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Toimeksianto

Akava Works antoi minulle marraskuussa 2018 toimeksiannon laatia selvitys Ruotsin, Tans-
kan, Saksan ja Ranskan tyomarkkinajarjestelmisté, erityisesti tybehtosopimusjarjestelmista
verrattuna Suomen jarjestelméén. Tavoitteeksi asetettiin laatia kattava selvitys verrokki-
maiden jarjestelmisté, erityisesti tarkastellen jarjestelmien joustavuutta paikallisella tasolla
huomioiden my®és jarjestelmén oikeusvarmuus.

Selvityksessé kiinnitetdén erityistd huomiota seuraaviin ndkokohtiin:

» TyOlainsdadédnnon ja tydehtosopimusten muodostama yleinen viitekehys

» Neuvottelujirjestelmé, osapuolet, sopimusten keskeinen sisalto; jarjestaytymisasteet

« Sopimusjarjestelmén kattavuus ja sitovuus; yleissitovuus

« Riitojen ratkaisu ja sovittelu; sanktiot

e Paikallinen sopiminen lainsdadidnnon tai tydehtosopimusten nojalla: mahdollisuudet

jakaytdnnon toteuttaminen; vihimmaistyoehdot ja niistd poikkeaminen tai mahdolli-

suus sopia toisin

» Palkanmuodostus: joustavuus ja sopijaosapuolet eri tasoilla

» TyGajat: sddntelyn periaatteet lainsdadannossi ja sopimuskentissé; joustavuus ja
turva

* Henkil6stoedustus: méaraytyminen ja laajuus; oikeudet ja velvollisuudet
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Johdanto

Téssé selvityksessé tarkastellaan neljan EU-maan, Ruotsin, Tanskan, Saksan ja Ranskan
tyoehtosopimusjarjestelmié. Miksi juuri ndmaé maat valikoituivat kohteiksi? Kirjoittajalla on
tastd oma ndkemyksensé. Ruotsi ja Tanska ovat luontevia vertailukohtia monestakin syysta.
Pohjoismaina niiden jarjestelmien perusteet ja tavoitteet ovat pitkalti samoja kuin Suomessa.
Ne ovat keskeisia kilpailijamaitamme ja liséksi niitad pidetdan usein hyvind esimerkkeiné
uudistushalusta ja -kyvysta.

Saksa ja Ranska ovat Suomesta katsottuna huomattavan erilaisia; ja niilld on myo6s keski-
néisessd vertailussa paljon eroja. Saksa on Euroopan suurin talous ja se on liittovaltio, jossa
tyoehtosopimustoiminnalla on historialliset perinteet. Saksan sodanjilkeinen talousihme
rakentui pitkéilti sopimuskulttuurin varaan. Saksa on viime vuosina ollut myo6s tunnettu siita,
ettd tyomarkkinajirjestelma, erityisesti tybehtosopimusjérjestelmaé, on ollut voimakkaassa
murroksessa. Saksaa on pidetty hyvéina esimerkkiné tydmarkkinapolitiikan muutosveturina.
Se on Suomesta katsottuna myos tydomarkkina- ja oikeuskulttuuriltaan "pohjoinen maa”.

Ranska on erilainen EU-maa my6s tydmarkkinandkokulmasta. "Ranskalainen poikkeus”
nékyy monessa kohdassa tydmarkkinoilla ja niiden sddntelyssa. Tyomarkkinasdintely Rans-
kassa on kaikilla tasoilla kuin labyrintti, jossa kuljetaan vahvasti byrokraattisen ohjauksen
avulla. Mutta my0s Ranskan tekee erityisen kiinnostavaksi se, ettd sikdldinen tyomarkkina-
jarjestelmé on voimakkaan muutosaallon kourissa osana presidentti Emmanuel Macronin
laajaa taloudellista ja yhteiskunnallista uudistusohjelmaa.

Selvityksen tavoitteena on kuvata verrokkimaiden jarjestelmia ja auttaa ymmaéartdmaan
niiden keskeisia piirteitd suomalaisesta ndkokulmasta: mika on yhteistd ja mika on erilaista;
mika selittdd keskeisid eroja ja mihin suuntaan kehitys on menossa? Tamén kuvaamiseksi
valotetaan tarpeen mukaan myos historiallista kehitysté. Tavoitteena on kertoa, mitd naista
maista voimme oppia ja mitd meidan on kenties syyté valttaa ja varoa.

Sisallollisesti selvityksen kohteena on erityisesti tydehtosopimusjirjestelma eri tasoilla,
alakohtainen ja yrityskohtainen taso keskiossa. Soveltuvin osin valotetaan myos keskusjar-
jestotason roolia. Tyomarkkinaosapuolet, jarjestaytyminen, tydehtosopimusneuvottelujen
menettelytavat, sopimusten sisdltokysymykset — erityisesti palkanmuodostus ja tyoaikakysy-
mykset - seki erimielisyyksien ratkaisu ovat tdssid suhteessa tarkeita tekijoita.
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Selvitys ei anna kokonaiskuvaa verrokkimaiden tyomarkkinajérjestelmisté. Tyévoimapo-
litiikka ja tydmarkkinapolitiikan talouspoliittiset yhteydet jaévat tarkastelun ulkopuolelle.
Tarkeita oikeudellisia teemoja, kuten tyosuhdeturva ja erilaiset tydsopimustyypit, ei kuulu
tarkastelun piiriin, ei my6skéan tyosuojelu ja tyohyvinvointi. Tyévoimakustannusten kannal-
ta tarkeitd sosiaalivakuutuksen teemoja ei kisitelld, vaikka ne monessa maassa ovat tyomark-
kinajarjestOjen toimintapiirissa.

Kiytidnnon menettelyjen selostaminen vaatii taustakseen suppean yleiskuvauksen rele-
vantista tydmarkkinalainsdddanndosté, johon tydehtosopimukset perustuvat. Tanskaa lukuun
ottamatta kaikissa ndissd maissa on tydehtosopimuksia koskevaa lainsdadantoa.

Erityisenid ndkokulmana selvityksessé on tyopaikkakohtainen sopiminen. Lainsdadantoa
jatyoehtosopimuskiytiantoja tarkastellaan sen pohjalta, millaisia sopimismahdollisuuksia ne
tarjoavat paikallisille osapuolille. Tassi tarkoituksessa tarkastellaan erityisesti palkkaan ja
tyoaikoihin liittyvia kysymyksié.

Selvityksessé ei ole mahdollista menné yksittaisten tydehtosopimusten vertailuun, mutta
havainnollisuuden vuoksi jokaisesta maasta on nostettu tarkasteluun joitakin ty6ehtosopi-
muksia ja niiden keskeisia elementteja.

Selvityksen ldhdeaineistona on kdytetty padasiassa julkisesti saatavilla olevaa virallisai-
neistoa, lainsdadantoa, vuosi- ja tutkimusraportteja seki tydehtosopimusosapuolten avus-
tuksella saatua tarkempaa aineistoa. On kiintoisaa havaita, ettd Tanskaa lukuun ottamatta
viranomaistahot selvityksen kohteena olevissa maissa keraavit ja analysoivat hyvinkin
tarkasti tyoehtosopimustoimintaa koskevia tietoja.

Selvityksen johtopaétokset ja arviot siitd, mité verrokkimaista voitaisiin oppia tai mita tu-
lisi valttaa, ovat kirjoittajan omia. Ne perustuvat sithen vapauteen, minké itsendinen, mutta
subjektiivinen selvitysote antaa.

Lopuksi haluan kiittdd Akava Worksia haasteellisesta ja innostavasta toimeksiannosta
sekd hyvasta yhteistyostd urakan aikana.

Helsingissd 1.3.2019
Jukka Ahtela
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Keskus-
jarjestot
eivat ole
Ruotsissa
neuvottelu-
osapuolia
tyoehto-
SOPIMUS-
as101ssa,
vaan
sopimukset

neuvotellaan

liittotasolla.

1. Ruotsi

1.1. Keskeinen tyolainsaadanto

Ruotsissa on varsin tasapainoinen tyonjako lainsdidénnon ja tydehtosopimusten valilla.
Tyolainsaddanto on kattavaa ja suhteellisen yksityiskohtaista, mutta se tunnustaa ty6ehtoso-
pimusjarjestelmén keskeisen merkityksen kdytdnnon tyoelamén saéntelijana.

Tyolainsdddannon rungon Ruotsissa muodostavat tyoymparistolaki, tydsuhdeturvalaki
sekd tyoaikalaki. Kollektiivilainsd4d4nnon osalta perustana on myotaméaradmislaki (Me-
dbestammandelag, MBL). Erityista tyoehtosopimuslakia Ruotsissa ei ole, vaan myotaméaa-
raamislaki méarittelee myos tydehtosopimusten oikeudellisen perustan.

Tamén selvityksen kannalta merkityksellista ovat tyolainsdddannon antamat sopimismah-
dollisuudet eri sopimustasoilla ja erityisesti paikallisesti. Ruotsissa on vankka perinne uskoa
sopimismahdollisuuksia tydmarkkinaosapuolille. Taima heijastuu esimerkiksi ty6aikasainte-
lyyn, jossa tyoaikalaki voidaan jopa kokonaisuudessaan korvata tydehtosopimuksen maara-
yksilld. Ndin on meneteltykin esimerkiksi useissa teollisuuden tyéehtosopimuksissa.

1.2. Tyoehtosopimusosapuolet

Ammattijarjestoistd suurin on Landsorganisationen i Sverige (LO), joka edustaa 14 ammatti-
liittoa jaldhes 1,3 miljoonaa palkansaajaa. Toimihenkiloiden puolella TCO (Tjansteménnens
centralorganisation) edustaa niin ikdan 14 jasenliittoa. Jasenid on noin 1,1 miljoonaa. Aka-
teemisesti koulutettujen toimihenkil6éiden keskusjarjesto Sacon 23 jasenjarjestod edustavat
runsasta 500 000 jasenta.

Keskusjarjestojen ulkopuolella ovat Ledarna, Svensk Pilotférening, Svensk Lokforarfore-
ning, Brandméannens Riksférbund, Svenska Hamnarbetarforbundet seki Sveriges Arbetares
Centralorganisation SAC.

Ty6nantajapuolella Svenskt Néringsliv (SN) edustaa yksityisten alojen 49 jasenliittoa.
Jasenyrityksid on ldhes 60 000, jotka tyollistavat 1ahes 1,8 miljoonaa palkansaajaa. Julkisen
sektorin tyonantajia edustaa Sveriges Kommuner och Landsting (SKL). Sen jdsenind ovat
Ruotsin 290 kuntaa sekid 20 maakéarajakuntaa ja aluetta, joiden palveluksessa on runsaat
1,1 miljoonaa palkansaajaa. Arbetsgivarverket edustaa valtionhallinnon alueella 250 viran-
omaista, liikelaitosta ja muuta tyonantajaa. Palkansaajia ndiden palveluksessa on noin
250 000.

Ruotsissa on yhteensé 115 liittotason neuvotteluosapuolta, joista 55 tyonantajapuolella ja
60 ammattiliittojen puolella. Yhteensd ndma neuvottelevat noin 670 tyoehtosopimusta.

Keskusjérjestot eivat ole neuvotteluosapuolia tydehtosopimusasioissa, vaan sopimukset
neuvotellaan liittotasolla. Tyoehtosopimusneuvotteluissa LO:1la on koordinoiva rooli, toisin
kuin toimihenkilokeskusjarjestoilld. Samoin tyonantajapuolella SN voi sdantdjensd mukaan
vahvasti koordinoida jasenliittojensa neuvotteluja. Keskusjarjestot neuvottelevat myés muun
muassa sosiaalivakuutukseen ja eldkepolitiikkaan liittyvissa kysymyksissa. Toimihenkilo-
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keskusjarjestot ovat tatd varten muodostaneet neuvottelukartelli Forhandlings- och
samverkansradet PTK:n.

Tyomarkkinaosapuolet ovat jo pitkddn kantaneet huolta EU:n aiheuttamista haasteista
Ruotsin tydmarkkinajarjestelmalle. Keskusjirjestot perustivat lokakuussa 2018 tyomarkki-
noiden EU-neuvoston. Sen tarkoituksena on huolehtia Ruotsin tydehtosopimusjarjestelméan
toimivuudesta ja kehittdmisestd EU-oloissa. Neuvostossa on kuusi Svenskt Néringslivin
edustajaa, joista viisi edustaa jasenliittoja sekd LO:sta ja PTK:sta kummastakin viisi jasenta.
Neuvosto kokoontuu vahintédan nelja kertaa vuodessa tai tarpeen mukaan jonkun jasenen
pyynnosta. Padtoksenteko tapahtuu konsensuksella.

Jarjestaytymisaste

Palkansaajien jarjestdytymisaste Ruotsissa on pysytellyt noin 70 prosentissa. Tyontekijapuo- RuotSin
lella jarjestaytymisaste on ollut hienoisessa laskussa kun taas toimihenkilopuolella jarjes- °
tdytymisaste on lievdssd nousussa. Toimihenkildjarjestojen jadsenmaééra ylitti tyontekijajar- ma].].].
jestéjen jasenmaééran ensi kerran vuonna 2008. Erityisesti ylempié toimihenkil6itd edustava .

Saco on lisédnnyt jasenméaarainsi. Kansainvilisesti vertaillen Ruotsissa on edelleen erittain no] au tuu
korkea jarjestdytymisaste, mutta sen lasku on ollut poikkeuksellisen jyrkkai: 12 prosenttiyk-

sikk6a vuodesta 2000 lahtien. lZ{: O/}/'k eaan

Ty6nantajapuolen jarjestdytymisaste vuonna 2017 oli noin 30 prosenttia, jos perusteena ] d/},-] e S t dy ty _
on tyonantajajarjestojen jasenyritysten lukumaééra suhteessa yksityisen sektorin yritysten
kokonaisméairaan. Tyonantajapuolella jarjestdytymisaste on itse asiassa kuitenkin korkeam- mz sas te eseen

pikuin palkansaajapuolella, jos mittarina kiytetdan palkansaajien osuutta niissé yrityksissé, , ..
jotka ovat tyOnantajaliittojen jasenid. Yksityisen sektorin palkansaajista 82 prosenttia tyos- ] a ty oe h tO -

kenteli tyonantajaliittojen jasenyrityksissd vuonna 2017. .
sopimusten
laajaan

1.3. Tyoehtosopimusten kattavuus ja sitovuus kattavuuteen

Tybehtosopimusten kattavuusaste vuonna 2017 oli 89 prosenttia. Tdmén verran 16-64-vuoti-
aista palkansaajista oli tyoehtosopimusten piirissé. Yksityiselld sektorilla kattavuus oli

83 prosenttia ja julkisella sektorilla 100 prosenttia. Ruotsissa on tehty myos arvioita tyoehto-
sopimusten kattavuudesta henkilostoryhmittdin. Vuonna 2017 yksityisella sektorilla

72 prosenttia toimihenkil6isté oli tydehtosopimusten piirissé kun taas tyontekijoiden osalta
vastaava luku oli 98 prosenttia.

Tyo6ehtosopimusten sitovuus perustuu myétamadraamislakiin. Tyoehtosopimus sitoo
allekirjoittajajarjestdja, mutta myos tyOnantajaa, joka on jarjeston jisenyyden tai liityntéa-
sopimuksen (hingavtal) nojalla velvollinen noudattamaan sopimusta. Téllainen tyonantaja
on velvollinen soveltamaan tybehtosopimuksen méaariayksii seka jiarjestdytyneeseen etta
jarjestaytymattomain kenttdan.

Tybehtosopimuksen ulkopuolella oleva tydnantaja ei juridisesti ole velvollinen sovelta-
maan tyoehtosopimusta. Kdytdnnossa jarjestaytymattomat tyonantajat solmivat liityntaso-
pimuksia tai soveltavat muutoin alan tybehtosopimusta, koska taustalla on ammattiliiton tai
paikallisen ammattiosaston mahdollisuus painostaa tyotaistelutoimin sopimuksen noudatta-
miseen. Tietoisuus tasta asetelmasta on luonut kulttuurin, jossa tydehtosopimusten noudat-
taminen on “maan tapa”. Ongelmia on tissi suhteessa ollut 1dhinné ulkomaisten yritysten
suhteen.

Liityntdsopimusten piirissd vuonna 2017 oli noin 96 000 tyontekijdd ja noin 24 000 toimi-
henkil6a. Ndiden arvioiden taustalla on oletus, ettd kaikkien palkansaajien osalta tyoehtoso-
pimusten kattavuus oli 89 prosenttia. Alakohtaiset tytehtosopimukset kattoivat yksityisella
sektorilla tyontekijoiden osalta 98 prosenttia ja liityntdsopimukset 8 prosenttia; toimihenki-
16iden osalta vastaavat luvut olivat 72 prosenttia ja yksi prosentti.

1.4. Tyoehtosopimustoiminta ja palkanmuodostus

Tyomarkkinaosapuolten vahvan itsendisen roolin ja vastuun leimaama Ruotsin malli nojau-

tuu korkeaan jarjestaytymisasteeseen ja tydehtosopimusten laajaan kattavuuteen.
Ruotsissa on pitka ja vahva perinne kansainviliselle kilpailulle alttiiden alojen, erityisesti

vientialojen johtavasta roolista palkanmuodostuksen maarittdjana. Tama linjaus on tyo-
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markkinoiden sovittelutoimesta vastaavan sovittelulaitoksen (Medlingsinstitutet) toimintaa
ohjaava periaate.

Ruotsi on tunnettu teollisuussopimusmallistaan (Industriavtal). Sen mukaan kansainvili-
selle kilpailulle alttiit teollisuusalat méérittavéat yleisen palkankorotusvaran (mérket). Kay-
tdnnossa kaikki tybehtosopimusten piirissa olevat alat noudattavat tatd mallia. Myos julkisen
sektorin jarjestot ovat tdhidn malliin sitoutuneita.

Ruotsin palkanmuodostusmallin toimivuuden voi katsoa perustuvan vahvaan koordinaa-
tioon ja yhteistoimintaan, jonka osia ovat teollisuussopimus, tydmarkkinoiden keskusjarjes-
tojen koordinaatio seké sovittelulaitoksen tuki yhteiselle linjalle.

Teollisuussopimus (Industriavtal)

» Ensimméinen teollisuussopimus (Industrins samarbets- och férhandlingsavtal)
solmittiin vuonna 1997. Sittemmin sopimus on uusittu vuonna 2011 ja 2016. Teolli-
suussopimuksessa korostetaan osapuolten sitoutumista kehittda teollisuuden yleisia
toimintaedellytyksid Ruotsissa. Sopimuksessa annetaan erityistd painoa tydmarkkina-
yhteistyolle ja tydehtosopimusten roolille kilpailukyvyn turvaamisessa. Léhtokohtana
on palkanmuodostuksen ohjaaminen alakohtaisilla tyoehtosopimuksilla. Téta koske-
vasta neuvottelumenettelysta sopimus sisaltaa tarkat kirjaukset.

» Alakohtaiset neuvottelut tulee kiynnistai viimeistdin kolme kuukautta ennen
sopimuskauden paattymista. Mikili sopimusneuvotteluissa ei ole kuukausi ennen
sopimuskauden pdattymista saavutettu edistysté, voidaan neuvotteluja edistiméén ja
sovittelemaan kutsua puolueeton puheenjohtaja.

« Uusitussa sopimuksessa korostetaan entistd voimakkaammin osapuolten sitoutu-
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mista ”var och en och gemensamt” "mérketiin”, jotta siité tulisi yleinen palkanmuodos-
tusraami myos muille aloille. Teollisuussopimuksen tavoitteet on tunnustettu myos

julkisen sektorin neuvottelujarjestoissa.

» TyOnantajapuolella teollisuussopimuksen osapuolia ovat Almega, Industri och Ke-
miférbundet, Livsmedelsbranschens Arbetsgivarforbund, Stal- och Metallforbundet,
Sveriges Skogsindustrier, Verkstadsforeningen sekd TEKO-industrierna. Palkansaa-
japuolen osapuolet ovat GS Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch, Industrifacket
Metall, Livsmedelsarbetareforbundet, Sveriges Ingenjorer ja Unionen.

Keskusjarjestot eivit osallistu neuvottelutoimintaan, niilld on koordinoiva rooli. LO:n
saantdjen mukaan jasenliittojen tulee pitda LO:n hallitus ajan tasalla tirkeimmista neuvotte-
luhankkeista. Jasenliittojen tulee pyytéda sisdlloltadn periaatteellisista tailaajoja kdytannon
vaikutuksia omaavista kysymyksista LO:n hallituksen lausunto.

SN:n sddntdjen mukaan jasenliittojen tulee pohtia neuvottelujen yhteydessa ilmenevia
olennaisen merkittavid kysymyksia yhdessi keskusliiton kanssa. SN:n hallituksella on myos
oikeus olennaisissa kysymyksissa antaa méaarayksia tyoehtosopimuksen sisdltod tai muutoin
menettelytapoja koskien.

Palkanmaaraytymismallit

Sovittelulaitoksen jaottelun mukaan Ruotsin tydehtosopimuskéytdnnossé voidaan
erottaa seitsemain erilaista palkanmaéaéraytymismallia.

1. Paikallinen palkanmuodostus ilman keskitetysti tai alakohtaisesti annettua raamia
Palkankorotuksista paédtetdan kokonaisuudessaan paikallisella tasolla. Tétd mallia
sovelletaan erityisesti julkisella sektorilla (opettajat, terveydenhuolto, akateemisesti
koulutetut).

2. Paikallinen palkanmuodostus, jossa sitova perédlauta palkankorotusvarasta
Palkankorotusvara paatetaan paikallisella tasolla, mutta tydehtosopimuksessa méari-
teltyd perdlautaa on sovellettava, jollei paikallisesti padsta sopuun. Tatd mallia sovel-
letaan julkisella sektorilla (ladkérit, vanhushuolto), mutta myos yksityisen sektorin
toimihenkilésopimuksissa (IT-ala, insindorit).
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3. Paikallinen palkanmuodostus, sitova perilauta palkankorotusvarasta ja yksilota-
kuusta

Palkankorotusvara paatetdan paikallisella tasolla, mutta tyoehtosopimuksessa méari-
teltya peralautaa on sovellettava, jollei paikallisesti padsta sopuun. Perdlaudassa taa-
taan myos yksilollinen takuukorotus, jollei korotuksesta muuta sovita. Malli on laajalti
kaytossa toimihenkilosopimuksissa (pankit, teollisuuden toimihenkil6t, rautatiet).

4. Palkkapotti ilman yksilotakuuta
Tybehtosopimus maarittda palkkapotin paikallisten osapuolten jaettavaksi. Mallia
sovelletaan mm. kunta-alalla, terds- ja metalliteollisuudessa seka hoitoaloilla.

5. Palkkapotti, jossa on yksilotakuu tai yksilotakuuta koskeva perdlauta
Tybehtosopimus maéarittda palkkapotin osapuolten jaettavaksi. Sitd tdydennetdin yksi-
16takuulla tai yksilotakuuta koskevalla perdlaudalla, joka takaa vihimmaiskorotuksen.
Kaytossd mm. teknologiateollisuudessa, elintarviketeollisuudessa, sihkéasennusalalla
jaerdissé palvelualojen toimihenkil6sopimuksissa.

6. Yleiskorotus ja palkkapotti

Tybehtosopimus maéarittda osin yleiskorotuksen ja osin paikallisesti sovittavan palk-
kapotin. Mallia kdytetdan mm. kaupan alalla seki hotelli- ja ravitsemusalalla samoin
kuin metséteollisuudessa.

7. Yleiskorotus
Tybehtosopimus maarittda kaikille maksettavan yleiskorotuksen. Kaytossa timé malli
on rakennusteollisuudessa sekd maantiekuljetusaloilla.

Esimerkiksi palvelutyonantajia edustavan Almegan seki insin60ri-, ekonomi-, lakimies- ja
muita yksityisen sektorin ylempid toimihenkil6itd edustavien jarjestdjen vilinen IT-alan
tyoehtosopimus sisdltda yleisten tydehtomaaraysten lisdksi erityisen palkkasopimuksen.

« Palkkasopimus tdhtéa yksilollisestd palkanmuodostuksesta sopimiseen yrityksissa.
Se siséltdd menettelytavat palkkaprosessista ja siithen liittyvistd neuvottelumenette-
lysté ja erimielisyyksien ratkaisemisesta. Sopimus perustuu yhtailta tavoitteeseen
parantaa yrityksen tuottavuutta ja kilpailukykya seké toisaalta turvata toimihenkili-
den yksil6llinen palkkakehitys ottaen huomioon tyon tulokset, osaaminen ja taidot.
Osaamisen kehittdmista korostetaan yrityksen ja toimihenkilon yhteisené etuna.

« Palkkasopimus sisdltdd menettelytavat vuotuisista yrityskohtaisista palkkaneuvotte-
luista. Menettelytapojen yksityiskohdista sovitaan tyopaikalla. Neuvottelujen perus-
tana ovat yrityksen taloudellinen tila ja tulevaisuuden ndkymaét seka naihin liittyen
palkkausrakenne ja palkkapolitiikan ndkymét. Palkanmuodostuskriteerit kdydaan
yhdessa ldpi samoin kuin koko prosessin aikataulu. Mikali neuvottelujen kdymisen 1ah-
tokohdista ja tavoitteista ei saavuteta yhteisymmarrysta, voivat paikalliset osapuolet
kéaantya liittojen puoleen avun saamiseksi.

« Palkanmuodostuksen tulee olla yksilollisté ja yksiléiden eroja heijastavaa. Sen tulee
perustua yrityksen tavoitteisiin ja toiminta-ajatukseen. Palkanmuodostuksen ja palk-
karakenteen tulee olla asiallista ja jarjestelmallista. Palkanmuodostusperiaatteiden
tulee olla selkeitd ja kaikille tunnettuja.

 Yksilollisten palkkakeskustelujen tultua suoritetuksi tyonantaja esittad yksilolliset
palkantarkistusehdotukset paikalliselle ammattiosastolle. Neuvottelujen jalkeen tyon-
antaja tiedottaa palkantarkastuksista yksilollisesti. Mikali neuvotteluissa ei saavuteta
yhteisymmarrysté, tulee osapuolten yhdessé konsultoida liittojen kanssa ja sen jalkeen
uudelleen pyrkia ratkaisuun. Mikali talloinkaén ei saavuteta yhteisymmarrysta, sovel-
letaan peréilautaa, jossa on méaéritelty palkankorotukset (1.4.2017-2,0 %; 1.4.2018-1,8 %
ja14.2019 2,3 %).

« Toimihenkil6lle, jolle tyonantaja ei katso voivansa antaa palkankorotusta tai jolle an-

netaan merkittavasti pienempi korotus, laaditaan erityinen toimenpideohjelma tulevan
palkkakehityksen turvaamiseksi.
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Tyoehto-
sopimukset
Ruotsissa
tarjoavat
periaatteessa
saman-
tyyppisia
paikallisen
sopImisen
mahdolli-
suuksia kuin
Suomessa.

Tyoehtosopimusten toisinsopimismahdollisuudet

Tybehtosopimukset Ruotsissa tarjoavat periaatteessa samantyyppisié paikallisen sopimisen
mahdollisuuksia kuin Suomessa. Alakohtaiset tyoehtosopimukset antavat vaihtelevassa
laajuudessa mahdollisuuksia paikalliseen sopimiseen. Sopimisen kohteena ovat erityisesti
palkka-asiat ja tyoaika-asiat. Palkka-asioissa sopiminen on yleisesti ottaen pidemmalle
vietyd kuin Suomessa, mutta tydaika-asioiden osalta sopimisen kohteet ovat varsin pitkalle
samoja kuin Suomessa.

Seuraavassa esitetdén eriité alakohtaisia havaintoja (teknologia, kemia, majoitus- ja ravitse-
musala).

Teknologiateollisuus

« Paikallinen sopiminen on varsin yleisté erityisesti tyontekijoiden osalta. Sopimusten
kohteena on hyvin usein tydaika. Téll6in voidaan sopia muun muassa tyéehtosopimuk-
sen ylittavésta ylityosta tai tyoaikapankkijarjestelmaésté. Palkkauksen osalta tydehtoso-
pimus edellyttéé paikallista sopimista korotusvaran jakamiseksi tyontekijakohtaisesti.

» Ty6ehtosopimuksen osapuolet ovat kdyttdneet mahdollisuutta korvata koko tyoaika-
laki ty6ehtosopimuksiin otetuilla méérayksilla. Ainoat pakottavat maardaykset ovat
téilloin tyoaikadirektiivin pakottavat vihimmaéaisméairiykset (esim. enimmaéistydaika ja
lepoajat).

« Tyopaikoilla kdytetdén tyoehtosopimusten joustomahdollisuuksia ilmeisen hyvin.
TAama4 ei tarkoita joustomahdollisuuksien taysiméaraistd hyodyntamista, vaan sité,
ettd eri tilanteissa oleville yrityksille 10ytyy tyoehtosopimuksesta mahdollisuus sopia
omaan tilanteeseen sopiva ratkaisu.

Kemianteollisuus

» Tyoaika ja palkkaus ovat tarkeimmat paikallisen sopimisen kohteet. Tyontekijoiden
kanssa sovitaan enemmaén kuin toimihenkil6iden kanssa. Tyodaika-asioissa paikallisen
sopimisen kohteena ovat tyontekijoiden osalta useimmiten tydajan sijoittelu, vuorotyo-
ta koskevasta vuositydajasta sopiminen, siirtyminen tyéaikamuodosta toiseen, ty0ajan
lyhentdmisen toteuttaminen (kuusi paivaa vuodessa kokoaikatyota tekevalle), tyovuo-
rojen muutokset ja varallaoloaika.

» Toimihenkiléiden kanssa sovitaan useimmiten varallaolojarjestelyista sekid epamuka-
vaan tyoaikaan liittyvista jarjestelyistd. Molempien henkilostoryhmien kanssa sovitaan
myos yleisesti liukuvasta tydajasta.

« Varsinaisia paikallisia sopimuksia solmitaan l1dhinné suurissa ja keskisuurissa yri-

tyksissé, pienissa yrityksissd vihemmaén. Avaamislausekkeita ei kemianteollisuuden
tyoehtosopimuksiin sisélly.

Majoitus- ja ravitsemusala

 TyGaika-asiat ovat tarkein paikallisen sopimisen kohde. Ty6ehtosopimukseen siséltyy
erityinen vuositybaikasopimus, jota sovelletaan paikallisesti. Paikallinen sopiminen
palkka-asioissa on harvinaista. Tata selittaa pitkalti yritysrakenne, joka on pk-valtaista.

» VuosityOaikaa koskevan sopimisen lisédksi muu paikallinen sopiminen alalla on harvi-
naisempaa. Avaamislausekkeita ei tydehtosopimuksessa ole.

1.5. Tyoriidat, tyorauha ja sovittelu

Tyopaikkatason erimielisyydet

Yksittaiset tyooikeudelliset riidat pyritdan ensisijaisesti ratkaisemaan tyoehtosopimuksen
neuvottelujarjestyksen mukaisesti. Yleinen neuvottelujérjestys perustuu LO:n ja SAF:n
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aikoinaan sopimaan menettelyyn, joka toimii esikuvana useilla aloilla ja my6s myotamaéa-
rddmislain neuvottelumenettelyméariyksille. Jako oikeusriitoihin ja intressiriitoihin on
merkityksellinen. Oikeudelliset tulkintariidat ratkaistaan oikeudenkéayntia tyoriidoissa
koskevan lain (Lag om rittegangen i arbetstvister LRA) mukaan. Keskeisené foorumina on
tyotuomioistuin. Riidat on ensi sijassa pyrittava ratkaisemaan neuvotteluteitse; jos néin ei
ole laita, tyotuomioistuin ei voi ottaa juttua kasiteltavikseen. Muutoinkin ty6tuomioistuin
arvioi ennalta, onko tapaus siind maarin merkityksellinen, ettd sen kasittely tuomioistuimes-
sa on perusteltua.

