Harry Salonaho

Harry Salonaho &r ekon. dr fran Hanken. Han har
ndstan 40 drs erfarenhet i ledande befattningar i
ndringslivet i Finland och utomlands. Han har ar-
betat inom skogsindustrin (bl.a. som divisionschef
for StoraEnso), férpackningsindustrin (vice kon-
cernchef for Tetra Pak International) och livsme-
delsindustrin (verkstallande direktor for Valio). Han
har ocksa varit styrelseordférande i Livsmedelsin-
dustriférbundet och medlem av arbetsutskottet i
Finlands Naringsliv EK.

Paradigmskifte pa arbets-
marknaden nddvandigt

Arbetslagstiftningen ar till vissa delar
fordldrad, t.ex. kollektivavtalslagen

ar 70 &r gammal och medlingslagen
tradde i kraft ar 1962. Utgdende fran
aktuell forskning vid Hanken, ett stort
antal intervjuer med aktérer pa ar-
betsmarknaden och flera rattsfall ana-
lyserar Harry Salonaho férandrings-
behovet i arbetslagstiftningen och
mekanismerna pa arbetsmarknaden.

Finland dr i behov av ett paradigm-
skifte i arbetsmarknadspolitiken. Arbets-
marknadsparterna maste acceptera att ar-
betslagstiftningen och arbetsmarknadsku-
tymerna dr en viktig bestdndsdel i landets
konkurrenskraft och att forandringar som
gors framst borde framja sysselsdttning-
en, forbattra foretagens konkurrenskraft
och trygga vdlfirdssamhdllets fortbestand.
Arbetslagstiftningen dr till vissa delar for-
dldrad, t.ex. kollektivavtalslagen dr 70 dr
gammal och medlingslagen trddde i kraft &r
1962. Dessutom borde landets regering ta
en starkare roll i trepartsforhandlingarna.
Avhandlingen ”Fordndringsbehov i Fin-
lands arbetslagstiftning och arbetsmark-

nadsmekanismer”, som granskades pd Hanken
den 30 november 2015, innehaller resultaten fran
intervjuer med totalt 24 centrala arbetsmarknads-
aktorer och specialister, sdsom Lauri Lyly, Mik-
ko Mdenpdd, Sture Fjader, Jyri Hdkdmies, Risto
Alanko, Riku Aalto, Esa Lonka och Kari-Pekka
Tiitinen. Dessutom analyseras arbetsdomstolens
tvistemdl frdn 2000-talet och en jamforelse gors
mellan de svenska, tyska och finska arbetsmark-
nadskutymerna. Utgdende fran resultaten fran de
tre ovan ndmnda omrddena presenteras ca 60 for-
andringsforslag.

Forslagen dr smdrtsamma sdvdl for arbets-
tagarna som arbetsgivarna, men ett forsok har
gjorts att gora dem sa balanserade som mgijligt.
P4 grund av utrymmesbrist behandlas i denna ar-
tikel enbart ett begrdnsat antal av dessa. For en
mer detaljerad genomgang hanvisas till avhand-
lingen, som finns pa adressen https://helda.hel-
sinki.fi/handle/10138/158086.

Reglerna for permitteringar och uppsdg-
ningar, som fick skarp kritik fran sdval arbets-
tagarna som arbetsgivarna, borde specificeras
ndrmare. Enligt arbetstagarna och specialisterna,
géller detta sarskilt faststdllandet av de ekono-
miska grunderna for uppsdgningar. De konsta-
terar ocksd att det dr mdjligt att fa intrycket att
arbetsgivarna alltfor ldttvindigt anvander sig av
ekonomiska grunder for uppsdgningar. De kraver
att storre krav borde stdllas pd arbetsgivarna att
detaljerat beskriva vilka andra dtgdrder forutom
personalminskningar som de planerar vidta for
att forbattra foretagets 1onsamhet. Arbetsgivar-
nas kritik riktade sig frimst mot reglerna for in-
dividuella uppsédgningar.

