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Regeringens proposition till riksdagen med forslag till lag om dndring av samarbetslagen
PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL
I denna proposition foreslés det att samarbetslagen &ndras.

Enligt propositionen ska grinsen for lagens tillimpningsomréade hojas till att omfatta foretag,
sammanslutningar och filialer som regelbundet sysselsétter minst 50 arbetstagare. I lagen
foreslds dock bestimmelser om vissa skyldigheter som géller forenklad dialog och
omstdllningsforhandlingar  for  arbetsgivare hos  vilka antalet arbetstagare i
anstillningsforhallande regelbundet uppgar till 20—49. Dessutom ska lagens bestimmelser om
overlatelse, fusion och delning av rorelse fortfarande tillimpas pé alla foretag,
sammanslutningar och filialer som regelbundet sysselsitter minst 20 arbetstagare.

Principen om kontinuerlig dialog ska bibehéllas ocksd for mindre foretag eller
sammanslutningar som regelbundet sysselsitter 2049 anstéllda. Arbetsgivaren ska skapa
arbetsplatsspecifika rutiner for en regelbunden kontinuerlig dialog. Féremélen for dialogen och
sétten att genomfora den ska faststillas pa det sitt som anses dndamalsenligt i foretaget eller
sammanslutningen. Arbetsgivaren ska enligt forslaget fora dialog med foretrddaren for
personalen, om inte arbetsgivaren och foretrddaren for personalen kommer 6verens om att
dialogen ska foras tillsammans med personalen. Till den del som personalen saknar foretriddare
ska arbetsgivaren fora dialogen tillsammans med personalen.

Dessutom ska en arbetsgivare som regelbundet har 20—49 anstéllda ocksa i fortsittningen fora
omstillningsforhandlingar nér arbetsgivaren under en period pa 90 dagar Gvervéger uppsdgning
av minst 20 arbetstagare, overforing till anstidllning pa deltid eller ensidig dndring av ett
vésentligt villkor i arbetsavtalet av en produktionsorsak eller av en ekonomisk orsak eller
permittering med stdd av en ekonomisk eller produktionsméssig uppsidgningsgrund.
Skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar i mindre foretag, sammanslutningar och filialer
med 2049 anstéllda ska inte gélla permitteringar som arbetsgivaren dvervager pa grund av att
arbetet eller arbetsgivarens forutsittningar att erbjuda arbete har minskat tillfalligt.

I lagen fOreslds en ny bestimmelse om den tid som ska reserveras for utredning av
arbetskraftsservice. Om arbetsgivaren har l&dmnat en forhandlingsframstéllning om sin plan att
sdga upp minst tio arbetstagare av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker, far
arbetsavtalet for en arbetstagare som sagts upp av sadana orsaker inte upphora innan 30 dagar
har gatt fran det att forhandlingsframstéllningen lamnades till arbetskraftsmyndigheten.

Det foreslas att forhandlingstiderna for omstéllningsforhandlingar som géller minskning av
anlitandet av arbetskraft ska forkortas med hélften. Den lagstadgade minimitiden for
omstéllningsforhandlingar ar enligt forslaget antingen tre veckor eller sju dagar beroende pé
vilka drenden som behandlas vid forhandlingarna och pé antalet anstillda.

Propositionen hanfor sig till regeringsprogrammet for statsminister Petteri Orpos regering.

Den foreslagna lagen avses trdda i kraft den 1 juli 2025.
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MOTIVERING
1 Bakgrund och beredning
1.1 Bakgrund

Enligt regeringsprogrammet for statsminister Petteri Orpos regering fOrnyar regeringen
lagstiftningen om arbetslivet i syfte att undanréja hinder for sysselsittningen och i synnerhet
forbattra  verksamhetsforutsdttningarna  for  sma  och  medelstora foretag.  Enligt
regeringsprogrammet utdkar regeringen tillimpningsomradet for samarbetslagen (1333/2021)
till den omfattning som EU-lagstiftningen mojliggor, det vill sdga sé att det omfattar foretag och
sammanslutningar som regelbundet har minst 50 anstéllda. Dessutom ska de minimitider for
omstéllningsforhandlingar som anges i samarbetslagen halveras. Eventuella dndringsbehov i
den nya samarbetslagen frdn 2022 bedoms vid halvtidsoverldggningen bland annat i fraiga om
forvaltningsrepresentation.

Med denna regeringsproposition genomfors de i regeringsprogrammet Overenskomna
skrivningarna om utdkande av tillimpningsomradet for samarbetslagen och halveringen av
minimitiderna for omstéllningsférhandlingar.

1.2 Beredning

Propositionen har beretts pé trepartsbasis i en arbetsgrupp som inréttats av arbets- och
nédringsministeriet den 4 december 2023 och som berett dndringarna i samarbetslagen mellan
den 11 december 2023 och den 20 juni 2024. Utdver arbets- och néringsministeriet var FFC rf,
Akava ry, STTK rf, Finlands nédringsliv rf och Foretagarna i Finland rf representerade i
arbetsgruppen. Uppgifterna om arbetsgruppen och beredningen av regeringens proposition kan
ses 1 statsrddets offentliga tjdnst pa adressen https://valtioneuvosto.fi/sv/projekt med koden
TEM121:00/2023.

Utkastet till regeringens proposition var pa remiss mellan den 28 juni och den 18 augusti 2024.
Totalt ldmnades 39 utlitanden in. Arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna och
samarbetsombudsmannen yttrade sig om propositionsutkastet. De inkomna utldtandena kan
lasas pa den ovan ndmnda projektsidan.

Rédet for bedomning av lagstiftningen gav sitt utldtande om propositionsutkastet den 23 oktober
2024.

2 Nulige och bedomning av nulédget

2.1 Nuliige

2.1.1 Nationell lagstiftning

2.1.1.1 Samarbetslagen

Samarbetslagens syfte och tilldimpningsomrdde

Den reviderade samarbetslagen tradde i kraft den 1 januari 2022. Lagens syfte har beskrivits i

1 § i lagen. Syftet med lagen ir att frimja en sddan verksamhetskultur pa arbetsplatserna dir
arbetsgivaren och personalen agerar i en anda av samarbete med respekt for varandras
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rattigheter och skyldigheter och samtidigt beaktar varandras intressen. Lagen syftar dessutom
till kontinuerlig utveckling av foretagets verksamhet och arbetsgemenskap och till forbéttring
av verksambhetsresultatet och arbetshilsan. Lagens syfte &r ocksé att trygga tillrickligt och
rattidigt informationsutbyte mellan arbetsgivaren och personalen samt att trygga personalens
mojligheter att paverka foretagets beslutsfattande nér det géller personalens arbete,
arbetsforhallanden eller stédllning i foretaget. Ett ytterligare syfte &r att intensifiera samarbetet
mellan arbetsgivaren, personalen och arbetskraftsmyndigheterna for att forbéttra arbetstagarnas
stillning och stddja deras sysselséttning i samband med fordndringar i verksamheten.

Lagen tillimpas pé sddana foretag och sammanslutningar som bedriver ekonomisk verksamhet
och dér antalet arbetstagare i anstillningsforhallande regelbundet uppgar till minst 20. Lagen
tillimpas ocksé pa sédana filialer som avses i 1 § 2 mom. 3 punkten i néringsverksamhetslagen
(565/2023), i 1 kap. 13 § i kreditinstitutslagen (610/2014) och i 3 kap. 1 § i
forsakringsbolagslagen (521/2008) dér det regelbundet arbetar minst 20 arbetstagare. Vissa
bestimmelser i lagen tillimpas dock inte pa foretag med mindre &n 30 arbetstagare.
Bestimmelserna om personalrepresentation i forvaltningen tillimpas dock endast pa séddana
finska aktiebolag, andelslag och andra ekonomiska foreningar, forsakringsbolag, affarsbanker,
andelsbanker och sparbanker dér personalen i Finland regelbundet uppgar till minst 150
arbetstagare 1 anstédllningsforhéllande. Vid berdkningen av antalet arbetstagare som regelbundet
har ett anstillningsforhdllande beaktas alla anstillningsforhallanden, oberoende av om
anstéllningsforhéallandet géller for viss tid eller tills vidare. Inte heller deltid 4r av betydelse vid
berdkningen av antalet anstillda. Nér antalet anstéllda berdknas beaktas dock inte arbetstagare
vars anstdllningsforhallande pagér i en relativt kort tid eller endast &r sédsongsartat eller
arbetstagare som exceptionellt tjdnstgdr for arbetsgivaren. (HD 2017:86)

Med foretag avses foretag eller sammanslutningar som bedriver ekonomisk verksamhet,
oberoende av foretagsformen eller av om verksamhets syfte dr att generera vinst. Lagens
tillimpningsomrade omfattar dven foretag eller sammanslutningar som har ett syfte som &r
ideellt, konstnédrligt eller vetenskapligt eller religiost eller annars konfessionellt samt
organisationer vars huvudsakliga syfte &r néringspolitiskt, allménpolitiskt eller humanitért. En
separat lag har utfirdats for samarbete inom statens &mbetsverk och inrdttningar och
samarbetslagen tillimpas inte pa statens dmbetsverk och inréttningar, om inte ndgot annat foljer
av lagen om samarbete inom statens &mbetsverk och inrdttningar (1233/2013). Samarbetslagen
tillampas inte heller i kommuners, samkommuners, den evangelisk-lutherska kyrkans, ortodoxa
kyrkosamfundets eller landskapet Alands och dess kommuners och samkommuners dmbetsverk
och inréttningar.

Skyldigheten att fora dialog

12 kap. i samarbetslagen finns bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att fora dialog med
personalen. Med dialog avses att arbetsgivaren och foretrddare for personalen behandlar
drenden pa ett sdtt som framjar tillrackligt och rittidigt informationsutbyte mellan arbetsgivaren
och personalen samt personalens mdjligheter till inflytande i 4renden som géller personalens
arbete, arbetsforhdllanden eller stdllning. For att utveckla foretagets eller sammanslutningens
verksamhet i de drenden som omfattas av lagen ska dialogen genomforas regelbundet med en
representant for personalen.