Tyoehtosopimuksissa on tarkat maaraykset erimielisyyksid koskevasta neuvottelumenette-
lystd ja tyorauhasta. Esimerkiksi teknologiateollisuuden ty6ehtosopimus:
» Lahtokohtana on pitki perinne siité, ettd tyopaikan asioita hoidetaan yhdessa raken-
tavien keskustelujen avulla ja ndin pyrkien valttdmaéaén riitoja. Mikéli erimielisyyksia
kuitenkin syntyy, ne pyritdan vakavalla mielelli ratkaisemaan paikallisesti tai tarpeen
niin vaatiessa liittotasolla tydehtosopimuksen neuvottelujarjestyksen mukaisesti. Ndin
voidaan valttdd hankala tuomioistuinkésittely.

» Osapuolet sitoutuvat sopimuskauden ajaksi tyérauhaan. Tyosuhteen ehtoihin tai
tyooloihin muutoin kohdistuvat tyotaistelutoimenpiteet on kielletty, lukuun ottamatta
keskusjirjestdjen padsopimuksessa mainittuja myotatuntotyotaisteluja.

« Palkansaajapuolta paikallisissa neuvotteluissa edustaa tyopaikan ammattiosasto
(verkstadsklubb). Jollei tallaista tyopaikalla ole, edustaa palkansaajapuolta paikallinen
ammattiosasto (avdelning).

» Neuvottelumenettelyi koskevat mairaajat asian vireille saattamiseksi vaihtelevat
erimielisyyden syyn mukaan. Ty6suhteen paattamistd koskeva riita tulee saattaa
paikallisiin neuvotteluihin kahden viikon kuluessa tydsuhteen paattymisesti. Jos kyse
on muusta riidasta, asia tulee saattaa vireille mahdollisimman nopeasti, kuitenkin
viimeistdin neljan kuukauden kuluessa siitd, kun vireille saattava osapuoli on saanut
tiedon asiaan liittyvisté tosiseikoista. Jos kyse on perusteettomasta maardaikaisesta
tyOsuhteesta, asia tulee saattaa vireille kuukauden kuluessa tyosuhteen paittymisesta.

« Jos asia ei ratkea paikallisen tason erimielisyysneuvotteluissa, kdsittelya jatketaan
liittotasolla (central forhandling). Tyosuhteen padttymista koskeva riita tulee saattaa
liittotasolle kahden viikon kuluessa paikallisten neuvottelujen paattymisesta lukien.
Jos taas on kyse myotamaardamislaissa tarkoitetuista tarkeistd muutoksista tyoolois-
satai - suhteissa, tulee liittotason neuvotteluja pyytaa viikon kuluessa paikallisten
neuvottelujen paittymisesta. Muuta riitaa koskeva pyynto liittotason neuvottelujen
kaynnistidmiseksi tulee esittdd mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistdan kahden
kuukauden kuluttua paikallisten neuvottelujen paittymisesta.

» Neuvottelut katsotaan paattyneiksi, kun osapuolet ovat ratkaisusta yhta mielt4 tai jos
osapuoli selkedsti ilmoittaa toiselle katsovansa neuvottelut paattyneiksi. Ennen kuin
neuvottelut on katsottu paittyneiksi, osapuolet eivit saa ryhtyé oikeudellisiin tai mui-
hin toimenpiteisiin riidan johdosta. Miké&li osapuoli haluaa paittyneiden neuvottelujen
jalkeen jatkaa asian kisittelya tyotuomioistuimessa, kanne tulee nostaa tyésuhteen
paattadmistd koskevissa riidoissa kahden viikon ja muissa riidoissa neljan kuukauden
kuluessa liittotason neuvottelujen paattymisesti kanneoikeuden menettdmisen uhalla.

Jarjestaytyméattomia tyonantajia koskevat riidat kisitellddn yleisissé alioikeuksissa. Tyotuo-
mioistuin on ndissa tapauksissa viimeinen muutoksenhakuaste.

Mikali tyonantajan, tyontekijan tai tydehtosopimusosapuolten katsotaan rikkoneen MBL:a
tai tybehtosopimusta vastaan, on seuraamuksena MBL 54 §:n mukaan vahingonkorvaus-
velvollisuus. Laissa on liséksi erityisméarayksia vahingonkorvauksen méarittdmisesta seka
niisté tilanteista, joissa ammattiliiton tulkintaetuoikeuden kdyttamisestd on aiheutunut
vahinkoa tyonantajalle.
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Palkansaajanpuolen tulkintaetuoikeus

Myotamaaradmislaki antaa palkansaajapuolelle erdissé tapauksessa tulkintaetuoikeuden
erimielisyysasiassa. Talloin sovelletaan palkansaajapuolen tulkintaa asiassa kunnes asia on
lopullisesti ratkaistu. Tulkintaetuoikeutta voi ensisijaisesti kdyttda ammattiliiton paikalli-
nen elin ja sitten tyoehtosopimukseen osallinen ammattiliitto; yksittdinen tyontekija ei voi
tatd oikeutta kéyttaa.

Tulkintaetuoikeutta voidaan kiyttad seuraavissa tilanteissa:

« Paikallista yhteistoimintasopimusta koskevat riidat silloin kun on kyse sopimukseen
sisdltyvien myotaméadradmista koskevien médraysten tulkinnasta.

» Tyontekovelvoitetta koskevat riidat, ellei tyOnantaja esité erityisia syité, joiden vuoksi
tyonteon lykkdaminen ei ole perusteltua.

Palkkaa koskevissa erimielisyyksissid noudatetaan tyonantajan tulkintaa, edellyttien, etta
tyonantaja on valittomasti pyytédnyt asiaa koskevia neuvotteluja.

Tyorauha

Keskusjirjestojen SAF (nykydan SN) ja LO vuonna 1938 solmima padsopimus (Saltsjo-
badsavtalet) on edelleen voimassa ja sisaltaé tarkat madraykset erimielisyyksien selvitta-
miseksi ja tyotaistelujen valttamiseksi. Sopimuksen méaarayksia vastaavat tekstit 16ytyvét
useimmista alakohtaisista tyoehtosopimuksista. PAddsopimus on toiminut myo6s esikuvana
myotadmaaradmislaille.

Tyoehtosopimuksessa voidaan sopia laajemmasta tyérauhavelvollisuudesta kuin mita
myotdmaaradmislaissa madrataan.

Keskusjérjestojen padsopimuksen mukaan myotatuntotyotaistelut ovat periaatteessa
sallittuja, mikali tuettava tyotaistelu on laillinen, eikd myotatuntotyotaistelu missdén maa-
rin kohdistu omien etujen edistiamiseen. Poliittiset tyOtaistelut on periaatteessa kielletty.
Tyo6tuomioistuimen kiytdnnossé on tosin todettu, ettd laajuudeltaan ja kestoltaan suppeat
mielenilmaukset on sallittu. Tyotaisteluja koskevaa suhteellisuusperiaatetta ei Ruotsin
oikeusjérjestys tunne.

Tyotaistelusta on annettava ennakkoilmoitus vastapuolelle ja sovittelulaitokselle seit-
semén paivad ennen toimenpiteen toteuttamista. Sovittelulaitos voi siirtaé tyotaistelun
alkamista 14 paivalla.

« Sovittelulaitoksesta (Medlingsinstitut) sdddetdan myotidmadraamislaissa. Laitoksen
tehtavani on vastata tyoriitojen sovittelusta, edistdd hyvin toimivaa palkanmuodostus-
ta sekd neuvoa ja tukea tydmarkkinoiden osapuolia neuvottelu- ja sopimustoiminnassa.
Tyoriidan osapuolten suostumuksella sovittelulaitos voi aina nimeté sovittelijan. Ilman
tallaista suostumusta sovittelija voidaan méarat4, jos on arvioitavissa, ettd tyoriidasta
voi seurata tyOtaistelutoimenpiteita tai jos tyotaistelutoimenpiteet on jo aloitettu.

« Sovittelulaitoksella on pysyvia sovittelijoita ja erityissovittelijoita. Pysyvia sovitteli-
joita on neljé ja heidét voidaan rinnastaa Suomessa aiemmin toimineisiin piirisovitte-
lijoihin. Pysyvit sovittelijat vastaavat kukin omasta alueestaan ja sielld hoidettavista
paikallisista tyoriidoista, joissa on useimmiten kyse paikallisen ammattiosaston vaati-
muksesta saada solmittua tyoehtosopimus yksittdisen tyonantajan kanssa.

« Sovittelulaitoksella on kiytettavissdan kolmisenkymmenté erityissovittelijaa, joilla
on tausta tydomarkkinoiden neuvottelutoiminnassa. Erityissovittelijat maarataan
hoitamaan liittotason tyoriitoja, padsaantoisesti kaksi sovittelijaa yhdessa yhté riitaa
sovittelemaan.

Myotamaaraamislaki edellyttad tydehtosopimuksen osapuolilta tyérauhavelvollisuut-

ta (MBL 41 §). Tyorauhavelvoite koskee my6s yksittaista tyontekijad, jarjestaytymisesta
riippumatta. Tyotaistelu on laiton, jos se kohdistuu tyéehtosopimuksen tyérauhamaaraysta
vastaan tai jos silld painostetaan tyoehtosopimusta koskevassa erimielisyysasiassa tai jos
silld tuetaan laitonta tyotaistelua.
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Laittomasta tyotaistelusta sekd muusta myotadméaaraamislain rikkomisesta on sédddetty
vahingonkorvausvelvollisuus. Se koskee tyonantajaa, tyontekijai ja ndiden jarjestoja. Yksit-
taisella tyontekijalli ei kuitenkaan ole vahingonkorvausvelvollisuutta, jos laittoman tyotais-
telun on jarjestanyt tydehtosopimukseen sidottu ammattijarjesto. Lain esitdiden mukaan
tyontekijan vahingonkorvausvelvollisuuden médraamisessd mittapuuna on 2 000 kruunua
vuoden 1993 rahanarvon mukaan.

Tyotaistelua koskevan ennakkoilmoituksen laiminlyonnistd on sdddetty erityinen sankti-
omaksu (30 000 - 100 000 kruunua). Yksittdinen tyontekija voidaan tuomita vahingonkor-
vausvelvolliseksi vain, jos tista on sdddetty asetuksessa tai tyoehtosopimuksessa.

1.6. Tyoaikasaantely

Tyo6aikalaki vuodelta 1983 on tydaikasddntelya koskeva yleislaki. Siind méaritellaédn peruska-
sitteet kuten sddnnollinen tyodaika, ylityo, paivystys ja lisityo. Laki antaa tybehtosopimusosa-
puolille laajat valtuudet sopia toisin; jopa koko tydaikalaki voidaan korvata tyoehtosopimus-
maéarayksilld. Sopimisvapautta rajoittaa kuitenkin vuonna 1996 saidetty ns. EU-sulku: mikali
tyoehtosopimuksessa on sovittu tyontekijan ndkokulmasta EU:n tyoaikadirektiivin alittavia
normeja, tydnantajan on sovellettava direktiivin minimimaéarayksia.

Paikallisella tasolla voidaan sopia toisin erdisté lain sdannoksista enintdin yhden kuukau-
den ajaksi. Paikallisen sopimuksen méardayksid tyonantaja voi soveltaa myos jarjestaytymét-

Saannollinen tyoaika on lain mukaan 40 tuntia viikossa. Se voi olla myos keskimé&érin 40
tuntia viikossa korkeintaan neljan kuukauden ajan. Paivystystyo luetaan tytaikaan. Sité voi-
daan tehdé korkeintaan 48 tuntia neljén viikon jaksossa tai 50 tuntia kalenterikuukaudessa.
Naistd voidaan sopia toisin tydehtosopimuksella.

Myo6s ylitoista voidaan sopia toisin tydehtosopimuksella. Perussdédntdjen mukaan yleista
ylityota voidaan tehda enintdén 48 tuntia neljan viikon aikana tai 50 tuntia kuukaudessa tai
200 tuntia vuodessa. Taman lisdksi voidaan tehda ns. ylimaaraista ylityota erityisista syista
enintédn 150 tuntia kalenterivuoden aikana.

« Teknologiateollisuuden ty6ehtosopimuksen tydoaikaméaariaykset korvaavat kokonai-
suudessaan tyoaikalain maaraykset. Kalenterivuoden mittaisella tarkastelujaksolla
keskiméarainen tyoaika ei saa ylittdd 48 tuntia seitsemén péivan jaksolla. Paikallisesti
voidaan sopia muusta vastaavan pituisesta kiinteédsta tai rullaavasta tarkastelujaksosta.

* Normaali viikkotyoaika on paivatyossé ja kaksivuorotyossa 40 tuntia, keskeyty-
vissd kolmivuorotyossa 38 tuntia, keskeytyméattomassa kolmivuorotyossa 36 tuntia,
keskeytyméattoméassa juhlapyhat sisaltavassa kolmivuorotydssa 35 tuntia ja jatkuvassa
yotyossa 34 tuntia.

« Sopimuksessa on myos méaaraykset tydaikapankista, sen kartuttamisesta ja kaytosta.

« TyGajan sijoittelua koskevissa paikallista sopimista koskevissa méaarayksissé ko-
rostetaan keskeisend ohjaavana periaatteena yrityksen toiminnallisten tarpeiden ja
tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden mahdollisimman hyvaé yhteensovittamista.
Tyobajan sijoittelusta voidaan sopia vapaasti paikallisesti. Jos sopimukseen ei paésta,
noudatetaan peralautana tyoehtosopimuksen maarayksia.

Palvelutyonantajia edustavan Almegan seka insinéori-, ekonomi-, lakimies- ja muita yksityi-
sen sektorin ylempid toimihenkil6ita edustavien jarjestojen valinen I'T-alan tydehtosopimus
sisdltaa tiivistetysti seuraavat méadraykset tyoaika-asioista:

« Tyoehtosopimuksen tyodaikaliite korvaa tyoaikalain kokonaisuudessaan. Tarkoitukse-
na on antaa paikallisille osapuolille mahdollisimman laajat sopimisvaltuudet. Saan-
nollisen ty6ajan enimmaispituus on keskiméarin 40 tuntia kuukaudessa kuukauden
tasoittumisjaksolla. Enimmaéistyoaika voi olla 48 tuntia kuukaudessa kuuden kuukau-
den tai paikallisesti sopien 12 kuukauden tasoittumisjaksolla.
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« Jos toimihenkilon tyotehtéavat edellyttéavat itsendisté tydajan sijoittelua, voidaan
hénen kanssaan sopia siité, ettd ylityot korvataan korotetulla palkalla ja/tai kolmen tai
viiden paivan vapailla. Naissdkin tapauksessa edellytetdan, ettd kdytossa on tarkoituk-
senmukainen tybajan seurantajirjestelma.

« Lisaksi sopimuksessa on mairidykset matka-ajan korvauksista, epdmukavan tyoajan
korvauksista seké varallaolosta.

1.7. Henkiloston osallistuminen

Hallintoedustus

Henkiloston edustusta yritysten hallinnossa koskee laki vuodelta 1987 (styrelserepresen-
tationslagen). Sen mukaan yli 25 tyontekijaa tyollistavien yritysten hallituksiin on valittava
vahintédéan kaksi tyontekijoiden edustajaa. Y1i 1 000 tyontekijén yrityksissé tyontekijoiden
edustajia on valittava kolme. Tyontekijoilld ei kuitenkaan voi olla enemmistéa hallituksen
jasenistossa.

Paikallinen ammattiosasto valitsee tyontekijoiden edustajat. Kdytdnnossa valinnassa usein
sovitaan yrityksen ja ammattiosaston vélilla. Tyontekijoiden edustus koostuu kdytannossa
LO:n ja toimihenkil6ita edustavien jarjestdjen nimeamista henkiloisté. Selvitysten mukaan
noin 75 prosentissa yrityksié hallituksissa on noin kolmannes henkil6ston nimedmié jaseniéa.

Henkil6ston edustajat yrityksen hallituksissa ovat asemaltaan rinnastettavissa muihin hal-
lituksen jaseniin, kuitenkin silla poikkeuksella, etté he eivit voi osallistua tyéehtosopimuk-
sia, tyoOtaisteluita tai muita ristikkéisid intresseja sisaltdvien asioiden kéasittelyyn. Muutoin
heidéan tulee toimia hallituksessa yrityksen etuja edistien.

Tyopaikkatason osallistuminen

Myotamaaradmislaki antaa paikallisille ammattiosastoille ja luottamusmiehille keskeisen
roolin kaikessa yhteistoiminnassa tyonantajan kanssa. Lainsdddédnnon ohella tyéehtosopi-
mukset tdsmentavit ja syventivat tatd roolia.

Lain mukaan tyonantajalla on laaja ensisijainen neuvotteluvelvollisuus tyontekijéiden ase-
maan vaikuttavien tyopaikan muutosten osalta. Tyontekijoiden aloitteesta voidaan kdynnis-
tad neuvottelut myos asioista, jotka eivit sindnsé kuulu yhteistoiminnan piiriin, mutta joilla
voi olla merkitystéa tyosuhteiden ndkokulmasta. Kolmas laji neuvotteluja koskee paikallisen
yhteistoimintasopimuksen aikaansaamista.

Tietyisséa erikseen mééritellyissa tapauksissa ammattiyhdistykselld on veto-oikeus tyon-
antajan paatokseen. Myos tulkintaetuoikeus voi erdissé tapauksissa olla tyontekijapuolella.
Naitd kysymyksié on selostettu edella (ks. s. 14).

1.8. Arviointia ja johtopaatoksia

Ruotsin tydomarkkinamallin tunnusmerkkeji ovat korkea jarjestaytymisaste, tyoehtosopi-
musten laaja kattavuus, tydehtosopimusosapuolten vahva rooli myos tyopaikkatasolla seka
sopimusjarjestelmén joustavuus. Osapuolet ovat sitoutuneet nykyjiarjestelmén yllapitami-
seen ja kehittdmiseen. Lainsdéitijin rooli on toissijainen tydmarkkinaosapuolten itsenéisyy-
teen ndhden. Tama nikyy esimerkiksi ty6aikojen sdintelyssé, jossa tydehtosopimuksilla on
keskeinen rooli.

Tyo6suhteen ehtojen sddntely lainsddddnnossd Ruotsissa on osin tiukempaa (erityisesti
tyosuhdeturva) ja yleisesti ottaen yksityiskohtaisempaa kuin Suomessa. Yksityiskohtaisuus
erityisesti menettelytapojen osalta koskee myo6s tydoehtosopimuksia. Toisaalta tyoehtoso-
pimuksissa kdytetdan aktiivisesti hyvaksi lainsdddannon mahdollistamia toisinsopimis-
mahdollisuuksia; esimerkkiné teknologiateollisuuden tybaikaméaériaykset, joilla korvataan
tyoaikalainsdiddanto kokonaisuudessaan. TyOaikasdédntelyssa painopiste Suomeen verrattuna
on selvisti enemman paikallisessa sopimisessa.

Henkil6ston edustus ja vaikutusmahdollisuudet seké tyopaikkatason toiminnassa etta
yritysten hallinnossa perustuvat lainsdddantoon ja ovat vahvempia kuin Suomessa. Tyopaik-
kakohtaisten ja paikallisten ammattiosastojen rooli tyopaikkakohtaisessa sopimisessa on
keskeinen. Myo0s hallintoedustuksessa ammattiliittojen rooli on ndkyva. Toisaalta Suomen
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hallintoedustusjarjestelmaé tarjoaa monipuolisemmat mahdollisuudet hallintoedustuksen
jarjestdmiseen yrityksen hallinnon eri tasoilla.

Tyopaikkatason toiminnassa paikallisen ammattiosaston ja luottamusmiesten asema
on vahva. My0s tdma perustuu lainsdddantoon. Tyoehtosopimuksissa luottamusmiehet ja
ammattiosasto ovat olennainen tekija paikallisen sopimisen toimeenpanossa. Tdssé on selva
ero Suomeen verrattuna.

Kaiken kaikkiaan ruotsalaista tydmarkkinajirjestelmia leimaa pitdytyminen pitkaaikai-
seen sopimuskulttuuriin, osapuolten sitoutuminen jirjestelmén kehittamiseen seki keski-
néinen luottamus kaikilla tasoilla.

1.9. Mita voidaan oppia?

Palkanmuodostuksen mallimaa

Ruotsalainen palkanmuodostusmalli yhdistda esimerkillisella tavalla makrotalouden kesta-
vyyden ja mikrotalouden tarpeet joustavuudelle ja kannustavuudelle. Teollisuussopimuksen
“mérket” on neuvottelukierroksen kiintopiste, johon on tydmarkkinoilla laajasti opittu sitou-
tumaan. Myos sovittelijainstituutilla on tdssé avoimesti oma yleista hyviksyttya linjaa tukeva
roolinsa. Liitoilla on oma roolinsa soveltaa sovittua linjaa alakohtaisesti ja edistdé viime
kadessé paikallisten osapuolten mahdollisuuksia jarkeviin seké yhteisesti etté yksilollisesti
hyviaksyttyihin palkkaratkaisuihin.

Yhteistoiminta ja osallistuminen toimivat

Ruotsissa “diskuteerataan”, ja keskustelua on tyopaikoilla suomalaisten mielesti usein jopa
liikaa. Tyopaikkatason paatoksenteko vaatii aikaa, kun osapuolille on laissa ja tydehtoso-
pimuksissa varmistettu laajat mahdollisuudet esittdd ndkemyksidén. Palkansaajapuolen
tyopaikkatason edustus “"fackklubb” on tunnustettu osapuoli, jolla on merkittivia vaikutus-
mahdollisuuksia neuvotteluissa ja paikallisessa sopimisessa. Henkil6ston osallistumisen
tukema lopputulos on kuitenkin hyva; luottamuksen ilmapiirissa valmistellut paatokset on
helppo toteuttaa, kun niihin on yhdessé sitouduttu.

Sovittelijalaitos tukee aidosti tydehtosopimustoimintaa

Ruotsissakin ldhtokohtana on se, ettd osapuolet pyrkivét tydehtosopimusneuvotteluissa
ratkaisuun omin voimin. Sovittelutoiminto on reservissa. Sovittelijalaitokselle on kuitenkin
uskottu avoimesti mahdollisuudet tukea tydehtosopimustoimintaa. Sovittelija on sidottu
yleiseen linjaan. Liséksi sovittelijalaitoksella on riittavat resurssit myos osapuolia hyodyttéa-
vén talous- ja tydmarkkinatiedon tuottamiseen.

oo o0

1.10. Mita tulee valttaa?

Byrokratiaa, holhousta

Ruotsalaiset tydehtosopimukset ovat yleisesti ottaen varsin joustavia mutta monisanai-

sia. Suomalaisiin tydmarkkinateksteihin tottuneelle Ruotsissa vidnnetdan rautalangasta
sellaisiakin asioita, joita Suomessa pidettiisiin itsestddnselvyyksind. Monet menettelytavat
seké lainsdddannossa ettd tyoehtosopimuksissa ovat tarkasti méaritettyja ja aikataulutettuja.
Tamaé saattaa tosin selittya sill4, ettd paikallisen tason laaja yhteistoiminta- ja sopimusjirjes-
telma edellyttiavat tarkempaa ja kdytannollisempéé ohjeistusta.

Politiikan sekoittamista tydmarkkinoihin

Tyomarkkinoiden jarjestosuhteet ovat Ruotsissa olleet perinteisesti puoluepoliittisesti
leimautuneempia kuin Suomessa. TAma on johtunut selvipiirteisestd vasemmisto-oikeis-
to-jaosta ja varsinkin LO:n aiemmasta avoimesta suhteesta sosialidemokraattiseen puoluee-
seen Nyt ndma kytkokset ovat 10ystyneet, mutta keskustelu tyomarkkinoilla heijastaa edel-
leen enemmén puoluepoliittista jakoa kuin Suomessa. Kyse voi tietysti olla kaiken kaikkiaan
avoimemmasta yhteiskunnallisesta keskustelukulttuurista.
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2. Tanska

2.1. Keskeinen tyolainsaadanto

Lainsdadannon merkitys tydeldmén sdantelyssé on kansainvélisesti vertailtuna vahéinen.
Pidpaino on tydehtosopimuksissa. Tanskalaisen yksittéisia tyosuhteita koskevan tyolain-
séadannon erityispiirre on erityisryhmié koskeva sdéntely: mm. toimihenkil6itd, maatalous-
tyontekijoitd, virkamiehid ja merimiehiéd koskevat omat lait. Kaikkia tyontekijoita koskevat
peruslait kuten tyosuhde, tybaika, kollektiivi-irtisanomiset, vuosiloma, perhevapaat ja muut
vapaat seké asevelvollisuus. Monet lait ovat EU-direktiivin voimaansaattamislakeja. Keskei-
nen merkitys on yleisilla ty6oikeudellisilla periaatteilla ja oikeuskéytannolla.

Kollektiivilainsddddnnon merkitys on vahiinen verrattuna tydomarkkinajarjestojen
keskinaisiin sopimuksiin, joista erityisesti keskusjarjestojen yleissopimus kattaa tarkasti
sopimustoiminnan seké paikallisen neuvottelutoiminnan pelisddnnoét ja teollisuuden yleinen
tyoehtosopimus lisdksi myos tyosuhteisiin sovellettavat sadnnot. Kollektiivilainsdadannon
keskeisii lakeja ovat tyotuomioistuinlaki ja sovittelijalaki.

2.2. Tyoehtosopimusosapuolet

Tyontekijajarjestoisti suurin on perinteisesti ollut miljoonajiaseninen LO. Toimihenkilo-
jarjesto FTF puolestaan on edustanut padosin julkisten alojen toimihenkil6itd mutta myos
rahoitusalan toimihenkil6itd. Vuoden 2019 alusta lukien ndma keskusjarjestot ovat yhdisty-
neet. Uuden jarjeston nimi on Fagbevaegelsens Hovedorganisation FHO.

FHO:n 80 (79) jasenjarjestod edustavat suuria aloja (kauppa ja toimistot, palvelualat,
opettajat, poliisit, julkisten alojen tyontekijat, metalliala), mutta myos lukuisia verrattain
pienié aloja (kirkkomuusikot, turistioppaat ja sosiaalipedagogit). Jarjestorakenne on varsin
monimutkainen, koska jarjestot perustuvat osin ammatilliseen, osin alakohtaiseen ja osin
yleiseen jarjestaytymiseen.

Korkeakoulutettuja edustava Akademikerne edustaa seké julkisen etta yksityisen sektorin
toimihenkil6ita. Sen suurin jisenjarjestd on insinooreja edustava Ingenigrforeningen IDA.

Jérjestaytymisaste Tanskassa on 67,2 prosenttia. Se on ollut hienoisessa laskussa, kuiten-
kin niin, ettd sekd toimihenkilGjarjestdjen osuus samoin kuin keskusjirjestojen ulkopuolella
olevien jarjestdjen osuus on kasvanut.

Tyonantajapuolella suurin jarjesté on Dansk Arbejdsgiverforening DA, jonka jasenisto kat-
taa valtaosan yksityisista aloista seka teollisuudessa etta palveluissa. DA:1la on 14 jasenjarjes-
t64 ja jasenyritysten méara on 24 200. Ne tyollistavat kolmanneksen Tanskan tyovoimasta.
Merkittavista aloista ulkopuolella on ainoastaan rahoitusala. Tietoa tyonantajien jarjestay-
tymisasteesta Tanskassa ei ole saatavilla, mutta sen arvioidaan olevan suhteellisen alhainen
koska elinkeinorakenne on pienyritysvaltainen.
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Keskusjirjestot eivat ole tydehtosopimusosapuolia, mutta niiden ohjaava ja koordinoiva
vaikutus jadsentensi toimintaan on merkittava. Niinpd DA paéttaa keskitetysti jasenliittojen-
sa neuvottelemien tybehtosopimusratkaisujen hyviksymisesté.

2.3. Tyoehtosopimusten kattavuus ja sitovuus

Tyo6ehtosopimusten kattavuus Tanskassa on arviolta 84 prosenttia (julkisella sektorilla 100
prosenttia). Luvut vaihtelevat alojen ja henkil6storyhmien mukaan. DA:n jasenistossi 87
prosenttia tyontekijoistd on tydbehtosopimusten piirissé; kuitenkin vain noin 10 prosenttia
ylemmisté toimihenkil6isti on tybehtosopimusten piirissa.

Tybehtosopimukset ovat alakohtaisia, mutta esimerkiksi teollisuuden osalta noudatetaan
laajasti teollisuuden yleista tyontekijasopimusta seka teollisuuden yleista toimihenkil6s-
opimusta, jonka piirissé ovat esimerkiksi insin66rin tai alemman korkeakoulututkinnon
suorittaneet toimihenkil6t.

Tarkkaa lukua tydehtosopimusten méarista ei ole, koska niité ei keskitetysti rekisteroida.
Yksityiselld sektorilla on arviolta 600 tydehtosopimusta.

Lainsdadéanto ei méaarittele tydehtosopimusta eika sen oikeusvaikutuksia. Tyoehtosopi-
mukselle ei aseteta kirjallisuusvaatimusta eikéi sisillon osalta vihimmaiskriteereji. Vakiin-
tuneella tydmarkkinakaytannolld on suuri merkitys tydehtosopimustoiminnan perustana.

Lainsdadéanto ei myoskain méirittele tydehtosopimuksen sitovuutta, vaan se perustuu
sopimusoikeudellisiin periaatteisiin. Jarjestaytynyt tyonantaja on velvollinen soveltamaan
tyoehtosopimusta osapuolena olevan palkansaajajirjestdjen jiseniin mutta myos jarjestayty-

puolella pidetdédn kuitenkin tasapuolisen kilpailun kannalta tarkedn4, ettd myos jarjestayty-
mattomat tyonantajat soveltavat tydehtosopimuksia. Tama tapahtuu yleisesti liityntésopi-
musten avulla.

Tyontekijoilla on oikeus painostaa jarjestaytymatonta tyonantajaa tyotaistelutoimin sol-
mimaan tyoehtosopimuksen. Tata tukevat myotatuntotyotaistelut ovat sallittuja.

2.4. Tyoehtosopimukset ja palkanmuodostus

Varsinainen tyoehtosopimustoiminta on keskusjérjestdjen jasenliittojen vastuulla. Kes-
kusjérjestoilld on kuitenkin melko vahva ohjaava rooli sopimustoiminnassa. Ty6ehtoso-
pimusneuvottelut kiydédén ensisijaisesti vientisektorin johdolla. Tanskalainen erikoisuus
neuvottelukierrosten paittdmisessa on se, etté kaikki tydehtosopimukset alistetaan samanai-
kaisesti jasendanestykseen: ne hyvaksytaan tai hyldtdan samanaikaisesti. Tyonantajapuolella
keskusliitto DA hyviksyy viime kddessé alakohtaiset neuvotteluratkaisut.

Tanskassa ei ole lakisddteistd vihimmaispalkkaa. Viime vuosina on vakiintunut jako
kahden tyyppisiin alakohtaisiin sopimusratkaisuihin. Suurin osa (arviolta 85 prosenttia yk-
sityisella sektorilla) sopimuksista jattaa palkankorotuksen méérittamisen tyopaikkatasolle.
Tyoehtosopimus méaérittda ainoastaan vihimmaispalkat. TAmé& malli on vallitseva teollisuu-
dessa ja muun muassa rahoitusalalla.

