsgivarens och personalens intressen konvergerar.

Om |6nefragor ingds allmant lokala avtal. Enligt den senaste arbetsmiljcbarometern har ror-
liga Ione'ullagg snabbt blivit aIImanna Annu ar 2000 |ng|ck tva tredjedelar av Iontagarna
inte i nagot premiesystem baserat pa resultat, kvalitet eller nagon annan faktor. Tre ar senare
var den motsvarande andelen endast négot dver halften (55 %). Med andra ord omfattas nés-
tan hélften av |6ntagarna av ett sadant |0nesystem dar man har majlighet att férutom grund-
I6nen fa nagot slag av tillagg. (Arbetsmiljobarometern 2003, Arbetsministeriet). Endast
inom den kommunala sektorn &r resultatpremier fortfarande relativt ovanliga. Enligt Kom-
munala arbetsmarknadsverkets utredning omfattades ar 2002 6 % av verkets personal av sy-
stemet med resultatpremier.

Forandring av industriarbetstagarens inkomster, inflationgrad

och arbetsloshetsgrad i Finland ar 1969-
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Systemet med lokala avtal borjar i alt hogre grad tillampas dven i fraga om former for orga-
nisering av arbete och produktion, organisationsutveckling, produktivitetsforbéttrande &-
garder och utbildning. Pa dessa omraden krévs mer information och organisationernas bety-
delse som formedlare av information och kunnande 6kar. Organisationerna & en central in-
formationskanal i &renden som galler lokala avtal och de &r ven attitydpaverkare.

| storaforetag dar det finns arbetsgivarrepresentanter och foértroendeman som ar valbevand-
rade i personalarenden och avtalsforfaranden har man redan stor erfarenhet av att inga loka-
la avtal. | ndgon man ingas avtal &en med grupper av arbetstagare eller team och t.o.m.
med enskilda arbetstagare, men fértroendemannen har fortfarande en central roll da arenden
bereds och avtal ingds. | sma foretag ingas avtalen i praktik oftast direkt med personalen. |
sma foretag borde dock sdvél arbetsgivarnas som arbetstagarnas kompetens och beredskap
att inga lokala avtal utvecklas. Eftersom det ligger i arbetsgivarens intresse att personalen
har en representant som ingar avtal kan det antas att fortroendemannasystemet kommer att
fa annu storre omfattning allteftersom ingdende av avtal blir mer allmant. Detta forutsétter
att fackforeningarna utvecklar fértroendemannasystemet och ordnar utbildning samt ater-
upplivar fackforeningsverksamheten palokal niva (Uhmavaara 2003).

For att en kultur for ingaende av lokala avtal skall kunna utvecklas &r det viktigt att avtalen
ingés p& dmsesidig basis och att det vid sidan av atgérder genom vilka arbetsgivaren pa eget
initiativ visar flexibilitet &ven avtalas om arenden som personalen tar upp. Jamfér man de
erfarenheter representanter for personalen gjort i fraga om lokala avtal pa sitt verksamhets-
stélle kan man se att man pa verksamhetsstéllen dér lokala avtal om flextid, alterneringsle-
dighet eller partiell vardledighet ingdtts har haft positivare erfarenheter av verkningarna av
avtalen nar det géller personalens valbefinnande, engagemang, arbetsmotivation och arbets-
villkor &n pa verksamhetsstéllen dar inga sAdana avtal om arbetstidsarrangemang (men dock
andra lokala avtal) ingatts. Dessutom verkar de avtal som géller arbetstiden ha samband med
positiva erfarenheter satill vida att erfarenheterna &r desto positivare ju flera sakkomplex pa
verksamhetsstéllet man avtalat om. (Uhmavaara et al. 2000 ja 2002, Uhmavaara & Jokivuori
2003).
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Il ARBETSLAGSTIFTNINGEN OCH FORANDRINGAR |
ARBETSLIVET

1. Faktorer som verkar i bakgrunden till arbetslagstiftningen
1.1. Dragi utvecklingen som anknyter till verksamhetsmiljon

Med stod av avsnitt |1 ovan kan man konstatera att den centrala huvudstromningen i férand-
ringen i arbetslivet verkar basera sig pa det tryck som kommer av globaliseringen. D& a-
betsmarknaden till stor del blivit internationell, har det nationella spelrummet inom arbets-
politiken blivit smalare. A andra sidan har Finland i alla fall hittills dragit nytta av de nya
marknader som Oppnats tack vare globaliseringen. Aven medlemskapet i Europeiska unio-
nen har naturligtvis inverkat avsevart pa denna utveckling.

Produktionens uppbyggnad baserar sig i allt hogre grad pa omfattande samarbetsnétverk,
inom vilka de i och for sig sjalvstandiga aktdrerna i egenskap av underleverantdrer ansvarar
for tillverkningen av vissa produkthelheter. Med hjdlp av en dylik flexibel produktion, som
ofta fungerar endast pa basis av order, kan man allt effektivare svara pa kundernas behov,
sénka kostnaderna och forbéattra kvaliteten. Det nédthbaserade produktionsséttet har inneburit
att belastningen och behovet av arbetskraft vaxlar alt mer och darigenom har behovet av
flexibilitet Okat betydligt. Av det har &ven foljt att hotet om temporar arbetslGshet och den
ekonomiska otrygghet som det orsakar har 6kat. Under rusningstopparna vaxer behovet av
deltids- och visstidsanstalld arbetskraft liksom ocksa anvandningen av temporar hyrda a-
betstagare. Forandringarna i anvandningen av arbetskraft har inverkat ocksa pa strukturfor-
andringarna som anknyter till foretagsverksamheten (foretagens fokusering pa karnverk-
samheter och den indelningen i mindre delar som orsakas av detta). Verkningarna av foreta-
gens organisation och 6verforingar av affarsverksamheten i den nya produktionsmiljon be-
tonar hoten som anknyter till arbetstagarnas otrygghet. Omskolning av arbetskraften liksom
ocksa behovet av arbetskraftstjanster har &ven de vuxit i dessa ssmmanhang.

Den internationella konkurrensen har &ven mer allmant lett till en ékningen av kraven pa ef-
fektivitet och produktivitet. Arbetets produktivitet har i Finland Okat i rask takt och har inom
industrin redan nétt amerikansk niva. A andra sidan har utvecklingen av produktiviteten va-
rit oenhetlig. Som lokomotiv for produktiviteten har fungerar e- och elektronikindustrin.
Servicebranschernas produktivitet &r fortfarande pa en klart lagre niva én exempelvis i For-
enta Staterna. Okningen i produktiviteten har baserat sig pa bade anvandningen av kompe-
tent teknologi och effektiveringen av anvandningen av arbetskraften. Trots att en betydande
del av denna utveckling har baserat sig patillvaxten av och innovationskapaciteten for nivan
pa arbetskraftens know-how samt pa béttre arbetsmetoder, & det i ljuset av utredningarna
klart att &ven arbetsbérdan per arbetstagare har tkat. Stressen har tkat i det finlandska ar-
betslivet under mer &an tio ar. Foljderna syns som brister i intresset for arbetet samt som u-
brandhet. Arbetets meningsfullhet anses inte éver huvud taget ha utvecklats positivt under
de senaste tio aren.

Anpassningen till den internationella konkurrensen kraver fortfarande en satsning pa exper-
tis och utveckling av know-how. Kraven som stélls pa kompetens och uthildning okar allt-
jamt. Vid sidan av en approach som baserar sig pa individualitet betonas i allt hogre grad
betydelsen av samhéllelighet och samarbetsformaga. Social kompetens behdvs ocksa allt
mera.
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Samhéllets utveckling har & andra sidan inneburit att man bor stélla allt hogre krav pa for-
verkligandet av likabehandlings- och jamstélldhetsprinciperna. | Finland deltar bade kvinnor
och man i lika hdg grad i arbetsmarknaden. Jamstalldheten mellan kdnen i arbetet har dock
tills vidare forverkligats bristfaligt. Loneskillnader mellan mén och kvinnor existerar allt-
jamt. En segregerad arbetsmarknad, som inte heller i sig §8lv kan anses vara en sund forete-
else, forklarar dessa skillnader endast till en del. Ett annat hinder for deltagande i ett jamlikt
arbetsliv & ocksa det att familjeforsorjningsplikten fortfarande férdelar sig ojamnt mellan
modern och fadern, trots den positiva utveckling som har skett. Aven stressen i arbetslivet
forsvarar dessa problem. Utvecklingen av mdjligheterna att forena familj och arbete & av
denna orsak fortfarande viktig.

Befolkningens aldersutveckling leder i Finland till att arbetskraften minskar och fordldras
under de néarmaste tjugo aren. Inga lésningar pa problemet finns i sikte, utver att oka in-
flyttningen av arbetskraft fran utlandet. Arbetskraftsbehovet och internationalisering leder
dock till att andelen utlandsk arbetskraft alltjamt vaxer. Aven detta kréver att uppmarksam-
heten inriktas pa opartiskt bemétande och att uppfyllandet av arbetsvillkoren 6vervakas.

| framtiden kan en allt storre del av arbetet tack vare utvecklingen av informationstekniken
utforas pa annat hall an pa de egentliga arbetsplatserna. Detta innebar att arbetet pd manga
sétt narmar sig gavstandigt foretagande. Gransen mellan arbete och fritid eller vila kan
ocksa bli suddigare. A andra sidan kan arbete som baserar sig p& anvandning av utlokalise-
rad informationsteknik anses vara svaret pa manga samhélleliga problem som anknyter till
bl.a. forenandet av familj och arbete.

Relationen mellan géllande lagstiftning eller lagstiftning under beredning och utvecklingen
av arbetdlivet

| arbetslagstiftningen har man stréavat efter att svara pa flexibilitetskraven pa manga sétt. Ett
exempel & bestdmmelserna i arbetsavtalslagen om visstidsarbete och deltidsarbete samt
permittering. | samband med detta har den relativa stallningen for arbetstagare i visstids-
och deltidsarbeten samt som hyrd arbetskraft forbéttrats. | pensions- och semesterlagstift-
ningen har man ocksa genomfort forandringar som stoder denna malséttning. Likasa stravar
reformen av semesterlagen, som just nu & under behandling, efter att vidare forbéttra del-
tidsarbetstagarnas semester- och semestererséttningsréttigheter.

| arbetstidslagen har man majliggjort flexibla arbetstidsarrangemang som motsvarar bade
arbetsgivarens och arbetstagarens behov. Aven mgjligheterna att férena familj och arbete
har aktivt utvecklats genom lagstiftning med hjadlp av olika typer av familjeledighetsarran-
gemang redan fére genomforandet av helhetsreformen av arbetsavtalslagen. Forbéttringen
av deltidsarbetets formaner tjanar delvis ocksa dessa behov. Med lagstiftningen angdende al-
terneringsledighet har man strévat efter att skapa mojligheter att ta ledigt fran arbetet fram-
for allt for att studera och vila upp sig, men aven exempelvis for att skéta en familjemediem.

| lagen om tillsynen Over arbetarskyddet, som fér narvarande reformeras, har man beaktat
arbetsplatsernas olika och férénderliga behov vid anordnandet av samarbete inom arbetar-
skyddet. Arbetarskyddsfullmaktige bor véljas enligt lag, men i 6vrigt kan samarbetet anord-
nas pa det sdtt som bast passar forhallandena pa arbetsplatsen, under forutsittning att arbets-
tagarna dock har minst lika goda méjligheter att behandla arbetarskyddsérenden som enligt
de lagenliga arrangemangen.
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| den nya lagen om likabehandling har man strévat efter att forbéttra arbetstagarnas jam-
stélldhet och réttvisa bemdtande. Behovet att motarbeta diskriminering hanfor sig utover till
antalet utlandska arbetstagare éven till utvecklingen av arbetskraftens adersstruktur. Jam-
stélldheten mellan kdnen forsoker man alltjamt forbattra med stdéd av den nya jamstalldhets-
lagen som &r under beredning.

| reformen av samarbetslagen som &r under behandling & malséttningen att utveckla samar-
betsformerna till att motsvara den foréndrade produktionsverksamheten och arbetslivets be-
hov. Harigenom strévar man ocksa efter att paverka mal séttningarna som géller arbetsgiva-
rens och arbetstagarnas samarbete samt utvecklingen av en samhéllelig approach. En annan
malsattning &r att den ekonomiska otryggheten kunde lindras genom att utveckla samarbets-
forfarandet.

Nedan har arbetslagstiftningen och dess forhallande till utvecklingen som skett specificerats
mer noggrant och samtidigt har man foérsokt granska vilka utvecklingskrav pa lagstiftningen
man vidare kan stélla.

1.2. Internationella normersinverkan painnehdllet i arbetslagstiftningen

Internationella normer som binder Finland inverkar pa ett betydande sétt pa beredningen av
savéal arbetsavtalslagen som annan central individuell arbetslagstiftning. De mest centrala &r
EU:s arbetsréttsliga direktiv, som Finland liksom de dvriga medlemsstaterna har férbundit
sig att omfatta som en del av den nationella lagstiftningen. | praktiken har bestémmelsernai
direktivet beaktats i de enskilda stadgarna eller i regleringen av vissa sakhelheter. Daremot
har varken direktivet eller 6vriga internationella normer haft nagon storre inverkan pa struk-
turen i den finldndska arbetsrattssystematiken.

Gemenskaps agstiftningens verkan pa arbetsavtalslagen syns i bestammelserna om likabe-
handling och forbud mot diskriminering, i verifieringen av anstéliningsvillkoren, i bestam-
melserna om Overldtelse av rorelse, i bestdammelserna om familjeledighet och graviditets-
skydd, i de sa kallade utsinda arbetstagarnas stéllning och avtal av internationell typ samt i
bestammelser som géller tillampliga lagar for abetsavtal. Arbetstidsdirektivens normering
inverkar pa de finlandska arbetstids- och semesterbestammelserna och direktiven om delta-
gandesystem pa bestdmmelserna i samarbetslagen. Lagar som endast baserar sig pa det rne-
tionella genomforandet av direktiven &r lagen om utsdnda arbetstagare och lagen om likabe-
handling.

Utdver bestammelserna i direktivet har dven Europeiska gemenskapernas domstols rétts-
praxis en styrande verkan pa den finlandska lagberedningen. Likasd inverkar de arbetsrétts-
ligaartiklarna, som ingdr i Europarédets sociala stadgar och som Finland har accepterat som
bindande, pa innehallet i den arbetsréttsliga lagstiftningen. Liksom Europeiska gemenska-
pernas domstols réttspraxis har ocksa tolkningsldsningarna som ges i de sociala stadgarna
tvingat Finland att gbra éndringar i enstaka bestammelser i arbets agstiftningen.

Aven den Internationella arbetsorganisationens (ILO) allménna avtal och rekommendationer
har haft en omfattande inverkan pa innehdllet i den finlandska arbetslagstiftningen. Den
grundlaggande malséttningen for ILO:s normering & utéver att globalt forbéttra arbetsfor-
hallandena och sysselséttningen @ven att konkurrensen mellan nationerna inte skulle basera
sig pa arbetskraftskostnader som bestéams enligt nivan pa arbetsvillkoren. En universell for-
pliktelse att folja ILO:s alménna avtal kan alltsa tydligt begransa denna konkurrens. For
narvarande har ILO:s avtal om grundldggande réttigheter ratificeratsi éver hélften av ILO:s
medlemsldnder. Dessa avtal om grundldggande réttigheter galler arbetstagarnas rétt att a-
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ganisera sig och forhandla, skydd mot diskriminering och jamstélldhet, férbud mot bruk av
barnarbetskraft och férbud mot tvangsarbete. Avtal som Finland har godként och som &r
viktiga for den finldndska arbetsrétten ar speciellt avtalet om uppsagningsskydd, flera avtal
som géller arbetstid och semester samt avtal om arbetsmiljon, liksom ocksa avtal som han-
for sig till skydd av utldndska arbetstagare. Bland de branschspecifika avtalen bor speciellt
de som hénfor sig till sofarten omndmnas som en helhet, som i betydande omfattning har
inverkat pa sjofararnas arbetsforhallanden.

2. Arbetskraftdagstiftningens tillstand och relation till férandringarna i ar-
betslivet

2.1. Arbetsavtalslagen som grundlag for den individuella arbetsr atten

Helhetsreformen av arbetsavtalslagen genomfordes fran och med borjan av juni 2001 da den
nya arbetsavtalslagen (55/2001) tradde i kraft. Arbetsavtalslagen ar den tredje i ordningen:
den forsta arbetsavtalslagen stiftades ar 1922 och den andra ar 1970. Trots att lagens an-
fattning med aren har utvidgats, & arbetsavtalslagen fortfarande i grunden en lag som regle-
rar avtalsforhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Arbetsavtalslagens stallning som en av de centrala lagarna gédllande den individuella arbets-
rétten har stérkts. | 1 kap. 1 § regleras réttsforhallandet som baserar sig pa arbetsavtalet mel-
lan arbetsgivare och arbetstagare, dvs. anstallningsforhallandet. Lagen tillampas pa alla an-
stéllningsférhallanden oberoende av typen av arbete, om inte annat foljer pa grund av speci-
alagstiftning. Da kannetecknen som regleras i arbetsavtalslagen uppfylls bor dven annan ar-
betd agstiftning tillémpas.

Arbetsavtalslagen av & 2001 &r till sina utgangspunkter och huvuddrag i enlighet med ar-
betsavtaldagen av & 1970. Lagen ar dock tydligare upplagd och skriven pa ett sétt som
motsvarar kraven som stélls av dagens bestammelser. Grunderna for lagens innehallsmassi-
ga forandringar var utbver uppdateringsbehovet aven bland annat den nya grundlagens be-
stammelser samt de internationella dtaganden som forpliktar Finland, speciellt gemenskaps-
réttens krav.

For att underlétta tilldmpningen har arbetsavtalslagen lagts upp i sakhelheter i 13 olika kapi-
tel. | det forsta kapitlet finns bland annat allmanna bestdmmelser om tilldmpningen av lagen
och uppléggningen av ett arbetsavtal; i kapitel 2 finns bestdmmelser om arbetsgivarens
skyldigheter inklusive bestdmning av minimivillkor; i kapitel 3 regleras arbetstagarens sky|-
digheter; i kapitel 4 finns bestdammelser om familjeledighet och i kapitel 5 om permittering; i
kapitel 6 finns allménna bestdmmelser om avslutande av arbetsavtal; i kapitel 7 finns be-
stammelser om grunderna for uppsagning och i kapitel 8 for upphéavande; i kapitel 9 regleras
arbetsavtal ets avslutningsforfarande, i kapitel 10 ogiltiga och orimliga avtalsvillkor, i kapitel
11 arbetsavtal av internationell typ och i kapitel 12 skadestandsskyldigheten; samt i kapitel
13 diverse bestammel ser sdsom bestammelser angaende arbetstagarnas representanter.

En omfattande tudelad utredning har gjorts angaende arbetsavtalslagens funktion. | den for-
sta delen har man utrett de allménna forandringstrenderna i arbets- och foretagslivet. | den
andra delen bedomdes arbetsavtal slagens andamal senlighet genom en enkét som riktades till
|6ntagar- och arbetsgivarorganisationernas jurister, advokatbyraer, tingsrétterna och arbetar-
skyddsdistrikten.
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| uppfdljningsundersokningen visade resultaten att malséttningarna for reformen av arbets-
avtalslagen har forverkligats jdmforelsevis val. Allméant taget har man gjort bedémningen att
arbetstagarnas stallning i viss man har forbéttrats tack vare reformen. Trots att lagen pa
manga st har gjorts tydligare anses tolkningen av de allménna satserna i lagen till en viss
del vara mangtydig (villkoren for att ingd ett visstidsavtal, principerna for upphavande).
Speciellt faststéllelseférfarandet for allmant bindande arbetsvillkorsavtal har ansetts utoka
réttssékerheten.

I denna redogorelse fokuserar man i utvarderingen av andamalsenligheten i arbetsavtal sla-
gens bestdmmelser pa arbetsavtalslagens tillampningsomrade, atypiska anstéllningsforhal-
landen, forenande av familje- och arbetsliv, bestamning av minimiarbetsvillkor och systemet
for allmant bindande verkan, arbetstagarnas stallning i foretagens organisation, permittering
och avslutande av anstéllningsforhallande, foljder av grundlost avslutande av arbetsavtalet
och fragor som géller arbetstagarnas representanter.

2.1.1. Arbetsavtalsagens tillampningsomrade

Arbetsavtalslagen tillampas pa ett avtal som avsesi 1 kap. 1 §, pa réttsforhdllande baserat pa
detta och pa arbetet som skall utforas inom detta réttsforhallande.

Arbetsavtalslagens tillampningsomrade har definierats i tidigare lagstiftning och réttspraxis
genom fem etablerade grundiaggande kannetecken. Lagen tillampas pa ett avtal, genom vil-
ket en arbetstagare forbinder sig att personligen utfora ett arbete for arbetsglvarens rakning
mot |6n eller annan ersédttning under arbetsgivarens ledning och dvervakning. De grund-
laggande kénnetecknen kompletteras av tillaggskannetecken, det vill saga bestammelser om
arbetsredskap som &gs av arbetstagaren samt om arbetsplatsens (hemarbete) inverkan pa an-
stélIningsforhéllandet. Enligt lagen kan ocksé flera personer tillsammans som ett arbetslag
forbinda sig att utfora ett arbete for arbetsgivaren. Aven i det fallet géller anstallningsforhal-
landet mellan arbetsgivaren och var och en av arbetslagets medlemmar.

Begreppen arbetsavtal och anstallningsférhallande som regleras i arbetsavtalslagen &r tving-
ande rétt. Parterna i arbetsavtalet eller kollektivavtalet kan alltsa inte lagligen avtala om att
man i ett rattsfornallande som uppfyller kannetecknen for ett anstéllningsforhdlande inte
skulle tillampa arbetsavtal slagen.

Ett anstallningsforhallandes existens forutsatter att alla kannetecknen for ett anstallningsfor-
hallande uppfylls. Forutsattningen for ett anstallningsft')rhéllande ar att arbetet utfors under
sadana forhallanden och pa sadana villkor, pa basis av vilka arbetstagaren kan anses arbeta
under arbetsgivarens ledning och dvervakning. | grénsfall kraver en IGsning for tillamp-
ningsomrédet en helhetsbeddmning, i vilken man vid utvérderingen av arbetarens stéllnings
0S alvstandlghet aven tar i beaktande sociala och ekonomiska faktorer som inverkar pa rétts-
forhallandets natur. | denna bedémning & ocksa avtalsparternas avsikter av vikt.

Begreppen arbetsavtal och anstallnlngsforhallande definierar granssmttet mellan ett arbete
utfort i ett anstéllningsforhdlande som omfattas av arbetslagstiftningen a ena sidan och ett
arbete utfort som sjdvstandig foretagare (yrkesutévare) a andra sidan. Ett arbete som utfors
som en gjdlvstandig foretagare kénnetecknas av en ekonomisk risk som anknyter till verk-
samheten samt av verksamhetens omfattning, allménhet, offentlighet och sjdlvstandighet.
Kénnetecknen for en sjalvstandig foretagare regleras inte i lag, utan som grund for utvarde-
ringen av rattsforhallandets natur anvands materiella och formella fakta som &r typiska for
réttsforhallandet, pa basis av vilka en bedomning gors av om kannetecknen for ett anstall-
ningsforhallande uppfylls eller inte. | praktiken har man varit tvungen att géra en gransdrag-
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ning mellan arbete som utférs i ett anstallningsforhallande och arbete som utfors som sjalv-
standig féretagare bland annat fér ombud, planerare, konsulter och freelance-journalister.
Da arbetsformerna blir mer varierande och speciellt freelance-arbete blir vanligare, tvingas
man allt oftare att ta stéllning till arbetarens stallning och villkoren for arbetet. Da en person
som yrkesutdvare arbetar for en uppdragsgivare ar en dylik arbetare oftai sjdlva verket i en
osjalvstandig situation pa samma sétt som en arbetstagare.

Arbetsavtalslagens tillampningsundantag reglerasi 1 kap. 2 8. Arbete som utforsi ett offent-
ligréattsligt réattsforhallande, arbete som regleras i speciallagar och arbete som utfors som
vanlig hobbyverksamhet omfattas inte av begreppet arbete som utfors i ett anstallningsfor-
hallande.

Arbetsavtalslagen tillampas inte pa arbete som utfors av verkstédllande direktoren for ett ak-
tiebolag. Bestammelser om verkstéllande direktorens stéllning finns i aktiebolagsiagen, som
& den speciallag som avsesi 1 kap. 2 § arbetsavtalslagen. Arbetsavtalslagen av & 2001 for-
andrade i detta avseende inte den i réttspraxis etablerade instéllningen till verkstallande di-
rektdrens stéllning som ett lagstadgat organ inom ett aktiebolag. Eftersom inga bestdmmel-
ser finns om villkoren for verkstéllande direktrens arbete, & det viktigt att avtala om vill-
koren som anknyter till posten i ett chefsavtal eller motsvarande avtal.

| brist pa anstéllningsforhallande omfattas hobbyverksamhet inte av arbetsavtalslagens till-
lampningsomrade. Till arbete som utfors som hobbyverksamhet hanfor sig inget fortjanst-
syfte utan arbetets malséttningar anknyter narmast till sjdlva verksamheten och dess (ideel-
la) mal. Till arbete som utfors som hobbyverksamhet hanfor sig aven frivillighet. Man for-
binder sig inte att utfora arbetet pa samma sétt som arbete som utfors i ett anstallningsfor-
hallande.

Arbete som omfattas av vanlig hobbyverksamhet utfors i olika féreningar sdsom idrotts- och
ungdomsverksamhet. De frivilliga aktérernas avsikt & ofta att vid sidan av arbetsuppgifter-
na sidlva delta i hobbyverksamheten eller foreningens verksamhet. D& aktorerna endast far
betalt for (verkliga) kostnader som orsakas av verksamheten, &r det frdga om hobbyverk-
samhet som inte omfattas av arbetsavtalslagen. A andra sidan & arbetet ett arbete i anstéll-
ningsforhallande da exempelvis en idrottsférening anstéller en arbetstagare hos féreningen
under ledning och 6vervakning av denna och arbetet utforsi fortjanstsyfte. Stéllningen som
utdvare av foreningsverksamheten hos den som utfor arbetet har alltsa ingen betydelse, utan
man féster uppmérksamhet vid arbetssituationen som helhet.

Gransdragningen mellan arbete i anstéllningsforhallande och hobbyverksamhet kan i vissa
arbetssituationer vara besvéarlig. Exempelvis vore det vasentligt for foreningar som utévar
samhéllsaktivitet att man da ett rattsforhallande ingas med stor sannolikhet kunde utvardera
om det &r fraga om ett anstallningsforhallande som uppfyller kénnetecknen for ett réttsfor-
hallande eller om verksamheten anses vara en vanlig hobbyverksamhet som inte omfattas av
arbetslagstiftningen.

Arbetsformer som stélls utanfor arbete i anstallningsforhalande med stéd av arbetsforvalt-
ningens och socialvardens lagstiftning omfattas inte heller av begreppet arbete i anstall-
ningsforhdllande. Sadant arbete & arbetspraktik, arbetslivstraning och arbetsprévning samt
familje- och narstdendevard. | sin proposition angdende arbetsavtalslagen ansdg regeringen
det viktigt att starta en utredning av tillstandet och reformbehovet hos den lagstiftning som
reglerar annat arbete dn sddant som utfors i anstallningsforhallande. Regeringen anser att
personer i arbetssituationer av samma typ bor bemétas enligt samma principer. Utrednings-
arbetet pagéar vid behoriga ministerier.

Efter att arbetsavtalslagen tradde i kraft har regeringen utrett bland annat arbete i samband
med samhallsaktivitet. Undervisningsministeriets arbetsgrupp som har dryftat arendet fore-
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slog att en ny arbetsgrupp tillsatts vid ministeriet for att dryfta tolkningsfragorna som hanfor
sig till 1 kap. 2 § arbetsavtalslagen, varvid behovet att klarlégga begreppet anstéllningsfor-
hallande skulle utvarderas savéa ur den arbetsréttsliga lagstiftningens som ur socialskydds-
lagstiftningens (forsakringsskyldighet) synvinkel. Fragor som anknyter till nérstaendevard
har likasa dryftats i en rapport som utarbetats av en utredningsman.

Utvardering av fragor om tillampningsomrade

Arbetsavtalslagen reglerar arbete i fortjanstsyfte som utférsi en ogjavstandig stallning, som
inte omfattas av annan lagstiftning. Utgéngspunkten for den arbetsréttsliga regleringen &r att
arbetet utfors antingen i ett anstallningsfoérhallande eller som en sjélvsténdig foretagare eller
yrkesutovare.

| uppfdljningsundersbkningen av arbetsavtalslagen bedémde 65 procent av personerna som
svarade att bestammelserna om tillampningsomrade i arbetsavtalslagen i huvudsak &r tydli-
ga. Gransdragningen mellan arbete som omfattas av lagens tillampningsomrade och arbete
som utfors som en gévstéandig féretagare kan i de flesta fall utforas utan problem. Speciellt
i fall dar man har forsokt andra/ har andrat anstéllningsforhallandet till ett foretagarforhal-
lande har det dock i viss man férekommit tolkningssvarigheter som hanfor sig till rattsfor-
hallandets natur. Situationer som kraver gransdragning kan uppkomma da arbetet utfors i
ogjdvstandig stallning genom ett uppdragsavtal med en annan part (exempelvis sjalvanstall-
da personer). | dessa fall bor det pa uppdragsavtalet baserade rattsforhallandets natur utvéar-
deras genom en helhetsbedomning som beaktar avtalsvillkoren och arbetsférhallandena.

Over hdlften av de som deltog i undersokningen ansdg att man i lagen borde ha inkluderat
bestammelser som fortydligar omsténdigheterna kring verkstéllande direktorens stallning.
Déremot hanforde sig knappt nagra praktiska problem till begransningen av tillampnings-
omradet avseende hobbyverksamhet. Endast idrottsforeningarnas affarsverksamhet som u-
fors med gemensamma krafter (exempelvis kontinuerlig kioskfoérsdljning) har setts som ett
undantag till pastdendet ovan. Gransdragningen mellan arbete som utférs med gemensamma
krafter och arbetet i ett anstallningsforhallande har gjorts ocksa da man |ost skatterattsliga
fragor.

Bestammelsen om arbetsavtalslagens tillampningsomréde, som &r uppbyggd av kanneteck-
nen for ett anstéllningsforhdllande och i sista hand baserar sig pa en helhetsbedomning, mot-
svarar i huvudsak dagens samhélles krav. Eftersom bestdmmelsen om arbetsavtalslagens
tillampningsomréde har en avgorande betydelse for tillampningen av hela arbetslagstift-
ningen &r det viktigt att den &r tillrackligt exakt, men samtidigt av allmén natur pa sa sétt att
den kan tai beaktande samhaéllets utveckling. Arbetsavtalslagen tillémpas enligt bestdmmel-
sen om tilldmpningsomrade pa ala typer av arbete som utfors i en osjalvstandig stéllning.
Dérfor har det inte varit nddvandigt att med speciabestdmmelser reglera exempelvis arbete
som utfors som distansarbete eller som medlem i ett team eller en grupp.

| 6vervakningen av lagen &r det nddvandigt att se till att man i arbete som uppfyller kédnne-
tecknen for ett anstéllningsforhallande foljer de bestammelser och avtal som hanfor sig till
detta. D& arbetet faktiskt utforsi forhdlanden som kan jamforas med ett anstallningsforhal-
lande, & personer som utfor arbetet utan att omfattas av ett anstéllningsforhallande pa grund
av arbets- och sociallagstiftningens struktur inte i en likaberéttigad stéllning i jAmforelse
med arbetsavtalen. Man bor strava efter att utveckla dessa former av arbete vidare utgaende
fran deras egna utgangspunkter pa ett sétt som beaktar kraven pa jamstalldhet.
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2.1.2. Bestammelser angdende atypiska anstallningsfor hallanden

| och med att arbetsformerna och -situationerna blivit allt mangformigare har anstallnings-
forhdllandena i arbetsmarknadsdebatten indelats i typiska och atypiska forhallanden. De s.k.
normala anstalIningsférhallandena har ansetts inkludera stadigvarande avlonat arbete pa hel-
tid i en arbetsgivares tjanst och de atypisk pa motsvarande sétt Gvriga anstalIningsforhallan-
den sasom visstidsarbete och anstallnlngsforhallanden pa deltid. Som atypiska anstallnings-
forhallanden har klassificerats ocksa hyrd arbetskraft och arbetspraktik.

Frégor angaende atypiska anstallningsférhdllanden har granskats i flera olika sammanhang
frén och med boérjan av 1990-talet. Tidigare var den huvudsakliga malséttningen att forhind-
ra eller begransa exempelvis anvandningen av visstidsavtal. Senare har man fast uppmark-
samhet ocksa vid att forbéttra arbetstagares stallnlng i atypiska anstallningsforhallanden.

Verkningarna av andringarna i lagstiftningen angaende arbetsavtalslagen, semesterlagen, la-
gen om studieledighet, arbetspensionslagarna och olycksfallsforsakringslagarna gar i béda
riktningarna: & ena sidan har man stravat efter att forbattra arbetstagarnas stéllning och a
andra sidan har malséttningen varit att genomfdra kostnadsneutralitet avseende formerna av
anstallningsforhdllande ur arbetsgivarens synvinkel, varvid avsikten ar att priset for arbetet
& detsamma for arbetsglvaren oberoende av om han later utféra arbetet som ett anstéll-
ningsforhallande pa heltid eller med visstids- och/eller deltidsavtal. Ur kostnadsneutralite-
tens synvinkel skedde den mest betydande forandringen i borjan av ar 1998, da arbetsgiva-
ren blev skyldig att betala pensionsavgifter for ala anstéllningsforhadllanden oberoende av
deras anstélIningstidens léngd eller 16nens storlek.

Arbetsavtalslagens bestammelser angdende atypiska anstallningsforhdllanden bestdar av
bland annat bestammelser om kraven pa ett visstidsavtal, bestammelser som forutsétter
opartiskt bemdtande av arbetstagare i visstids eller deltidsanstallningar (den s.k. principen
om icke-diskriminering) samt bestammelser som galler hyrd arbetskraft.