Dialogen genomfors vid ett mote mellan arbetsgivaren och personalen, vilket arbetsgivaren
ansvarar for att ordna. Moten ska ordnas minst en géng per kvartal. Om arbetstagaren har farre
an 30 anstéllda, ska motet ordnas tva génger per ar, savida inte arbetsgivaren och foretridaren
for personalen avtalar om nagot annat. Om det drende som ar foremal for dialog beror flera &n
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en personalgrupp, ska det behandlas vid ett mote med foretrddarna for alla personalgrupper som
berdrs av drendet. Till den del som personalen saknar foretradare kan arbetsgivaren fullgora
skyldigheten till dialog genom att behandla de drenden som é&r foremal for dialogen vid en
gemensam sammankomst som ordnas minst en gang per ar. Dialogen ska vara konstruktiv och
parterna ska ta hiansyn till varandras intressen, behov och stéillning.

Arbetsgivaren och foretrddare for personalen ska enligt lagens 8 § fora regelbunden dialog om
1) foretagets eller sammanslutningens utvecklingsutsikter och ekonomiska situation, 2) de
regler, rutiner och handlingsprinciper som ska tillimpas pé arbetsplatsen, 3) hur arbetskraften
anvinds samt personalens sammansittning, 4) personalens kompetensbehov och
kompetensutveckling, 5) uppritthallande och frimjande av arbetshilsan till den del d4rendet inte
behandlas med stdd av annan lagstiftning samt 6) drenden enligt 12 § som f6ljer av annan
lagstiftning. Det finns bestimmelser om de uppgifter som ska ges till foretradaren for personalen
for dialogen i 10 § i lagen. I 11 § finns dessutom bestimmelser om de uppgifter som
arbetsgivaren ska ge till foretridaren for personalen en eller tva génger per éar.

Som en del av skyldigheten att fora dialog ska arbetsgivaren i samarbete med foretradaren for
personalen utarbeta en utvecklingsplan for arbetsgemenskapen och underhélla planen i syfte att
utveckla arbetsgemenskapen systematiskt och langsiktigt. Utvecklingsplanen utarbetas och
underhalls som ett led i den dialog som avses i 8 § 3—5 punkten. Om arbetsgivaren sidger upp
arbetstagare av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, ska behdvliga dndringar goras
i utvecklingsplanen i samband med dialogen efter det att omstéllningsforhandlingarna avslutats.
I utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen ska antecknas de uppgifter som framgér av 9 § i
lagen.

Arenden som pd grund av annan lagstifining ska behandlas i dialog

112 § ilagen uppréknas de drenden som pé grund av annan lagstiftning ska behandlas i dialogen
enligt samarbetslagen. I paragrafen foreskrivs att &renden som pa grund av annan lagstiftning
ska behandlas i dialog enligt 8 § 6 punkten ar

1. 14 § 3 mom. i lagen om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) avsedd insamling av
personuppgifter nir ndgon anstills och under ett anstillningsforhallande,

2. 17 och 8 § i lagen om integritetsskydd i arbetslivet avsedda arbetsuppgifter, dir en
arbetssokande eller arbetstagare &r antingen skyldig att ldmna eller pd grund av
samtycke kan l&dmna ett intyg 6ver narkotikatest till arbetsgivaren i enlighet med 11 § 4
mom. i lagen om foretagshilsovard samt i 13 kap. 19 a § i lagen om sjdarbetsavtal
(756/2011) avsedda arbetsuppgifter dar arbetsgivaren utan grundad misstanke kan
forplikta en arbetstagare att 1dmna utandningsprov,

3. deti?2l § 1 mom. i lagen om integritetsskydd i arbetslivet foreskrivna syftet med
kameradvervakning, passerkontroll och annan &vervakning med tekniska metoder av
arbetstagarna, ibruktagandet av dem och de metoder som anvéands i 6vervakningen samt
anviandningen av elektronisk post och datanit samt behandlingen av uppgifter som
géller en arbetstagares elektroniska post och annan elektronisk kommunikation,

4. 1148 § 2 mom. 1 punkten i lagen om tjinster inom elektronisk kommunikation
(917/2014) avsedda grunder och praxis for forfaranden som ska iakttas vid séddan
behandling av formedlingsuppgifter som avses i 146—156 § i den lagen,



5. 19 § i personalfondslagen (934/2010) avsett bildande av en personalfond samt det
resultat- eller vinstpremiesystem som inbringar medel for personalfondsavsittningar
och berdkningsgrunderna for det samt i 55 § avsett slopande av systemet och upplosning
av personalfonden,

6. drenden som avses i 70 § 4 mom. i lagen om pension for arbetstagare (395/2006), 85 §
4 mom. i pensionslagen for den offentliga sektorn (81/2016), 78 § 4 mom. i lagen om
sjomanspensioner (1290/2006), 11 kap. 3 § 4 mom. i sjukforsikringslagen (1224/2004),
81 § 4 mom. i lagen om olycksfall i arbetet och om yrkessjukdomar (459/2015) och 19
§ 3 mom. i lagen om finansiering av arbetsloshetsformaner (555/1998).

Listan i 12 § i samarbetslagen &r inte uttdmmande, utan det finns ocksd annanstans i
lagstiftningen bestimmelser om drenden som ska behandlas i dialog enligt samarbetslagen. Till
exempel 1 9 § i lagen om studieledighet (273/1979) finns det bestimmelser om forfarandet for
att bevilja studieledighet, d& det finns flera sdkanden och ledighet inte kan beviljas till alla.
Innan saken avgors ska arbetsgivaren behandla drendet med foretrddarna for personalen genom
dialog enligt 2 kap. i samarbetslagen.

Om arbetsgivaren inte &r ett fOretag eller en sammanslutning som omfattas av
tillimpningsomradet for samarbetslagen, dr det mgjligt att det i ovan ndmnda lagar finns
bestammelser om att arbetsgivaren i sé fall ska ge arbetstagarna eller deras foretradare tillfalle
att bli horda eller behandla drendet i fraga pa ett annat motsvarande sétt.

Skyldigheten att fora omstdllningsforhandlingar

Det finns bestimmelser om skyldigheten att fora omstidllningsforhandlingar i 3 kap. i
samarbetslagen. Skyldigheten att fora omstdllningsférhandlingar omfattar situationer déar
arbetsgivaren av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, i friga om en eller flera
arbetstagare, overviger uppsédgning, permitteringar, dverforing till anstédllning pé deltid eller
ensidig dndring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet. Omstéllningsforhandlingar ska &ven
inledas d& arbetsgivaren Overviger sddana visentliga fordndringar i arbetsuppgifterna,
arbetsmetoderna, arbetsarrangemangen, arrangemangen betrdffande arbetslokaler eller
arrangemangen betriffande den ordinarie arbetstiden, som omfattas av arbetsgivarens rétt att
leda arbetet, som inverkar pd en eller flera arbetstagares stéllning och som foljer av 1) att
foretaget eller sammanslutningen eller ndgon del av foretaget eller sammanslutningen laggs ner,
flyttas till en annan ort eller av att dess verksamhet utvidgas eller inskrénks, 2) anskaffningar
av maskiner och anldggningar eller ibruktagande av ny teknik, 3) fordndringar i organiseringen
av arbetet eller arbetsarrangemangen, 4) fordndringar i serviceproduktionen eller
produkturvalet, 5) anlitandet av utomstaende arbetskraft eller férdndringar i anlitandet, 6) andra
fordndringar som kan jimstillas med dem som avses i 1-5 punkten. Omstéllningsférhandlingar
ska foras innan beslutet fattas, da arbetsgivaren overvéger att vidta ovan beskrivna atgérder.

Omstillningsforhandlingarna inleds med en skriftlig forhandlingsframstéllning, som ska
redogora for de drenden som foreskrivs i 19 § i lagen. Om omstéillningsférhandlingarna géller
uppsigning, permittering eller dverforing till anstillning pa deltid av eller ensidig &dndring av
ett visentligt wvillkor 1 arbetsavtalet for en eller flera arbetstagare, ska
forhandlingsframstillningen 1dmnas senast fem dagar innan forhandlingarna inleds.
Forhandlingsframstéllningen ska ldmnas &ven till arbets- och néringsbyran senast da
omstéllningsforhandlingarna  inleds. 1  forhandlingarna  deltar  arbetsgivaren och
personalforetrddarna eller personalen tillsammans, om foretrddare inte finns. Om arbetsgivarens
atgird  gidller en  enskild arbetstagare eller enskilda arbetstagare, kan
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omstéllningsforhandlingarna foras direkt mellan arbetsgivaren och de arbetstagare som é&r
foremal for atgirden.

Vid omstéllningsforhandlingar ska atminstone grunderna for, verkningarna av och alternativen
for de atgidrder som berdr personalen behandlas. Om forhandlingarna géller uppségning,
permittering eller 6verforing till anstdllning pé deltid av eller ensidig dndring av ett vésentligt
villkor i arbetsavtalet for en eller flera arbetstagare, ska vid forhandlingarna dessutom behandlas
alternativ for att begridnsa den krets av personer som berdrs av atgirden och for att lindra de
negativa foljderna av atgirden for arbetstagarna och forslag och alternativa 16sningar som lagts
fram av en foretradare for personalen eller en arbetstagare. Omstillningsforhandlingar ska foras
i en anda av samarbete och i syfte att uppné enighet.

