Offentligt samrad om en arbetsgivares skyldighet att upplysa
de anstdllda om de gallande villkoren for deras avtal eller
anstallningsférhallande (det sa kallade direktivet om skriftligt

meddelande)

Xk >k >k

Bakgrundsinformation

Direktivet om skriftligt meddelande (direktiv 91/553/EEG) om en

arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar

tillampliga pa anstélliningsavtalet eller anstéllningsférhallandet antogs den
14 oktober 1991.

Direktivet ger arbetstagare ratten att fa skriftlig information om de
véasentliga dragen i deras anstéllningsforhallande, sd snart férhallandet
inleds eller kort darefter. Enligt direktivet ska utlandsstationerade

arbetstagare fa ytterligare information fére sin avfard.

Direktivet har ett socialt syfte, namligen att trygga arbetstagarnas
stallning genom att se till att de har tillrackligt med kunskap om sina
rattigheter. Krav pa skriftlig information om anstéllningsférhallandet kan

aven bidra till att minska forekomsten av odeklarerat arbete.

I ett historiskt perspektiv antogs direktivet i efterdyningarna till
antagandet av gemenskapens stadga om arbetstagares grundldggande
sociala rattigheter (1989), och i stadgans punkt 9 fdreskrivs féljande:

"Anstallningsvillkoren for varje arbetstagare i Europeiska gemenskapen



http://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=CELEX:31991L0533

skall anges i lag, kollektivavtal eller anstallningsavtal i den ordning som

galler i varje land.”

Kommissionen haller for tillfallet pd att utvdrdera det har direktivet, och
samlar darfor in synpunkter fran olika aktérer om nagra sérskilt viktiga
fragor. Synpunkterna kommer att vara till hjélp for att kartldgga vilka

fordelar direktivet har fért med sig, och aven var det behdvs férbattringar.

1. Direktivets innehall

Direktivet bestar av tio artiklar och &r inte mer &n nagra sidor 18ngt. I
rutan nedan finns en sammanfattning av de fem foérsta artiklarna i
direktivet. Artikel 2 &r direktivets centrala bestammelse. Dar anges
principen om att arbetsgivaren ar skyldig att upplysa arbetstagaren om de
vasentliga dragen i anstéllningsforhallandet, t.ex. arbetsbeskrivning,
datum nar avtalet boérjar galla, varaktighet (vid tidsbegransade avtal),

antalet dagar betald semester och arbetstider.

Ruta 1. Sammanfattning av artiklarna 1-5 i direktivet

| artikel 1 faststdlls vem som har ratt till information om sina arbetsvillkor, ndmligen avlénade
arbetstagare med ett anstdllningsavtal eller anstallningsférhallande. EU-ldnderna kan dock
utesluta vissa kategorier av arbetstagare, t.ex. de som arbetar mindre an atta timmar per vecka
eller vars arbetsforhallande varar mindre dn en manad. | direktivet ingar inte heller en definition
av begreppet “arbetstagare”, utan EU-landerna ar fria att tillampa sina egna definitioner.

Artikel 2 ar direktivets centrala bestimmelse. Dar faststélls principen att arbetsgivare ar skyldiga
att upplysa de anstillda om de viasentliga dragen i anstéllningsavtalet eller
anstallningsférhallandet. Dessa vasentliga drag inkluderar atminstone féljande:
a) Parternas identitet.
b) Arbetsplats (i de fall dar det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska det anges att
arbetstagaren &r anstélld pa varierande platser och dessutom foretagets sate eller, vid behov,
arbetsgivarens bostadsort).
c) (i) Befattning, niva, beskaffenhet eller kategori av arbete som anstallningen avser, eller

(ii) en kort specifikation eller beskrivning av arbetet.
d) Datum nar anstéllningsavtalet eller anstallningsforhallandet borjar gélla.
e) Vid tidsbegransat anstallningsavtal eller anstéllningsférhallande: forvantad varaktighet.
f) Antal dagar betald semester som arbetstagaren har ratt till eller, om detta inte ar kdnt nar
informationen ges, vilka regler som géller for ratten till och langden pa sadan semester.
g) Langd pa uppsagningstid for arbetsgivare och arbetstagare om anstéllningsavtalet eller
anstallningsférhallandet ska upphora eller, om detta inte ar kdnt nar informationen ges, vilka
regler som galler for att faststélla uppsagningstiden.



http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?qid=1395675199400&uri=CELEX:31991L0533

h) Inledande grundlon och andra I6nekomponenter som arbetstagaren har ratt till, och hur ofta
utbetalning ska ske.
i) Lingd pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.
j) | forekommande fall,
(i) de kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor,
eller
(i) vid kollektivavtal slutna av sarskilda gemensamma organ eller institutioner utanfor
foretaget, namnet pa det behoriga organ eller den behdriga institution med vilket kollektivavtal
slutits.