Samarbetsforhandlingar i lagens anda.
Ménga av de intervjuade beklagade sig over att
samarbetslagens bokstav foljs, men inte dess an-
da. Arbetstagarna anser att arbetsgivaren ofta re-
dan innan forhandlingarna inletts fattat sina be-
slut och att forhandlingarna fors enbart for att
uppfylla lagens bokstav. Trots att samarbetsla-
gen dr en relativt ny lag (13.3.2009/127), anser
de intervjuade att den ar i behov av revidering
och modernisering.

Forlingning av uppsdgnings- och provoti-
derna och minskning av ersittning for ogrun-
dad uppsdgning. Jamfort med bl.a. Sverige och
Tyskland ar uppsdgningstiderna for arbetstagare

i Finland relativt korta. Utgdende fran intervju-
kommentarerna anser jag att de allmdnna upp-
sdgningstiderna kunde forldngas fran det nuva-
rande intervallet pd 14 dagar - 6 mdnader (be-
roende pd antdllningstiden) till 14 dagar - 8 mad-
nader. Samtidigt kunde den maximala provoti-
den forldngas fran nuvarande 4 till 6 mdnader,
vilket regeringen ocksd foreslagit pa varen 2016.
Likaledes kunde den maximala ersittningen for
ogrundad uppsdgning halveras till 12 mdnader.
I synnerhet sma foretag har framfort kritik mot
kostnaderna for uppsagningar och havdat att de
stora finansiella riskerna utgor ett hinder for an-
stdllning av personal. Det dr ocksd att hoppas att
domstolarna ndgot mindre skulle betona skydds-
principen, och i synnerhet i fall gdllande uppsdg-
ningar av personliga orsaker som dr ndgot oklara
inte alltid strikt skulle f6lja principen “in dubio,
pro labore”. En justering av rdttspraxisen kunde
ocksd bidra till att sdnka anstdllningstroskeln for
sma foretag.

"Forslagen cir smdrtsamma
saval for arbetstagarna som

arbetsgivarna, men ett férsok
har gjorts att gora dem sd
balanserade som mdjligt”

Forlikningsreglerna, pliktforfarandet och strids-
atgdrderna. Dessa tre delomrdden fick i inter-
vjusvaren skarp kritik fran arbetsgivarna. Arbets-
tagarna och specialisterna var ddremot relativt
nojda med reglerna, trots att ndgra svarande an-
sag att reglerna till vissa delar kunde justeras.
Medlingslagen fran ar 1962 och kollektivav-
talslagen fran dr 1946 borde helt fornyas. Vid for-
nyandet av medlingslagen kunde modell tas fran
Sverige, ddr ett nytt medlingsvasen, Medlingsin-
stitutet, grundades ar 2000. I Sverige har parter-
na accepterat att den 6ppna sektorn, och speci-
ellt exportindustrin, skall ha en Ionenormerande
roll. Medlingsinstitutet bor ocksd verka for att 16-
neforhojningarna inte dverstiger en niva som ho-
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tar de svenska foretagens internationella konkur-
renskraft.

[ samband med moderniseringen av med-
lingslagen borde ocksa de krav som stalls pd par-
terna innan forhandlingar under riksforliknings-
mannens ledning inleds, ndrmare definieras. Har
kunde processkraven som bor foljas innan ett
tvistemdl tas upp till behandling i arbetsdomsto-
len fungera som modell.

For att fa slut pa det stora antalet olagliga strej-
ker i Finland borde pliktbeloppen kraftigt hojas.
Dé kollektivavtalet ar 1946 trddde i kraft, motsva-
rade det maximala pliktbeloppet i dagens pen-
ningvarde ca 80 000 euro, dd det maximala plikt-
beloppet ar 2014 endast var 29 500 euro. Ett for-
sta steg i fordndringsprocessen kunde utgoras av
att det maximala pliktbeloppet skulle hojas till ni-
van som radde ar 1946.

Ritten till strejk dr en grundpelare i arbetsrat-
ten och fdr inte i sig begransas. Daremot kunde
man overvdga att enligt tysk modell forbjuda po-
litiska strejker och ocksa inféra proportionalitets-
principen for sympatistrejker, vilket innebdar att
sympatistrejken bor std i proportion till den ur-
sprungliga strejken som understods.

