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Ärende:
Finlands svar på de frågor som kommissionen ställt i grönboken

Syftet med grönboken om framtiden för arbetsrätten, utarbetad av kommissionen, är att skissera upp dels de utmaningar som beror på arbetsmarknadens omstruktureringar och dels vissa strategier med hjälp av vilka man i framtiden kan svara på utmaningarna. Finland anser det vara grundat att föra debatt om hur arbetsrätten ska vidareutvecklas dels på gemenskapsnivå och dels på nationell nivå, så att behoven hos både arbetsmarknaden och dem som utför arbetet kan tillgodoses på ett balanserat sätt, oberoende av under vilket rättsförhållande arbetet utförs.

Finland anser det vara bra att kommissionen försöker få igång en öppen debatt. Utgående från medlemsstaters, arbetsmarknadsorganisationers och andra intressegruppers synpunkter såväl som åsikter som lagts fram i medborgardebatten är det möjligt att bedöma de utvecklingsbehov som arbetsrätten har inom en nära framtid.

Grönboken utgår starkt ifrån att andelen atypiska anställningar på arbetsmarknaden kommer att fortsätta öka. Det anses att tillsvidareanställningar (reguljära fasta anställningar) utgör ett hot mot den dynamik som behövs på arbetsmarknaden. Anställningsvillkor och förutsättningar som är alltför beskyddande kan enligt kommissionen avskräcka arbetsgivare från att nyrekrytera i en ekonomisk uppgång. I grönboken läggs fram ett alternativ enligt vilket skyddet för tillsvidareanställningar ska minskas för att segmenteringen av arbetsmarknaden, som ökat i och med de atypiska anställningarna, inte fortsätter att öka.

När användningen av atypiska anställningar bedöms, ska uppmärksamhet fästas vid att det inte i alla medlemsstater skett betydande ändringar i antalet atypiska förhållanden. Till exempel i Finland har den relativa andelen visstidsanställningar legat på stort sett samma nivå under de senaste 10 åren. Deltidsanställningarna har ökat i viss utsträckning, vilket för sin del beror på att arbetstagarna åldras och är villiga att gå i deltidspension.

För det andra betonar Finland att utgångspunkten för harmoniseringen av arbetsrätten enligt 136.1 artikel i grundfördraget är harmonisering uppåt, dvs. ”att förbättra levnads- och arbetsvillkor och därigenom möjliggöra en harmonisering samtidigt som förbättringarna bibehålls”. Klausulerna om ”non-regression” i direktiven syftar till detsamma: direktiven berättigar inte till att den nationella lagstiftningen försvagas.

Finland anser att vidareutvecklingen av EU-rätten inte bör genomföras i den riktning som läggs fram i grönboken, att en enhetlig arbetsmarknad uppnås genom att statusen för tillsvidareanställningar försvagas. Eftersom befolkningen åldras, vilket i sin tur leder till brist på arbetskraft, anser Finland att målet ska vara att främja tillkomsten av tillsvidareanställningar, så att arbetsresurserna kan tillvaratas på ett effektivare sätt. Tillsvidareanställda engagerar sig bättre i sitt arbete, vilket för sin del främjar produktiviteten på en arbetsmarknad som kräver kreativitet och därigenom främjas också företagens konkurrenskraft. 

I grönboken övervägs dels innebörden av begreppet arbetstagare och dels om definitionen av arbetstagare borde harmoniseras i alla medlemsstater. I grönboken läggs fram en tredje kategori utöver det traditionella begreppet anställningsförhållande och det arbete som utförs av egenföretagare. Den tredje kategorin ligger mellan anställning och egenföretagande och utgörs av ekonomiskt beroende egenföretagare, för vilka minimivillkor bör definieras på något sätt. Som förebild nämns direktiv 86/653/EEG om samordning av medlemsstaternas lagar rörande självständiga handelsagenter.
Gemenskapsrätten omfattar dels en enhetlig definition av arbetstagare (fri rörlighet för arbetstagare) och dels arbetsrättsliga definitioner av arbetstagare, fastställda på nationell nivå. Finland stödjer att begreppet anställningsförhållande definieras genom nationell lagstiftning (med undantag av områden där arbetskraften har fri rörlighet). Anställningsförhållandet och dess kriterier har en viktig ställning i tillämpningen av hela den nationella arbetsrättsliga lagstiftningen. Ändringar i definitionen av anställningsförhållande skulle också innebära ändringar i tillämpningen av sådan nationell lagstiftning som inte omfattas av gemenskapsrätten.

Å andra sidan vill Finland fästa uppmärksamhet vid den rekommendation om anställningsförhållanden (nr 198) som ILO antog under sin arbetskonferens sommaren 2006. Rekommendationen antogs efter omröstning och merparten av arbetsgivarrepresentanterna röstade mot rekommendationen. Den meningsskiljaktighet som ledde till omröstning gällde speciellt huruvida man kan eller ska låta rekommendationen innefatta kriterier för anställningsförhållandet, ens som exempel. Arbetsgivarparten motsatte sig överenskommelsen för att den inte skulle utgöra ett första steg mot en harmonisering av kriterierna för ett anställningsförhållande. EU-medlemsstaterna antog innehållet i rekommendationen.