Efter att ha ldmnat en forhandlingsframstéllning om sin plan att sdga upp minst tio arbetstagare
av  produktionsorsaker och av  ekonomiska orsaker, ska arbetsgivaren nér
omstillningsforhandlingarna inleds ldmna ett forslag till en handlingsplan for systematiskt
genomforande av forhandlingarna samt for att lindra foljderna av eventuella uppsidgningar.
Handlingsplanen ska behandlas som en del av omstéllningsférhandlingarna. Vid beredningen
av handlingsplanen ska arbetsgivaren i ett sa tidigt skede som mgjligt tillsammans med arbets-
och néringsmyndigheten utreda den offentliga arbetskraftsservicen enligt lagen om offentlig
arbetskrafts- och foretagsservice (916/2012)!, med vilken sysselsittningen for de anstéllda som
sdgs upp frimjas. Om arbetsgivaren Overvéger att sdga upp fdrre an tio arbetstagare, ska
arbetsgivaren nir omstéllningsforhandlingarna inleds foresla handlingsprinciper for hur
arbetstagarna under uppsédgningstiden stods i att pa eget initiativ soka sig till annat arbete eller
utbildning och for deltagandet i sysselséttningsfraimjande service enligt lagen om ordnande av
arbetskraftsservice.

En fOrutséttning for att fullgora forhandlingsskyldigheten dr att omstéllningsférhandlingar {forts
med iakttagande av bestdmmelserna i 3 kap. i samarbetslagen. Nér forhandlingarna géller
minskning av anvéndningen av arbetskraft forutsitts dessutom att forhandlingar forts
atminstone i den minimitid som faststéllts i lagen. Beroende pa de drenden som behandlas vid
forhandlingarna och antalet arbetstagare som &r foremdl f{or forhandlingarna, é&r
omstéllningsforhandlingarnas ldngd antingen 14 dagar eller sex veckor. Forhandlingstiden ar
14 dagar om 1) forhandlingarna géller uppségning, permittering eller 6verforing till anstéllning
pa deltid av eller ensidig dndring av ett vdsentligt villkor 1 arbetsavtalet for farre dn tio
arbetstagare, 2) forhandlingarna géller permitteringar som varar hogst 90 dagar, 3) antalet
anstéllda arbetstagare hos arbetsgivaren regelbundet ar farre &n 30, 4) arbetsgivaren ar foremal
for ett saneringsforfarande enligt lagen om foretagssanering (47/1993 Det dr mojligt att
forhandlingsparterna sinsemellan kommer 6verens om en annan ldngd pa férhandlingarna.

Avtalsrdtt

Arbetsgivarnas och arbetstagarnas riksomfattande foreningar kan genom avtal avvika fran
bestammelserna om dialog for att utveckla foretagets eller sammanslutningens verksamhet och
arbetsgemenskap och om omstallningsforhandlingar i 2 och 3 kap. i samarbetslagen.? Rétten att
ingd avtal giller dock inte for det som i lagen foreskrivs om de uppgifter som ska ingd i

! Lagen om ordnande av arbetskraftsservice (380/2023) trider i kraft frén borjan av &r 2025.

2 I regeringens proposition om lagstiftning om frimjande av lokala avtal (RP 85/2024 rd) foreslés att
sadan avtalsritt innehas dven av en enskild arbetsgivare och att &ven en riksomfattande
arbetstagarforenings medlemsforening kan ingé ett sddant avtal pé arbetstagarsidan.
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forhandlingsframstéllningen eller om anméilningsskyldigheten till arbets- och niringsbyran, da
bestammelserna géller uppségning av minst 10 arbetstagare.

Det ar mdjligt att man 1 kollektivavtalet kommit Overens om fullgérandet av
forhandlingsskyldigheten pa ett sétt som avviker frén bestimmelserna i 23 § 1 samarbetslagen.
Det ar mgjligt att man i kollektivavtalen kommit 6verens om forhandlingstider som dr kortare
eller langre an de forhandlingstider som foreskrivits i samarbetslagen. Forhandlingstider som
avviker fran lagen och 6verenskommits i kollektivavtalen tillimpas dock inte pa oorganiserade
arbetsgivare som iakttar det allménbildande kollektivavtalet med stod av 2 kap. 7 § i
arbetsavtalslagen (55/2001). De vanligaste foreskrifterna i kollektivavtalen ar foreskrifter enligt
vilka berdkningen av forhandlingstiden borjar 16pa fran det att forhandlingsframstillningen
overldmnats.

2.1.2 Europeiska unionens lagstiftning och réttspraxis
2.1.2.1 Samarbetsdirektivet

Syftet med Europaparlamentets och radets direktiv 2002/14/EG om inrittande av en allmin ram
for information till och samrdd med arbetstagare i Europeiska gemenskapen (2002/14/EG,
nedan samarbetsdirektivet) ar att inrdtta en allmdn ram med minimikrav avseende
arbetstagarnas rétt till information och samrad i foretag eller driftstdllen inom gemenskapen.
Formerna for information och samrad ska faststéllas och genomforas i enlighet med nationell
lagstiftning och den praxis for relationerna mellan arbetsmarknadens parter som finns i de
enskilda medlemsstaterna pa ett sadant sitt att indamalet med desamma sékerstalls.

I artikel 3 i samarbetsdirektivet har direktivets tillimpningsomrade definierats. I enlighet med
medlemsstaternas val ska direktivet tillampas pa

- foretag som i en medlemsstat sysselsitter minst 50 arbetstagare, eller
- driftstdllen som i en medlemsstat sysselsétter minst 20 arbetstagare.

Medlemsstaterna ska sjidlva besluta om hur troskelvirdena for anstillda arbetstagare ska
berdknas. I enlighet med principerna och malen i direktivet fir medlemsstaterna faststélla
sirskilda bestimmelser, som ska tillimpas pa foretag eller driftstillen som direkt och
huvudsakligen dgnar sig at politik, yrkessammanslutningars verksambhet, religios verksamhet,
vilgorenhet, utbildning, vetenskap eller konst, information eller opinionsbildning, under
forutséttning att sddana bestimmelser redan forekommer i nationell lagstiftning vid det datum
da direktivet trader i kraft.

I artikel 4 i samarbetsdirektivet finns detaljerade bestimmelser om information och samrad.
Enligt 1 punkten i artikeln ska medlemsstaterna i enlighet med principerna i artikel 1 i direktivet
och utan att det paverkar tillimpningen av gillande bestimmelser och/eller praxis som &r mer
gynnsamma for arbetstagarna, pa detaljerad niva besluta om formerna for ritt till information
och samrad pa lamplig niva i enlighet med artikel 4. Enligt 2 punkten i artikeln omfattar
information och samrad:

- Information om den senaste och den forvidntade utvecklingen av foretagets eller
driftstéllets verksamhet och ekonomiska situation.



- Information och samrad om situationen, strukturen och den forvintade utvecklingen nér
det giller sysselsittningen i foretaget eller driftstillet samt om eventuella foregripande
atgdrder som planeras, bland annat vid hot mot sysselsittningen.

- Information och samrdd om beslut som kan medfora visentliga fordndringar i
arbetsorganisationen eller anstillningsavtalen, inklusive de beslut som avses i de
gemenskapsbestimmelser som anges i artikel 9.1.

Enligt artikel 4.3 ska informationen 6verldmnas vid ett sddant tillfélle, pa ett sddant sitt och
med ett sddant innehéll som gor det mojligt for sérskilt arbetstagarrepresentanterna att granska
informationen pa ett adekvat sétt och vid behov forbereda samrad. Enligt artikel 4.4 ska samrad
dga rum

- med sikerstdllande av att tillféllet, sittet och innehéllet ar ldmpligt,

- péden lednings- och representationsniva som ar relevant med hinsyn till den fraga som
behandlas,

- pé grundval av de uppgifter som arbetsgivaren ldmnat i enlighet med artikel 2 f) och
det yttrande som arbetstagarrepresentanterna har rétt att avge,

- pé ett sddant sdtt som gor det mojligt for arbetstagarrepresentanterna att sammantriada
med arbetsgivaren och f& motiverade svar pa eventuella yttranden,

- 1 syfte att soka na en Overenskommelse nir det géller de beslut som omfattas av
arbetsgivarens befogenheter och som avses i punkt 2 c).

I artikel 9 i direktivet finns bestimmelser om forhallandet mellan direktivet och andra
bestimmelser pd gemenskapsnivd och nationell niva. Enligt 4 punkten i artikeln ska
genomforandet av detta direktiv inte utgora nagot tillrackligt skél for tillbakagang i forhallande
till den nuvarande situationen i medlemsstaterna och i forhallande till arbetstagarnas allménna
skyddsnivd pa det omrade som omfattas av direktivet. Enligt skél 31 bor genomforandet av
direktivet inte anses vara ett tillrdckligt skél for att rattfardiga en sdnkning av arbetstagarnas
allménna skyddsniva pa det omrdde som omfattas av direktivet.

2.1.2.2 Uppségningsdirektivet
Allmdnt

Rédets direktiv om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva uppsidgningar
(98/59/EG, nedan uppsdgningsdirektivet) innehaller bestimmelser om arbetsgivarens
skyldighet att forhandla med foretridarna for personalen och ge dem information, om
arbetsgivaren overvager kollektiva uppségningar av arbetstagare. Direktivet innehaller d&ven en
bestimmelse om anméilan av planerade kollektiva uppségningar till den behériga myndigheten
och dessutom innehéller direktivet en tidsgrins for nir arbetsgivaren tidigast far genomfora
planerade kollektiva uppsédgningar.

Tilldmpningsomrdde

Direktivets rdckvidd bestdms enligt definitionen av kollektiva uppsidgningar i artikel 1.1 a i
direktivet. Det visentliga med tanke pé tillimpningen av direktivet dr foljaktligen nér
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definitionen av kollektiva uppsédgningar uppfylls. Med kollektiva uppsédgningar avses enligt
direktivet uppsdgningar fran arbetsgivarens sida av ett eller flera skil som inte ar hinforliga till
berorda arbetstagare personligen och dé, efter medlemsstaternas val, antalet uppségningar ar

1) antingen under en period av 30 dagar

-  minst 10 pa arbetsplatser med normalt fler &n 20 och farre &n 100
arbetstagare,

- minst 10 % av antalet arbetstagare pa arbetsplatser med normalt minst
100 men farre &n 300 arbetstagare,

- minst 30 pé arbetsplatser med normalt minst 300 arbetstagare,

i) eller, under en period av 90 dagar minst 20, oberoende av det normala
antalet arbetstagare pa arbetsplatsen i fraga.

