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EU:n sääntelyn vaikutuksia Suomen
työelämään ei voida erottaa globalisaa-
tion, elinkeinoelämän kansainvälisty-
misen, Euroopan sisämarkkinakehi-
tyksen eikä EMUn yleisistä vaikutus-
mekanismeista. Euroopan unionilla on
kuitenkin varsin vahva toimielimistä ja
yhteisöoikeudesta muodostuva institu-
tionaalinen rakenne, joka vaikuttaa
Suomen työelämään joko välittömästi
tai välillisesti. Tässä artikkelissa keski-
tyn näiden institutionaalisten vaikutus-
mekanismien tarkasteluun.

Kansallisen työlainsäädännön
harmonisointi

Euroopan yhteisön alkuvuosina (50-
ja 60-luvuilla) sosiaalipoliittiset tavoit-
teet keskittyivät työvoiman vapaan
liikkuvuuden edistämiseen ja tähän
liittyen yhteisön kansalaisten sosiaali-
turvaetujen yhteensovittamiseen niis-
sä tilanteissa, joissa henkilöt käyttivät
hyväkseen oikeutta vapaaseen liikku-
miseen ja työskentelyyn toisessa jä-
senmaassa. Sosiaalipoliittiset tavoitteet
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alkoivat näkyä yhteisön elinten ohjel-
majulistuksissa 70-luvulla. Myös yh-
teisölainsäädännössä tämä tuli näky-
viin siten, että hyväksyttiin ensimmäi-
set tasa-arvo- ja työoikeusdirektiivit.
Jälkimmäiset koskivat lähinnä työsuh-
deturvaa yritysten rakennemuutosti-
lanteissa – liikkeen luovutusta, palk-
katurvaa ja ns. yhteistoimintaa talou-
dellisista syistä johtuvissa irtisanomis-
tilanteissa.

Harmonisointityö ei
juuri edennyt 80-luvulla
ennen kuin EY:n pää-
töksentekoon tuotiin
määräenemmistösään-
nökset Euroopan yhte-
näisasiakirjassa (Single
European Act) v. 1987.
Se lopetti Englannin
konservatiivihallituksen
mahdollisuudet estää
kaikki sosiaalipoliittinen
sääntely yhteisössä, minkä jälkeen laa-
dittiin mittava työympäristö- ja työ-
aikadirektiivien sarja.

Kaikki jäsenmaat ovat joutuneet to-
teuttamaan tämän lainsäädännön mu-
kaiset vähimmäisvaatimukset kansal-
lisessa lainsäädännössään. Suomen
osalta tämä on myös johtanut varsin
moneen lainsäädäntömuutokseen.
Tämä ei kuitenkaan ole mullistanut
Suomen työlainsäädäntöä, joka jo en-
nen EY-jäsenyyttä oli vähintään hyvää
länsieurooppalaista keskitasoa.

Viime aikoina on lisäksi luotu varsin
mittava Euroopan unionin normisto,
joka tähtää syrjinnän ehkäisyyn erityi-
sesti työelämässä. Niinpä tulemme lä-
hivuosina saamaan lainsäädäntöä, joka
kieltää syrjinnän paitsi rodullisin ja et-
nisin perustein, myös uskonnon, va-
kaumuksen, vammaisuuden, seksuaa-
lisen suuntautuneisuuden sekä iän pe-
rusteella.1

Kansainvälistymiseen liittyvä
työlainsäädännön harmoni-
sointi

Euroopan yhteisössä on myös erityi-
sesti säännelty työelämän ilmiöitä, jot-

ka selkeästi liittyvät yritystoiminnan
kansainvälistymiseen EU:n markkinoil-
la. Tässä mainitsen vain kolme tärke-
ää esimerkkiä.

Eurooppalaisia yritysneuvostoja on
perustettava monikansallisiin yrityk-
siin, jotka toimivat useissa unionin jä-
senmaissa. Näiden yritysten tai kon-
sernien on varmistettava toimenpiteet,
joilla yritysten työntekijöille tiedote-

taan ja heitä kuullaan
asianmukaisesti silloin
kun heitä koskevia pää-
töksiä tehdään muissa
jäsenvaltioissa kuin sii-
nä, jossa he työskente-
levät. Ns. EWC-direk-
tiivi2 sisältää yksityis-
kohtaiset määräykset
asiasta. Siinä annetaan
kuitenkin konserneille
varsin pitkälle menevät
mahdollisuudet luoda

sopimusteitse omat konsernikohtaiset
tiedottamis- ja kuulemismenettelyt.
Jollei muuta sovita yritysten on pe-
rustettava yritysneuvostoja, joihin
osallistuvat konserniin kuuluvien eri
maissa sijaitsevien yritysten työnteki-
jöiden edustajat.