Teollisuuden yleisessi tyoehtosopimuksessa méaritelladn vihimmaispalkat, mutta palkan-
korotuksen neuvotellaan yksilokohtaisesti, jopa niin, etti tydehtosopimus kieltda tyomarkki-
najarjestdjen puuttumisen niihin neuvotteluihin.

» Esimerkiksi tehdasteollisuuden ty6ehtosopimusratkaisu vuodelta 2107 méaritte-

li vihimmaispalkat 1.3.2017 (DKK 115,65), 1.3.2018 (DKK 117,85) ja 1.3.2019 (DKK
119,65). Niita sovelletaan arviolta 1 prosenttiin alan tyontekijoista ja toimihenkilista.
Valtaosalle palkat sovitaan paikallisesti.

Tybehtosopimus korostaa paikallisten ratkaisujen merkitysta palkoista sovittaessa. Rat-
kaisujen tulee tukea tuottavuuden lisddmista ja yrityksen kilpailukykya sekd ndin muodoin
myo0s tyollisyytta. Erityisesti metalliteollisuudessa on viime vuosina sovittu paikallisesti
erilaisista suorituspalkkausjarjestelmista.
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Teollisuuden yleisessa toimihenkil6sopimuksessa todetaan, ettd jokaisen toimihenkilén
palkka sovitaan tyonantajan kanssa yksilollisesti ottaen huomioon tyosuoritus, patevyys,
koulutus seké tehtédvéan sisélto ja toimen vastuullisuus. Palkkaehdot tulee arvioida ja tarkistaa
véhintddn kerran vuodessa. Jos toimihenkilon palkkaus poikkeaa vastaavan ryhmén alkuta-
sosta, toimihenkild voi saattaa asian liittojen véliseen neuvotteluun. Asiaa ei kuitenkaan voi
vieda liittojen valiseen vilimiesoikeuteen.

Toinen palkanméaraytymismalli puolestaan méarittaa tydehtosopimuksessa palkankoro-
tusten tason, ei vihimmaispalkkoja. Tat4 mallia sovelletaan muun muassa kuljetusaloilla ja
elintarviketeollisuudessa samoin kuin laajalti julkisilla aloilla.

Sopimusjérjestelmén leimallinen piirre on paatosvallan mahdollistaminen tyopaikkata-
solla ja sielld sopimisen mahdollistaminen tyOnantajan ja jopa yksittdisen tyontekijan valilla.
Téstd huolimatta tyéehtosopimukset ovat varsin laajoja ja yksityiskohtaisia. Lahes kaikesta
voidaan kuitenkin paikallisesti sopia toisin.

Tanskalainen tyomarkkinamalli perustuu korostetusti siithen, etté jos sopimusteitse ei saa-
da aikaan ratkaisua, tyOnantaja voi laajalti direktio-oikeuden puitteissa paattdé asiasta. Tama
periaate on havaittavissa muun muassa tyoehtosopimusten tyoaikamaarayksissa. Sopimuk-
sissa painotetaan myos erimielisyyksien ratkaisumenettelyja ja kaiken kaikkiaan paikallisen
viestinnén, vuoropuhelun ja neuvottelutoiminnan merkitysta.

» Tanskan tyoehtosopimusjarjestelmén kehittdmispyrkimyksista on hyvi esimerkki
kotisiivouspalveluita valittavan Hilfr.dk - digitaalisen alustan ja palvelualojen tyon-
tekijoitd edustavan 3F-ammattiliiton valilla syksylla 2018 solmittu tyéehtosopimus.

Se lienee ensimmainen alustataloutta koskeva tyoehtosopimus Euroopassa. Sopimus
sisdltad maaraykset vihimmaispalkasta, sairausajan palkasta, vuosilomakorvauksesta
jaeldkekarttumasta. Tyoehtosopimus on vuoden mittainen ja sen piirissd on vajaat 500
henkiloa.

2.5. Tyoriidat, tyorauha ja sovittelu

Tanskan sopimusjéarjestelmén keskeisin instrumentti on keskusjarjestojen DA:n ja LO:n
vilinen yhteistyosopimus. Se on alun perin vuodelta 1947, mutta sitd on uudistettu jatkuvasti.
Keskeinen tavoite on méaéaritelld tyopaikkatason yhteistoiminnan periaatteet sekd menettely-
tavat erimielisyyksien ratkaisemiseksi. Tamén ohella sopimus luo pohjan jarjestaytyneiden
tyomarkkinaosapuolten keskinéiselle luottamukselle samalla painottaen tyopaikkatason
yhteistyOta ja sopimista. Tyomarkkinajarjestot kokevat vahvaa omistajuutta jarjestelméan
suhteen. Tama on hyvin leimallista tanskalaiselle tydmarkkinakulttuurille.

Tyopaikkatason erimielisyyksien ratkaisumenettelyt perustuvat tydehtosopimuksiin,
joissa on kattavat ja yksityiskohtaiset madraykset erimielisyyksien ratkaisumenettelyista
tyopaikkatason sovittelusta alkaen tyotuomioistuimeen asti. Painopiste erimielisyyksien
ratkaisemisessa on tyopaikkatasolla.

» Esimerkkiné kaupan alan tybehtosopimus, jonka mukaan tyoehtosopimusta koskevat
erimielisyydet tulee ensi sijassa ratkaista tyopaikkatasolla tarvittaessa liittojen avus-
tuksella. Jos se ei johda tulokseen, asia késitelldan liittotasolla kahden viikon kuluessa
pyynnon esittdmisesté, kuitenkin niin, ettd kokous silloinkin pidetaén tyopaikalla. Jos
kyse on yleisluontoisesta erimielisyydest4, asia kasitellddn suoraan liittotasolla tyon-
antajaliiton tiloissa viimeistdan neljan viikon kuluessa asian vireille saattamisesta.

» Mikaéli tallakdan tasolla ei saavuteta yhteisymmarrysté joko keskinéisin neuvotteluin
tai sovittelumenettelyssé, asia voidaan vieda tyotuomioistuimen késiteltavéksi.

Teollisuuden toimihenkiléiden tydehtosopimuksessa on liséksi erityisméaaraykset tyosuh-
teen irtisanomistapauksia varten. Naissa tapauksissa tulee noudattaa erityistd nopeutettua
menettelya. Tarvittaessa asia voidaan saattaa valimiesoikeuden késittelyyn.

Tyoehtosopimusten tulkintaan tai rikkomuksiin liittyvissa kysymyksissa tyotuomioistuin
on viimekétinen instanssi. Ty6tuomioistuimessa on puheenjohtajan lisdksi lakimiesjasenina
viisi varapuheenjohtajaa, jotka ovat korkeimman oikeuden jasenid. Maallikkojasenet nime-
tadn keskeisten tyomarkkinajarjestojen ehdotuksesta ja he ovat yleensa liittojen puheenjoh-
tajia tai korkeita yritysjohtajia.
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Nopeuttaakseen prosessia tydtuomioistuimen puheenjohtaja voi osapuolten suostumuk-
sella ratkaista asian vakiintuneen kiytédnnon ja ennakkotapausten perusteella. Juttujen
maéra tydtuomioistuimessa on vihentynyt kymmenen viime vuoden aikana.

Tyooikeudelliset riitatapaukset voidaan saattaa myos normaalien alioikeuksien kéasitelta-
viaksi.

Sopimusperusteiseen jarjestelmaén kuuluu varsin kattava tyorauha. Tyotaisteluoikeudesta
eiole lainsdadannossd mainintoja. Ty6ehtosopimusten voimassaollessa tyotaistelut on 1dh-
tokohtaisesti kielletty. Tim4 velvoite perustuu keskusjarjestojen véliseen yleissopimukseen.
Tyotaistelu uuden tyoehtosopimuksen solmimiseksi on sinédnsa sallittu.

Tanskassa on lakiin perustuva tyoriitojen sovittelujarjestelmé (Statens Forligsinstitution).
Sen kokoonpano on padsovittelijan lisdksi kolme varsinaista sovittelijaa ja viisi apulaissovit-
telijaa. Muutoin sovittelujarjestelma toimii kuten Suomessakin. Sovittelija voi muun muassa
siirtaa tyotaistelun alkamista kahdella viikolla.

Myotatuntotyotaistelut on oikeuskaytdannossa erdin edellytyksin sallittu: jarjestdjana on
saman keskusliiton piiriin kuuluva liitto kuin tuettava liittokin, tukevalla ja tuettavalla on yh-
teisid intresseja, tyotaistelu noudattaa laajuudeltaan ja toimeenpanotavaltaan kohtuullisuut-
ta ja suhteellisuutta. Poliittiset tyotaistelut on 1dhtokohtaisesti kielletty; ainoastaan lyhyet
ja”kohtuulliseen syyhyn” perustuvat poliittiset tyotaistelut on oikeuskaytannon mukaan
sallittu.

Laittomasta tyotaistelusta tydtuomioistuin voi tuomita yksittdisen tyontekijan vahin-
gonkorvausmaksuun. Sen maéra on 35 DKK/tunti, jos kyseessd on alemman ammattitaidon
tyontekija, tai 40 DKK/tunti, jos kyseessd on ammattityontekijé. Tyotaistelun jatkuessa
tuomittava méaéra voi nousta. Mikali tydehtosopimuksen rikkoja on jarjesto, vahingonkor-
vausmaksu voi nousta jopa 20 miljoonaan DKK.

Muissa kuin tyotaisteluja koskevissa tyoehtosopimuksen rikkomustapauksissa vahingon-
korvausmaksu voi usein enimmilldén olla 500 000 DKK.

Lailliseenkin tyotaisteluun osallistuminen paattad tyosuhteen. Tamén vuoksi lakonlopet-
tamissopimuksessa on méaraykset tyosuhteiden palauttamisesta ja jatkumisesta.

2.6. Tyoaikasaantely

Tyoehtosopimuksiin perustuvan sdantelykulttuurin vuoksi Tanskalla on perinteisesti ollut
haasteena EU-direktiivien toimeenpano sopimusjéarjestelmén kautta. Vuonna 2002 voimaan
tullut laki EU:n tyoaikadirektiivin toimeenpanosta edellyttda direktiivin vahimmaisnor-
mien noudattamista. Aiemmin tybaikasdéntely oli pelkédstain tydehtosopimusten varassa.
Tyoaikadirektiivin voimaansaattamislaki sisdltdd muun muassa viittaukset viikoittaiseen
enimmaistydaikaan. Tamén sdddoksen ohella direktiivin toimeenpanoa koskee tyoympéaris-
tolaki, jossa on méaritelty muun muassa vuorokautiset ja viikoittaiset lepoajat.

« Toisaalta myos monet tyoehtosopimukset sisdltavit liitteena poytakirjan, jossa tode-
taan tyoehtosopimuksen méaréaysten tayttavan direktiivin vahimmaisnormit. Teol-
lisuuden tyoehtosopimukseen siséltyvén tyoaikadirektiivin toimeenpanoa koskevan
erityissopimuksen mukaan osapuolet toteavat, viitaten myos tyoymparistolakiin ja
siihen siséltyviin direktiivin pakottaviin méaarayksiin, ettd talla sopimuksella osapuolet
toimeenpanevat tydaikadirektiivin méaédraykset. Erityissopimuksessa todetaan direk-
tiivin pakottavat méaaraykset, samalla kun useassa kohdassa jatetadn asia paikallisesti
sovittavaksi (esimerkiksi yotyo, paivittiiset lepotauot).

« My6s kaupan alan tydehtosopimuksessa todetaan, etta tydehtosopimusosapuolten
sopimus tyoaikadirektiivin toimeenpanosta yhdessa tyoymparistolain ja vuosilomalain
kanssa takaavat direktiivin voimaan saattamisen kyseisen tyoehtosopimuksen piirissa
olevien tyontekijoiden osalta.

« Teollisuussopimuksen tyoaikaméaraykset perustuvat keskiméaréiseen 37,5 tunnin
tyoviikkoon viikon, kuukauden tai vuoden puitteissa. Padsdannon mukaan tyéajan
sijoittelu paatetdan paikallisesti tyontekijoiden mielipidettd kuullen. Jos tyontekijat
eivat keskenddn paase yhteisymmarrykseen, jarjestetdan aanestys, jonka lopputulosta
kaikkien tulee kunnioittaa jarjestdytymisesta riippumatta. Tyonantaja tekee tyoajan
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sijoittelua koskevat ratkaisut, ja mikéli ratkaisu on vastoin tyontekijoiden ndkemysta,
hén voi saattaa sen toimeen neljantoista paivan ilmoitusajalla, mink& johdosta tyonte-
kijoilla puolestaan on oikeus riitauttaa asia tydehtosopimuksen neuvottelumenettely-
madrdysten mukaisesti.

« Paikallisesti voidaan sopia myos viikoittain vaihtelevasta tydajasta, joka tasoittuu
keskiméarin 37,5 tuntiin vuoden tasoitusjaksolla. Lisdksi viikonlopputydsté voidaan
sopia paikallisesti. Vastaavia maarayksia siséltyy muidenkin alojen ty6ehtosopimuk-
siin.

Ylityon osalta tyoehtosopimukset poikkeavat toimihenkil6iden ja tyontekijoiden osalta.
Piadsaantoisesti toimihenkil6t ovat velvollisia tekeméén ylityota, mikéli se on yrityksen
toiminnan kannalta perusteltua. Tyontekijoilta vaaditaan ylitoiden tekemiseen suostumus.
Ylityokorvaukset on toimihenkil6iden osalta lahtokohtaisesti otettu huomioon peruspalkas-
sa kun taas tyontekijoiden ylityokorvauksista on sovittu tyéehtosopimuksissa.

Kaiken kaikkiaan tyoehtosopimukset mahdollistavat paikallisen sopimisen ty0aikojen
osalta ldhes kaikilta osin, kunhan tyoaikadirektiivin vihimmaisnormit toteutuvat.

2.7. Henkildston osallistuminen

Hallintoedustus

Tanskan yhtiolainsdadanto antaa tyontekijoille mahdollisuuden valita edustajansa yli 35
tyontekijaa tyollistdvan yrityksen tai konsernin hallitukseen. Henkil6ston edustajien luku-
madré vastaa puolta yrityksen omistajien valitsemista jasenistd. Hallituksessa on vihintdin
kaksi henkil6ston edustajaa, konserneissa kolme. Tama merkitsee kdytdnnossa, ettd henki-
16ston edustajia on vahintddn kolmannes hallituksen jasenista.

Hallintoedustusta koskevan lainsdddannon periaatteet on siséllytetty myos DA ja LO:n
viliseen yhteistoimintasopimukseen. Tamaén nojalla ne ovat kiytannossi voimassa alakoh-
taisiin tyoehtosopimuksiin perustuvina normeina.

Henkiloston edustajien asema yrityksen hallituksessa on sama kuin muiden hallituksen
jasenten: heidén tulee toiminnassaan edistdi yrityksen etua. Henkil6ston edustajat eivat
kuitenkaan saa osallistua tyoriitoja koskevien asioiden kisittelyyn.

Vuonna 2011 tehdyn tutkimuksen mukaan enemmistossé (55 prosenttia) yritysten halli-
tuksista oli henkil6ston edustus. Suurissa, yli 500 henkea tyollistavissa yrityksissd osuus oli
65 prosenttia kun taas pienemmissa, alle 100 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissd osuus oli
13 prosenttia.

Tyopaikkatason osallistuminen

Tyopaikkatason yhteistoimintaa ohjaa DA:n ja LO:n vdlinen yhteistoimintasopimus. Se sisél-
tad kattavat maariaykset luottamusmiesjarjestelmasté, tyopaikkojen yhteistoimintamenette-
lyist4, yhteistoimintakomiteoista ja erimielisyyksien ratkaisumenettelyistd. Yhteistoiminta-
sopimuksen méaériykset ovat laajalti osana alakohtaisia tyéehtosopimuksia.

Luottamusmies (tillidsrepraesentant) voidaan valita tyopaikkaan, jossa normaalisti
tyoskentelee vahintdin 4-6 tyontekijai. Luottamusmieheksi vaalikelpoinen on paikallisen
ammattiosaston jasen ja vaaleihin saavat osallistua tyopaikan jarjestaytymattomaétkin tyon-
tekijét.

Koska tanskalaisilla tyopaikoilla usein toimii monien ammattiliittojen ammattiosastoja,
luottamusmiehié voidaan valita useita. Namaé voivat puolestaan valita yhteisen edustajan
keskuudestaan.

Tyopaikkatason yhteistoimintaan kuuluvat yhteistoimintakomiteat. Myos niiden toiminta
perustuu DA:n ja LO:n yhteistoimintasopimukseen. Yhteistoimintakomitea voidaan perus-
taa yritykseen, joka tyoOllistda normaalisti vahintaén 35 tyontekijaa ja jossa tyontekijoiden
enemmisto tai tyonantaja haluaa perustaa téllaisen elimen. DA:n arvion mukaan yhteistoi-
mintakomiteoita on perustettu noin 70 prosenttiin niistd yrityksist4, joihin se on sdédntéjen
mukaan perustettavissa.
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Yhteistoimintakomiteoiden kokoonpanossa on yhtd suuri miara henkiloston ja tyonan-
tajan edustajia. Tyontekijoiden vihimmaislukumééra on kaksi (jos yritys tyollistds 35-50
tyontekijaa) ja kasvaa liukuvalla asteikolla kuuteen (jos yritys tyollistad 501-1 000 tyénteki-
jad). Jarjestaytyméttomillakin tyontekijoilld on oikeus valita edustajansa komiteaan.

Yhteistoimintakomitean tehtdvani on edistdi yhteistoimintaa yrityksessa niin yrityksen
kuin yksittdisen tyontekijan etua silmaélla pitden. Sen merkitys liittyy ennakoivaan tiedonvé-
litykseen ja neuvottelutoimintaan ja varsinaista padtosvaltaa sillé ei ole. Komitea voi sopia
muun muassa yrityksessi noudatettavan henkiléstopolitiikan periaatteista mukaan lukien
tasa-arvokysymykset, koulutuksesta, tietosuojasta ja tuotanto- tai palvelutoiminnan muutos-
tilanteissa noudatettavista menettelytavoista.

2.8. Arviointia ja johtopaatoksia

Tanskan tyomarkkinamalli on ehké erikoislaatuisin koko Euroopassa. Se perustuu erittain
vahvasti tyoehtosopimusjarjestelméén, jonka tukena puolestaan on korkea jarjestiaytymisas-
te ja tyomarkkinaosapuolten vahva sitoutuminen ja omistajuus jarjestelméan.

Tyobaikasddntely on hyva esimerkki tanskalaisesta sopimismallista. Tyoaikadirektiivin
toimeenpanoa varten sdidettiin yksinkertainen tyGaikalaki, mutta kaikki keskeiset tyoaikaa
koskevat sddnnot ovat alakohtaisissa tydehtosopimuksissa. Niissé lisdksi yleensé todetaan
tyoehtosopimuksen tayttdvan EU-direktiivin vaatimukset.

Valtiovallan rooli tydmarkkinapolitiikan ohjauksessa on vahiinen, vaikka perinteinen
kolmikantakeskustelu toimiikin erinomaisesti. Tyomarkkinaosapuolten itsenéisyys on avai-
nasia, joka korostuu molempien osapuolten kannanotoissa. Osapuolet ovat ylpeita jarjestel-
mastéan.

Tanskalaista dynaamista tyomarkkina-ajattelua kuvaa myos se, ettd Tanskassa solmittiin
vuonna 2018 Euroopan ensimmaéinen tyoehtosopimus, joka koskee digialustoilla tehtdvaa
tyota.

Tanskan tyomarkkinajarjestelmén erityispiirteet ilmenevat myos suhteessa Euroopan
unioniin. Tanska on perinteisesti suhtautunut kriittisesti tydmarkkinoita ja sosiaalipoli-
tiikkaa koskeviin eurooppalaisiin aloitteisiin. Tdman ndkemyksen jakavat seka tyonantajat
ettd palkansaajat. Perusongelmana pidetdédn tyoehtosopimusjarjestelmén poikkeuksellisen
vahvaa asemaa sdédntelyn toimeenpanossa: se ei taivu kovin helposti direktiivien toimeenpa-
non vilineeksi. Toinen argumentti on tietysti, ettd tanskalaisen tydmarkkinasdéntelyn taso
ylittaa helposti eurooppalaisen minimitason.

Tybehtosopimukset ja niiden terminologia eivit poikkea merkittavasti suomalaisista ver-
rokeistaan. Tyoehtosopimusten kattamien asioiden kirjo on kuitenkin laajempi: Tanskassa
painottuvat vahvasti muun muassa koulutuskysymykset ja niihin panostaminen. Myos elé-
keasioita on kirjattu tyoehtosopimuksiin, koska koko ammatillinen eldkejarjestelma toimii
tyoehtosopimusten varassa. Niin ikddn maahanmuuttajien integroinnin parantamisesta on
sovittu keskusjarjestojen valilla.

Samoin kuin Ruotsissa paikallisiin neuvotteluihin, sopimiseen ja riitojen ratkaisuun liitty-
viat menettelytavat selostetaan yksityiskohtaisesti tanskalaisissa tyoehtosopimuksissa. Tassé
suhteessa on havaittavissa jonkinlainen kulttuuriero Suomeen ainakin tyéehtosopimusteks-
tien laajuudessa.

Henkiloston osallistumista koskevat menettelyt ovat rakenteeltaan varsin samanlaisia
kuin Suomessa. Luottamusmiehen rooli on Tanskassa kuitenkin keskeisempi.

Tanska on joustoturvan “flexicurityn” kotimaa. TAmaé periaate sisdltdd kolme elementtié:
joustavan tyomarkkinasaantelyn, kattavan tyottomyysturvan ja aktiivisen tyomarkkinapoli-
tiikan. Irtisanominen taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla on helppoa, mutta vasta-
painona on korkeatasoinen ja kattava tyottomyysturva. Uudelleen tyollistymisté edistetdan
aktiivisella tyévoimapolitiikalla. Malli toimii Tanskassa hyvin ja sitd kaytetddn esimerkkina
hyvasta kdytdnnostd muuallakin EU:ssa.
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2.9. Mita voidaan oppia?

Tyomarkkinajarjestelman omistajuus

Tyomarkkinajarjestot kokevat vahvaa omistajuutta tydmarkkinajarjestelmasté. Sopimisen
kulttuuri on voimakas eivatkd myoskaén poliittiset padtoksentekijit kyseenalaista sitéd. Tyo-
markkinajirjestot ovat ylpeita tanskalaisesta mallista ja puolustavat sitd EU-tasollakin.

Joustoturva toimii

Joustoturva-ajattelu toimii Tanskassa hyvin ja sitd on pidetty yleisemminkin esikuvana
muissa maissa. Vaikka se on késitteend jo vakiintunut ja jossain méérin jopa kulunut, kannat-
taa sitd hyodyntdad Suomessakin tydmarkkinoiden kehittdmiskeskustelun osana.

Tuloksekas palkanmuodostusmalli

Palkanmuodostusmalli on selkeé ja toimiva. Keskusjarjestot sopivat vientivetoisen sektorin
kilpailukykyi tukevan palkkaraamin, jonka mukaisesti liitot neuvottelevat omat ratkaisun-
sa tyopaikkakohtaista sopimista varten. Jarjestelmaé toimii ja tuottaa osapuolten mielesta
kohtuullisen hyvié tuloksia.

2.10. Mita tulee valttaa?

Henkilostoryhmien erilainen kohtelu

Tanskan sindnséa niukka tytlainsdadanto tekee yllattavin selkein eron tyontekija- ja toi-
mihenkil6statuksen valilla. Tamé koskee esimerkiksi tyosuhdeturvaa ja ty0aikaa. Lisaksi
monissa tyoehtosopimuksissa on liitteit4, joissa on méaarayksia erilaisiin tyontekijaryhmiin
sovellettavista poikkeusméirayksistd. Tama jaotteluajattelu tuntuu erikoiselta, kun tyoela-
maéssé ja taloudessa muutoin pyritdédn raja-aitojen haivyttamiseen.

Toimisiko kaikkivaltias sopimusjarjestelma muualla kuin Tanskassa?

Tanskassa ei ole tydehtosopimuslakia ja niukkaa on muukin ty6oikeudellinen lainsaadéanto.
Tybehtosopimuksen kisite ja oikeusvaikutukset perustuvat vakiintuneeseen tydomarkkina-
kéytantoon ja oikeuskaytantoon. Téllainen "vetten péaalld kdvely” -malli toimii Tanskassa,
mutta on vaikea kuvitella sitd sellaisenaan Suomessa kaytettaviaksi. Tanskan kaiken kattava
sopimusjarjestelmé kaikkine hyvine puolineen vaatisi ainakin suomalaisen laillisuusajat-
telun perusteella jonkinlaisen sddntelypohjan yleisen uskottavuuden ja oikeusvarmuuden
tueksi.
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3. Saksa

3.1. Keskeinen tyolainsaadanto

Saksassa on vankka lainsdddéntoperusta kaikelle ty6lainsdadéannolle, joskaan ei yhtendista
ty6lainsdddannon kodifikaatiota. Keskeisid oikeusnormeja ovat perustuslaki (Grundgesetz;
jarjestaytymisvapaus), siviilioikeuslaki (Biirgerliches Gesetzbuch), yritysperuslaki (Bet-
riebsverfassungsgestz), tyoaikalaki (Arbeitszeitgesetz) ja tydehtosopimuslaki (Tarifvertra-
gsgesetz). Lainsdddanto on sanonnaltaan erittiin tarkkaa ja poljennoltaan jykevéé, kuitenkin
tunnustaen tyoehtosopimusten ja erityisesti tyopaikkatason yhteistyon keskeisen merkityk-
sen.

3.2. Ty6ehtosopimusosapuolet

Suurin keskusjirjesté on DGB (Deutscher Gewerkschaftsbund), jolla on runsaat kuusi
miljoonaa jasentd. Sen kahdeksan jasenjarjestod ovat alakohtaisia liittoja, jotka ovat resurs-
seiltaan keskusjérjestod suurempia. DGB:1l4 ei ole vélitonté roolia tyéehtosopimusneuvotte-
luissa.

DGB:n suurimmat jisenjirjestot ovat IG Metall (metalli, sihkétekninen, teris, autoteol-
lisuus, tekstiili ja vaatetus), Ver.di (Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft; julkiset palvelut,
kauppa, rahoitus, terveydenhuolto, kuljetukset, viestint4, yksityiset palvelut) ja IG BCE
(Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie; kemia, ladketeollisuus, kaivokset, ener-
giateollisuus). Tamaé luettelo taulukoksi otsikolla DGB:n suurimmat jisenjirjestot palstojen
otsikoksi Nimi & toimiala(t)) jasenmééra

DGB:n kanssa kilpailevat ”itsendiset” ammattiliitot dbb (dbb Beamtenbund und Tarifu-
nion), jonka 1,3 miljoonan jisenkunta edustaa julkisia aloja ja yksityisid palvelualoja sekéd
kristillinen keskusjarjesto CGB Christlicher Gewerkschaftsbund. Keskusjarjestdjen ulko-
puolella on useita itsendisid ammatillisia jarjestoja kuten sairaalaldakarit (Marburger Bund),
lentajit (Cockpit), matkustamohenkilokunta (Ufo) jalennonjohtajat (GdF).

Palkansaajapuolen jarjestaytymisaste on eurooppalaisittain alhainen, 18,5 prosenttia
vuonna 2016, ja se on hienoisessa laskussa. Ennen Saksojen yhdistymisté jarjestaytymisaste

oli 30 prosentin tienoilla. Nykyéén jarjestaytymisaste itdisessd Saksassa on vain 13,4 prosent-

tia, lantisessé Saksassa 19,6 prosenttia. Arviolta 20 prosenttia ammattiyhdistysten jasenista
on eldkelaisié.

Tyo6nantajien keskusjarjeston BDA:n (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberver-
bédnde) jasenia ovat yhtdalta alueelliset tyonantajaliitot ja toisaalta alakohtaiset tyonanta-
jaliitot kuten teknologiateollisuutta edustava Gesamtmetall ja kaupan alaa edustava HDE
(Handelsverband Deutschland). N4illd on puolestaan osavaltiokohtaiset jisenjéarjestonséi.

Uutena ilmioné tyonantajapuolen jarjestaytymiseen on tullut ns. OT-status (ohne Tarifbin-
dung): yritys on tyOnantajaliiton jisen ainoastaan erdiden jisenpalvelujen osalta, mutta ei ole
sidottu tybehtosopimukseen. Teknologiateollisuuden piirissi arviolta puolet Gesamtmetallin
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jasenistd on OT-statuksella. Ne edustavat noin 20 prosenttia alan tyontekijoistd. Tyonantaji-
en jarjestdytymisasteen arvioidaan olevan noin 30 prosentin luokkaa.

Julkisella sektorilla kunnallisia tyonantajia edustaa Vereinigung der kommunalen
Arbeitgeberverbiande (VKA), joka solmii sektorin tyoehtosopimukset. Valtionhallinnossa
tyoehtosopimukset osavaltioiden puolesta neuvottelee julkistyonantajia edustava yhteiselin
Tarifgemeinschaft deutscher Lander (TdL).

Tyoehtosopimusneuvottelujen osapuolia ovat alakohtaiset jarjestot, padsaantoisesti
osavaltiotasolla, mutta osin my6s valtakunnallisesti. Tarkeimmat sopimusalat ovat metal-
liteollisuus, kemian teollisuus ja julkinen sektori. Alakohtaisia sopimuksia on noin 36 000.
Yrityskohtaiset tydehtosopimukset ovat lisdéntyneet viime vuosina. Niiden mééré on noin
35000, mutta ne kattavat vain noin 9 prosenttia tyévoimasta. Tyoministerion rekisterdimien
tyoehtosopimusten mééra on noin 73 000, joista vajaassa 7 000 sopimuksessa oli sovittu pal-
koista. Noin 250 sektorilla oli tydehtosopimuksia joko kansallisella tai alueellisella tasolla.

3.3. Tyoehtosopimusten kattavuus ja sitovuus

Tybehtosopimusten kattavuus on pienentynyt. Kun vuonna 1998 sopimusten piirissi oli lan-
tisessd Saksassa 76 prosenttia tyévoimasta, osuus on pudonnut 59 prosenttiin vuonna 2016.
Itaisessid Saksassa vastaavat luvut olivat 68 ja 51 prosenttia. Koko Saksan alueella ty6ehto-
sopimusten piirissd vuonna 2016 oli 56 prosenttia tyontekijoista. Heista 48 oli alakohtaisten
tyOehtosopimusten piirisséa ja 8 prosenttia yrityskohtaisten tydehtosopimusten piirissa. Tyo-
ehtosopimusten ulkopuolella olevan 44 prosentin osalta noin puolet tyoskentelee yrityksissa,
jotka noudattavat alakohtaista sopimusta ei-sitovasti suuntaa-antavana.

Yritysten mééaran perusteella laskettuna vain 27 prosenttia oli alakohtaisten ty6ehtosopi-
musten piirissi ja 2 prosenttia yrityskohtaisten sopimusten piirissi. Yrityksistd 42 prosent-
tia ei ollut lainkaan alakohtaisen sopimuksen piirissé ja 28 prosenttia yrityksistd noudatti
alakohtaista sopimusta suuntaa-antavana olematta muodollisesti sen piirisséa.

Tyoehtosopimusten kattavuus vaihtelee suuresti alan ja yrityksen koon mukaan. Suu-
remmat yritykset ovat padsdantoisesti tydehtosopimusten piirissé, kun taas pienyritykset
harvemmin. Vahittdiskaupan alalla tydehtosopimusten kattavuus on vain 40 prosenttia.