Forutsattningar for att inga ett visstidsavtal

Enligt arbetsavtalslagen ar huvudtypen av arbetsavtal sadana arbetsavtal som géller tills vi-
dare. P4 arbetstagarens initiativ kan ett arbetsavtal ingds som visstidsavtal endast om det
finns en giltig orsak som avsesi lag. Utan giltig orsak anses ett avtal som ingétts som viss-
tidsavtal gédllatills vidare. Om ett visstidsavtal har upprepats utan motivering, anses avtals-
forhallandet gallatills vidare fran och med den tidpunkt d& motiveringen forst saknades. Det
tills vidare gallande avtalets stélning har ocksa betonats genom bestammelsen om bevis-
boérda. Om det uppstar en konflikt om avtalets varaktighet, faller bevisbérdan for avtalets
tidsbundenhet pa den som aberopar tidsbundenheten. Personen bor da kunna bevisa att par-
terna har ingatt avtalet som visstidsavtal och att det for avtalets tidsbundenhet finns en giltig
orsak som avsesi lag.

| arbetsavtalslagen finns inte langre négon forteckning dver exempel pé’1 motiveringar, enligt
vilka ett avtal kan i mgas som visstidsavtal. Enligt lagens motiveringar & forteckningen éver
exempel i lagen av ar 1970 fortfarande ett rattesndre vid utvarderingen av giltiga orsaker
vilka anges som grund for att inga ett visstidsavtal. Motiveringar for ett arbetsavtals tidbun-
denhet kan alltsd vara arbetets natur, vikariat, praktik eller annan jamforbar orsak samt né-
gon annan motivering som hanfor sig till foretagets verksamhet eller arbetet som skall utf6-
ras. Motiveringen kan vara exempelvis en bestamd arbetsuppgift eller arbetshelhet som ur
arbetsgivarens 6vriga verksamhets synvinkel & engangsmassig eller kraver speciell yrkes-
kunskap, produktion eller leverans av en viss order eller utjamnande av ndgon annan typ av
rusningstopp, om inte arbetet kan utforas av arbetsgivarens dvriga arbetstagare. Ett visstids-
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avtal kan ingés ocksa for sasongbetonat arbete. Om arbetsgivaren anda later utfora ett be-
stamt arbete upprepade ganger arligen, t.ex. 9-10 manader, har denne ingen giltig orsak att
inga visstidsavtal.

Ett visstidsavtal kan ingds med en vikarie for den tid den fast anstéllda arbetstagaren ar
franvarande. Vikariatet bor kunna preciseras, &ven om vikarien inte behover utféra den tem-
porart franvarande arbetstagarens arbetsuppgifter. Arbetsuppgifterna kan omfordelas genom
olika interna vikariesystem.

Enligt lagen bor det finnas en giltig orsak for att inga varje enskilt visstidsavtal. Arbetsgiva
ren far inte forsoka kringga skyddet som anknyter till avtal som géller tills vidare genom att
ingd visstidsavtal som foljer pd varandra. Om arbetsgivarens behov av arbetskraft bedoms
vara permanent, finns det ingen motivering for att anvanda kontinuerligt lankade visstidsav-
tal for samma arbeten.

Trots att arbetsavtalslagens utgangspunkt & avtal som gdller tills vidare, begransasinte i la:
gen parternas rétt att anvanda ett visstidsavtal i fall da det praktiska arbetslivets behov sa
kréver. Lagen begransar inte heller avtalsparternas majlighet att i ett visstidsavtal som n-
gétts med verkliga motiveringar anvanda ett uppsagningsvillkor (s.k. kombinerat avtal).
Visstidsavtalet kan da sagas upp av vardera parten fore utgangen av avtal sperioden, genom
lagstadgade forfaringssétt. Arbetsgivarens uppsagning kraver naturligtvis ocksa att de lag-
stadgade uppsagningsgrunderna foljs.

Till ett visstidsavtal kan ocksa knytas ett provotidsvillkor. For att uppna malséttningarna for
ett visstidsavtal och skydda arbetstagaren har provotidens maximala langd i ett visstidsavtal
begransats sa att man i ett visstidsavtal pad mindre &n atta manader kan avtala om hogst hélf-
ten av avtalstiden som provotid.

Bestammel ser som forutsatter opartiskt bemotande av visstids- eller deltidsarbetstagare

Da arbetsavtalslagen av & 2001 stiftades var malsattningen att minska pa skillnaderna mel-
lan arbetsavtal som géller tills vidare och visstidsavtal. Betydande ur denna synvinkel &r be-
stammelsen i 2 kap. 2 § 2 mom., som reglerar arbetsgivarens skyldighet att beméta arbetsta-
garna opartiskt oberoende av om de &r i ett anstalIni ngsfbrhéllande som gdller tills vidare el-
ler i en visstidsanstéllning samt om de &r anstallda pa deltid eller heltid. Man far inte endast
pa basis av tidsbundenheten tillampa mindre fordel aktiga arbetsvillkor for visstidsanstallda
an for motsvarande fast anstéllda. Man far inte forvagra en visstidsanstalld formaner som
arbetsgivaren i allménhet beviljar endast pa basis av tidsbundenheten eller kréva en langre
anstallningstid innan arbetstagaren omfattas av formanen &@n vad som krévs av en arbetstagg-
rei ett anstallningsforhallande som géller tills vidare, om det inte i varje enskilt fall finns
sakliga orsaker som avses i lag till att visstidsanstélida och fast anstéllda arbetstagare ke-
mots pa olika sétt.

For deltidsarbetstagare far inte heller tillampas mindre formanliga anstallningsvillkor &n for
motsvarande heltidsanstéllda endast pa grund av deltidsanstéllningen, om inte det séarskilda
bemdétandet baserar sig pa sakliga orsaker. | visstids- och deltidsanstéliningar kan man da
anstallningsforhallandets formaner beviljas tillampa principen pro rata temporis, dvs. stélla
formanerna (eller skyldigheterna) i relation till arbetstidens langd alltid da det & majligt och
andamalsenligt med tanke pa typen av formaner. Utgangspunkten bor altsa vara att 16ne-
och dvriga villkor for en deltidsanstélld bestams i relation till den utforda arbetstiden pa
samma sétt som villkoren for en heltidsanstélld arbetstagare som utfor motsvarande arbete.
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2 § 2 mom. arbetsavtalslagen, som uttrycker principen om icke-diskriminering av visstids-
och deltidsanstéllda arbetstagare & en tvingande rétt. Réttigheten galler bade arbetsgivarens
ensidigt beviljade formaner och de formaner som avtalats i arbets- eller kollektivavtalet.

FOr arbetstagare som arbetar i lankade visstidsanstallningar som f6ljer pa varandra med
hogst ett kort avbrott forbéttras stallningen dessutom av bestéammelsen i 1 kap. 5 § arbetsav-
talslagen, enligt vilken anstallningsférmanerna samlas under en sadan kedja av visstidsan-
stéllningar pa samma sétt som under et fortlopande avtalsforhallande. Bestdmmelsen galler
bland annat stadgade och avtalade vantetider for 16n under en sjukdomsperiod, |6neférmaner
som baserar sig pa kollektivavtal och bestams enligt anstallningsforhallandets langd (tjéans-
tedrstillagg m.m.) och tillampningen av intjaningsregler for semester.

Arbetsavtal slagens bestammelser som forbattrar deltidsarbetstagarens stallning

For att forbéttra deltidsarbetarnas stallning stadgas i arbetsavtalslagen att en arbetsgivare
som behover extra arbetskraft &r skyldig att erbjuda deltidarbetstagare som redan &r i dennes
tjanst extra arbete, ifall arbetsuppgifterna [ampar sig for arbetstagarna med beaktande av
dessas yrkeskunskap och erfarenhet. Skyldigheten att erbjuda extra arbete hanfor sig ocksa
till arbetsgivarens skyldighet att for en deltidarbetstagare organisera sadan utbildning som
behovs for att utfora det nya arbetet och som rimligen kan organiseras. Bestammelsen anga-
ende utbildningsskyldigheten betonar arbetsgivarens skyldighet att sorja for uppratthallandet
dven av deltidsarbetstagarnas yrkeskunskap.

Bestdmmelsen som géller skyldigheten att erbjuda extra arbete stéller arbetstagare i arbets-
givarens tjanst fore arbetsgivarens tidigare arbetstagare inom ramen for den sa kallade ater-
tagningsskyldigheten. Kravet pa opartiskt bemétande, som ligger till grund for skyldigheten
att erbjuda extra arbete, hanfor sig alltsa till arbetstagare i arbetsgivarens tjanst, om man inte
i kollektivavtalet har avtalat om en omvand ordning.

Hyrd arbetskraft

| arbetsavtalslagen definieras hyrd arbetskraft som ett arrangemang baserat paavtal, i vilket
foretaget som hyr ut arbetskraft mot erséttning 6verlater sina arbetstagare till sitt kundfore-
tags (anvandarforetag) bruk da arbetet utfors under ledning och dvervakning av anvandarfo-
retaget. DA arbetskraft hyrs ut ingas ett obligationsrattsligt avtalsforhalande mellan tva néar-
ingsidkare mellan foretaget som hyr ut arbetskraft och anvandarforetaget. Mellan foretaget
som hyr ut arbetskraft och arbetstagaren skapas ett anstallningsforhallande, som vanligtvis
ingds som ett visstidsavtal separat for varje uppdrag. Mellan arbetstagaren och anvandarfo-
retagen finns inget avtalsforhallande utan arbetstagarens arbetsskyldighet i anvandarforeta-
gets tjanst baserar sig pa arbetsavtalet mellan arbetstagaren och foretaget som hyr ut arbets-
kraft samt pa arbetstagarens dartill horande samtycke till att arbeta for anvandarforetaget.

Den hyrda arbetstagarens réttigheter och & andra sida uthyrningsforetagets och anvandarfo-
retagets skyldigheter och ansvarsférdelning fortydligas i arbetsavtalslagen av & 2001 med
en bestémmel se om férdelningen av arbetsgivarens skyldigheter mellan uthyrningsféretaget
och anvéndarforetaget. Foretaget som hyr ut arbetskraft svarar i egenskap av den hyrda a-
betstagarens arbetsgivare for skyldigheter som hanfor sig till arbetslagstiftningen och a-
betsavtalet i relation till arbetstagaren, dock sa att anvandarforetaget svarar for de av arbets-
givarens skyldigheter som direkt anknyter till arbetsgivarens anvandning av arbetslednings-
réttigheter.
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Anvandarféretaget bor ta hand om den hyrda arbetstagarens forutséttningar for att utfora ar-
betet, sdsom arbetsforhallanden, arbetssékerhet och att folja lagstadgade arbetstider, sa att
den hyrda arbetstagaren kan utfora sitt arbete tryggt pa samma satt som 6vriga arbetstagare
pa arbetsplatsen. Uthyrningsforetagets viktigaste skyldighet som hanfor sig till anstélinings-
forhdllandet & 16nebetal ningsskyldigheten. Foretaget &r skyldigt att betala arbetstagaren den
I6n som avtalats i abetsavtalet eller kollektivavtalet inklusive semesterersattningar och ov-
rigatillagg som harror fran lagar och avtal. Uthyrningsforetaget svarar ocksa for betalningen
av skatter och avgifter som uppbars av arbetsgivaren samt for att ge arbetstagaren semester.

Ovriga arbetsgivarskyldigheter som skall bemétas av uthyrningsféretaget inkluderar bl.a. att
organisera arbetshalsovard och uppfylla lagstadgade skyldigheter till samarbete inom fore-

tagen.

Enligt arbetsavtalslagen bestdms en hyrd arbetstagares minimiarbetsvillkor i férsta hand i
enlighet med ett kollektivavtal som med stdd av kollektivavtalslagen &r bindande for uthyr-
ningsforetaget (s.k. normalbundenhet) eller ett allmént bindande kollektivavtal for uthyr-
ningsbranschen. Om ett sadant avtal inte finns, bestams den hyrda arbetstagarens arbetsvill-
kor antingen i enlighet med ett kollektivavtal som med stod av kollektivavtalslagen &r bin-
dande for anvandarforetaget eller i andra hand i enlighet med ett allmant bindande kollek-
tivavtal som tillampas pa anvandarforetagets bransch. | dessa fall bor uthyrningsforetaget
alltid tillampa kollektivavtalet fér den bransch inom vilken arbetstagaren for tillféllet arbe-
tar.

Om varken foretaget som hyr ut arbetskraft eller anvandarforetaget & bundna av ovan
namnda kollektivavtal, bestams arbetstagarens anstéllningsvillkor i enlighet med ett arbets-
avtal mellan uthyrningsféretaget och arbetstagaren. Om arbetsvillkoren inte har dverens-
kommits ens i ett arbetsavtal, bor arbetstagaren betalas en sedvanlig och skalig 16n for utfort
arbete. Ovriga anstallningsvillkor bestdms dai enlighet med arbetsl agstiftningen.

Utvardering av bestammelser angaende atypiska anstéllningsforhallanden

Enligt uppfoljningsundersdkningen av arbetsavtalslagen bedomde 59 procent av personerna
som svarade att bestammel serna om visstids- och deltidsarbetstagare helt eller i huvudsak &r
tydliga A andra sidan anwg merparten att begreppet giltig orsak som ligger till grund for att
ingd visstidsavtal ar mangtydlgt En del av de som svarade ansag att avlagsnandet av for-
teckningen éver exempel fran bestammelsen om villkor for att ingd ett visstidsavtal gjorde
bestdmmel sen mindre tydlig och minskade tillampligheten.

RattspraX|s for forutsattnlngarna att inga ett visstidsavtal finns for en period pa narmare 30
a. Réttspraxisen har redan pa ett betydande sétt stakat ut begreppet giltig orsak. Da arbets-
avtaldlagen av & 2001 stiftades stravade man i detta avseende inte efter en forandring. Att
kopiera forteckningen Gver exempel till den nya lagen ansags under beredningen av lagen
inte langre nédvandigt. | och med den nya arbetsavtalslagen har man bland annat inom den
offentliga sektorn omvandlat tidigare visstidsanstéllningar till stadigvarande tjanster. Reger-
ingens propositions motiveringsyttrande om att visstidsavtal inte bor anvandas da arbetsgi-
varen har ett stadigvarande behov av arbetskraft verkar ha haft en positiv inverkan pa det
praktiska arbetdlivet.

Andringarna av bestdmmelserna om visstids- och deltidsarbetstagares stéllning har ansetts
forbéttra dessa arbetstagargruppers stéllning. Mgjoriteten av deltagarnai uppfoljningsunder-
soknlngen har ansett att visstids- och deltidsarbetstagare genom de nya bestammelserna har
fatt en mer likaberattigad stallni ing jamfort med Gvriga arbetstagare som utfor samma arbete.
En tredjedel av deltagarna ansdg att bestammelserna som forbéttrat visstids- och deltidsar-
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betstagares stéllning har forsvagat arbetsgivarens mojligheter att anvénda arbetskraften flex-
ibelt.

Bestammelserna om hyrd arbetskraft ansags enligt uppfoljningsundersokningen i huvudsak
tydliga. Bade lontagar- och arbetsgivarorganisationernas representanter bedomde att be-
stammelserna om hyrt arbete forbéttrar hyrda arbetstagare stallning och a andra sidan ansag
de att bestammelserna i dagens lage erbjuder ett nagotsanar tillrackligt skydd. Till den fria
rorligheten for tjanster inom EU hanfor sig déremot fragor som géller dvervakningen av ar-
betsvillkoren vilka inom en nara framtid kan krava lagstiftningsatgarder.

Med bestdmmelserna om visstids- och deltidanstéllningar har man efterstravat en helhet som
flexibelt skulle beakta bade néringslivets och arbetstagarnas behov. A ena sidareglerasi lag
forutsittningarna for att inga ett visstidsavtal och a andra sidan forutsétts att arbetstagaren
inte pd basis av tidbundenheten fér forséttas i en sdmre stéllning &n fast anstéllda arbetstage-
re. Aven deltidsanstéllda arbetstagares lagstadgade stéllning forbéttrades da arbetsavtalsla-
gen trédde i kraft. A andra sidan tar bestammelserna i beaktande &ven det praktiska arbetsli-
vets behov att ingd visstidsavtal da det finns ett motiverat behov av detta. Bade arbetsgiva-
rens och arbetstagarens behov kan tas i beaktande genom att ge avtal sparterna en méjlighet
att inga visstidsavtal med uppsagningsvillkor.

Till atypiska anstallningsforhdllanden hanfor sig dven efter andringarna i lagstiftningen for
arbetstagarnas del vissa otrygghetsfaktorer. Anvandningen av visstidsavtal bor aven i fort-
séttningen begransas till situationer i vilka arbetsgivaren inte behover fast anstélld arbets-
kraft. Enligt regeringsprogrammet &r regeringens mal att man speciellt inom den offentliga
sektorn skulle omvandla lénkade visstidsanstalIningar till stadigvarande tjénster.

2.1.3. Forenande av familje- och arbetdliv

Bestammel serna angadende forenandet av arbets- och familjelivet kan utvérderas ur flera per-
spektiv. Forst och framst ar en grundférutsdttning for ett jamlikt arbetsliv att strukturen for
bestdammel serna om familjeforsorjningsplikten och skétseln av barnen inte leder till olika
bemétande av konen. A andra sidan & malsittningen for bestammelserna i arbetsavtalslagen
att trygga smabarnsforaldrars mojligheter till olika ledighetsarrangemang for att klara av
kraven som vardagen i familjen och arbetet stéller. Ur arbetskraften férnyelses perspektiv &
mal séttningen for bestdmmelserna angaende forenandet av arbets- och familjelivet att trygga
arbetstagares stallning da de bildar familj. Granskat ur detta perspektiv bor man utvardera
funktionen hos saval bestammelserna om familjeledighet och dartill hdrande bestammel ser
om anstallningstrygghet som bestdmmel serna om visstidsanstalIningar.

Eftersom huvuddelen av kvinnorna och speciellt kvinnorna med familj deltar i arbetslivet,
har arbetsavtalslagens bestdmmelser angaende familjeledighet en betydande stéllning i for-
enandet av arbets- och familjelivet. Relevanta for férenandet av kraven som arbetet och fa-
miljelivet stéller & sava bestammelserna om deltids- och visstidsarbete som bestammel ser-
na angaende arbetstidsarrangemang, bestdmmelserna som tryggar familj elediga arbetstaga-
res stallning bade under ledigheten och da de atervander till arbetet samt bestdmmelserna
om effektiverat uppsagningsskydd for gravida och familjelediga arbetstagare.

Arbetsavtalslagens bestammelser om familjeledighet gor det majligt for smabarnsforaldrar
att under en visstid taledigt fran arbetslivet for att skota barnet. Man har strévat efter att ut-
arbeta urvalet av familjeledigheter som star till familjernas forfogande till att motsvara de
olika familjernas varierande behov. Moderskaps-, faderskaps- och fordldraledighet gor det
mojligt att ta ledigt fran arbetet for att skota ett spadbarn. Forédraledigheten kan anvéandas
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av bade modern och fadern. Det & dessutom mgjligt for foraldrarna att avtala om att halla
foraldraledigt pa deltid, sa att bada foraldrarna med sin arbetsglvare kommer Gverens om ett
arrangemang enligt vilket de bade arbetar och &r foraldralediga pa deltid. Med lagstiftningen
har man ocksa uppmuntrat faderna att ta familjeledigt pa sa sétt att fadern da han anvant de
tva sista veckorna av forddraledigheten har rétt att ta tva extra veckor foraldraledigt, for
vilket han betalas dagpenning. Ledigheter som baserar sig pas;ukfor%\krlngslagens dagpen-
ningsperiod kompletterar arbetstagarens ratt till vardledighet pa heltid (for skotsel av barn
under 3 &) och vardledighet pa deltid (fram till slutet av barnets andra skolar).

Forenandet av arbets- och familjelivet forutsétter framfor allt att smabarnsforadrar har moj-
lighet att organlsera sin arbetstid pa ett sitt som passar arrangemangen for skotseln av bar-
nen. Eftersom vérdledighet ger mojligheter att stanna hemma och skéta barnen som huvud-
syssla for en viss tid, underlattar vardledighet pa deltid forenandet av arbets- och familjeli-
vet genom att férkorta arbetstiden. Forkortande av arbetstiden kan genomfdras som férkor-
tad arbetsdag eller arbetsvecka med beaktande av arbetstagarens familjs och arbetsgivarens
behov. Eftersom véardledighet pa deltid innebér deltidsarbete, bér man pa arbetsplatsen
komma 6verens om deltidsarbetet och hur det genomfors. Regeringens malséttning har varit
att utveckla vardledigheten pa deltid och den partiella vardpenningen s att man béttre an for
narvarande kan erbjuda arbetande forddrar ett verkligt alternativ for att forena kraven som
familjen och arbetet stéller.

| familjeledigheten inkluderas ocksa arbetstagarens rétt att tillfalligt stanna hemma for att
skota ett barn under tio & som inguknat plotsligt. Till familjeledigheten réknas dessutom
arbetstagarens rétt att tillfalligt ta ledigt fran arbetet for att skéta en familjemediem eller nér-
stdende, om tvingande familjeskél orsakade av sjukdom eller olycka foreligger. Franvaro
frén arbetet pa grund av tvingande skal galler néra sléktingar i ned- eller uppstigande led.

For forenandet av arbets- och familjelivet ar det ytterst viktigt att familjeledigheten kan an-
véandas av bade modern och fadern som bor i samma hushdll som barnet. Detta & vasentllgt
for att bada forédrarna skall kunna bara samma ansvar for familjeforsorjningen och & andra
sidan for att bada foréldrarna skall ha jamlika mojligheter att deltai arbetslivet.

For att rétten till familjeledighet skall innebéra en verklig méjlighet att forena arbets- och
familjelivet forutsdtts att arbetstagarens stéllning tryggas i lag da denne anvander familjele-
digheten. For arbetstagare som atervander till arbetslivet efter familjeledighet har man tryg-
gat rétten att atervanda till arbetet efter moderskaps-, faderskaps-, foraldra- och vardledig-
het. Rétten att dtervanda till arbetet inkluderar forst och framst rétten att atergatill de tidiga
re arbetsuppgifterna eller, om dessa inte langre finns, arbetsgivarens skyldighet att erbjuda
uppgifter som motsvarar de tidigare arbetsuppgifterna eller andra uppgifter i enlighet med
arbetsavtalet.

Ett annat element som tryggar anvandningen av familjeledighet &r den effektiverade anstéll-
ningstryggheten for arbetstagare som &r gravida eller familjelediga. Arbetstagarens arbetsav-
tal far inte sdgas upp pa grund av graviditet eller familjeledighet. Om arbetstagaren sager
upp en gravid eller familjeledig arbetstagare eller en arbetstagare som planerar att ta familj-
ledigt, bor arbetsgivaren kunna pavisa att uppsagningen inte beror pa arbetstagarens gravidi-
tet eller familjeledigheten. Bestdammelserna i jamstalldhetslagen som forbjuder diskrimine-
ring kompletterar i detta avseende arbetsavtalslagens bestdmmelser om uppségningsskydd.

Utvardering av bestammel serna om familjeledighet

Arbetsavtalslagens bestdmmelser om familjeledighet ger familjerna manga olika majligheter
till att reglera arbetstiden pa ett sétt som motsvarar familjens behov. Genom bestammelserna
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ar de olika formerna av ledighet tillgangliga for bade modern och fadern. Bestammelserna
gor det majligt for familjen att bedéma pa vilket sitt skyldigheterna som arbets- och familje-
livet for med sig bést kan kombineras i varje enskilt fall.

Foraldraledighet pa deltid och faderns rétt till tillaggsdagar for faderskapledigheten &r rela-
tivt nya system i urvalet av foérfaringssatt for familjeledighet. Avsikten med reformen var att
uppmuntra faderna att utnyttja familjeledigheten och samtidigt sporra dem till att taen lang-
re Iedlghet antingen under foraldraledighets- eller vardledlghetsperloden Enligt FPA:s stati-
stik tog &r 2003 2 105 fader, dvs. ca 3,8 %, ledigt minst de tva sista féraldral edighetsveck-
orna samt darefter tilléggsdagarnaf('jr fader. Detta & mindre &n man hade forutsett i officiel-
la beddmningar, men i alla fall en lovande bdrjan. Samtidigt férdubblandes antalet fader
som tog forddraledighet jamfort med foregaende ar.

| praktiken foérdelas familjeledigheten inte jAmnt mellan konen. Eftersom arbetsmarknaden i
Finland & segregerad, har inte heller kostnaderna som orsakas arbetsgivaren pa grund av
familjeledigheterna fordel ats jamnt. Kostnaderna som orsakas av den ojdmna anvéndningen
av familjeledighet inom kvinnodominerade branscher har utjamnats genom att ersétta a-
betsgivarna for kostnader som orsakas av semestrar som samlats under familjeledigheten.
For nérvarande férhandlar man om finansieringsmodeller for att ersétta semesterkostnader-
na.

Regeringen har under de senaste aren aven genomfért en informationskampanj som upp-
muntrar fader att ta familjeledigt. Malsattningen har varit att fatill sténd en positiv atmosfar
for anvandningen av familjeledigheter.

Utover bestammelserna om familjeledighet i arbetsavtalslagen underl&ttar ocksa bestammel-
serna angaende fordelning av arbete som presenterasi kapitel |11 avsnitt 2.3.1 i denna redo-
gorelse forenandet av kraven som arbete och familjeliv staller.

Enligt regeringsprogrammet inleds en utredning vars malsattning & att utveckla familjele-
dighetssystemet s3, att bada forédrarna béttre an for tillfalet kunde utnyttja sin mgjlighet
till familjeledighet. Stravan ar att i utnyttjandet av familjeledigheterna uppna en jamnare
fordelning mellan kdnen.

2.1.4. Bestamning av minimiarbetsvillkor och systemet for allmant bindande verkan

Metoder for bestdmning av minimiarbetsvillkor

Minimivillkoren som bor uppfyllas i anstéllningsférhallanden bestams tills stor del i enlig-
het med kollektivavtalet for ifrdgavarande bransch. En arbetsgivare, som pa basis av sitt
medlemskap i arbetsgivarférbundet & bunden av kollektivavtalet, & med stéd av kollektiv-
avtalslagen skyldig att iaktta kollektivavtalets bestéammelser som minimivillkor for anstéll-
ningsforhallandet.

Systemet for almant bindande verkan som baserar sig pa arbetsavtalslagen kompletterar
skyldigheten att iaktta kollektivavtalen i enlighet med kollektivavtalslagen. Fran och med
ikrafttradandet av arbetsavtalslagen av ar 1970 har riksomfattande, allméanna kollektivavtal
(allméant bindande kollektivavtal) tillampats som minimivillkor for anstéllningsforhallanden
aven for andra arbetstagare an de som &r anstéllda vid fackligt organiserade foretag.
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| arbetsavtalslagen av ar 2001 fortydligades forhallandet mellan ett allmént bindande kollek-
tivavtal och ett kollektivavtal som tillémpas med stod av kollektivavtalslagen (s.k. normal-
bundenhet). En arbetsgivare som med stdd av kollektivavtalslagen ar bunden till ett kollek-
tivavtal som det riksomfattande arbetstagarférbundet har ingétt pa arbetstagarpartens vagnar
ar inte skyldig att iaktta branschens allmant bindande kollektivavtal i sina arbetstagares an-
stéllningsforhallanden.

Inom de branscher dar inget kollektivavtal har ingétts bestdms arbetstagarens 16n enligt vad
som dverenskommits i arbetsavtalet. Om [6nen som Overenskommits genom arbetsavtal et
inte anses rimlig for utfort arbete, kan avtalsvillkorets rimlighet utvérderas i enlighet med
bestdmmelsen om orimliga avtalsvillkor i 10 8. Ifall man i arbetsavtalet inte 6ver huvud ta-
get har kommit dverens om |6nen som skall betalas for arbetet, finns i lagen en bestammelse
om minimilon. Enligt bestammelsen bor &t arbetstagaren enligt lag betalas en sedvanlig och
skalig 1on for utfort arbete. Ovriga anstallningsvillkor bestams enligt arbetslagstiftningen
och avtalen som ingatts med stod av denna.

Systemet for allmént bindande verkan som avgorande faktor for minimiarbetsvillkoren

Arbetsgivar- och arbetstagarorganisationernas rétt att genom kollektivavtal komma éverens
om villkoren som skall tillampas pa arbetsférhallandena baserar sig pa kollektivavtalslagens
regleringskompetens och i sista hand pa organisationsfriheten och egendomsskyddet som
tryggas i grundlagen samt pa dartill horande avtalsfrihet. Ett allmént bindande kollektivav-
tals stallning som normskapare for minimiarbetsvillkoren for arbetstagare i icke fackligt or-
ganiserade arbetsglvares tjanst baserar sig & sin sida pa ett arrangemang som regleras i a-
betsavtalslagen. Malséttningen for regleringen &r att i praktiken trygga att arbetstagare inom
olika branscher har samma miniminiva avseende |6neférméner, anstallningstrygghet och ar-
betarskydd oberoende av om arbetstagaren ar anstélld av en fackligt organiserad arbetsgiva-
re eller en icke fackligt organiserad sadan. Ett allmént bindande kollektivavtal som faststal-
ler minimiarbetsvillkoren forverkligar alltsd den i grundlagen stadgade skyldigheten att med
offentlig makt skydda arbetskraften. Systemet for allmant bindande verkan forhindrar kon-
kurrens pa anstallningsforhdllandets villkor och stéller pa sa sétt arbetstagare inom samma
bransch i konkurrensméassigt samma stéllning.

Ett allmant bindande kollektivavtal &r ett sétt att reglera minimiarbetsvillkoren. Det allmant
bindande kollektivavtalets bestammelser angdende villkor som i ovrigt tillampas pa arbets-
avtal och anstallningsforhallanden forpliktar en icke fackligt organiserad arbetsgivare direkt
med stdd av lagen, utan delaktighet i avtalet. En icke fackligt organiserad arbetsgivare har
altsainte rétt att "administrera’ ifrégavarande kollektivavtal. | praktiken innebér detta bland
annat att en arbetsgivare som iakttar det allmént bindande kollektivavtalet far tillampa sada-
na kollektivavtal sbestémmelser som direkt kan tillampas, men daremot inte kollektivavtals-
bestammelser som avviker fran lagen och har ingétts med stéd av godkénnande i lagens 13
kap. 7 8, vilka kréver lokalt ingadende av avtal. Anvandning av godkannande i kollektivav-
talslagen som riktats till arbetsplatserna & kollektivavtalsverksamhet och ar darfor riktad
endast till parterna som & bundna av kollektivavtalet.

Faststallande av ett allméant bindande kollektivavtal

Ett allméant bindande kollektivavtal stéller upp skyldigheter for icke fackligt organiserade
arbetsgivare. Darfor & det viktigt att arbetsgivarna @& medvetna om vilka kollektivavtal som
ar almant bindande. | och med den nya arbetsavtalslagen avlagsnas oklarheterna om vilka
kollektivavtal som & allméant bindande och vilka inte. Kollektivavtalens allmant bindande
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verkan faststélls av ndmnden for faststallande av kollektivavtals allmént bindande verkan.
Namndens uppgift &r att genom réttsligt Gvervagande avgora vilka riksomfattande kollektiv-
avtal som kan anses representera det egna tillampningsomradet pa det sitt som stadgats i
lag. Da ett beslut om allmént bindande verkan fattas utvérderas dess representativitet med
hjalp av statistikuppgifter som mater kollektivavtalets tillampnings allmangiltighet, bran-
schens avtalsverksamhets vedertagenhet och avtalsparternas grad av facklig organisering.
Malsdttningen for systemet for allmant bindande verkan beaktas likasd som en omfattande
garant for minimivillkoren. Som en faktor i utvérderingen av kollektivavtalets allmént bin-
dande verkan beaktas ocksa om parterna som ingatt kollektivavtalet verkligen representerar
avtalsbranschens arbetstagare.

Storsta delen av namndens beslut baserar sig pa statistikuppgifter, pa basis av vilka kollek-
tivavtalet har kunnat anses representativt inom den ifrégavarande branschen. Ett kollektiv-
avtal har ansetts representativt enbart pa den grund att cirka halften av branschens arbetsta-
gare hor till den krets som & bunden till kollektivavtalet enligt lagen om kollektivavtal.

Vissa kollektivavtal faststdlldes av nédmnden som allmant bindande, trots att de inte kunde
anses representativa i en granskning baserad endast pa statistik. | dessa beslut anvandes u-
varderingsprinciper for allmant bindande verkan i enlighet med den nya lagen. Sédana avtal
ar exempelvis byggbranschen kollektivavtal, landsbygdsnaringarnas kollektivavtal och last-
bilsbranschens kollektivavtal, i vilkas utvérdering beaktades aven antalet arbetstagare som
tillhér anslutningsavtalets krets, branschens kollektivavtals vedertagenhet samt branschens
almanna grad av facklig organisering. | de tva férstndmnda beaktades dessutom att kollek-
tivavtalet tidigare i allmanhet ansags allmént bindande.

Under den 18 méanader |anga Gvergangsperioden som inleddes fran och med ikrafttradandet
av lagen om kollektivavtals allmant bindande verkan |6ste namnden for faststéllande alla de
fall av riksomfattande kollektivavtals allméant bindande verkan som kommit in. Inom den ut-
satta tiden fore 30.11.2002 gav ndmnden 178 beslut om kollektivavtalens allmént bindande
verkan. Som allmént bindande faststélldes 140 kollektivavtal och 38 kollektivavtal faststéll-
des som icke bindande.

For 21 av besluten som namnden for faststéllande fattade under arbetsavtalslagens over-
gangsperiod anfordes besvar hos arbetsdomstolen. | tolv av fallen forkastade arbetsdomsto-
len besvaren, i tre fall undersoktes besvéret inte alls och ett besvér aterkallades. Arbetsdom-
stolen faststallde som allmant bindande fem kollektivavtal som namnden for faststéllande
hade avslagit. Forandringarna berodde i alla fallen med undantag av ett inte pa principmés-
siga stéllningstaganden till representativiteten, utan i det narmaste pa kalkylméssiga fakto-
rer. Avtalsparterna lamnade till arbetsdomstolen statistik eller andra uppgifter som inverka-
de pa representativiteten, vilka inte hade |amnats for namndens beslut.