Direktiivi, joka koskee työntekijöiden
lähettämistä työhön toiseen jäsenvalti-
oon3, pyrkii estämään palvelujen va-
paaseen liikkumiseen liittyvää ns. so-
siaalista dumppausta. Ajatuksena on,
että kun yritys lähettää henkilöstöään
työhön toiseen jäsenvaltioon, se jou-
tuu noudattamaan isäntämaan vähim-
mäistyöehtoja, ennen muuta palkka-
ehtoja. Suomessa direktiivi on saatet-
tu voimaan erillislailla lähetetyistä työn-
tekijöistä (1999/1146).

Periaatteellisesti merkittävä uusin
kansainvälistymiseen liittyvä instituutio
on eurooppayhtiö eli Societas Euro-
paea (SE). Eurooppayhtiötä koskevia
säännöksiä valmisteltiin noin 30 vuot-
ta, ja ne hyväksyttiin lopullisesti loka-
kuussa 2001.4  Hankkeen hyväksymis-
tä viivyttivät henkilöstön asemaa ja
osallistumisjärjestelmiä koskevat eri-
mielisyydet. Eurooppayhtiö on osake-
yhtiö, jonka toiminta-alueena on koko
Euroopan unioni, ja se poistaa tähän

asti vallinneen tarpeen rekisteröidä
erikseen  tytäryhtiö toimimaan niissä
maissa, joissa yritys haluaa harjoittaa
taloudellista toimintaa. Etuna on siis
muun muassa se, että eurooppayhti-
ön tarvitsee noudattaa vain yhtä yh-
tiöoikeudellista sääntelyn kokonaisuut-
ta. Eurooppayhtiötä koskeva direktii-
vi on toteutettava vuoteen 2004 men-
nessä, jolloin myös asetus tulee voi-
maan. Uuden yhtiömuodon suosio
tulee ratkaisevasti riippumaan asiaan
liittyvistä veroratkaisuista, joista ei vielä
ole saavutettu yksimielisyyttä. Jos ve-
roratkaisut ovat eurooppayhtiön kan-
nalta myönteisiä ja yhtiömuoto yleis-
tyy, niin välilliset seuraukset työehto-
sopimusjärjestelmälle voinevat olla var-
sin merkittäviä. Tulevatko eurooppa-
yhtiöt liittymään esimerkiksi kansalli-
siin työnantajajärjestöihin ja osallistu-
maan kansalliseen työehtosopimustoi-
mintaan jne.?5

Eurokorporatismi

Euroopan unionin sääntelyn vaikutuk-
set voivat tulla Suomen työelämään
myöskin eurooppalaisten työmarkki-
naosapuolten (ennen kaikkea yksityi-
sen työnantajajärjestön UNICEn, jul-
kisen työnantajajärjestön CEEPin
sekä työntekijäjärjestö ETUCin) kaut-
ta. Unionin tasolla työmarkkinaosa-
puolilla on perustamissopimuksessa
(Amsterdamin sopimuksen artiklois-
sa 138–139) säädetty erittäin vahva
institutionaalinen asema, jonka ver-
taista ei löydy yhdestäkään jäsenval-
tiosta. Komissio on aina velvollinen
kuulemaan työmarkkinaosapuolia
ennen kuin se tekee lainsäädäntöaloit-
teita sosiaalipolitiikan alalla. Tällaisen
kuulemisen yhteydessä työmarkkina-
osapuolet voivat ilmoittaa halustaan
aloittaa keskinäinen vuoropuhelu asi-
asta. Tällöin se siirtyy vähintään yh-
deksäksi kuukaudeksi työmarkkina-
osapuolten valmisteluun ja vuoropu-
heluun, mikä taas voi johtaa lainsää-
däntöä koskevien sopimusten synty-
miseen yhteisön tasolla. Tällainen so-
pimus voidaan tehdä sitovaksi EU:n

EU:ssa kansalli-
nen ay-liike jou-
tuu yhä enemmän
tekemisiin kan-
sainvälistyvän yri-
tystoiminnan
kanssa.
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lainsäädännöksi neuvoston päätöksel-
lä. Neuvosto ei voi muuttaa tällaisen
sopimuksen sisältöä, mutta se voinee
jättää sen hyväksymättä.