Myos tyontekijan palkkatasolla on merkitysté tyoehtosopimuksen kattavuudelle. Selvi-
tysten mukaan tyoehtosopimuksen kattavuus lisdantyy palkkatason nousun myo6té. Palkka-
tason kahdella alimmalla viidenneksellé olevista tyontekijoistd ainoastaan 27 prosenttia oli
tyoehtosopimusten piirissé, kun taas kahdella ylimmaélla viidenneksella olevilla vastaava luku
oli 66 prosenttia.

Ylemmat toimihenkilot kuuluvat erailla aloilla tydehtosopimusten piiriin, tosin varsin va-
héisessd maarin. Esimerkiksi suunnittelu- ja arkkitehtitoimistojen arkkitehdeilld ja insin66-
reilld on ollut oma ammatillinen tyéehtosopimus jo vuodesta 1980. Sen piirissa on kuitenkin
vain 1 prosentti alan yrityksistd. Osapuolina ovat ASIA (Arbeitgeberverband selbstédndiger
Ingenieure und Architekten) ja Gewerkschaft ver.di Vereinte Dienstleistungsgewerkschaft.

Myo6s Gesamtmetallin ja IG Metallin vélisiin tyoehtosopimuksiin siséltyvat esimerkiksi
insin6o6reihin sovellettavat palkkataulukot.

Tyoehtosopimusten normaalisitovuuden perusteella ne sitovat sopijaosapuolia ja niiden
jasenia tai yksittaistd yritysté, jos kyse on yrityskohtaisesta sopimuksesta. Kaytannossa
tyOnantajat soveltavat tyoehtosopimuksia jarjestaytyméattomiinkin tyontekijoihin. Myos
jarjestaytymattomat tyonantajat soveltavat usein valillisesti alan tybehtosopimuksia pitden
niitd “suuntaa-antavina” yrityskohtaisille sopimuksilleen tai muille tyoehtokaytannoilleen.

Tyoehtosopimuslain mukaan tyoministerio voi alan osapuolten pyynndsté ja tyomark-
kinoiden keskusjarjestojen edustajista koostuvan komitean suostumuksella julistaa sopi-
muksen yleissitovaksi. Edellytyksené on, ettd yleissitovaksi julistaminen on yleisen edun
mukaista. Tallaiseksi laki méarittelee kaksi tapausta: tydehtosopimuksella on kiistaton
merkitys alan tyoehtojen edistdmisessa tai yleissitovuus on tarpeen estimaéén ei-toivottavaa
taloudellista kehitysta alalla. Tyoehtosopimus voidaan julistaa yleissitovaksi myos lahetetty-
ja tyontekijoitd koskevan lain tai vuokratyovoimaa koskevan lain perusteella.

Yleissitoviksi julistettuja tydehtosopimuksia on lukumaéériisesti hyvin vahan (vajaa 450 eli
0,7 prosenttia sopimuksista). Vuoden 2018 alussa 12 alan tyéehtosopimusten vahimmaispal-
kat oli julistettu yleissitoviksi joko ldhetettyja tyontekijoitd koskevan lain, tydehtosopimus-
lain tai vuokratyovoimaa koskevan lain perusteella. Niité aloja ovat esimerkiksi rakennusala,
maalaus, muuraus, telineasennus, sihkoéasennusala, siivous, arvokuljetukset, sosiaalihuolto
jaammatillinen koulutus.
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3.4. Tyoehtosopimukset ja palkanmuodostus

Tyo6ehtosopimuksia sdételee tydehtosopimuslaki (Tarifvertragsgesetz), joka on vuodelta 1949
(uudistettu vuosina 1969 ja 1990). Se korostaa tydehtosopimusosapuolten sopimusvapautta
jarajoittaa julkisen vallan puuttumista tyéehtosopimustoimintaan. Tama ilmenee myos
siing, ettd Saksassa ei ole lakiin perustuvaa tyorauha- tai sovittelujarjestelméa.

Saksan tydehtosopimusjirjestelmén katsotaan saaneen alkunsa 15.11.1918, jolloin solmit-
tiin ns. Stinnes-Legien -sopimus, jossa tydmarkkinajérjestot tunnustivat toisensa ja sitoutui-
vat solmimaan tyoehtosopimuksia seké perustamaan niihin liittyvié sovintoelimié. Historial-
lisesti ja periaatteellisesti pidetddn merkittavin4, ettd timéa sopimus julkaistiin silloisessa
virallisessa lehdessi. Néin valtiovalta tunnusti sindnsé yksityisoikeudellisten osapuolten
autonomiaan perustuvan jarjestelméan puuttumatta siihen lainsdadannolla.

Nykyinen tyoehtosopimusjirjestelméa perustuu perustuslakiin ja tyéehtosopimuslakiin.
Jalkimmaéisen mukaan ty6ehtosopimus siitelee osapuolten oikeudet ja velvoitteet seka
sisdltad oikeusnormeja, jotka voivat koskea tyosuhteiden siséltod, solmimista ja padttamista
sekd yritystd koskevia oikeudellisia kysymyksié. Perustuslaki puolestaan takaa tyoehtoja tai
taloudellisia ehtoja puolustavia organisaatioita koskevan yhdistymisvapauden jokaiselle ja
kaikissa ammateissa.

Tybehtosopimuslaki maarittdd myos kelpoisuuden solmia tyéehtosopimuksia. Tama
edellyttdd muun muassa, etti organisaatioiden sdannoissé on annettu valtuus solmia tyo-
ehtosopimuksia, organisaatio on vapaasti perustettu ja demokraattisesti hallinnoitu seka
riippumaton vastapuolesta, puolueista, kirkosta ja valtiosta. Tyoehtosopimuskelpoisuus
edellyttdd myo0s, ettd organisaation toimialue kattaa useampia yrityksia tai tyopaikkoja ja etta
organisaatio on toimintakykyinen: silld tulee olla mahdollisuus kayttaa valtaa painostus- ja
vastapainostuskeinona.

Myo0s yrityskohtaiset tydneuvostot voivat sopia tyosuhteisiin liittyvista ehdoista, mutta
ndma eiviat nimenomaisesti lain mukaan saa koskea palkkausta tai muita tyoehtoja, joista
normaalisti sovitaan tydehtosopimuksissa.

Tybehtosopimusjarjestelma muutosten kourissa

Saksan tyoehtosopimusjirjestelméissa on viime vuosina tapahtunut monia muutoksia. Osa
naistd on selitettdvissid Saksan yhdistymisen jalkiseurauksilla; ero itdisen ja ldntisen Saksan
vililld on monessa suhteessa edelleen merkittdva. Osa muutoksista perustuu poliittisiin rat-
kaisuihin ja osa on seurausta yritysten tarpeesta reagoida maailmantalouden ja kansallisen
talouden muutoksiin.

Saksassa kdydéadn vilkasta keskustelua tyoehtosopimusjirjestelmén tulevaisuudesta. Tyo-
ehtosopimusten kattavuus supistuu, kun jirjestdytymisaste on laskussa. Varsinkaan pienem-
mat yritykset eivéit jarjestaydy tyonantajaliittoihin entiseen tapaan. Ero itdisen jalantisen
Saksan vililld on my6s huomattava. Jarjestdytymisaste on iddssd huomattavasti pienempi
seki tyonantajapuolella etti palkansaajapuolella.

Erés piirre jarjestdytymiskehityksessi palkansaajapuolella on, ettd alakohtaisten liittojen
rinnalle syntyy ammattikohtaisia, pienempia liittoja. Esimerkkeini kiytetdan muun muassa
lent4jia, ladkareita ja veturinkuljettajia. Tama johtaa tydehtosopimusjirjestelmén sirpaloi-
tumiseen. Koska Saksassa ei ole yleissitovaa tybehtosopimusjirjestelméas, tima kehitys on
johtanut siihen, ettd palkansaajaliitot vaativat enenevissd méaarin tydehtosopimusten julista-
mista sitoviksi hallituksen toimin.

Valtiovalta on pyrkinyt puuttumaan tilanteeseen muun muassa madraamalla vihimmais-
palkkoja aloille, joilla esiintyy erityistd painetta ulkomaisen tyévoiman kayttoon. Tallaisia
aloja ovat rakennusalan lisdksi siivous, jakelutoiminta, vartiointiala, pesulat, jatehuolto, erdat
kaivosalan tyot ja hoitoala.
sovelletaan yhté, alakohtaista tai yrityskohtaista tydehtosopimusta riippumatta siitd, mihin
ammattiliittoon tyontekijat kuuluvat. Poikkeuksena ovat olleet erdat ammattikohtaiset
tyoehtosopimukset. Vuonna 2010 valtakunnallinen tyétuomioistuin kuitenkin linjasi, etta
vaikka yksittdiseen tyontekijaan tulee aina soveltaa yhta tydehtosopimusta, tyopaikalla voi
kuitenkin olla sovellettavana useita tyoehtosopimuksia. Ratkaisu heratti kritiikkié ja huolta
seké tyonantajapuolella ettd palkansaajapuolella, koska sen niahtiin vauhdittavan tyéehtoso-
pimuskentén pirstaloitumista.

Vuonna 2015 sdadetty laki palautti “yksi yritys — yksi sopimus” -periaatteen ja myos valta-
kunnallinen ty6tuomioistuin linjasi ratkaisunsa uudelleen timén mukaisesti vuonna 2017.
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Ratkaisun perusteluissa korostetaan, ettei tydmarkkinajarjestelméssé voida sallia avainase-
man tai saarrostusmahdollisuuden kédyttdmistd omien etujen ajamiseksi. Edelleen peruste-
luissa todettiin, etté lainsaatijalla on oikeus puuttua tydmarkkinaosapuolten autonomiaan
laatimalla lainsdddannolliset puitteet, jotka turvaavat jarjestelmén toimintakyvyn. Tyopai-
kalla noudatetaan siten padsiéntoisesti sitd tydehtosopimusta, jonka piirissd enemmisto
tyOpaikan tyontekijoisté on.

Vahimmaispalkka

Saksassa on lakiin perustuva vihimmaéispalkka vuodesta 2015. Tété koskeva laki sdddettiin
vuonna 2014 osana Saksan tuolloista hallitusohjelmaa. Vihimmaispalkka koskee kaikkia
tyOosuhteita lukuun ottamatta eraiti poikkeuksia, esimerkiksi harjoittelijat, oppisopimus-
oppilaat, alaikdiset, pitkdaikaisty6ttomina palkatut tietyin ehdoin. Vahimmaispalkkalain
rikkomisesta saattaa tyonantajalle koitua enimmillddn 500 000 euron seuraamusmaksu.

Vahimmaispalkan suuruus on 1.1.2019 lukien 9,19 euroa/tunti. Vihimmaispalkka nousee
edelleen 19 sentilld 1.1.2020. Saksassa on joukko tyoehtosopimuksia, joiden alimmat tauluk-
kopalkat ovat pienempid kuin vihimmaispalkka.

Tybehtosopimusten sisalto ja rooli palkanmuodostuksessa

Tybehtosopimusneuvotteluissa keskeisin taso on osavaltiokohtainen alakohtainen ty6ehto-
sopimus. Useimmiten neuvottelukierroksen avaa keskeinen teollisuusala esimerkiksi metal-
li- ja séhkoteollinen teollisuus tai kemianteollisuus vaikkapa Baden-Wiirttembergissa. Téata
“pilottiratkaisua” seurataan muissa osavaltioissa samoilla aloilla. Pilottiratkaisu on usein
suuntaa-antavana muidenkin alojen ratkaisuille.

Tybehtosopimusten siséllon osalta voidaan erottaa:

» Palkkasopimukset (Entgelttarifvertrige), joissa sovitaan palkoista ja muista rahalli-
sista etuuksista kuten erilaisista lisistd. Sopimuskausi on useimmiten yksi vuosi.

« Puitesopimukset (Rahmentarifvertrage), joissa sovitaan perusteet palkkajarjestel-
mille ja
-ryhmittelyille. Ndiden sopimusten kestoaika on pidempi.

» Kuorisopimukset (Manteltarifvertrage), joissa sovitaan yleisemmin tyoehdoista
kuten tyOajoista ja vuosilomista.

« Erityissopimukset (Besondere Tarifvertriage), joissa sovitaan tapauksittain erityisky-
symyksistd, kuten koulutuksesta.

Esimerkiksi Baden-Wiirttembergin osavaltion metalli- ja sdhkoteollisen teollisuuden
kaksivuotinen (1.1.2018-1.3.2020) ty6ehtosopimus on varsin tyypillinen teollisuuden
tyoehtosopimus. Sen palkkamaéiraykset perustuvat liitteissé todettuihin palkkaryhmit-
telyihin seki erityiseen palkankorotusliitteeseen. Palkankorotusratkaisun taso vuonna
2018 oli 4,3 prosenttia, lisdksi maksettiin 100 euron kertakorvaus.

Vuonna 2019 palkankorotus koostuu lisdkorvauksesta ("T-ZUG”; 27,54 prosenttia kuu-
kausiansiosta) seka kaikille samansuuruisesta 400 euron kertakorvauksesta. Jalkim-
maisen korvauksen maksua voidaan lykata tai alentaa taikka jattda kokonaan maksa-
matta, mikali yrityksen taloudellinen tilanne sité vaatii. Tyontekijét, joilla on lasten- tai
muita hoitovelvoitteita, voivat vaihtaa lisdkorvauksen vastaaviin vapaapéiviin.

Avaamislausekkeet ja yrityiskohtaiset sopimukset

Sopimusjirjestelma on monimuotoistunut ja tydpaikkakohtainen joustavuus on lisddntynyt
ns. avaamislausekkeiden kayton takia. Ne mahdollistavat erdin edellytyksin tydehtosopi-

musten viahimmaisehtojen alittamisen. Avaamislausekkeet alkoivat yleistya jo 1980-luvulla.
Esimerkiksi metalliteollisuuden 35:n tunnin viikkoon siirtymisen yhteydesséa sovittiin avaa-
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mislausekkeesta, joka mahdollisti ty6ajan pidentdmisen 40 viikkotuntiin edellyttéen, ettd
jarjestely koskee enintéén 18 prosenttia yrityksen tydvoimasta (ns. tydaikakaytava). Ndita
lausekkeita alkoi olla ty6ehtosopimuksissa yhd enemmaén 1990-luvun puolivélisté alkaen.
Taustalla olivat tuolloin Saksan yhdistymisesté ja 1990-luvun alun taloudellisesta taantu-
masta johtuneet kielteiset vaikutukset yritysten taloudelliseen tilanteeseen.

Mybhemmin 2000-luvulla lausekkeiden kéytté on perustunut myds tarpeeseen liséta
tyoehtosopimusten joustavuutta ja sen myota yritysten kilpailukykya. Tassé suhteessa
Baden-Wiirttembergin metalliteollisuuden tyéehtosopimusosapuolten ns. Pforzheim-so-
pimus vuonna 2004 médritti tydehtosopimuspolitiikan suunnanmuutosta kohti yrityskoh-
taisia sopimuksia. Pforzheim-sopimus mahdollisti yritystason sopimukset, joilla voidaan
poiketa alakohtaisesta tyoehtosopimuksesta tai tdydentaéa sitd. Poikkeamat voivat koskea
muun muassa palkkoja, ty6aikoja tai palkkiojarjestelmia. Tavoitteena on parantaa yritysten
kilpailukykya, innovaatiotoimintaa ja investointimahdollisuuksia seki néin turvata tyollista-
mismahdollisuuksia.

Pforzheim-sopimuksen sallimat avaamislausekkeet eivét tosin ole puhtaita yrityskohtaisia
sopimuksia, silld ne edellyttavét toteutuakseen kyseisten liittojen suostumuksen.

Avaamislausekkeita siséltyy lahes kaikkiin merkittdviin tydehtosopimuksiin, mutta niiden
sisdlto ja menettelytavat vaihtelevat. Sisallon osalta voidaan erottaa ensinnékin yleislau-
sekkeet, jotka mahdollistavat tyoehtosopimuksen tason alittamisen tilanteissa, joissa yritys
kohtaa merkittavia taloudellisia vaikeuksia. Ndissa yleislausekkeissa ei aina tarkalleen méaéa-
ritelld poikkeamismahdollisuuksien kohteita ja joissain tapauksissa niihin sisiltyy luettelo
mahdollisista kdyttokohteista.

Toinen ryhmé lausekkeita ovat erityisesti palkkoja ja/tai tydaikoja koskevat lausekkeet.
Palkkaa koskevat avaamislausekkeet voivat mahdollistaa kuukausipalkan alentamisen tietyl-
14 prosentilla maaraajaksi. Ne voivat mahdollistaa sovittujen palkankorotusten lykkdadmisen,
alentamisen tai peruuttamisen. Lisdksi bonusjarjestelmié voidaan leikata.

Tyobaikoja koskevat avaamislausekkeet mahdollistavat ty6ajan pidentdmisen tai lyhenta-
misen joko palkan muutoksilla tai ilman muutoksia. Ne voivat myos mahdollistaa erilaisten
joustavien tyoaikamallien kdyttoonoton.

Avaamislausekkeiden kayton edellytyksend voi olla yrityksen joutuminen vakaviin talou-
dellisiin vaikeuksiin, joiden ratkaisuvaihtoehtona olisi konkurssin vilttdminen tai tyopaik-
kojen sailyttdminen tyoehtoméarayksistéd joustamalla. Perusteluna voi joissain tapauksissa
olla tavoite parantaa yrityksen kilpailukykya. Avaamislausekkeiden kayttoon suostuminen
tyontekijapuolella taas perustuu useimmiten siihen, ettd ndin voidaan turvata tyopaikkoja.
Sopimus avaamislausekkeiden kaytosta sisaltddkin usein tydnantajan sitoumuksen sailyttaa
tyopaikat tai olla turvautumatta irtisanomisiin méaarétyn pituisena aikana.

Avaamislausekkeiden kaytto edellyttad kaytannossa, ettd asianomaiset tyoehtosopimus-
osapuolet hyviaksyvit sen. Nain on myo6s niissé tapauksissa, joissa avaamislausekkeiden
kaytosta on sovittu yritysneuvoston kanssa.

Tyoministerion paatokselld yleissitoviksi julistettuihin tydehtosopimuksiin ei ole sisélty-
nyt avaamislausekkeita, vaikka tdma olisi sindnséa teoriassa mahdollista.

Vuonna 2011 arvioitiin 20 prosentin kaikista tyéehtosopimusten piiriin kuuluvista yri-
tyksista soveltaneen avaamislausekkeita. Nama yritykset edustivat 35 prosenttia kaikista
palkansaajista. Avaamislausekkeita kaytettiin tyoaika-asioissa 13 prosentissa yrityksié ja
palkka-asioissa 10 prosentissa yrityksid. Muita teemoja olivat erilaiset lisit ja vuosibonukset
(10 prosentissa yrityksid).

Eniten avaamislausekkeita kaytettiin tehdasteollisuudessa, kuljetusaloilla, hotelli- ja
ravintola-aloilla sekd investointihyodykkeiden tuotannossa ja yrityspalveluissa. Avaamislau-
sekkeiden kaytto oli viahéisintd rakennusalalla ja rahoitusalalla.

Vaikka avaamislausekkeita pidetdén yleisesti metalliteollisuuden ilmiona, kaytetadn niita
myos palvelualoilla. Esimerkiksi vahittdiskaupan alalla on Pforzheim-sopimusta vastaava
osapuolten sopimus, jonka nojalla voidaan yrityskohtaisesti sopia méaaraaikaisista poikkeuk-
sista tyoehtosopimukseen edellyttien, ettd yritys esittda avoimesti taloudellisen tilanteensa
ammattiliitolle. Pienié yrityksia varten on sovittu erityisistd vihimmaispalkan alittamismah-
dollisuuksista.

Avaamislausekkeiden kayttod koskeviin sopimuksiin liittyi useimmiten tyonantajan
sitoumus sailyttda tyopaikat tai olla turvautumatta irtisanomisiin tietyn maéréaajan. Lisdksi
ehtona on kdytdnnossa joissain tapauksissa ollut tyontekijoiden tai ammattiosaston oikeuk-
sien lisddminen paétoksenteossa tai uusien investointien tekeminen.

Selvitysten mukaan avaamislausekkeiden kaytt6 on laajentunut erityisesti metalliteol-
lisuudessa voimakkaasti: kun niitd vuonna 2004 kaytettiin 70 tapauksessa, lukumé&ara oli
kohonnut 730:een vuonna 2009 ja noin 1 800:aan vuonna 2013.
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IG Metallin selvityksen mukaan vuonna 2015 metalliteollisuuden yrityskohtaisista
sopimuksista (4 368) noin kolmannes (1 450) oli poikkeussopimuksia alan varsinaisesta
tybehtosopimuksesta. Tyoehtosopimuksen mukaisia (Anerkennungstarifvertrige) oli 516 ja
tallaisia sopimuksia poikkeusméarédyksin 238. Tavallisia yrityskohtaisia sopimuksia oli 2 164
kappaletta.

3.5. Tyoriidat, tyérauha ja sovittelu

Riitojen ratkaisu ja sovittelu

Yritysneuvostolain mukaan yritykseen voidaan tarpeen mukaan perustaa sovitteluelin
erimielisyyksien ratkaisemista varten. Jiseniksi nimetéan yhté suuri lukumééra tyonantajan
edustajia ja yritysneuvoston nimedmiéa edustajia. Liséksi valitaan puolueeton puheenjoh-
taja. Sovitteluelimen tulee ratkaista erimielisyydet ripeésti. Pdatoksenteon ohjenuorana on
kohtuusharkinta seké tyonantajan ettd tyontekijan edut huomioon ottaen. Paatoksesta voi
valittaa kahden viikon kuluessa tydtuomioistuimeen.

Yritysneuvostolain lain mukaan lain tarkoittamat sovitteluelinti koskevat maariaykset
voidaan siséallyttdd myos tyoehtosopimukseen. Tamaé vaikuttaa olevan yleinen menettelytapa.
Esimerkiksi Volkswagenin yrityskohtaisessa tyoehtosopimuksessa on seuraavat erimieli-
syyksien ratkaisemista koskevat méaraykset:

Jos yhtion ja yritysneuvoston vélisissd neuvotteluissa ei 16ydeta ratkaisua oikeusrii-
taan, asia siirtyy yhtion ja ammattiliiton valisiin neuvotteluihin. Jos téll6inkaén ei
padsta sopuun, asia siirtyy tuomioistuinprosessiin.

Jos kyseesséa on tyoehtosopimusosapuolten vilinen oikeudellinen erimielisyys, asiaa
késitelladn erityisesti titd varten asetettavassa sovitteluelimessé, johon osapuolet
nimeéavat kolme jasenti ja puolueettoman puheenjohtajan. Sovitteluelimen ratkaisu on
lopullinen, jos se on yksimielinen. Ratkaisua pidetdin yksimielisend myos silloin, jos
osapuolet ilmoittavat etukéteen tai jalkikidteen siihen sitoutuvansa. Jos ratkaisu ei ole
lopullinen, kumpikin osapuoli voi saattaa sen tyétuomioistuimen kéasiteltavaksi.

Jos kyseessé on yhtion ja yritysneuvoston vilinen tyéehtosopimuksen tulkintaa koske-
va erimielisyys, asia kisitelldan ty6ehtosopimuksen edellyttdmissa sovitteluelimissa.
Naitd perustetaan kaksi, joista toinen kéasittelee erityisesti ty6ajan lyhentamistilan-
teita (lomautus) ja henkil6stomééarian vahennyksiin liittyvid kysymyksid nopeutetussa
aikataulussa. Jollei sovitteluelin pdddy lopulliseen tai yksimieliseen ratkaisuun, asia
voidaan alistaa tyotuomioistuimen kasiteltavaksi.

Saksassa ei ole lakiin perustuvaa varsinaista tyéehtosopimusosapuolten valista sovitte-
lujarjestelméid. Tyoehtosopimukset siséltavit yleensd mairayksia myos taiméantyyppisista
sovitteluelimista ja riitojen ratkaisumenettelyista.

Alakohtaisten sovitteluméaraysten perustana on keskusjarjestdjen BDA ja DGB vilinen
”Margarethenhof-sopimus” vuodelta 1954. Sen mukaan sovittelun tulee alkaa automaatti-
sesti alakohtaisten neuvottelujen kariuduttua. Tyorauhavelvoite on voimassa sovittelun ajan.
Sovitteluelimessa tulee olla tasalukuinen méirda molempia osapuolia edustavia jasenié. Sovit-
telijoiden ratkaisu ei sido osapuolia. Alkuperidinen keskusjarjestojen sopimus ei edellyttanyt
sovitteluelimelta puolueetonta puheenjohtajaa; kiytannossa tallainen valitaan poikkeukset-
ta.

Vuosina 2000-2017 alakohtaiseen sovittelumenettelyyn turvauduttiin 38 kertaa. Naista 26
sovittelua johti osapuolten hyviksyméain lopputulokseen. Eniten sovitteluja oli lentoliiken-
teen alalla (9), rautatieliikenteesséi (8), lennonjohtotoiminnassa (5) ja julkisissa palveluissa
).

Kaytannossa sovittelumenettelyyn varataan 14 paivaa. Sen jalkeen osapuolilla on toiset 14
paivad aikaa hyviksya tai hylata sovintoesitys.
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Tyorauha

Saksan tyolainsaadéanto ei sddtele tyotaistelutoimenpiteiti. Tyotaistelujen sallittavuus ja
niitd koskevat menettelytavat perustuvat padsiantoisesti tydtuomioistuimen ratkaisukay-
tantoon.

Tybehtosopimuksen ollessa voimassa tyoehtosopimuksissa sovittuihin asioihin kohdistu-
vat tyotaistelut ovat kiellettyja. Muuhun kuin ty6ehtosopimuksessa sovittuun asiaan kohdis-
tuva tyotaistelu on periaatteessa sallittu. Tyotaistelun toimeenpanijana voi olla ainoastaan
tyontekijoiden kollektiivi, ts. ammattiliitto. Tyoneuvostot eivit voi kiynnistai tyotaistelua.
Tyotaistelun toimeenpanotavan tulee noudattaa reilun pelin sdéntdja eika silla saa loukata
tyolainsdddannon perusnormeja. Kaikki sovintoon johtavat menettelyt on kiytéva lapi ennen
tyotaisteluun ryhtymista.

Virkamiehilla (Beamte) ei ole tyotaisteluoikeutta. Ndin muodoin esimerkiksi opettajat,
poliisit ja merkittdva osa muuta julkishallintoa eivit voi ryhtya tyotaisteluihin.

Poliittiset tyotaistelut on kielletty. Myotatuntotyotaistelu on oikeuskdytannon mukaan
sallittu ainoastaan, jos silld ei vaikuteta omiin etuihin, se on tarpeellinen, kohtuullinen ja
suhteellisuusperiaatteen mukainen ja jos tuettava tyotaistelu on laillinen.

3.6. Tybaikasdantely

Kaikki tyontekijat kuuluvat tyoaikalain piiriin lukuun ottamatta johtavassa asemassa olevia
toimihenkil6ité. Lain mukaan péivittdinen tyoaika voi olla enintédin kahdeksan tuntia ja
viikoittainen tyoaika enintédén 48 tuntia. Paivittdista tyoaikaa voidaan pidentédé enintédan
kymmeneen tuntiin kuuden kuukauden tasoittumisjaksolla.

Kiytannon tyoaikasaéntely perustuu tydehtosopimuksiin ja yritysneuvoston kanssa so-
vittuihin sddntoihin. Sen jalkeen kun tyoaikaa yleisesti lyhennettiin metalliteollisuudessa ja
erailld muilla aloilla 35 viikkotuntiin samalla mahdollistaen yrityskohtaiset joustot, tyoaika-
kysymykset eivit parin vuosikymmenen aikana olleet kovinkaan merkittavésti esilla ty6ehto-
sopimusneuvotteluissa. Viime tyoehtosopimuskierroksilla on kuitenkin kehitetty ratkaisuja,
joissa on onnistuttu menestyksellisesti yhdistdmaan yrityksen ja tyontekijoiden tarpeita.

Esimerkkeja alakohtaisista ja yrityskohtaisista tytehtosopimuksista:

Saattaakseen itdisen Saksan kemian teollisuuden tybaikaméaraykset lantisen Saksan
tasolle kemian teollisuuden osapuolet kehittivat vuoden 2017 neuvottelukierroksella
nk. Potsdamin mallin, jossa tyopaikalla voidaan sopia ty6ajoista 32-40 viikkotyotunnin
tyoaikakaytivan puitteissa. Jos sopimusta ei synny, turvaudutaan perélautaan, jonka
mukaan tyoaika lyhenee kolmessa vaiheessa nykyisestd 40 viikkotunnista 39,5 tuntiin
vuonna 2019, 39 tuntiin vuonna 2021 ja 38,5 tuntiin vuonna 2023.

Sopimus mahdollistaa kaiken kaikkiaan laajemmat tyéehtosopimuksesta poikkeavat
tyopaikkakohtaiset mahdollisuudet ty0ajoista sopimiseen. Se tarjoaa myos laajemmat
yksil6lliset mahdollisuudet tydajan pituudelle ja sijoittelulle. Vahimmaistydaika on 32
tuntia viikossa. Sen ylittava tuntimééra voidaan sopia yksil6llisten tarpeiden mukaan,
myo0s ylittden 40 viikkotunnin rajan.

Myo6s Baden-Wiirttembergin osavaltion metalli- ja sihkoteollisen teollisuuden kaksi-
vuotinen (1.1.2018-1.3.2020) ty6ehtosopimus sisaltdd uusia mahdollisuuksia tyopaik-
kakohtaiselle ty6ajoista sopimiseen. Se solmittiin helmikuussa 2018. Sopimus edustaa
kokonaisuudessaan varsin hyvin ns. yleisté teollisuuden linjaa ty6aikakysymyksissi
Saksassa. Keskeiset elementit ovat:

« Tyotuntien lisddminen: laajennettiin mahdollisuuksia lisata yrityskohtaisiin kiin-
ti6ihin perustuvaa tyotuntien médraa normaalista 35:sta 40 tuntiin viikossa, mikéali
muutosta voidaan perustella tyévoiman saatavuusongelmilla tai muilla erityisilla syilla.

* Mahdollisuus korvata tyoajan kiintidjarjestelma konttajarjestelmalld “yhteisella
yrityskohtaisella tydoaikaméaralla” (keskiméadrdinen tydaika 35,9 tuntia/viikko, joka
vastaa kiintiomallissa 18 prosenttia tyontekijoista 40 tunnin tyoviikossa ja 82 prosent-
tia 35 tunnin tyoviikossa).
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« Kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus siirtyd mééraajaksi osa-aikatyohon. Mairaai-
kavoi olla 6-24 kuukautta ja tyoaikaa voidaan lyhentéé 28 tuntiin viikossa. Tyonantaja
voi tuotantotaloudellisista syisté (esim. ammattityovoiman tarve) tista kieltaytya.

* Yksi vapaapéiva koulutuksen vaatimaan tutkintoon valmistautumiseksi.

» Ty6ehtosopimukseen otettiin my6s méiaraykset sopimuksenvaraisesta etatyosta
(Tarifvertrag zum Mobilen Arbeiten).

Volkswagenin yrityskohtaisessa sopimuksessa on vuodesta 2006 sovellettu monipuoli-
sia tybaikamalleja. Ne perustuvat yhtaélta tydehtosopimuksessa suoraan mahdollistet-
tuihin jarjestelyihin ja toisaalta jarjestelyihin, joista sovitaan erikseen yritysneuvoston
kanssa.

Tyo6ajan kesto vaihtelee ns. tybaikakiytavan (Arbeitszeitkorridor) sisélld valeilld 25-33
tai 26-34 viikkotuntia, joiden liséksi voidaan sopia yhdestéd/kahdesta lisétyotunnis-

ta ilman ylityokorvausta. Projekteissa voidaan yksilokohtaisesti sopia viikkotydajan
pidentdmisesti 40 tuntiin. Pidennetylté tydajalta maksetaan erityinen korvaus, joka
perustuu 75 prosenttiin normaalista tuntipalkasta.