Rekommendationen behandlar olika slags problem som hänger samman med definitionen av begreppet anställningsförhållande, till exempel dolda anställningar, oklarheter om den rättsliga naturen av avtal som slutits i gränszonen samt s.k. trepartsavtal, där det är oklart vem som är arbetsgivare och bär arbetsgivarens ansvar i ett eventuellt anställningsförhållande. Finland anser det vara överraskande att det i grönboken inte hänvisas till ILO-rekommendation nr 198 till de delar som rekommendationen hänför sig till situationer med tillhandahållande av tjänster som överskrider de nationella gränserna inom EU:s inre marknad (fast samtliga EU-stater ställde sig bakom rekommendationen).

Finlands svar på de frågor som ställs i Grönboken
Finska staten framför följande som svar på de frågor som ställs i grönboken:

1. Vad bör prioriteras i en ändamålsenlig reformagenda inom det arbetsrättsliga området?

Den traditionella utgångspunkten för arbetsrätt har varit skydd av den svagare parten i anställningsförhållandet, dvs. arbetstagaren. Särskilt i bestämmelser som är förknippade med arbetarskydd (arbetssäkerhet och arbetshälsa och arbetstidsskydd) betonas behovet av att beskydda dem som har arbetstagarstatus.

I vidareutvecklingen av arbetsrätten ska man därtill beakta de omständigheter under vilka arbetet utförs. Endast en välfungerande, tydlig lagstiftning medför goda ramar för egenföretagande och tillkomst av arbetstillfällen, och således säkerställer lagstiftningen också arbetstagarnas ställning.

För att arbetsmarknaden ska fungera utan störningsmoment behövs tydliga och rättvisa normer. Även i framtiden måste mekanismerna för reglering av arbetslivet vara tvingande lagstiftning, bestämmelser som möjliggör avtal mellan kollektivavtalsparterna, avtal mellan anställningsavtalsparterna samt samarbetsförfaranden som reglerar arbetslivet (arbetstagarnas rättigheter att få information om företaget och dess verksamhet samt rätten att bli hörd i företagets beslutsfattande i den utsträckning som det gäller arbetstagarna) och andra bestämmelser som gäller förfaringssätten.

Enligt Finland ska den grundläggande principen i arbetsrätten även i framtiden vara skydd av arbetstagaren. Därför måste definitionen av anställningsförhållande, anställningsavtalsparternas rättigheter och skyldigheter, minimivillkor för anställningar, avslutande av anställningsförhållande, arbetstagarnas integritetsskydd, likabehandling inbegripet jämställdhet mellan könen och arbetarskydd ingå i tvingande lagstiftning som säkerställer en miniminivå. Också minimikraven för arbetstid och semester måste säkerställas med tvingande normer. Den tvingande lagstiftningen måste skapa förutsättningar för dels lika konkurrens mellan företagen och dels också likabehandling av arbetstagare och efterlevnad av minimiarbetsvillkoren.

För att man ska kunna svara på arbetsmarknadens utmaningar är det nödvändigt att det i kollektivavtalen går att avtala om branschvisa arrangemang som binder kollektivavtalsparterna. I lagstiftningen ska det finnas nödvändiga möjligheter att genom riksomfattande kollektivavtal avvika från bestämmelser som annars är tvingande. Kollektivavtalen säkerställer branschens minimikrav för arbetstagarna och arbetsro för arbetsgivaren. De kollektivavtal som i Finland har fastställts som allmänt bindande definierar också minimiarbetsvillkor för anställda hos icke-organiserade arbetsgivare.

För att arbetslivet ska fungera flexibelt, är det nödvändigt att det finns lagom mycket utrymme att avtala på den aktuella arbetsplatsen, med tanke på parternas status och behov. Lokala arbetsmarknadsförhållanden och verksamhetsresultat kan också påverkas genom bestämmelser om frågor som hör till samarbetsförfarandet.

En välfungerande reglering av arbetslivet ska också i framtiden bygga på lagar, kollektivavtal och avtalsarrangemang mellan arbetsgivare och arbetstagare. Innehållet i kollektivavtalen ska även i framtiden – inom ramen för tvingande lagstiftning – höra till organisationernas beslutanderätt (kollektivavtalsautonomi). För att säkerställa arbetstagarnas status och för att uppnå avtalsbalans, ska avtalsrättigheternas räckvidd bedömas med hänsyn till branschvisa behov och organisering, kollektivavtalens räckvidd och statusen för dem som iakttar ett allmänt bindande kollektivavtal. 
2. Kan en anpassning av arbetsrätten och kollektivavtalen bidra till ökad flexibilitet och anställningstrygghet och till minskad segmentering på arbetsmarknaden? Hur bör detta i så fall ske?