Forbattring av villkoren for atypiska arbets-
forhallanden. Villkoren for visstids-, deltids- och
hyresarbetsavtal borde noggrant genomgds och
moderniseras. Samtidigt borde s.k. nollavtal, som
inte garanterar arbetstagaren nagot som helst mi-
nimiantal arbetstimmar, helt forbjudas. I inter-
vjusvaren kritiserade arbetstagarna nollavtalen
skarpt och kravde att de helt borde forbjudas.
Minimum 8 timmar per vecka motsvarande un-
gefdr en hel arbetsdag kunde vara en lamplig ut-
gangspunkt.

Dédremot borde enligt min mening anvdndan-
det av visstidsavtal lagstiftningsvdgen underlat-
tas. Har kunde Tyskland tjdna som ett exempel.
Foretag som anstdller farre dn 20 personer kun-
de helt befrias frdn kraven som borde uppfyl-
las for att anstdlla personal pa visstid. Sma fore-
tag kunde ocksa ges ratten att utan begransning-
ar visstidsanstalla personal under de fem forsta
&ren av sin existens. Aldre arbetstagare, tex. 55 &r
och dldre, borde ocksa kunna anstéllas for viss-
tid utan begransningar. Med hjélp av dessa for-
andringar kunde anstallningstroskeln i synnerhet
i smd och medelstora foretag sdnkas, och sam-

tidigt kunde personer (t.ex. langtidsarbetsldsa,
ungdomar och dldre arbetstagare) som kan vara
svdra att sysselsdtta, beredas mdjlighet att kom-
ma in i arbetslivet.

Allmédnt bindande kollektivavtal. Arbetsta-
garna anser regelverket vara mycket viktigt, och
motsatter sig kraftigt avskaffandet av systemet.
Enligt arbetsgivarna borde regelverket till vissa
centrala bestdndsdelar dndras. I dag behandlas
en arbetsgivare som foljer ett kollektivavtal som
allmdnt bindande inte jamlikt med en arbetsgi-
vare som foljer samma kollektivavtal som nor-
malt bindande.

"Fordndringstakten pa arbets-
marknaden dr sa snabb att
ingen part kan vénta sig att
fordandringar helt uteblir”

Den viktigaste forandringen galler ratten att
forhandla lokalt: En icke organiserad arbetsgiva-
re bor ges samma rattigheter att lokalt avtala om
arbetsvillkor som en organiserad. Dessutom bor-
de arbetsfredsplikt inforas vid allmant bindande
kollektivavtal. Arbetsgivarna kan inte acceptera
att de “koper” arbetsfred genom att forbinda sig
till en viss lonestruktur och ovriga anstallnings-
villkor men arbetstagarna inte forpliktas till ar-
betsfred. En specialist ansdg att arbetsfredsplik-
ten dr en sd central bestandsdel i regelverket gdl-
lande arbetsforhallanden att dess franvaro kan
ifrdgasatta hela strukturen med allmant bindan-
de kollektivavtal.

Lokala avtal. Asikterna om nyttan av lokala
forhandlingar gdr isar mellan arbetstagarna och
arbetsgivarna. Arbetsgivarna anser att lokala av-
tal i framtiden borde anvdndas i storre utstrack-
ning, medan arbetstagarna anser den nuvarande
omfattningen vara tillracklig.

Alla parter dr 6verens om att det rader ett stort
skolningsbehov bland sdvdl arbetstagarna som
arbetsgivarna for att framgangsrikt bedriva loka-
la férhandlingar. Det vore onskvart att bestdm-
melserna om lokala férhandlingar tas med i lag-
stiftningen for att sdkerstdlla att lokala avtal sluts

i storre utstrackning dn hittills.

Arbetstagarna kraver att jamlikheten mellan
parterna bor sakerstdllas. Om inte arbetstagarre-
presentanterna kdnner sig jamstdllda med arbets-
givarna, kan man knappast uppna for alla parter
tillfredsstdllande villkor.

Parternas befogenheter borde klart definieras.
Trots att arbetsgivarna pldderar for lokala for-
handlingar, uppstdr ibland tvivel om vilka befo-
genheter t.ex. den lokala ledningen for en enhet
inom en stor koncern besitter.