Yritysneuvoston kanssa voidaan sopia lauantain kayttdmisesta tyovuorojen jarjestami-
seen. Samoin sovitaan yritysneuvoston kanssa, korvataanko tdmé lauantaityo vastaava-
navapaana vai rahalla.

Tyoehtosopimus sisdltda yleislausekkeen, jonka nojalla yritysneuvoston kanssa
voidaan tarpeen vaatiessa sopia tytaikajoustoja koskevista lisdjarjestelyisti. Edelleen
sopimukseen sisaltyvat madraykset yksilollisesta tydaikajoustotilistd (Individuelles
Flexibilitidtskonto), joka perustuu +-400 tunnin vaihteluvéliin. My6s liukuvaa tyaikaa
pidetddn tybehtosopimuksessa tirkedni valineena tyontekijan yksilollisten ja yrityk-
sen tuotannollisten tarpeiden yhteensovittamiseksi.

3.7. Henkiloston osallistuminen

Saksassa on historiallisesti vahva henkil6ston osallistumisen ja edustuksen kulttuuri.
”Mitbestimmung”-késite tarkoittaa henkil6ston mahdollisuutta vaikuttaa yrityksen paatok-
sentekoon tuomalla mukaan henkil6ston ndkemys tasapainottamaan taloudellisia nako-
kohtia. Ajattelumalli on perdisin sodanjilkeiseltd ajalta, jolloin hiili- ja terdsteollisuudessa
haluttiin tyontekijoille laajempia oikeuksia valvoa yritysten paatoksentekoa.

Henkil6ston edustus toteutuu kahdella tasolla: yritysneuvostoissa (Betriebsrat) tyopaikka-
tasolla ja hallintoedustuksena (Aufsichtsrat) yrityksen hallituksessa tai hallintoneuvostossa.
Saksassa yhtiolainsdadéanto edellyttad kaksiportaista mallia, jossa ylintd padtosvaltaa kayttaa
osakkeenomistajia edustava hallintoneuvosto (Aufsichtsrat), joka nimittaé yrityksen johdos-
ta koostuvan toimeenpanevan hallituksen tai johtoryhmén (Vorstand).

Hallintoedustus

Y1i 500 tyontekijai tyollistdvien osakeyhtividen (GmbH) hallintoneuvostoissa tulee vuoden
1976 lain mukaan olla vihintédén puolet henkil6ston nimeamié jasenié. Porssinoteeratuissa
yhtioissa tdmé henkilostoraja on 2 000. Mikéli porssinoteerattu yhtio tyollistdda 500-2 000
henked, sen hallintoneuvostossa tulee olla vihintadn kolmannes henkilostén nimedmié jase-
nid. Hiili- ja terdsteollisuuden yrityksissd noudatetaan omaa lainsdadénto4, jonka henkil6s-
torajat ovat alemmat.

Yhtiokokouksen valitsemalla hallintoneuvoston puheenjohtajalla on ylimééirdinen 4ani
uusintaddnestyksessi, mikéli d4nestys hallintoneuvoston paatoksenteossa paityy tasatulok-
seen.

Henkiloston edustajat valitaan joko suoralla vaalilla tai valintalautakuntaan valittavien
edustajien toimesta. Valituksi voi tulla my6s yrityksen ulkopuolinen henkil6, esimerkiksi
ammattiliiton edustaja.
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Hallintoneuvoston keskeinen tehtdva on valita tai erottaa yrityksen toimeenpaneva halli-
tus tai johtoryhma4, paittiaa sen palkkauksesta ja yleisesti valvoa johtoryhmén tyoskentelya
seka hyvaksya merkittdvimmat strategiset paédtokset.

Yritysneuvosto (Betriebstrat)

Yritysneuvosto edustaa yrityksen tai tyopaikan kaikkia tyontekijoitéd. Se voidaan perustaa
yritykseen, joka normaalisti tyollistdd vahintaén viisi tyontekijaa. Yritysneuvostolla on mer-
kittava asema tiedonsaannissa ja konsultaatioissa yrityksen johdon kanssa. Se voi vaikuttaa
kaytdnnossa suurestikin yrityksen henkilostopolitiikkaan, palkkauspolitiikkaan ja ty6olo-
suhteisiin.

Yritysneuvoston perustaminen ei ole pakollista, mutta ammattiliitoilla on oikeus kdynnis-
tad yritysneuvoston perustaminen yritykseen, jossa sellaista ei ole.

Yritysneuvoston koko on suhteessa yrityksen henkiloméariaén. Jos henkiloméaéra on 5-20,
neuvostoksi riittda yksi henkild. Jos tyontekijaméaéra on 21-50, jaseniéd on kolme. Jos tyonte-
kijaméaira on 51-100, jasenid on viisi; jos tyontekijoitd on 1 001-1 500, yritysneuvostossa on
15 jasent4. Julkisella sektorilla on omaan lainsdadantoon perustuva vastaava jarjestelma.

Yritysneuvostossa on pelkistdin henkiloston jasenid; tyonantaja ei ole siiné edustettuna.
Tyontekijoilld ja toimihenkil6illd on kdytdnnossa omat edustajansa, joiden mééra on suhtees-
saniaiden ryhmien kokoon yrityksen henkil6stossé. Vuokratyontekijéat on otettava lukuun
henkilostoméaria laskettaessa.

Yritysneuvoston keskeinen tehtivi on valvoa, ettd tyonantaja noudattaa tytlainsdadannon,
tyoehtosopimusten ja muiden sopimusten vaatimuksia. Laki méaérittelee 13 asiakokonai-
suutta, joissa tyonantaja voi laatia sitovia sddntoja vain yritysneuvoston suostumuksella. Jos
laissa listatut asiat on jo sovittu tydehtosopimuksella, noudatetaan sita. Tyopaikalla yhdessa
sovittavia asioita ovat muun muassa tyétuntien sijoittelu, tauot, palkanmaksun ajankohta,
lomajarjestelyt, tyontekijoiden valvontalaitteiden kdyttoonotto, tydsuojelu, tydsuhdeasunto-
jenirtisanomisjarjestely sekia henkilokohtaiset palkanliséat ja bonukset.

Yritysneuvoston kanssa on neuvoteltava merkittavista uudelleenjarjestelyisté, henkil6sto-
polititkan muutoksista ja ammatilliseen koulutukseen liittyvistd kysymyksista. Yritysneuvos-
tolla on oikeus tehdé aloitteita tydntekoon ja tyoaikoihin liittyvissé asioissa.

Tyonantaja on velvollinen tiedottamaan yritysneuvoston talousvaliokunnalle yrityksen
taloudellista tilanteesta. Tyonantajan on tarvittaessa neuvoteltava niistd kysymyksista. Neu-
vottelujen kohteena voi olla esimerkiksi yrityksen uudelleenjarjestelyt tai yritysostot.

Y1i 20 tyontekijan yrityksessa vaaditaan yritysneuvoston suostumus uusiin rekrytointei-
hin, muutoksiin palkka-arvioissa ja siirroissa tehtavista toisiin. Tietyin edellytyksin yritys-
neuvosto voi kieltdytya antamasta suostumustaan. Mikali tydonantaja haluaa téalléin toimeen-
panna ratkaisun, asia on vietava tyétuomioistuimen ratkaistavaksi.

Tyosuhteen padttamistapauksissa tyonantajan on kaikissa tapauksissa kuultava yritysneu-
vostoa, muussa tapauksessa irtisanominen on pateméaton. Yritysneuvosto voi laissa mainit-
tuihin perusteisiin nojaten riitauttaa irtisanomisen. Jos yritysneuvosto on menetellyt néin ja
jos tyontekija on saattanut asian tyotuomioistuimen kéasiteltavaksi, tyosuhde jatkuu, kunnes
asia on tuomioistuimessa lopullisesti ratkaistu.

Keskeisin viline yritysneuvoston toiminnassa on paikallinen tyopaikkasopimus yritysneu-
voston ja tyonantajan valilla. Siind méaritellaan yritysneuvoston toimintakentta ja -valtuudet
sekd muut sen toimintaa ohjaavat periaatteet. Tyopaikkasopimuksessa ei saa kuitenkaan
kasitelld niitd palkkoihin tai muihin ty6suhteen ehtoihin liittyvia kysymyksia, jotka kuuluvat
tyoehtosopimusten piiriin.

Yritysneuvostojen mééara on ollut selvasti havaittavissa laskussa jo pitkdédn. Kun 1990-1u-
vun puolivélissa 51 prosenttia tyontekijoisté lantisessa Saksassa tyoskenteli yrityksissé, jois-
sa oli yritysneuvosto, tima suhde on laskenut 40 prosenttiin vuonna 2017. Itdisessa Saksassa
vastaavat luvut ovat 43 prosenttia ja 33 prosenttia. Yritysten osuuksissa vastaavat luvut koko
Saksassa ovat 12 ja 9 prosenttia.

Yrityksen koko vaikuttaa erittdin paljon yritysneuvoston perustamiseen. Yritysneuvosto on
yli 90 prosentissa yli 500 tyontekijan yrityksia, ja niiden osuus 5-50 tyontekijaa tyollistavissa
yrityksissd on lidntisesséd Saksassa 9 prosenttia ja itdisessa Saksassa 11 prosenttia. Taméakin
osuus on laskenut trendinomaisesti.

Myos toimialalla on merkitysta. Infra-aloilla (vesi, sahko, jaitehuolto) seka rahoitusaloilla
javalmistavassa teollisuudessa yritysneuvostoja on suhteessa enemman kuin palvelualoilla
(esimerkiksi majoitus- ja ravitsemusala) ja rakennusteollisuudessa.

Merkittava havainto on myos, ettd 39 prosenttia yksityisen sektorin yrityksisté ei ole tyo-
ehtosopimuksen tai yritysneuvostojarjestelmén piirissa.
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3.8. Arviointia ja johtopaatoksia

Saksan tyomarkkinajarjestelmén tavaramerkkeja ovat Mitbestimmung eli myotaméaaradmis-
jarjestelma sekd alakohtaiset joustavat tyoehtosopimukset. Tyomarkkinaosapuolten autono-
mialla on my6s vahva perinne. Valtiovallan puuttumista tydmarkkinajarjestelméaén halutaan
valttdd mahdollisimman pitkélle. On tdrkeéda havaita, ettd Saksan jarjestelmé on muuttunut
voimakkaasti 1990-alusta lukien. Taustalla ovat sekéd Saksojen yhdistymisesté johtuneet
muutospaineet ettd tarve ja poliittinen tahto sopeutua talouden rakenteiden muutoksiin.
Naitd muutoksia tehtiin 2000-luvun taitteessa erityisesti liittokansleri Gerhard Schroderin
johdolla (Hartz-uudistukset) sekd myohemmin 2000-luvun alkupuolella tydmarkkinaosa-
puolten kesken (Pforzheim-sopimus). Jalkimmaéisen uudistuksen pontimena oli tosin uhka
valtiovallan puuttumisesta tyoaikasiéantelyyn lainsdadantotoimin.

Kuten edelld olevasta kuvauksesta kiy ilmi, itdistd ja lantista Saksaa késitelladn edelleen
erikseen tilastoinnissa. Itdinen Saksa on edelleen jonkinasteisessa kehitysvaiheessa esimer-
kiksi tyoehtosopimusten kattavuudessa ja paikallisen sopimisen laajuudessa.

Tyontekijoiden jarjestidytymisaste on laskenut trendinomaisesti, samoin tyéehtosopi-
musten kattavuus. Myo6s tyonantajien jarjestaytymisaste on laskussa. Varsinkin pienet ja
keskisuuret yritykset kiyttavit eneneviassi méaarin mahdollisuutta "kevytjarjestaytymiseen”,
jossajasenmaksua tyOnantajaliitolle maksetaan vain neuvonnasta ja muista jasenpalveluis-
ta, ei tydehtosopimuksen piirissd olemisesta. Niin viltetdan tydehtosopimuksesta johtuvat
velvoitteet.

Lain mahdollistamaa tyéehtosopimusten kattavuuden laajentamista ei ole juurikaan
kaytetty. Tyoehtosopimusten avaamislausekkeiden kédyttod on sen sijaan yleistynyt. Niita
kéytetdan paitsi yritysten taloudellisen tilanteen merkittavasti heikentyessa myos yritysten
kilpailukyvyn parantamiseksi.

Paikallisen sopimisen kulttuuri on vahva. Henkil0ston osallistumisjirjestelma (yritysneu-
vostot) on oleellinen osa paikallisen sopimisen mekanismeja. Alueellisten ja alakohtaisten
sopijaosapuolten asema yrityskohtaisessa sopimisessa on myos merkittava.

Saksaan ja saksalaisuuteen liitetddn usein sdantdjen tarkka noudattaminen jalainkuuliai-
suus. Tama heijastuu tydmarkkinakulttuuriinkin. Kynnys ryhtya tyotaistelutoimenpiteisiin
on korkea; paasdantoisesti tyotaistelutoimet ovat varoituslakkoja tyéehtosopimusneuvotte-
lujen yhteydessa. Tyomarkkinaosapuolet kokevat olevansa sopimuksiin perustuvan tyorau-
han turvaajia. Yritysneuvostoilla on oma merkityksensa paineiden purkamisessa.

Kehitys on jatkumassa kohti hajautetumpaa tydehtosopimusjéarjestelmaa. Tama tarkoittaa
joustavampia tyoehtosopimuksia, mahdollisuuksia valita yrityskohtaisia moduuleita alakoh-
taisista tyoehtosopimuksista seké yleensdkin enemman yrityskohtaisia sopimuksia. Joustoja
pyritddn hakemaan erityisesti tyoajoista. Perinteiset teollisuudenalat kuten metalliteollisuus
jakemianteollisuus johtavat kehitysta.

Tyoehtosopimusjarjestelméan tulevaisuudesta kidydaan Saksassa vilkkaasti keskustelua.
Tyomarkkinaosapuolilla ndyttda olevan yhteinen intressi puolustaa jarjestelmén itsenaisyyt-
ta ja valttaa valtiovallan valiintulo. Toisaalta palkansaajapuoli korostaa tydehtosopimusten
kattavuuden turvaamista tarvittaessa valtiovallan toimeenpanemalla sitovuuden laajentami-
sella. Tyonantajapuoli puolestaan nékee ratkaisuna, etta tydoehtosopimusten houkuttelevuut-
ta lisdtadn niitd joustavoittamalla. Téahan liittyvéa toinen ratkaisumalli on moduulipohjainen
tyoehtosopimusten soveltaminen: yrityskohtaisesti paatettiisiin — tyonantajan paatoksella
tai yhdessd sopimalla — mité osia alakohtaisesta tydehtosopimuksesta kyseisella tyopaikalla
sovelletaan.

Verrattaessa Saksan ja Suomen tyoehtosopimus- ja osallistumisjarjestelmia ei voi valttya
jonkinlaiselta tuttuuden tunteelta. Oikeudelliset késitteet ovat historiallisessa tarkastelussa
samaa kantaa, mika helpottaa ymmartdmistd, vaikka jarjestelmaét ovat seka laajuudeltaan etta
menettelyiltdan varsin erilaisia. Ehka yllattava ero on se muutosvauhti, joka on havaittavissa
Saksan jaykkina pidetyilla tyomarkkinoilla. Suunta on vahvasti kohti yritys- ja tyopaikkakoh-
taisen sopimisen lisddmista.

3.9. Mita voidaan oppia?

Luottamus kantaa hyvaa tydomarkkinaperimaa

Saksassa on pitka, yli satavuotinen perinne tydehtosopimustoiminnasta. Se on kestanyt
sota-ajat, taloudelliset kriisit, anarkian ja diktatuurin ajat. Perinne on kannatellut myos tyo-
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markkinoiden osapuolten keskindisté luottamusta. Toisin kuin Suomessa, kriisitilanne ei ole
synnyttinyt uusia tydmarkkinamenettelyji, vaan itse synnytetyt menettelyt ovat selviytyneet
lapi kriisien. Hyvaa periméa kannattaa vaalia.

Tydnjako poliittisen ja tydmarkkinajarjestelman valilla

Tyoehtosopimustoiminnan itsendisyys ja jarjestaytymisvapaus ovat seké poliittisia etta
tyomarkkinapoliittisia perustuslakikysymyksia. Poliittinen pdatoksentekiji halutaan pitaa
riittédvan kaukana tydmarkkinoiden sééntelystd. Tama uhka on usein saanut tyomarkki-
naosapuolet toimenpiteisiin jarjestelmén kehittdmiseksi ilman poliittista véliintuloa. Itse
asiassa koko tyoehtosopimusjarjestelmén hallittu uudistaminen kohti tyopaikkakohtaista
sopimista on tésta hyva osoitus. Saksassa ei ole lakisddteista sovittelujarjestelméa, mika
kertoo osaltaan siité, ettd tydmarkkinaosapuolet haluavat kantaa itse vastuun jarjestelméan
toiminnasta ilman julkista valiintuloa.

Henkiloston osallistuminen tuo lisdarvoa seka tuottavuuteen etta
tyohyvinvointiin

Mitbestimmung ja yritysneuvostot ovat kisitteit4, joita pidetdin perisaksalaisen muodolli-
suuden ja kankean byrokratian tunnusmerkkeina. Voi olla, etté lakitekstit antavat paperin-
makuisen kuvan néistd menettelyistd, mutta kidytdnnon totuus on toisenlainen. Henkil6ston
osallistuminen yrityksen hallintoon ja osin paitoksentekoon ovat selvésti olleet paitsi
keskiniista luottamusta lisddvia menettelyji, mutta myos tydomarkkinapoliittista vakautta
jaennustettavuutta sekd paatosten toimeenpanon tehokkuutta lisdéivia menettelyjd. Oven
avaaminen henkil6ston osallistumiselle ei vie keneltdkadn mitddn pois vaan tuo lisdarvoa
sekéi tuottavuuteen ettd tydohyvinvointiin.

3.10. Mita tulee valttaa?

Tydehtosopimusjarjestelman paivittamista ei pida laiminlyoda Tarpeetonta
Ty('j.ehtosc.)pin.llusj. .éirjeste.lméin t.arpeellisuus Saké?s.sa t?rvitse.e kirkas’?amista. Seka palka.m- byrokr ati aa
saajapuoli ettd tyonantajapuoli kantavat huolta jarjestdytymisasteen jatkuvasta alenemises-

ta. TAma4 johtaa kiytdnnossé siihen, ettd tydehtosopimusten kattavuus vihenee. TyOnanta- IZ{: anna tta a
japuolella osa jasenistd haluaa tatd kautta irti liian jaiykkina pidetyista tytehtosopimuksista. . - Ve e
Palkansaajapuolella syyt ovat moninaisemmat, mutta tydvoiman rakennemuutokset perin- a’l n a UCI,Z ttaa,

teisestd teollisuudesta monimuotoisempiin palvelualoihin sekéd nuorempien sukupolvien
vahéaisempi kiinnostus ay-toimintaan ovat varmasti keskeisia selittavia tekijoita. Toisaalta
toimihenkildiden jarjestdytymisasteessa ei ole tapahtunut merkittdvid muutoksia.

Alueellinen polarisoituminen on pitkdakestoinen ongelma

Saksassa on edelleen suuri juopa maan lantisen ja itdisen osan valilla. TAmé& koskee niin
taloutta, politiikkaa kuin tydmarkkinoitakin. Erdiltd osin niilla kahdella Saksalla on edelleen
erilaiset normit tydmarkkinoilla. Toisaalta Saksassa puhutaan tydmarkkinoiden sirpaloitu-
misesta perinteisen tydmarkkinan ja mini-job- ym. ns. vihemmaén tuottavuuden tyomarkki-
nan vélilla.

Blrokratisierung: “Ein Prozess, welcher Arbeitsbeziehungen formalisiert,
standardisiert und entpersonalisiert.”

Tarpeetonta byrokratiaa kannattaa aina vélttda. Saksan monimutkaisena pidetyt menettelyt
selittyvat melko usein maan liittovaltiorakenteella ja alueellisten painotusten merkityksella.
Tamaé koskee tyomarkkinoitakin. Ei kuitenkaan voi valttya vaikutelmalta, ettd lainsdadéan-
non tai tydehtosopimusten puolella ei haluta ottaa mitaén riskeji, vaan menettelyt kirjataan
teksteihin turhan yksityiskohtaisesti. Sddntelyn ratio hukkuu padsaéantojen ja poikkeusten
sekamelskaan.
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4. Ranska

41. Keskeinen tyolainsaadanto

Ranskassa tyolainsdadanto on historiallisen perinteen mukaisesti kodifioitu yhteen tyo-
lakiin (Code du travail), joka on laajudeltaan noin 3 000 sivua. Ty6lainsdadanto on viime
vuosina ollut jatkuvan muutoksen kohteena. Tyolakikodifikaation ohella perustuslain yleiset
periaatteet maérittelevat tarkeita tyooikeudellisia kysymyksid kuten tyotaisteluoikeutta ja
kilpailukieltosopimuksia. Oikeuskaytdnnolla on myos vahva asema tydoikeudellisena oikeus-
lahteena.

4.2. Tyoehtosopimusjarjestelman osapuolet

Palkansaajajarjestot

Palkansaajapuolella jarjestokenttd on historiallisesti jakautunut poliittisen, uskonnollisen ja
aatteellisen taustan mukaan. Palkansaajapuolella on perinteisesti vaikuttanut viisi kilpaile-
vaa keskusjarjestod: CGT, CFDT, CGT-FO, CFTC ja toimihenkil6jarjestd CFE-CGC. Naita

on vuosien saatossa pidetty edustavina ilman lainsdddannollisid kriteereja. Tilanne muuttui
vuonna 2008, jolloin uusi lainsdadanto edellytti, ettd ollakseen edustava jarjesto sen tuli saa-
da tyopaikkavaaleissa vahintddn 10 prosenttia annetuista danisté ja 8 prosenttia alakohtaisel-
la tasolla ja keskusjarjestotasolla pidetyissad vaaleissa. Saantoja kiristettiin keskusjérjestdjen
osalta vuodesta 2017 alkaen siten, ettd ollakseen edustava myos alakohtaisella tasolla keskus-
jarjeston tulee saada kyseisen alan vaaleissa vihintdén 8 prosenttia annetuista dénista.

Confédération Générale du Travail (CGT) toimii padasiassa yksityisella sektorilla keskei-
sillé teollisuuden ja logistiikan aloilla. Se on ollut poliittisesti varsin vasemmalle suuntau-
tunut ja historiallisesti sen voimakkain poliittinen tukija on ollut Ranskan kommunistinen
puolue. Viime vuosina jarjesto on kuitenkin korostanut yhteistyohalukkuuttaan laajemmalla
poliittisella kentalla.

Force Ouvriere (FO) irtautui CGT:sté jo vuonna 1949. Syyna oli kommunistien ylivalta
CGT:ssa. Poliittisesti FO:ssa toimi aikoinaan mm. sosialisteja, trotskilaisia ja gaullisteja. FO:a
on perinteisesti pidetty maltillisena tyontekijajarjestona, vaikka aivan viime aikoina se on
arhakoitynyt mm. presidentti Macronin uudistusten takia.

Confédération Francaise Democratique du Travail (CFDT) on jasenméaraltdan suurin
palkansaajakeskusjarjesto. Sitd pidetdan maltillisimpana palkansaajakeskusjérjestoné, joka
on ollut muita valmiimpi yhteistyohon hallituksen kanssa. Sen syntyhistoria liittyy eroon
kristillisestd tyontekijajarjestostd CFTC:sta.
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Confédération Francaise des Travailleurs Chrétiens (CFTC) on alun perin perustettu
toimimaan teollisuuden ja kaupan aloilla. Se edustaa eurooppalaista sosiaalikristillistéd perin-
nettd, jonka tavoitteina yhdistyvét talouden menestys ja sosiaalinen oikeudenmukaisuus.

Confédération Générale des Cadres (CGC) edustaa korkeakoulutettuja. Jarjeston juuret
ovat vahvasti entisissé insin6oreja edustaneissa sittemmin yhdistyneissé jarjestoissa. Ylem-
pid toimihenkil6itd edustaa my6s Union Nationale des Syndicats Autonomes (UNSA).

Vuonna 2017 toimitetuissa tyopaikkavaaleissa eniten 44nid sai CGT (33,9 prosenttia).
CFDT sai 21,8 prosenttia, FO 15,8 prosenttia sekid CFTC 8,7 prosenttia. Ylempia toimihenki-
16ita edustavien jarjestjen osalta suurin oli CGC, joka sai 27,9 prosenttia ddnistd. UNSA sai
4anista 6,2 prosenttia. Aéinestysprosentti oli 25,5.

Jarjestdytymisaste on Ranskassa perinteisesti alhainen. Tyoministerion tutkimuksen
mukaan se oli 11 prosenttia vuonna 2016. Yksityisella sektorilla luku oli 8,4 prosenttia ja
julkisella sektorilla 19,1 prosenttia. Luvut ovat hienoisessa laskussa vuoden 2013 vastaavista
luvuista (11,2; 8,7 ja 19,8).

Merkittavia tekijoitd jarjestdytymisasteen suhteen ovat iké, sukupuoli ja ammatillinen
asema. Yli 50-vuotiaista 14,9 prosenttia on jarjestaytyneitd, kun taas vain 3,7 prosenttia alle
30-vuotiaista on jarjestaytyneitd. Miesten jarjestaytymisaste on 12 prosenttia; naisten 10
prosenttia. Keskiasteen tyontekijoistd 12,3 prosenttia kuuluu ammattiliittoon; ylemmista
toimihenkildisté 11,2 prosenttia, mutta tyontekijaasemassa olevista vain 9,7 prosenttia.

Tyonantajajarjestot

Tyo6nantajapuolella vaikutusvaltaisin keskusjirjesto on Medef (Mouvement des entreprises
de France), joka edustaa laajalti koko yksityistéd sektoria. Pienempié yrityksid edustaa CGP-
ME (Conféderation génerale des petites et moyennes entreprises) sekd UPA (Union profes-
sionale artisanale). Julkisella sektorilla ei ole varsinaisia tydonantajaorganisaatioita vaan
virkasuhteen ehdot méaaratain lainsdadannolla ja alemmilla normeilla.

Myo0s tyonantajapuolella edustavuuskriteerit on nyttemmin mééritelty tarkasti laissa.
Vuonna 2014 edustavuuskriteerit sdadettiin koskemaan tyonantajaliittoja: ollakseen edusta-
va liitto- tai keskusjarjestotasolla tyonantajajarjeston on osoitettava edustavansa vahintdén 8
prosenttia alan yrityksista tai tyontekijoista.

Tyodnantajapuolen jarjestaytymisaste vuonna 2017 oli tydministerion mukaan 24 prosent-
tia.

4.3. Tyoehtosopimusten kattavuus ja sitovuus

Alakohtainen tyoehtosopimus sitoo kaikkia sopimuksen solmineen tyonantajajarjeston
jasenid. Tamén lisdksi on kiytossa yleissitovaksi julistamista koskeva menettely, jonka
perusteella tyoministerio voi julistaa alakohtaisen sopimuksen yleissitovaksi. Edellytyksista
jamenettelytavoista on laissa yksityiskohtaisia maarayksia. Osana Macronin uudistuksia
edellytyksia tdydennettiin vuonna 2017 siten, etté tydehtosopimuksen yleissitovuuden edel-
lytyksend on, ettd se siséltaa alle 50 tyontekijaa tyollistavia yrityksid koskevia méarayksia tai
perusteluja sille, ettd téllaisia méaérayksii ei tydehtosopimuksessa ole. Uudeksi hylkddmis-
perusteeksi yleissitovuuden arvioinnissa liséttiin viittaus “liialliseen haittaan alan vapaalle
kilpailulle”. Myos talld pyritddn ottamaan huomioon pienten yritysten asema tyoehtosopi-
musta sovellettaessa.

Jompikumpi osapuoli tai molemmat yhdessé voivat pyytéad yleissitovuutta. Asia kisitelldan
erityisessi sekakomiteassa, joka antaa lausuntonsa tyOministeritlle. Ministerio ratkaisee
tdman pohjalta asian. MyOnteisen ratkaisun edellytyksena on, etta titd eivit vastusta alalla
toimivat muut edustavat organisaatiot, joiden piirissé on yli 50 prosenttia alan tyontekijoista.

Menettelya tdydennettiin vuonna 2017 siten, ettd ministerio voi omasta aloitteestaan tai
osapuolten pyynnosta pyytdd ennen asian ratkaisemista taloudellisia ja sosiaalisia nako-
kohtia koskevan vaikutusarvion. Vuonna 2017 téllaisia sitovuuden laajennuksia tehtiin 765;
alakohtaisista tybehtosopimuksista 95 prosenttia julistettiin yleissitoviksi.

Yrityskohtaisen tyoehtosopimuksen patevyys puolestaan edellyttié, ettd sitd kannattavat
liitot, joiden jasenid on vahintddn 30 prosenttia tyopaikan tyontekijoista.
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4.4. Tyoehtosopimukset ja palkanmuodostus

Tyoehtosopimustoiminta on Ranskassa suhteellisen uusi ilmio verrattuna moneen
muuhun maahan; neuvottelutoiminta on nykymuodossaan kdynnistynyt vasta 1950-luvulla.
Ty6ehtosopimusjirjestelmé perustuu tyolakiin (Code du travail), joka ohjaa huomattavan
voimakkaasti neuvottelutoimintaa kaikilla tasoilla. Viime vuosikymmeniné tyéehtosopi-
musjirjestelmiéi on kehitetty 14hinné hallituksen aloitteesta ja tyoehtosopimustoiminta on
tdmaén johdosta laajentunut erityisesti yritystasolle.

Sopimustoiminta tapahtuu keskusjérjesto-, liitto- ja yritystasolla. Keskeisin taso on liit-
totaso, joskin yritystason merkitys on jatkuvasti korostunut. Keskusjarjestésopimuksia on
solmittu muun muassa tyosuhdeturvasta, ammatillisista eldkkeisté, tyosuojelusta ja amma-
tillisista koulutuksesta.

Ranskan tyoministerio laatii vuosittain yksityiskohtaisen katsauksen kuluneen vuoden
tyoehtosopimustoiminnasta eri tasoilla. Vuotta 2017 koskevat seuraavat yhteenvedonomai-
set tiedot:

« Kaikilla tasoilla solmittiin yhteensa 1 100 tyoehtosopimusta. Keskusjirjestotasolla
solmittiin yksi varsinainen keskusjérjestosopimus (lisdelakejirjestelmien fuusio) seka
16 muuta tekstii. Liittotasolla solmittiin 1 094 ty6ehtosopimusta, lisdysti 6 prosenttia
edellisvuoteen. Naista 480 sisélsi palkkoja koskevia maarayksia. Muita keskeisié sopi-
musteemoja olivat neuvottelu- ja sopimismenettelyt, tasa-arvo tyopaikoilla, ammatilli-
nen koulutus ja oppisopimukset seka tdydentéava sosiaaliturva. Tyoajoista neuvoteltiin
suhteellisen vdhan.

« Yrityskohtaisia sopimuksia solmittiin noin 36 000. Keskeisia sopimusteemoja olivat
tyoolot, palkat, tyoaika ja henkildstorahastot/sdastotilit. Tyoolojen nousu neuvottelu-
teemojen karkeen selittyy lainsdddantéuudistuksella, joka koskee tyontekijan oikeutta
olla sdhkopostien tavoittamattomissa.