Genom arbetsrätten skapas förutsättningarna för arbete som utförs i anställningsförhållanden. I Finland definierar arbetsavtalslagen begreppet anställningsförhållande så att det är tvingande lagstiftning. Om kriterierna för ett anställningsförhållande uppfylls, tillämpas arbetsrätten på avtalsförhållandet. Om kriterierna inte uppfylls (om arbetet inte utförs under ledning och kontroll av en arbetsgivare), tillämpas på avtalsförhållandet de bestämmelser som gäller egenföretagare/självständiga yrkesutövare såväl som avtalsrättsliga bestämmelser och principer.

Dels genom bestämmelser om sätten att använda arbetskraften och dels också genom bestämmelser om anställningstrygghet går det att påverka tröskeln för att arbetsgivare ska anställa arbetstagare. I Finland syftar bestämmelserna om omställningsskydd till att inverka på att arbetstagare på ett smidigt och tryggt sätt ska få nytt arbete, när deras tidigare anställningsförhållande avslutats. Bestämmelserna om utkomstskydd för arbetslösa (arbetslöshetsskydd) säkerställer arbetstagarens ställning i de fall där arbetstagare inte genast får ny anställning efter ett avslutat anställningsförhållande.

De bestämmelser som gäller sätten att använda arbetskraften (förutsättningarna för visstidsanställningar, bestämmelserna om deltidsarbete, bestämmelser som gäller personal som hyrs ut av bemanningsföretag), anställningstrygghetens nivå och socialt skydd ska utgöra en sådan balanserad helhet som säkerställer att företagen får arbetskraft och arbetstagarna så ”reguljära” anställningar som möjligt. 

Avgörandena i kollektivavtalen hör till behörigheten för dem som är delaktiga i kollektivavtalen. Genom kollektivavtal kan välfungerande branschvisa avgöranden uppnås.

3. Är gällande bestämmelser (lagar och/eller kollektivavtal) ett hinder eller en hjälp för företag och arbetstagare som vill utnyttja möjligheterna att öka produktiviteten och anpassa sig till ny teknik och förändringar som hänger samman med den internationella konkurrensen? Hur kan de bestämmelser som påverkar små och medelstora företag bli bättre utan att det inverkar på deras syfte?

Den nationella lagstiftningen i Finland och dels också kollektivavtalen (inbegripet systemet med avtalens allmänt bindande verkan) motsvarar i stor utsträckning utmaningarna på arbetsmarknaden. Sätten att använda arbetskraften blir mångskiftande (arbete som utförs av arbetstagare som bemanningsföretag hyr ut, underleverantörsförhållanden, frilansarbete) kan vara förknippade med vissa behov av att anpassa lagstiftningen.

Även om arbetsrätten är ett viktigt instrument i regleringen av arbetsgivarens och arbetstagarnas rättigheter och skyldigheter, är det ändå nödvändigt att överväga till vilka delar lagstiftningen över huvud taget är rätt instrument för reglering av verksamheten på arbetsmarknaden och till vilka delar saker som upplevs vara viktiga bör vidareutvecklas på andra sätt, exempelvis genom programbaserade strategier (t.ex. program för utveckling av arbetslivet osv.).
4. Hur kan rekryteringen av fast anställda och visstidsanställda underlättas genom lagar eller kollektivavtal för att skapa större flexibilitet inom ramen för dessa avtal, samtidigt som adekvata standarder för anställningstrygghet och socialt skydd upprätthålls?

Finland anser att tillsvidareanställningar även i fortsättningen ska vara den huvudsakliga typen av anställningsavtal. Avtalen ska gälla tills vidare om arbetsgivaren har ett bestående behov av arbetskraft (behovet begränsas inte till en viss arbetsuppgift eller till en viss tid på året) Anställningsavtal kan slutas för viss tid endast på sådan grundad anledning som avses i lagen. Kravet på en grundad anledning beaktar dock arbetsmarknadens behov och utesluter inte att visstidsavtal ingås om det är befogat.

Genom branschvisa kollektivavtal går det att – inom ramen för tvingande lagstiftning – avtala om förutsättningarna för olika sätt att använda arbetskraften. Inom vissa branscher har man kommit överens om principerna för att sluta visstidsavtal. 

Finland anser att det också behövs visstidsanställningar för att man ska kunna svara på arbetsmarknadens utmaningar. De bestämmelser som gäller sätten att använda arbetskraften bör på ett balanserat sätt – som beaktar statusen för båda avtalsparterna – tillgodose arbetsmarknadens behov i varje situation.

5. Skulle det vara lämpligt att överväga en kombination av mer flexibel lagstiftning om anställningsskydd och väl genomtänkta stödåtgärder för arbetslösa, både i form av inkomstersättning (dvs. passiva arbetsmarknadsåtgärder) och aktiva arbetsmarknadsåtgärder?

Det finns två stora utmaningar på den europeiska arbetsmarknaden. Dessa utmaningar bestämmer strategierna inom arbetsmarknadspolitiken och den ekonomiska politiken. För det första är det ytterst viktigt att bibehålla den globala konkurrenskraften i situationer där den internationella arbetsfördelningen förändras och teknologin vidareutvecklas i allt snabbare takt. För det andra åldras arbetskraften i snabb takt.