Vid berdkningen av antalet uppsdgningar ska upphorande av enskilda arbetstagares
anstillningsavtal pd arbetsgivarens initiativ av nagon anledning som inte hinfor sig till
arbetstagaren personligen, jamstillas med uppsédgningar som sker kollektivt, om antalet uppgér
till minst fem. Direktivet om kollektiva uppsdgningar tillimpas inte pa anstillningsavtal som
géller for begrinsad tid, utom dér sddana uppsagningar sker innan den avtalade tiden har 16pt ut
eller det avtalade arbetet har avslutats, och inte heller pa offentligrittsliga
anstéllningsforhéllanden.

Om en medlemsstat véljer alternativ i), pdverkar sivil antalet arbetstagare som sdgs upp under
30 dagar som antalet anstéllda i foretaget om definitionen av kollektiva uppsidgningar uppfylls.
Om en medlemsstat viljer alternativ i1), paverkar antalet arbetstagare som sdgs upp under 90
dagar om definitionen av kollektiva uppsédgningar uppfylls. I det senare alternativet paverkar
inte antalet anstillda i foretaget om definitionen av kollektiva uppsidgningar uppfylls.

Information och overldggningar

Enligt artikel 2, som géller information och 6verldggningar, ska en arbetsgivare som overvéger
att vidta kollektiva uppsédgningar 1 god tid inleda Overldggningar med
arbetstagarrepresentanterna i syfte att soka nd en overenskommelse. Artikeln faststéller de
drenden som ska behandlas vid férhandlingarna.

For att gora det mojligt for arbetstagarrepresentanterna att lagga fram konstruktiva forslag ska
arbetsgivarna i god tid under 6verldggningarna: a) forse dem med all relevant information, och
b) skriftligen anméla i varje fall:

1) skilen till de planerade uppsédgningarna,

i) antalet arbetstagare som ska sdgas upp, och vilka kategorier de tillhor,

1ii) antalet arbetstagare som normalt sysselsitts, och vilka kategorier de tillhor,
iv) den tidsperiod under vilken de planerade uppsidgningarna ska verkstillas,

11



V) vilka kriterier som foreslas gilla for urvalet vid uppsédgningarna, i den man
nationell lagstiftning och/eller praxis ger arbetsgivaren befogenhet att
avgora detta,

vi) berdkningsmetoden for eventuella erséttningar vid uppsigning, utéver dem
som ér faststéllda i nationell lagstiftning och/eller praxis.

Arbetsgivaren ska tillstdlla den behoériga myndigheten en kopia av i varje fall de delar av
skriftvixlingen som sker enligt forsta stycket punkt b i—v. De ovanndmnda skyldigheterna ska
gilla oavsett om beslutet om kollektiva uppsdgningar har fattats av arbetsgivaren eller av ett
foretag som kontrollerar arbetsgivaren.

Forfarandet vid kollektiva uppsdgningar

Enligt artikel 3, som géller for forfarandet vid kollektiva uppsdgningar, ska arbetsgivaren
skriftligen anmila alla planerade kollektiva uppsigningar till den behoriga myndigheten. En
sddan anmélan ska innehdlla all relevant information betrdffande de planerade kollektiva
uppsdgningarna och de i artikel 2  fOreskrivna  Overliggningarna = med
arbetstagarrepresentanterna, i synnerhet skélen till uppsdgningarna, antalet arbetstagare som
berdrs av uppsdgningarna, antalet arbetstagare som normalt sysselsdtts samt den tidsperiod
under vilken uppsdgningarna  ska  verkstillas.  Arbetsgivarna  ska tillstélla
arbetstagarrepresentanterna en  kopia av  sin  anmilan  till  myndigheten.
Arbetstagarrepresentanterna far lamna synpunkter till den behériga myndigheten.

Uppsédgningsdirektivet innehéller en tidsfrist for nér arbetsgivaren tidigast kan genomfora
planerade kollektiva uppsdgningar. Enligt artikel 4 i1 direktivet far planerade kollektiva
uppsdgningar, som anmalts till den behoriga myndigheten, verkstéllas tidigast 30 dagar efter
arbetsgivarens anmélan till den behoriga myndigheten enligt artikel 3, utan att de bestdimmelser
som giller individuella réttigheter betraffande besked om uppsédgning ddrigenom asidositts. En
medlemsstat kan ge den behoriga myndigheten behdrighet att forkorta denna tid. Den behdriga
myndigheten ska utnyttja ovan avsedda tid for att soka l6sningar pa de problem som uppstér till
foljd av de planerade kollektiva uppsdgningarna.

Om den ursprungliga tidsfristen ar kortare &n 60 dagar, kan medlemsstaten ge den behdriga
myndigheten fullmakt att forldnga den till 60 dagar frén och med anméilan. En forléngning
forutsétter att det &r sannolikt att de problem som uppkommer pa grund av de planerade
kollektiva uppsidgningarna inte kan 16sas inom den forstndmnda tidsperioden. Medlemsstaterna
far ge den behoriga myndigheten en ldngre gaende ratt till forldngning. Arbetsgivaren maste
informeras om forldngningen och skélen harfor innan den forsta tidsperioden har forflutit.

Medlemsstaterna behover inte tillimpa artikel 4 pa kollektiva uppségningar, som beror pa
nedldggning av foretagets verksamhet utifran ett domstolsbeslut.

Rdittspraxis

I de fall som ligger till grund for avgorandet av Europeiska unionens domstol (nedan EU-
domstolen) 1 malen C-149/16 (Socha m.fl.) och C-429/16 (Ciupa m.fl.) var det fraga om
arbetsgivarens ekonomiska beslut, som inte direkt syftade till att fa vissa specifika
anstéllningsforhéllanden att upphora, men som dnda kunde fa aterverkningar pé ett visst antal
arbetstagares anstillning I fallen var det friga om andring av I6nevillkoren som ett alternativ
till uppségning. EU-domstolen konstaterade att om man genom beslutet om &ndring av
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anstillningsforhallanden kan undvika kollektiva uppsédgningar, ska det forfarande for
overldggningar som foreskrivs i artikel 2 i direktivet inledas vid den tidpunkt da arbetsgivaren
Overvéager att foreta sddana dndringar. Artikel 2.1 och 2.2 i uppsédgningsdirektivet ska tolkas pa
sd sitt att en arbetsgivare ar skyldig att inleda Gverldggningar, nér arbetsgivaren overvéger att,
till nackdel for arbetstagarna, foreta en ensidig &ndring av lonevillkoren som, for det fall
arbetstagarna inte godtar &ndringen, leder till att anstdllningsforhallandet bringas att upphéra, i
den utstriackning som de forutsittningar som foreskrivs i artikel 1.1 i direktivet ar uppfyllda.

I malet C-188/03 (Junk) var det fraga om bland annat huruvida uppsdgningsdirektivets begrepp
“uppsdgning” avser handlingen for att avsluta anstdllningsforhallandet eller
anstéllningsforhéllandets upphoérande vid utgéngen av uppsédgningstiden. Enligt EU-domstolen
uppkommer arbetsgivarens dverldggnings- och anmaélningsskyldighet innan arbetsgivaren har
fattat beslut om att séga upp anstéllningsavtalen. Artiklarna 2—4 i direktivet ska saledes tolkas
sd, att den for uppsédgningen avgorande héndelsen ar att arbetsgivaren ger uttryck for sin vilja
att sdga upp anstillningsavtalet.

Malet C-134/22 (G GmbH) handlade om betydelsen for andra stycket i artikel 2.3 i
uppsigningsdirektivet, i vilken arbetsgivaren aldggs att tillstélla den behdriga myndigheten en
kopia av i varje fall de delar av skriftvéxlingen som sker enligt forsta stycket b i—v i den artikeln.
I drendet granskade EU-domstolen tidpunkterna for skyldigheterna att 6verlimna och anméla
arbetsgivaruppgifter i direktivet och myndigheternas roll.

Artikel 2.3 aterfinns inte i avsnitt III i direktivet, med rubriken “Foérfarande vid kollektiva
uppsdgningar”, utan i avsnitt I i direktivet, med rubriken ”Information och overliggningar”,
vilket reglerar samrddsforfarandet med arbetstagarrepresentanterna ndr en arbetsgivare
Overvéger att vidta en kollektiv uppségning. Overlimnandet av den information som foreskrivs
i artikel 2.3 andra stycket i direktivet ska sdledes ske i ett skede da kollektiva uppsdgningar
endast "dvervégs” och da samradsforfarandet med arbetstagarrepresentanterna endast har inletts
och énnu inte har avslutats. Overlimnande av uppgifter mdjliggor fr den behdriga myndigheten
endast att den far uppfattning om de uppgifter som riknas upp i direktivet, och den kan inte helt
forlita sig p& den informationen for att forbereda de atgirder som den har befogenhet att vidta
vid kollektiva uppsdgningar. Den behdriga myndigheten dr endast som mottagare av en kopia
av de delar av skriftvéxlingen som sker enligt forsta stycket b i—v 1 artikel 2.3 andra stycket,
medan artiklarna 3 och 4 i direktivet, vilka ingar i avsnitt IIl med rubriken ”Forfarande vid
kollektiva uppségningar”, ger den behdriga myndigheten en sddan aktiv roll.