Presidentti Emmanuel Macronin uudistusten keskeinen sisalto

On hieman harhaanjohtavaa puhua presidentti Macronin tydmarkkinauudistuksista,
koska ndiden uudistusten suuri linja on saanut alkunsa jo 2000-luvun alkuvuosina,
minka jalkeen presidentit Sarkozy, Holland ja Macron ovat vieneet uudistuksia enem-
maén tai vihemmén onnistuneesti eteenpéin. Keskeinen ponnin uudistuksissa on ollut
yrityskohtaisen sopimisen helpottaminen.

Vuosien 2004 ja 2008 uudistuksissa otettiin kdyttoon muun muassa tyopaikkakohtai-
nen enemmistoperiaate: yrityskohtainen tyoehtosopimus on péteva vain, jos allekir-
joittajajarjestoilld on vahintddn 30 prosentin kannatus kyseiselld tyopaikalla ja jos
enemmiston omaavat ammattijarjestot eivit vastusta sopimusta. Yrityskohtaisella
sopimuksella voidaan poiketa alakohtaisesta tai keskusjarjestosopimuksesta tyéehtoja
huonontaenkin lukuun ottamatta vahimmaispalkkaa, palkkaluokitteluja, ammatillista
koulutusta ja lisdsosiaaliturvaa. Yrityskohtaisia poikkeuksia pyrittiin tosin rajoitta-
maan myos siten, ettd poikkeusmahdollisuuksia rajattiin pois ao. alakohtaisessa ty6eh-
tosopimuksessa tai ettd enemmistoéliitot saattoivat riitauttaa yrityskohtaisen sopimuk-
sen. Vuonna 2008 tyopaikkakohtaisia neuvottelumahdollisuuksia laajennettiin myos
yrityksiin, joissa ei ole luottamusmiesta.

Kiistellyt ns. El Khomri-lait vuonna 2016 laajensivat vield entisestédén yrityskohtaisia
sopimismahdollisuuksia erityisesti tyoaikakysymyksissa.

Varsinaisesti vasta presidentti Macronin vuonna 2017 hahmottelemat tyomarkkina-
uudistukset nostivat tyopaikkakohtaisen sopimisen tyomarkkinatoiminnan keskioon.
Uudistus lisdsi niiden asioiden méaaraa, joista ei tyopaikkakohtaisesti voi sopia ala-
kohtaisesta tydehtosopimuksesta poiketen. Toisaalta liittojen mahdollisuutta kieltda
paikallinen neuvottelumahdollisuus rajattiin. Kaiken kaikkiaan paikallisen sopimisen
merkitystéd korostettiin alakohtaisten sopimusten kustannuksella.
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Alakohtaiset sopimukset ovat edelleen paasaanto vihimmaispalkkojen, palkkaryh-
mittelyjen ja ylityokorvausten osalta. Muissa asioissa alakohtaisia tydoehtosopimuksia
sovelletaan vain yrityskohtaisen sopimuksen puuttuessa.

Alakohtaista neuvottelujarjestelméaa uudistettiin antamalla liitoille lis44 joustoa muun
muassa neuvottelujen ajankohdan ja neuvoteltavien aiheiden suhteen. Liséksi edelly-
tetddn, ettd uusissa alakohtaisissa tyoehtosopimuksissa tulee olla erityisméarayksia
koskien alle 50 tyontekijén yrityksia.

Palkanmuodostus

Vahimmaispalkka

Ranskassa on lakisditeinen vihimmaéispalkka, SMIC (Salaire minimum interprofessionel
de croissance). Vuonna 2019 vihimmaispalkka on 10,03 euroa/t (1521,22 euroa/kk). Vi-
himmaispalkalla on Ranskassa suuri merkitys, koska sen piirissé on arviolta 3,4 miljoonaa
palkansaajaa, mutta myos sen vuoksi, ettd se vaikuttaa tyoehtosopimusten palkkausjarjestel-
miin. Lain mukaan ty6ehtosopimuksen minimipalkan alittavien taulukkopalkkojen olemas-
saolo velvoittaa palkkaneuvottelujen kiiynnistimiseen.

Tybehtosopimusjirjestelmain erityispiirre on, ettd merkittdva osa alakohtaisten tyoehtoso-
pimusten vihimmaispalkoista alittaa lakisdateisen vihimmaéispalkan. Vuonna 2009 keskei-
sisté tyoehtosopimuksista 80 prosentissa jokin alimmista taulukkopalkoista alitti lakisaétei-
sen vihimmaispalkan. Tasté seuraa, ettd tybehtosopimuksen alimmalla palkkatasolla oleva
tyontekija saa joka tapauksessa lakisdédteisen vihimmaéispalkan.

Alakohtaiset tydehtosopimusneuvottelut

Alakohtaisissa tyoehtosopimuksissa sovitaan perinteisesti vihimmaispalkoista ja palkka-
portaista, ei niinkd4n palkankorotuksista kuten esimerkiksi Saksassa. Kuten edellé todettiin,
erailld aloilla erityisesti palvelusektorilla, tydehtosopimuksen mukaiset vihimmaispalkat
alittavat lakisdateisen vihimmaéispalkan, minka johdosta neuvottelut kohdistuvat usein
alimpien taulukkopalkkojen nostamiseen vihimmaispalkan tasolle.

» Esimerkiksi valtakunnallisen metalliteollisuuden insinéoreja ja ylempié toimihenki-
16it4 koskevan tyoehtosopimuksen (Convention collective nationale des ingénieurs et
cadres de la métallurgie du 13 mars 1972) palkkausta koskevat méaaraykset lahtevéat sii-
té, ettd tAméan tyoehtosopimuksen tarkoittamat toimihenkil6t toimivat yrityksissi niin
monimuotoisissa ja vaativissa tehtévissa, ettei tydehtosopimukseen voida sisallyttaa
heitd koskevia suoria palkkamé&arayksii. Sen sijaan tyéehtosopimuksen palkkausjar-
jestelma perustuu luokitusjarjestelméén, jonka keskeisina tekijoiné ovat tehtavéin vaa-
tivuus, toimihenkil6n koulutus ja tyduran pituus. Ndaiden pohjalta pdddytdan erityiseen
indeksiin (asteikolla 60-240), jota sovelletaan palkanmaarittelyyn.

Tyolaki méarittelee tarkasti tydehtosopimusten muotoméaariykset, patevyysedellytykset
seké osapuolten oikeudet ja velvoitteet. Tyoehtosopimuksella tulee lain mukaan méaéritella
tyosuhteen ehtoja seka sddnnelld alan yritysten keskinaisté kilpailua. Myos neuvottelume-
nettely on laissa tarkasti sddnnelty.

Vuoden 2017 tyomarkkinauudistukset lisdsivéat alakohtaisten tyoehtosopimusosapuolten
toimintavapautta, mutta samalla muutettiin merkittavéalld tavalla sithen asti vallinnutta
normihierarkiaa. Aiemmin laki méaritteli yleiset vihimmaisehdot, joista alakohtaisilla
tyoehtosopimuksilla voitiin poiketa, jos tydehtosopimuksen ehdot olivat lakia edullisemmat.
Yrityskohtaisilla tydehtosopimuksilla voitiin edelleen samalla periaatteella sopia toisin ala-
kohtaisen tyoehtosopimuksen maarayksista.

Vuonna 2017 sdddettiin ns. kolmiomalli, jossa normihierarkia kdannettiin yl6salaisin: nyt
perustasona on yrityskohtainen sopimus, jolla voidaan poiketa ty6ehtosopimuksen maarayk-
sistd tyontekijan etuja vihentdenkin, kunhan noudatetaan lain vihimmaéisnormeja. Kolmio-
malli maéarittelee tydehtosopimuksissa sovittavat eritasoiset asiat: pakottavat normit (ordre
public), joista ei voi toisin sopia, varsinaisesti sopimisen kohteena olevat neuvoteltavat asiat
sekd tdmén ryhmén lisdksi neuvoteltavat, toissijaiset asiat.

Jos osapuolet sopivat tydehtosopimusneuvotteluja koskevasta menettelystéi, voidaan tassa
sopimuksessa sopia toisin lain neuvottelumenettelyd koskevista perusméaérayksista. Voidaan
sopia my06s neuvotteluaikatauluista. Tallaisen menettelysopimuksen kesto ei saa ylittda viit-
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td vuotta. Siiné voidaan sopia toisin muun muassa edelld mainituista pakollisista neuvottelu-
teemoista. Jollei sopimusta neuvottelumenettelysté ole, joka vuosi on neuvoteltava palkoista
jajokakolmas vuosi tasa-arvoasioista, tyooloista, tyollistimistoimista ja ammatillisesta kou-
lutuksesta. Vdhintédédn joka viides vuosi on neuvoteltava tarpeesta arvioida palkkaluokitteluja
jatarpeesta perustaa henkilostorahastoja seké niiden luokittelujarjestelmista.

Vuotuisia neuvotteluja varten tyonantajapuolen on laadittava raportti, josta kdyvét ilmi
erityisesti palkkaukseen liittyvét tasa-arvonidkokohdat saatavilla olevien tilastotietojen
pohjalta. Neuvottelut on aloitettava tyonantajapuolen aloitteesta aina viimeistaan kolmen
kuukauden kuluttua siité, jos alan taulukkopalkat alittavat lakisdateisen vihimmaéispalkan.
Jos tyonantajapuoli ei kolmen kuukauden kuluessa kdynnistd neuvotteluja, ne tulee kdynnis-
taa palkansaajapuolen aloitteesta, mikéli tatd koskeva vaatimus tehdéddn 15 paivan kuluessa
ensiksi mainitun méiriajan paattymisesté lukien.

Neuvoteltavat asiat on uudistuksessa ryhmitelty kolmeen blokkiin: pakottavat, sopimuk-
senvaraiset ja yrityskohtaisesti sovittavat asiat. Ensimmaiseen ryhméin kuuluu 13 asiatyyp-
pid kuten vihimmaispalkat, tiydentéiva sosiaaliturva, erddt tyoaikakysymykset (kuten yotyon
madrittely, tauot, osa-aika, tasoittumisjaksot), maidraaikaiset tyosuhteet ja koeaika. Mikéli
néisté ei ole sovittu tydehtosopimuksessa, noudatetaan lain vihimmaéaisméaarayksia. Yritys-
kohtaisessa tybehtosopimuksessa voidaan sopia vain edullisemmista ehdoista.

Toiseen blokkiin kuuluvissa asioissa on nelja asiaryhmaéé, joissa alakohtainen tyoehtosopi-
mus voi "lukita”, ts. kieltdd yrityskohtaisen sopimismahdollisuuden: tyohon liittyvien riskien
ennaltaehkiisy ja tyon rasittavuuden méarittely, luottamusmiesjarjestelméan kdyttoonoton
vihimmaéisraja tyontekijoiden lukuméirin osalta, vammaisten tyohonotto ja tyéehdot seka
vaarallisen tyon lisét. Yrityskohtaisella sopimuksella voidaan néisté asioista sopia, jos ala-
kohtaista sopimusta ei ole (tall6in noudatettava lain vihimmaéisehtoja) tai jos alakohtaisessa
sopimuksessa ei ole “lukkoa” tai jos yrityskohtainen sopimus on alakohtaisen sopimuksen
maariyksid edullisempi.

Kolmanteen blokkiin (yrityskohtainen sopimus) kuuluvat kaikki ne asiat, jotka eivét kuulu
ykkos- ja kakkosblokin piiriin. Naistd voidaan siis sopia yrityskohtaisesti. Jos yrityskohtaista
sopimusta ei ole, noudatetaan alakohtaisen tydehtosopimuksen méaédrayksia tai jos sité ei ole,
lain maarayksia.

Yritystason neuvottelut

Myo0s yritystasolla tyonantaja on lainsdddannon nojalla velvollinen vuosittaisiin neuvottelui-
hin palkoista, jos yrityksesséd on luottamusmies, mika edellyttda tavallisesti yli 50 tyontekijan
henkilostoméaariaa. Sopimispakkoa ei ole, mutta neuvotteluvelvoite on sanktioitu seuraamus-
maksun uhalla (enimmilld4n yksi prosentti yrityksen palkkasummasta). Yrityskohtaisten
neuvottelujen merkitysté lisdsi 2000-luvun alkupuolella sdddetty uudistus, jonka mukaan

35 tunnin tyoaikajarjestelmén toimeenpanosta voitiin erdin osin sopia yritystasolla. Lisdksi
lainsdddannossd on maaratty pakollisiksi neuvotteluteemoiksi tyévoimanakymaét, tasa-arvo-
kysymykset, taloudelliset osallistumisjarjestelmaét ja voitonjako sekd nuorten ja ikddntynei-
den tyollistaminen.

Yrityskohtaisen sopimuksen neuvottelee tyontekijapuolella yleensé luottamusmies tai jos
sellaista ei ole valittu, muu tyontekijoiden valitsema edustaja.

Kevadlld 2018 voimaan tulleet Macronin uudistukset laajensivat yrityskohtaisen sopimi-
sen aluetta myos sopimuksiin, joilla pyritdan parantamaan yrityksen toimintaedellytyksia ja
kilpailukyky4a. Tavoitteena on seka tyollisyyden ylldpitdminen ettd varautuminen yrityksen
toimintaympériston muutoksiin. Téllaisten sopimusten edellytyksena ei ole valitonta talou-
dellista painetta.

Kilpailukykysopimuksessa voidaan muuttaa palkkauksen ehtoja, kunhan kunnioitetaan
lakisdateistd vahimmaispalkkaa seké alakohtaisen tyoehtosopimuksen vahimmaisehtoja.
Tyoajan kestoa koskevista méaarayksistd voidaan sopia toisin samoin kuin tyontekijan amma-
tillisesta tai maantieteellisesta liikkuvuudesta yrityksen puitteissa.

Suuri periaatteellinen uudistus aikaisempaan verrattuna koskee alakohtaisen ja yritys-
kohtaisen tyoehtosopimuksen suhdetta. Kun aiemmin jarjestelmé perustui siihen, etta
alakohtainen sopimus antoi erédin edellytyksin mahdollisuuden paikalliseen sopimiseen, uusi
jarjestelma perustuu paikallisen sopimisen etusijaan suhteessa alakohtaiseen sopimukseen.
Tata rajoittavat ainoastaan laissa maéritellyt erdat poikkeukset. Uusi jarjestelméa mahdollis-
taa esimerkiksi sopimisen kokemusvuosilisistéa, yotyolisista tai 13. kuukauden palkasta toisin
kuin alakohtaisessa tyoehtosopimuksessa on sovittu.
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Kuten edelld on selostettu, uusissa sdannoissé luetellaan 13 teemaa, joista voidaan sopia
alakohtaisissa tydoehtosopimuksissa mutta joista ei voi sopia heikommilla ehdoilla yrityskoh-
taisissa sopimuksissa. Nditd ovat mm. méariaikaisia ja tilapéisia tyosuhteita koskevat kysy-
mykset. Lisdksi mm. tyosuojelua, vajaatyokykyisid sekid sukupuolten tasa-arvoa koskevissa
asioissa yrityskohtaisissa sopimuksissa ei saa sopia toisin ellei samalla taata, ettd sopimus
vastaa alakohtaisen sopimuksen vihimmaistasoa.

Yrityskohtaisten sopimusten patevyytta ja hyviksymista koskevat menettelyt uudistettiin.
Yrityksissé, joissa on luottamusmies, tydoehtosopimuksen solmii tyénantaja sekd niiden am-
mattijarjestojen edustajat, jotka ovat saaneet yli 50 prosenttia dénisté edellisissé tyopaikka-
vaaleissa. Jos sopimuksen solmii sellaisen ammattiliiton edustaja, joka on saanut vain 30-50
prosenttia annetuista 4anist4, tdllainen ammattiliitto tai tydnantaja voi vaatia neuvottelu-
tuloksen alistamista tyopaikkadanestykseen. Talloin sopimuksen voimaantulo edellyttaa
tyopaikan tyontekijoiden enemmiston hyvaksymista.

Mikali yrityksessa tyoskentelee alle 11 tyontekijai, samoin kuin yrityksessé, jossa tyosken-
telee 11-20 tyontekijid ja jossa ei ole talous- ja sosiaalikomiteaa eikd luottamusmiesta, tyon-
antaja voi ehdottaa tyontekijoille paikallista sopimusta, jonka tyontekijat voivat hyvaksya 2/3
enemmistolla. Alle 20 tyontekijan yrityksissa jarjestetddn paikallisen sopimuksen hyvaksy-
misté koskeva yleinen tyopaikkadénestys tyopaikan kaikkien tyontekijoiden keskuudessa ja
sopimuksen hyvaksyminen edellyttda 2/3 hyvaksyntai. Jos tyontekijoitd on 20-49, sopi-
muksen voi allekirjoittaa tyontekijoiden puolesta enemmistdd annetuista 4anista edustava
tyontekijoiden edustaja tai ammattiliiton valtuuttama edustaja.

Jo aiemmin yrityskohtaiset tydehtosopimukset mahdollistivat my6s poikkeamisia alakoh-
taisista sopimuksista. Ndin on ollut jo vuodesta 2004, josta ldhtien tyopaikkatasolla on ollut
mahdollista sopia tydehtosopimuksista poiketen lukuun ottamatta asioista, joista tyéehtoso-
pimus nimenomaisesti kieltdd sopimista toisin. Monissa alakohtaisissa tyoehtosopimuksissa
onkin ollut kategorinen kielto sopia tyoehtosopimuksen kattamista asioista toisin yritysta-
solla. Myoskaan vihimmaispalkkoja ei voi alittaa.

Myos avaamislausekkeiden kaytto tyoehtosopimuksissa on ollut mahdollista vuodesta
2013 lahtien. Tama perustuu kolmen palkansaajakeskusjarjeston tyollistamisen edistamista
koskevaan sopimukseen tyonantajajarjestojen kanssa. Tyopaikkojen turvaamiseksi voidaan
yritystasolla sopia palkkojen alentamisesta, ei kuitenkaan viahimmaispalkkojen. Niin ikdan
voidaan ottaa kdyttoon joustavia tyoaikajarjestelyja. Sopimusten voimaantulo edellyttaa,
ettd niitd kannattaa tyopaikan tyontekijoiden enemmisto. Sopimusten kesto ei ylittda kahta
vuotta. Vuonna 2013 solmittiin 70 tallaista sopimusta.

4.5. Tyoriidat, tyorauha ja sovittelu

Tydriitojen ratkaiseminen ja sovittelu

Ranskassa ei ole ollut lakisdateistd sovittelujarjestelméa vuoden 1982 jalkeen, jolloin sovitte-
lua koskevat méaraykset tehtiin tahdonvaltaisiksi. Siihen asti kaytossa oli pakollinen vélitys-
menettely (conciliation) ja vuodesta 1955 lukien myos sovittelumenettely (imédiation), jossa
puolueeton puheenjohtaja pyrkiloytdméan sovinnon. Tyoehtosopimuksissa on kuitenkin
edelleen maarayksid riitojen ratkaisumenettelyista erityisten lautakuntien kautta. Maarayk-
sissd todetaan usein myos, etta tyotaistelut ovat kiellettyja sovittelu aikana.

Esimerkiksi valtakunnallisen metalliteollisuuden insin6orejé ja ylempié toimihenkiloita
koskevaan tyéehtosopimukseen (Convention collective nationale des ingénieurs et cadres de
lamétallurgie du 13 mars 1972) sisiltyvit seuraavat erimielisyyksien ratkaisemista koskevat
madraykset:

« Lahtokohtaisesti kaikki paikallisella tasolla syntyvat erimielisyydet tulee ratkaista
paikallisessa neuvottelumenettelyssa. Jollei tdma tuota tulosta, asia siirtyy liittotasolle.
Tybehtosopimusosapuolet asettavat pysyvéan sovittelukomitean, jossa on yhtd monta
molempien osapuolten edustajaa varamiehineen. Sovittelukomitealla on sihteeristo,
jonka kaytannon toiminnasta vastaa tyonantajaliitto.

« Sovittelukomitean tulee kokoontua kolmen tyépaivan kuluessa saatuaan sovittelu-

pyynnon. Kuultuaan osapuolia komitean tulee ratkaista asia viiden paivan kuluessa
laskettuna komitean ensimmaéisesta kokouksesta.
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Ranskassa
lakko-oikeus
on perustus-
laillinen ja
yksilollinen
kansalais-
otkeus, el
kollektiivinen
tyooikeudessa
madaritelty
kdsite.

« Jos asiassa ei saavuteta yksimielisté ratkaisua, erimielisyydet kirjataan poytakirjaan.
Sovitteluprosessin aikana osapuolet eivit saa toimeenpanna lakkoa tai tydsulkua.

Jos tyonantaja laiminly6 neuvotteluvelvoitteensa tai muutoin rikkoo tyéehtosopimusta,
johtaa tdma usein rikosoikeudellisiin seuraamuksiin. Seuraamusmaksut voivat nousta talloin
huomattavan korkeiksi.

Alueelliset tydtuomioistuimet (Conseil de prud”hommes)

Yksiloperusteisia tydoikeudellisia riitoja varten Ranskassa on erityinen maallikkojéasenyy-
teen perustuva oikeusistuinjérjestelmaé, Conseils de prud hommes, joka koostuu 210 alueelli-
sesta tuomioistuimesta. Jiseniné ovat tydmarkkina-asioita tuntevat maallikkojisenet, jotka
oikeusministerio ja tydoministerioé nyttemmin nimittavat keskeisten tydmarkkinajirjestojen
esittdmistd ehdokkaista. Aiemmin jasenet valittiin erityisilld vaaleilla.

Alueelliset tydtuomioistuimet ratkaisevat yksittaisiin tyosuhteisiin liittyvié riitoja. Niiden
toimialueeseen eivit periaatteessa kuulu tyéehtosopimuksiin liittyvét riidat, joiden forumina
ovat ensiasteen tuomioistuimet. Kdytdnnosséa rajanveto on hailyvaa. Ratkaisuun pyritdan
ensi sijaisesti neuvotteluteitse. Tyotuomioistuin voi myos antaa toimenpidekieltoja ja véliai-
kaisratkaisuja.

Vuonna 2015 alueelliset tyétuomioistuimet ratkaisivat noin 195 000 tapausta, joista run-
saat 33 000 oli toimenpidekieltoja ja viliaikaisratkaisuja. Keskimééarainen késittelyaika oli
14 kuukautta; toimenpidekieltojen ja viliaikaisratkaisujen osalta 2 kuukautta.

Tyorauha

Lakko-oikeuden késite Ranskassa poikkeaa merkittiavasti muiden eurooppalaisten maiden
kéasitteistd. Ranskassa lakko-oikeus on perustuslaillinen ja yksilollinen kansalaisoikeus, ei
kollektiivinen tyboikeudessa méaritelty kédsite. Maarayksid lakko-oikeudesta ei ole yksityista
sektoria koskevassa tyolainsddadéannossa eikd myoskédn tyoehtosopimuksissa. Sen sijaan
oikeuskaytdnnossa on kehitetty vakiintuneita periaatteita.

Tyotaistelu voidaan tulkita kielletyksi joukkotoiminnaksi, mikéli sen tavoitteena ei ole am-
matillisten etujen edistdminen. Poliittiset ja myotétuntotyotaistelut ovat tassa tarkoitukses-
sa sallittuja. Sen sijaan esimerkiksi ulkopoliittisiin kannanottoihin liittyvit tyotaistelut ovat
kiellettyjd. Samoin on kielletty lakkoaseen vaarinkaytto, jos se on omiaan pitkékestoisesti
haittaamaan yrityksen toimintaa. Jos tyontekijat syyllistyvat tyotaistelun aikana vakaviin
vaarinkdytoksiin, tilanne tulkitaan tydsopimuksen rikkomiseksi.

Julkisen sektorin osalta sédnnot ovat tiukat. Poliisien, puolustusvoimien ynna muiden vas-
taavien julkisorganisaatioiden osalta lakot on kielletty. Muiden julkishallinnon tyontekijoi-
den lakko-oikeus on tunnustettu, kunhan noudatetaan viiden paivin ennakkoilmoitusaikaa.

4.6. Tyoaikasaantely

Vuosituhannen vaihteessa tydaikaa lyhennettiin tydaikalain uudistuksella, ns. Aubry-lait,
kaikissa yrityksissa koosta riippumatta 35 tuntiin viikossa (151,67 tuntia/kuukausi, 1 607
tuntia/vuosi). Lyhennyksen toimeenpanosta voidaan sopia tydehtosopimuksella. Pian ndiden
uudistusten jalkeen tyoaikalakia muutettiin jalleen ylitoiden tekemisen helpottamiseksi.
Vuonna 2016 alennettiin ylityokorvausten maéraa.

Alakohtaisessa tai yrityskohtaisessa tytehtosopimuksessa voidaan sopia tyoaikajarjeste-
lyistd ja tybajan sijoittamisesta viikon ja yhden vuoden véliselle ajanjaksolle. Kiytdnnossa
viikkotyoaika voidaan sopia 35 tuntia pidemmaéksi siten, ettd tyOnantaja maksaa ylittdvasti
tunneista konttdkorotuksen. Sopimuksessa tulee olla my6s maaraykset tyoaikojen muutoksia
koskevasta ilmoitusmenettelysté ja ylitdiden laskentaa koskevista sddnnoista.

Tyoaikalainsdddantod uudistettiin jalleen vuonna 2008. Tavoitteena oli yksinkertaistaa ja
joustavoittaa sdantelya. Erityisesti lainsdatéja tahtési siihen, ettd tydehtosopimukset mah-
dollistaisivat aiempaa enemmaén yrityskohtaista sopimista. Taman mukaisesti tyoaikasaan-
telyn padsaannoksi tuli tydehtosopimuksen rooli perdlautana: tydehtosopimuksen tyoaika-
madriayksid sovelletaan vain siiné tapauksessa, ettei asiasta ole yrityskohtaisesti sovittu.
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Jollei ylityokorvauksista ole tydehtosopimuksessa toisin sovittu, on korvauksen méaréa
kahdeksalta ensimmaéiseltd tunnilta (36.— 43. viikkotunti) 25 prosenttia tuntipalkasta ja siitd
ylospdin 50 prosentin korotus.

Tyo6aikalain soveltamisessa ylempiin toimihenkil6ihin noudatetaan erityissdantoja. Laki
erottelee kolme ryhméa ylempié toimihenkil6ité:

« Ylin yritysjohto (cadres dirigeants), johon tybaikalakia ei sovelleta.

* Ryhmajohto (cadres intégrés), joiden tyoajat maariytyvit tyopaikan tuotanto- tai
palvelutoimintojen mukaan siten, ettd he ovat osa tyontekijaryhmaéé, jonka tydajat ovat
ennalta maarattavissa.

* Muut itsenéisessa asemassa olevat toimihenkilot (cadres autonomes), joiden tydaikaa
ei ty6tehtévien ja niihin liittyvén itsendisyyden vuoksi voi ennalta méarétd. Naihin
toimihenkil6ihin sovelletaan paivittaisen ja viikoittaisen enimmaéistyoajan liséksi vuo-
tuista tyopdivien enimmaéismaéraa 218, mikali siitd on tydoehtosopimuksessa sovittu.

» Vuorokautinen tyOaika ei saa ylittdd kymmenta tuntia paitsi erdissé erikoistapauk-
sissa, joissa on kyse yrityksen toiminnassa tapahtuvista odottamattomista tilapaisista
muutoksista. Tallainen pidennys edellyttaa joko tyosuojelutarkastajan tai ammatti-
liittojen lupaa. Viikoittainen keskiméérdinen enimmaéistydaika on 44 tuntia 12 viikon
tasoitusjaksolla. Ehdoton enimmaéistydaika on tydaikadirektiivin sallima 48 tuntia

viikossa.

Tyonantajan on laadittava tyopaikan ty6aikasddnnot ja annettava se tiedoksi tyosuojelu-
viranomaiselle. Tybaikasdannot on kiytava lapi myos yritysneuvostossa tai tyontekijoiden
edustajan kanssa.

» Esimerkiksi voimassaolevan valtakunnallisen metalliteollisuuden insindoreja ja
ylempié toimihenkil6itd koskevan tydoehtosopimuksen (Convention collective natio-
nale des ingénieurs et cadres de la métallurgie) mukaan ndihin henkil6ihin sovelletaan
tyOajan pituutta koskevia lakisadéteisid maarayksii. Koska tamén henkilostéryhmén
lasnéolo tyopaikalla ei toimenkuvasta ja tyotehtavista johtuen ole ennalta méaarattivis-
sé, sovitaan tydaikaan liittyvistd menettelyista ja yotyosta tai loma-aikana tehtavaan
tyOhon liittyvista taloudellisista eduista paikallisesti.

* My6s 1982 voimaan tulleen 35 tunnin tyoviikon soveltamisesta sovitaan timén
tyoehtosopimuksen mukaan joko liittojen kesken erikseen tai paikallisesti siten, etta
toimihenkilo saa lyhennyksen joko puolikkaina tai kokonaisina paivina tai muina
tyOaikajarjestelyind sen mukaan kuin tyopaikan osapuolet tai tytehtosopimuksen
osapuolet sopivat. Perdlautana tyoajan lyhennyksessi on kaikissa tapauksissa se, etta
toimihenkilo saa vihintddn saman tasoisen tytajan lyhennyksen kuin tyépaikan muut
henkilostoryhmat.

« Tyoehtosopimuksessa on myos erityisen tarkat matkustamista ja ulkomaan komen-
nuksia koskevat méaraykset, joissa korostuu toimihenkilon erityinen status. Myos
esimerkiksi perhesyihin liittyvit vapaat ovat laajoja ja yksityiskohtaisesti maariteltyja:

- Omat haat: 1 viikko

- Lapsen haat: 1 paiva

- Puolison kuolema: 3 paivaa

—Isén, didin tailapsen kuolema: 2 paivaa

- Veljen, sisaren, appivanhemman, isovanhemman tai lapsenlapsen kuolema:
1 péiva
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4.7. Henkiloston osallistuminen
Hallintoedustus

Henkil6ston edustusta yritysten hallinnoissa koskevaa lainsdddant64 on uudistettu viime
vuosina. Aikaisemmin hallintoedustus oli pakollista ainoastaan valtion omistamissa yrityk-
sissd tai yksityistetyissa valtion yrityksissd. Vuonna 2015 hallintoedustusta laajennettiin
koskemaan kaikkia suuryrityksia.

Henkil6ston edustus on nyttemmin pakollista kaikissa osakeyhtitissd (Société anonyme,
SA), jotka tyollistdavat 5 000 tyontekijaa maailmanlaajuisesti tai 1 000 Ranskassa. Aliemmin
namd rajat olivat 10 000 ja 5 000 tyontekijad. Jos yrityksen hallituksessa on enintdén 12 ja-
senté, siiné tulee olla vahintéan yksi tyontekijoiden edustaja. Jos hallituksessa yli 12 jasenta,
tyontekijoiden edustajia tulee olla vahintadn kaksi. Tama koskee seki yksiportaista mallia
(hallitus, conseil d’administration) ettd kaksiportaista mallia (hallintoneuvosto, conseil de
surveillance), jossa henkiloston edustus tulee toteuttaa hallintoneuvostossa.

Valtion omistamissa yli 200 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissa hallituksen jasenista
tulee kolmanneksen edustaa henkil6stoa. Alle 200 tyontekijaa tyollistavissa valtion yrityk-
sisséd henkiloston edustajia tulee olla enintdin kolmannes hallituksen jasenisté, vahintdan
kuitenkin kaksi.

Myo6s muissa kuin lain tarkoittamissa yrityksissi voidaan ottaa kdytt6on henkilostéedus-
tus yrityksen hallinnossa. Talloin henkiloston edustajien lukuméaéara hallituksessa rajoittuu
enintddn neljdan (porssiyrityksissé viiteen) henkiloon.