I Europa tillkommer och försvinner nya arbetstillfällen fortare än någonsin tidigare. Att söka efter trygghet genom att försöka få en livslång anställning på samma arbetsplats är inte realistiskt och kan äventyra de framtida möjligheterna.

Omvandlingar i världshandeln kan inte hindras genom att man motsätter sig dem. Förutsättningen för att man ska kunna anpassa sig till omvandlingarna och klara sig igenom dem som vinnare är en strävan efter förutseende omstruktureringar. Det mest väsentliga i utvecklingen av flexicurity är att systemet godkänner och stödjer omställningar. Det uppstår flest arbetstillfällen inom branscher där också arbetets produktivitet ökar i snabbaste takt. Därför är frågor kring intern flexicurity, dvs. utveckling av arbetslivets kvalitet, viktiga ur Finland synvinkel.

Det är skäl att bygga upp det system som å ena sidan säkerställer att arbetsgivare får lämpliga arbetstagare för sina lediga jobb och å andra sidan säkerställer att arbetssökandena får de bästa förutsättningarna att bli sysselsatta och att anställda får tillräcklig anställningstrygghet på så sätt att systemet anpassas till nationella förhållanden och utgår från nationella premisser.

I strävan efter att uppnå balans mellan flexibilitet och trygghet är det skäl att beakta både de kortsiktiga och de långsiktiga konsekvenserna. Finland betonar att avgöranden om ökad flexibilitet inte endast får syfta till uppnående av kortsiktiga fördelar, utan trygghetsaspekten måste också beaktas med tanke på behovet att säkerställa företagens konkurrenskraft på längre sikt. 

Omstruktureringar måste basera sig på kohesionen i hela samhället. När nationella tillämpningar av flexicurity utvecklas, ska statens och arbetsmarknadsparternas roller, systemet med socialt skydd, arbetsmarknadspolitiken och möjligheterna till livslångt lärande gå i linje med varandra. 

Finland anser att debatten kring flexicurity är viktig. Debatten måste beakta de nationella särförhållandena i medlemsstaterna. Enligt Finland ska man inte försöka uppnå den flexibilitet som behövs på arbetsmarknaden endast genom atypiska anställningar och andra jämförbara former att utföra arbete. Flexibilitetsaspekter kan också fogas till tillsvidareanställningar. Exempel på dessa är flexibel förläggning av arbetstiden och arbetsgivarens möjlighet att permittera arbetstagare på produktionsrelaterade och ekonomiska grunder. 

Med permittering avses i Finland att arbetet och skyldigheten att betala lön tillfälligt avbryts på arbetsgivarens initiativ, medan anställningsförhållandet annars fortgår. Grunden för permittering kan endast vara att arbetet eller förutsättningarna att erbjuda arbete minskar på produktionsrelaterade eller ekonomiska grunder. Permitteringen kan gälla tills vidare eller för viss tid. Beroende på behovet kan arbetstagaren permitteras antingen genom att arbetet avbryts helt eller genom att arbetstagarens reguljära arbetstid per vecka eller dygn enligt lag eller avtal kortas ned. Permitteringen är ett verktyg med hjälp av vilket arbetsgivaren kan anpassa sina anställda i tillsvidareförhållanden till sina möjligheter att erbjuda arbete. För arbetsgivare är permittering ett sätt att behålla sina anställda och för arbetstagare ett sätt att behålla sina jobb. Beträffande avtalsförhållanden för viss tid kan permittering komma i fråga endast i undantagsfall. 

Under den tid som skyldigheten att betala lön är avbruten på grund av permittering, har arbetstagaren rätt att få arbetslöshetsskydd under de förutsättningar som föreskrivs i lagen om utkomstskydd för arbetslösa. Det sociala skyddsnätet täcker på detta sätt de situationer där arbetsgivaren på grund av minskad arbetsvolym inte har skyldighet att betala lön.

I arbetsavtalslagen föreskrivs också om förutsättningarna för unilateral omvandling till deltid. Arbetsgivaren kan omvandla en heltidsanställning till en deltidsanställning när grunden för uppsägning av produktionsrelaterade och ekonomiska skäl uppfylls. I dessa fall iakttas uppsägningstiden. Omvandling till deltid är också ett sätt att anpassa arbetskraften till den arbetsvolym som finns.

I Finland föreskriver arbetsavtalslagen om uppsägningstider. Uppsägningstiderna i arbetsavtalslagen har graderats enligt anställningsförhållandets längd. Anställningar som fortgått i högst ett år har en uppsägningstid på 14 dagar. Syftet med den korta uppsägningstiden är att sänka tröskeln för anställningar och samtidigt sporra till ingående av tillsvidareavtal. I arbetsavtalslagen föreskrivs därtill om uppsägningstider som är kortare än normalt och kan tillämpas i särskilda situationer (om arbetsgivaren är försatt i konkurs eller har avlidit, eller om arbetsgivaren är föremål för sanering). Därtill har man på ett omfattande sätt kommit överens om uppsägningstider i de branschvisa kollektivavtalen, där branschens särdrag har beaktats. Anställningsavtalets villkor om uppsägning får för arbetstagarens del inte avvika till det sämre från uppsägningstiderna i kollektivavtalet. 