Kollektivavtalets allmant bindande verkan fortsétter frén en avtalsperiod till en annan till
dess ett nytt beslut fattas. Pa grund av forandringarna som sker inom omradet for kollektiv-
avtal har ndmnden fér faststéllande tvingats 6vervéga om det i forutséttningarna for faststal-
landet eller kollektivavtal ets specifikationer har skett foréndringar som kréver en ny behand-
ling av ndmnden. Vanligen géller nya beslut nu sadana kollektivavtal vilkas avtalsparter el-
ler tillampningsomrade har forandrats eller vilka & helt nya kollektivavtal eller kollektivav-
tal som kombinerats av tidigare avtal. Ar 2003 gav namnden for faststéllande 11 beslut om
allmant bindande verkan; 10 kollektivavtal faststélldes som allmént bindande och ett som
icke bindande. Namnden férkastade dessutom en ansbkan om ny behandling av ett tidigare
behandlat kollektivavtal.

Ett beslut om ett kollektivavtals allmént bindande verkan &r géaller tills vidare. Om det i all-
mangiltigheten for kollektivavtalets tilldmpande efter att det |agakraftvunna beslutet har gett
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sker vasentliga forandringar, kan namnden ta upp &rendet till ny behandling, antingen pa
tjanstens vagnar eller pa basis av ansokan.

Lagakraftvunna beslut som ror kollektivavtalens allmant bindande verkan publicerasi justi-
tieministeriets foreskriftssamling. Namnden handhar publiceringen av de allmént bindande
kollektivavtalen i sin helhet pa Internet i en forteckning ver allmant bindande kollektivav-
ta.

Utvardering av systemet for allmént bindande verkan

I och med den nya arbetsavtalslagen forstérktes och fortydligades det allmént bindande kol-
lektivavtalets stallning. Bestammelsen om normalbundenhetens fortur i forhallande till all-
mént bindande verkan stoder sddan avtalsverksamhet pa arbetsmarknaden, som baserar sig
pa organisationernas verkliga representativitet.

Det allmant bindande kollektivavtalets stallning som garant for minimivillkoren starktes, da
kollektivavtalens allmant bindande verkan som faststéllts med beslut av ndmnden eller a-
betsdomstolen samt besluten och kollektivavtalen finns tillgangliga for alla som har tillgang
till en Internet-anglutning. Faststéllelseforfarandet har varit agnat for att utdka réttssdkerhe-
ten och skyndat pa behandlingen av tvistefragor som baserar sig pa allmant bindande kollek-
tivavtal jamfort med tidigare forfaranden, eftersom det inte langre & nodvandigt att i sam-
band med tvistefragans handlaggning i rétten granska om avtalets allmant bindande verkan
existerar. Uppgiften om fran och med vilken tidpunkt kollektivavtalet pa basis av allmant
bindande verkas bor iakttas som minimivillkor fortydligar likasa stallningen for en arbetsgi-
varen som iakttar bestdmmelsen.

| uppfdljningsundersokningen av arbetsavtalslagen ansag 83 procent av deltagarna att be-
stammelserna om allmant bindande verkan i huvudsak eller helt och hallet tydliga. Totalt 86
procent ansdg att faststéllelseforfarandet for allmant bindande verkan har fortydligat och
forbéttrat behandlingen av @rendet ur arbetstagarens synvinkel och 80 procent ur en icke
fackligt organiserad arbetsgivares synvinkel. Cirka héften av de som svarade pa enkéten
bedomde att det ar relativt eller mycket |t att fa information om allmént bindande kollek-
tivavtal pa arbetsplatserna.

Pa basis av utredningen om namnden for faststallande fortydligades systemet av det nya sy-
stemet och dessutom forandrades réttsstatusen da de nya kollektivavtalen fick statusen all-
méant bindande kollektivavtal. Allméant bindande verkan faststélldes for 89 kollektivavtal
som fanns i den tidigare icke-officiella forteckningen 6ver allmant bindande kollektivavtal
och sex avtal uppfyllde inte kraven som stéllts pa allmant bindande kollektivavtal. Av de
kollektivavtal vars allmant bindande verkan tidigare inte faststallt ansdgs fem vara allmant
bindande. Bland kollektivavtalen som inte tidigare hade utvarderats faststélldes 46 som all-
méant bindande och 29 som icke bindande.

Trots att man med reformen inte har strévat efter att 16sa alla fréagor som hanfor sig till all-
mant bindande kollektivavtal, har verkningarna av faststéllelseforfarandet for kollektivavta-
len i sin helhet ansetts mycket positiva. Det &r tydligt att man med faststéllel sef6rfarandet
inte kan |6sa fragor som hanfor sig till utvarderingen av till vilket av kollektivavtalets till-
lampningsomraden varje arbete i praktiken hor.

| besvér over faststallandet av allméant bindande verkan har man a sin sida tvingats ta stall-
ning till bland annat vilka verkningar forandringar som skett i avtalsverksamheten har pa ut-
varderingen av kollektivavtalets representativitet (konkurrerande avtal, nya avtalsomraden).
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Systemet f6r allmént bindande verkan som avgérande faktor for minimiarbetsvillkoren ver-
kar fungeraval och i det hér skedet finns inget behov av att andra pa systemet. Bestamning-
en av minimiarbetsvillkoren i situationer dar arbetsgivaren inte ar skyldig att iaktta kollek-
tivavtalet varken med stod av kollektivavtalslagen eller bestdmmelsen om allmant bindande
verkan har véckt fragor, speciellt avseende Gvervakningen av anstéllningsvillkoren for u-
landska arbetstagare.

2.1.5. Arbetstagarnas stéllning i foretagsarrangemang

Overlatelse av rorelse

En typisk situation i féretagens arrangemang, som regleras i arbetsavtalslagen, & dverlatelse
av rorelse. | arbetsavtalslagen har begreppet dverlatelse av rorelse definierats enligt gemen-
skapslagstiftningen sa att man med dverldtelse av rorelse avser "Overlatelse av ett foretag, en
rérelse, en sammanslutning eller en stiftelse eller en funktionell del darav till en annan a-
betsgivare, om den rorelse som Gverlats och som bedrivits som huvud- eler sidoverksamhet
eller den dverldtna delen efter 6verlatelsen forblir oforandrad eller likartad". Som 6verlatel-
se av rorelse réknas altsa dverlatelse av en ekonomisk enhet, som behdller sin egen identi-
tet. Bestammelsen avser offentliga och privata foretag som idkar verksamhet oberoende av
om de efterstravar vinst eller inte. Som Gverldtelse av rorelse réknas daremot inte omstruktu-
rering av forvaltningsmyndigheter eller verforing av forvaltningsuppgifter fran en forvalt-
ningsmyndighet till en annan.

Eftersom till overlatelse av rérelse hanfor sig réttsverkningar som baserar sig pa lagen, ar
identifieringen av dverlatelse av rorelse viktig for den som tillampar lagen. Darfor har man i
motiveringarna tagit fram sddana fragor som bor tasi beaktande vid bedémningen av affars-
rorelse och foretags organisation. Eftersom begreppet verldtelse av rorelse och dess ratt-
verkan baserar sig pa direktivet for 6verlatelse av rorelse, specificeras innehdllet i begreppet
med tiden utdver i inhemsk réttspraxis aven i enlighet med EG-domstolens réttspraxis.

Da en arbetsgivare Gverlater en rorelse 6vergar dennes réttigheter och skyldigheter som han-
for sig till vid tidpunkten for overldtelsen géllande anstallningsforhdllanden till rorelsens
nya agare €ller innehavare. Arbetstagarna dvergar fran rorelsens overlatares tjanst till for-
varvaren och villkoren for deras anstallningsforhallande kvarstar som tidigare trots dverla
telsen av rorelsen. Enligt lagen som tradde i kraft fran och med december 2002 6vergar vid
overlatelsen av rorelsen ocksa anstéllningsformaner som hanfor sig till réattigheter och skyl-
digheter som beror pa anstallningsforhallandet till forvarvarens passiva. Bakom lagreformen
I3g en dom av hogsta domstolen, i vilken arbetstagarens tillaggspension inte ansags overfo-
ras till forvérvarens passiva i samband med Gverlatelsen av rorelsen. Trots att lagreformen
genomfordes med tanke pa verforingen av tillaggspensionerna, técker begreppet anstéll-
ningsférmaner dven dvriga formaner som hanfor sig till anstéllningsforhallanden.

| vissa situationer motsvarar arbetstagarnas stallning (formaner som hanfor sig till anstall-
ningsforhallandet) efter dverlatelse av rorelse inte langre den situation som radde fore over-
|&telsen. Detta sker dtminstone da forvarvaren tillhor en annan lagstiftningskrets én dverl ata-
ren. Om arbetstagarens arbetsvillkor forandras vasentligt till foljd av 6verlatelse av rorelse
och arbetstagaren pa grund av detta séger upp sig, anses arbetsgivaren vara ansvarig for av-
slutandet av arbetsavtalet. Bestdmmelsen har skrivits for att svara mot kraven i direktivet for
overlatelse av rorelse. Dess innehdll har annu inte preciserats varken i den inhemska eller
EG-domstolens réttspraxis.
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| och med den nya arbetsavtalslagen forandras forvarvarens rét att saga upp anstallnings-
forhalanden med arbetstagare som foljt med i dverldtelsen s3, att forvarvaren far siga upp
arbetsavtalet endast pa allménna produktionsmassiga eller ekonomiska uppsagningsgrunder
som beror pa arbetstagaren. For de arbetstagare vilkas anstélIningsférhallande inte Iangre
gdller vid tidpunkten for Overldtelsen, dverfors inte réttigheterna och skyldlgheterna som
hanfor sig till anstallnlngsforhallandet till forvérvaren. Forvarvaren har i ala fall atertag
ningsskyldighet som aven géller de arbetstagare, vilka Gverlataren har sagt upp pa produk-
tionsmassiga eller ekonomiska grunder. Skyldigheten fortgdr i nio manader efter att arbets-
avtalet avslutats.

Utvardering av bestammelserna for 6verlatelse av rérelse

Av arbetsavtalslagens bestammelser syns verkningarna av gemenskapslagstiftningen tydli-
gast i bestammelserna om dverlatelse av rorelse. Begreppet Gverlatelse av rorelse samt &
andra sidan forvarvarens ansvar for en uppsagning av arbetstagaren sjalv da anstallnings-
villkoren forandrats &r klara tecken pa gemenskapsl agstiftningens verkningar.

Enligt uppfdljningsundersokningen av arbetsavtalslagen ansdg 61 procent av deltagarna att
bestammelserna om overlatelse av rorelse i huvudsak eller helt och hallet &r tydliga, och 20
procent tog inte stallning till &rendet. Av de som svarade pa enkéten ansag 65 procent att
réttsverkningarna vid overlatelse av rorelse framgar val i lagstiftningen. Mest tol kningssva-
righeter vid tillampningen av bestammelserna har véckts i situationer som avser underleve-
rantorer, konkursbon och nedléggning av rorelse. En viss oklarhet rader angdende vilka an-
stéllningsformaner, utdver tillaggspension, som kan dverforasi overlatelse av rorelse.

Fragor som anknyter till foretagens bildande av natverk ur arbetstagarnas stallnings per-
spektiv

Som framgick i avsnitt 1l i redogorelsen, ar ett drag som utmérker foretagens verksamhets-
sétt foretagens bildande av natverk. Da foretagen bildar natverk baserar sig deras produk-
tion, ledning och arbete pa |angvarigt samarbete mellan flera olika subjekt. Samarbetsformer
kan vara firman som partnership-foretag, underleverantor, kontraktstillverkare eller system-
leverantOr.

Samarbetsfoérhallandena mellan foretag & avtalsforhdllanden mellan naringsidkarna, vilka
inte regleras i arbetsavtalslagen. Da ett foretag dvergar till kop fran underleverantor kan det
visserligen hénda att bestammelserna angaende Overlatelse av rorelse eller hyrd arbetskraft
bor tillampas, beroende pa verksamhetens natur.

Enligt en utredning av bildandet av nétverk som utforts av Industrins ach Arbetsgivarnas
Centralforbund (TT) verkar redan 70 procent av foretagen i nétverkssamarbete. Néatverks-
samarbetets mal, som &r att gt‘)ra foretagens verksamheter mer flexibla, forutsétter att nét-
verkets olika bestandsdelar, sdsom underleverantdrskedjorna, fungerar oklanderligt bade
tids- och kvalitetsmassigt. Samarbetet mellan foretag som & verksamma i ndtverk forutsét-
ter dessutom konfidentiella forhallanden.

Foretagens beskrivna verksamhetssatt liksom ocksa produktion enligt just in time -principen
forutsitter att foretaget snabbt kan reagera pa forandringar i behovet av arbetskraft (arbets-
kraftens kvantitativa flexibilitet). Till grund for att produktionen skall flyta utan problem
ligger bade arbetsgivarens verksamhetsforutsattningar (rétten att anvanda visstidsavtal, rét-
ten att permittera arbetstagare) och bestdmmelserna som tryggar arbetstagarens stélining.
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Utvidgningen av en dylik verksamhet kraver att uppmarksamhet fasts vid de arbetstagares
stélning, vilkas ekonomiska stallning eller yrkesmassiga utveckling kan séttas pa spel pa
grund av arrangemangen.

Da arbetarskyddslagen fornyades togs i beaktande forandringarna i arbetslivet bland annat
ur synvinkeln att alla uppgifter inte langre kan skotas endast i ett forhallande mellan arbets-
givare och arbetstagare. Forhallandena mellan aktorer som inverkar pa arbetet har utvidgats
till att omfatta aven ovrlga parter pa arbetsplatsen. Inom nastan alla branscher férekommer
situationer, i vilka det pa samma arbetsplats samtidigt eller i foljd finns arbetstagare som ar-
betar for olika arbetstagare eller gélvanstéllda s, att arbetet kan paverka sékerheten eller
hélsan hos arbetstagare i en annan arbetsglvares tjanst. | arbetarskyddslagen alaggs ala a-
betsgivare och galvanstdllda som verkar pa en gemensam arbetsplats skyldigheten att for sin
egen del setill att deras verksamhet inte satter arbetstagarnas sakerhet och hélsa pa spel. Det
&r inte endast frdga om samarbets- och informeringsskyldighet, utan ocksd om skyldigheten
att sorja for arbetstagarnas sakerhet och halsa. | praktiken innebér detta utbver skyldigheten
att i samarbete férena de olika arbetsmomenten sa att de inte orsakar fara &ven skyldigheten
att informera de andra arbetsgivarna, sa att dessa a sin sida kan vidta tgarder for att minska
faran s& mycket som mgjligt, ifall férenande inte & méjligt.

Pa en gemensam arbetsplats har dlagts en omsorgsskyldighet for bade arbetsgivare och
gdvanstdllda som idkar verksamhet dér. Den arbetsgivare som har huvudsaklig bestam-
manderétt paA den gemensamma arbetsplatsen har dessutom dlagts skyldigheten att forena
verksamheterna samt skyldigheten att sorja fér gemensamma arenden, bland annat for tra-
fikarrangemangen pa arbetsplatsen.

| situationer dér en arbetstagare som utfor arbetet har aagts kompetenskrav, géller dessa
skyldigheter dven en sjalvanstalld som idkar verksamhet pa den gemensamma arbetsplatsen.
Pa motsvarande sétt krévs av den utrustning den sjdlvanstéllda anvander i sitt arbete samma
sakerhetsniva som for den utrustning som arbetstagarna anvander. For att kunna uppfylla
denna skyldighet bor den sjdvanstéllda vara tillréckligt informerad om risk- och skadefakto-
rer som hanfor sig till arbetet samt kunnaidentifiera de risker och oldgenheter som dessa or-
sakar andra.

Frégor som hanfor sig till foretagens bildande av nétverk utreds genom arbete som inletts i
en arbetsgrupp i enlighet med regerlngsprogrammet Ett dylikt omfattande trepartsprojekt ar
arbetsgruppen som utreder férhindrandet av gra ekonomi och avlagsnandet av olagliga vill-
kor i ett anstéllningsforhdlande. Med projektet utreds tryggandet av foretagens jamlika
konkurrensstalining med beaktande av internationella erfarenheter.

Regeringen har dessutom forbundit sig att géra en trepartsutredning av principer som hanfor
sig till arbetstagarnas stallning i situationer dér foretag och offentliga samfund l&gger ut sin
verksamhet pa entreprenad. Dessutom utreds arbetstagarnas stallning da ett foretag flyttar en
produktionsenhet eller sin produktion till utlandet.

2.1.6. Permittering och avslutande av anstallningsférhallande

| den nya arbetsavtalslagen definieras permittering som ett temporart avbrott i arbetet och
|6neutbetalningen, som sker pa arbetsgivarens initiativ, medan anstéllningsférhallandet i 6v-
rigt forblir gallande. Som en forandring jamfort med arbetsavtalslagen av ar 1970 kan moti-
veringen for permittering vara endast en minskning av férutséttningarna for arbetet eller for
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att erbjuda arbete av for arbetsgivaren ekonomiska eller produktionsmassiga skal. S.k. disci-
plindr permittering &r inte langre tilldten i lag.

Om arbetet som arbetsgivaren erbjuder har minskat vasentligt och permanent av ekonomis-
ka eller produktionsmassiga skal eller pa grund av omorganisering av arbetsgivarens verk-
samhet, och arbetsgivaren inte kan erbjudas annat arbete eller utbildning, far arbetstagaren
permitteras tills vidare. Ifall minskningen av mangden arbete daremot beddéms varatillféllig,
kan arbetstagaren permitteras for hogst 90 dagar. Om arbetsgivaren under tiden da mangden
arbete minskar kan erbjuda annat arbete, finns inga motiveringar for permittering.

| lagen regleras ocksa forutséttningarna for avtalsmassig permittering. Med ett avtal mellan
arbetsgivare och arbetstagare kan arbetstagaren permitteras endast for en viss tid och bara da
det & nodvandigt for arbetsgivarens verksamhet eller ekonomiska stéllning. Man kan avtala
om permitteringen och metoderna for att genomfora permitteringen endast i varje enskilt
fal, inte i storsta allmanhet da arbetsavtalet uppgors.

Eftersom ett visstidsavtal forbinder bada parterna for en bestamd tid, ar permittering av en
arbetstagare i visstidsanstéllning genom beslut av arbetsgivaren mdjlig endast i undantags-
fall. Arbetsgivaren far permittera en visstidsanstalld arbetstagare da denne arbetar som vika-
rie for en fast anstélld och den fast anstéllda innehavaren av uppgiften skulle permitteras. En
representant fOr arbetstagarna far permitteras endast pa de grunder som representantens ar-
betsavtal kan ségas upp.

| 7 kap. arbetskraftslagen regleras separat de forutsattningar under vilka ett arbetsavtal kan
sdgas upp pa grund av orsaker som beror pa arbetstagaren och a andra sida pa grund av a-
saker som beror pa forandringar i arbetsgivarens verksamhetsforutsattningar. | lagen mgar
dessutom specialbestdammelser om avslutande av ett arbetsavtal i samband med Gverlatelse
av rorelse, saneringsforfarande, arbetsgivarens konkurs eller dodsfall. | lagen regleras ocksa
det effektiverade uppségningsskyddet for arbetstagarnas representanter och gravida eller
familjelediga arbetstagare.

Som ett avsteg fran lagen av & 1970 bor alla uppsagningsgrunder enligt den nya lagen upp-
fylla kravet pa saklighet och betydelse. | situationer dar uppsagningen beror pa arbetstaga-
ren forutsdtter uppfyllandet av uppsagningsgrunderna dessutom att arbetstagaren genom en
varning har getts méjlighet att rétta till sitt forfarande. Arbetsgivaren bor dessutom utreda
om uppségningen kan undvikas genom att erbjuda arbetstagaren annat arbete. Skyldigheten
att utfarda en varning och skyldigheten att erbjuda annat arbete géller dock inte fall, dér ar-
betstagaren grovt har brutit mot sina skyldigheter.

Arbetsavtalet kan havas endast av mycket vagande skal. Sédana skal anses vara, i enlighet
med den ena avtal spartens arbetsavtal eIIer lag, ett sA aIIvarllgt brott mot eller férsummelse
av skyldigheter som véasentligt inverkar pa anstalIni ngsforhallandet att den andra avtal spar-
ten inte rimligtvis kan forutsdttas fortsatta avtalsforhdllandet ens under uppsagningstiden.
Trots verbala preciseringar och fortydliganden har bestammelserna angaende upp%gnlngs—
och havningsgrunder inte andrat minimikraven for uppsagningsgrunderna som dlagts i eta-
blerad rattspraxis.

Arbetstagarens anstalIningstrygghet i enlighet med arbetsavtalslagen utgors av bestammel-
ser som gdler uppsdgnings- och hévningsgrunderna i arbetsavtalslagen, uppségningstid,
uppsagningsforfaranden samt erséttningar for olagliga uppsagningar. Utéver bestdmmel ser-
na i arbetsavtalslagen hor till arbetstagarens anstallningstrygghetsbestammelser dven ke
stammelser som géller deltagandesystem (samarbetsforfarande), utbildning och utkomst-
skydd vid arbetsltshet. Om anstallningstryggheten har dessutom avtalats allméant genom
kollektivavtal.
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Utvardering av anstéllningstrygghetsbestammel serna

Enligt uppfdéljningsundersdkningen av arbetsavtalslagen var 76 procent av deltagarna i n-
tervjuundersokningen av asikten att bestémmelserna om permittering i huvudsak eller helt
och hdllet &r tydliga. Verkningarna av permitteringsbestdmmelserna bedéms daremot forsik-
tigare. Av personerna som svarade beddmde 17 procent att bestdmmelserna har férbattrat
arbetstagarnas stallning, medan 14 procent ansdg att de har forsvagat arbetstagarnas stall-
ning. Pa fragan om permitteringsbestammelsernas inverkan pa arbetsgivarnas verksamhet
svarade 23 procent att bestdmmelserna framjar en flexibel anvandning av arbetskraft och 7
procent ansag att bestammelserna férsvagar anvandningen. Storsta delen av deltagarna an-
Sag att bestammelserna inte inverkar pa saken.

Inom réttspraxisen har man varit tvungen att dryfta tillampningen av permitteringsbestam-
melserna for sddana visstidsavtal som har beslutats |amna rum fér uppsagning. Man har
ocksa dryftat gransdragningen mellan permittering och deltidsarbete i fall dar man da avtalet
ingdtts har avtalat om ett avbrott i arbetet och |6neutbetal ningen paen visstid under avtals-
perioden. | det senare fallet anknyter fragan vasentligt ocksa till tryggandet av arbetstaga-
rens utkomst under avbrottet i arbetet som baserar sig pa avtal. D& anstélIningsférhallandet
ingas borde arbets- och sociallagstiftningen som hanfor sig till avtalade avbrott i arbetet
granskas som helhet och framfor allt foérandringsbehoven i lagen om utkomstskydd for ar-
betd 6sa borde utvérderas.

Enligt ovan ndmnda uppf6ljningsundersdkning bedémde 85 procent av personerna som sva-
rade att bestammelserna om uppségningsgrunder och pa motsvarande sétt 87 procent att be-
stammel serna om héavningsgrunder i huvudsak eller helt och hdllet & tydliga. De individuel-
la uppsagningsgrunderna har bedémts i viss man forbattra arbetstagarnas stallning. Tre av
fyra deltagare a sin sida bedémde att arbetsavtalslagens kollektiva grunder inte har inverkat
pa arbetstagarnas stallning. Enligt svaren fran |ontagarsidan tryggar de kollektiva grunderna
inte tillrackligt val arbetstagarnas stéllning, medan deltagarna pa arbetsgivarsidan var av
klart motsatt asikt. 30 procent av de som svarade ansdg att bestammelsen om uppséagnings-
grunderna minskade arbetsgivarens bendgenhet att anstélla personal tills vidare under gal-
lande avtalsvillkor.

2.1.7. Foljderna av grundlést avslutande av arbetsavtalet

Som ett avsteg fran lagen av & 1970 reglerades kompensationssystemet som adoms for
grundl6st avslutande av arbetsavtalet som enhetligt: foljderna for grundldst avslutande av
arbetsavtalet p& béde individuella och kollektiva grunder bedéms enligt samma utgangsprin-
ciper.

Trots att det bakom lagstridiga uppségningar pa individuella och kollektiva grunder ligger
olika faktorer, & utgangspunkterna for bedémning av kompensationen for uppsagningar pa
bade otillrackliga individuella och kollektiva grunder likartade: storleken pa kompensatio-
nen som &doms &r till stor del den ekonomiska skada som uppkommit. Fordelarna med det
enhetliga kompensationssystemet framhévs speciellt i fall dar sava ekonomiska och produk-
tionsmassiga faktorer som drag som anknyter till arbetstagarens person hanfor sig till a-
betsavtalets avslutande, eller dar den grundl6sa uppsagningen kranker nagot annat réttsob-
jekt an fortséttandet av en enskild arbetstagares anstallningsforhallande (exempelvis intres-
sen som héanfér sig till arbetstagarnas representants stéllning).
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Enligt arbetsavtalslagen & kompensationen som &doms for grundlost avslutande av ett an-
stéllningsforhdllande till sin storlek minst tre och hogst 24 manader 16n. Till regleringen av
kompensationens undre gréans hanfor sig effektfaktorer och vid dlaggandet av den Gvre gréan-
sen har man tagit stéllning till avbrottet i kausalitetsforhallandet mellan det grundl6sa avslu-
tandet av anstallningsforhallandet och skadan som uppkommit for arbetstagaren och dérige-
nom arbetsgivarens ansvars tidsméassiga grénser. Sasom overenskommits i kollektivavtalen
kan kompensationen som adoms for uppsagning av arbetstagarnas representant enligt lagen
vara en summa som motsvarar hogst 30 manaders 16n.

Man kan avvika fran kompensationens undre gréns endast da arbetsavtalet har sagts upp en-
bart pa produktionsméssiga och ekonomiska grunder eller i samband med saneringsforfa-
rande. Om det till uppsagningsgrunderna daremot utéver ekonomiska och produktionsmas-
siga orsaker hanfor sig grunder som beror pa arbetstagarens person, upptradande eller per-
sonliga egenskaper, far minimikompensationen inte underskrida den alagda summa som
motsvarar tre manaders 16n. Man kan avvika fran minimikompensationen ocksa da man be-
stammer kompensationen for ett grundlost avslutande av ett arbetsavtal for provotid samt i
fall da arbetsavtalet har havts utan grund men forutséttningarna fér uppsagande av avtalet i
alafall foreligger.

Enligt 12 kap. 2 § arbetsavtalslagen utvéarderas pa basis av en helhetsbedémning som beak-
tar faktorer som framkommer i varje enskilt fall som inverkar pa saken. Kompensationen
bestar av ersattning for bade materiell och immateriell skada. Vid métningen av den materi-
ella skadan & det viktigaste kriteriet arbetstagarens inkomstbortfall pa grund av forlorade
I6neinkomster som orsakas av avslutandet av anstéllningsférhallandet. Om arbetstagaren
annu under domstolsbehandlingen &r arbetslds, kan man utdver inkomstbortfallet som upp-
kommit vid tidpunkten fér bedomningen av kompensationen &ven ta i beaktande den forut-
sedda ekonomiska skada som orsakas av en (uppskattad) fortsatt arbetsl Gshet.

Storleken pa den immateriella kompensationen bedéms pa basis av den krankning som rik-
tats mot arbetstagarens person genom avslutandet av anstallningsforhallandet. Ju allvarigare
brottet mot de forutséttningar och forfaringssdtt som reglerats i lag varit da anstéllningsfor-
hallandet avslutats, desto stérre kompensation for immateriell skada orsakas av det olagliga
avslutandet av arbetsavtalet. Aven anstéllningsforhallandets langd har betydelse for storle-
ken pa kompensationen som adoms for krankning.

Av arbetstagarens egna forfarande foranledd uppsagning tas i beaktande genom en minsk-
ning av kompensationen. Aven om arbetstagarens forfarande i strid med avtal sskyldigheter-
nainte uppfyller kraven for uppsagningsgrund, kan det vara sa klandervért att kompensatio-
nens storlek blir kdnnbart mindre &n summan for skada som orsakats av arbetsl 6sheten.

Da kompensationen bestéams bor man likasa tai beaktande bade arbetstagarens och arbetsgi-
varens forhdllanden i sin helhet. Att ta arbetsgivarens forhallanden i beaktande kan innebara
att beakta speciellt smaforetags speciella behov. Om kompensationens storlek skulle sétta
foretagets fortsatta verksamhet pa spel och darigenom orsaka forlust av aven de Gvriga a-
betstagarnas arbetsplatser, kan dettatas i beaktande da kompensationens storlek bedoms.

Efter att domstolen har bedomt storleken pa kompensationen som arbetsgivaren &doms beta-
la, bor domstolen jamfora kompensationsskyldigheten som &domts arbetsgivaren och arbets-
tagarens utkomstskyddsformaner vid arbetsloshet. Forst efter att domstolen har bestamt i
vilka avseenden och till vilken grad kompensationen &r férenlig med arbetstagarens u-
komstskyddsformaner vid arbetslGshet, star det klart hur stor del av den kompensation som
arbetsgivaren adomts betala arbetstagaren far.
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Arbetsl 6shetsdagpenningens inverkan pa bestammandet av skadestandet

Fore arbetsavtalslagen av & 2001 tradde i kraft, da skadestand for grundl6s permittering el-
ler uppsagning pa kollektiva grunder med stod av 51 § 1 mom. arbetsavtalslagen av ar 1970
bestamdes, minskade arbets 6shetsdagpenningen som arbetstagaren fatt fran arbetsloshets-
kassan arbetstagarens rétt till skadestand, och & andra sidan minskade den ocksa arbetsgiva
rens kompensationsskyldighet. Som avdrag beaktades 9/10 av de utbetalda arbets 6shets-
formanerna.

Motsvarande minskningskalkyl gjordes déremot inte da kompensationen bestamdes for
grundl6s uppsagning pa individuella grunder, utan dagpenningen fran arbetsl dshetskassan
ansags endast ha betydelse som en faktor i inkomstbortfallets storlek i helhetsbedomningen
av kompensationens storlek.

For att alla situationer avseende avslutande av ett arbetsavtal skall utvéarderas pa samma
grunder och & arbetstagaren utbetalda arbetsloshetsformaner i ala fall skall beaktas pa
samma sétt, stadgas i 12 kap. 3 § arbetsavtalslagen om férenande av kompensationen som
adoms for lagstridigt avslutande av arbetsavtal och &t arbetstagaren utbetalda arbets Gshets-
formaner pa ett sétt som beaktar skadestandsrattsliga principer och grunderna for utbetal-
ning av socialskydd.

| 12 kap. 3 § arbetsavtalslagen stadgas om fordelning av kompensationen som arbetsgivaren
adoms att betala, & ena sida till arbetstagaren och & andra sidan till betalaren av arbetstagg-
rens arbetsl dshetsformaner. Utgangspunkten for regleringen &r att arbetsgivaren till fullt be-
lopp bor ersétta skadan som orsakats arbetstagaren genom det grundldsa avslutandet av an-
stallningsforhéllandet och permitteringen. A andra sidan har arbetstagaren inte rétt att av ar-
betsgivaren fa ersittning i de avseenden da arbetslGshetsdagpenningen eller arbetsmark-
nadsstédet anses ha ersatt den skada som avslutandet av anstélIningsforhallandet orsakat. En
tredje princip &r att arbetsgivarens kompensationsskyldighet inte inverkar pa de arbets 6s-
hetsformaner som under arbetslGsheten utbetalats at arbetstagaren.

Utvardering av foljderna av grundlost avslutande av arbetsavtal et

Enligt uppféljningsundersokningen av arbetsavtalslagen & bestammelserna angaende fol;-
derna av grundlOst avslutande av arbetsavtalet i huvudsak tillrackligt tydliga. Endast te-
domningarna av bestdmmel serna om forenandet av kompensationen och at arbetstagaren ut-
betalda arbetsl 6shetsformaner gav delade asikter bland dem som svarat pa enkéten. Cirka
hélften av de som svarade ansag att bestammelserna fungerade, med den andra hélften ansdg
att systemet fungerar mycket daligt. Asikterna fordelade sig i stort sett likadant inom de oli-
ka intressegrupperna.

| réttspraxis (underrétterna, hovrétten och arbetsdomstolen) har fér grundldst avslutande av
arbetsavtal &domts kompensation som i genomsnitt motsvarar nio manaders |6n, medan me-
delkompensationen varit sex manaders |6n. Endast i nagra domar har kompensationen
Overskridit en summa som motsvarar tio manaders |6n. Enligt undersokningen avgors dock
60 procent av uppsagningstvisterna innan domen avkunnas. Det bedéms att man i férhand-
lingar palokal niva avgjort en tredjedel och i férhandlingar pa forbundsniva hélften av tvis-
terna som behandlats.

Utgangspunkterna och malsittningarna for bestammelserna angaende forenandet av kom-
pensationen som adoéms for avslutande av anstéllningsforhallande och arbetsl Gshetsforma-
nerna som utbetalats & arbetstagaren for perioden efter att anstallningsforhallandet avslutats
ar réttspolitiskt motiverade. Arbetsgivaren bor ansvara for skadan som denne orsakat, ska-



62

dan som orsakats arbetstagaren bor kompenseras, dock med beaktande av arbetsl Gshetsfor-
maner som beviljats under samma tid, och parten som betalat arbetsl Gshetsformanerna bor
fa en andel av kompensationen som arbetsgivaren betalat som motsvarar de utbetalda for-
manerna. Utgangspunkten &r att det efter att domstolens kompensationsbeslut har fattats inte
langre skall vara ndédvandigt att befatta sig med arbets Gshetsformanerna som utbetalats at
arbetstagaren.