I artiklarna 3 och 4 i direktiv foreskrivs saledes att planerade kollektiva uppsédgningar ska
anmalas till den behdriga myndigheten och att sidana uppsagningar inte fr genomforas forran
efter en viss tidsfrist, som denna myndighet ska utnyttja for att soka 16sningar pa de problem
som uppstar till foljd av de planerade kollektiva uppsdgningarna. Anmélningsskyldigheten ska
gora det mojligt for den behdriga myndigheten att, pd grundval av all information som
arbetsgivaren har lamnat till den, undersoka mdjligheterna att, genom atgérder som ar anpassade
till de forhéllanden som kénnetecknar den arbetsmarknad och den ekonomiska verksamhet som
berdrs av de kollektiva uppségningarna, begrdnsa de negativa foljderna av uppsdgningarna.
Overlimnandet till samma myndlghet av den kopia av informationen som avses i artikel 2.3 i
direktivet medfor ddaremot inte att ndgon frist som arbetsgivaren ska iaktta borjar 16pa och
medfor inte heller ndgon skyldighet for den behdriga myndigheten. Det 6verldmnande av
information till den behdriga myndigheten som avses i artikel 2.3 i direktivet sker séledes endast
i informativt syfte och forberedande syfte sa att den behoriga myndigheten i forekommande fall
effektivt kan utova de befogenheter som foreskrivs i artikel 4 i direktivet. Syftet med
skyldigheten att 6verldmna information till den behdriga myndigheten ar att gora det mojligt for
den att i den man det dr mdjligt forutse de negativa foljderna av de planerade kollektiva
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uppsdgningarna sé att den effektivt kan sdka 16sningar pa de problem som uppstér till f6ljd av
uppsdgningarna nér dessa anmals till den.

2.1.2.3 Overlatelsedirektivet

Rédets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av medlemsstaternas
lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter vid dverlételse av foretag, verksamheter eller
delar av foretag eller verksamheter (2001/23/EG, nedan dverldtelsedirektivet) innehéller
bestimmelser om tryggande av arbetstagarnas rdtt da foretag, verksamheter eller delar av
foretag eller verksamheter genom overlatelse eller fusion overgar till andra arbetsgivare. Syftet
med bestimmelserna &r att trygga arbetstagarens rittigheter i en situation dér arbetsgivaren byts.
Direktivet innehéller dessutom bestédmmelser om skyldigheten for verlataren och forvérvaren
att ge information till arbetstagarrepresentanterna och samrada med dem.

Direktivets tillimpningsomrade innehaller inte avgransningar enligt till exempel antalet
anstdllda 1 fOretaget. Medlemsstaterna far dock begridnsa informations- och
forhandlingsskyldigheterna till foretag eller verksamheter som, nér det géller antalet anstillda,
uppfyller villkoren for val eller inrdttande av ett kollegialt organ som representerar
arbetstagarna. I Finland har denna mdjlighet utnyttjats genom att stifta bestimmelser om
Overlimnandet av uppgifter till personalforetrddarna och om forhandlingar i 4 kap. i
samarbetslagen. Bestimmelserna om tryggande av arbetstagarnas rittigheter har genomforts
genom arbetsavtalslagen.

2.1.3 Annan internationell reglering kring samarbete
2.1.3.1 Internationella arbetsorganisationens konventioner

Den av Finland ratificerade konventionen nr 158 av Internationella arbetsorganisationen (ILO),
vilken géller uppsdgning av anstillningsavtal pa arbetsgivarens initiativ (FordrS 114/1992), ar
central for tillimpningen av samarbetslagen. Konventionen innehaller foreskrifter om hérande
av foretrddare for arbetstagarna, da arbetsgivaren Gverviger att sdga upp ett anstdllningsavtal av
ekonomiska orsaker eller av produktionsmaéssiga orsaker. I artikel 13 i konventionen foreskrivs
att ndr en arbetsgivare overviger uppsigningar av ekonomiska, teknologiska, strukturella eller
liknande skél, ska arbetsgivaren:

- 1 god tid informera arbetstagarnas representanter och dérvid dven ange skélen till de
uppsdgningar som overvigs, antalet och vilka kategorier arbetstagare som kan komma
att bli berérda liksom den tidsperiod under vilken uppségningarna avses bli
genomforda; och

- sésnart som mdjligt ge de berdrda arbetstagarrepresentanterna, i enlighet med nationell
lagstiftning och praxis, tillfélle till overldggningar om vilka atgérder som bor vidtas for
att forhindra eller minska omfattningen av uppségningarna och for att lindra de skadliga
effekterna for berdrda arbetstagare av eventuella uppségningar, exempelvis att finna
annan sysselséttning.

Tilldimpningen av artikeln kan med lagstiftning, ett kollektivavtal, ett skiljedomsutslag eller ett
domstolsbeslut eller enligt nationell praxis avgréansas att gélla fall dar det antal arbetstagare vars
anstillningsforhallande 6vervigs att avslutas uppgér till minst det foreskrivna antalet eller bildar
en foreskriven del av arbetstagarna 1 ett foretag. [ artikeln betyder "berdrda
arbetstagarrepresentanter" de arbetstagarrepresentanter som erkédnns som sadana i nationell lag
eller praxis i 6verensstimmelse med konventionen om arbetstagarnas representanter (1971).
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2.1.3.2 Den europeiska sociala stadgan

Den reviderade Europeiska sociala stadgan (FordrS 78/2002, nedan FEuropeiska sociala
stadgan) innehaller bestimmelser som ar centrala i forhallande till samarbetslagen. Det finns
bestammelser om arbetstagarnas ratt till information och samrad i artikel 21 i konventionen,
enligt vilken parterna, for att trygga att arbetstagarnas rétt till information och samradd inom
foretaget ska kunna utovas effektivt, atar sig att anta eller frimja atgérder som mojliggor att
arbetstagare eller deras representanter, i enlighet med nationell lagstiftning och praxis:

- hélls informerade pa ett lattfattligt sitt, regelbundet eller vid lamplig tidpunkt, om det
ekonomiska och finansiella ldget i det foretag dér de &r anstéllda, varvid viss sddan
information vars rojande skulle kunna vara till skada for foretaget far undanhallas eller
behandlas fortroligt, och

- bereds tillfdlle att i god tid samrada om foreslagna beslut som skulle kunna inverka
avsevirt pa arbetstagarnas intressen, sarskilt om beslut som skulle kunna fa betydande
inverkan pa sysselséttningslédget i foretaget.

I artikel 22 i konventionen finns det bestimmelser om arbetstagarnas rétt att delta i avgorande
om och forbéttring av arbetsforhallandena och arbetsmiljon. 1 artikeln foreskrivs att parterna,
for att trygga att arbetstagarnas ritt att delta i avgdérande om och forbéttring av
arbetsforhallandena och arbetsmiljon ska kunna utdvas effektivt, atar sig att anta eller frimja
atgiarder som mojliggor att arbetstagare eller deras representanter, i enlighet med nationell
lagstiftning och praxis, bidrar till:

- avgoranden och forbéttring av arbetsforhdllandena, arbetsorganisationen och
arbetsmiljon,

- skydd av hélsa och sékerhet inom foretaget,
- inrdttande av sociala och sociokulturella tjdnster och arrangemang inom foretaget
- samt iakttagande av foreskrifterna om dessa fragor.

Artikel 29 om arbetstagarnas rétt att f4 information och férhandla vid forfaranden vid kollektiva
uppsdgningar &ar visentlig i frdga om fullgérandet av skyldigheten att fora
omstéllningsforhandlingar. For att trygga arbetstagarnas rétt till information och samrad i
samband med kollektiva uppsdgningar, atar sig parterna att sikerstilla att arbetsgivarna
informerar arbetstagarnas representanter och samrader med dem i god tid fore sddana kollektiva
uppsdgningar om sétt och metoder att undvika dessa eller begrinsa dem och mildra deras
verkningar, till exempel genom att vidta sociala atgérder med sarskilt syfte att underlitta
omplacering och omskolning av de berorda arbetstagarna.

Europeiska kommittén for sociala réttigheter dvervakar iakttagandet av Europeiska sociala
grundstadgan. Kommittén har i sin tolkningspraxis i friga om artikel 22 konstaterat att
konventionsstaterna kan ldmna foretag med ett antal arbetstagare som underskrider ett visst
antal, som faststélls i nationell lagstiftning eller praxis, utanfor tillimpningsomradet for
bestammelsen.’

3 Digest of the case law of the European committee of social rights, s. 177. Council of Europe (2022).
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2.1.4 Praxis

Det finns cirka 10 000 foretag eller ssmmanslutningar som omfattas av tillimpningsomradet for
samarbetslagen (&r 2022). Omkring en miljon arbetstagare arbetar i dessa. Det finns 6 380
foretag som sysselsatter 20—49 arbetstagare och som ar foremal for den foreslagna dndringen av
tillimpningsomrédet. 1 dessa arbetar 191 000 arbetstagare (Tabell 1). Granskat enligt
ndringsgren verkar foretag med 20—49 arbetstagare oftast i niringsgrenarna industri (1 192),
byggverksamhet (981), handel; reparation av motorfordon och motorcyklar (954), uthyrning,
fastighetsservice, resetjdnster och andra stodtjinster (565), verksamhet inom juridik, ekonomi,
vetenskap och teknik (546), transport och magasinering (470), informations- och
kommunikationsverksamhet (457) samt vard och omsorg; sociala tjanster (346).

Tabell 1: Féretagen enligt personalens storleksklass ar 2022 (foretagsenhet)

Foretag Personal (irsverken)

0—4 pers. 533 811 219 312

5-9 pers. 17 728 114 745

1019 pers. 10 021 134232

2049 pers. 6 380 191 367

50-99 pers. 2 106 146 088
100249 pers. 1027 155 787
250-499 pers. 369 126 420
500-999 pers. 176 124 060

1 000 pers. eller mer 124 286 179
Totalt 571742 1498 190

Omfattas av samarbetslagen
(20+ pers.) 10 182 1029 901

Arbetsgivaren har édlagts att anméila omstillningsforhandlingar om minskning av anvéndningen
av arbetskraft till arbets- och niringsmyndigheterna. Ar 2022 anméldes sammanlagt 3 964
omstéllningsforhandlingar till arbets- och niringsmyndigheterna. Ar 2021 var antalet 4 302,
men under Covid-19-pandemin &r 2020 hela 11 688. I denna proposition anvéinds uppgifterna
frén ar 2022 till grund for konsekvensbeddmningarna. Utifrdn uppgifterna fordes 27 procent av
omstillningsforhandlingarna i foretag som sysselsitter 20—49 arbetstagare och inte omfattas av
andringen av tillimpningsomradet enligt denna proposition.