Genom olika arbetstidslösningar kan man också inverka på om arbetstagaren anställs tills vidare eller för viss tid. Till exempel arbetstidsbanksystem som baserar sig på kollektivavtalen skapar flexibilitet inom arbeten där arbetsvolymen varierar mycket från säsong till säsong. Då kan arbetstagaren arbeta mera när det finns mycket arbete och ha kortare arbetstid eller ta ut hela lediga dagar när det inte finns arbete. Arbetstidsbanksystemen möjliggör en flexibel användning av arbetstiderna, på det sätt som parterna kommer överens om.

Finland anser att avtalsförhållanden som gäller tills vidare är förknippade med flera fördelar för både arbetsgivaren och arbetstagarna. De anställda förbinder sig mera till företaget och dess verksamhet och den utbildning som de anställda genomgått under anställningsförhållandet gagnar företaget, vilket syns som en ökning av produktiviteten och som förbättrade verksamhetsförutsättningar för företaget. Fasta anställningar skapar trygghet för arbetstagarna, vilket underlättar samordningen av arbete och familj. I och med att den europeiska befolkningen åldras, är det viktigt att unga arbetstagare vågar bilda familj. Den stabilitet som är förknippad med anställningsförhållanden möjliggör också att man kan planera sitt liv, vilket också syns bland annat i konsumtionsvanorna.

I Finland har flexicurity genomförts med omställningsskyddssystemet som underlättar en snabb övergång till nytt arbete. Handlingsmodellen innefattar avlönad ledighet för den uppsagde under vilken han eller hon kan söka arbete, intensifierad informationsförmedling av arbetsgivaren, en handlingsplan som utarbetas med personalen och en sysselsättningsplan som utarbetas tillsammans med arbetskraftsbyrån (arbetsförmedlingen). Målet är att den uppsagde snabbare får nytt arbete. 

I de EU-direktiv som gäller visstidsarbete och deltidsarbete är utgångspunkten principen om icke-diskriminering. I Finland har principen genomförts med en tvingade bestämmelse i arbetsavtalslagen. Enligt bestämmelsen får arbetsgivaren inte tillämpa ofördelaktigare arbetsvillkor på visstids- och deltidsanställningar än på andra anställningsformer, enbart på grund av anställningsförhållandets eller arbetstidens längd, om det inte är grundat av adekvata skäl. Finland anser att segmenteringen på arbetsmarknaden bör minskas genom en tillnärmning av atypiska anställningar och tillsvidareanställningar. Enligt Finland ska man inte öka den flexibilitet som behövs på arbetsmarknaden genom att man samtidigt ökar arbetskraftens otrygghet. Ökad flexibilitet i sätten att använda arbetskraften förutsätter också lösningar som hänger samman med socialt skydd.

6. Vilken roll kan lagar respektive kollektivavtal som förhandlats fram mellan arbetsmarknadens parter ha när det gäller att främja tillgång till utbildning och underlätta övergången mellan olika anställningsformer för att främja rörlighet uppåt under ett aktivt yrkesliv?

Genom lagstiftning kan man skapa de förutsättningar som garanterar tillräcklig grundläggande utbildning för alla villiga, såväl som den utbildning som arbetsuppgiften och yrkesbranschen kräver. Utbildning bör erbjudas oberoende av arbetstagarens ålder, utbildningsbakgrund och anställningsform. Särskilt med tanke på att äldre och outbildade arbetstagare ska vara attraktiva på arbetsmarknaden och stanna i arbetet krävs tillräcklig och ändamålsenlig utbildning.

I Finland föreskrivs för arbetsgivaren en skyldighet att bland annat se till att arbetstagaren kan klara av att utföra sitt arbete också när företagets verksamhet, det arbete som utförs eller arbetsmetoderna ändras eller vidareutvecklas. Dessutom bör arbetsgivaren försöka främja arbetstagarens möjligheter att avancera i yrket enligt arbetstagarens färdigheter. Därtill föreskrivs för arbetsgivaren skyldighet att utbilda anställda som alternativ till uppsägning i fall där den arbetsvolym som arbetstagaren utför har minskat på det sätt som avses i lagen och där uppsägning kan undvikas genom att arbetsgivaren ger arbetstagaren möjlighet till ändamålsenlig utbildning som hänger samman med arbetsgivarens verksamhetsområde.

7. Behövs större tydlighet i medlemsstaternas rättsliga definitioner av anställning och egenföretagandet för att underlätta äkta övergångar mellan dessa sysselsättningssituationer?