Trots de klara utgangspunkterna har forenandet av kompensationen och de utbetalda arbets-
|6shetsformanerna upplevts som besvérligt vid domstolarna. Forfarandet har ansetts inveck-
lat. Bestammandet av kompensationen baserar sig pa en helhetsbeddomning pa basis av flera
olika faktorer. Bestammelserna om fordelning av kompensationsandelarna & a ena sidan
exakta och & andra sidan hanfor sig till dem en prévningsrétt: man kan |ata bli att gora av-
dragen, om detta anses rimligt.

Efter att arbetsavtalslagen stiftades har lagen om utkomstskydd for arbetslésa férnyats i sin
helhet. | detta sasmmanhang andrades inte 12 kap. 3 § arbetsavtalslagen. Arbetsavtalslagen
ger inget klart svar pavilka av de arbetslGshetsférmaner som utbetal ats at arbetstagaren som
minskar pa dennes kompensationsandel. Oklarhet réder speciellt i fraga om avdrag av u-
bildningsdagpenning och utbildningsstdd for en utbildningsperiod. Arbetsdomstolen har an-
sett att némnda formaner inte bor avdras fran kompensationen, trots att formaner som beta-
las ut under en utbildningsperiod ersétter den inkomstrelaterade dagpenningen och grund-
dagpenningen.

Forenandet av arbetslGshetsformanerna och kompensationen forutsétter, att domstolen far
tillrackliga uppgifter av parten som betalat ut arbetslshetsformanen. Darfér bor domstolen
hora arbetsl Gshetsforsakringsfonden, arbetsltshetskassan eller folkpensionsanstalten. For
arbetsl Gshetskassan finns inga bestammelser om skyldighet att 1amna information, utan en
mojlighet att bli hord. For att systemet skall fungera ar det nddvandigt att kassans skyldighet
att lamna information regleras i lag. Detta fortydligar ocksa arbetsl dshetsforsakringsfondens
stéllning i processen.

D& man avtalar om kompensation for olagligt avslutande av arbetsavtal bor avtalsparterna
specificera vilken del av skadan som orsakas av forlust av |6neférméaner och vilken del som
ersatter immateriell skada. Enligt uppfdljningsunderokningen har denna indelning i en for-
handlingssituation ansetts som en faktor som forsvarar uppréttandet av ett avtal.

Att i en forhandlingssituation indela kompensationen i immateriell skada och ekonomisk
skada pa grund av forlust av |6neférmaner Gverldts pa parterna for dvervagande. DA dven
avtalen bor lamnas till arbetsl 6shetsforsakringsfonden, faller C')vervéqandet av korrektheten i
forenandet av utkomstskydd for arbetslosai dessafall pa fonden. Da avtalet om kompensa-
tionen som skall adomas for avslutande av arbetsavtal gors omedelbart efter att anstallnings-
forhallandet avdlutats, kontrolleras forenligheten av utkomstskyddet for arbetsl6sa och kom-
pensationen i det att arbetsl Gshetsdagpenningen beviljas.

Utgangspunkterna for bestammelserna angaende férenandet av kompensationen och arbets-
|6shetsformanerna &r i och for sig motiverade, men tillampningen av systemet i praktiken
har visat sig vara besvérligt. For att garantera bestdmmelsens funktion och férenkla re-
gleringen — utan att andra regleringens grundldggande utgangspunkter — bor utredningsarbe-
tet fortsétta.
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2.1.8. Arbetstagarnasrepresentanter

Som ett avsteg fran lagen av & 1970 stadgas i den nya lagen om arbetstagarnas rétt att som
sin representant vélja ett fortroendevalt ombud i fall da arbetstagarna inte representeras av
en vald fortroendeman pa basis av kollektivavtalet. Ett fortroendevalt ombud & alltsd s
kundért i relation till fértroendemannen som avsesi kollektivavtalet.

Fortroendemannen valjs pa det sétt som Gverenskommits i kollektivavtalet och hans uppgif-
ter bestdms i enlighet med bestammelserna i fortroendemannaavtalet. Fértroendemannen
fungerar som representant for fackavdel ningen och for arbetstagarna som hor till kollektiv-
avtalets tillampningsomréde i &renden som géller tillampningen av kollektivavtalet och ar-
betslagstiftningen. Enligt vissa bestdmmelser i arbetsavtalslagen, arbetstidslagen och semes-
terlagen representerar fortroendemannen inom sitt eget verksamhetsomrade bade fackligt
organiserade och icke organiserade arbetstagare. Fortroendemannens permitterings- och
uppsagningsskydd regleras i arbetsavtalslagen.

Arbetstagar- och personalgrupper, for vilkas anstallningsforhdlanden arbetsgivaren inte
med stod av kollektivavtalslagen & skyldig att iaktta kollektivavtalet, kan inom gruppen
vélja ett fortroendevalt ombud. Det fortroendevalda ombudet véljs da narmast per personal-
grupp. En icke fackligt organiserad arbetsgivares alla arbetstagare — antingen tillsammans
eller per personalgrupp — kan inom gruppen vélja ett fortroendevalt ombud.

Systemet med fértroendevalda ombud har upplevts klart ha framjat bland annat det foretags-
och branschspecifika samarbetet bland hogre tjansteman och utredningen av meningsskilj-
aktigheter med arbetstagarna. Det fortroendevalda ombudets uppsagningsskydd har ocksa
forbéttrat det arbetsplatsspecifika samarbetet och dérigenom genomfoérandet av ett mera
réttvist och jamlikt férhandlingssystem.

| lagen stadgas inte om forfarandet for val av fortroendevalt ombud. En viss oklarhet har
uppkommit angdende till vilken slags enhet ett fortroendevalt ombud kan véljas. Man har
ifragasatt om det for de olika enheterna inom ett foretag som idkar verksamhet pa flera orter
kan védjas endast ett gemensamt fértroendevalt ombud eller om flera ombud kan véljas per
verksamhetsstélle.

For det fortroendevalda ombudets stéllning &r det viktigt att valet av ombudet meddelas till
arbetsgivaren. | arbetsavtalslagen regleras det fortroendevalda ombudets rétt att fa informa-
tion och att befrias fran uppgifter samt om dennes stéllning i samband med 6verlatelse av
rorelsen. | arbetsavtalslagen, arbetstidslagen och semesterlagen regleras dessutom det for-
troendevalda ombudets uppgifter pa motsvarande sétt som fortroendemannens uppgifter.
Enligt arbetsavtalslagen kan arbetstagarna genom ett majoritetsbeslut ge det fértroendevalda
ombudet fullmakt att representera dem sjalva i drenden som géler anstallningsforhallanden
och arbetsforhadllanden vilka omfattas av fullmakten.

Systemet med fortroendevalt ombud har endast varit i anvandning en kort tid. Inga exaktare
bedémningar av dess funktion kan presenteras.

2.1.9. Rétten att ingd avtal som avviker fran arbetsavtalslagen

Bestammelserna i arbetsavtalslagen &r till stor del tvingande rétt. Som ett avsteg fran lagen
av & 1970 stadgas i arbetsavtalslagen uttryckligen fran vilka bestammelser man kan avvika
i ett arbetsavtal mellan arbetsgivare och arbetstagare samt i vilka avseenden riksomfattande
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer har rétt att avvika fran arbetsavtalslagen. Med
den valda lagstiftningstekniken stravade man efter att underlétta tilldmpningen av lagen.
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Den har for sin del inverkat pa att lagen forblivit tydlig och klar bade till sin upplaggning
och skrivsatt.

Med den nya arbetsavtalslagen utvidgades de riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagaror-
ganisationernas rétt att genom kollektivavtal inga avtal som annars avviker fran lagens
tvingande bestdmmelser. Organisationernas avtalsrdtt inkluderar nu &renden, i vilka
branschspecifika specialegenskaper och -behov mest andamalsenllgt kan forverkligas ge-
nom branschspecifika kollektivavtal. Mjligheten att avvika fran de i évrigt tvingande be-
stammelserna har specificerats exakt i lagen och avtalsrétten géller i huvudsak endast riks-
omfattande arbetsgivar- och arbetstagarforeningar. Detta beror pa att man har ansett att det
mellan de riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna rader en sadan for-
handlings- och avtalsbalans, att genomfdrandet av arbetslagstiftningens grundprinciper, &
som principen om skydd av arbetstagaren, inte sdtts pa spel. kapandet av avtalsbalans st6-
der parternas réttigheter och skyldigheter i enlighet med kollektivavtalslagen samt de speci-
ella sanktioner och I8sningsmetoder for tvister som hanfor sig till iakttagandet av avtalen.

Arbetsmarknadsorganisationerna har i praktiken overfort sin behdrighet, som regleras savdl
i arbetsavtalslagen som i arbetstids- och semesterlagen, inom gréanser som foreskrivs i kol-
lektivavtalet till lokala parter som & bundnatill kollektivavtalet. Aven i de fall dar man in-
gar lokala avtal pa det satt som bestams i det riksomfattande kollektivavtalet, garanterar kol-
lektivavtalslagen och det riksomfattande kollektivavtalet med dartill hérande forhandlings-
ordningar en tillrécklig avtalsbalans.

D4 ett riksomfattande kollektivavtal iakttas med stod av arbetsavtalslagens bestdmmelse om
allmant bindande verkan, behéver ndmnda kollektivavtalssystem inte tillémpas. Av denna
anledning har en icke fackligt organiserad arbetsgivare enligt arbetsavtalslagen inte rétt att
inga ett lokalt avtal som baserar sig pa ett allmant bindande kollektivavtal i fraga om &ren-
den som i lag har begransats till att omfattas av riksomfattande organisationers avtalsrétt. En
arbetsglvare som iakttar ett allméant bindande kollektivavtal har alltsa rétt att iaktta endast
sadana pa befogade bestammel ser i Jagen som baserade kollektivavtal sbestammelser som di-
rekt kan tillampas. Ett undantag fran uttalandet ovan utgérs av den endast i arbetstidslagen
reglerade rétten att avtala om regelbundna arbetstidsarrangemang inom ramen for det all-
mant bindande kollektivavtalet och (med vissa undantag) pa det sitt som dar bestéams. | a-
betstidslagen stadgas dessutom om parterna i ett lokalt avtal och om vissa angelégenheter
som hanfor sig till avtalsforfarandet och avtalets formbestammel ser.

| arbetsavtal slagens riksdagsbehandling ansdg grundlagsutskottet att det ur grundlagens per-
spektiv & mojligt att begrénsa en icke fackligt organiserad arbetstagares rétt att tillampa
kollektivavtal sbestammelser som avviker fran lagen endast pa direkt tillampliga bestammel-
ser, men ansdg det anda problematiskt att organisationernas i sina beslut pa avtalsniva kan
inverka pa en icke fackligt organiserad arbetstagares stallning. | samband med detta forut-
satte utskottet dock uppfdljning av kollektivavtalspraxis och utredning av behovet av &nd-
ringar i lagstiftningen med anledning av eventuella forandringar i avtalspraxis.

Bestammelserna i arbetsavtalslagen, arbetstidslagen och semesterlagen, som ger de riksom-
fattande organisationerna befogenheter, har i praktiken fyllt sin uppgift val. Lagstiftningen
som ger befogenheter for att inga avtal ar relativt ny. Efter reformen av semesterlagen mot-
svarar mangden &renden som omfattas av kollektivavtalsparternas avtalskompetens arbets-
marknadens behov. Efter regleringen av arbetsavtalslagen har det till kollektivavtalen inte
tillagts betydande mangder bestammelser som ger befogenheter for lokalt ingdende av avtal
i de arendegrupper som avses i 13 kap. 7 § arbetsavtalslagen. Kollektivavtal sutvecklingen
har pa senare tid inte i det har skedet gett anledning till att granska en arbetsgivares stéllning
som iakttar ett allmant bindande kollektivavtal. Det & anda skal att fortsétta uppfoljningen
av kollektivavtal sutvecklingen.
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2.1.10. Sammandrag av utvarderingarna av arbetsavtalslagens funktion

Den fornyade arbetsavtalslagen har i allmanhet ansett |&ttlast och tydligare dn den tidigare
lagen. Mgjoriteten av de som deltog i uppfoljningsundersokningen av arbetsavtal slagen be-
domde att alla bestdmmelser &r tydliga och Klara, trots att vissa skillnader mellan bestéam-
melserna framgar. De tydligaste bestammelserna var de som géller allmant bindande verkan,
permittering, uppsagning, havande av anstéllningsférhallande och provotid.

For att underl&tta tillampningen av lagen efterlyste de som svarade pa enkéaten bestammel ser
om andring av anstalIningsvillkoren. Likasa 6nskade man forteckningar éver exempel for att
underl&tta till&mpningen av bestdmmel serna om tidsbundenhet och h&vningsgrunder.

Arbetsavtalslagens giltighetstid &r relativt kort for att gora en djupgaende analys av lagens
verkningar. Bedomningarna for tillfallet pekar pa att lagen har haft positiva verkningar pa
arbetstagarnas stéllning. Bestdmmelser som forbéttrar arbetstagarnas stélining & bland annat
bestémmel serna om likabehandling och férbud mot diskriminering, visstids- och deltidsan-
stéllning och hyrd arbetskraft samt dverldtelse av rorelse. Lagen har ansetts fylla mal sétt-
ningarna som stéallts upp fér likabehandling och anstéllningstrygghet.

En ndrmare utredning av arbetsavtaldlagens sysselsittande verkningar &r inte mojlig efter-
som lagen endast varit giltig i knappt tre &. Bedomningen forsvéras ocksd av att deltagarnai
enkatundersokningen har varierande uppfattningar om lagens verkningar pa arbetskrafts-
kostnaderna och tréskeln for sysselsattning, beroende pa deltagarens bakgrund. P& arbetsgi-
varhall ansag dver halften av de som svarade pa enkéten att det i arbetsavtalslagen finns for
manga tvingande bestammelser som forhindrar flexibla verksamhetssétt, medan praktiskt
taget alla representanter pa arbetstagarsidan var av motsatt asikt.

Enligt uppfdljningsundersokningen var den mest lyckade reformen i arbetsavtalslagen fast-
stéllelseforfarandet for allmant bindande kollektivavtal. Systemet har ansetts vara tydligt,
fungera snabbt och utoka réttssakerheten for bade arbetstagare och fackligt organiserade ar-
betsgivare samt minska antalet tvister. For reformens del har inte framlagts nagra lagstift-
ningsméassiga oklarheter eller problem, pa grund av vilka regleringen av allmént bindande
verkar behover tas till beténkande eller granskas.

Som helhet beddms arbetsavtalslagen ha fyllt de malséttningar som stélldes upp for den.
Endast for nagra enstaka bestammelsers del har det skapats behov av andringar. Efter ar
2001 har bestammelserna angaende lagens férbud mot diskriminering, vardledigt pa deltid,
anstallningsformaner som 6verfors vid overlatelse av rorelse, tid for vackande av talan och
preskriptionstider samt straffbestémmel ser andrats.

2.2. Ovrig arbetslagstiftnings tillstdnd och férhallande till verksamhetsmiljons for-
andringar

2.2.1. Lagstiftning om ar betstider

Regleringen av arbetstiderna &r en central del av normerna som stadgats till skydd for a-
betstagaren. Lagen som stiftades & 1917 om atta timmars arbetsdag (103/1917) &r historiskt
sett en av de viktigaste lagarna angdende skydd av arbetstagarna. Alla darpa foljande arbets-
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tidslagars grundl&ggande utgangspunkt har varit att begrénsa orimligt langa arbetstider. |
slutet av 1900-talet kom dock fram nya behov av arbetstidslagstiftning till foljd av férénd-
ringar i naringslivets och samhallets verksamhetssatt, sdsom behovet att dtskilja ett foretags
bestkstider fran arbetstiderna. Samtidigt borjade man fasta uppméarksamhet ocksa vid a-
betstagarnas onskemad om mangsidigare och mer individuella arbetstider. Exempelvis famil-
jeforsorjningsplikter, studier, ddrande och halsoskal kan orsaka behov av att avvika fran
normala arbetstider.

Da arbetslosheten var hog i borjan av 1990-talet togs ocksa delning av arbete fram som ett
medel for att skota sysselséttningen. Delning av arbetet innebar ocksa delning av inkomster-
na, trots att de forlorade inkomsterna kan kompenseras med soualpolltlska [6sningar. Del-
ningen av arbete kan anda inte anses som endast en sysselsattnlngsfraga Delningen kan
ocksa forstas som en omorganisering av arbetstiden sasom att lata utfora ett heltidsarbete
med tva deltidsanstallda personer eller att byta ut en syssel satt person mot en arbetsl6s. Till
saken hanfor sig ocksa alltid verkningar sasom valmaga och produktivitet, eftersom en for-
kortad arbetstid kan 6ka arbetstagarnas arbetsformaga och motivation. Medlen for ork i ar-
betet avviker vanligtvis ocksa fran den normala arbetstidsforkortningen, eftersom de ar tem-
poréra, kan aterkallas och darmed &ven &r flexibla.

Arbetstidslagen

Arbetstidslagstiftningen fornyades genom en lag som trédde i kraft i november 1996
(605/1996), vilken tillampas pa personer i anstdlningsforhadlande, tjansteman samt kom-
munala och kyrkliga tjansteinnehavare. | lagens bestammelser har man beaktat béde produk-
tionens och arbetstagarnas individuella behov i arbetstidsarrangemangen. Lagstiftningstek-
niskt har detta genomférts genom att utvidga mdjligheterna att avtala om arbetstider som
avviker fran det som stadgasi arbetstidslagen, bade for parterna i ett anstéllningsforhallande
och arbetsmark nadsorgani sationerna.

Arbetstidslagen ger arbetsmarknadsorganisationerna en mojlighet att i sina kollektivavtal
beakta bransch- och foretagsspecifika specialbehov. Genom kollektivavtal och tjanstekol-
lektivavtal kan man avtala om bland annat tiden som skall réknas som arbetstid, beredskaps-
tid, flextid for flexibel arbetstid och maximal anhopning, erséttning for tillaggsarbete och
Overtid, nattarbete och nattskift i periodarbete, raster, sbndagsarbete och erséttning for det,
utjamningsschema for arbetstiden, arbetsskiftsforteckning samt tid for att vacka talan.

For de praktiska arbetstidsarrangemangen & det av betydelse att man genom kollektivavtal
kan avtala om en genomsnittligt regelbunden arbetstid sa, att den regelbundna arbetstiden
bor utjamnas till hogst 40 timmar under 52 veckoldnga tidsperioder. De riksomfattande kol-
lektivavtalsparterna kan och har ocksd i praktiken 6verfort sin rétt att avtala om arbetstider
till lokala parter som & bundna av kollektivavtalet. Lokala avtal angaende regelbunden ar-
betstid, som baserar sig pa kollektivavtal, iakttas som en del av det egentliga kollektivavtalet
och de far darigenom samma rattsverknlngar som kollektivavtalet.

Arbetstldslagens bestammelser gor det mgjligt att avtala om regelbunden arbetstid pa a-
betspl atsmva Aven en icke fackligt organiserad arbetsgivare har ratt att med arbetstagarpar-
ten inga ett lokalt avtal om regelbunden arbetstid i fall dér det allméant bindande kollektivav-
talet inkluderar en bestdmmelse om lokalt mgaende av avtal. Ett lokalt avtal bor uppréttas pa
det sétt som bestéms i kollektivavtalet och inom déri bestdmda granser, och det &r till sin
réttsliga natur ett arbetsavtal.

Bestammelser i kollektivavtalen om regelbundna arbetstidsarrangemang som baserar sig pa
arbetstidslagen och dess bestammelser som ger befogenheter har téckt behoven som forand-
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ringarna fort med sig. Den nya lagen m6jliggor exempelvis anvandningen av en sa kallad
komprimerad arbetsvecka (langre skift och langre ledighet pa en ging).

Arbetsmarknadsorganisationerna har i samarbete utarbetat en publikation, Kaytannon tyoai-
karatkaisuja — tarpeen mukaan (Praktiska arbetstldslosnlngar efter behov) for sina med-
lemmar, i vilken de presenterar de mgjligheter som de mangsdlga arbetstidsmodellerna i
arbetstidslagen erbjuder for anpassning efter vaxlingarna i efterfragan, forlangning av be-
soks- och tjanstetider samt for att beakta personalens individuella arbetstidsbehov. | prakti-
ken verkar de stora foretagen vara mer aktiva anvandare av mangformiga arbetstidsmodeller
an sméftretagen.

De mangformiga arbetstiderna leder till att de differentierade arbetstiderna behandlar olika
|6ntagargrupper och individer pa olika sétt. Tydligast syns detta i extremfall dér en viss
kérnarbetskraft har overlanga veckoarbetstider men sjdlvai stor utstréackning kan besluta om
sin arbetstid och dar & andra sidan arbetskraft som kraver mindre yrkeskunskap och léttare
kan erséttas har atypiska och oregelbundna arbetstider under tider som exakt har bestéamts av
arbetsgivaren. Differentieringen av arbetstiderna kan ocksa behandla kvinnor och man pa
olika sétt. Man har langa dagliga arbetstider, medan deltidsarbete oftare galler kvinnor &n
man (Arbetspolitisk undersokning 187, Juha Antila: Muuttuva yritys — muuttuva tyGaika).

Differentieringen av arbetstiderna har ocksd manga samhélleliga verkningar. De normala
arbetstiderna har gett upphov till ett sociokulturellt ramverk: arbetsdag, kvéll, helg och s
mester. Arbetstiderna som blir allt mer brokiga splittrar ocksa den hér traditionens betydelse
i vardagen (Arbetstidspolitik, Arbetspolitiska arbetsgruppens slutrapport 1998).

Liberaliseringen av arbetstidslagstiftningen, dvs. legaliseringen av lokala avtal, har haft en
betydande inverkan pa att arbetsti dssystemen blivit mangsidigare, trots att den inte har fun-
gerat som primus motor for dessa atgarder. Diversifieringen av arbetstiderna skapar speciel-
la utmaningar for Gvervakningen av arbetstiderna, varfor évervakningen av arbetstidslagen i
enlighet med regeringsprogrammet bor effektiveras.

Vid sidan om utvidgningen av avtalsfriheten géllde en annan central reform av lagen minsk-
ningen av maximiantalet dvertidstimmar till 250 timmar i dret. P4 grund av EU:s bestam-
melser far man dessutom under en fyra manaders period gora hdgst 138 timmar Gvertid. En-
ligt lagen kan man specifikt for en arbetsplats avtala om hdgst 80 extra Gvertidstimmar per
kalenderdr, under forutséttning att gréansen pa 138 timmar under fyra manader inte
Overskrids. De sankta maximala méngderna Gvertidstimmar har inte kritiserats speciellt.

Utveckling av arbetstiderna

| den globala ekonomin ar det viktigt att folja utvecklingen av arbetstiderna internationellt,
speciellt i EU:s medlemsstater. Vid sidan om de lagstadgade arbetstiderna bor man ocksa
fasta uppmérksamhet vid de arliga arbetstider som i praktiken anvands.

Trots att man i lagtiftningen — vissa forslag oaktat — inte har skapat arbetstidsbanker, an-
vander man inom vissa branscher modeller baserade pa kollektivavtal med hjép av vilka
man har kunnat samla exempelvis Gvertidstimmar, semester och semesterpenning s, att be-
sparingen har kunnat forvandlas till motsvarande mangd fritid. Arbetsmarknadsorganisatio-
nerna har ocksa gett en rekommendation om majligheter att genomfora besparings- och B
nesystem for arbetstiden. Den géller bland annat ett avtalsférfarande dar man for arbetstaga-
ren arrangerar réttighet att sparaihop till och halla ledigheter; andelar med vilka man even-
tuellt kan samla ihop en ledighet; anvisningar for |6neadministrationen och bokfoéringen;
samt arrangemang vid avslutande av anstallningsforhallandet eller nar arbetsgivaren ar be-
tal ningsof Grmogen.
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Utvecklingen av ovan beskrivna system & andamalsenlig, eftersom dessa stoder individuel-
la arbetstidslGsningar och gor det mgjligt att beakta Iontagarnas personliga livssituationer.
Pa basis av den ovan namnda rekommendationen som utarbetats av organisationerna har
man for avsikt att genomféra bl.a. andringen av lagen om l6negaranti och utreda behovet av
att andra inkomstskatte- och foérskottsuppbordslagen.

En réttvis anvandning av de mangsidiga arbetstiderna kan framjas ocksa genom projekten
inom Programmet for utvecklande av arbetslivet (Tykes).

Semesterlagstiftningen

| semesterlagen (272/1973) stadgas om réttigheter till semester for personer i anstéllnings-
forhdllande som avses i arbetsavtalslagen. | lagen ingadr bestdmmelser om semesterns langd,
semesterperioden, semesterlénen och utbetalningen av den, semesterersédttningar, om att
spara och dela semestern samt om bestammel sernas ovillkorlighet.

Arbetstagaren tjanar in tva | vardagars semester for varje full kvalifikati onsmanad. Om an-
stdlni ngsforhallandet har pagatt oavbrutet i minst ett & fran och med slutet av det kvalifika-
tionsdr som foregar semesterperioden (1.4-31.3), &r rattigheten till semester tva och en halv
vardag for varje full kvalifikationsmanad. Som vardagar réknas inte sjavstandighetsdagen,
jul- och midsommarafton, pasklordagen eller forsta maj. En full kvalifikationsmanad & en
kalenderméanad under vilken arbetstagaren har minst 14 arbetade dagar eller dagar som mot-
svarar arbetsdagar. | lagen ingdr en forteckning 6ver dagar som motsvarar arbetade dagar.
Sédana dagar & bl.a. semesterdagar, sjukdagar upp till 75 dagar samt moderskaps-, fa-
derskaps- och foréldraledighetsdagar.

For arbetstagare som utfor atypiskt arbete tryggades rétten till semester och/eller semester-
|6n tryggades fran och med borjan av april 1986, da man till semesterlagen fogade en be-
stdmmelse om 35 timmars sekundér intjaningsregel utdver bestdmmelsen om 14 arbetsda-
gars intjaningsregeln. Anstéllningstiden som berattigar till semester bestdmdes i semesterla-
gen utdver i arbetsdagar ocksa som arbetstimmar. | detta sammanhang hojdes semesterer-
séttningen frén 8,5 % till 11 % av utbetalda I6ner da arbetstagarens anstélIningsforhdllande
pagétt i ett ar. Fran och med borjan av april 1998 stadgades om rétten till semestererséttning
for arbetstagare i kortvariga anstallningsforhdllanden, for vilken forutséttningen som varit
35 timmar under kvalifikationsaret sanktes till sex timmar.

Utveckling av semesterlagstiftningen

Semesterkommittén, som pa varen 2004 |amnade sitt betéankande, foreslog forbéttringar i
semesterformanerna for personer som arbetar i visstids- och deltidsanstallningar. DA refor-
men genomfors tryggas ocksa rétten till betald semester for alla.

Semester intjanas fortfarande antingen 2 eller 2,5 dagar per kvalifikationsmanad beroende
pa anstallnlngsforhallandets langd, i enlighet med antingen 14 dagars eller 35 timmars be-
stammelsen. Till skillnad fran nuvarande praxis tillampas bestammel serna som tid som mot-
svarar arbetsdagar som sadana &ven for personen som omfattas av 35 timmars bestammel-
sen. Forslaget forbéttrar rétten till semester for personer som omfattas av bestdmmelsen om
35 timmars intjaning, speciellt under 1anga sjukledigheter och permission.

For personer som endast arbetar litet och inte omfattas av bestdmmelsen om intjaning av
semester, foreslas att deras stéllning forbéttras genom att reglera arbetstagarens rétt till k-
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dighet som motsvarar semester. Ledigheten kan varatva vardagar per arbetsmanad. | ett an-
stallningsforhallande som pagatt i ett ar har arbetstagaren om sa 6nskar rétt till en fyra veck-
or lang ledighet, under vilken han far semestererséttning.

Stallningen for personer i visstidsanstéllning foreslas forbéttras sa att &ven en arbetstagare
som arbetat fér samma arbetsgivare baserat pa upprepade visstidsavtal med hégst korta av-
brott har rétt att halla ledighet. Darvid bestams maximilangden for ledigheten sasom semes-
terns langd.

Arbetstagaren har i enlighet med den allménna bestdmmelsen om semesterlon rétt att under
sin semester fa minst sin regelméssiga eller genomsnittliga [6n. Arbetstagare som har vecko-
och manadslon far sin normala |6n ocksa under semestern. Till semesterlonen bor tillaggas
dvriga l6neandelar, som bestéams pa andra grunder &n tillféliga forhdlanden. Semesterlonen
for en tim- eller prestationsavionad arbetstagare som omfattas av bestdmmelsen om 14 da-
gars intjaning bestams fortfarande pa basis av koefficienter som bestams enligt genomsnitt-
lig 16n och antalet semesterdagar.

Enligt avtalet bestdms semesterlonen for arbetstagare som arbetar mindre &n 14 dagar i m&
naden for tim- eller prestationslon procentuel It beréknat pa l6nerna under kvalifikationsaret.
Till grundiénen for semestern tillaggs kalkylméssigt 16n som inte utbetalats for franvaro
som beror pé’l specialmoderskaps-, moderskaps-, faderskaps- och forddraledighet samt pa
temporar vardledighet och franvaro pa grund av tvingande familjeskal. Man tar ocksa i be-
aktande |6n som inte utbetalats for franvaro pa grund av sjukdom och rehabilitering samt
permittering upp till stadgat belopp. Semesterlnen skall beroende pa anstéllningsforhallan-
dets langd vara antingen 9 eller 11,5 % av ovan avsedda |Oner.

Arbetsgivaren skall fortfarande ha rétt att bestdmma tidpunkten for semestern. Av semestern
skall 24 dagar forlaggas under semesterperioden och den 6verskridande delen bor hallas fore
borjan av foljande semesterperiod. Det foreslas att man till lagen fogar mojligheter att avtala
om n&r semestern forléggs. Man kan avtala om att den del av semestern som overskrider 12
dagar kan hdllas foljande semesterperiod. Mgjligheterna att spara semester utokas ocksa i

ovrigt sa att arbetsgivaren och arbetstagaren kan avtala om att en del av semestern som
Overskrider 18 dagar kan hallas senare som sparad semester.

Regeringens proposition om helhetsreform av semesterlagen avses [amnas till riksdagen un-
der hdstsession 2004.

Lagstiftning om delning av arbete

Alterneringsledighet

Innan dterneringsledigheten genomfordes utreddes i slutet av 1980-talet mdjligheterna att
genomfdra en sa kallad sabbatsledighet i sabbatsledighetskommittén (Kommittébeténkande
1990:5). Som grunder for sabbatsledighet ansdgs da bl.a. arbetskraftens stigande medellder
och fortidspensionering samt det tkande behovet av fortbildning och omskolning, och sab-
batsledigheten ansdgs ge mdojligheter till dterhamtning och utbildning under karriaren och att
den kunde anvandas for att forebygga arbetsof orméaga och utbrandhet.

Lagen om forsok med alterneringsledighet (1663/1995) tradde i kraft fran och med borjan
av ar 1996 och var giltig till slutet av ar 2002. | lagen genomfordes till en del sabbatskom-
mitténs forslag, trots att dess stiftande uttryckligen framjade arbetsgivarens skyldighet som
hanfor sig tillanvandning av ledighet att under tiden for ledigheten anstélla en arbetsl6s ar-
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betssokande som vikarie. FOr arbetsgivarna ansdgs alterneringsledigheten erbjuda en maj-
lighet att skaffa flexibilitet och ny kompetens. Ur samhéllets perspektiv konstaterades alter-
neringsledigheten innebédra en mer omfattande anvandning an tidigare av stod som inriktats
pa skotsel av arbetslGsheten, antingen direkt eller indirekt for att upprétthdlla och utveckla
arbetskraftens kunnande.

Den nya lagen om alterneringsledighet (1305/2002) baserar sig till stor del pa den tidigare
lagen. Avsikten & dock att mer &n tidigare stéda orken i arbetet for arbetstagare som redan
en langre tid varit aktiva i arbetslivet. Alterneringsledigheten bor alltid avtalas mellan a-
betsgivare och arbetstagare. Alterneringsledighetens minimilangd & 90 och maximilangd
359 kalenderdagar och den kan ocksa delas upp. Under ledigheten forbinds arbetsgivaren att
avlona en arbetsl 0s arbetssokande.

En forutséttning for alterneringsledigheten &r att arbetstagaren i enlighet med arbetspen-
sionslagarna har arbetat i minst tio ar fore ledigheten. For att arbetstagaren pa nytt kan ta al-
terneringsledigt, bor denna arbeta fem & frén den foregaende alterneringsledighetens slut.
Som anstallningstid réknas allt arbete som tidigare utforts i anstallnlngs- eller tjansteforhal-
lande eller som féretagare. Arbetshistorien utokas delvis ocksa av familjeledigheter och
varnplikt. Dessutom forutsétts ett ar av konkret arbete i den arbetsgivares tjanst, fran vilket
man tar alterneringsledigt. Ersdttningen for aterneringsledighet & 70 % av personens u-
komstskydd for arbetslésa utan barntillagg och 80 % for personer som har en minst 25-arig
arbetshistoria. Utbetalningen av erséttningen for alterneringsledigheten forhindrar inte utbe-
talning av utbildningskostnader betalda av arbetsgivaren, som inte & skattpliktig inkomst
for arbetstagaren. Med denna bestdmmelse strdvade man efter att delvis erséita det att Ut-
bildningsfondens (tidigare Utbildnings- och avgangsbidragsfonden) bestammel ser andrades
sa att man under aterneringsledigheten inte langre utbetalar yrkesutbildningspenningen pa
185 euro.

| lagen ingdr ocksa en arbetskraftspolitisk bestammelse som styr arbetsgivaren och arbets-
kraftsmyndigheterna, enligt vilken man som vikarie i forsta hand bor avliéna en ung arbets-
|6s, en arbetsl6s som nyligen avlagt htgskole- eller yrkesexamen, eller en |angtidsarbetsl6s.
| andra hand bdr man avldna en person som har stort behov av arbete och vars syssel sétt-
ningsmojligheter kan beréknas bli battre med hjdp av en visstidsanstallning.