Ar 2022 fordes sammanlagt omkring 4 000 omstéllningsforhandlingar, varav 2 500 gillde
uppsdgningssituationer och 1 500 permitteringssituationer (Tabell 2). Permitteringarna ar i
allménhet korta: ar 2023 var 84 procent av de heltidspermitterade arbetstagarna permitterade i
under 90 dagar. Deltidspermitteringarna varade lite langre: av de perioder som upphdrde under
ar 2023 varade 56 procent i mindre &n 90 dagar.

Tabell 2: De omstdllningsforhandlingar som anmdlts till arbets- och néringsmyndigheterna dr
2022 enligt foretagets storleksklass och behovet av att minska arbetskraften
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Antalet anstiillda i foretaget*

Totalt 0-19 2049 50-99 100+

Omstéllningsférhandlingar totalt 3964 386 1078 754 1 746

...med ett uppsigningsbehov i borjan av

forhandlingarna pa 2474 221 631 463 1158
...under 10

pers. 1 890 176 515 364 835
...10-19 pers. 231 21 50 39 121
... 20+ pers. 353 24 67 61 202

...med ett permitteringsbehov i borjan

av forhandlingarna pa 1458 162 438 284 574
...under 10

pers. 526 78 135 113 200
...10-19 pers. 230 33 77 36 84
... 20+ pers. 702 50 227 136 289

Malgruppen totalt 776

*Storleksklassen for foretagets personal har himtats via foretagsregistret i huvudsak utifran uppgifterna frdan ar 2022. I tabellen
ses dven foretag med 0—19 arbetstagare, dven om foretag med 20 mindre dn arbetstagare inte omfattas av skyldigheten att fora
omstdllningsforhandlingar enligt samarbetslagen. Detta kan bero pa fordndringar i personalens storlek i forhallande till
statistikforingstidpunkten eller att arbetsinsatsen av deltidsanstdillda behandlats pa olika sctt. Om savdl ett uppsdgnings- som ett
permitteringsbehov forekommer vid forhandlingarna, har fallet klassificerats enligt uppsdgningsbehovet. Storleksklassen forblev
okdnd for cirka 35 procent av foretagen. Fordelningen i olika storleksklasser av foretag med en okdnd storleksklass bedomdes
utifran fordelningen for de foretag vars storleksklass var kind.

Vid reformen av samarbetslagen 1 borjan av ar 2022 var den kontinuerliga dialogen den centrala
andringen i lagen jamfort med tidigare. Samarbetsombudsmannens byrd utredde ar 2023
genomforandet av planerna for att utveckla den kontinuerliga dialogen och arbetsgemenskapen
i foretagen. Ett e-postmeddelande med information om den nya lagens skyldigheter och det stod
som samarbetsombudsmannen erbjuder skickades till omkring 5 000 arbetstagare som
sysselsétter minst 20 arbetstagare. Dessutom sdndes en begédran om att 6verldmna planerna for
att utveckla arbetsgemenskapen till samarbetsombudsmannen till 50 foretag som valdes
slumpméssigt. Av de 47 analyserade planerna var 30 av utmérkt nivé, 11 uppfyllde med n6d
och néppe skrivningarna i lagen och i sex planer hittades korrigeringar att gora eller sa hade inte
tillracklig uppmérksamhet dgnats at drendet 1 dessa. Bristfélliga planer hittades i sdvil foretag
som sysselsitter minst 50 arbetstagare som i foretag som sysselsétter farre arbetstagare.
Transport- och byggbranschen hade en accentuerad vikt bland nidringsgrenarna. Det storsta
arbetet for ett foretag ar att uppréitta den forsta utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen och
grunda och schemalidgga dialogprocessen.

Enligt samarbetsombudsmannens syn anvdnds den kontinuerliga dialogen och den anknutna
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen relativt vél i foretagen. Reformen av samarbetslagen
ar 2022 hojde nivéan pa innehallet i motena, vilka tidigare kunde formuleras fritt, liksom dven
dokumenteringen av innehallet, varvid det dr enklare att folja utvecklingen for dessa. Lagen har
bidragit till att samarbetet upplevs vara mer kontinuerligt &n tidigare och ett drende som hor till
arbetsgemenskapens verksamhet, och omstéillningsforhandlingarna finns foljaktligen for
undantagssituationer. Den kontinuerliga dialogen anvinds som grund dven vid situationer med
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omstéllningsforhandlingar, dd personalen redan fardigt har uppdaterad information om
foretagets utsikter.

I reformen av samarbetslagen ar 2022 var de innehallsméssiga dndringarna for forhandlingar
som fors vid omstédllningssituationer mindre. Vid lagreformen &ndrades bland annat inte
forhandlingstiderna for omstéllningsforhandlingar.

2.2 Bedomning av nuliiget
2.2.1 Kontinuerlig dialog

Den nya samarbetslagen triadde i kraft den 1 januari 2022. Syftet med dndringarna var framfor
allt att forbattra viaxelverkan och utveckla bittre ramar dn nu for foretagens och
sammanslutningarnas samt arbetsgemenskapernas utveckling. Den tidigare lagen upplevdes
vara vildigt svarforstaelig och invecklad och som en procedurlag som i huvudsak baserar sig
pa formsaker och olika tidsfrister. Fokus for samarbetet i foretagen hade legat pa att undvika
sanktioner och hitta fel.

I samband med totalreformen av samarbetslagen infordes bestimmelser om en kontinuerlig
dialog pé arbetsplatsen i lagen. Av denna orsak behdvs en kontinuerlig vixelverkan mellan
arbetsgivare och personal, med vars hjélp foretaget eller ssammanslutningen kan anpassa sig till
omviarldens krav samt utveckla sin affarsverksamhet och arbetsgemenskapens
funktionsduglighet. Genom kontinuerlig vixelverkan forbéttras ocksa personalens mojligheter
till inflytande och stéllning pa arbetsplatserna.

Dialogbestimmelserna innehéller foreskrifter om till exempel genomforandet av dialogen,
maélet for dialogen och de uppgifter som ska ges regelbundet. Genom lagen skapades ocksé ett
kontinuum mellan den kontinuerliga dialogen och omstillningsférhandlingarna. 1 foretagen
ordnas en kontinuerlig dialog om foretagets utvecklingsutsikter. Avsikten ar att arbetsgivaren
och foretradaren for personalen som ett led i dialogen kan behandla foretagets situation Gppet
och vid behov ocksa sddana scenarier som ér forknippade med en minskning av anvéndningen
av arbetskraft.

En kontinuerlig dialog frimjar véxelverkan mellan arbetsgivaren och personalen och dkar
personalens information om till exempel foretagets ekonomiska situation. Samtidigt kan den
dock beddmas orsaka en administrativ borda for foretagen till exempel i form av skyldigheter
att regelbundet ge information och skyldigheten att uppréitta en utvecklingsplan for
arbetsgemenskapen. Detta kan ses i synnerhet i smd och medelstora foretag, som inte
nddvindigtvis har separat personal som é&r insatt i och koncentrerar sig pA HR-fragor. [ sma och
medelstora foretag kan en dialog som dr bunden till olika formsaker och tidsfrister upplevas
vara stel och oflexibel, om arbetsgivarens foretrddare och arbetstagarna dven i ovrlgt irien
regelbunden vixelverkan sinsemellan och de mal som satts upp for dialogen uppnds pa samma
ging i denna véxelverkan.

2.2.2 Omstéllningsférhandlingar som géller minskning av anvandningen av arbetskraft

Samarbetslagen innehéller bestimmelser om omstillningsférhandlingar da arbetsgivaren av
ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, i friga om en eller flera arbetstagare,
Overviger uppsigning, permitteringar, overforing till anstillning pa deltid eller ensidig &dndring
av ett visentligt villkor i1 arbetsavtalet. Lagens bestimmelser tryggar att man vid
forhandlingarna behandlar grunderna for, verkningarna av och alternativen for de
nedskarningsatgirder som arbetsgivaren overvager samt till exempel alternativa atgérder for att
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begridnsa den krets av personer som berdrs av atgirden. Omstillningsforhandlingar ska foras
enligt de lagstadgade formkraven och tidsfristerna och arbetsgivarens fér inte fatta ett beslut om
att minska anvéndningen av arbetskraft forrdan forhandlingsskyldigheten fullgjorts.

Om ett foretag inte omfattas av tillimpningsomradet for samarbetslagen, ar arbetsgivaren i
situationer dér arbetskraften minskas skyldig att beroende pa atgérderna iaktta bestimmelserna
om forhandsinformation och horande i 5 kap. 3 § i arbetsavtalslagen och bestimmelserna om
arbetsgivarens upplysningsplikt i 9 kap. 3 §. Inga tidsfrister stélls i ovan ndmnda bestimmelser.
Som en f6ljd av detta dr forfarandet for att minska anvdndningen av arbetskraft snabbare i ett
foretag som regelbundet sysselsitter mindre &n 20 arbetstagare och dven den administrativa
bordan dr mindre jamfort med ett foretag som omfattas av tillimpningsomradet for
samarbetslagen. | foretag som omfattas av tillimpningsomradet for samarbetslagen tryggar
bestimmelserna i lagen dock att att grunderna for, verkningarna av och alternativen till
atgirderna behandlas i omfattande grad samt rétten att fa information.

2.2.3 De randvillkor som Europeiska unionens lagstiftning stiller pa den nationella
regleringen

Samarbetsdirektivet

Samarbetsdirektivet skapar gemensamma ramar for att faststdlla minimikraven for
arbetstagarnas rétt att fa information och bli horda i foretag och driftstéllen som finns i
gemenskapen. Bestimmelserna i direktivet har genomforts nationellt med bestimmelserna om
dialog i 2 kap. i samarbetslagen och om skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingari 16 §
2 mom. Bestdmmelsen om tillimpningsomradet i artikel 3 i direktivet mdjliggor att troskeln for
att tilldmpa bestimmelserna om dialog i 2 kap. i samarbetslagen och sé kallade forenklade
omstéllningsforhandlingar enligt 16 § 2 mom. hdjs till foretag med minst 50 arbetstagare.