Eftersom arbetsrätten tillämpas på anställningsförhållanden, är det – med tanke på hur avtalsparternas rättigheter och skyldigheter ska definieras – väsentligt att de bestämmelser som gäller kriterierna för ett anställningsförhållande är så tydliga som möjligt. Därtill är det nödvändigt i syfte att uppnå arbetsrättens mål att begreppet anställningsförhållande (tillämpningsområde) finns definierat i tvingande lagstiftning.

Anställningsavtalet och anställningsförhållandet har ett gränssnitt med dels arbete som utförs som självständigt egenföretagande och dels sådana arbetsbetingelser som varken utgör ett anställningsförhållande eller är egenföretagande (praktikantförhållanden, arbetsprövning osv.). Eftersom parternas ställning – exempelvis förpliktelserna i anslutning till de omständigheter under vilket arbete utförs – avviker från varandra i rättsförhållanden av olika slag, är det viktigt att avtalsparterna är medvetna om hurdant rättsförhållande det är fråga om när de sluter avtal. Om avtalsförhållandet i efterhand bedöms vara ett anställningsförhållande, måste den som låtit utföra arbetet ansvara för alla av arbetsgivare skyldigheter.

Avtalsparterna bör ha rätt att besluta om under hurdant rättsförhållande arbetet kommer att utföras. Om villkoren för utförandet av arbetet, de omständigheter under vilket arbetet utförs och arbetstagarens osjälvständiga ställning ändå uppfyller kriterierna för ett anställningsförhållande – oavsett den formella avtalsbenämningen – är rättsförhållandet ett anställningsförhållande med alla därmed sammanhängde rättigheter och skyldigheter. På grund av att arbetsrätten är tvingande lagstiftning kan avtalsparterna inte ha full avtalsfrihet i fråga om rättsförhållandets natur. Detta är också viktigt för att uppnå likabehandling.

I Finland är definitionen av begreppet anställningsförhållande etablerad. Trots det är det ibland oklart huruvida arbetet utförs i ett anställningsförhållande eller som egenföretagande. På grund av att arbetslivet är mångskiftande går det knappast att med detaljerade bestämmelser i lagen avgöra alla situationer, utan man måste lämna utrymme för en helhetsbedömning som beaktar alla omständigheter kring utförandet av arbetet.

8. Behövs minimirättigheter som tillämpas på arbetsvillkoren för alla arbetstagare oavsett anställningsform? Vilka konsekvenser anser du sådana minimikrav skulle få för skapandet av arbetstillfällen och arbetstagarnas skydd?

Grunderna för fastställelsen av minimikrav för alla arbetstagare som utför arbete i ett anställningsförhållande ska bestämmas genom lag. Således bör regleringen omfatta också minimikrav för arbetsvillkoren för deltidsanställda, visstidsanställda och arbetstagare som hyrs ut av bemanningsföretag. Mekanismen för definiering av innebörden av minimiarbetsvillkoren kan utgöras av lagstiftning och kollektivavtalsbestämmelser. Principen om icke-diskriminering, som föreskrivits genom tvingande bestämmelser, säkerställer att också de minimiarbetsvillkor som överenskommits i kollektivavtalen behandlar visstids- och deltidsanställda på ett jämbördigt sätt. 

Icke-diskriminerande arbetsvillkor medför att företagen inte kan konkurrera genom orimliga arbetsvillkor. Med tanke på en välfungerande arbetsmarknad är det väsentligt att de bestämmelser som gäller sätten att tillvarata arbetskraften tillförsäkrar både arbetstagarnas ställning och lika konkurrensförutsättningar för företag.

9. Anser du att ansvarsområdena för de olika parterna inom flerpartsförhållanden bör förtydligas så att det framgår vem som ansvarar för efterlevnaden av anställningsrättigheterna? Skulle subsidiärt ansvar vara ett effektivt och rimligt sätt att fastställa det ansvaret när det gäller underleverantörer? Eller finns det andra sätt att säkerställa ett adekvat skydd för arbetstagare i ett ”trepartsförhållande”?

Inom flerpartsförhållanden bör de olika parterna ha tydliga ansvarsområden. Eftersom det i dessa fall är fråga om ett förhållande mellan två egenföretagare, kan arbetsgivarens roll och det därmed sammanhängande ansvaret inte på ett ogrundat överföras på en av egenföretagarna. 

Det är dock möjligt att till exempel i fråga om personal som bemanningsföretag hyr ut och underleverantörsarbete vidareutveckla också beställarens skyldigheter, utan att för beställaren föreskriva om särskilt ekonomiskt ansvar gällande den andra egenföretagarens (arbetsgivarens) skyldigheter. I Finland gäller till exempel sedan den 1 januari 2007 lagen om beställarens utredningsskyldighet och ansvar vid anlitande av utomstående arbetskraft. Avsikten med lagen är att främja lika konkurrens mellan företag och efterlevnaden av arbetsvillkor.