Lagen ar giltig till slutet av & 2007 sa att man pa basis av ett aterneringsavtal som ingatts
under ar 2007 kan halla ledigt annu under & 2008. Lagens tidbundenhet st6ds av att till-
gangen pa arbetskraft under slutet av innevarande decennium &r svar att forutse. Efter en
tillrackligt lang tid & det dessutom majligt att tlllmmms med arbetsmarknadsorgani satio-
nerna utreda alterneringsledighetens inverkan pa arbetstagarnas ork i arbetet samt ett even-
tuellt mer lampligt finansieringssystem som stoder denna mal séttning.

K ostnaderna som orsakas av alterneringsledigheten finansieras sa att statens star for finansi-
eringen av erséttningarna for alterneringsledigheten, som utbetalas av folkpensionsanstalten,
i sin helhet och fér den inkomstrel aterade arbetsl Gshetsdagpenningens del for den proportio-
nella andel som motsvarar grunddagpenningen. Arbetsltshetskassans andel ar 5,5 % och
resten finansieras med arbetsgivarens och |6ntagarens arbetsl dshetsforsakringspremie. Brut-
tokostnaderna for erséttningen for alterneringsledighet var ar 2003 cirka 74 miljoner euro,
av vilket statens andel var drygt 37 miljoner euro. Den genomsnittliga erséttningen var
37,50 euro om dagen.
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Genomforandet av alterneringsledigheten

Fran & 1996 fram till slutet av ar 2003 hade 80 199 personen inlett alterneringsledighet.
Under & 2003 inledde 13 271 personer alterneringsledighet och i medietal 7 700 personer
var ledigai manaden. Antalet var nagot stérre an berdknat. Av anvandarna av alternerings-
ledigheten var 70 % kvinnor. Mest allmént anvénds alterneringsledigheten inom den kom-
munala sektorn (45,5 % av alla anvandare) och nast mest inom privatforetag (37,7 % av ala
anvandare). Mest anvandes alterneringsledigheten av 6ver 40-aringar; de utgjorde ndrmare
75 % av ala anvandare. Anvandare av aterneringsledighet finns inom alla yrkesgrupper,
men mest anvands ledigheten av personer som fatt hogskole- eller mellanstadieutbildning.

Av vikarierna var cirka 70 % under 40-aringar. Endast knappt 2 % av alterneringsvikarierna
var personer som varit arbetslésa i 6ver ett ar och knappt 7 % var personer som varit arbets-
l6sai ett halvar. Av vikarierna som under ar 2003 fick en alterneringsanstélining hade 6ver
hélften varit arbetsiésa i mindre &n tva veckor. Pa basis av den nya lagens riktgivande be-
stéammelse verkar det som om lagen ndrmast inverkat pa att vikarierna & relativt unga.
Néarmare 43 % av dem &r under 30-aringar och nastan 20 % &r till och med under 25 ar.

Beddmning av alterneringsl edighetens funktion och behovet av férnyelse

Med beaktande av de fa klagomalen kan man anse att bestammelserna om systemet for al-
terneringsledighet &r relativt tydliga.

Enligt uppfoljningsundersokningen som utfordes ar 1997 (Arbetspolitisk underckning 172,
Inledningen av alterneringsledighet, Arbetsministeriet) var forvaltningen av alterneringsle-
digheten ur myndigheternas synvinkel synnerligen problemfri och orsakade inte behov av
extra arbetskraft. Enligt underokningen ansdg de som anvéant sig av alterneringsledigheten
att ledigheten i allménhet inverkat positivt. Nagon undersokning som mera allmant utrett al-
terneringsledighetens inverkan pa arbetsforméagan eller orken i arbetet har inte utforts. Som
goda sidor med alterneringsvikariaten betonades bl.a. mgjlighet att komma ut i arbetslivet,
arbetserfarenhet och upprétthallande av yrkeskunskap. Efter vikariatet stannade 58 % kvar i
samma arbetsgivares tjanst. Som goda sidor ur arbetsgivarens synvinkel ansdgs att alterne-
ringen férebyggde personalens utbréndhet och forde med sig nya vindar till organisationer
samt mojligheten att tréna upp nya arbetstagare. Negativa sidor for arbetsgivarna var att
skaffa vikarier och den arbetskréavande handledningen.

Den av arbetsministeriet tillsatta trepartsuppf6ljningsgruppen for arbetsalternering utférde ar
2000 en enkét om alterneringsl edighetssystemets funktion bland férvaltarna av alternerings-
ledighetssystemet. Bést ansags alterneringsledigheten stdda orken i arbetet (85,6 %) och
forenandet av arbets- och familjelivet (77,8 %). Vikarierna uppskattade speciellt att arbetet
& pa heltid och "riktigt arbete". Arbetsgivarna uppskattade att vikariearrangemangen &r
flexibla och att vikarien inte behdver avltnas for samma uppgifter.

Utveckling av alterneringsledigheten

| statsminister Matti Vanhanens regerings program konstateras att man som en trepartsut-
redning reder ut fragor angdende att gora alterneringsledighetssystemet permanent samt om
forbattring av arbetssétten och ersattningsnivaernas tillracklighet.
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Arbetsministeriet har i samarbete med arbetsmarknadsorganisationerna inlett en underok-
ning av forutséttningarna for att fortsétta alterneringsledighetssystemet. | undersikningen
utreds speciellt alterneringsledighetssystemets funktion och dess inverkan pa bade syssel-
sdttningen och orken i arbetet. Social- och halsovardsministeriet utreder i samarbete med ar-
betsministeriet och arbetsmarknadsorganisationerna finansieringssétten for systemet. D& un-
dersokningens resultat & klara fattas de slutliga besluten om fortséita alterneringsledighets-
systemet och dess finansiering s3, att besluten fattas senast fore utgangen av & 2007, da den
nuvarande lagens giltighet upphor.

Deltidsarbete som stdds med deltidstillagg

Deltidstillaggssystemet togs i bruk som ett forsok 1.3.1994 och systemet gjordes permanent
fran och med boérjan av a 1997. Systemet & en del av arbetsministeriets dtgarder for att
framja orken i arbetet, i vilket en arbetslds person anstélls i stéllet for en arbetstagare som
temporéart vergdr till deltidsarbete. Systemet regleras i lagen om offentlig arbetskraftsservi-
ce (1295/2002) och finansieras med syssel séttningsanslag.

Deltidtillagget &r ett sysselsattningsstod som beviljas personer som frivilligt 6vergar fran
heltidsanstdlIning till deltidsarbete for att ersdtta inkomstminskningen. En forutséttning for
beviljandet &r att arbetstagarens anstéllningsforhallande med samma arbetsgivare har pagatt
utan avbrott i minst ett & innan arbetstagaren 6vergdr till deltidsarbete och att arbetsgivaren
samtidigt forbinder sig att under sammartid anstélla en arbetsl 6s arbetssokande. Deltidtillag-
get utbetalas for hogst 12 manader. Deltidstillagget uppgar till halften av skillnaden mellan
I6nen for heltidsarbetet och deltidsarbetet for arbetstagaren som Gvergétt till deltidsarbete,
dock hogst det normala sysselséttningsstodet héjt med 70 %. For anvandarna & detta det
ekonomiskt mest férmanliga systemet for delning av arbete. For att effektivera utnyttjandet
av anslagen begransade arbetsministeriet ar 2002 i sitt styrningsbrev anvandningen av del-
tidstillagget s3, att man som deltidstillaggsvikarie endast kan anvisa arbetssokanden som
under de foregaende sex manaderna har varit arbetsiésa i minst fem manader eller som &r
over 55 ar gamla.

Genomforandet av deltidstillagget

Deltidstillagg har anvants for att forebygga utbrandhet, forena arbets- och familjelivet samt i
betydande utstréckning aven for fortbildning och kompletterande utbildning speciellt inom
hélsovardssektorn.

Av deltidstillagget omfattades &nnu & 2000 i genomsnitt 3 000 personer och & 2001 2 600
personer i manaden. Efter atstramningen av vikariens arbetslGshetsvillkor som genomfordes
ar 2002 placerades ar 2002 totalt 4 400 arbetsl6sa och &r 2003 3 870 arbetslosa i arbetslivet
med hjélp av deltidgillagget. Av dessa var & 2002 909 personer och & 2003 797 personer
langtidsarbetsl6sa samt 285 personer & 2002 och 316 personer & 2003 55-59-aringar. Av
personerna som placerades i arbetslivet med hjélp av deltidstillagget var cirka 90 % kvinnor.

Riksdagen har senast i slutet av & 2002 fattat beslut om bestéammelserna angaende del-
tidstillagget. Deltidstillagget &r relativt enkelt att forvalta och tillampningen av bestammel-
serna har inte orsakat problem.

For nérvarande tycks det finnas icke-andamasenliga skillnader mellan deltidstillaggs- och
alterneringsledighetssystemen. For att férenhetliga bestdmmelserna om delning av arbete
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kunde man undersoka méjligheterna att forverkliga alterneringsledigheten pa deltid, vilket
om det genomfoérdes skulle gora det mojligt att avsluta deltidstilléggssystemet.

Ovriga modeller som framjar delning av arbete

Deltidsarbete kan ocksa ses som en modell for delning av arbete. | Finland begransas del-
tidsarbetets attraktivitet utdver av att utbud och efterfrégan inte méts dven av att deltidsarbe-
tet som erbjuds &r betydligt kortare an dnskat. Enligt olika utredningar & den 6nskade ar-
betstidens langd 28-34 timmar i veckan, medan deltidsarbetet som erbjuds i allmanhet &r
betydligt kortare én detta.

Enligt arbetstidslagen kan deltidsarbete alltid avtalas mellan arbetsgivare och arbetstagare. |
15 § arbetstidslagen finns en bestdmmelsen om forkortad arbetstid, som styr avtal sforfaran-
det for temporért deltidsarbete. Enligt bestédmmelsen bor arbetsgivaren strava efter att orga-
nisera arbetet sa att arbetstagaren om denne sa 6nskar av sociala eller hdlsomassiga skal kan
arbeta pa deltid. Avtalet om deltidsarbete kan goras som visstidsavtal, som galler for hogst
26 veckor i gangen och efter vilket arbetstagaren kan aterga till sin "normal” arbetstid. Ar-
betsmarknadsorganisationerna har ocksa gett en rekommendation om organisation av frivil-
ligt deltidsarbete.

Deltidspension har ocksa lagstadgat genomférts som en form av deltidsarbete, som regleras
i arbetstagarens pensionslag (395/1961). Mgjlighet till deltidspension har funnits sedan bor-
jan av & 1987. Att ga i deltidspension forutsatter att arbetsgivaren och arbetstagaren sins-
emellan avtalar om att arbetstagaren 6vergar till deltidsarbete, vars langd & 16-28 timmar i
veckan. Avtalet stods pa ett 3 mom. som fogats till 15 § arbetstidslagen, enligt vilket arbets-
givaren bor stréva efter att organisera arbetet sa att en arbetstagare som onskar ga i deltids-
pension kan arbeta pa deltid. Deltidspensionen forutsétter att arbetstagaren & minst 58 ar
gammal och att deltidsiénen sjunker 35-70 % fan den tidigare nivan.

Systemets forsta pensiondrer & 1987 var 143 till antalet. D4 villkoren numera &r lindrigare
steg antalet pensiondrer fran narmare 7 000 personer ar 1996 till nastan 40 000 fore slutet av
ar 2002. | slutet av ar 2003 gick 41 312 personer i deltidspension, av vilka 21 892 var kvin-
nor och 19 420 var mén.

Deltidspensionen fungerar utmarkt som ett medel for delning av arbete. Pensionen har bety-
delse da man efterstrévar langre karridrer an for nérvarande fére pensioneringen.

2.2.2. Likabehandling och jamstalldhet i arbetslivet

Manniskans likabehandling och faktiska jamstalldhet & centrala grundlaggande réattigheter
for manskligheten. | grundlagen stadgas om bade manniskors likabehandlig och férbud mot
att utan godtagbar grund forsétta personer i olika stallning med stod av de lagenliga diskri-
mineringsgrunderna. | grundlagen stadgas dessutom separat om jamstélldhet mellan konen.

Likabehandlings- och jamstalldhetsfragorna & grundldggande fragor i arbetslivet. Den sam-
hélleliga utvecklingen, befolkningsstrukturens forandringar samt de olika kdnens och ke
folkningsgruppernas deltagande i arbetslivet betonar kravet pa likabehandling och jam-
stélldhet. Bade nationellt och internationellt har man stravat efter att trygga bade framjandet
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av likabehandling och forbuden mot diskriminering samt normerna som galler sanktioner
for brott mot dessa.

Man forsoker forhindra ojamlikheten som forekommer i arbetslivet sdval genom bestam-
melser om likabehandling férbud mot diskriminering i kollektivavtals- och tjanstekollektiv-
avtaldagstiftningen som med lagen om likabehandling. Om jamstalidheten mellan kdnen
stadgas separat i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man. Tillampningsomradet for
regleringen av likabehandling- och jamstélldhet begrénsas dock inte till endast anstallnings-
forhallanden, utan lagarna tillampas ocksa inom andra omraden i samhallslivet.

L agen om likabehandling

Lagen om likabehandling & en allmén lag som gédller likabehandling och férbud mot dis-
kriminering, vars syfte &r att trygga likabehandling for manniskor och a andra sidan forhind-
ra olika bemétande i likadana eller jamforbara situationer. Lagen tillampas bland annat i ar-
betslivet och lagens bestammelser om begreppet diskriminering, férbud mot motatgarder
och bevisborda bor iakttas i tillampningen av bestémmelser om forbud mot diskriminering i
kollektivavtals- och tjanstekollektivavtal slagstiftningen.

Likabehandling efterstravas bade med positiv framjande verksamhet och med bestammel ser
som forbjuder diskriminering. For arbetslivets del fokuseras verksamheten som framjar li-
kabehandling p& myndigheternas och arbetsgivarnas samt utbildningsarrangorers skyldighet
att vidta atgarder for att uppna bade réttslig och faktisk likabehandling i sitt beslutsfattande
och planeringen av sin verksamhet. For att underl&tta att en handikappad person kan tadel i
arbete och uthildning bor arbetsgivaren och utbildningsarrangoren vidta atgéarder som inte
anses orimliga for att underlétta den handikappade personens tilltréde till arbete eller utbild-
ning samt dennes mojlighet att reda sig i arbetet. En handikappad arbetsstkande som med
sina kunskaper, fardigheter och erfarenhet uppfyller kraven som uppgiften stéller far inte
diskrimineras pa grund av att det av arbetsgivaren kravs rimliga atgarder om personen véljs
till arbetet.

For att uppna likabehandling forbjuds i lag diskriminering pa grund av alder, etniskt eller
nationellt ursprung, nationalitet, sprak, religion, évertygelse, asikt, halsotillstand, handikapp,
sexuella preferenser eller annan diskriminering som hanfor sig till personen.

| lagen om likabehandling definieras begreppet diskriminering. Diskriminering innebar bade
direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och instruktioner eller order om att diskrimi-
nera. | lagen stadgas ocksa om vilket forséttande av personer i olika stallning som inte anses
som diskriminering. Som diskriminering anses inte att forsitta personer i olika stéllning en-
ligt forbjudna diskrimineringsgrunder ifall det i lagen finns en motivering for detta, sdsom
arbetsuppgiftens natur och det verkliga och avgérande krav som anknyter till utférandet av
arbetet. Olika bemo6tande pa grund av dlder &r inte diskriminering om det for bemdtandet
finns ett objektiv och dandamalsenligt motiverat beréttigat mal, som ar sysselsattningspoli-
tiskt eller galler arbetsmarknaden, yrkesutbildning eller darmed jamforbart mal.

Bestédmningen av begreppet diskriminering ger for sin del medel for behandlingen av dis-
krimineringsérenden. Diskriminering forhindras &ven med en bestémmelse om férbud mot
motatgard. Som foljd av brott mot forbudet mot diskriminering och motdtgérd kan en
domstol adoma att gottgorelse betalas for krankningen som diskrimineringen orsakat. Gott-
gorelseansvaret &r ett ansvar for immateriell skada orsakad av diskrimineringen som &r obe-
roende av vallande. Gottgdrel sens maximala belopp kan uppga till 15 000 euro. Kompensa-
tionen for ekonomisk skada orsakad av diskriminering bestéms déremot fortséttningsvis
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med stod av skadestandslagen och arbetsavtalslagen. P& behandlingen av diskriminerings-
arenden tilldmpas en bestammel se om fordelning av bevisbérdan.

Overvakningen av lagen om likabehandling i anstdlinings- och tjansteférhallanden ankom-
mer pa arbetarskyddsmyndigheterna.

Verkstéllandet av lagen har inletts. Innehallet i lagen har gjorts kant pa manga sétt med hjélp
av broschyrer, utbildning, undervisningsprogram och informerande. Aven arbetarskyddsdi-
strikten har som stéd for sin 6vervakningsuppgift utarbetat planer som stdder verkstéllandet
av lagen.

Genomforandet av lagen om likabehandling f6ljs upp pa de sétt som konstaterats i regering-
ens proposition (RP 44/2003 rd) i myndighetsverksamheten och i samarbete med ifragava-
rande organisationer. Efter att man fatt erfarenhet av forverkligandet av lagens malséttningar
& avsikten att likabehandlingsfragor som hanfor sig till de centrala grundlaggande réttighe-
terna utreds som en helhet utgaende fran de grundlidggande réttigheterna med hjélp av den
nationella réttsordningen. | detta sasmmanhang bor ocksa utredas om det & majligt att foren-
hetliga de olika diskrimineringsgrunderna i lagstiftningen.

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man

Kvinnors och mans réttigheter och skyldigheter & i allmanhet lika enligt lagarna. Deras
stéllning & dock i praktiken olika inom olika omréden i livet. Malsdttningen for lagen om
jamstélldhet mellan kvinnor och mén (609/1986, jamstalldhetslagen) &r att jamstélldhet mel-
lan kvinnor och mén forverkligas aven i praktiken.

Enligt lagen har varje arbetsgivare en allméan skyldighet att framja jamstélldheten. Om per-
sonalen i arbetsgivarens tjanst & minst 30 till antalet, bor arbetsgivaren i den arligen utarbe-
tade personal- och utbildningsplanen eller verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet in-
kludera konkreta tgarder for hur jamstélldheten skall framjas pa arbetsplatsen (jamstalld-
hetsplan). Lagen forbjuder direkt och indirekt diskriminering pa grund av kon savé i an-
stallningssituationer som under anstéllnings- eller tjansteforhalandet. Aven diskriminerande
arbets- och utbildningsplatsannonsering &r forbjuden. Arbetsgivaren bor ocksa se till att en
arbetstagare inte blir foremd for sexuella trakasserier eller ofredande. Om en arbetstagare
aberopar jamstélldhetslagen, far inte heller arbetsgivaren vidta nagra motatgérder.

Arbetstagaren eller arbetssokanden har rétt att kréva gottgorelse av arbetsgivaren om denne
anser sig ha blivit diskriminerad. Gottgorelsens storlek & minst 2 820 och hogst 9 380 euro.
Lagen overvakas av jamstalldhetsombudsmannen och jamstall dhetsndmnden. Ombudet bade
ger r&d och [amnar uttalanden om till&mpningen av lagen avgiftsfritt.

Genomférandet av lagen

Jamstall dhetsombudsmannen |amnar arligen cirka 150-200 utlatanden, av vilka klart fler &n
hélften galler arbetdivet. Av begdran om utldtande kommer cirka 70 % fran kvinnor och
30 % fran man. Storsta delen av utlatandena hanfor sig till anstéllningar. Utover detta ges
ocksarad per e-post, vilkas antal &r storre an de officiella utldtandena. Vid domstolarna be-
handlas ocksa arligen ett visst antal talan som géller gottgorelse.

Avsikten &r att fornya jamstélldhetslagen i enlighet med regeringsprogrammet och regering-
ens proposition lamnas till riksdagen under hostsessions 2004. Malséttningen &r att andra
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och komplettera jamstalldhetslagen sa att den Gverensstammer med EU:s lagstiftning och
EG-domstolens losningar. Samtidigt har man for avsikt att avlidgsna problem och brister
som framkommit i lagens tillampningsforfarande.

2.2.3. Integritetsskydd

Integritetsskyddet i relation till 6vriga grundl&ggande réttigheter har under de senaste aren
betonats i lagstiftningen. | och med det har man ansett det nodvandigt att fa klara spelregler
aven i arbetslivet for att komplettera de allménna bestdmmelserna om hantering av person-
uppgifter i personuppgiftslagen. Eftersom till arbetsgivarens verksamhet hanfor sig ett be-
hov av att samla in personuppgifter om arbetstagarna, har man ansett det viktigt att bada
parternai arbetslivet vet hur de speciella fragorna som anknyter till hanteringen av |6ntagar-
nas personuppgifter 1oses. A andra sidan bor arbetssokanden och arbetstagaren ocksa ha si
stor rétt som mojligt att veta och besluta om hanteringen av sina egna personuppgifter och
deras innehdll samt rétt att utvarderas pa basis av korrekta personuppgifter. Malséttningen
har varit att utoka fértroendet mellan de olika parterna i arbetslivet.

Lagen om integritetsskydd i arbetslivet och regeringens nya proposition

Lagen om integritetsskydd i arbetslivet (477/2001, lag om datasekretess i arbetslivet) tradde
i kraft 1.10.2001. | lagen samlade man arbetslivets centrala datasekretessfragor genom att
skapa forfaringssatt speciellt for arbetslivets behov. Lagen ar den forsta europeiska special-
lagen i sitt slag, i vilken enhetligt har samlats bestédmmelser om hanteringen av uppgifter
som uttryckligen géller arbetstagare. Med lagen kompletterades personuppgiftsiagen, som
bor tillampas |amsides med denna lag. Lagen tillampas pé anstélinings- och tjanstef6rhal-
landen samt pa arbetssokande.

Man ville minimera insamlandet av personuppgifter, varfor arbetsgivaren far hantera endast
personuppgifter som & absolut nddvandiga for arbetstagarens anstallningsforhalande. Man
kan inte avvika fran kravet pa nodvandighet ens med arbetstagarens medgivande och be-
doémningen av nddvandigheten bor altid goras separat for varje fall. Arbetsgivaren bor ock-
sa samlain personuppgifternai forsta hand av arbetstagaren sjalv. Fortroendemal sattningen
betonas ocksa av en bestammelse i samarbetslagstiftningen, enligt vilken &ven de uppgifter
som insamlas da ett anstallningsférhallande inleds samt sa lange det pagar och de uppgifter
som ges &t den som inleder anstéllningen omfattas av samarbetsforfarandet.

Uppgifter som galler halsotillstandet & kansliga uppgifter, varfor det i lagen finns flera be-
stammelser som behandlar denna fraga. Arbetsgivaren har inte rétt att sanda arbetstagaren
till ett visst test for att utreda arbetstagarens halsotillstand. Av denna anledning far arbetsgi-
varen anvanda endast yrkesfolk inom hélsovéarden till att utfora kontroller av arbetstagarens
hélsotillstand eller ta prover. Eftersom uppgifter som fatts genom drogtest har ansetts vara
en uppgift som galler halsotillstandet bor aven sidana test utforas och analyseras endast med
anvandning av yrkesfolk inom halsovarden och deras tjanster. Pa detta sitt forstsker man
trygga alkohol- och drogtestens tillforlitlighet. For att forhindra diskriminering far arbetsgi-
varen inte heller kréva att en arbetssokande eller arbetstagare deltar i en genetisk undersok-
ning.

Rétten att hantera uppgifter angdende en arbetstagares halsotillstand & ocksa mycket be-
gransad. Arbetsgivaren far hantera sadana uppgifter endast om arbetstagaren sjalv Iamnar
uppgifterna eller om arbetstagaren har gett sitt skriftliga samtycke till att Gverldta uppgifter-
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natill arbetstagaren. Aven i det ssmmanhanget har arbetsgivaren rétt att hantera uppgifterna
angdende arbetstagarens halsotillstand endast om detta behdvs for utbetalning av 16n for

sjukdagar eller motsvarande férmaner som hanfor sig till halsotillstandet eller for utredning
av om det finns en giltig orsak till franvaro fran arbetet. For att garantera en konfidentiell

hantering av uppgifterna far uppgifter om ha sotillstand endast hanteras av personer som pa
basis av ndmnda uppgifter utarbetar eller verkstaller beslut och dessa personer har tystnads-
plikt.

Malsattningen for lagen var ocksa att pa arbetsplatserna ta i bruk forfaringssétt for teknisk
Overvakning och anvandningen av datanétet. Darfor fogades till samarbetslagstiftningen be-
stammelser enligt vilka den tekniska 6vervakningens mal, ibruktagande pa arbetsplatsen och
metoderna som anvands i denna 6vervakning liksom ocksa anvandningen av e-post och da-
tanétet hor till de drenden som bor behandlas i samarbete. Vid foretag dér man inte tillampar
samarbetslagarna bor arbetsgivaren reservera mojlighet for arbetstagarna eller deras repre-
sentanter att bli horda. For att alla arbetstagare skall forsta forfaringssétten bor arbetsgivaren
efter samarbets- eller samradsforfarandet bestamma till vilket andamal Gvervakningen an-
vands och de évervakningsmetoder som anvands samt principerna for anvandningen av e
post och datanat, och informera arbetstagarna om innehdllet i beslutet.

Utredning av lamplighetsbeddmningarna som riksdagen kréaver

Enligt lagen kan en arbetstagare testas, om han ger sitt samtycke till testet och om avsikten
med testet &r att utreda forutsattningarna for att skota arbetet eller behovet av uthildning el-
ler 6vrig yrkesmassig utveckling. Uppgifterna som fas fran testen bor vara nédvandiga for
arbetstagarens anstélIningsforhallande, vilket begransar testets omfattning och typ. Eftersom
uppgifter som fétts genom test anvands for beslutsfattande som hanfor sig till individuella
arbetstagare, bor resultaten vara sa felfria som mojligt. Darfér ansvarar arbetsgivaren for att
man for testen anvander pdlitliga testningsmetoder, att de som utfor testen & sakkunniga
och att resultaten ar felfria. Arbetsgivaren eller testaren bor pa begaran och avgiftsfritt ge
arbetssokanden eller arbetstagaren ett skriftligt utldtande som gjorts i person- och lamplig-
hetsbeddmningen. Om utlatandet getts till arbetsgivaren muntligt, kan det ocksa ges till ar-
betstagaren muntligt.

Det huvudsakliga malet av en sérskild undersokning var att utreda vilka forandringar lagen
har fort med sig till metoderna for personbedémning. Malet for utredningen var erfarenheter
av personbeddmningar, som anvands bl.a. vid rekrytering och utvérdering av personalens
utbildningsbehov. Malséttningen var ocksa att granska de olika personbedémningsmetoder-
nas tillforlitlighet. Malgruppen foér undersokningen var uppdragsgivarféretag som bestéllt
personbedémningar, konsultbyrder som utférde bedomningarna samt personer som var fo-
remal for testen. (Arbetspolitisk undersokning nr 256, Arbetsministeriet)

Personbeddmningar anvéands i Finland exceptionellt mycket i jdmforelse med det dvriga Eu-
ropa (Cook 2000, Niitamo 2003). Héar utfors tiotals tusen personbeddmningar arligen. An-
vandningen av personbedomningar har ocksa en lang historia i Finland, vilket kommer till
synes i att uppdragsgivarféretagen i underdkningen har omfattande erfarenhet. Personbe-
domningar utfors mest i rekryteringssituationer, men ocksa allt mer som ett verktyg for u-
bildning, utveckling och ledning av personalen.

Sammanfattningsvis kan man séga att uppdragsgivarforetagen nufortiden & mer medvetna
om faktorer som anknyter till personbedémningen, och de flesta handlar i lagens anda. Var
femte av dem som svarat pa enkaten men nasta alla intervjuade representanter for uppdrags-
givarforetagen sade sig har éndrat sina verksamhetssétt i och med lagen. | praktiken har det-
taforbéttrat réttigheterna speciellt for de personer som bedéms.
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Trots den nya lagen upplevde personerna som bedémdes fortfarande att de inte fick tillrack-
ligt med information om personbedémningens olika skeden: malsdttningarna for bedom-
ningen, dagens innehdll, avsikten med anvandningen av metoderna samt personbeddmnings-
rapportens forvaring och konfidentialitet. | vissa fall hade det ocksa varit svart att fa re-
spons.

N&r man granskar personbeddmningar som processer kan man allmant taget séga att person-
bedomningarna i Finland relativt va foljer modellen som presenteras i handboken Hyvan
henkilGarvioinnin késikirja. Speciellt processens inledande del (bestamning av kriterier, val
av test, utférandet av sjdlva beddmningen och utarbetande av en rapport) skéts omsorgsfullt,
trots att det enligt personerna som beddms fortfarande kunde géras férbattringar exempelvis
nér det galler att informera om de beddmdas réttigheter. Testen som anvénds &r i huvudsak
undersokta och tillforlitliga, och metoderna anvands vanligtvis téckande. De mest populéra
metoderna & en strukturerad intervju, personlighetsinventarier, kompetenstest och olika
slags simuleringar. Stérsta delen av konsulterna anvander en inhemsk normuppséttning i
sinatest, dvs. testen har standardiserats for anvandning i den finlandska befolkningen.

Enligt understkningen far en beddmning som nastan utan undantag ar negativ en storre be-
tydelse an en positiv beddmning vid uppdragsgivarforetaget. Om det i personens bedom-
ningsutldtande alltsa forekommer negativa drag, orsakar det med stor sannolikhet ocksa ett
negativt resultat i urvalsprocessen. De utférda personbeddémningarnas prognosvaliditet bor-
de alltsa utvarderas i framtiden, sa att personbedémningarnas tillforlitlighet och verkliga an-
vandbarhet kommer fram.

Beddmning av datasekretesslagens funktion

Eftersom det &r fraga om en alldeles ny bestammelse som géller arbetslivet, publicerade ar-
betsministeriet genast efter att lagen trétt i kraft en relativt omfattande broschyr om lagens
innehdll (Datasekretess i arbetslivet). Detta har underlattat tillampningen av lagen i prakti-
ken. | dvrigt dvervakas iakttagelsen av lagen av arbetarskyddsmyndigheterna i samarbete
med dataombudsmannen.

P& basis av information fran social- och hédsovardsministeriets arbetarskyddsavdelning har
det enligt arbetarskyddsmyndigheternas uppfattning inte framkommit nagra betydande pro-
blem i tilldmpningen av lagen. Till arbetarskyddsdistriktens arbetarskyddsbyréer har kommit
in ett antal forfragningar om lagen. Arbetarskyddsdistrikten har ocksa delat ut arbetsministe-
riets broschyr pa arbetsplatserna.

Dataombudsmannens kontor har bokfort de drenden angaende lagen som kommit in for be-
handling systematiskt per paragraf. Totalt har det sedan 1.10.2001 funnits 106 stycken be-
handlade @renden (a&r 2001 12 stycken, & 2002 48 stycken och & 2003 46 stycken). Av de
behandlade &endena har 41 fall galt kravet pa nédvandighet, 20 fall forfaringssatt i den
tekniska Overvakningen och 18 fall uppgifter som hanfor sig till arbetstagarens halsotill-
stand.

Lagen inkluderar ocksa en straffbestammelse. | tingsréatten har det férekommit nagra &ren-
den angéende tillampningen av lagen, men nagra beslut fran hogre domstolar finns tills vi-
dareinte.

Ny lag om integritetsskydd i arbetslivet (RP 162/2003 rd)

Da riksdagen godkande lagen om integritetsskydd i arbetslivet kravde man ocksa att lagen
skall kompletteras med mer detaljerade bestdmmelser om drogtest for arbetstagare och
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grunderna for dessa samt arbetstagarens tekniska dvervakningen och 6vervakningen av hans
e-post. Bestdmmelserna bereddes av en trepartsarbetsgrupp, vilken sommaren 2003 férdig-
stdllde sitt enhdliga forslag, med stéd av vilket regeringens proposition lamnades till riks-
dagen i december 2003.

| den nya lagen regleras hanteringen av uppgifter om anvandningen av narkotiska medel,
lamnandet av ett intyg 6ver drogtest vid anstallning och under anstallningsforhallandet. Ut-
gangspunkten for hanteringen av dylika kansliga uppgifter &r att den arbetssokande eller ar-
betstagaren sjélv lamnar ett intyg dver drogtest till arbetsgivaren. Kraven for testen & bade
arbetsuppgifternas natur och verkningarna av att arbetsuppgifterna utforts av en drogpaver-
kad person. Allméanna screeningtest & alltsd inte méjliga. Dessutom behandlar man upp-
giftsspecifika grunder for testen med samarbetsforfarande, for att faststélla arbetstagarnas
standpunkter. Arbetsgivaren bor ocksa tillsammans med personalen utarbeta ett program for
forebyggande av narkotiska medel, som bor innehdlla den praxis som skall iakttas pa arbets-
platsen for att forebygga anvandningen av narkotiska medel samt information om vardplat-
ser och former av vard som &r tillgangliga for drogmissbrukare.

| lagen regleras ocksa kriterier enligt vilka arbetsgivaren har rétt att i allménhet anvanda
kamerabvervakning i utrymmen dar arbetstagarna arbetar. Malséttningen ar att skydda ka-
meradvervakningens Oppenhet i situationer dar arbetstagaren av en handelse rakar bli fore-
mal for observation. Kameradvervakning far enligt huvudregeln inte anvandas for att obser-
vera en viss eller vissa arbetstagare pa arbetsplatsen och inte heller pa arbetstagarnas toal et-
ter eller i personalutrymmena. Kameratvervakningen kunde dock méjligtvis inriktas till och
med pa en enskild arbetsplats, om avsikten ar att férebygga ett till arbetstagarens arbete an-
knutet uppenbart hot om vald eller skada, fara for arbetstagarens sakerhet eller halsa, eller
om observationen & nddvéandig for att férhindra och utreda brott mot egendom. Bandupp-
tagningar som fatts genom kameradvervakning far anvandas endast i det syfte for vilket ob-
servationen utfordes, for att forebygga missbruk av évervakningen.