Enligt artikel 9.4 ska genomfOrandet av detta direktiv inte utgdéra nagot tillrackligt skél for
tillbakagang i férhallande till den nuvarande situationen i medlemsstaterna och i férhallande till
arbetstagarnas allménna skyddsnivé pa det omrade som omfattas av direktivet. Det handlar om
det sa kallade forsamringsforbudet. EU-domstolen har i mélet C-144/04 (Mangold) bedomt
bestammelsen om forsamringsforbudet enligt radets direktiv om ramavtalet om visstidsarbete
undertecknat av Europeiska fackliga samorganisationen (EFS), den europeiska industri- och
arbetsgivarorganisationen (UNICE) och Europeiska centrumet for offentliga foretag (CEEP)
1999/70/EG. Bestdammelsen motsvarar bestimmelsen i samarbetsdirektivet och tolkningen av
forsamringsforbudet i samarbetsdirektivet kan underlétta avgorandet.

I malet ansdg domstolen att det av lydelsen av klausul 8.3 i ramavtalet f6ljer att genomforandet
av detta avtal inte utgor en skélig grund for medlemsstaterna att sdnka den allménna skyddsniva
som garanterades i den nationella rittsordningen for de arbetstagare som omfattas av avtalet. A
andra sidan dr en sénkning av skyddsnivan for arbetstagare inom omréadet for tidsbegridnsade
anstillningsavtal inte som sédan forbjuden enligt ramavtalet nir den inte har ndgot samband
med genomforandet av detta. Forsdmringsforbudet har inte varit ett hinder for lagstiftning
genom vilken den élder vid vilken anstéllningsavtal for begrdnsad tid kan ingés utan
begransningar sénks, nir syftet r att frimja sysselsattningen och sénkningen saknar samband
med genomforandet av ndimnda ramavtal.

Utifran avgdrandet kan &ndringar som har som grund é&r att verkstilla och tillimpa direktivet

och som forsdmrar den radande situationen i medlemsstaten och den allminna nivan péa
arbetstagarnas skydd. Direktivet binder medlemsstaterna och det tillimpas i princip inte pa
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annat sitt 4n genom att verkstilla bestimmelserna i lagen. Darfor kan tillimpning av direktivet
1 praktiken anses avse att verkstélla det.

Propositionen har som mal att reformera lagstiftningen om arbetslivet i syfte att undanrdja
hinder for sysselsittningen och i synnerhet forbéttra verksamhetsforutséttningarna fér sma och
medelstora foretag. Grunden for édndringarna ér inte att verkstélla direktivet. P& grund av det
mal som &r separat i forhallande till verkstillandet, hindrar forsdmringsforbudet inte att gora
andringar inom tillimpningsomradet for direktivet i den nationella lagstiftningen inom ramen
for den rorelsefrihet som direktivet medger. Déarfor anses forsdmringsforbudet i
samarbetsdirektivet inte utgora ett hinder for att hoja troskeln for att tillimpa bestimmelserna
om dialog i samarbetslagen och férenklade omstéllningsférhandlingar till féretag med ett antal
arbetstagare med anstéllningsforhéllande som regelbundet &r minst 50.

Overldtelsedirektivet

Overlatelsedirektivet stiller inte ndgon tillimpningsgrins som baserar sig p4 antalet anstillda i
foretaget eller en annan omstdndighet. Enligt artikel 7.5 fir medlemsstaterna begrinsa
skyldigheterna enligt punkterna 1, 2 och 3 till foretag eller verksamheter som, nér det géller
antalet anstillda, uppfyller villkoren for val eller inrdttande av ett kollegialt organ som
representerar arbetstagarna. Undantaget i 5 punkten &r avsett for situationer dir mojligheten
eller skyldigheten till personalrepresentation beror pé antalet anstéllda i foretaget. Om antalet
anstéillda inte dr uppfyllt for att vélja eller inrdtta ett kollegialt organ i ett foretag, har
arbetstagarna sannolikt inte ndgon foretrddare, varfor direktivet tilliter medlemsstaterna att
befria foretag av denna storlek frén skyldigheterna enligt 1, 2 och 3 punkten i artikel 7.
Begreppet kollegialt organ har inte definierats pa EU-niva. Foljaktligen ska medlemsstaterna
definiera begreppet.

I Finland har undantagsmdjligheten i direktivet tillimpats genom att stifta bestimmelser om de
skyldigheter som foreskrivits i 1, 2 och 3 punkten artikel 7 i 4 kap. i samarbetslagen.
Samarbetslagen tillimpas endast pé foretag med ett visst antal anstéllda, varfor bestimmelserna
i 4 kap. i lagen blir tillimpliga om foretaget omfattas av lagens tillimpningsomrade. Nar ett
foretag omfattas av tillimpningsomradet for samarbetslagen, fors samarbete 1 foretaget enligt
foreskrifterna i lagen. Samarbete fors i princip genom en representation. Samarbetsparterna
utgdrs av arbetsgivaren och en foretrddare for personalen enligt 5 § i samarbetslagen. Med
foretrddare for personalen avses antingen en fortroendeman som valts utifran kollektivavtalet
eller ett fortroendeombud som avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen. Lagen innehaller dessutom
bestammelser om valet av ett samarbetsombud. Med samarbetslagen faststélls pa nationell nivéa
de praktiska arrangemangen for information till och samrad med foretrddarna for arbetstagarna
i foretag av viss storlek.

Det kan anses att tillimpning av undantaget enligt artikel 7.5 i direktivet innebér att 4 kap. i
samarbetslagen ska tillimpas pa alla foretag som omfattas av samarbetslagens
tillimpningsomrade och pé vilka bestimmelserna om personalrepresentation i lagen tillimpas.
Om samarbetslagen innehdll bestimmelser om olika skyldigheter for foretag med olika antal
anstéllda, skulle 4 kap. i lagen foljaktligen tillimpas pé alla ifrdgavarande foretag av olika
storlekar, vilka omfattas av samarbetslagens tillimpningsomrade.

Uppsdigningsdirektivet

Uppségningsdirektivet innehéller bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att forhandla med
arbetstagarnas foretrddare och ge dem information om arbetsgivaren dverviger kollektiva
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uppsédgningar. Uppsédgningsdirektivets tillimpningsomride bestdms utifrdn definitionen av
kollektiva uppsdgningar i stycke a i artikel 1.1 i direktivet. En medlemsstat kan vilja tvé olika
definitioner av kollektiva uppsigningar i direktivet. Uppsdgningsdirektivet har genomforts
nationellt med bestimmelserna i 3 kap. i samarbetslagen, vilka géiller arbetsgivarens skyldighet
att fora omstéllningsforhandlingar enligt 16 § 1 mom. i situationer dir den av ekonomiska
orsaker eller av produktionsorsaker, i frdga om en eller flera arbetstagare, Overviger
uppsdgning, permitteringar, overforing till anstillning pa deltid eller ensidig &ndring av ett
viasentligt villkor i arbetsavtalet. Direktivet har genomforts nationellt med reglering som gér
langre 4n minimikraven i direktivet, eftersom arbetsgivaren har en skyldighet att fora
omstéllningsforhandlingar om arbetsgivaren dverviger uppsagning av redan en arbetstagare av
ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, ifall foretaget, sammanslutningen eller filialen
omfattas av tillimpningsomradet for samarbetslagen.

Pé grund av definitionen av kollektiva uppsidgningar i uppsdgningsdirektivet kan troskeln for
att tillimpa skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar enligt 16 § 1 mom. i samarbetslagen
inte hojas till foretag, sammanslutningar eller filialer som regelbundet sysselsétter minst 50
arbetstagare. Skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar enligt 16 § 1 mom. i
samarbetslagen ska bibehéllas i situationer dér definitionen av kollektiva uppsdgningar enligt
direktivet uppfylls.

Anmdlningsskyldigheterna och tidsfristen pa 30 dagar i uppsdgningsdirektivet

I uppsdgningsdirektivet finns bestimmelser om tvd anmilningar som ska goras till
myndigheten. Den forsta anmilan &r en del av bestimmelserna om information och
Overldggningar. Enligt artikel 2.3 i direktivet ska arbetsgivaren tillstilla den behdriga
myndigheten en kopia av i varje fall de delar av skriftvéxlingen som sker enligt forsta stycket
punkt b i—v. Utifrin EU-domstolens avgdrandepraxis ska uppgifterna lamnas i det skede dar
kollektiva uppségningar endast “Overvigs”. 1 samarbetslagen kopplas inledandet av
omstéllningsforhandlingarna till den tidpunkt da arbetsgivaren dverviger att anvidnda atgirder
for att minska anvidndningen av arbetskraft. Overldmnande av en forhandlingsframstillning
enligt 19 § i samarbetslagen till arbets- och néringsbyran (nedan anvinds dven begreppet
arbetskraftsmyndigheten for att 6verensstimma med den reform av AN-tjdnsterna som trader i
kraft fran borjan av ar 2025) senast da omstallningsforhandlingarna borjar motsvarar den kopia
som ska dverldmnas till en myndighet i enlighet med artikel 2.3 i direktivet.

Den andra anmélan som foreskrivits i direktivet dr en del av bestimmelserna om forfarandet vid
kollektiva uppsdgningar. Enligt artikel 3.1 i direktivet, som géller forfarandet vid kollektiva
uppsédgningar, ska arbetsgivaren skriftligen anméla alla planerade kollektiva uppsidgningar till
den behdriga myndigheten. En sédan anmélan ska innehélla all relevant information betrédffande
de planerade kollektiva uppsédgningarna och de i artikel 2 foreskrivna dverldggningarna med
arbetstagarrepresentanterna, i synnerhet skélen till uppsidgningarna, antalet arbetstagare som
berdrs av uppsidgningarna, antalet arbetstagare som normalt sysselsitts samt den tidsperiod
under vilken uppsdgningarna ska verkstéllas. Enligt artikel 4.1 i direktivet fir planerade
kollektiva uppségningar som har anmélts till den behoriga myndigheten verkstéillas tidigast 30
dagar efter anmdlan enligt artikel 3.1, utan att de bestdmmelser som géller individuella
rattigheter betraffande besked om uppsigning darigenom &sidositts.