Enligt lagen ska företaget säkerställa att andra företag som företaget ingår avtal med uppfyller sina lagstadgade förpliktelser som avtalsparter och arbetsgivare. Beställaren har skyldighet att ta reda på bakgrunden för sådan avtalspart med vilken beställaren ingår avtal om användning av arbetskraft som bemanningsföretag hyr ut eller avtal om underleverantörsarbete. Lagen tillämpas om de uthyrda arbetstagarna sammanlagt arbetar över 10 arbetsdagar eller om vederlaget för ett underleverantörsavtal överstiger 7 500 euro. Om denna utredning inte gjorts, påförs beställaren en försummelseavgift. Avgiften är minst 1 500 euro och högst 15 000 euro beroende på hur allvarlig försummelsen är.

Lagen underlättar företagens och de offentligrättsliga organisationernas möjligheter att bekämpa svart ekonomi, när de anlitar utomstående arbetskraft. Lagen föreskriver om den miniminivå som beställare som omfattas av lagens tillämpningsområde ska iaktta. Lagen förbättrar verksamhets- och konkurrensförutsättningarna för företag som följer bestämmelserna så att snedvriden konkurrens inte inverkar negativt på dessa företag. 

10. Behövs det ett förtydligande av anställningsstatusen för personal som hyrs ut av bemanningsföretag?

I Finland tillämpas arbetsrätten på personal som hyrs ut av bemanningsföretag, på samma sätt som på andra arbetstagare. Till exempel tillämpas förutsättningarna att sluta visstidsavtal och principen om icke-diskriminering som hänger samman med visstidsavtal också på personal som hyrs ut av bemanningsföretag. I arbetsrätten finns därtill vissa särskilda bestämmelser som berör uthyrd arbetskraft. Till exempel i arbetsavtalslagen föreskrivs om fastställelsen av minimiarbetsvillkoren för uthyrd arbetskraft. Dessutom finns i arbetsavtalslagen och arbetarskyddslagen bestämmelser om hur arbetsgivarens skyldigheter fördelas mellan bemanningsföretag och företag som hyr in arbetstagare. Inom vissa branscher tillämpas bestämmelserna om användning av utomstående arbetskraft i kollektivavtalen. I Finland har de bestämmelser som gäller statusen för uthyrd arbetskraft ganska täckande räckvidd, även om det till vissa delar kan finnas behov av nya bestämmelser. 

Beträffande gemenskapsrätten behövs ännu insatser på regleringen av anställningsförhållanden för arbetstagare som hyrs ut av bemanningsföretag. Finland har understött att förslaget till direktiv om arbetsvillkor för personal som hyrs ut av bemanningsföretag ska antas, och anser vidare att det är viktigt att åstadkomma reglering av kvalitet i denna fråga. Finland anser att det vore bra om kommissionen undersökte sitt förslag till direktiv i ljuset av det just antagna tjänstedirektivet och bedömde huruvida det finns behov av att ändra förslaget.

11. Hur kan minimikraven avseende arbetstidens förläggning ändras för att ge både arbetsgivare och arbetstagare större flexibilitet, samtidigt som en hög nivå på skyddet av arbetstagarnas hälsa och säkerhet bibehålls? Vilka aspekter av arbetstidens förläggning bör prioriteras av gemenskapen?

Beträffande arbetstidsdirektivet anser Finland att det är beklagligt att rådet inte kunde uppnå ett avgörande i frågan den 7 november 2006. Finland anser det vara viktigt att ett avgörande uppnås i frågan för att säkerställa tillgången till hälsovårdstjänster och för att lösa problemet med kompenserande vilotid, som gäller alla branscher. Finland har också som mål att skärpa villkoren för ”opt out”, när det verkar vara uppenbart att möjligheten till ”opt out” inte kan slopas från direktivet. Finland önskar att rådet kunde förbinda sig till avgörandet utgående från kommissionens hela förslag och att kommissionen inte ännu beslutade att dra tillbaka sitt förslag och påbörjade kontrollförfaranden gentemot medlemsstaterna beträffande EG-domstolens avgörandepraxis i fråga om läkarnas jourtider och kompenserande vilotider. 

I Finland baserar sig arbetstidens förläggning på både tvingade lagstiftning och lagstiftning som ger de riksomfattande arbetsmarknadsorganisationerna möjlighet att branschvis avvika från lagens bestämmelser, som annars är tvingande. Genom arbetstidsreglering säkerställs en miniminivå för arbetstidsskyddet, men samtidigt lämnas utrymme för beaktande av branschvisa behov.

I Finland har arbetsmarknadsorganisationerna en betydande roll när man avtalar om arbetstidens förläggning. Inom flera branscher har man genom kollektivavtal kommit överens om flexibilitet gällande arbetstider. Inom vissa branscher har de riksomfattande förbunden delegerat en del av rätten att avtala till lokal nivå. I dessa fall kan man på arbetsplatsen avtala om arrangemang som gäller regelbunden arbetstid inom de ramar som ställts i kollektivavtalen. Genom kollektivavtal mellan förbunden och på dessa avtal baserade lokala avgöranden kan man samtidigt uppnå den flexibilitet som företagen behöver och också säkerställa arbetstagarnas status när flexibla arbetstider tillämpas i företag. I arbetstidslagen ingår en bestämmelse om att arbetsgivare som iakttar ett allmänt bindande kollektivavtal har rätt att lokalt avtala om regelbunden arbetstid som baserar sig på kollektivavtalet. Detta möjliggör flexibilitet gällande arbetstider även inom den icke-organiserade sektorn.