Arbetstagarnas epostadresser har ofta formen férnamn.efternamn@foretag.fi och medde-
landen sands och lases med hjdp av ett anvandarnamn och |6senord som arbetstagaren har
fatt. Arbetsplatsens e-post anvands dock allmant ocksa for personliga meddelande som inte
hanfor sig till arbetsgivarens verksamhet. Numera & det méjligt, och situationen andras inte
med forslag, att ett meddelande kan lasas av en annan person med arbetstagarens medgivan-
de, i enlighet med spelreglerna som har avtalats pa arbetsplatsen. Med bestdmmelserna for-
soker man svara pa hur man skall ga till vaga om arbetstagaren inte @r sitt medgivande.
Malséttningen &r att arbetstagarens konfidentiella meddelandens sekretess inte sétts pa spel
och att meddelanden som tillhor arbetsgivaren, vilka & nddvandiga for verksamhetens kon-
tinuitet, kan l&sas av arbetsgivaren om arbetstagaren & forhindrad. Att ta fram och 6ppna
arbetstagarens epost & alltsa mojligt nér de stranga villkor som reglerats i lag rader och
man iakttar vissa forfaringssétt.

Proposition for lag om dataskydd vid el ektronisk kommunikation

Pa forslag av kommunikationsministeriet har man till riksdagen l&mnat regeringens proposi-
tion for lag om dataskydd vid elektronisk kommunikation (RP 125/2002 rd). Aven dennalag
gdler arbetslivet. Lagen om dataskydd vid elektronisk kommunikation reglerar bl.a. hur
man kan hantera identifikationsuppgifter fran arbetstagarnas elektroniska kommunikation,
som blivit kvar i arbetsgivarens datasystem. | lagen definieras ocksa begreppet platsinforma-
tion. Arbetsgivaren har rétt att férbjuda att dennes anslutningar anvands for lokaliserings-
tjanster. Om arbetsgivaren inte har férbjudit anvandningen av anslutningen, kan arbetstaga-
ren tai anvandning en tjanst som &r baserad pa lokaliseringsuppgifter. Pa sa sétt kan arbets-
tagaren sjéav behandla lokaliseringsuppgifterna fran sin huvudterminal eller pa annat sétt ge
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sitt samtycke till behandlingen per tjanst. Lagen innehaller ocksa bestammelser om krank-
ning av dataskyddet, som arbetsgivaren i egenskap av abonnent har rétt att avldgsna, samt
om dataskyddsrisker, vilka abonnenten har rétt att fa veta om.

Lag om kontroll av brottslig bakgrund hos personer som arbetar med barn

Pa basis av riksdagens initiativ bereddes en lag om kontroll av brottslig bakgrund hos perso-
ner som arbetar med barn. Lagen trédde i kraft i borjan av & 2003. Lagens malsttning ar att
skydda minderarigas personliga integritet och framja deras personliga sakerhet.

Det nya forfarandet ger méjlighet att kontrollera brottsbakgrunden avseende valds-, sexual-
och narkotikabrott for arbetstagare som skall arbeta med personer under 18 &r. Forfarandet
for kontroll av brottsbakgrunden tillampas pa arbete i anstéllnings- eller tjansteférhallande,
till vilket permanent och vasentligen hor fostran, undervisning, vard eller annan skétsel av
minderariga utan vardnadshavarens narvaro eller annat arbete i personlig véaxelverkan med
en minderdrig. Forfarandet for kontroll av brottsbakgrunden bor tillampas under ovan
namnda forutsdttningar &ven pa civiltjanstgorarens arbetstjanst, arbetslivstraning, arbets-
praktik, arbetsprovning, familjevardares skotsel av minderadriga samt privata leverantorer av
social- och halsovardstjanster.

Arbetsgivaren eller dvrig person som ansvarar for kontrollen av brottsbakgrunden bor av en
person som valts till ovan namnda uppgifter till paseende begéra ett brottsregisterutdrag som
avsesi brottsregisterlagen. En privatperson far utdraget avgiftsfritt, om denna har for avsikt
att arbeta med barn. Ur registerutdraget framgar om personen med stod av strafflagen har
adomts straff for ovan avsedda brott. Kontrollforfarandet & en del av personens lamplig-
hetsbeddmning. En anteckning i brottsregisterutdraget & inget hinder for anstéllning av per-
sonen eller for beviljande av tillsténd, utan personens lamplighet bér alltid bedomas av ar-
betsgivaren eller myndigheten.

Understkning av lagens funktion i praktiken

Arbetsministeriet startade i juli 2003 en undersokning av tilldmpningen av lagen, vars hu-
vudsakliga malséttning var att med hjélp av en enkét utreda vilken uppfattning arbetsgivare
som tilldmpar lagen i sin verksamhet har om lagen samt klarlégga tillampningspraxis for la-
gen. Vidare utreddes effektiviteten av informeringen i samband med att den nya lagstift-
ningen tradde i kraft.

Enligt understkningen & arbetsgivarnas instalining till lagen mycket positiv. Cirka hélften
av personerna som svarade pa enkéten bedomde att man med lagens hjép har lyckats for-
hindra att olampliga personer har anstéllts for att arbeta med barn. Endast 10 % av arbetsgi-
varna ansdg att lagen inte har haft nagon som helst verkan.

Storsta delen, eller 64 %, av arbetsgivarna har omnamnt skyldigheten att uppvisa ett brotts-
registerutdrag redan i platsannonsen. Cirka 30 % har informerat om saken utover i platsan-
nonsen ocksa pa annat satt i samband med ansokningsforfarandet. Som helhet kan praxis i
anslutning till hanteringen av utdragen anses tamligen dndamalsenlig, aven ur datasekretes-
sens perspektiv.

Enligt utredningen fanns det ar 2003 totalt 79 sadana arbetssokande, som hade en anteck-
ning i brottsregistret. Samma ar |amnades totalt 63 425 ansokningar om brottsregisterutdrag.
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2.2.4. Personalens deltagandesystem

| utvecklingen av arbetstagarnas deltagandemdjligheter har anvénts bland annat utndmning-
ar, industriell demokrati, medbestammanderétt, arbetsplatsdemokrati och arbetstagarnas
gdavstyre. Kollektivavtal kan anses som en grundl&ggande nordisk typ av deltagandesystem,
som kontinuerligt har blivit mer omfattande och utover |6nerna géller &ven arbetsférhallan-
den, fritid, arbetssékerhet, utbildning, information och till och med personalpolitik.

En annan grundlaggande typ av deltagandesystem &r ett system som baserar sig pa produk-
tionskommittéverkets principer, i vilka arbetsplatsraden har en central stallning. Néra detta
system ligger ocksa EU:s bestammelser om foretagsrad i det internationella koncernsamar-
betet. Den tredje grundldggande typen av deltagandesystem for arbetstagarnas representan-
ter & att dessa fatt komma med i foretagens hogsta forvaltningsorgan. Som en fjarde utveck-
lingsform for foretagsdemokratin kan anses arbetstagarnas mojligheter att direkt tadel i om-
organiseringar av arbetet.

Lagen om samarbete inom féretag trédde i kraft & 1979, personalfondslagen & 1990 och &r
1991 lagen om personalrepresentation i foretagens forvaltning. Aven den nya arbetsavtals-
lagen innehdller samarbetshestammelser sdsom skyldigheten att hora arbetstagare och a-
betsgivare (9:2) och arbetsgivarens skyldighet att utreda grunderna och alternativen for upp-

ségning (9:3).

Lagen om samar bete inom for etag

Malséttningen for samarbetslagen var att utoka arbetstagarnas majligheter att inverka pa be-
slutsfattandet som hanfor sig till deras arbete och arbetsplats. Pa detta st strévade man -
ter att skapa forutséttningar for saval forbéttring av arbetsforhdllandena som utvecklingen av
foretagens verksamhet. | sista hand ar avsikten med lagen att utoka jamstalldheten och mgj-
ligheterna att forverkliga den i samhéllet.

Lagen tillampas huvudsakligen inom foretag med en personal pa minst 30 personer. Upp-
sagningar av ekonomiska och produktionsméssiga skal bor dock behandlas genom samar-
betsforfarande da personalen ar minst 20 till antalet, om atgarderna eventuellt géller flera an
10 arbetstagare.

Enligt lagen &r arbetsgivarens skyldighet i forsta hand att férhandla om i lag reglerade éren-
den som omfattas av samarbetsforfarandet tillssmmans med arbetstagarna, tjanstemannen
eller de fortroendevalda, innan @renden avgors. Arbetsgivaren bor forhandla om atgardens
grunder, verkningar och aternativ med de arbetstagare och tjansteméan som saken géller.
Om &arendet géller ndgon verksamhetsenhets eller avdelnings arbetstagare i allménhet, be-
handlas drendet i regel tillssmmans med personalens representant. Ovriga samarbetsformer
som i lagen omnamns i separata situationer & arbetsgivarens informationsskyldighet, forlik-
ning och personalens beslutanderétt. | lagen finns ocksa flera bestammelser om inledande av
forhandlingar, deras léngd och uppfyllande av forhandlingsskyldigheten. Arbetsgivaren an-
ses inte ha uppfyllt sin forhandlingsskyldighet vid minskning av personalen férrdn man har
avtalat om &rendet eller férhandlar om &rendet, forst angaende atgérdens grunder och verk-
ningar och dérefter om alternativ, och det fran forhandlingarnas borjan har forflutit minst u
dagar eller om personalen skall minskas med minst tio arbetstagare eller tjansteméan det fran
forhandlingarnas borjan har forflutit minst sex veckor. | dessa situationer bor forhandlings-
forslaget goras minst fem dagar innan forhandlingarna inleds.
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Arenden som omfattas av samarbetsférfarandet finns uppréknade i lagen (17 olika sakhelhe-
ter). De avser véasentliga forandringar som inverkar pa personalens stallning i arbetsuppgif-
ter, arbetsmetoder, arbetets organisation samt forflyttningar fran en uppgift till en annan,
liksom ocksa nedlaggning eller forflyttning till en annan ort av ett foretag eller en del av det,
eler en vasentlig utvidgning eller indragning av verksamheten samt 6verforing till deltid,
permitteringar och uppsagningar av personalen som eventuellt orsakas av dessa atgarder
samt dartill anknutna utbildnings- och omstruktureringsldsningar. En annan grupp utgors av
behandling av olika planer sasom tidsbundna planer for rationaliseringsverksamhet, perso-
nal- och uthildningsplaner, arbetarskyddets verksamhetsprogram samt atgarder for att driva
pa genomforandet av jamstalldhet for man och kvinnor pa arbetsplatsen. En tredje grupp be-
star av principerna for anvandning av utomstaende arbetskraft liksom principerna for an-
stéllning, metoderna for denna och arrangemangen for insamling av uppgifter i samband
med anstédllning och under anstallningsforhallandet samt for arbetsorientering och den tek-
niska dvervakningen av personalen samt anvandningen av e-post och datanétet. Den fjarde
gruppen utgors av vissa arenden som omfattas av socialforvaltningen, sasom exempelvis
personal bespisningen och anvandningen av personal utrymmena pa arbetsplatsen. | lagen in-
gar dessutom bestammelser om nationellt och internationellt koncernsamarbete.

Tillampningen av samarbetslagen Overvakas av arbetsministeriet. Arbetsgivaren eller den-
nes representant kan &domas boter for brott mot samarbetsskyldigheten. Om arbetsgivaren
med avsikt eller av tydlig vardsloshet utan att iaktta samarbetsforfarandet har avgjort néar-
mast ett drende som orsakat att en arbetstagare har dverforts till deltid, permitterats eller
sagts upp, har arbetstagaren rétt att som kompensation av arbetsgivaren fa hogst 20 mana-
ders|on.

Samarbetslagen har varit giltig i 24 & och borjade tillampas i ett foretag- och anstallnings-
forhallandefalt som var betydligt stabilare @n i dagens lage. Lagen har andrats 15 ganger.
Till foljd av forandringarna som genomforts vid olika tidpunkter och av olika orsaker har
lagen stéllvis blivit svartolkad. Andringarna i lagen har stéllvis baserat sig pa reglering pa
europeisk niva, sdsom bestammelserna angaende internationellt koncernsamarbete. Over-
vakningen av lagen pa arbetsministeriets niva har visat sig vara problematisk. Aven sanktio-
nerna for dvervakningen &r otillréckliga.

Reform av samar betslagen

| statsminiseter Matti Vanhanens regerings program ingar en resolution, enligt vilken en
helhetsreform av samarbetslagen genomfdrs. For att genomfdra verklig férhandling och fak-
tiska deltagandemdjligheter & malséttningen for helhetsreformen av samarbetslagen att mer
omfattande an for narvarande i samarbetet inkludera fragor som hanfor sig till utveckling
och verksamhet pa arbetsplatsen samt organisering av arbetet. | fragor som hanfor sig till
organiseringen av arbetet ingriper man dock inte i arbetsledningsrétten. Arbetsplatsernas
formaga att finna l6sningar pa en kvalitetsmassigt hallbar produktivitet kan stodas genom att
utveckla en verklig vaxelverkan mellan arbetsgivare och personal samt forfaringssétten i
olika sakhelheter. Av samarbetsférfarandet kan skapas en forhandlingsprocess som inverkar
positivt pa utvecklingen av bade arbetsplatserna och deras persona. Som svar pa vanster-
forbundets interpellation 11.2.2004 framlade regeringen att dess malséttning &r att samar-
betslagen inte upplevs som enbart en uppsagningslag, utan att samarbetsforfarandet utveck-
lastill en verklig interaktionsprocess, i vilken man utreder mgjligheterna att bibehdlla a-
betsplatser.

Arbetsministeriet har 30.10.2003 tillsatt en trepartskommitté for beredningen av helhetsre-
formen av samarbetslagen, vars tidsfrist [6per ut 31.1.2006. | sitt arbete bor kommittén be-
akta utvecklingen av samhéllet, arbetslivet och lagstiftningen i Finland och inom Europeiska
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unionen. En av kommitténs centrala malséttningar & ocksa lagens tekniska fortydligande.
Kommittén bor i sitt arbete fasta uppmarksamhet vid uvecklingen av vaxelverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagare, utvecklingen av samarbetsforfarandet och dess former sa att
forfarandet baserar sig pa arbetsplatsens linjeorganisation och pa foérhandlingssystem som
redan existerar pa arbetsplatsen, samt arbetets och naringslivets vaxande internationella di-
mensioner och deras inverkan pa utférandet av arbete och pa personalen.

Lag om personalrepresentation i foretagens forvaltning

Med lagen om personalrepresentation i féretagens forvaltning (725/1990) gavs foretagens
personal rétten att deltai behandlingen av &renden och beslutsfattandet i foretagens forvalt-
ningsorgan. Rétten avser deltagande i behandlingen av viktiga fréagor som géller foretagets
affarsverksamhet, ekonomi och personalens stallning. Malsattningen for lagen &r att utveck-
la foretagens verksamhet, effektivera samarbetet och uttka personalens méjligheter att pé-
verka

Deltagandet kan ske exempelvis i styrelsen, forvaltningsrédet eller ledningsgruppen. Perso-
nalrepresentationen bor forverkligas vid ala aktiebolag, andelslag, finansiella foretag, for-
sakringsbolag och banker, vilkas anstéllda personal uppgar till minst 150. Representationen
kan ocksa forverkligas genom avtal. Lagen tillampas i andra hand, om man inte inom fére-
tagen nar fram till en 6verenskommelse. Forvaltningsrepresentationen bor forverkligas inom
ett ar efter att antalet arbetstagare har uppnatt 150 och kravet pa representation har [amnats
till foretaget. Personalrepresentanterna, som bor vara anstéllda vid foretaget, kan uppga till
hogst en fjérdedel av antalet 6vriga medlemmar, men dock alltid minst en och hdgst fyra.
Personalrepresentanterna har samma réttigheter och skyldigheter som de évriga medlem-
marnai foretagets férvaltningsorgan. De har dock inte rétt att deltai valet av foretagets led-
ning, uppsagning eller behandling av arenden som géller villkoren for personalens anstall-
ningsforhallanden eller arbetskonfliktsatgarder. Personalrepresentanterna har rétt att befrias
fran arbetet, och de omfattas av samma effektiverade uppsagningsskydd som fortroende-
mannen.

lakttagande av lagen 6vervakas av arbetsministeriet. Lansstyrelsens kan pa ansokan forelag-
ga foretaget ett vite for att uppfylla skyldigheternai enlighet med lagen.

Personalrepresentationen i europeiska foretag foreslas regleras i en egen lag. Enligt reger-
ingens proposition till riksdagen skall med personalrepresentation avses ett system for in-
formering, hérande och deltagande, genom vilket personalrepresentanterna kan paverka be-
sluten som fattas i foretaget. Enligt propositionen skall personalrepresentationen i ett euro-
peiskt foretag genomféras i forsta hand genom férhandling och forlikning. Om ingen Gver-
enskommelse nas, tillampas i andra hand de lagenliga minimikraven.

Per sonalfondslagen

Med personalfondslagen (814/1989) skapades forutséttningar for att grunda personalfonder
inom foretagen. Avsikten med personalfonderna &r att fordjupa féretagens interna samarbete
och darigenom framja den ekonomiska demokratin och foretagens konkurrenskraft. Med en
personalfond avses en fond som ags och forvaltas av personalen vid ett foretag eller ambets-
verk, vars andamal &r att forvalta resultatarvoden som foretaget eller ambetsverket har beta-
latill fonden och andra medel i enlighet med personalfondslagen. Till personalfondens med-
lemmar hor hela personalen med undantag av den hégsta ledningen.
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En personalfond kan grundas vid ett foretag eller ambetsverk med en personal pa minst 30
personer, eller en resultatenhet vid ett foretag eller &mbetsverk med en persona pa minst 10
personer. For flera foretag kan skapas en gemensam personalfond, om foretagen hor till
samma koncern. | fonden bevaras varje medlems fondandel. Medlemmen kan lyfta sin andel
efter fem & som fondens medlem. Fondandelen & skattepliktig forvarvsinkomst, vars be-
skattning fran och med & 1996 lattades sa att 20 % av fonden & skattefri och 80 % skatte-

pliktig.

Personalfondslagens tillampningsomréde utvidgades fran och med bérjan av april ar 1999
s, att det & mojligt att utover vid privatforetag grunda fonder dven vid statens ambetsverk
och institutioner samt vid statens afférsverk. Inom den offentliga sektorn har dock grundats
endast en personalfond (Luftfartsverket). Ingen Gverenskommelse har uppnétts angaende
mdjligheterna att grunda personafonder inom den kommunala sektorn. Som en central o-
sak har angetts att kommunerna for nérvarande utvecklar sina resultatl Gnesystem och perso-
nalfonderna har inte ansetts vara aktuella.

Personalfondssystemet har utvecklats och gjorts flexiblare med flera lagandringar. Bland
annat kan man sedan ar 1996 lyfta sin medlemsandel i fonden efter fem mediemsar i stéllet
for efter 10 & och den maximala arliga fondandelen som kan lyftas & 15 % jamfort med ti-
digare 10 %. Aven forvaltningen av fonden har férenklats. Efter lagandringarna som tradde i
kraft & 2002 kan arbetstagare i visstids- eller tjansteforhadlanden inte utesténgas fran fon-
den. Utbetalningen av fondandelen har dessutom underléttats sg, att fonden om medlemmen
sa onskar kan utbetala fondandelen med det egna foretagets eller till samma koncern horan-
de foretags aktier som tagits upp till offentlig handel.

Man har ocksa stravat efter att utoka personalfondernas konkurrenskraft i jamforelse med
dvriga incitamentsystem och de olika systemens forenlighet sa att olika system kunde an-
vandas parallellt. | en koncern, dér moderbolaget ar finlandskt och till vilken hor ett eller
flera utlandska dotterbolag, har det sedan & 2002 varit méjligt att ta med ocksa de utlandska
dotterbolagens personal i personalfonden. Personalfondens medlemmars individuella val-
mojligheter har ocksa utokats. Sedan & 2002 har fondens mediemmar haft méjlighet att lyf-
ta sin resultatloneandel kontant och sedan & 2002 p& motsvarande sétt Gverfora den kontan-
ta resultationen i enlighet med personalfondslagen till personalfonden, om arbetsgivarens
resultatlonesystem tillater detta. En medlem som gér i pension har dessutom stadgats méj-
lighet att lyfta sin fondandel under flera ar.

Genomfdrandet av personalfonderna

Arbetsministeriet upprétthaller ett register ver personalfonderna. Under de tva forsta aren
efter att personalfondslagen hade trétt i kraft grundandes flest fonder. Aren 1990 och 1991
grundades 20 personafonder. Sedan & 1992 har det grundats 1-2 personalfonder om aret.
Sedan mitten av 1990-talet har motsvarande antal fonder avlagsnats ur registret varje ar. |
slutet av februari 2004 hade totalt 25 fonder avlagsnats ur registret. Under depressionsaren
pa 90-talet grundades inga personalfonder. Personalfonderna omfattade &r 1990 cirka 47 000
och 1991 cirka 99 000 personer. | februari 2004 fannsi registret 39 personalfonder som om-
fattade cirka 85 500 personer. Medlemmarnas fondandelars sasmmantagna vérde for redo-
visningsperioden som avslutades & 2003 var 203 miljoner euro. Som helhet motsvarar anta-
let grundade fonder inte forvantningarna da lagen stiftades.
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Lagen har reformerats flera ganger for att gora den mer flexibel. Det verkar dock fortfarande
som om de nuvarande bestémmelserna inte &r tillréckligt flexibla, speciellt med tanke pa
SM-sektorn. Aven foretagsarrangemangen véllar problem som har varit svérlosta. Regering-
ens proposition (RP 100/2004 rd) om granskningen av

Samarbetei arbetar skyddsarenden

Lagen om tillsynen Gver arbetarskyddet och sokande av éndring i arbetarskyddsérenden
(131/1973) trédde i kraft redan & 1974 och har andrats 22 ganger. | lagen ingar ocksa be-
stémmelser om samarbetet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Avsikten med bestammel-
serna ar att framja och utveckla arbetarskyddet pa arbetsplatserna. Bestdmmelserna géller
arbetarskyddschefen, arbetarskyddsfullméktige och arbetarskyddskommissionen samt des-
sas uppgifter och befogenheter. | lagen finns ocksa bestdmmelser om uppsagningsskydd for
arbetarskyddsfullmaktige och dennes rétt att i vissa situationer avbryta farliga arbeten. Pa de
flesta arbetsplatserna tilldmpas i stéllet for lagens bestdmmelser om samarbete dock avtal
om arbetarskyddet mellan arbetsmarknadsorgani sationer.

FOr néarvarande verkar en treparts kommitté tillsatt av social- och halsovardsministeriet i maj
2003, vars tidsfrist |6per ut | slutet av juni 2004. Kommitténs uppgift & att bereda en hel-
hetsreform av tillsynslagen. Malséttningen & ocksa att uppdatera bestammelserna om sam-
arbete i arbetarskyddet och pa gemensamma arbetsplatser som avses i arbetarskyddslagen
utreda samarbetet i arbetarskyddsérenden liksom mojligheterna att lokalt avtala om samar-
betsformerna.

2.2.5. Arbetshygien och -séker het

Enligt grundlagen har var och en rétt till sdkerhet, vilket aven inkluderar arbetssékerhet.
L agstiftningens malsattning var fran borjan att forebygga olycksfall. Det moderna begreppet
arbetarskydd anses inkludera utéver forebyggande av olycksfall och yrkessjukdomar aven
en god arbetsmiljo, vilket omfattar arbetssakerhet- och hygien samt mental och social val-
maga. Avsikten med lagen om foretagshalsovard & att genom samarbete framja foreby g-
gandet av arbetsrelaterade sjukdomar och olycksfall, arbetets och arbetsmiljons hal sosamhet
och sakerhet, arbetstagarens hédsa och arbets- och handlingsférmaga samt arbetsgemenska-
pens verksamhet.

Arbetar skyddslagen

Den nya arbetarskyddslagen (738/2002) tradde i kraft fran och med bérjan av & 2003. Den
tidigare arbetarskyddslagen stiftades 3 ar 1958 och ndstan varenda bestammelse i lagen hade
andrats. Den nya lagen baserade sig pa ett enhdlligt betankande lamnat av en trepartskom-
mitté. Lagen svarar ocksa mot bestammelserna i direktiven som géller arbetarskyddet inom
Europeiska unionen. Lagen gédller allt avionat arbete.

Utgangspunkten for arbetarskyddslagen som trédde i kraft i borjan av & 2003 var att framja
arbetsplatsernas och arbetets sikerhet och hdlsosamhet samt arbetstagarnas arbetsformaga
med hjélp av frivillig forvaltning av sakerheten. Som arbetsgivaren skyldighet stadgades att
tillrackligt systematiskt identifiera och utreda skade- och riskfaktorer pa arbetsplatsen samt
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att utvérdera dessas betydelse for arbetstagarnas sékerhet och halsa. Arbetstagaren bor pa
basis av sin utredning planera, dimensionera och genomféra atgarder for att forbéttra arbets-
forhallandena. Regleringen av riskfaktorer som framkommer i arbetet har balanserats sa att
man utéver den traditionella maskin- och utrustningssakerheten samt malséttningen att fore-
bygga olycksfall och yrkessjukdomar i lagen reglerar aven arbetets mentala och fysiska be-
lastning, ergonomi, hot om vald, trakasserier och annat osakligt bemétande liksom ocksa
ensamt arbete, samt atgarder for att avlagsna eller minska riskerna som hanfor sig till dessa.
| lagen har man beaktat de nya och férénderliga formerna av arbete genom att &ven reglera
andra skyldigheter an skyldigheterna mellan arbetsgivare och arbetstagare. For bestdmmel-
serna angaende gemensamma arbetsplatser har arbetsgivarna dlagts att skdta om sakerheten
aven for andra an arbetsgivarens egna arbetstagare pa arbetsplatsen. Sjdvanstallda arbetare
som utdver parternai anstallningsforhallandet befinner sig pa arbetsplatser & skyldiga att ta
hénsyn till de 6vriga och iaktta andra bestammelser som tillampas pa arbetsplatsen gallande
arbete, kompetenskrav eller anvandningen av utrustning.

Social- och hdlsovardsministeriet bereder forfattningar som skall utfardas med stod av b
gen, utvecklar nya arbetsmetoder for anvandning av tillsyn samt utbildar inspektdrer och
producerar utbildningsmaterial for foretag, arbetsgivare och arbetstagare.

L agen om foéretagshalsovard

Finlands forsta lag om foretagshalsovard héarstammar fran & 1979. Lagen stiftades for for-
hallanden da malsittningen for forebyggande foretagshédsovard var att i huvudsak forebyg-
ga en utsatthet i gangen, sdsom exempelvis dammlunga eller bullerskador. Forandringarna i
arbetslivet har medfort nya utmaningar aven for foretagshdsovarden; bland annat har ald-
rande, stress och arbetsbelastning blivit viktiga faktorer. Av denna anledning fornyades f6-
retagshalsovardslagen och den nya lagen (1383/2001) tradde i kraft fran och med bérjan av
ar 2002.

Malsattningen var att foretagsha sovarden inte langre skulle vara en samling individuella &t-
gérder, utan basera sig pa en plan utarbetad i tillsammans med personalen och pa arbetsplat-
sens behov. En god foretagshal sovérdspraxis baserar sig alltsa pa processténkande, dér fore-
tagshal sovarden samlar in uppgifter om arbetet och arbetsforhalandena. Aven arbetstagarna
kan foresla dtgarder for foretagshal sovarden.

Enligt lagen har arbetstagaren magjlighet att av giltigt skal begéra foretagshal sovardens utta-
lande om arbetsbelastning. | lagen finns ocksa som nya punkter forebyggandet av hot om
vald och olycksfall pa arbetsplatsen.

Med stod av lagen har getts Statsradets férordning om foretagshélsovardens innehdll, yrkes-
inriktade personer och sakkunniga och den utbildning som krévs inom foretagshal sovarden
(1484/2001). Som stod for verkstdllandet av lagen publiceras en omfattande tillampnings-
guide for foretagshal sovardslagen och foretagshal sovardens fortbil dningsanvisningar.

Statsradet principbeslut om utvecklingslinjerna for foretagshalsovarden Foretagshalsovard
2015 godkéandes i januari 2004. Principbesiutet innehdler 10 utvecklingsomraden som &r
centrala for att forbéttra arbetslivets halsosamhet och sakerhet, upprétthdlla arbetstagarna
hélsa och arbetsformaga samt garantera tjanster av hog kvalitet. | principbeslutet har omfat-
tande beaktats utmaningarna i arbetslivet. Utvecklingslinjerna har antecknats som olika ak-
torers och samarbetsparters atgarder.

Som stod for verkstallandet av lagen utvecklar social- och hélsovardsministeriet god praxis
som lampar sig for foretagshé sovarden och baserar sig pa bevis. Ministeriet utreder ocksa
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problemen med tjanstesystemet och utarbetar rekommendationer for utveckling av lagstift-
ningen, ifall den forhindrar en smidig utveckling av tjansterna. Ministeriet planerar ocksa en
effektivering av samarbetet mellan rehabiliteringen och foretagshélsovarden for att stoda att
en arbetstagare kan stanna i arbete langre.

Skydd av unga arbetstagare

Lagen om unga arbetstagare (998/1993), som trédde i kraft ar 1994, har som malsattning att
skydda ungdomar fran overdriven anstrangning som &r till skada for individens utveckling.
Lagen tillampas pa under 18-driga arbetstagare (unga arbetstagare) i anstallnings- eller
tjansteforhdllande. Bestammelserna om arbetets sakerhet och halsosamhet tillampas ocksa
pa andra situationer gallande unga arbetstagare, sasom arbetspraktik for skolungdomar eller
dvningsarbeten i skolan. Pa ungas anstallningsforhdllanden bor likasa tillampas allméanna
arbetsréttsiga lagar, om man inte i ovan ndmnda speciallag eller férordning uttryckligen har
avvikit fran de allmanna bestammelserna.

En ung arbetstagare far inte anvandas i arbeten som &r till skada for dennas kroppsliga eller
mentala utveckling eller som kraver stérre anstréangning eller ansvar dn dennas ader och
krafter rimligen medger. En férutsditning for att fainga ett permanent anstéllningsforhallan-
de &r 15 ars dder och avslutas laroplikt. Y ngre personer far tillfalligt avlonas exempelvis for
att upptréda eller assistera vid konst- eller kulturella férestallningar, om detta har beviljats
arbetarskyddsmyndighetens till stand.

Ungdomar i laropliktig alder for under lasdret arbeta hogst tva timmar under skoldagar.
Skoldagen och arbetstidens sammanlagda langd far dock inte dverskrida ata timmar. En
under 18-arig arbetstagares arbetstid far inte dverskrida nio timmar i dygnet eller 48 timmar
i veckan. Lagens bestammelser om arbetstidens upplaggning och den dagliga vilotiden and-
rades ar 1996 till att motsvara kraven i EU:s direktiv. Alla unga arbetstagare har ocksa rétt
till en minst 38 timmar 1ang oavbruten fritid i veckan.

Efter lagandringen som tradde i kraft fran och med borjan av ar 1999 kan laropliktiga ung-
domar som fyllt 14 &r eller under samma kalenderdr uppndr sagda alder arbeta under hogst
hélften av sitt skollov i stéllet for tidigare tva tredjedelar. For en arbetstagare i |aroavtalsut-
bildning fér arbetstiden och tiden som anvéands till utbildning vara sammantaget hogst atta
timmar i dygnet och 40 timmar i veckan. Om en ung arbetstagares arbetstid per dygn &r
langre an 4 timmar 30 minuter, bor denna under arbetet fa en minst 30 minuter 1ang vilopa-
us.

2.2.6. Tillsynen av arbetslagstiftningen och ar betar skyddet

Arbetar skyddsdistrikten

Arbetarskyddets distriktsforvaltning bestér av arbetarskyddsdistrikt som dvervakar iaktta-
gandet av bestdmmelserna om arbetarskyddet ach framjar sdkerheten och hélsosamheten i
arbetet samt arbetsplatsens egen arbetarskyddsverksamhet i samarbete med arbetslivets par-
ter och experter. Arbetarskyddsdistrikten forebygger och minskar halsorisker i arbetsforhal-
landena genom att indirekt paverka arbetsforhallandena. Frén och med borjan av & 2004 har
antalet arbetarskyddsdistrikt minskats fran elvatill atta.
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Malsdttningen for forandringen var att effektivera arbetarskyddsdistriktens verksamhet och
anvandning av resurser for att béttre svara pa kraven som forandringarnai arbetslivet och de
mer komplicerade forhdlandena stéller. Sammanforandet av distrikt med mindre personal

gjorde det mojligt att béttre utnyttja distriktens specialkunnande. Den nya distriktindelning-
en passar ocksa bra ihop med lansforvaltningen och annan myndighetsverksamhet.

Antalet regionala verksamhetsstéllen vid arbetarskyddsdistrikten variera mellan distrikten.
Sammanslagningen av distriktens arbetarskyddsbyrder innebér inte att verksamhetsstallena
lagts ner. Sammansl agningen mojliggdr dock en allt béttre utveckling av néatverket av verk-
samhetsstéllen sd att verksamhetsstéllena tillsammans med arbetarskyddsbyraer utgor en
fungerande regional helhet och att &ven en flexibel organisering av uppgifterna a mgjlig.

Distriktsforvaltningen effektiverar tillgangen pa personal och majligheten att utnyttja perso-
nalen kompetens inom distrikten. Arbetarskyddsdistriktens administrativa uppgifters andel
minskar och resurserna kan overforas till tillsynsuppdrag. Arbetarskyddet effektiveras och
med tiden minskar de administrativa kostnaderna.

Tillagg och &ndringar i bestammelserna som skall Overvakas

De centrala lagar som &r foremal for arbetarskyddsforvaltningens tillsyn har under de senas-
te &ren forandrats. Den nya arbetstidslagen tradde i kraft & 1996. Ar 2001 tradde en ny a-
betsavtalslag lag om integritetsskydd i arbetslivet i kraft. Ar 2002 tradde den nya foretags-
hélsovardslagen i kraft, och den nya arbetarskyddslagen tradde i kraft i borjan av & 2003. |
riksdagen har man dessutom pa senare ar behandlat flera bestammelser, i samband med vil-
ka forvaltningen har fétt betydande nya uppgifter. Sadana uppgifter har ingatt i bl.a. lagen
om likabehandling, tobakslagen, lagen om integritetsskydd i arbetslivet, EU:s férordningar
om kor- och vilotider for den tunga trafiken samt utlanningslagen. Manga av dessa nya upp-
gifter & tidskravande och kréaver ocksa specialkunnande. Av arbetarskyddsmyndigheterna
kravs utover flerbranschkunnande ocksa ingéende kunskaper om arbetslivslagstiftningen,
vilket forutsatter satsning pa utbildning av arbetarskyddsmyndigheterna.