Det har ar inte en uttdmmande forteckning, utan i princip bor alla visentliga drag — inte bara de
som listas i direktivet — meddelas arbetstagaren. Férteckningen ar dock mycket viktig i praktiken
och utgor ett minimum i fraga om vilken information arbetsgivaren maste delge arbetstagaren.

| artikel 3 anges att arbetstagaren ska fa den relevanta informationen skriftligen senast tva
manader efter att anstéllningen har inletts.

Enligt artikel 4 ska ytterligare upplysningar ges till de arbetstagare som ska arbeta utomlands i
Over en manad. Dessa arbetstagare bor informeras om

— anstallningstiden utomlands,

—vilken valuta [6nen kommer att utbetalas i,

— i forekommande fall, de kontantersattningar och naturaférmaner som foljer pa
utlandsstationeringen, och

—i forekommande fall, villkoren for arbetstagarens hemresa.

Om det sker nagra férandringar i de foérhallanden som namns under artiklarna 2 och 4 ar
arbetsgivaren enligt artikel 5 skyldig att inom en manad skriftligen informera arbetstagaren om
detta.

2. Direktivets syften

Som redan namnts har direktivet framfor allt ett socialt syfte: tanken med
direktivet ar att erbjuda arbetstagarna ett battre skydd mot eventuell
felbehandling eller krankning av deras rattigheter. Kunskap om de egna

rattigheterna ar trots allt en férutsattning for att veta om de respekteras.

Direktivet har &ven som syfte att skapa en stérre Oppenhet pa
arbetsmarknaden. Med 6ppenhet avses moéjligheten att enkelt identifiera
de arbetsvillkor som galler fér en viss kategori arbetstagare. Om en
arbetstagare till exempel har mdjlighet att enkelt faststalla de allmanna
arbetsvillkoren fér arbetstagare i t.ex. halso- och sjukvardssektorn eller
byggsektorn i ett visst EU-land, betyder det att insynen i dessa sektorer ar
tillrdckligt god. Oppenheten ar ddrmed av nytta inte bara for arbetstagare,

utan daven offentliga myndigheter (i stravan mot att minska forekomsten



av odeklarerat arbete) och arbetsgivare eller potentiella investerare som

bor ha behov av rattssakerhet.

Utvarderingen kommer aven att visa om direktivet har gett andra foérdelar
an de direkt forvantade. Till exempel skulle utvarderingen kunna visa att

direktivet har skapat battre arbetsvillkor for arbetstagarna.

3. Varfor behovs en utvardering?

Enligt de nyligen antagna riktlinjerna fér battre lagstiftning definieras
utvardering som en evidensbaserad metod for att avgoéra i vilken grad ett
EU-ingripande har varit (i) &ndamalsenligt och effektivt, (ii) relevant sett
till de befintliga behoven och ingripandets syften, (iii) inbérdes konsekvent
och samstammigt med EU:s 6vriga politiska insatser, och har (iv) skapat

ett europeiskt mervarde?.

EU-kommissionen har inrattat ett program om lagstiftningens
dndamalsenlighet och resultat, Refit-programmet?®. Refit-programmets
allmanna syfte ar att gbéra EU-lagstiftningen enklare och mer
dndamalsenlig, och samtidigt minska kostnaderna knutna till
lagstiftningen. P3 s satt ska programmet bidra till ett tydligt, stabilt och

forutsagbart regelverk som stddjer tillvéaxt och nya arbetstillfallen.

Direktivet om skriftligt meddelande har, sedan det antogs 19913 inte
utvarderats ordentligt och har beddmts behdéva en utvardering enligt

Refit-modellen®.

Aven de grundlaggande férandringar som har skett pa arbetsmarknaden

motiverar en utvardering; i dag ar antalet olika anstallningsférhallanden

! Better Regulation Guidelines, SWD(2015) 111 final, s. 49.

? Mer information publiceras |6pande pa http://ec.europa.eu/smart-regulation/refit/index_sv.htm

3 Tillampningen av direktivet har dock granskats i vart och ett av EU-landerna (bortsett fran Kroatien), antingen
av kommissionen eller genom en granskning bestalld av kommissionen. Las rapporten och granskningarna pa
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=706&langld=en&intPageld=202

* Kommissionens meddelande ”Programmet om lagstiftningens dndamélsenlighet och resultat (Refit-
programmet): Resultat och nésta steg” (COM(2013) 685). Se dven kommissionens arbetsprogram for 2015 och
2016, bilaga 3 om Refit-atgard nr 26 och bilaga 2 om Refit-atgard nr 23.



http://ec.europa.eu/smart-regulation/refit/index_sv.htm
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=706&langId=en&intPageId=202

fler.