Arbetsmarknadsorganisationerna har också kommit överens om arbetstidsbanksystem. Arbetstidsbanken erbjuder ett verktyg för anpassning av arbetstider, speciellt när stor säsongbunden variation förekommer inom branschen.

Finland anser det vara viktigt att regleringen av arbetstider baserar sig på både tvingande lagstiftning och tillräckliga möjligheter att avtala för kollektivavtalsparternas deö. 

På gemenskapsnivå ska man bland annat säkerställa hälso- och sjukvårdssektorns verksamhetsförutsättningar.

12. Hur kan anställningsrättigheterna för arbetstagare på en arbetsmarknad över gränserna – särskilt för gränsarbetare – säkerställas i hela EU? Behövs en mer harmoniserad definition av ”arbetstagare” i EU-direktiven för att se till att dessa arbetstagare kan utöva sina anställningsrättigheter oavsett i vilken medlemsstat de arbetar? Eller bör medlemsstaterna även i fortsättningen avgöra detta själva?

Gemenskapens definition av arbetstagare är enhetlig i frågor som gäller fri rörlighet. Annars låter direktiven ansvaret för definieringen av begreppet arbetstagare vila på nationell lagstiftning. Finland har ansett att detta är rätt betraktelsesätt. 

Det är mycket svårt att harmonisera definitionen av arbetstagare, eftersom medlemsstaternas utgångspunkter gällande den arbetsrättsliga regleringen avviker från varandra. I Finland skulle en ändring av definitionen av arbetstagare ha vidsträckande konsekvenser hela arbets- och sociallagstiftningen.

Beredningen av ILO-rekommendation (198) visade hur stora utmaningar som är förknippade med definitionen av anställningsförhållande. I rekommendationen har man lyft fram problem i anslutning till definitionen av anställningsförhållande i situationer där utförandet av arbetet på ett eller annat sätt överskrider de nationella gränserna. I inledningen till rekommendationen tar man hänsyn till att globaliseringen i ekonomin har ökat rörligheten av sådana arbetstagare som behöver beskyddas, åtminstone från att arbetsgivaren kringgår det nationella skyddssystemet genom att utnyttja regeln om val av lag. Därtill beaktas i inledningen att det i och med att tjänsteutbudet blir internationellare är viktigt att definiera vem som anses vara en arbetstagare i anställningsförhållande och vilka rättigheter arbetstagaren har och vem som är arbetsgivare. Enligt punkt 7 i rekommendation ska medlemsstaterna vid beslut om nationell handlingslinje överväga de beslut som medlemsstaten har domsrätt i, efter att ha hört de organisationer som i större utsträckning representerar arbetstagarna och arbetsgivarna. Genom besluten säkerställer medlemsstaten ett effektivt skydd av utländska arbetstagare inom sitt område och förhindrar missbruk och exploatering av utländska arbetstagare i oklara anställningsförhållanden. Enligt punkt 22 ska medlemsstaterna införa särskilda nationella system för att säkerställa att också anställningsförhållanden inom det internationella tjänsteutbudet kan identifieras tydligt. Till denna del rekommenderas att systematiska kontakter och system för informationsutbyte upprättas med andra medlemsstater.

Eftersom EU:s medlemsstater antog rekommendationen, bör rekommendationens effekter bedömas i den fortsatta debatten. 

Finland anser det vara viktigt att utstationerade arbetstagare även i fortsättningen ska betraktas som arbetstagare, åtminstone när det enligt lagstiftningen i det land där arbetet utförs är fråga om en arbetstagare. 

13. Anser du det nödvändigt att förstärka det administrativa samarbetet mellan berörda myndigheter för att de ska kunna genomföra gemenskapens arbetsrättsliga bestämmelser mer effektivt? Bör arbetsmarknadens parter delta i ett sådant samarbete?

Det är fortfarande nödvändigt att vidareutveckla samarbetet.

14. Anser du att det behövs ytterligare initiativ på EU-nivå för att stödja medlemsstaternas kamp mot odeklarerat arbete?

Finland anser det vara viktigt att också gemenskapslagstiftningen ger tillräckliga möjligheter att bekämpa odeklarerat arbete. Att säkerställa fri rörlighet för tjänster och minimiarbetsvillkor för arbetstagare är två viktiga frågor, där det är möjligt att försöka uppnå harmoni, speciellt i situationer där gränser överskrids. Det ligger inte heller i företagens intresse att de företag som följer nationell lagstiftning och iakttar minimiarbetsvillkoren för ett anställningsförhållande hamnar i en sämre ställning på grund av att de företag som utnyttjar odeklarerat arbete därmed får konkurrensfördelar.
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