Tillsynen av lagen om likabehandling, utlanningslagen och lagen om integritetsskydd i ar-
betslivet skapar behov av tillaggsresurser. Riksdagen forutsétter i sitt svar angaende lagen
om likabehandling (RSv 95/2003 rd) att regeringen sorjer for resurserna som behovs for att
genomfora lagstiftningen om likabehandling i tillaggsbudgeten for & 2004 och samtidigt
mera omfattande tar i beaktande arbetarskyddsdistriktens uppgifter.

| anstallningsforhallanden och offentligréttsliga anstéllningsforhallande dvervakas lagen om
likabehandling av arbetarskyddsmyndigheterna. |akttagandet av férbudet mot diskrimine-
ring pa grund av etniskt ursprung overvakas utanfor anstallnings- och tjansteforhallandena
av minoritetsombudsmannen och diskrimineringsndmnden.

Tillsynen galler diskriminering pa alla de forbjudna diskrimineringsgrunder som omnamns i
lagens 6 8 1 mom. Overvakningen av forbuden mot diskriminering som regleras i arbetsav-
talslagen hor till arbetarskyddsmyndigheternas uppgifter. Reglering utokar arbetarskydds-
myndighetens uppgifter for de offentligréttsliga anstallningsforhdllandenas del, eftersom
tillsynen av statstjdnstemannalagen och lagen om kommunala tjansteinnehavare fore e
gleringen inte horde till arbetarskyddsmyndigheternas uppgifter. Oberoende av anstéllnings-
forhallandet bor arbetarskyddsmyndigheterna dock gora en anmélan till den allmanna akla-
garen, om det finns sannolika ska att misstanka arbetsdiskriminering. Pa grund av detta
tvingas arbetarskyddsmyndigheterna att utreda ocksa arbetsdiskriminering som riktats mot
tjansteman, aven om myndigheterna inte i och for sig dvervakar att bestdmmelserna iakttas.
Bestdmmelsen om arbetarskyddsmyndighetens skyldighet att dvervaka att férbudet mot
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diskriminering iakttas aven for offentligrattsliga anstéllningsforhadlanden utvidgar arbetar-
skyddsmyndighetens uppgifter. Arbetarskyddsmyndighetens behorighet och tillgangliga
medel bestdms enligt vad som stadgas i lagen om tillsynen éver arbetarskyddet.

Eftersom arbetarskyddsdistriktens tlllsynsuppglfter utdkas till att galla &en forbud mot
diskriminering enligt lagarna om tjansteforhallanden orsakar detta behov av nya personre-
surser. Det 6kande antalet utlanningar talar ocksa for att arbetarskyddsmyndigheternas per-
sonresurser bor tryggas, liksom det att utredningen av arenden som géller diskriminering &r
tidskrévande och kréver specialexpertis.

| utlanningslagen har arbetarskyddsmyndigheternas uppgifter utokats sa att myndigheternas
ny uppgift ar att dvervaka att arbetsgivarens skyldigheter som regleras i lagen iakttas. Till-
synen gdller iakttagandet av foljande skyldigheter som alagts arbetsgivaren. Arbetsgivaren
bor forsdkra sig om att en utldnning som anstélls eller &r i arbetsgivarens tjanst har det ndd-
vandiga uppehallstilistandet for arbetstagare eller att denne inte behtver uppehdllstillstand.
Arbetsgivaren bor pa arbetsplatsen forvara uppgifter om utlanningar i sin tjanst och grun-
derna for deras rétt att arbeta sa att de vid behov enkelt kan kontrolleras av arbetarskydds-
myndigheten. Arbetarskyddsmyndigheten & dessutom skyldig att till polisen anmé&la om det
finns sannolika skéal att missténka anvandningen av olaglig utléndsk arbetskraft, utlannings-
forseelse eller utldnningsforseel se av arbetsgivare.

Da regeringens proposition utarbetas har malsattningen varit att arbetsvillkorens 6vervak-
ning bor effektiveras speciellt for den utlandska arbetskraftens del. Detta kan ske genom att
antingen omorganisera eller stérka resurserna.

lakttagandet av lagen om integritetsskydd i arbetslivet dvervakas av arbetarskyddsmyndig-
heterna tillsammans med dataombudsmannen. Malséttningen for regeringens proposition
(RP 162/2003 rd) for en ny lag med samma namn &r att pé arbetsplatserna skapa klara forfa-
ringssétt for den tekniska Gvervakningen av arbetstagaren, inklusive évervakningen av e
posten, samt forutséttningarna for drogtestning av arbetstagarna. Pa sa sétt kan nuléget for-
tydligas och for sin del underlétta tillsynsmyndigheternas uppgift. DA bestammel serna tréder
i kraft kan antalet forfragningar angdende arendena énda oka och dérigenom i inlednings-
skedet 6ka pa uppgifterna.

Sedan Finland angl6t sig till Europeiska unionen har man gjort andringar i lagstiftningen
med stod av Europeiska gemenskapens direktiv som galler arbetarskydd och gett bestam-
melser pa l&gre niva Tillsynen och dartill hérande lagstiftning for maskiner och utrustning
som anvands i arbetet samt andra produkter, vilka vasentligen avser arbetarskyddet, har for-
andrats grundligt. Typgodkénnandet som tidigare beviljades av myndigheterna har 6verférts
till ett verksamhetssétt som betonar tillverkarens ansvar. Arbetarskyddsmyndigheterna
Overvakar utrustning som anvands i arbetet och séljs genom att kontrollera att tillverkaren
har skott sina skyldigheter i enlighet med lagen och att inga farliga produkter efler produkter
med bristande sakerhet finns pa marknaden.

Andringarna i arbetsavtalslagen har inte orsakat nagra véasentliga forandringar i arbetar-
skyddsdistriktens verksamhet. Minimivillkoren for anstallningsforhallandet bestams i enlig-
het med det i arbetsavtalslagen avsedda kollektivavtalet. Kollektivavtalens allmant bindande
verkan faststélls genom myndighetsforfarande av némnden for faststéllande av kollektivav-
talets bindande verkan. Lagandringen har inneburit att arbetarskyddsdistrikten inte l&ngre
behover utreda varje kollektivavtals allmangiltighet. Overvakningen av minimivillkoren for
arbetsforhadllandet forutsatter dock fortfarande att man utvérderar vilket allmant bindande
kollektivavtal som skall tillampas pa ett visst arbete.

Andringen av arbetstidslagen &r 1996 minskade pa uppgifterna for arbetarskyddsdistriktens
undantagstillstandsnamnder och pa grund av det vasentligt mindre antalet tillstandsansok-
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ningar hdller man pa att 1agga ner namndernas verksamhet. Overvakningen av arbetstiden
har effektiverats genom den nya lagen, genom att frén och med & 1999 genomfora arliga
tillsynsprojekt inriktade pa arbetstidsbestammelserna. Tillsynen och informeringen har n-
riktats speciellt pa riskbranscher avseende orken i arbetet, sdsom industrin, handeln, bygg-
branschen samt social- och hdlsovarden. De flesta arbetarskyddsdistrikten har organiserat
regionala informationstillfallen som hanfor sig till andringarnai arbetstidslagen.

Den mest betydande andringen da det galler arbetstidstillsynen hanfor sig till Gvervakningen
av motorfordonsférarnas kor- och vilotider. Enligt EG:s férordning bor varje medlemsiand
kontrollera minst 1 % av forardagarna inom medlemslandets omrade och kontrollerna bor
goras bade pa landsvégarna och i foretagen. Till skillnad fran den 6vriga arbetarskyddstill-
synen omfattar dvervakningen ocksa s.k. agarférare och Gvervakningen sker i samarbete
med polisen och tullmyndigheterna. Arbetarskyddsdistrikten har arligen kontrollerat cirka
70 000 forardagar bade pa landsvéagen och hos foretagen. Ml séttningarna som stallts upp
for antalet kontrollerade forardagar har arligen Gverskridits en aning.

Den nya foretagshal sovardslagen forde inte med sig nagra stérre principiella forandringar
for arbetarskyddsdistriktens tillsynsforfarande. Arbetarskyddsdistriktens uppgift ar alltjamt
att vervaka att arbetsgivaren har organiserat en lagenlig foretagshalsovard.

Utgangspunkten och malsattningen for arbetarskyddslagen som trédde i kraft i borjan av &
2003 é&r att arbetsplatserna frivilligt framjar sékerheten och hélsosamheten i arbetet samt ar-
betstagarnas arbetsférmaga med hjdp av forvaltning av sikerheten. Som arbetsgivaren
skyldighet stadgades att tillrackligt systematiskt identifiera och utreda skade- och riskfakto-
rer pa arbetsplatsen samt att utvardera dessas betydelse for arbetstagarnas sakerhet och hal-
sa. ldentifiering och avlégsnande av skade- och riskfaktorer hanfor sig till férebyggandet av
olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar samt férebyggande av andra skador for hélsan som
beror pa arbetet. Med hélsa avses i lagen bade fysisk och mental halsa.

Arbetarskyddslagens betoning pa en arbetsplatsspecifikt systematiskt forebyggande innebar
att arbetarskyddsdistriktens tillsynsverksamhet har inriktats allt mer pa utredning av om man
pa arbetsplatserna har utvarderat ol agenheterna och riskerna samt av hur man avser genom-
fora de planerade &tgarderna. Ett mal for arbetarskyddskontrollerna &r i det ssmmanhanget
utdver arbetsforhdllandena dven de pa arbetsplatserna utarbetade och vid behov dokumente-
rade utvarderingarna och planerna samt deras funktion. | samband med helhetsreformen av
arbetarskyddslagen fick arbetarskyddsdistrikten som en ny sakhelhet pa sin lott att pa ar-
betsplatserna 6vervaka trakasserier, osakligt bemétande samt hot om vald. Kontakterna med
kunderna som hénfor sig till dessa problem har tkat betydlig inom alla arbetarskyddsdi-
strikt.

Arbetar skyddstillsynens inriktning och styrning

Enligt social- och halsovardsministeriets forvaltningsomrades arbetarskyddsstrategi & arbe-
tarskyddsforvaltningens centrala malsattning att upprétthalla och framja arbetstagarnas a-
bets- och handlingsférméaga samt forebygga olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar. Arbe-
tarskyddsstrategins malséttningar forverkligas med hjélp av arbetarskyddsdistriktens resul-
tatstyrning. Distriktens verksamhet inriktas genom resultatforhandlingar mellan ministeriet
och distrikten s, att man med verksamheten stravar efter att garantera att malsattningarna
for strategin forverkligas.

Av arbetarskyddsdistriktens myndighetsbaserade verksamhet inriktas numera minst 50 % pa
branscher dar de centrala problemen & antingen mental vilmaga i arbetet, sjukdomar i hall-
nings- och rorelseorganen eller olycksfal i arbetet. Verksamheten har inriktats speciellt pa
dessa tyngdpunktsomraden, genom vilka man forsoker upprétthdla och framja arbetstagar-
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nas arbets- och handlingsformaga. Med arbetarskyddsdistrikten har man ocksa avtalat om
malséttningar for att garantera det lagstadgade arbetarskyddet, med vilka man gravar efter
att tdckande garantera att lagstiftningens miniminiva uppnas.

Arbetarskyddsdistrikten inriktar sin tillsyn & ena sidan pa arbetsplatsernas forfaringssatt for
att stéda och framja det egna arbetarskyddet och & andra sidan pa vasentliga mal dar det &r
fraga om att folja upp om lagstiftningens krav iakttas. Maséttningen & att inrikta arbetar-
skyddstillsynen sa att tillsynsobjekten, tillsynsmetoderna och verksamhetens verkningar kan
hérledas frén strategin. Man strévar efter ait en sa stor del som mdjligt av arbetarskyddsdi-
striktens resurser anvands for tillsynsuppgifter och att man i dessa koncentrerar sig pa fragor
som &r vasentliga for oldgenheter son orsakas av arbetdlivet.

Arligen gor arbetarskyddsdistrikten éver 23 000 arbetsplatskontroller vid cirka 15 000 olika
tillsynsobjekt. Arbetarskyddsdistrikten organiserar dessutom olika typer av utbildning och
informationsmoten. Arliga kontakter med kunderna gors cirka 130 000 stycken, av vilka
cirka 50 % inriktas pa &enden angdende anstélIningsforhallanden och 30 % pa arbetsforhal-
landen och resten pa forfragningar om ovriga tjanster.

Ar 2002 fordelades arbetarskyddsdistriktens resursanvandning s att av all verksamhet tog
myndigheternainitiativ till 51 %, kundernatill 21 % och 28 % bestod av 6vrig verksamhet.
Malsattningen &r att minst 60 % av resurserna ar 2007 skall anvandas for verksamhet till
vilken myndigheterna tagit initiativ, av vilka 80 % skall inriktas pa verksamhetens tyngd-
punktsomraden.

P4 senare tid har man strévat efter att utveckla arbetarskyddsdistriktens resultatstyrning och
tillsynsverksamhetens effektivitet. Arbetarskyddsdistriktens resultatstyrningssystem har for-
nyats enligt modellen Balanced Scorecard och utver de arliga resultatavtalen har man avta-
lat om ett fyradrigt ramavtal, med vilket man har stakat ut malséttningarna for verksamheten
under hela regeringsperioden.

Arbetarskyddsdistrikten har fokuserat sin verksamhet pa att framja den mentala valmagan
samt pa att 6vervaka arbetstidslagstiftningen speciellt pa servicebranschernas arbetsplatser
inom den privata och offentliga sektorn. Under resultatavtalsperioden 2004-2007 strévar
man efter att forsakra att det pa arbetsplatserna inom riskbranscherna finns fungerande sy/-
stem eller verksamhetsforfaranden for att identifiera och behérska hot om vald mot kunder-
na samt trakasserier och osakligt bemétande. Arbetsgivarna forutsétts skapa verksamhetsfor-
faranden for att identifiera och behérska skadliga belastningsfaktorer som orsakas av arbetet.
Som mal for verksamheten har valts branscher sdsom bl.a. hdlsovérds- och socialtjanster, of-
fentlig forvaltning, detaljhandeln, hotell- och restaurangbranschen, kollektivtrafiken, fastig-
hetsskotsel samt s8kerhetsbranschen.

Forebyggandet av sukdomar i hallnings- och rorelseorganen inriktas pa att identifiera och
beharska risker och olégenheter som orsakas av arbete vid terminal, manuella lyft samt repe-
titivt arbete. Arbetarskyddsdistrikten stravar efter att forsakra att det pa arbetsplatsernainom
de utvalda branscherna finns fungerande praxis for forebyggande av sjukdomar i hallnings-
och rérelseorganen.

Vid bekampningen av olycksfall i arbetet inriktas tillsynen pa branscher med hog olycksrisk
samt pa gemensamma arbetsplatser dar olika arbetsgivares arbetstagare arbetar. Mal sétt-
ningen &r att forsakra att det pa arbetsplatserna anvands sakerhetsforfaranden och system for
att félja upp arbetsforhallandena.
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2.2.7. Alternering mellan arbete och utbildning

En central forutséttning for att arbetsmarknaden skall fungera &r tillrécklig tillgang pa yr-
keskunnig arbetskraft ocksa i framtiden da de stora dldersklasserna gar i pension. For att
detta skall forverkligas kravs att man under hela den arbetsféra adern ombesOrjer uppratt-
hallandet och anskaffandet av en gedigen yrkeskunskap som motsvarar efterfragan pa a-
betsmarknaden. Darfor &r det viktigt att man med tillampning av principerna for livslang in-
larning har skapat mojligheter ocksa for personer som redan deltar i arbetslivet att skaffa sig
frivillig yrkesinriktad vuxenutbildning.

Ett centralt lagstiftningsmassigt instrument & lagen om studieledighet (273/1979), med vil-
ken man tryggar arbetstagarens méjlighet att ha studieledigt. Arbetstagaren har rétt till stu-
dieledighet om det anstallning pa heltid hos samma arbetstagare i en eller flera perioder har
pagétt i totalt ett ar. Om anstallningsforhallandet har pagétt i tre manader, har arbetstagaren
anda réatt till totalt hogst fem dagars studieledighet. | 6vriga fall kan studieledighet beviljas
for totalt hogst tva ar under fem ars tid. Studieledigheten kan tas i etapper, som dagar, delar
av dagar eller fortlépande. En ny studieledighet kan beviljas fem ar efter att periodens forsta
studieledighet inleddes.

Pa arbetsplatser med minst fem arbetstagare har arbetsgivaren rétt att tva ganger skjuta upp
studieledigheten, om beviljandet orsakar kénnbara problem for arbetsgivarens verksamhet.
Pa mindre arbetsplatser ar det kontinuerligt mojligt att skjuta upp studieledigt. Aven stude-
randen sjalv kan under vissa forutséttningar skjuta upp en beviljad studieledighet eller av-
bryta den.

Studierna behdver inte hanfora sig till det egna arbetet fér stunden, men de bor vara yrkesin-
riktad utbildning som 6vervakas av en myndighet. Ledighet kan dock éven beviljas for fack-
foreningsuthildning, utlandsstudier och deltagande i forsok.

Stédformerna under studietiden, som Okar villigheten att studera, och deras uppmuntrande
verkan &r centrala faktorer som inverkar pa alterneringen mellan arbete och studier. U-
komstskyddet for yrkesinriktad vuxenutbildning fornyades fran och med bérjan av augusti
ar 2001, dalagen om vuxenutbildningsstod (1276/2000) tradde i kraft. For frivillig yrkesin-
riktad utbildning beviljas vuxenutbildningsstod som erséttning for inkomstbortfallet. Utéver
stodet har studeranden majlighet att fa statsborgen for studiestod, som for vuxenutbildning
uppgar till 310 euro i manaden. En forutséttning for att stodet skall beviljas ar att personen
har deltagit i arbetslivet i minst 10 & och har studieledigt eller i Gvrigt & ledig fran sin a-
betsplats. Fran och med augusti 2006 far man stéd for att inleda en utbildning med en fem-
arig arbetshistoria.

Ratten till vuxenutbildningsstod beréknas sa att det for varje pensionsforsakras arbetsmanad
samlas 0.8 dagar tillganglig stodtid. Med arbete jamstélls delvis ocksa familjepolitiska k-
digheter. Utbver stodratten som samlats ihop har den som tar studieledigt rétt att anvanda
ocksa den pa forhand beréknade arbetstiden fram till 60 ars alder. Denna rétt till anvandning
pa forhand forutsatter alltid att personen har deltagit i arbetslivet i minst 10 ar. Stod kan be-
viljas som mest for drygt ett och ett halvt &r.

V uxenutbildningsstodet uppgar till cirka halften av vad personen skulle fa i arbetsldshets-
dagpenning. Grunddelen uppgdr till 440 euro (for utbildning som inletts 1.1.2003 har
grunddelen stigit till 500 euro), utdver vilket utbetalas en fortjanstandel som & 20 % av ma-
nadsinkomsterna upp till 2 700 euro och 15 % av den andel som overskrider 2 700 euro.
Aven till foretagare utbetalas vuxenutbildningsstod, men stodet utgérs alltid av grunddelen.
For finansieringen av vuxenutbildningsstodet ansvarar staten (grunddelen) och arbetslos
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hetsforsakringsfonden (fortjanstandelen). Stddets verkstéllande handhas av Utbildningsfon-
den.

Utbildningen kan vara yrkesinriktad grundutbildning, annan utbildning som leder till exa-
men, slutférande av tidigare hdgskolestudier, avldggande av delar av examen, specialise-
rings- eller kompletterande utbildning eller postgradual examen vid yrkeshdgskola. Stod kan
dessutom beviljas for examen vid grundskola eller gymnasium, om avsaknad av sadan utgor
ett hinder f6r den yrkesméssiga utvecklingen.

Under & 2003 utbetal ades vuxenuthbildningsstod till i genomsnitt 2 700 personer i manaden
(under andra dn sommarmanaderna utbetalades stod till i genomsnitt 3 200 personer). | g
nomsnitt utbetalades cirka 800 euro i manaden i vuxenutbildningsstod under narmare atta
manader. Totalt 5 989 ansdkningar |amnades under dret och stéd utbetalades &t 6 469 elever.
Andelen kvinnor var 83 %. 91 % av ansokningarna fick positiva beslut. Stod utbetal ades till
ett belopp om 25 miljoner euro. Ar 2002 var anvandning av stodet pa samma niva.

Utbildnings- och avgangshidragsfonden omvandlades med stdd av en lag som tradde i kraft
fran och med borjan av ar 2003 (1306/2002) till Utbildningsfonden, och beviljar fortfarande
utOver det ovan namnda vuxenutbildningssttdet yrkesexamensstipendier. Ett stipendium
kan beviljas en under 61-arig person, som har haft ett anstallnings- eller tjansteforhallande i
fem & innan examen avlaggs. Stipendiets storlek & 236 euro. Ar 2003 anstktes om sam-
manlagt 12 474 stipendier, vilket & 8,5 % fler &n foregdende ar. Av ansokningarna avslas
cirka 6,5 %.

Lagstiftningen angdende vuxenutbildningen har varit giltig i knappt tre &, delvis s att be-
stammelserna gallande arbetshistoria trader i kraft forst ar 2006. Darfor ar atgéarderna for
den nédrmaste tiden att f6lja genomfdrandet av lagen och dess verkningar.

IV KOLLEKTIVAVTALSUTVECKLINGEN

Grunden for kollektivavtalsverksamheten & kollektivavtalslagen (436/1946) av ar 1946, i
vilken definieras de kollektivavtal shehtriga parternas rétt att avtala om villkor som skall till-
lampas pa arbetsavtalet och dver lag i anstéllningsforhdllandet, vilka binder tredje part, det
vill siga sa kallade foreningar som endast & bundna till kollektivavtalet samt arbetstagare
och arbetsgivare.

D& kollektivavtalsverksamheten inleddes i borjan av forra arhundradet avtalades i kollektiv-
avtalen nérmast om |6ner. Efter hand har kollektivavtalen utvidgats och blivit mer detaljera-
de. Med kollektivavtal mellan de riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagarférbunden har
utbver om ersdttningen som skall betalas for arbete aven avtalats om bland annat arbetsti-
dens langd och arbetstidsarrangemangen. Arbetsmarknadscentral organisationerna har ingatt
central organisationsavtal bland annat om fortroendemannens stallning, samarbetsforfarande,
informering, rationalisering, anvandning av utomstaende arbetskraft, arbetarskyddssamarbe-
te, semesterloner och uppsagningsskydd.

Arbetsmarknadsorganisationernas géllning som samhalleliga aktorer har vuxit beaktansvart
under inkomstpolitikens tidevarv. Fran och med ar 1968 har kollektivavtal och tjanstekol-
lektivavtal ofta baserat sig painkomstpolitiska helhetslGsningar eller centrala avtal. Parterna
i de inkomstpolitiska lésningarna har varit arbetsmarknadsorganisationerna och regeringen
som representant for statsmakten. | |6sningarna har regeringen for sin del forbundit sig att
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bereda en ny arbets- och socialpolitisk lagstiftning. Pa forbundsniva ingangna kollektivavtal
har darefter ingatts med stod av de linjer som Gverenskommits i de inkomstpolitiska for-
handlingarna. De inkomstpolitiska férhandlingarna har pa senare tid haft en stabiliserande
effekt pa nationalekonomin och framjat den ekonomiska tillvaxten.

Enligt den inkomstpolitiska [6ningen for aren 1992-1993 meddel ade undertecknarna av av-
talet att de var enhalliga angdende behovet att utveckla forhandlings- och avtalssystemen sa
att det pa arbetsplatsniva ar finns battre mojligheter att beakta foretagens och personalens
behov. Efter ar 1993 har de riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna i

sina kollektivavtal 6verfort sin avtalsbehdrighet pa lokala parter som & bundna till kollek-
tivavtalen. De lokala avtalsparternas rétt att inga avtal som baserar sig pa kollektivavtalen ar
baserad pa kollektivavtalens bestammelser som antingen ger behorighet eller skyldigheter.
Dessa bestammelser har under 2000-talet méarkbart okat i antal, &ven om forfarandenas om-
fattning varierar i viss man per kollektivavtal och per bransch. Inom metallindustrin &r loka-
la avtal som baserar sig pa kollektivavtalet i relativt allmant bruk.

Kollektivavtalen har en betydande roll i bestamningen av villkoren for anstallningsforhal-
landet. En vaxelverkan har forekommit mellan kollektivavtal sutvecklingen och & andra s-
dan utvecklingen av arbetslagstiftningen. A ena sidan har systemen som skapats med kollek-
tivavtal gjorts till en del av lagstiftningen och & andra sidan har man utgaende fran tillamp-
ningen av bestdmmelsernai lagen gjort upp branschspecifika kollektivavtalsldsningar. Vissa
anstallningsformaner, sasom l6ner som utbetalas for vissa familjeledigheter samt semester-
penningar, baserar sig fortfarande enbart pa kollektivavtalen.

Ovan da kollektivavtalslagen behandlades konstaterades att ett kollektivavtal som faststallts
som allmént bindande bestdmmer minimiarbetsvillkoren for arbetsgivare som &r anstéllda av
icke fackligt organiserade arbetsgivare. | samband med detta utreds ocksa en arbetsgivares
stédllning dverlag om han iakttar ett allméant bindande kollektivavtal och hans rétt att iaktta
bestammelser i det allmant bindande kollektivavtalet som avviker fran lagen. Systemet for
allméant bindande verkan &r ett system som baserar sig pa arbetsavtalslagen och i detta sam-
manhang finns igen orsak att behandla det.

Kollektivavtalens omfattning

Enligt ndmnden for faststéllande av kollektivavtalets bindande verkan tilldmpas allmént
bindande kollektivavtal patotalt cirka 1 140 000 arbetstagare som &r anstélldainom den pri-
vata sektorn. Siffran baserar sig pa uppgifter som kollektivavtalsparterna lamnat till namn-
den och pa uppgifter som namnden i 6vrigt har anskaffat for beslutsfattande. Av dessa a-
betstagare omfattas cirka 790 000 av kollektivavtalen i enlighet med kollektivavtalslagen.
Genom verkningarna av faststéllandet av kollektivavtalen som allmént bindande till&mpas
kollektivavtalen pa cirka 350 000 arbetstagare.

Under 50 000 arbetstagare omfattas av riksomfattande kollektivavtal som inte faststéllts som
allméant bindande.

Enligt Statistikcentralens sysselséttningsstatistik (& 2000) finns inom alla branscher totalt
1983 516 lontagare, av vilka 144 401 & anstéllda av staten och 486 094 av kommunerna.
93 066 &r anstallda i aktiebolag med statsagd aktiemajoritet och 1 259 955 arbetar inom den
privata sektorn, dvs. arbetstagare som 6verlag kan beaktas da allmant bindande verkan rak-
nas uppgar till 1 353 021.
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P4 basis av ovan presenterade siffror kan man sluta sig till att antalet arbetstagare pa vilka
inga riksomfattande kollektivavtal tillémpas & under 162 000 personer. Ingen uppskattning
finns att tillga av antalet arbetstagare som omfattas av foretagsspecifika kollektivavtal.

Beddémningar av kollektivavtalssystemets funktion

Det finlandska avtal ssystemets funktion speciellt nar det géller |6nenormering har utretts ar
2003 i en undersokning som utférdes av Naringslivets forskningsinstitut och Léntagarnas
forskningsinstitut. Enligt undersokningen far det finlandska arbetsmarknadssystemet relativt
gott betyg for sin funktion oberoende av vilken arbetsmarknadsorganisation som deltagarna
representerar eller deras niva. Parterna delar asikten att det till avtalssystemet hanfor sig
goda egenskaper bland annat gallande |6neutvecklingens stabilitet och forutspabarhet, upp-
rétthallandet av arbetsfriden, relativt goda forhandlingsforhallanden pa arbetsplatserna samt
systemets natur som begransar |6nekonkurrens.

Enligt undersotkningen riktas mot arbetsmarknadens avtalssystem &ven utvecklingsforvént-
ningar, partiellt missngje och forandringstryck. Anledningarna till missndje, forvéntningarna
och uppfattningarna om férandringstrycket & dock olika pa arbetsgivarnas och arbetstagar-
nas hall. Skillnader finns ocksd mellan olika personalgrupper samt olika typer av foéretag och
branscher. De centrala skillnaderna mellan arbetsgivar- och arbetstagarsidan hanfér sig till
avtalssystemet flexibilitet och betydelsen av minimildnernas som avtalas i kollektivavtalen.
Funktionen av systemet for arbetsfrid omfattades inte av understkningen.

Trots de i viss man motsatta uppfattningarna &r arbetsmarknadsorganisationerna av samma
asikt gallande systemets relativt goda funktion. Detta beskrivs ocksa av undersokningsresul-
tatet, enligt vilket arbetsmarknadsorganisationerna enhalligt anser att vissa alternativ for ut-
veckling av avtalsverksamheten inte kommer i fraga. Bade arbetsgivar- och arbetstagarsida
& ense om att det riksomfattande (pa forbundsnivad) avtalssystemet inte helt och hallet bor
dverforas till beslutsfattande pa foretagsnivé om arbetsvillkor och arbetsfrid. A andra sidan
& man ocksd ense om att tanken pa att framskrida till avtalsverksamhet pa europeisk niva,
"euroinpo" fortfarande & mycket orealistisk. Parterna tolkar alltsa kollektivavtal ssystemet
som nationellt och som sadant anvandbart system, med hjélp av vilket man béast kan svara pa
behoven att anpassa sig till arbetsmarknaden och |6nesattningen i EMU-forhallanden.

Enligt undersokningen varierar viljan att dverfora avtalsverksamheten till foretagsniva nagot
beroende pa foretagets storlek och bransch samt pa foretagets personals yrkesmassiga for-
delning och adersstruktur. Vid internationella storforetag vill man genom att sprida avtals-
verksamheten pé foretagsniva fa ett forsprang framom ovriga foretag. A andra sidan god-
kanner representanterna for storforetagen inte en 6vergang till individuell avtalsverksamhet.
Motstandet mot en utokad avtalsverksamhet pa lokal niva verkar enligt undersokningen vara
storst bland tjansteman och hogre tjansteman. A andra sidan stéller man sig vid foretag vars
personals medeldlder ar 1ag mer positivt till avtalsverksamhet pa lokal och individuell niva
Av industribranscherna verkar skogsindustrin och av servicebranscherna finansi eringssek-
torn ha béttre beredskap an de 6vriga branscherna for foretagsspecifik avtal sverksamhet.

Arbetsmarknadsorganisationerna och representanterna pa foretagsniva verkar enligt under-
sokningen i huvudsak vara ndjda med kollektivavtalssystemet och dess helhetsekonomi for
de stérkande verkningarnas del. Systemet anses ge &ven foretagsverksamheten klara, stabila
och forutsdgbara ramar. Nér det géller systemets inflexibilitet gar arbetsgivar- och lontaga-
rorganisationernas asikter isir: arbetsgivarna betonar behovet av stérre uppmuntran genom
I6ner och Idntagarna, speciellt fortroendeménnen, betonar behovet att trygga inkomsterna
ocksa for de |agavionade. Kollektivavtalssystemets stérsta utmaning & att samtidigt uppna
flexibilitet och trygghet.
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V SLUTSATSER

Det finska arbetdlivets tillstand har undersokts regelbundet pa senare ar, bland annat av olika
forskningsinstitut. Enligt flera utredningar har bland annat arbetsforhdlandena utvecklats
positivt under de senaste aren. | synnerhet under 1990-talets senare hélft var den positiva ut-
veckling som arbetslivets kvalitet genomgick jdmn och snabb. Den positiva utvecklingen
har fortgatt ocksa darefter, &ven om forandringstempot har bromsats upp i ndgon man. En-
ligt 2003 ars arbetsmiljobarometer var arbetdlivets tillstand pa basis av manga olika métare
mycket tillfredsstéllande (skolvitsordet 7,9).

Enligt Institutet for arbetshygiens intervjuundersbkning om arbete och hdlsa (2003) var
82 % av de intervjuade antingen synnerligen eller ganska ndjda med sitt arbete, fastdn den
upplevda bradskan och den mentala pafrestning som arbetet utgor &r tamligen allmanna be-
lastningsfaktorer. Upplevelsen av att ha brattom och arbetsstressen ser av undersokningen
att doma ut att ha minskat nagot fran 1997 till 2003, men enligt arbetsmiljobarometern kun-
de man 2003 igen skonja en dkning av den psykiska pafrestning som arbetstagarna upplever.

Den arliga arbetsmiljobarometern pekar pa att utvecklingen har varit positiv nar det géller
arbetstagarnas mojligheter att utveckla sig sjdlva, deras tillgéng till information om sadant
som rér det egna arbetet samt arbetsresultatet. Arbetstagarnas paverkningsméjligheter anses
ocksa ha forbéttrats pa lang sikt. Viktiga saker som hanfor sig till arbetsplatsklimatet, sdsom
fortroendet for manniskor, en 6ppen atmosfar, god organisering av arbetet, att arbetstagarnas
intressen sammanfaller med arbetsgivarens och dppenheten i informationen, har utvecklats i
gynnsam riktning pa 1990-talet. Tillstandet i fraga om arbetsférhallandena har en central be-
tydelse for hur man orkar och trivs med arbetet och darmed for hur 1ang tiden i arbetslivet
blir.

Arbetslagstiftningen har reviderats grundligt under den gangna tioarsperioden. Enligt utred-
ningarna har reformerna jamforelsevis va uppnatt de mal som uppstélldes for dem. Ocksa
lagstiftningens dverskadlighet och réttssakerheten anses ha blivit storre.