Arbetstagarnas rddsla for att avvikelser frdn
kollektivavtal kan leda till en urvattning av he-
la kollektivavtalssystemet borde dppet diskute-
ras. Arbetstagarna borde inse att “sdmre” villkor
i mdnga fall kan rddda ett stort antal arbetsplat-
ser. Arbetsgivarna borde inte heller utnyttja fore-
tagets prekdra ekonomiska ldge orimligt.

Parterna borde ocksa visa beredskap att kom-
ma Overens om specialregler for krissituationer.
Dessa bestdimmelser kunde tas med antingen i
lagstiftningen eller i kollektivavtalen. Viktigt vo-
re ocksa att lokala forhandlingar kunde bedrivas
kontinuerligt, allt efter som behov skulle uppsta.
Teknologiindustrin dr ett bra exempel pd hur lo-
kala forhandlingar bedrivs effektivt.

Skyddsprincipen. Skyddsprincipen ar en av
grundpelarna i modern arbetsratt. Principen ut-
gdr ifrdn att arbetstagaren alltid dr den svagare
parten, som lagstiftningsvdgen bor skyddas. En-
ligt min mening borde skyddsprincipen moderni-
seras fOr att ocksa beakta skyddet av arbetsplat-
ser. Alla tre intervjuade parter medger att skyddet
av arbetsplatser dr viktigt och kunde darfor beto-
nas mer dn hittills. En intervjuad specialist kon-
staterade, att ett alltfor langt drivet skydd av ar-
betstagaren kan leda till att det inte finns ndgra
arbetsplatser langre.

Arbetstagaren dr inte alltid den svagare par-
ten som bor skyddas av lagstiftningen. Den tra-
ditionella motsattningen mellan arbete och kapi-
tal har dndrat form under de senaste dren. Tidi-
gare var industrin med stora, kapitalintensiva fa-
briker den dominerande arbetsgivaren. Industri-
arbetsplatserna minskar och antalet arbetsplat-
ser inom servicendringarna och i smd och med-
elstora foretag okar.

Finlands grundlag 2 kap. 18 § 1 mom. konsta-
terar att ”det allmdnna skall sorja for skyddet av

arbetskraften”, och i lagens 2 kap. 18 § 2 mom.
bestims att “det allmdnna skall fraimja syssel-
sdttningen och verka for att alla tillforsakras ratt
till arbete”. Det kan debatteras vilket uttryck som
bor ges mera vikt, skyddet av arbetskraften eller
framjandet av sysselsattningen. Uttrycken stdr gi-
vetvis inte i konflikt med varandra. Det dr inte
frdga om “antingen eller”, utan om “bdde och”.
Det kan med fog konstateras, att skyddet av ar-
betskraften starkt dominerat dtminstone i det for-
gangna, medan frimjandet av sysselsattningen
stdtt i bakgrunden. Om arbetslagstiftningen refor-
meras, bor bada aspekterna beaktas.

Till slut berors en mycket viktig frdga kort:
Bristen pa fortroende mellan arbetsmarknadspar-
terna. Pa grundval av vad de intervjuade uttalat
och mina egna erfarenheter vill jag sammanfatt-
ningsvis ange foljande: Saval arbetstagarna som
specialisterna anser att bristen pa fortroende ar
stor, medan arbetsgivarna inte medger detta. Ar-
betstagarna borde inse att allt inte kan bli ofor-
dndrat. Fordndringstakten pa arbetsmarknaden
dr sd snabb att ingen part kan vanta sig att for-
dndringar helt uteblir. Arbetsgivarna & sin sida
maste acceptera att fackféreningsrorelsen behovs
for att garantera en balanserad utveckling av ar-
betsvillkoren. Den fds inte pd knd sdsom i Eng-
land pa 1980-talet. Saval arbetstagarna som ar-
betsgivarna maste visa reformberedskap.

En grundldggande forutsdttning for fram-
gangsrika forhandlingar ar att parterna har re-
spekt och fortroende for varandra, och att de ar
beredda att gora kompromisser for att uppnd en
acceptabel helhetslgsning. Kanske madlet kunde
vara att Finland skulle utveckla arbetslagstift-
ningen och arbetsmarknadsmekanismerna till en
stark konkurrensfaktor och fungera som modell
for hela varlden?
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