Yhtiokokous paattad henkiloston edustajien valintamenettelystéd. Kaytossd on nelja vaih-
toehtoista tapaa: vaalit, yrityskomitean suorittama nimitys, suurimman paikallisen ammatti-
jarjeston suorittama nimitys tai ndiden tapojen yhdistelma.

Henkiloston edustaja yrityksen hallinnossa ei voi samanaikaisesti toimia yrityskomitean
jasenena tai luottamusmiehena.

Henkil6ston edustaja voi toimia yrityksen hallinnossa myo6s henkil6ston osakkeenomis-
tajuuteen perustuen, mikali henkil6ston omistus on vahintéén kolme prosenttia yrityksen
osakkeista.

Tyopaikkatason yhteistyo

Ranskan tuoreet tydmarkkinauudistukset sisaltaviat merkittdvid muutoksia myos tyopaik-
katason yhteistyohon. Aikaisemmin yhteistyo perustui kolmeen instanssiin: tyontekijoiden
edustus (mukaan lukien luottamusmiesjiarjestelmé), yrityskomitea ja tydsuojelukomitea.
Namaé yhdistetddn vuonna 2017 tehdyn uudistuksen mukaan tyopaikan talous- ja sosiaaliko-
miteaksi. Uudistukselle on mééritty siirtyméaika, joka ulottuu vuoteen 2020. Téssé seloste-
taan seka tdhén asti voimassa ollutta ettd uutta jarjestelmaa.

Aikaisempi jarjestelma
Tyontekijoiden edustajat ja luottamusmiehet

Tyontekijoiden edustajat on valittava yrityksiin, jotka tyollistivat vahintaén 11 tyontekijéa.
Tyontekijoiden edustajien méiri on suhteessa tyontekijaméairiaan alkaen yhdesté ja nousten
aina yhdekséain (750-999 tyontekija, tista ylospain 250 tyontekijaa toivat aina yhden lisa-
paikan). Ty6nantajan tulee jarjestdé tyontekijoiden edustajien vaali joka neljis vuosi. Ehdok-
kaiden nimeémisessé etuoikeus on tyopaikan edustavimmilla ammattijarjestoilla. Tyonte-
kijoiden edustajien tehtdvina on luottamusmiehen tavoin valvoa tyontekijoiden oikeuksia ja
huolehtia siité, etta tyopaikalla noudatetaan tyolainsdddannon maarayksia.

Varsinaisia luottamusmiehié on oikeus valita yrityksiin, joissa tyoskentelee viahintaan 50
tyontekijai. Tyonantajalla ei ole muuta roolia luottamusmiehen valinnassa kuin oikeus rii-
tauttaa valinta oikeudessa, mikéli valintaan epaillaén liittyvan vaarinkaytoksid. Tyopaikkaan,
jossa on 50-999 tyontekijai, voidaan valita yksi luottamusmies ja tétd useampia suhteellises-
ti nousevan asteikon mukaan siten, etté yli 10 000 tyontekijan yrityksessa luottamusmiehia
voi olla viisi.
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Luottamusmiehilld on oikeus tyosta vapautukseen 10 tuntia/kk, jos tyontekijamééra on
50-150. Vapaan maéira kasvaa tistd suhteessa tyontekijamadraan. Luottamusmiehilld on
laaja tyosuhdeturva.

Lain mukaan tyonantaja on velvollinen vuosittain neuvottelemaan luottamusmiehen kanssa
palkoista, tydoloista ja ty6ajoista, mutta sopimispakkoa ei ole.

Yrityskomitea (Comité d'entreprise)

Yrityskomitea on perustettava yritykseen, jossa tyoskentelee vahintédan 50 tyontekijaa. Tyo-
ministerion selvityksen mukaan yrityskomiteoita on runsaassa 80 prosentissa lainsdédéan-
non soveltamisalaan kuuluvista yrityksista.

Yrityskomitean jasenméara riippuu yrityksen henkiloston méérasti ja vaihtelee kolmen
(henkiloston méadra 50-74) ja 15 (henkiloston méaara yli 15 000) vélilla. Jasenet valitaan
neljiksi vuodeksi kerrallaan.

Yrityskomitea on yhteiselin; sen puheenjohtajana toimii tyonantajan edustaja ja sihteerina
tyontekijoiden edustaja. Suuremmissa yrityksissa tulee nimetd myds erityisjaostoja kuten
koulutusasioita, asuntoasioita ja talousasioita varten.

Yrityskomitean toimivaltuudet liittyvat tiedonsaantiin ja neuvotteluihin tyonantajan kanssa
sekd henkilostoa koskevien sosiaalisten ja kulttuuristen toimien hoitaminen.

Yrityskomitean tehtdvéialueet:

» Henkil6sto4 koskevien sosiaalisten ja kulttuuristen aktiviteettien hoitaminen
- Néilléd on perinteisesti suuri merkitys ranskalaisessa tyoeldméssa ja tyonantajan
edellytetdan panostavan ndihin myos taloudellisesti.

» Neuvottelut tyonantajan kanssa
- Yrityskomitealle on kerrottava ja sitd on kuultava muun muassa yrityksen orga-
nisaatiota, hallintoa, strategioita ja niiden muutoksia koskevista asioista. Sama
koskee paatoksi, jotka vaikuttavat yrityksen henkilston kokoon tai rakenteeseen,
tyoaikaan, tyopaikan sijaintiin, tyoehtoihin tai ammatilliseen koulutukseen. Yri-
tyskomiteaa on myo6s kuultava uuden teknologian kayttoonottoprojekteista, mikéali
niilld on huomattavia vaikutuksia tyosuhteisiin, vaadittaviin patevyyksiin, palk-
kaan, ammatillisiin koulutukseen tai tyoehtoihin. Yrityskomiteaa kuullaan kaikista
suunnitelluista henkil6stotoimenpiteista, kuten irtisanominen, tyésopimuksen
muuttaminen jne. Velvoitteiden laiminlyonnista seuraa rikosoikeudellisia seuraa-
muksia. Irtisanomiset, jotka on tehty kuulematta yrityskomiteaa, ovat pateméatto-
mié ja ndin irtisanotut tyontekijat voivat vaatia vahingonkorvausta. Myos paikalli-
set sopimukset, jotka on tehty yrityskomiteaa kuulematta, ovat pateméattomia.

 Taloudellisten asioiden seuranta
- Yrityskomitealla on laajat oikeudet saada tietoa myos yrityksen taloudellisesta
tilanteesta. TAmé& koskee erityisesti kriisitilanteita ja yrityksen strategisia suunni-
telmia.

Tyosuojelukomitea

Vahintdan 50 tyontekijan tyopaikalla tulee olla tydsuojelukomitea. Sen tehtavani on seurata
jakehittda tyopaikan tyooloja ja tyoturvallisuutta. Tyonantajan tulee konsultoida komiteaa
kaikissa merkittavissd muutostilanteissa, joilla on vaikutusta ty6oloihin tai tyoturvallisuu-
teen. Viimeaikaisen oikeuskiytannon mukaan myos kollektiivi-irtisanomiset on tulkittu
perusteiksi, joilla on vaikutusta tyontekijoiden terveyteen ja turvallisuuteen.
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Uusi jarjestelma (Macronin uudistukset)

Presidentti Macronin uudistusten tavoitteena on yksinkertaistaa henkiloston osallistumis-
jarjestelmia seka tehostaa niiden toimintaa paikallisen yhteistyon vahvistamiseksi. Palkan-
saajajarjestot tosin epdilevit, ettd taustalla on liséksi tavoite vihentdd palkansaajajarjestojen
vaikutusvaltaa tyopaikoilla.

Tyopaikan talous- ja sosiaalikomitea

Yhdistamalla aiemmat kolme yhteistyoinstanssia (tyontekijoiden edustaja, yrityskomitea
jatyosuojelukomitea) pyritdén lisddmain tyopaikkavuoropuhelun toimivuutta ja antamaan
sille strategista ulottuvuutta.

Talous- ja sosiaalikomitea (Comité Economique et Social, CSE) on perustettava kaikkiin va-
hintéén 11 tyontekijan yrityksiin. Komiteaa koskevat sdédnnot ovat hyvin yksityiskohtaisesti
laissa ja sitd tdydentavissd asetuksessa méadriteltyja. Seuraavassa selostetaan padkohdat.

Kokoonpano:

» TyOnantajan edustaja sekid hinen tukenaan enintdin kolme neuvoa-antavaa jasenta,
joilla ei ole ddnioikeutta.

* Yrityksen henkiloméérasta riippuva lukumaéara henkil6ston edustajia; 11-24 tyonteki-
jan yrityksessé henkiloston edustajia on yksi, 25-49 tyontekijan yrityksessé kaksi,

10 000 tyontekijan yrityksesséd henkiloston edustajia on 35. Lisdksi tyopaikan edusta-
vimmalla ammattiliitolla on oikeus nimetd komiteaan neuvoa-antava jasen.

» Kisiteltdessa tyosuojeluasioita tai tydoloja, komitean tyoskentelyyn voi osallistua
myo0s tyosuojelupaallikko, yrityksen la4akéri, sosiaaliturva-asiantuntija tai tyosuojelu-
tarkastaja. Henkilostolla on myos oikeus kayttda asiantuntijoita. Heidan palkkioistaan
henkil6sto vastaa viidenneksen osalta.

Valinta

» Henkil6ston edustajat valitaan vaaleilla, joiden jarjestdmisesté vastaa tyonantaja.
Vaaleja varten henkil6sto jaetaan kahteen kategoriaan, joista toinen on tyontekijoita
jatoinen toimihenkil6ita varten. Mikali yrityksessa on yli 25 ylempéaé toimihenkil64,
he muodostavat kolmannen kategorian. Henkiloston sukupuolijakauma tulee ottaa
huomioon valinnassa.

Toimikausi ja kokoukset

» Toimikausi on nelji vuotta. Kokouksia on pidettava viahintdan kerran kuukaudessa ja
aina tarvittaessa, mikéli tdhén on perusteltu syy.

Toiminnan rahoitus

» Tyonantaja varaa CSE:n toimintaa varten budjetin, joka vastaa 0,20 prosenttia yrityk-
sen palkkasummasta.

Tehtévat

« Tehtédvat ovat pitkalti samankaltaisia kuin aiemmassa yritysneuvostossa. CSE:n
tehtaviakenttddn kuuluvat tiedonsaanti ja neuvonpito yrityksen talouteen, tyollisyy-
teen, investointeihin ja muuhun toimintaan liittyvissa kysymyksissa. Néilta osin yli
300 tyontekijén yrityksen on vuosittain annettava laaja selvitys, jota varten tiedot on

koottava erityiseen jatkuvasti ylldpidettavaén tietokantaan.

» Mikéli yrityksen toiminnassa tapahtuu merkittavia muutoksia, naita on kisiteltava
CSE:ssa.

« Lisdksi keskeinen tehtdvaalue on tyopaikan sosiaali- ja kulttuuriasioiden késittely.
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Yritysneuvosto (Conseil d’entreprise, CE)

Paikallisesti sopien yli 50 tyontekijan yritykseen voidaan uuden lainsdddéannén mukaan
perustaa yritysneuvosto. Samasta nimesta huolimatta kyse on eri elimestéd kuin aiemmista,
vanhan lainsddddnnon mukaisista yritysneuvostoista, jotka korvataan edella selostetuilla
talous- ja sosiaalikomiteoilla (CSE). Uusi yritysneuvosto on tavallaan vahvennettu versio
talous- ja sosiaalikomiteasta.

Yritysneuvoston tehtidvit ovat samat kuin talous- ja sosiaalikomitean, kuitenkin niin, etta
lisdksi CE voi solmia yrityskohtaisia tyoehtosopimuksia. Lisdksi ammatillista koulutusta
koskevissa asioissa CE:lla voi olla veto-oikeus, jos tdstd on CE:a perustettaessa sovittu. Nain
ollen CE on itse kiytdnnossa laajemmilla valtuuksilla varustettu CSE.

Tyopaikkojen yhteistyosuhteet vuonna 2017

Tyoministerion selvityksen mukaan yli 11 tyontekijan tyopaikoista 67 prosentilla toimi
henkil6ston edustusjérjestelmaé ja 37 prosentilla oli luottamusmies. Leimallista viime aikojen
kehitykselle on tydoministerion selvitysten mukaan ollut tyontekijoiden osallistumisen hiipu-
minen; toisaalta on kuitenkin ollut havaittavissa ristiriitojen vihenemisté. Yrityskohtainen
sopiminen on yleensa rajoittunut lakiséditeisten velvoitteiden tdyttdmiseen kun taas muu
epavirallinen yhteistoiminta on vakiintunutta ja se on kohdistunut seké tydorganisaation
ettéd tyoolojen kehittdmiseen.

4.8. Arviointia ja johtopaatoksia

Ranskan tyomarkkinakulttuuria leimaavat alhainen jarjestaytymisaste ja tydmarkkina-
kentén jarjestollinen kilpailu. Jarjestaytymisaste on EU:n alhaisimpia, vain 8 prosenttia
palkansaajista kuuluu ammattiliittoihin. Tast4 huolimatta tyéehtosopimusten piirissi on
yksityiselld sektorilla 97 prosenttia tydvoimasta. Tdmé johtuu alakohtaisten tyehtosopimus-
ten yleissitovuudesta.

Ranskan tyomarkkinajérjestelmé on yhdistelma ranskalaista keskusjohtoisuutta, byro-
kraattista monimutkaisuutta ja monidénisté jarjestokenttad. Keskeisend peruspilarina on
yksityiskohtainen ty6lainsdddanto. Yleisvaikutelmaksi kuitenkin ja4, ettd tydomarkkinajarjes-
telmai eld4 omaa elaméénsé ja tyopaikat omaansa.

Jarjestdytymisaste on perinteisesti ollut Euroopan alhaisimpia, mutta timaé ei vaikuta
tyoehtosopimusjarjestelmén kattavuuteen, joka taas lainsdddannollisen sitovuuden takia
on Euroopan laajimpia. Tyomarkkinajarjestdjen autonomiaan tuo oman vivahteensa niiden
toiminnan tarkka sdéntely, muun muassa edustavuuden méaéarittely lainsdddannolla. Vahim-
maispalkkalainsdadidnnolla on ohjaava vaikutus tybehtosopimustoimintaan.

Jonkinlainen paradoksi on myos se, ettd keskusjohtoisen dirigismin puitteissa lainsdataja
on pyrkinyt edistdméén tyopaikkatason neuvottelu- ja yhteistoimintaa. Tasté on tuoreim-
pana osoituksena presidentti Macronin tyémarkkinauudistus, jonka keskeisend tavoitteena
on tydelamaéan sdantelyn joustavoittaminen tyopaikkatason sopimustoimintaa edistdmalla.
Uudistus on kohdistunut merkittavalla tavalla perinteisen tydehtosopimusjarjestelman
perusperiaatteisiin siirtimaélld painopistetta alakohtaisilta liitoilta tyopaikoille. Tyopaik-
kasopimisessa on puolestaan avattu uusia mahdollisuuksia pienille jarjestdytyméattomille
tyopaikoilla.

Uudistus on aiheuttanut vastustusta palkansaajajarjestoissa, ja vastaavasti sitd on ter-
vehditty kiitoksin tyonantajapuolella. Uudistuksen mukaisesti osapuolet ovat kuitenkin
lahteneet jatkamaan yhteistyotaan.

Ranskan tyomarkkinajéarjestelmé on kaiken kaikkiaan voimakkaan muutoksen kourissa.
Lainsdddannon osalta eletddn monenlaista siirtymaéaikaa, joka aiheuttaa osapuolille paljon
lisatyota kaytdnnon tasolla.

Suomalaisesta ndkokulmasta Ranskan tyomarkkinajéarjestelmé on seka rakenteiltaan,
kasitteiltddn ja kulttuuriltaan varsin vieras. Tyoelamén suhteet vaikuttavat kireilta kaikilla
tasoilla ja valtiovallan ohjaus on vahvasti lasné. Tastd huolimatta on mielenkiintoista havaita,
ettd tyoelaman murros haastaa vakiintuneita rakenteita ja toimintatapoja molemmissa mais-
sa. Vastauksia haetaan tosin eri tavoin.

Ranskan
tyomarkkina-
jarjestelma
on yhdistelma
ranskalaista
keskus-
johtoisuutta,
byrokraattista
monimutkai-
suutta ja
moniaanista
jarjesto-
kenttdd.
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Ranskassa
on vahva
usko

Sithen, ettd
tyopaikka-
taso on paras
paikka tyota
koskevien
kysymysten
kdsittelyyn.

4.9. Mita voidaan oppia?

Uudistukset vaativat paattavaisyytta ja karsivallisyytta

Ranskassa on vahva usko siihen, etté tyopaikkataso on paras paikka tyota koskevien kysy-
mysten kisittelyyn. Vaikka Ranska on poliittisesti hyvin keskusjohtoinen maa, myos politii-
kan puolella on oivallettu tdma asia jo kauan sitten. Tyomarkkinajérjestot eivit varsinkaan
palkansaajapuolella ole olleet ihastuneita tasté, syyni erityisesti Euroopan alhaisin jarjes-
taytymisaste. Tastd huolimatta valttaméattomyydesti on tehty hyve ja presidentti Macronin
uudistusten kanssa on alettu eldd. Uudistukset vaativat karsivallisyytta.

Poliittinen ohjauskin tukee tyomarkkinatoimintaa

Dirigismin periaatteiden mukaisesti valtiovalta puuttuu pohjoismaisesta ndkokulmasta
kéasittamattomalla tavalla tydmarkkinaosapuolten neuvottelutoimintaan. Jos tdstd haluaa
16yta4 myonteistd, voi sen ndhdi ohjauksena — ehké kompeloné, mutta hyvaa tarkoittavana
- neuvottelemaan joka tapauksessa koko kansakunnan nakokulmasta tarkeisté teemoista
kuten osaamisen kehittdminen, tasa-arvo ja tyollisyyden edistdminen.

Tyoministerio seuraa ja analysoi tarkasti tydehtosopimustoimintaa eri tasoilla. Vuotuiset
raportit eri tasojen neuvottelutoiminnasta ja tuloksista ovat huomattavan yksityiskohtaisia
ja siséltavit paljon tietoa, josta on varmasti hyotyd myos osapuolille.

410. Mita tulee valttaa?

Isdnnaton tyomarkkinajarjestelma

Ranskan tydmarkkinajérjestelma on hyvin sirpaleinen ja polarisoitunut. Palkansaajakeskus-
jarjestoja on monta ja ne kilpailevat keskendén, myos tyopaikoilla. Tyonantajapuolella suur-
yritysten ja pienyritysten ndkemyserot ovat usein vaikeasti yhteen sovitettavia. Tama tilanne
johtaa tydmarkkinajarjestelmén isdnnittomyyteen ja antaa luonnollisesti tilaa poliittiselle
paatoksentekijalle — mikéa voi sindnsé olla siunaukseksi tai kiroukseksi, tarkastelukulman
mukaan.

Byrokratiaa labyrintissa

Ylenmaééariinen yksityiskohtaisuus erityisesti lainsdddanndssé, mutta myos tyoehtosopimuk-
sissa on suomalaiseen harvasanaisuuteen tottuneelle painajainen. Kun tdhén lisdé tihedsti
tehdyt muutokset siirtyméaikoineen, on vaikea uskoa, etté kaikkea sdintelya pystytdan
asiallisesti toimeenpanemaan.

Tybehtosopimuksia on yksinkertaisesti liikaa. Monet niistéd ovat perdisin kymmenien vuo-
sien takaa eiké niiden perusrakenteita tai sééntelyn kohteita ole useinkaan uusittu. Ne ovat
tuulahdus menneilté ajoilta.

Tyoehtosopimusten sitovuus on varmistettu mekanismilla, jossa hallitus kidytannossa
julistaa kaikki pyydetyt tydehtosopimukset yleissitoviksi. Kun kaytossa on lisdksi vihim-
maispalkkajarjestelma4, joka pakottaa osapuolet monilla aloilla sovittamaan palkkataulukot
sen mukaan, ei voi valttya vyo ja henkselit -vaikutelmalta.
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5. Suomi

5.1. Keskeinen tyolainsaadanto

Tyo6elamén sddntely perustuu Suomessa kattavaan lainsdddantoon, joka kuitenkin tunnus-
taa tyoehtosopimusten ja tydmarkkinaosapuolten merkityksen sdéntelyn toimeenpanijana.
Lainsdadantd mairittas periaatteessa vahimmaistason, josta tydehtosopimuksilla voidaan
madrityin edellytyksin poiketa.

Tyosopimuslaki, tydaikalaki ja vuosilomalaki muodostavat tyosuhteen sdantelyn “kovan
ytimen” kun taas ty6ehtosopimuslaki, tyoriitalaki ja yhteistoimintalaki ovat kollektiivisdan-
telyn perusta.

5.2. Tyoehtosopimusosapuolet

Keskusjérjestotasolla SAK, STTK ja Akava ala- ja ammattikohtaisine jasenliittoineen edus-
tavat kattavasti tyontekija- ja toimihenkilokenttia seki yksityiselld ettd julkisella sektorilla.
Jarjestaytymisaste Suomessa on perinteisesti ollut korkealla pohjoismaisella tasolla. Kui-
tenkin viime vuosina Suomen jirjestaytymisaste on seurannut yleiseurooppalaista alenevaa
trendid. Tuoreen selvityksen mukaan se on laskenut 59,5 prosenttiin.

Tyonantajapuolella Elinkeinoeldmén keskusliitto EK jasenliittoineen edustaa kattavasti
yksityistéa elinkeinoelamaé. Julkisen sektorin tybantajia edustavat Kuntatyonantajat, Valtion
tyomarkkinalaitos sekd Kirkon sopimusvaltuuskunta. On arvioitu, ettd noin 90 000 ty6nanta-
jayrityksestd 16 000 on jarjestdytynyt tyonantajaliittoihin.

5.3. Tyoehtosopimusten kattavuus ja sitovuus

Tyoehtosopimukset kattavat noin 84 prosenttia yksityisen sektorin palkansaajista. Tyoeh-
tosopimus sitoo normaalisitovuuden perusteella tydehtosopimuksen solminutta liittoa ja
sen jasenid. Arviolta 18 prosenttia yksityisen sektorin palkansaajista on tyoehtosopimusten
piirissd sopimuksen yleissitovuuden perusteella eli siitd huolimatta, ettd tyonantaja ei ole
jarjestaytynyt tyonantajaliittoon.

Yleissitovuus tarkoittaa, ettd tydnantajan on noudatettava tyosuhteissa vahintdan valta-
kunnallisen, asianomaisella alalla edustavana pidetyn tyoehtosopimuksen méaarayksia. Kay-
tdnnon sddntona on, ettd jos alan tydehtosopimus kattaa suunnilleen puolet alan tyontekijois-
t4, voidaan sopimusta pitédd lain tarkoittamalla tavalla edustavana.

Yleissitovuuteen liittyy suomalainen erikoisuus, joka rajoittaa paikallisen sopimisen mah-
dollisuuksia. Jos tyoehtosopimuksella on laeissa olevien valtuuttavien normien perusteella
sovittu lain pddsadntod valjemmistda maarayksista, jarjestaytymaton yritys ei voi hyodyntaa
niit4, jos ne edellyttavét paikallista sopimista, koska se on laissa nimenomaisesti kielletty.
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Jarjestaytymaton yritys ei voi hyodyntdd niitdkaan tydehtosopimuksessa olevia paikallista
sopimista koskevia méérayksié, joiden soveltaminen on rajattu jarjestaytyneisiin yrityksiin.

5.4. Tyoehtosopimukset ja palkanmuodostus

Palkoista sovitaan Suomessa padsaantoisesti alakohtaisilla tydehtosopimuksilla. Yleissito-
vien ty6ehtosopimusten méard on noin 180. Suomessa ei 1970-luvun jalkeen ole ollut kdytos-
sé lakisdateistd vihimmaispalkkaa. Tyoehtosopimukset maarittavat paitsi palkat myds muut
keskeiset tyoehdot kuten tyoajat, matkakorvaukset ja sairausajan palkan.

Tyoehtosopimukset kattavat padsidantoisesti tyontekiji- ja toimihenkilokentin, mutta
myos yksityisen sektorin ylemmilla toimihenkil6illd on Suomessa kolmisenkymmenta ala-
kohtaista tytehtosopimusta.

Suomessa on ollut pitké perinne tulopoliittisista kokonaisratkaisuista, joissa maariteltiin
palkkojen liséksi tyolainsdddannollisi, sosiaalipoliittisia ja jopa maatalouspoliittisia kysy-
myksié. Palkkojen suhteen keskitetyt ratkaisut maarittivat raamin, jonka puitteissa neuvotel-
tiin alakohtaiset tytehtosopimukset.

EK ilmoitti vuonna 2015, etté se ei endé ole osapuoli tydehtosopimustoiminnassa. Talla
linjauksella tavoitellaan irtautumista keskitetyista ratkaisuista ja siirtymisté alakohtaisiin
tyoehtosopimuksiin perustuvaan palkanméaritykseen. Néin siitd huolimatta, ettd hakusessa
on ollut ns. Suomen malli. Sen keskeisend ajatuksena on, ettd keskeiset vientialat maaritta-
vit palkkalinjan, jota muutkin alat neuvotteluissaan noudattaisivat. Toistaiseksi téallaisesta
mallista ei ole pystytty sopimaan, toisin kuin esimerkiksi Ruotsissa.

Tyoehtosopimusten palkkaméariayksissd on eroja erityisesti paikallisesti sovittavien erien
osalta. On aloja, joilla tybehtosopimusratkaisussa méaritellaan kaikille tuleva yleiskorotus
ja sen liséksi paikallisesti sovittava er4, josta neuvotellaan tai sovitaan tyopaikkakohtaisesti.
Joskus téllaiseen malliin liittyy myos peralauta, jonka mukaan paikallinen erd maksetaan
yleiskorotuksena, jos siité ei onnistuta sopimaan. On myds aloja, kuten kuljetusalat, joilla
paikalliset erét tyoehtosopimuksissa ovat tuntemattomia.

5.5. Tyoriidat, tyorauha ja sovittelu

Tybehtosopimukset takaavat tyontekijoille tydosuhteessa noudatettavat vihimmaéisehdot,
mutta samalla ne edellyttévat sitoutumista tydrauhaan sopimuskauden ajaksi. Tyotaistelu-
oikeus on sindnsd ammatillisen jarjestdytymisvapauden piiriin kuuluva perusoikeus, mutta
tyoehtosopimuksen voimassa ollessa kaikki tydehtosopimukseen kohdistuvat tyotaistelutoi-
menpiteet ovat kiellettyja.

Tyopaikkatason erimielisyyksien ratkaisemiseksi tytehtosopimukset sisdltavat maa-
raykset neuvottelumenettelysti. Paddsidantoisesti erimielisyydet on pyrittava ratkaisemaan
neuvotteluteitse tyonantajan ja luottamusmiehen vélill4. Jos se ei onnistu, asia siirtyy liitto-
tasolle neuvoteltavaksi ja sieltd tarvittaessa tyotuomioistuimen kéasittelyyn, mikéli kyse on
tyoehtosopimusta koskevasta tulkintariidasta.

Tyotaistelut tai niilld uhkaaminen on sallittu painostuskeino silloin, kun ty6ehtosopimus ei
ole voimassa. Néin on tilanne usein tydehtosopimuksen voimassaolon umpeuduttua ja neu-
voteltaessa sen jatkamisesta. Tyoriitojen sovittelusta annettu laki kuitenkin edellyttas, etta
tyoriidan johdosta ei saa ryhtya tyonseisaukseen tai tyosulkuun, ellei valtakunnansovittelijal-
le ja vastapuolelle ole toimitettu kirjallista ilmoitusta tyotaistelutoimenpiteesta viimeistaan
kahta viikkoa ennen sen alkamista.

Ennakkoilmoituksen johdosta sovittelija kiynnistda neuvottelut osapuolten kesken riidan
ratkaisemiseksi. Tarvittaessa tyo- ja elinkeinoministerio voi siirtda aiotun tyonseisauksen
alkamista kahdella viikolla.

5.6. Tyoaikasaantely

Voimassaoleva tydaikasdantelyn peruslaki on ty6aikalaki (605/1996). Se on luonteeltaan
pakottavaa oikeutta, jota sovelletaan seki tyo- ettd virkasuhteessa tehtavaan tyohon. Tyo-
aikalain keskeiset aihealueet ovat soveltamisala ja sen poikkeukset, tyoajaksi luettava aika,
saannollinen tydaika ja sen ylittdminen, yo- ja vuorotyo seké lepoajat ja sunnuntaityo.
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Laki antaa mahdollisuuden valtakunnallisille tyonantaja- ja tyontekijajarjestoille sopia
laista poiketen tyo- ja virkaehtosopimuksin. Ndin mahdollistetaan ala- ja yrityskohtaisten
tarpeiden huomioon ottaminen.

Sopimismahdollisuus on muun muassa tyoaikaan luettavasta ajasta, liukuvan tyéajan
liukuma-ajasta ja enimmaiskertymaésta, lisa- ja ylityostd maksettavasta korvauksesta, yotyon
tekemisestd muissa kuin laissa sédddetyissa toissé, paivittiisistd lepoajoista ja vuorokausile-
vosta, viikoittaisesta vapaa-ajasta ja siitd poikkeamisesta, sunnuntaityosta ja siitd maksetta-
vasta korotetusta palkasta, ty0ajan tasoittumisjirjestelmaésti ja tydvuoroluetteloista.

Tyoaikalain sddnnokset ovat lahtokohtaisesti pakottavia. Ty6aikalain mukaan sdannolli-
sen ty0ajan pituudesta voidaan kuitenkin sopia toisin valtakunnallisilla tyo- ja virkaehtoso-
pimuksilla. Ty6- ja virkaehtosopimukset ovat kdytdnnossi keskeisin viline péivittdisen ja
viikoittaisen ty0ajan sdantelyssa.

Tybehtosopimusten mukaan tydaika voidaan jarjestdd joko tydnantajan tyonjohto-oikeu-
teen perustuen tai paikallisesti sopien. Esimerkiksi teknologiateollisuuden ty6ehtosopimuk-
sen mukaan tyonjohto-oikeuteen perustuvia tyoaikajarjestelyja ovat paivatyon ja vuorotyon
jarjestaminen (vuorokautinen ja viikkotyoaika, tyopaivat, tydvuorot). Paikallisesti voidaan
sopia varsinkin keskiméaaraista viikkotyoaikaa koskevista jarjestelyista, tiivistetysta tyo-
ajasta ja tyoaikapankista. Sopimismahdollisuus on my0s suoraan tydnantajan ja tyontekijan
vililla esimerkiksi liukuvasta ty0ajasta tai osa-aikatyosta.

Suomessa on parin viime vuosikymmenen ajan edistytty tuntuvasti joustavissa tyoaikajar-
jestelyissd. Euroopan elin- ja tydolojen kehittamissdation (Eurofound) vuoden 2012 yritys-
kyselyn mukaan suomalaisilla tyopaikoilla oli kiytossd enemmén joustavia tydaikoja kuin
missddn muussa EU-maassa. Suomessa kolmella tyopaikalla neljastd on mahdollista kerryt-
tad tydaikaa niin, ettd tyontekija voi pitdd niitd myohemmin joko kokonaisina tai osittaisina
vapaapaivind. EU-maissa vastaava mahdollisuus on keskiméarin runsaalla kolmanneksella
tyopaikoista.

Tydaikalaki uudistetaan

Eduskunnan késittelyssi olevan tyoaikalain kokonaisuudistuksen mukaan lain soveltami-
salaa tdsmennetdan erityisesti sellaisten tyontekijoiden osalta, jotka tyoskentelevit johtavas-
sa asemassa tai heilld on muutoin mahdollisuus paattaa tyoajoistaan.