Tällaisessa menettelyssä on syntynyt
viime vuosina kolme työoikeudellista
direktiiviä, jotka ovat koskeneet van-
hempainlomia, osa-aikatyötä ja mää-
räaikaisia työsuhteita. Tällä tavalla on
säännelty työlainsäädännön keskeisiä
kysymyksiä EU:n direktiiveillä. Samal-
la työmarkkinajärjestöjen asema ja roo-
li Euroopan unionin institutionaalises-
sa rakenteessa on tullut selvästi näky-
viin. Aina työmarkkinajärjestöt eivät
kuitenkaan onnistu. Työvoiman vuok-
rausta koskevat neuvottelut päättyivät
tuloksettomina keväällä 2001. Tällä
hetkellä neuvotellaan ns. teletyöstä ja
sen ehdoista, joskaan sitovaa direktii-
viä ei tavoitella.

Talous- ja työllisyyspolitiik-
kaan liittyvä säätely

EMUn oloissa on selvää, että Euroo-
pan unionin jäsenmaiden palkka- ja työ-
ehtosopimuspolitiikkaa joudutaan
koordinoimaan. Tältä osin vaikutus-
mekanismit ovat välillisiä, mutta ns. lä-
hentymiskriteerit asettavat tietenkin
selvät lähtökohdat kansalliselle politii-
kalle.

Työllisyyspolitiikassa sen sijaan käy-
tetään niin sanottua avoimen yhteen-
sovittamisen strategiaa (Open Met-
hod of Coordination), josta on sää-
detty perustamissopimuksen artiklois-
sa 125–130. Sillä pyritään myötävai-
kuttamaan työllisyyden korkeaan ta-
soon edistämällä jäsenvaltioiden vä-
listä yhteistyötä sekä täydentämällä
niiden toimintaa. Neuvosto määritte-
lee vuosittain yhteisen eurooppalaisen
työllisyysstrategian ns. työllisyyssuun-
taviivat.

Työllisyyspolitiikan toteuttamisen
avainvälineenä työllisyyssuuntaviivat
ovat vakiintuneesti sisältäneet neljä pi-
laria: työllistettävyyden parantaminen,
yrittäjyyden edistäminen, yritysten ja
työntekijöiden sopeutumiskyvyn pa-
rantaminen sekä sukupuolten välisen

tasa-arvopolitiikan vahvistaminen.
Suuntaviivat ovat sitovia, ja jäsenval-
tiot joutuvat vuosittain antamaan sel-
vityksen komissiolle tärkeimmistä nii-
den mukaisesti toteuttamistaan toi-
menpiteistä. Neuvosto puolestaan tar-
kastelee näitä selvityksiä ja voi niiden
perusteella antaa määräenemmistöllä
suosituksia jäsenvaltioille, mikäli se pi-
tää sitä aiheellisena.

Tämä sääntely tuo työllisyyspoliitti-
set kysymykset EU-politiikan keski-
öön. Lisäksi työllisyyssuuntaviivat ja
jäsenvaltiolle annetut suositukset saat-
tavat olla luonteeltaan sellaisia, että ne
voidaan parhaiten toteuttaa työlain-
säädännön keinoin. Näin ollen työlli-
syyspolitiikkaa koskeva perustamisso-
pimuksen osa ei pelkästään luo sää-
döksellistä pohjaa työllisyyspoliittisten
tutkimusten, selvitysten ja seurannan
suorittamiseen unionissa, vaan se vai-
kuttaa myös niin unionin omaan kuin
jäsenvaltioidenkin työoikeuteen, jos-
kaan ei perinteisessä oikeudellisessa
muodossa eli asetuksina ja direktiivei-
nä.6

Euroopan unionin perus-
oikeuskirja

Euroopan unionin joulukuussa 2000
Nizzassa hyväksytty perusoikeuskirja
on sikäli moderni, että siinä ei enää
tehdä perinteistä jyrk-
kää kahtiajakoa yhtääl-
tä kansalaisoikeuksiin ja
toisaalta taloudellisiin,
sosiaalisiin ja sivistyksel-
lisiin oikeuksiin. Vaikka
perusoikeuskirja on
muodollisesti hyväksytty
juhlallisena julistuksena
eikä sillä ole oikeudel-
lista sitovuutta, pidän
hyvin mahdollisena, että
sillä voi tulevaisuudessa
olla merkitystä, vaikka tämän merki-
tyksen arviointi on toistaiseksi hyvin
pitkälle spekulaatioiden varassa.7