Utéver tillsvidareanstallningar och vadlkdanda former av atypiskt

arbete, t.ex. visstidsarbete och deltidsarbete, har det uppstatt och

utvecklats nya anstéllningsformer. I tabell 1 nedan definieras nagra av

dessa.

Tabell 1. Definitioner av nya anstéllningsformer fér utvarderingen av direktivet om skriftligt

meddelande

Distansarbete

Ett satt att organisera och/eller utféra sitt arbete med hjilp av it-
verktyg, vilket leder till att arbete som skulle kunna utféras i
arbetsgivarens lokaler regelbundet utfors utanfér dessa.

Anstallning via
bemanningsféretag

En arbetstagare som har ett anstallningsavtal eller
anstallningsférhallande hos ett bemanningsforetag hyrs ut till
kundforetag for tillfalligt arbete under kundforetagets kontroll och
ledning.

Arbetsavtal utan avtalat
antal arbetstimmar
(t.ex. behovsanstillningar)

En arbetstagare med ett fast anstallningsavtal men inget garanterat
arbete.

Delning av arbetstagare

En arbetstagare anstélls gemensamt av en grupp arbetsgivare (som inte
ar kunder hos ett sedvanligt bemanningsforetag) och roterar mellan de
olika foretagen.

Arbetsdelning

En arbetsgivare anstéller tva eller flera arbetstagare for att dela pa en
och samma tjanst.

Kupongbaserad
anstallning

Anstallningsforhallandet och den tillhdrande 16nen bygger pa ett
kupongsystem istéllet for ett anstallningsavtal. | de flesta sadana fall
klassas arbetstagaren nagonstans mellan anstalld och egenféretagare.

Interimschef

Arbetstagaren, normalt en hégkvalificerad expert, anstélls av en
arbetsgivare for en tidsbegransad period, ofta for ett specifikt uppdrag
eller problem. | motsats till traditionella avtal om visstidsarbete
paminner l6sningen med interimschef till viss del om
konsultverksamhet, men experten ar snarare anstalld an extern
radgivare.

IKT-baserat mobilt arbete

Arbetstagaren (oavsett om denna &r anstalld eller egenféretagare)
arbetar fran olika platser utanfor arbetsgivarens lokaler (t.ex. hemifran,
fran en kund eller pa resande fot) med hjalp av modern teknologi som
barbara datorer och datorplattor. Detta skiljer sig fran traditionellt
distansarbete pa sa satt att det i &nnu mindre utstrackning ar
platsbundet.

Samverkansinriktade
anstallningsmodeller

e Paraplyorganisationer som erbjuder specifika administrativa
tjdnster, t.ex. fakturering av kunder eller skattetjanster.

e Delad arbetsplats — omfattar gemensamt kontor, backoffice och
stodtjanster. Det delade "kontoret” ar inte nodvandigtvis fysiskt,
utan kan dven vara en virtuell plats som gor det lattare att
samarbeta.

e Kooperativ—gemensamt dgda och demokratiskt styrda foretag
som utmarker sig genom en hdg samarbetsgrad mellan




medlemmarna inom produktion, marknadsforing och strategisk
ledning. Till skillnad fran modellen “delad arbetsplats” delar man
hér inte kontor. Kooperativ ar inte bara for egenféretagare.

Direktivet om skriftligt meddelande styr endast vilken information som
arbetstagaren har ratt till. Den tilldter eller férbjuder inte nagon

anstallningsform.

De nya anstdllningsformerna utgdér en utmaning vid tilldampningen av
direktivet. Enligt direktivet ar det i sjalva verket EU-landernas ansvar att
sakerstdlla att direktivet tillampas i fraga om alla de som motsvarar
landets nationella definition av arbetstagare. Definitionen varierar ndgot
mellan landerna - till exempel raknas praktikanter som arbetstagare i

vissa lander, men inte i andra.

I och med att det nu uppkommer nya anstéllningsformer far den hér
variationen i definitionerna av direktivets formanstagare stdrre betydelse.
Det framgar inte for kommissionen pa vilket satt EU-landerna sakerstaller
att de som arbetar enligt dessa nya anstéllningsformer far den enligt
direktivet obligatoriska informationen, eller ens om detta goérs. Darfor
kommer vi att g& igenom landernas lagstiftning och metoder fér att fa en

battre dverblick.

Med hjédlp av den bifogade enké&ten vill kommissionen ta reda pa om
skillnaderna mellan de olika EU-landerna ar ett problem. Bor det laggas till
i direktivet att bestammelserna dven omfattar de personer som arbetar

enligt nya anstallningsformer?
4. Slutsats

Genom detta offentliga samrad hoppas kommissionen fa in synpunkter

frdn manga olika aktdrer pa direktivet om skriftligt meddelande.
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