Laissa sdddetdin uudesta joustotyoaikaa koskevasta tydaikamallista ajasta ja paikasta
riippumattomassa tyossi. Joustotyoaikaa noudatettaessa tyontekija itse paattaa tydajastaan
seké tyontekopaikastaan ja tyonantaja puolestaan maéarittelee tehtéavat ja niitd koskevat
tavoitteet sekéd kokonaisaikataulun.

Lisédksi ehdotetaan mahdollisuutta sopia tydaikapankin kayttoonotosta kaikilla tyopaikoil -
la riippumatta siitd, onko tyonantajaa sitovassa tydehtosopimuksessa tydaikapankkia koske-
via maarayksia. Tyoaikapankilla tarkoitetaan tyo- ja vapaa-ajan yhteensovitusjirjestelméa,
jolla tyoaikaa, ansaittuja vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja rahaméaéraisia etuuksia voidaan
sadstdd ja yhdistda toisiinsa.

Liukuvaan tyoaikajarjestelyyn ehdotetut muutokset lisdavat tyontekijoiden tyoaikajousto-
ja. Ehdotuksella lavennetaan liséksi tyonantajan ja tyontekijan oikeutta sopia keskimaarai-
sen tyOajan jarjestelyista. Jaksotyon ja sdannollisesti teetettdvan yotyon kayttoalaa koskevaa
sadnnostd ehdotetaan tismennettiaviksi siten, ettd se vastaisi paremmin tyomarkkinoiden
tarpeita. Lakiin ehdotetaan otettavaksi tyoaikadirektiiviin perustuvat enimmaistyoaikaa ja
vahimmaislepoaikoja koskevat sddnnokset.

Tyoaikalain uudistus tulee voimaan 1.1.2020.

5.7. Henkiloston osallistuminen

Suomessa henkiloston osallistumista koskevaan lainsdddantoon kuuluvat yksityisen ja jul-
kisen sektorin yhteistoimintalait, henkiloston edustusta yritysten hallinnossa turvaavat lait
sekd henkilostorahastolaki. Myos ty6oikeuden erityislainsdddédnnossé on turvattu tyonteki-
joiden osallistumismahdollisuudet (mm. tyosuojelulainsddddnnon ja tyoterveyshuoltolain-
sdadannon mukainen yhteistoiminta). EU-sd4ntely on osin yhdentéinyt kansallisia osallistu-
misjarjestelmié seké toisaalta edellyttéanyt osallistumisjarjestelmié.
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Hallintoedustus

Laki tyontekijoiden edustuksesta yritysten hallinnossa (hallintoedustuslaki, 725/1990) edel-
lyttad henkil6ston edustusta hallinnossa sellaisissa osakeyhtitissé ja osuuskunnissa, joiden
henkil6ston méard Suomessa on sddnnollisesti vahintdén 150. Hallintoedustus on ensisijai-
sesti toteutettava sopimusteitse. Talloin tyonantaja ja henkilostoryhmét voivat vapaasti sopia
sen mallin ja ne yritysorganisaation tasot, jolla henkiloston edustus toteutetaan. Jollei tima
onnistu, menetellddn lain sddnndsten mukaisesti.

Tyontekijoiden ja henkilostoryhmien enemmiston niin vaatiessa henkilostéedustus on
toteutettava; se toteutetaan tilloin tyonantajan paattdessi, mihin toimielimeen tai toimie-
limiin, esimerkiksi hallintoneuvostoon, hallitukseen tai johtoryhméén, henkilost6 voi valita
edustajansa. Tarkoitus, ettd henkilosto on edustettuna elimessé, jossa kasitelldan merkityk-
sellisid yrityksen toimintaan ja henkil6ston asemaan liittyvia ratkaisuja.

Yhteistoimintalaki

Yhteistoimintalakia pidetddn Suomen osallistumisjarjestelmien peruslakina. Sitd laadittaes-
sa paddyttiin tydmarkkinajérjestdjen aloitteesta aikoinaan 1970-luvulla varsin ennakkoluu-
lottomaan perusratkaisuun. Yt-lain mukaan henkil6ston mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tyOhon ja tyOpaikan asioihin lisdtdin tavoitteena yrityksen toiminnan kehittdminen seka
tyoolojen parantaminen ja keskindisen yhteistoiminnan lisddminen. TAma4 kaikki toteutetaan
mahdollisimman luontevalla tavalla osana normaalia tyOpaikan toimintaa, paasdantoisesti
ilman uusia organisaatioita tai elimié.

Laki ei puutu tyonantajan oikeuteen tehdéa paatoksia liikkeenjohto- ja tyonjohto-oikeu-
tensa nojalla. Yt-lailla ei puututa myoskaan tyosuhteen ehtojen sisdltokysymyksiin. Yt-laki
on luonteeltaan menettelytapalaki. Padsaantoisesti kyseessi ovat tiedotus- tai neuvottelu-
menettelyt. Yt-laki nojaa toimeenpanon osalta pitkilti voimassaolevaan tyéehtosopimusten
luottamusmiesjarjestelméén.

Yt-lakia sovelletaan yrityksessé, jonka tyosuhteessa olevien tyontekijoiden méaara on sdin-
nollisesti vahintdan 20. Eraat yt-lain sddnnokset koskevat ainoastaan vahintdan 30 tyonteki-
jaatyollistavid yrityksia. Yhteistoimintalain piiriin kuuluu vajaa 900 000 palkansaajaa, jotka
tyoskentelevit noin 8 000 yrityksessa.

Yhteistoiminnan osapuolet ovat tyonantaja ja yrityksen henkil6sto. Padperiaatteena on,
ettd yhteistoiminta toteutetaan yrityksen toimintaorganisaation tai tyonantajan ja henki-
16ston edustajien, esim. luottamusmiehen kanssa. Lahtokohtana on, ettd yhteistoiminta
tapahtuu yrityksen olemassa olevan organisaation puitteissa.

Yhteistoimintalaissa on sddnnokset mm. ty0nantajan tietojenantovelvollisuudesta (talou-
delliset ja tyévoimaa koskeva tiedot), henkil6sto- ja koulutussuunnitelmista, tydhonotossa
noudatettavista periaatteista ja kdytdnnoistd, vuokratyovoiman kiyton periaatteista, yritys-
toiminnan muutoksista aiheutuvista henkil6stovaikutuksista ja téiden jarjestelyisté seka
yhteistoimintaneuvotteluista tyovoiman kiyttod vihennettdessa. Juuri viimeksi mainituista
sadnnoksistd yt-laki parhaiten tunnetaan.

Yt-lain mukaiset menettelyt ja tydnantajan velvoitteet ulottuvat tietojen antamisesta erias-
teisiin, osin laissa méériteltyihin méaaraaikoihin sidottuihin neuvotteluihin ja erdissé asioissa
myo0s sopimiseen. Sovittavia asioita ovat muun muassa yrityksen yhteistoimintakoulutus,
yrityksessd noudatettavat tyosdannot seka aloitetoiminta.

Ty6ehtosopimusten neuvottelujarjestelmat

Esikuvana yt-lain menettelyille ovat olleet tytehtosopimusten neuvotteluméaériaykset. Ne
muodostavatkin usein puitteet kdytdnnon yhteistoimintamenettelyille tyopaikoilla. Ty6ehto-
sopimusten mukaan valitut luottamusmiehet toimivat usein yt-lain tarkoittamina henkilos-
ton edustajina.

Tyomarkkinoiden keskusjarjestdjen ja alakohtaisten liittojen solmimissa luottamusmies-
sopimuksissa seké tyoehtosopimuksissa on sovittu menettelysté, jonka mukaan tyontekijoil-
18 on oikeus valita luottamusmies tyopaikalle edustamaan heité tydehtosopimuksen sovelta-
mista koskevissa asioissa

Luottamusmiessopimuksiin perustuva jarjestelmé koskee jarjestaytyneita tyontekijoita
tyoehtosopimusaloittain. Tyopaikoilla luottamusmiesjarjestelméaan kuuluvat tavallisesti
useat eri jarjestojen tai niiden ammattiosastojen valitsemat padluottamusmiehet, luottamus-
miehet ja varaluottamusmiehet. Esimerkiksi ylemmat toimihenkil6t, toimihenkil6t ja tyon-
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tekijat valitsevat omat luottamusmiehensa. Jarjestaytymattoméssa kentéissd on mahdollista
valita erityinen lakisiditeinen luottamusvaltuutettu, jonka asema ja tehtévat ovat paapiirtein
samat kuin luottamusmiehen.

Esimerkiksi teknologiateollisuuden ty6ehtosopimuksen mukaan luottamusmiesjérjes-
telmén tarkoituksena on luoda edellytykset yrityksen ja henkil6ston valisen yhteistoimin-
nan kehittdmiselle seki tyoehtosopimuksen oikean soveltamisen ja paikallisen sopimisen
edistamiselle. Luottamusmiesjirjestelmén tehtdvina on tarjota viyla yrityksen toimintojen,
henkiloston vaikutusmahdollisuuksien ja tuottavuuden parantamiselle.

5.8. Arviointia ja johtopaatoksia

Suomen tyomarkkinaséantely on yleisesti ottaen tavanomaista pohjoismaista tasoa. Tyolain-
sdddannon periaatteet ovat pohjoismaissa varsin yhdenmukaisia, samoin tyoehtosopimusjér-
jestelman ja tydmarkkinajarjestdjen keskeinen rooli. Pohjoismaita pidetdin yleiseurooppa-
laisessa vertailussa moderneina, joustavina ja turvallisina maina tyémarkkinakatsannossa.
Téatéd vahvistavat myos tyooloja koskevat tutkimukset ja kyselyt. Niiden mukaan pohjoismai-
den tyomarkkinoita leimaavat korkea luottamuksen taso, avoimuus, joustavuus, vihdinen
byrokratia ja dynaamisuus.

Kun seuraa Suomessa kiytiavai keskustelua tyomarkkinoiden toiminnasta, saa helposti
kuvan, ettd Suomi olisi jaykkien ja vanhakantaisten tydmarkkinarakenteiden maa. Erityisesti
tyoehtosopimusten yleissitovuus ndhddin monella taholla erityisen haitallisena ilmiona. Pai-
kallista sopimista pidetddn hankalana ja luottamusmiesjirjestelméad ylimaardisend painolas-
tina. Yhteistoimintalaki taas niyttaytyy irtisanomislakina eikd luottamuksen rakentamista
helpottavana vilineené.

Eurooppalaisessa tyoelaméavertailussa Suomi parjaa hyvin. Meilld on eniten tyontekijoita
joustavissa tyoaikajarjestelyissa. Luottamus tyopaikoilla on korkeaa tasoa. Johdon ja henki-
16ston yhteistyosuhteet ovat hyvin toimivia. Tulokset ovat siis myonteisié, vaikka valineita
moititaan.

On totta, ettd pohjoismaisessa vertailussa Suomella on erditd ominaispiirteita, joissa se
poikkeaa naapureistaan. Lakisditeinen yleissitovuus on erés sellainen. Toisaalta tyehtoso-
pimusten kattavuus on muissa pohjoismaissa samalla korkealla tasolla ilman lakisdateista
yleissitovuutta. Tyoaikajoustojen osalta sddntely seka lain ettd tydehtosopimusten tasolla
perustuu varsin samanlaiseen ajatteluun. Tyoehtosopimusten sisélto ja laajuus ovat poh-
joismaissa samaa tasoa, suomalaiset tyoehtosopimukset eivét ole tdssa vertailussa erityisen
monimutkaisia. Eri asia on, miten kaytanto toimii.

Eivoi valttya vaikutelmalta, etta tyopaikkatason sopiminen muissa pohjoismaissa on
sujuvampaa kuin Suomessa. Se perustuu molemminpuoliseen luottamukseen ja oivalluk-
seen aidoista yhteisisté eduista tyonantajan ja tyontekijoiden valilla. Taté on vaikea edistaa
saantelylla.

Kun laajennetaan tarkastelua pohjoismaiden ulkopuolelle, tdssa tapauksessa Saksaan ja
Ranskaan, kuva hyvasta suomalaisesta tydmarkkinajarjestelmésta vahvistuu. Suomessa
on pienen maan suhteellisen yksinkertaiset menettelytavat. On tietysti selvaa, ettd suuris-
samaissa jarjestelmat ovat tydmarkkinoillakin monimutkaisia ja vaikeasti hahmotettavia
pienen maan nakokulmasta. Erityisesti tyolainsdddannon yksityiskohtaisuus ja ainakin lain
sanamuodoista ilmeneva jaykkyys ovat silmiinpistévé piirre. Toisaalta tydehtosopimusjar-
jestelman rooli kdytdnnon toimeenpanossa alakohtaisella ja tyopaikkatasolla mahdollistavat
nédissdkin maissailmeisen hyvin kiytdnnon toiminnan.

Yhteistoimintalakia on Suomessa arvosteltu byrokraattiseksi irtisanomislaiksi. Tatahan
sen alun perin ei ole tarkoitettu olevan; yhteistoiminnan tyopaikoilla tulisi olla kdytdnnon
toimintaan sisddnrakennettua ja luottamusta edistédvad toiminta. Yt-laki on kuitenkin seké
pohjoismaisessa ettd laajemmassa eurooppalaisessa vertailussa mainettaan parempi, samoin
suomalainen hallintoedustusmalli. Kysymys on téltékin osin siité, osataanko ja halutaanko
vélineitd kdyttaa. Yt-lain osalta on myonteista, ettd sen uudistaminen on harkinnan alla;
nimenomaan olisi tdrkeda haivyttaa irtisanomislain leima ja nostaa aito yhteistoiminnan ja
luottamuksen edistdminen keskioon.

Sopiminen tyémarkkinoilla - muu maa mustikka? 53



6. Yhteenvetoaja
johtopaatoksia

Tamén selvityksen kohteena ovat neljan verrokkimaan tydehtosopimusjérjestelmat, tyo-
aikasadntely sekéd henkil6ston osallistumisjarjestelmait. Kyseessa ei siten ole ndiden maiden
tyomarkkinajirjestelmien kokonaisvertailu. Ulkopuolelle jaavéit esimerkiksi tydsopimusjuri-
diikka, tyosuhdeturva, vuosilomasééntely, perhevapaat, tyosuojelu ja tyohyvinvointi, osaami-
sen kehittdminen seké laajemmin sosiaaliturva kuten eldkkeet ja tyésuhdeturva.

Onko joku maa toista parempi palkansaajan tai tydnantajan nakokulmasta? Tahan ky-
symykseen ei valttamatta saa vastausta, vaikka tarkastelussa olisivat tydomarkkinat koko-
naisuudessaankin. Verotus, koulutus, elinkeinopolitiikka, asuntopolitiikka ja kaikki muut
yhteiskunta- ja talouspolitiikan lohkot vaikuttavat ratkaisevalla tavalla kokonaisarvioon.

Myos tarkastelijan omalla kansallisella ndkokulmalla on merkitysté. On selvid, ettd tdssa
tapauksessa erityisesti Ruotsin ja Tanskan jarjestelmét vaikuttavat suomalaisesta tarkkaili-
jasta tutummilta ja selkeAmmiltd kuin Saksan ja Ranskan jarjestelmat. Kasitteet ja menette-
lyt ovat l1ahempéna tuttuja kotimaisia, mutta myos maiden kokoluokat ja niihin liittyvét erot
valtiollisissa, alueellisissa ja hallinnollisissa jarjestelmissi vaikuttavat asiaan.

Pelkéstiaan neuvottelu- ja tydehtosopimusjarjestelmia ja tyoaikajarjestelmia tarkastele-
malla on havaittavissa erdita yhteisia piirteitd ja jopa trendeji. Henkiloston osallistumisjar-
jestelmien osalta néitd havaintoja on vaikeampi tehd4, varsinkin kun néaiti koskevia muutos-
hankkeita on vihemmén kuin ensiksi mainituissa asioissa.

Seuraavassa on nostettu esiin kymmenen havaintoa piirteistd, ilmioista ja trendeisté, joita
tdman selvityksen myo6té on timén kirjoittajalle hahmottunut. Naihin tulee suhtautua tosin
siind mielessa varauksin, ettd 1dhes jokaisen kohdalla 16ytyy néista neljastéd vertailumaasta
jokin poikkeus; aika usein Tanskassa.

1. Jarjestdytymisasteen aleneminen

Palkansaajien ja my0s yritysten jarjestdytymisaste on hiipumassa. Erityisen merkitta-
vad tama on Saksassa, mutta myos Ruotsissa ja Tanskassa ilmio on havaittavissa, joskin
lievempéand. On myo6s havaittavissa, ettd tyontekijoiden jarjestdytymisaste on selkedm-
massé laskussa kuin toimihenkil6iden, joilla on jopa hienoista nousua esimerkiksi
Ruotsissa. Ranska on tdssa tarkastelussa siind mielessa poikkeus, ettd palkansaajien
jarjestaytymisaste on historiallisesti ollut hyvin alhaisella tasolla. Myos yritysten halu
jarjestaytyéa on erityisesti Saksassa hiipumassa. Niilla ilmi6illa on merkitysté tyoehto-
sopimusjarjestelmén toimivuuteen.

2. Liittorakenteiden tiivistyminen ja keskittyminen

Tyomarkkinajéarjestojen rakenteet pyrkivit heijastelemaan talouden rakenteiden
muutosta. Toimialojen erot hdmartyvét, pyritdan laajempiin ja edustavampiin kokonai-
suuksiin. Alakohtaiset liitot vahvistuvat ja keskusjéarjestdjen rooli on hakemassa uusia
muotoja jasenliittojen tukena ja poliittisena vaikuttajana.
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3. Ty6ehtosopimusten kattavuus haasteena

Jarjestdytymisasteen laskulla on suora yhteys siihen huoleen, jota erityisesti palkan-
saajapuolella mutta myo6s valtiovallan taholta kannetaan tyoehtosopimusten kattavuu-
den hupenemisesta. Saksa on selkein esimerkki tésté ja keskustelu tyéehtosopimusten
kattavuudesta ja sitovuudesta on vilkasta. Tyonantajapuolella taas koetaan tarvetta
uudistaa tyoehtosopimuksia sisdllollisesti paremmin yritysten tarpeisiin sopiviksi,
jotta yrityksillé olisi motivaatio sitoutua niihin.

4. Paikallisen sopimisen korostaminen ja edistiminen

Nelja vertailumaata ovat kaikki hyvia esimerkkeja paikallisen sopimisen merkitykses-
td. Ruotsi ja Tanska ovat tdssi suhteessa olleet aina edelldkavijoitd, mutta naissdkin
maissa pyritddn vahvistamaan edelleen paikallisen sopimisen merkitysté tyéehtosopi-
mustoiminnassa. Saksassa on timédnsuuntainen kehitys ollut kdynnissa jo parin vuosi-
kymmenen ajan. Ranskassa presidentti Macronin uudistusten ydin liittyy paikallisen
sopimustoiminnan ja pienten yritysten aseman kohentamiseen.

5. Kattava tyorauha tybehtosopimusjirjestelmien sisddnrakennettuna ominaisuutena
Ranskaa lukuun ottamatta vertailumaissa vallitsee hyvin yksituumainen nédkemys siit4,
ettd tyoehtosopimukset on tarkoitettu yht4alta turvaamaan kohtuulliset tyéehdot ja
toisaalta tyorauha. Erimielisyyksien ratkaisujirjestelmét ja ndita tukevat sovittelujar-
jestelmat ovat nakyva ja paikoin hyvin tarkasti maéaritelty osa tybehtosopimusjarjes-
telmia. Tybehtosopimusosapuolen oletetaan kantavan suurta vastuuta jarjestelméan
toimivuudesta talta osin. Poliittiset tyotaistelut on padsdantoisesti kiellettyja ja myos
myoOtatuntotyotaistelujen pelisdannot ovat tiukkoja.

6. HenkilGston osallistumisjarjestelmien kansalliset erityispiirteet korostuvat
Henkil6ston osallistumisen tarkeys on havaittu kaikissa vertailumaissa. On mielen-
kiintoista havaita, kuinka voimakkaita tassa suhteessa ovat kansalliset traditiot ja
toimintamallit. EU-sdintely pystyy madrittiméaan vihimmaistasot tiedottamiselle ja
neuvottelutoiminnalle, mutta kansallisia perusldahtokohtia on vaikea harmonisoida.
Saksalainen Mitbestimmung, ranskalaiset yrityskomiteat, Ruotsin medbestdimman-
de ja Tanskan jatkuvan neuvottelun malli tarjoavat kukin kiritysapua suomalaiselle
yhteistoiminnalle.

7. Tyoaikadirektiivia sovelletaan joustavilla tavoilla

Tyoaikakysymykset ovat tyomarkkinakeskustelun ytimessa ja voimakkaassa muu-
toksessa kaikkialla. Tydajan pituus tai sen lyhentdminen ei ole tissa endé keskiossa,
vaan kyse on tarpeesta sovittaa paremmin yhteen yrityksen ja tyontekijan tarpeet.
Tyoaikadirektiivi antaa kaikille maille yhteiset sitovat puitteet, joiden sisalla jasenmaat
jatyomarkkinaosapuolet voivat etsia sopivia ratkaisuja. Tanska on tdsséd suhteessa
tyoehtosopimusmallillaan omilla teillddn, mutta kaikissa muissakin vertailumaissa
pyritddn lainsdddédnnossa ja tydehtosopimuksilla hyodyntamaéaén direktiivin tarjoamat
mahdollisuudet tyoaikojen saéntelyssa.

8. Pohjoismaiden sopimusmalli vs. valtiovallan paine Saksassa ja Ranskassa: politiikan
vaikutus uudistusten vauhtiin

Vaikka Saksa ja Ranska ovat tydmarkkinamalleiltaan hyvin erilaisia, kummassakin on
ollut havaittavissa valtiovallan enemmaén tai vihemmaén suuri halu ohjata tyomark-
kinatoimintaa. Saksassa tama tapahtui Saksojen yhdistymisen ja sitd seuranneen ta-
louskriisin myoté erityisesti liittokansleri Schréderin ohjauksessa. Poliittisen paineen
alla tyomarkkinaosapuolet 16ysivat ratkaisuja, joilla lisattiin yhtaélta tydmarkkinoiden
joustavuutta ja toisaalta tyontekijoiden turvaa. Ranskassa useiden presidenttien kau-
silla on yritetty samaa, mutta vasta presidentti Macron onnistui vieméaan uudistuksia
lapi - tyomarkkinaosapuolten osin vastustaessa, osin tukiessa. Pohjoismaissa uudis-
tukset ovat viime vuosina olleet 1dhtokohtaisesti tydmarkkinajéarjestojen aloitteesta ja
vedolla tapahtuvia.

9. Tybehtosopimukset muuttuvat hitaasti

Vastakohtana Macronin néayttaville uudistuksille tyéehtosopimustoiminnan kautta
tehtavat uudistukset eivit useinkaan saa kovin suurta julkisuutta. Ne tapahtuvat varsin
hitaasti ja pienin askelin. Iso kuva hahmottuu vasta myohemmin. Mutta jo nyt voidaan
arvioida, ettd sekd Saksassa ettd Ranskassa — ja pohjoismaisissa vertailumaissa jo
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aiemmin - on valittu ty6ehtosopimusten kérsivallisen uudistamisen tie, tavoitteena

jarjestelmien ajan tasaistaminen ja tulevaisuuden haasteisiin vastaaminen.

10. Yrityksen koko vaikuttaa - polarisoituvatko tydomarkkinat?

Pienten, alle 5-10 tyontekijan yritysten erityiskohtelu tydomarkkinasaéntelyssé ei ole

uusi ilmi6. Tama koskee erityisesti erilaisia yhteistoiminta- ja osallistumisjarjestelmia.

Tybehtosopimusten kattavuuden osalta haasteita tdssd suhteessa on ldhinna Saksassa.

On selvad, ettd suuremmissa yrityksissi toimivat menettelytavat eivét aina sovellu pie-

nille tyopaikoille, joilla asiat usein pystytédan hoitamaan “perhepiirissa”. Tasta kuiten-

kin seuraa kysymys, mitd mahdollisia riskeja tdllainen pelisddntdjen eriytymiskehitys

siséltdd tyomarkkinoiden toimivuudelle tulevaisuudessa.

Yhteenveto

Tyo6lainsaadanto

Jarjestaytymis-
aste, %

Tes-sitovuus

Minimipalkka

Palkan-
muodostus

Tybajat
Sovittelu

Ty6rauha

Hallintoedustus

Tyopaikkaosall.

x = vahainen merkitys

Ruotsi

XX

70

Osalliset

Tes

Industri-
avtal

Tes/laki
Laki

Tes

YIi 35 tt
yrityksissa

Medbestam-
mande

Tanska

X

67,2

Osalliset

Tes

Vientialat

Tes/laki
Laki

Tes

Yli 35 tt
yrityksissa

Luottamus-
mies

Saksa

XXX

18,5

Osalliset/
yleis-
sitovuus
(paatos)

Laki-
saateinen

Tes/pilotti-
sopimus

Tes/laki
Tes

Laki/tes

YIi 500 tt
yrityksissa

Yritys-
neuvosto

Ranska

XXX

n

Yleis-
sitovuus
(paatos)

Laki-
saateinen

Tes/ala/
yritys

Tes/laki
Tes

Vs lakko-
oikeus

Yli1000 tt
yrityksissa

Talous &
sosiaali-
komitea

xx = kohtalainen merkitys xxx = suuri merkitys

Suomi

XX
59,4
Yleis-

sitovuus
(laki)

Tes

Tes/
“yl. linja”

Tes/laki
Laki

Tes

150 tt/taso
sovittavissa

Yhteis-
toiminta
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B Ruotsi

- Selkea, mutta yksityiskohtainen tydlainsaadanto
- Korkea palkansaajien jarjestaytymisaste; aleneva trendi

« Vahva luottamus ja sopimisen kulttuuri;
yksityiskohtaiset, mutta joustavat tydéehtosopimukset

- Ei yleissitovuutta, mutta tydehtosopimusten sitovuus
laajaa korkean jarjestaytymisasteen ja liittymis-
sopimusten vuoksi

« Teollisuussopimukseen (vientivetoiseen sektoriin)
ja paikalliseen sopimiseen perustuva palkan-
muodostus

«» Tybehtosopimusten tyoaikoja koskevat sopimis-
mahdollisuudet hyvalla tasolla

- “Medbestammande”: puitteet paikalliselle neuvottelu- D
menettelylle, riitojen ratkaisemiselle ja sovittelulle.

- Kattava sopimusten kunnioittamiseen perustuva
tyorauhajarjestelma

Ly
. - Tanska

- Tyolainsaadannolla vahainen merkitys; tydomarkkinoiden saantely
vahvasti sopimuspohjalla

- Korkea palkansaajien jarjestaytymisaste

- Kattavat, yksityiskohtaiset, mutta joustavat tydehtosopimukset;
osapuolilla vahva jarjestelman omistajuus

« Ei yleissitovuutta, mutta tyoehtosopimusten sitovuus laajaa
korkean jarjestaytymisasteen ja vertaispaineen takia

- Vientivetoinen palkanmuodostus, vahva alakohtainen- ja keskus-
jarjestokoordinaatio molemmin puolin

- Paikallisella sopimisella keskeinen rooli
myos palkanmuodostuksessa

- TyOajoista sopiminen paikallisesti tyéehto- ‘/g
sopimusten maarittdmissa rajoissa Aot

- Keskusjarjestojen yhteistydsopimus perustana tyopaikkatason
yhteistydlle; hyvin toimivat alakohtaisten tyoehtosopimusten
neuvottelumenettelyt ja riitojen ratkaisu

« Luottamusmigsjarjestelman-keskeinen rooli tyopaikkatason
\ yhteistoiminnassa; myos tyopaikkojen yhteistyokomiteat tarkeita

Sopiminen tydmarkkinoilla - muu maa mustikka? 57



1 B

Saksa
- Laaja ja yksityiskohtainen tyolainsaadanto
- Palkansaajien jarjestaytymisaste melko alhainen; alenee edelleen

- Erot lantisen ja itdisen Saksan valillda myos tydmarkkinoiden
rakenteissa

- Alakohtaiset ja osavaltiokohtaiset tyoehtosopimukset;
yrityskohtaisten sopimusten maara kasvaa

» Vahimmaispalkkalaki

« Ei yleissitovuutta mutta mahdollisuus olemassa - kaytetaan hyvin
harvoin. Tyéehtosopimusten kattavuus pienenemassa erityisesti
pienissa yrityksissa.

- Ala- tai yrityskohtaiset pilottisopimukset avaavat
palkkakierroksen — muut seuraavat £

» Tydehtosopimukset usein monimutkai-
sia rakenteeltaan ja aihealueiltaan

« Yrityskohtaiset avaamislausekkeet ja
toisinsopiminen yleistymassa
(palkat ja tyoajat)

+ Mitbestimmung: paikallisessa sopimi-
sessa yritysneuvostoilla keskeinen rooli
(kuultava, neuvoteltava, sovittava)

» Tydehtosopimusten neuvottelu- ja riitojenratkaisumenettelyt,
tyoehtosopimus takaa tyorauhan, ei lakisaateista sovittelua

Ranska

« Tyolainsdddéannon 3000-sivuinen jarkale “Code du travail”. Lainsdadanto
ja politiikka ohjaavat vahvasti tydmarkkinatoimintaa,

- Palkansaajien jarjestdytymisaste huomattavan alhainen; alenee hitaasti edelleen

« Alakohtaiset, alueelliset, yrityskohtaiset tydehtosopimukset; menettely ja
sisallot ohjattu tarkasti lainsdadéannossa

« Vahimmaispalkkalaki
« Yleissitovuus tyoministerion paatoksin paasaantona

« Alakohtaiset tyoehtosopimukset maarittavat vahimmaispalkat, palkkaus-
jarjestelmat ja tydehdot; paikallisesti neuvotellaan ja sovitaan kaytannon
palkat/ty6ehdot

» Vahva painotus tyopaikkatason moniportaiseen yhteistyohon: tyontekijoiden
edustajat, luottamusmiesjarjestelma, talous- ja sosiaalikomitea, yritysneuvosto.
Lakisaateisesti maaramuotoista ja aikataulutettua neuvottelutoimintaa.

- Ei lakisaateista tai tydehtosopimuksiin sidottua tyérauhaa; lakko-oikeus
yksil6llisena perusoikeutena; syy-lakkoo ryhtymiseen ei saa olla kohtuuton

vaatimus tai ylimitoitettu vaatimus, jota tyon-

antajalta ei voi edellyttaa taytettavaksi.

« Tyoehtosopimusten neuvottelu- ja
riitojenratkaisumenettelyt;
ei lakisaateista sovittelua
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Suomi

- Tyolainsdadannon merkitys varsin keskeinen; lainsaadantoa
pyritty uudistamaan erityisesti EU-ndkokulma huomioiden
- Palkansaajien jarjestaytymisaste korkea, mutta alenemass.

- Alakohtaiset tydehtosopimukset yksityiskohtaisia; verrat
paljon mahdollisuuksia paikalliseen sopimiseen

- Lakisdateinen tydehtosopimusten yleissitovuus

- Siirtyminen keskitetysta sopimisjarjestelmasta alakohtai
uusi sopimusperusteinen palkanmuodostus ja koordi
hakusessa; pyrkimyksena lisata paikallista sopimista

« Yhteistoimintalaki tydpaikkatason yhteistoimin
perustuu keskeisesti luottamusmiesjarjestelma
sopimusten neuvottelumenettelyihin

- Tybehtosopimusten voimassaoloon perustuva-
velvollisuus; lakisdateinen tyoriitojen sovit
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