Foretagens foréndrade omvérld och de nya verksamhetssétt som foljer av den medfér utma-
ningar for arbetslagstiftningens innehall och struktur. Fran foretagssynpunkt har behovet av
flexiblare reglering och bestammelser dkat, medan det fran |6ntagarsynpunkt &r s, at be-
méstrandet av forandringssituationer kraver ett skyddsndt som astadkoms genom lagstift-
ning. | lagstiftningen har dessa situationer agnats en tilltagande uppmérksamhet.

Den finska arbetslagstiftningens stalining bor betraktas i den press som de féranderliga ne-
tionella och internationella forhdlandena medfor. Det géller att beakta dels de behov som
foljer av globaliseringsutvecklingen, dels de internationella normer, sérskilt de arbetsrattsli-
ga normerna inom gemenskapsratten, som skall séttasi kraft nationellt genom finsk lagstift-
ning. Né&r arbetslagstiftningen utvecklas maste ocksa bestammelsernas inverkan pa syssel-
séttningen givetvis beaktas.

Det & arbetslagstiftningens uppgift att upprétta ramar fér sddant arbete som utfors i ogjalv-
sténdig stéllning. Det & nddvandigt att i lag bestdmma om bland annat arbetsgivarnas och
arbetstagarnas rattigheter och skyldigheter, arbetstagarnas jamlika stallning, minimivillko-
ren for anstallningsforhallandena och anstallningstryggheten. Vid sidan av arbetsavtalslagen
reglerar bland annat arbetstidslagen, semesterlagen, lagen om alterneringsiedighet, lagen om
studieledighet, lagen om jdmstalldhet mellan kvinnor och mén, lagen om likabehandling, la-
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gen om integritetsskydd i arbetslivet, arbetarskyddslagen och lagen om foretagshél sovéard
samt de lagar som behandlar olika deltagandesystem pa ett tamligen uttmmande sétt villko-
ren for arbete som utférs i anstallningsfoérhallande.

A andra sidan har arbetsmarknadsorganisationernas stallning i egenskap av den part som
anger miniminivan for anstallningsvillkoren stérkts, narmast under det senaste decenniet.
Anda sedan 1924 har bestammelserna i kollektivavtalen asidosatt sddana arbetsavtalsvillkor
som stér i strid med dem. Genom halvt om halvt tvingande bestammelser som fogats till ar-
betslagarna fran och med 1990-talet har daremot i synnerhet riksomfattande arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer getts rétt att avvika fran sadana bestdmmelser i lag som annars &r
tvingande, nar det galler fragor som sarskilt specificeras i lag. Genom dessa bestémmelser
skapas majligheter att beakta sarforhallandena inom olika branscher.

De riksomfattande organisationerna har i stor utstrackning utnyttjat sin rétt att inga dverens-
kommelser dér det avviks frén lagen. Ocksa en del av de angelagenheter som regleras i de
riksomfattande kollektivavtalen &r sadana att lokala avtal om dem numera kan ingas. N&r det
avtalas lokalt, inom de granser som anges i kollektivavtalet, om vilka villkor som skall till-
lampasi ett anstallningsforhallande & det mojligt att beakta foretagens behov pa ett smidigt
sétt. Lokala avta &r visserligen inte mgjliga for alla foretag att ingd. Ocksa i fortsattningen
géller det dock att se till att lagstiftningen anger tydliga ramar for de villkor som &r tilldamp-
liga i anstdlningsforhdllanden samtidigt som arbetsmarknadsparterna ges utrymme att inga
sektor- och foretagsspecifika Overenskommel ser.

Uppfdljningen av redan genomforda andringar i lagstiftningen hanger intimt samman med
beredningen av lagstiftningen. Pa senare & har uppfdljningen intensifierats betydligt, bland
annat med hjélp av olika forskningsprojekt. | framtiden intensifieras uppfdljningen och u-
varderingen av hur malséttningarna for arbetslagarna har utfallit ytterligare.

Utmaningar som det galler att anta med hjalp av atgarder for utveckling av arbetslivet

Utvecklingen av arbetslagstiftningen har varit agnad att stodja de mal som regeringen stallt
upp for saval arbetslivets utveckling som sysselsdttningen. Trots den positiva utveckling
som &gt rum finns det fortfarande ocksa gott om utvecklingsbehov och utmaningar i arbets-
livet. | det foljande behandlas de viktigaste av dem i korthet.

Huvudriktningen i fréga om forandringarna i arbetslivet ser ut att bottna i den press men &
andra sidan ocksa i de mdgjligheter som globaliseringen medfoér. Ett produktionssétt dar nét-
verk utnyttjas och lagring undviks innebéar att belastningen och arbetskraftsbehovet varierar
mer an forr. For att foretagen skall kunna agera och klara sig bra i det rédande konkurrens-
laget maste verksamheten kunna anpassas pa ett flexibelt sétt till de behov som rader vid
olika tidpunkter.

Konkurrensskérpningen och foretagens behov av att anpassa sig till férandringarna i an-
vérlden avspeglas i foretagens verksamhet och déarigenom ocksa i arbetstagarnas stallning.
Arbetstagarnas stéllning &r darfor inte lika stabil som tidigare. Hotet om tillféllig arbetslos-
het och en dérav foljande ekonomisk och social otrygghet har tilltagit.

Det &r fortfarande viktigt att produktiviteten i arbetet forbéttras, den utgor ju grunden for fo-
retagens ekonomiska verksamhet. Den positiva utveckling som produktiviteten genomgatt
under de senaste aren har grundat sig pa bland annat en hojd niva pa arbetskraftens kunnan-
de och en stigande innovationskapacitet samt pa béttre arbetsmetoder. A andra sidan visar
den teknologiska barometern att problemet fér Finlands konkurrenskraft fortfarande &r att
formagan att tillampa ny kunskap & bristfallig.
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Kraven pa arbetstagarnas kompetens och utbildning stiger hela tiden. En bred uthildning be-
hovs annu mer an tidigare. Vid sidan av hogutbildade behtver arbetsmarknaden ocksa per-
soner som har avlagt yrkesexamina pa olika nivaer. Betydelsen av att utbildningen alternerar
med arbetet blir storre i takt med att arbetskraftens medelalder stiger. Kravet pa livslangt &
rande blir alt stérre. Principen om livslangt larande som utgar fran framgangsrika foretags
behov korrelerar ocksa med behoven av att utveckla valbefinnandet i arbetet.

Jamsides med ett arbetsgrepp som baserar sig pa individualitet framhévs i dlt storre u-
stréckning den betydelse som social gemenskap och samverkan har. Allt stérre social kom-
petens behovs ocksa

Den betydelse som kreativitet och innovativ verksamhet har for den ekonomiska utveck-
lingen har blivit alt storre i det informationssamhélle vi lever i. Ocksa sysselséttningen
grundar sig till stor del pa nationens innovationskapacitet. Finland kan inte klara sig i den
internationella konkurrensen nar det galler arbetskraftskostnaderna, darfor & Finlands kon-
kurrensformaga ocksa i framtiden starkt beroende av mangsidigt kunnande, know-how, kre-
ativitet och praktisk tillampning av teknik. Dessa krav innebér stora utmaningar ocksa for
arbetsmiljon.

Enligt arbetsmiljobarometern upplever nastan hélften av arbetstagarna bradska i sitt arbete,
dven om upplevelsen av brédska har avtagit under de senaste aren. Fastan arbetsforhallan-
denai och for sig har utvecklats i en gynnsam riktning och arbetstillfredsstéllelsen &r relativt
stor har kanslan av att arbetet & meningsfullt anda avtagit, enligt arbetsmiljobarometern.
Arbetslivets dragningskraft har minskat i viss man, och det méarks bland annat pa att manga
ar villiga att pensionera sig i fortid. Antalet invalidpensioner som har sin grund i mentala
besvér har varit i stigande.

Arbetsmarknaden i Finland & kdnsbunden. Jamstélldheten i arbetslivet & &nnu inte full-
standig. Trots den positiva utvecklingen & familjeomsorgsskyldigheterna fortfarande
ojamnt fordelade mellan mammorna och papporna. Praxis i fraga om samordningen av fa-
milj och arbete & fortfarande inte helt utvecklad.

Arbetskraften minskar och dldras under de tjugo narmaste aren. Under aren 2006-2015 ut-
gar sammanlagt 660 000 personer ur arbetskraften i Finland. | bdrjan av nésta artionde &r de
unga arskullarnainte langre stora nog att tillgodose behovet av ny, utbildad arbetskraft. Det
gdller att svara pa den tilltagande invandringen genom att utveckla utbildningssystemet s,
att invandrarnas sarbehov beaktas.

Vid snabba forandringar & det en utmaning att omedelbart kunna svara pa befolkningens
foranderliga eller nya kompetensbehov. Hér har vuxenutbildningen en central stéllning och
uppgift - den &r ju kortare, flexiblare och snabbare i vandningarna én den grundldggande
utbildningen.

Den nya tekniken magjliggor en alt mangsidigare insamling av uppgifter om arbetstagarna,
vilket har vackt fragor om arbetstagarnas integritetsskydd. Utvecklingen av informations-
tekniken och nya slag av verksamhetssétt vid produktionen och upprétthdllandet av informa-
tionssystem som anvands i foretag samt vid bemastrandet av kundrelationer har fort med sig
nya utmaningar for datasekretessen och datasikerheten.

Arbetsformerna har blivit mangsidigare pa senare ar. Jamsides med arbete som utfors i an-
stallningsforhallande och som savstandig yrkesutévare har det uppkommit olika arbets-
former som grundar sig pa speciallagstiftning, sdsom arbetspraktik, arbetslivstraning, famil-
jevard, nérstaendevard och olika slag av frivilligarbete.
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Gransdragningen mellan traditionellt arbete i anstallningsforhdllande och uppdragsarbete,
sasom frilansarbete, sker genom en helhetsprévning av vad som kénnetecknar ett anstéll-
ningsforhallande. Avgorandet av réattsforhdllandets karaktar kan darmed inte ske enbart pa
basis av avtalsbenamningar (exempelvis uppdragsavtal, konsultavtal), utan det sker utgaen-
de fran de faktiska villkoren for utforandet av arbete samt de forhallanden under vilka arbe-
tet utfors. Nar arbetsformerna blir allt fler 6kar behovet av en helhetsbedémning som férut-
sétter gransdragning och den osékerhet som &r forknippad med den.

Utvidgningen av Europeiska unionen med tio nya medlemsstater i bérjan av maj 2004 for
med sig nya utmaningar ocksa for arbetsmarknaden i Finland. En hotbild som hanfor sig till
EU:s utvidgning bestar i att den ekonomiska grazonen breder ut sig och, som en del dérav,
att missbruket av utlandsk arbetskraft okar. Ett jamlikt bemdtande av arbetstagarna forutsét-
ter att arbetslagstiftningen i Finland och minimiarbetsvillkoren i kollektivavtalen tryggas for
de utlanningar som arbetar hér och for utsénda arbetstagare i samband med att tjénster till-
handahdlls.

| och med EU:s utvidgning kan den arbetskraft som &r rorlig inom ramen for tillhandahal-
landet av tjanster arbeta i Finland utan uppehdllstilistand for arbetstagare. Sa kan till exem-
pel en arbetsgivare som etablerat sig i Estland sénda hyrd arbetskraft till Finland utan a-
betskraftspolitiska kriterier. Ett praktiskt problem som géller tryggandet av de finska arbets-
villkoren & knappheten pa 6vervakningsresurser. Tryggandet av anstéllningsvillkorens lag-
enlighet och en jambordig konkurrensposition for foretagen da Europeiska unionen utvidgas
minskar for sin del den ekonomiska grazonens attraktionskraft.

Arbetslagstiftningenstillstand i allméanhet

Arbetdlagstiftningen & av férskt datum som helhet betraktad. Arbetsavtalslagen, arbets-
tidslagen, arbetarskyddslagen och lagen om féretagshdsovard har nyligen reviderats i sin
helhet. Dessutom har en lag om integritetsskydd i arbetslivet och en lag om likabehandling
dtiftats.

En kommitté som hade berett semesterlagstiftningen éverlamnade sitt betdnkande i mars
2004, och utgaende fran kommitténs forslag hdller man pa att bereda en ny semesterlag. En
dversyn av personalfondslagen har lamnats till riksdagen under varsessionen 2004, och av-
sikten &r att ett forslag till reform av jamstélldhetslagen skall dverlamnas till riksdagen un-
der hostsessionen 2004 for behandling. Likasa bereds som bast en totalreform av lagstift-
ningen om 6vervakning av arbetarskyddet och av samarbetslagen. Efter att dessa reformer
genomforts har den centrala arbetslagstiftningen moderniserats s, att den motsvarar 2000-
talets arbetsmarknadsbehov.

Av de lagar som ingdr i arbetsréttens kérna & det bara lagen om kollektivavtal, vilken stifta-
des 1946, och den 1962 stiftade lagen om medling i arbetstvister (420/1962) som inte har
setts 6ver. A andra sidan utgdr lagen om kollektivavtal i sin egenskap av grundléggande lag
om den kollektiva arbetsrétten fortfarande en god bas for arbetsmarknadsorganisationernas
avtalsverksamhet. Likasa har lagen om medling i arbetstvister tillhandahdllit redskap for
[Gsningen av intressekonflikter i 2000-tal ets Finland.

Potentiella behov av att utveckla lagstiftningen

Utvecklingen inom naringslivet och den allt hardare internationella konkurrensen har lett till
omorganisering av foretagens funktioner, bland annat till att foretagen har lagt ut pa entre-
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prenad sddana funktioner som inte hor till deras karnfunktioner. Detta har inneburit att &
dant arbete som utfors i form av underentreprenader har blivit allménnare. | manga fall bil-
das en lang kedja av uppdrag, varvid foretagen langst ned pa trappstegen & beroende av
hela kedjans funktion.

Den tilltagande anvandningen av underentreprenader har ocksa lett till att sddant arbete som
tidigare utfordes i anstallni ngsforhallande nu i allt stérre utstrackning utfors i rollen som fo-
retagare. Det finns fall dar overgangen till foretagarrollen inte sker pa arbetstagarens initia-
tiv. Nar handlingsfriheten for nagon som har blivit foretagare (exempelvis antalet uppdrag)
begransas av den uppdragsgivare som tidigare har varit arbetsgivare kan foretagarskapet
vara ett artificiellt arrangemang. | de fallen maste rattsforhallandets faktiska karaktar provas
genom en helhetsbedémning av vad som kénnetecknar ett anstalIningsforhallande, och man
maste bedoma ocksa hur den foretagarrisk som hér samman med stéllningen som foretagare
utfaller i avtasforhdlandet. Regeringen anser att det i den Gvervakningsverksamhet som
hanfor sig till arbetsavtalslagen bor ses till att bestéammelserna i lag och avtal foljs i sadant
arbete som motsvarar kénnetecknen for ett anstallningsforhallande. Regeringen ger akt pa de
erfarenheter som Gvervakningspraxis ger och pa stallningen for foretagare i osjalvstandig
stéllning. Regeringen utgdr fran att genuin foretagarverksamhet bor framjas pa olika sétt.

Sédan arbetspraktik och arbetslivstraning som unga och arbetsl6sa deltar i for att deras for-
utséttningar att hitta ett arbete skall forbattras samt omsorgsarbete som riktar sig till nérsta-
ende eller som riktar sig till andra men utfors under familjeliknande forhdllanden utfors pa
grundval av speC|aIIagst|ftn| ng utan anstéllningsforhdllande. Nar arbetet i sjéalva verket u-
fors under forhalanden som kan jamstéllas med ett anstallni ngsforhallande befinner sig de
som arbetar utanfor ett anstéllningsférhéllande, till foljd av arbets- och socialskyddslagstift-
ningens uppbyggnad, inte i en jambordig stéllning med dem som arbetar inom ramen for ett
anstallningsforhdllande. Regeringen anser att det galler att vidareutveckla dessa arbetsfor-
mer utifran deras egna utgangspunkter, pa ett satt som beaktar kraven pa jamlikhet. | enlig-
het med regeringsprogrammet forbéttras bland annat narstaendevardarnas stéllning.

Visstidsanstéllningar och deltidsarbete & forknippade med otrygghetsfaktorer som galler
sava utvecklingen i arbetet som tryggandet av forsorj ningen. A andra sidan &r arbete av det-
ta slag ofta den enda form av sysselsattning som star till buds i ekonomiskt och funktionel It
hénseende (exempelvis vikariat och sdsongsarbete). Darfor &r det viktigt att det for dem som
utfor viss- och/eller deltidsarbete redan genom lagstiftning tryggas proportionel It sett samma
anstallningsformaner som for dem som utfor stadigvarande heltidsarbete. | samband med
revideringen av semesterlagen kommer stéllningen for viss- och deltidsanstéllda att forbétt-
ras ytterligare.

Regeringen syftar, i enlighet med sitt program, genom béde Gvervakning och utférdande av
anvisningar till att atyplskt arbete skall anvandas barai situationer déar behovet av sadant ar-
bete & genuint och gér att visai enlighet med bestammelsernai lag. Aven om inte heller de
anstalIningsforhalanden som géller tills vidare & lika bestaende langre som de var pa 1960-
och 1970-talet anser regeringen att avtal som &r i kraft tills vidare kommer i forsta rummet
nar det galler bland annat engagemanget i arbetet, béttre utbildningsméjligheter och arbets-
tagarnas allmanna livskompetens. Avtal som géller tills vidare &r ocksa ett alternativ som ar
att foredra arbetskraftspolitiskt sett med tanke pa en eventuell framtl da brist pa arbetskraft,
eftersom de tillgodoser arbetskraftsbehovet béttre. Det géller att pa olika sétt strava efter att
de anstallda skall kunna 6verga fran atypiskt arbete till mer stadigvarande arbete.

Lagstiftningen om samordning av familj och arbete har utvecklats i flera etapper under de
senaste aren. Fastan bland annat de familjeledigheter som ar avsedda for papporna har u-
oOkats fordelas utnyttjandet av familjeledigheter fortfarande inte sa jamnt mellan féraldrarna
som behovet forutsétter och lagstiftningen mojliggor.
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Uppnaendet av jamstalldhet bade i arbetet och i samhéllet i stort & en ytterst viktig sak. Den
handlar dels om kravet pa social réttvisa, dels om en sadan princip for en hdllbar arbets-
kraftspolitik som kraver oavbruten uppmarksamhet. Lika viktigt &r det att se till att barnens
uppvaxtmilj6 & i balans med avseende pa forddrarnas engagemang och arbetsborda. | en-
lighet med regeringsprogrammet vill regeringen utveckla familjeledigheterna och en jdmna-
re fordelning av dem mellan konen.

Enligt regeringsprogrammet har regeringen inlett nationellt handlingsprogram for att for-
verkliga jamstélldheten. Regeringen verkstéller s.k. mainstreaming gallande jamstalldhet
mellan kdnen inom statsforvaltningen.

Olika foretagsarrangemang har blivit allmannare i takt med att konkurrensen skarpts. Da f6-
retagsverksamheten internationaliseras och bildar nétverk minskar de nationella gransernas
betydelse for sddana arrangemang mer och mer. Vid foretagsarrangemang som sker i form
av Overlatelse av rorelse tryggas arbetstagarnas stéllning genom bestammelser i arbetsavtals-
lagen, enligt vilka det ansvar som foljer av anstallningsforhdllandena évergar pa den nya ar-
betsgivaren. A andra sidan innebér foretagsarrangemangen ofta att den mangd arbete som
stér till buds i forhdlande till antalet anstéllda minskar. | synnerhet nér arbetet i det sam-
manhanget delvis dverflyttas till ett foretag som & verksamt i ett annat land & arbetstagar-
nas sits svar. Av den anledningen anser regeringen i enlighet med sitt program att det beht-
ver utredas hur situationer av detta slag skulle kunna bemastras béttre &n nu med avseende
pa arbetstagarnas syssel séttning och trygghet, och pa vilket sitt man skulle kunna satsa sér-
skilt pa utbildning och uppsparandet av annat arbete i god tid innan arrangemanget fullféljs.

Kraven pa konkurrensutsattning av tjanster har skarpts till foljd av bade EU-direktiv och den
nationella konkurrenslagstiftningen samt lagstiftningen om offentlig upphandling. Konkur-
rensutsattningen tvingar for sin del ofta fram bade foretagsarrangemang och nedlaggning av
verksamheten pa ett sitt som i likhet med det som beskrivs ovan kan forsvara arbetstagarnas
stdllning. Regeringen utreder i enlighet med sitt program principerna for arbetstagarnas
stédlning i situationer dér foretag och offentliga samfund konkurrensutsétter sina verksamhe-
ter.

Kraven pa konkurrensutsattning har ocksa lett till att manga smaforetagare som arbetar pa
frilansbasis tvingas att anpassa sig till tariffer som rétt och détt & beroende av marknadslé-
get. Betréffande arbetstagare i anstéllningsforhdllande skyddas minimilénerna genom lag-
stiftning och kollektivavtal. En féretagares stéllning avgors daremot uteslutande genom av-
tal mellan foretagaren och uppdragsgivarna. Konkurrens agstiftningens forhallande till fast-
stéllandet av villkoren for foretagararbete |amnar for ndrvarande rum for en viss tolkning
och behover utredas ur bade nationellt och gemenskapsréttsligt perspektiv. Det & uppenbart
att nulaget inte & problemfritt med avseende pa vare sig smafOretagarnas inkomsttrygghet
eller madlen for framjandet av foretagsamhet.

Att det frivilliga pensionsskyddet fortgdr vid 6verlatelser av rorelser har & 2003 sakerstéllts
genom en andring av arbetsavtalslagen. Erfarenheterna tyder emellertid pa att de ekonomis-
ka forpliktelser som hanfor sig till ett sadant pensionsskydd kan bli ekonomiskt sett oskali-
ga, sarskilt for sméforetag, om de inte har kunnat beaktas tillrackligt vid dverlatelsen. Darfor
behtver fragan utredas ytterligare, och eventuellt behovs ocksa lagstiftningsatgarder.

Efter det att arbetsavtalslagen stiftades har man i réttspraxis tvingats Overvéga gransdrag-
ningen mellan permittering och deltidsarbete i sddana fall dér parterna nér arbetsavtalet in-
gatts har kommit Gverens om att arbetet och |6nebetalningen avbryts for en viss del av av-
talsperioden. | det sistnamnda fallet har fragan ett vasentligt samband ocksa med tryggandet
av arbetstagarens forsorjning under den tid arbetet i enlighet med avtalet & avbrutet. Darfor
skulle det gélla att betrakta som en helhet den arbets- och social skyddslagstiftning som han-
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for sig till sddana avbrott i arbetet om vilka det 6verenskommits nar anstallningsforhdllandet
ingdtts, och att bedoma nérmast behoven av att andra lagen om utkomstskydd for arbetsl 6sa.

Om ett anstdllningsforhallande har avdutats i strid med de grunder som anges i lag, har ar-
betstagaren rétt till ersdttning enligt arbetsavtalslagen. Fran erséttningen skall - om inte
domstolen beslutar ndgot annat - dras av den i lag foreskrivna andelen av en sadan arbets-
|6shetsforman som galler arbetsl dshetstiden fore anstéllningsforhallandets upphérande. Den
andel som dragits av fran ersittningen skall betalas till arbets 6shetsforsakringsfonden eller
folkpensionsanstalten. Regeringen anser att utgangspunkterna for en reglering av jamkning-
en mellan erséttning och arbetsl 6shetsformaner & motiverade i sig, men i praktiken har det
visat sig vara svart att tillampa systemet. For att bestammelsens funktionsduglighet skall
tryggas och regleringen forenklas bor utredningsarbetet fortséttas med utgangspunkt i den
princip som anammats i lagstiftningen.

Principen om en flexibel pensionsdlder, som ingar i den reviderade pensionslagstiftning som
trader i kraft vid ingangen av 2005, innebér att en arbetstagare om han eller hon sa énskar
kan fortsitta att arbeta till 68 ars dlder. Som bast utreds det hur de nya pensionsaldersbe-
stdmmelserna paverkar grunderna for eller praxis vid avslutandet av anstéllningsférhallan-
det. | den géllande arbetsavtalslagen finns, alldeles som i statstjanstemannalagen, inga be-
stammelser om avgangsaldern. A andra sidan utgér arbetsavtalslagen fran att aldern i sig
inte & en lagenlig uppsagningsgrund. Den nya pensionslagstiftningen forutsétter lagstift-
ningsatgarder.

Enligt utredningarna har arbetslivet i Finland i mer &an tio ar lidit av problem som hanger
samman med ett bristfaligt beméastrande av arbetstiden och alltfér stor bradska. Arbets-
tidslagstiftningen majliggor i och for sig mangsidiga arbetstidsarrangemang som beaktar
ocksa individuella behov. Dessa mdjligheter bor fortsattningsvis framjas genom lokala avtal
och tillampning av till exempel olika modeller som géller arbetstidsbanker. For framjande
av genomfdrandet av den arbetstidsbanksmodell som arbetsmarknadsorgani sationerna re-
kommenderat utreds behoven av att andra |6negarantilagen samt inkomstskattelagen och la-
gen om forskottsuppbord.

Kunskapsintensivt arbete, dar de fysiska prestationerna hela tiden blir allt mindre viktiga,
leder ocksa till att de till arbetsplatsen bundna systemen for uppféljning av arbetstiden inte
langre har lika stor betydelse som tidigare. Samtidigt kraver dvervakningen av att arbetsti-
den och dvertidsarbetet hdller sig inom de tilldtna granserna metoder som avviker fran de
gamla, till exempel nér det galler sd kallat earbete. Sakerstallandet av tillracklig vila och
rekreationsméjligheter & en mycket viktig fréga ocksa fran produktivitetssynpunkt. En eko-
nomi som i allt hogre grad baserar sig pa kreativitet betonar denna aspekt.

Lagstiftningen om alterneringsledighet &r i kraft i form av ett forsok till utgangen av 2007.
Enligt regeringens uppfattning kan alterneringsledighet pa manga olika sétt svara bade pa
kravet pa tillracklig vila och pa de krav som géller ett oupphorligt stigande kompetensbe-
hov. Ocksd i dvrigt forutsatter privatlivets behov samt underlétandet av en samordning av
familj och arbete ett sadant tryggt spelutrymme for arbetstidens del som systemet med alter-
neringsledighet i basta fall skulle kunna inbegripa. Darfér behover det under den pagaende
forstksperioden, i det arbete som inletts i enlighet med regeringsprogrammet, noggrant u-
redas om det & mojligt att férlénga lagstiftningen om alterneringsledighet efter 2007. | detta
sammanhang bor ocksa madjligheterna att lagstifta om partiell alterneringsledighet underss-
kas.

De standigt stigande kraven pa kompetens innebar hur som helst att det i framtiden blir nod-
vandigt att &gna stor uppmarksamhet at alterneringen mellan arbete och utbildning. Det &r
harvid skal att syna ocksa lagstiftningen om studieledighet, som med ytterst fa andringar har
varit i kraft sedan 1980.
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Genomforandet av likabehandling & en av de viktigaste utmaningar som ett allt mangformi-
gare arbetsliv stélls infor. | bade arbetsavtalslagen och den nya lagen om likabehandling in-
gar darfor bestammelser om arbetsgivarens skyldighet att beméta arbetstagarna lika. Reger-
ingen foljer utfallet av lagen om likabehandling i myndighetsverksamheten och tillsammans
med de berdrda organisationerna. Efter det att erfarenheter av hur malen for lagen har upp-
ndtts har samlats in & det meningen att likabehandlingsfrégorna, som ingér i de grund-
laggande réttigheternas kérna, skall utredas som en helhet utifran var nationella rattsordning
och med tyngdpunkten lagd pa de grundldggande réttigheterna.

Arbetslivsprogrammen som instrument for utveckling av ar betslivet

Genom utveckling av lagstiftningen &r det inte mgjligt att svara pa alla krav som den mer
och mer foranderliga arbetsmarknaden stéller. Darfor har malet varit att utveckla arbetslivet
ocksa med hjélp av olika program. Det nationella produktivitetsprogrammet startades 1993,
det nationella programmet for utveckling av arbetslivet 1996, det nationella ldersprogram-
met 1998 och forsknings- och verksamhetsprogrammet Orka arbeta 2000. Med program-
mens hjap har man velat forbattra verksamhetens resultat och arbetslivets kvalitet, de an-
stélldas valbefinnande och den arbetande befolkningens arbetsférmaga. | fraga om den del
av arbetskraften som &r till aren kommen har man ocksa velat forlanga tiden i arbetslivet
samt framja arbetsstkandet och méjligheterna att hitta ett arbete.

Den allménna utgangspunkten for utveckling i form av program &r att statsmakten med hjalp
av skréddarsydda &tgérder som grundar sig pa efterfragan kan paskynda betydligt den verk-
samhet som sker pa och utgar fran arbetsplatserna och som syftar till béttre produktivitet och
arbetdivskvalitet samt sddant kunnande som stdder detta. Arbetsministeriet har darfor, till-
sammans med arbetsmarknads- och foretagarorgani sationerna samt vissa andra ministerier, i
borjan av 2004 startat ett nytt program for utveckling av arbetslivets produktivitet och kvali-
tet (Tykes, 2004 - 2009). Syftet med det &r att sammanfdra de basta metoderna som ingatt i
de tidigare programmen och stddja produktivitetsutvecklingen i féretagen och den offentliga
sektorn pa sadana satt som samtidigt framjar ocksa arbetstagarnas utveckling i yrket och
personliga utveckling, arbetsférmagan, valbefinnandet i arbetet samt samverkan och fértro-
endet mellan ledningen och personalen.

Genom programmet Tykes framjas en helhetsinriktad utveckling pa bred front av arbetsplat-
sernas verksamhetssétt utgaende fran samverkan mellan ledningen och personalen. Genom
programmet efterstréavas konkreta, synliga och varaktiga férandringar pa arbetsplatserna.
Utvecklingen kan gallatill exempel arbetsprocesserna, organiseringen av arbetet, arbetsme-
toderna, formansarbetet, ledarskapet, arbetsgemenskapen, orkandet i arbetet eller skapandet
av yttre natverk. Programmet stbder inte vare sig egentlig produktutveckling eller enbart ut-
bildning.

Tykes framjar stdrkandet av sakkunskapen inom arbetslivsforskningen och arbetslivsutveck-
lingen i Finland genom att stddja utvecklingssamarbetet mellan sakkunnigorganisationer
(universitet, forskningsinstitut, yrkeshtgskolor, konsulter) och arbetsplatser. Samarbetet ger
upphov till nytt kunnande, nya innovativa l6sningar samt nya modeller, metoder och instru-
ment som kan anvandas i utvecklingsarbetet. Fér dem som forskar i och utvecklar arbetsli-
vet fungerar programmet ocksa som ett forum via vilket det & majligt att skapa sadana nét-
verk for larande mellan sakkunniga och arbetsplatser som & langsiktigare an vid normalt
projektarbete.

Veto-programmet (2004 - 2007) &r i sin tur ett program for ett lockande arbetsliv som soci-
a- och halsovardsministeriet har startat i samarbete med arbetsministeriet, undervisnings-
ministeriet och handels- och industriministeriet samt arbetsmarknads- och féretagarorgani-
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sationerna. Programmet syftar till att uppratthalla och framja arbetets och arbetdlivets drag-
nlngskraft Programétgarderna riktar sig till arbetet, arbetsplatserna och de organmtloner
som paverkar dem samt till de sektorer som & av stor betydelse for uppratthalandet och
framjandet av individens arbetsformaga samt for forebyggandet av att manniskor slas ut ur
arbetet och arbetslivet och blir arbetsoférmoégnai fortid samt for forbattrandet av majlighe-
terna att &terintrada i arbetslivet. Programmet har siktet instéllt pé att manniskorna skall in-
trada i arbetslivet tidigare an nu, att tiden i arbetslivet skall forlangas med 2 - 3 & samt att
sukfranvaron, arbetsolycksfallen och yrkessjukdomarna skall minska.

Programmet genomfors med hjalp av riktade dtgéarder som framjar nétverksbildningen mel-
lan riksomfattande och regionala aktorer, Sstyr och utvecklar verksamheten vid ambetsverken
och inréttningarna inom forvaltni ngsomrédet, faststéller forsknings- och utvecklingsarbetets
insatsomraden, framjar utnyttjandet av forskningsron, utvarderar och utvecklar lagstiftning-
en, sammanfor och sprider bland annat de goda arbetsmetoder som uppkommit pa arbets-
platsniva inom de olika programmen samt stoder den praktiska tillampningen av dem. |
verksamheten beaktas ocksa de behov som sméa och medel stora foretag och andra sma orga-
nisationer har. Genom programmet bearbetas opinionerna och attityderna, bade nér det gaII-
er arbetsplatsiedningen och olika personalkategorier och nar det galler allmanheten, i fraga
om bland annat dldrande och samordningen av arbete och familjeliv samt tobaksrokningen
och alkoholnyttjandet bland personer i arbetsfor ader.

Veto-programmet kombinerar étgarderna inom olika forvaltningsomraden, i synnerhet nar
det géler verkstélligheten av arbetarskyddslagen och lagen om foretagshal sovard samt pen-
sionslagstiftningen, vilka har reviderats nyligen. Atgardema inom ramen fOr programmet
riktas till sddana insatser som bést framjar uppndendet av malen i samarbete med andra
myndigheter och arbetslivsprogram, arbetsmarknads- och néringslivsorganisationer samt
forskningsinstitut och utbildningsanstalter.

Programmets framsta uppgift & att anta de utmaningar som den skarpa konkurrensen och
arbetskraftens stigande medelalder stéller pa nérings- och arbetslivet. Utgangspunkten ar att
det med hjép av programmen & majligt att i vasentlig grad forbéttra produktiviteten i arbe-
tet pa ett hallbart sétt som tar hansyn t|II arbetstagarnas behov. Detta férutsétter att verk-
samheten och arbetsmodellerna inriktas pa att stodja en kreativitetsbaserad ekonomi.

Ocksa finansiering fran Europeiska socialfonden (ESF) utnyttjasi avsikt att systematiskt ut-
veckla arbetslivets struktur och anta de utbildningsutmaningar som foljer av den. Sérskild
uppmarksamhet &gnas & samarbetet och véaxelverkan mellan programverksamheterna.
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