Ensinnäkin perusoikeuskirja tavallaan
kuvaa ja tekee näkyväksi eurooppa-
laisen sosiaalisen ja työmarkkinamal-

lin, joka kuitenkin eroaa merkittäväl-
lä tavalla esimerkiksi yhdysvaltalaises-
ta tai Japanin (ja yleisemminkin Aasi-
an maiden) mallista. Eurooppalaisen
mallin sellaiset keskeiset lähtökohdat
kuin yhdistymisvapaus, neuvotteluoi-
keus, työ- ja virkaehtosopimusten sol-
miminen sekä työtaisteluvapaus tun-
nustetaan tässä perusoikeuskirjassa.
Työntekijöiden osallistumisoikeudet,
oikeus ihmisarvoiseen kohteluun ja
työoloihin sekä irtisanomissuojaan,
ammattikoulutukseen ja ilmaiseen
työnvälitykseen ovat myös eurooppa-
laisen sosiaalisen mallin peruspilarei-
ta. Sekä globalisaatiokeskustelun ja
siihen liittyvien toimien edetessä että
Euroopan yhteisön laajetessa on hyvin
merkityksellistä, että Euroopan unio-
nin nykyiset 15 jäsenmaata ovat vah-
vistaneet unionin lähtökohdat tältä
osin. Unionin elimet eivät lainsäädän-
tötyössään voi sivuuttaa perusoikeus-
kirjaa ja sen sisältöä.

Toiseksi perusoikeuskirjaa voitaneen
pitää Euroopan unionin jäsenmaiden
yhteisten kansallisten perustuslaillisten
perinteiden arvovaltaisena kodifikaa-
tiona.  Euroopan yhteisöjen tuomi-
oistuin on vakiintuneesti katsonut,
että jäsenmaiden yhteiset perustuslail-
liset perinteet muodostavat yhteisö-
oikeuden merkittävän lähteen.8 Täs-
sä suhteessa EU:n perusoikeuskirja
on nähdäkseni jo nykyisessä ei-sito-

vassa muodossaan (ju-
listuksena) merkittävä
työkalu EY-tuomiois-
tuimelle.  Tuomioistuin
voi nähdäkseni hyvin
perustein pitää perusoi-
keuskirjaan kirjattuja
oikeuksia ja vapauksia
jäsenmaiden yhteisesti
hyväksyminä näiden
maiden perustuslaillis-
ten perinteiden kirjaa-
misena. Ainakin tällai-

nen lähtökohtaolettamus voitaneen
tehdä, ellei joltakin osin erikseen ja
nimenomaisesti voida muuta osoittaa.
Eräät EY-tuomioistuimen julkisasia-
miehet näyttävät selvästi omaksuneen
tällaisen tavan suhtautua perusoike-

EU:n neuvoston
määrittelemät
työllisyyssuunta-
viivatkin voivat
johtaa muutoksiin
työlainsäädän-
nössä.
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uskirjaan,  ja ensimmäiset viittaukset
perusoikeuskirjaan tehtiin jo helmi-
kuussa 2001.9

EU:n perusoikeuskirja on myös so-
siaalisten oikeuksien osalta omiaan
korjaamaan EY-oikeuteen ja yhteisön
perustamissopimukseen sisältyvää ra-
kenteellista vinoumaa. Kuten tunnet-
tua sisämarkkinoiden taloudelliset oi-
keudet (vapaa kilpailu, tavaroiden va-
paa liikkuvuus, liikkeen perustamis-
oikeus ym.) ovat varsin hyvin suojat-
tuja perustamissopimuksessa. Tilan-
teissa, joissa sosiaaliset oikeudet ja
kilpailua koskevat oikeudet ovat ol-
leet ristiriidassa toistensa kanssa, tuo-
mioistuimella on ollut suuria vaike-
uksia ankkuroida sosiaaliset argumen-
tit EY-oikeuteen.  Valaisevan esimer-
kin tästä tarjoaa EY-tuomioistuimen
argumentaatio tapauksissa, jotka kos-

kivat eräiden työehto-
sopimusten suhdetta
kilpailuoikeutta sään-
televiin perustamisso-
pimuksen artikloihin.10

Nyttemmin nähdäkse-
ni perusoikeuskirjassa
vahvistetut oikeudet
tarjoavat hyvän kiinne-
kohdan pohdittaessa
sitä, miten taloudellis-
ten oikeuksien ulottu-
vuuksia ja niiden rajoi-
tuksia tulisi arvioida.
Tällä on merkitystä,
kun arvioidaan kansal-
lisen sosiaalipolitiikan
ja työlainsäädännön
liikkumatilaa.�
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