Vid verkstillandet av uppsédgningsdirektivet stiftades bestimmelser om limnande av en
forhandlingsframstéllning till arbetskraftsmyndigheten i lagen om samarbete inom foretag
(725/1978). 1 lagen forutsatte man dock inte att Gverlimna det material som samlats under
forhandlingarna till myndigheterna, varfor man till lagen fogade en bestimmelse om att
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arbetsgivaren, ifall det material som uppkommit under forhandlingarna och paverkar drendet
visentligt avviker fran det material som redan tidigare Overldmnats  till
arbetskraftsmyndigheten, ska Overlimna &ven sddant material som uppkommit under
forhandlingarna till den ndimnda myndigheten. Dessutom garanterade systemet sé gott som utan
undantag, pd grund av uppsédgningstidernas ldngd och férhandlingstiderna, att arbetstagarens
anstéllningsforhéllande inte upphdrde innan 30 dagar fran det att anmélan Gverldmnats till
myndigheten. (RP 109/1992 rd, s. 5)

Kravet pa att komplettera forhandlingsframstéllningen hidvdes fran lagen i samband med att
bestimmelserna om  handlingsplanen  stiftades som en del av den storre
omstdllningsskyddshelheten. 1 21 § i den géllande samarbetslagen finns foreskrifter om
arbetsgivarens skyldighet att i borjan av omstéllningsforhandlingarna lamna ett forslag till en
handlingsplan for systematiskt genomforande av forhandlingarna samt for att lindra f6ljderna
av eventuella uppsédgningar, d4 arbetsgivaren har lamnat en forhandlingsframstillning om sin
plan att sdga upp minst tio arbetstagare av produktionsmissiga orsaker och av ekonomiska
orsaker. Vid beredningen av handlingsplanen ska arbetsgivaren i ett sa tidigt skede som mojligt
tillsammans med arbets- och niringsmyndigheten utreda den offentliga arbetskraftsservice med
hjélp av vilken uppsagda arbetstagares sysselsittning stods.

Tjansterna inom omstillningsskyddet inleds vid alla omstéllningsférhandlingar som omfattar
fler 4n tio personer. Malet ar att ge arbetsgivarna och arbetstagarna information och radgivning
om arbets- och niringsforvaltningens service och annat stod i uppsidgningssituationen samt att
ge arbetsgivarna rad om skotseln av uppgifter med anknytning till omstidllningsskyddet. Nar
arbets- och néringsbyran har fatt en forhandlingsframstéillning i en situation dir arbetskraften
minskas eller pd annat sétt fatt kinnedom om eventuella uppsigningar, kontaktar byran
arbetsgivaren utan drojsmél. Arbets- och ndringsbyrdn (och vid behov NTM-centralen),
foretaget och personalens foretrddare inleder sa snart som mojligt ett samarbete for att planera
fortsatta atgdrder, kartligga behovet av arbetskrafts- och foretagsservice i samband med
uppsdgningar, gora upp en handlingsplan eller komma 6verens om principerna enligt vilka
servicen ska tillhandahallas och ordnas. Foljaktligen borjar samarbetet och myndigheternas
aktiva roll redan fran det att forhandlingsframstéllningen l&mnas och arbetsgivarens samarbete
med myndigheterna da handlingsplanen utarbetas dr en del av serviceprocessen tillsammans
med Gvriga atgirder.

Under de gemensamma forhandlingarna ska kompetensbehoven hos de arbetstagare som sigs
upp diskuteras till stod for planeringen av arbetskraftsservice och inledandet av ett sarskilt
projekt om ett sddant blir aktuellt. I syfte att samordna offentlig arbetskrafts- och foretagsservice
till ett mer relevant serviceutbud for den arbetssokande diskuteras @ven ordnandet av och
innehallet i trdningar, utbildningar eller andra servicehelheter som arbetsgivaren betalar. I
samband med dessa forhandlingar avtalas det om ordnandet av arbets- och néringsbyréns
informationsmdten och pébdrjandet av service for de arbetstagare som hotas av arbetsloshet.
Arbets- och néringsbyran ordnar alltid ett eller flera informationsméten for arbetstagarna hos
arbetsgivare som Overvéger att sédga upp minst tio personer. Malet dr att personer som riskerar
att bli uppsagda far utforlig information om arbets- och utbildningsmojligheter, tillgidngliga
tjénster, de rittigheter som omstallningsskyddet medfér samt andra mojligheter som kan hjilpa
dem att fa ny sysselsittning till stod for deras fortsatta planer.

Efter omstéllningsforhandlingarnas slut ska arbetsgivaren enligt arbetsavtalslagen anméla
uppsdgningen av arbetstagarna till arbets- och niringsbyrén, om antalet arbetstagare som sigs
upp dr minst tio. P sa sdtt har arbets- och ndringsbyran mdjlighet att f4 information om de
uppsagda arbetstagarnas yrke och arbetsuppgifter redan innan den personliga servicen for de
uppsagda arbetstagarna borjar.
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En anmélan enligt artikel 3.1 i direktivet, utifran vilken tidsfristen pa 30 dagar borjar 16pa, ska
innehdlla uppgifter om planerade kollektiva uppsidgningar. Utifran EU-domstolens
avgorandepraxis kan en anmélan inte ges dnnu i det skede da arbetsgivaren dnnu Overvager
uppsdgning, men den ges da arbetsgivaren uppréttat sin plan for kollektiva uppsédgningar. I EU-
domstolens avgorandepraxis har det ansetts att det av ordalydelsen i artikel 3.1 framgér att
arbetsgivarens anmaélningsskyldighet uppkommer redan innan beslutet om att sdga upp
arbetsavtalen. En hindelse som ska betraktas som uppsédgning uppkommer av en viljeyttring om
att sdga upp arbetsavtalet av arbetsgivaren och uppsidgningstiden for en arbetstagare och
tidsfristen pa 30 dagar kan 16pa parallellt. Ur den nationella lagstiftningens synvinkel kan
arbetsgivaren inte fatta slutliga beslut om att minska anvéndningen av arbetskraft innan
forhandlingsskyldigheten fullgjorts. A andra sidan har det i EU-domstolens avgdrandepraxis
ansetts att arbetsgivarens anmaélningsskyldigheter enligt artikel 2.3 och artikel 3.1 i direktivet
hor till tva olika faser av forfarandet. Utifran ordalydelsen i direktivet och réttspraxis kan det
anses att arbetsgivaren gor en anmélan enligt artikel 3.1 i direktivet vid en tidpunkt d&
arbetsgivaren inte dnnu fattat slutliga beslut om att minska anvdndningen av arbetskraft, men a
andra sidan kan det inte heller lingre handla om 6vervigande. Myndighetens aktiva roll borjar
fran den sist nimnda anmélan och myndigheten ska anvidnda den tid pa 30 dagar som borjar
16pa fran anmélan for att forsoka 16sa de problem som orsakas av de planerade kollektiva
uppsigningarna.

Pa det nationella planet inleds tjdnsterna inom omstéllningsskyddet da arbetsgivaren ldmnar en
forhandlingsframstillning till myndigheten. Myndigheternas aktiva roll borjar med andra ord
redan frdn det att forhandlingsframstdllningen mottagits och den fortsdtter genom hela
omstdllningsforhandlingarna. Det &r mdjligt att anse att den nationella lagstiftningen om
samarbetet mellan arbetsgivaren och omstillningsskyddsmyndigheterna fullgor eller till och
med overskrider de skyldigheter som foljer av direktivet, &ven om lagstiftningen inte innehaller
ndgon separat anmdlningsskyldighet som ar kopplad till forfarandet vid kollektiva
uppsigningar.

3 Mailsédttning

Regeringen har som mal att reformera lagstiftningen om arbetslivet i syfte att undanrdja hinder
for sysselséttningen och i1 synnerhet forbattra verksamhetsforutsattningarna fér sma och
medelstora foretag. De andringar som foreslagits i denna regeringsproposition dr en del av
regeringens planer pa reformer som strivar efter att gora lagstiftningen for arbetslivet mer
flexibel och stirka verksamhetsforutsdttningarna for smé och medelstora foretag. Malet med
propositionen &r att litta pa den administrativa bordan som orsakas av lagstiftningen i synnerhet
for foretag som sysselsétter farre dn 50 arbetstagare. I uppndendet av malen beaktas dock de
randvillkor som stills av EU-lagstiftningen.

Den kontinuerliga dialogen mellan arbetsgivaren och personalen skapar forutsittningar for att
utveckla foretagets eller ssmmanslutningens verksamhet, forbéttra personalens majligheter till
inflytande, ta fram en gemensam ldgesbild och bygga upp ett Omsesidigt fortroende.
Vilfungerande samarbets- och deltagandeforfaranden har bedomts framja dven lokala avtal.*
Propositionens mal &r att bibehalla verksamhetsprincipen om en kontinuerlig dialog &ven i

4 Ahtela, Jukka och Salminen, Joel: Selvitys tyoehtosopimukseen perustuvan paikallisen sopimisen
nykytilasta ja paikallista sopimista edistévistd toimenpiteistd. Arbets- och niringsministeriets
publikationer 2021:13. s.18.
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mindre foretag. I uppnaendet av mélet beaktas dock lattandet av den administrativa bordan for
sma och medelstora foretag.

4 Forslagen och deras konsekvenser
4.1 De viktigaste forslagen

I propositionen foreslés att tillimpningsomréadet for samarbetsomrédet utokas. I fortsdttningen
tillimpas lagen pa foretag, sammanslutningar och filialer som regelbundet sysselsdtter minst 50
arbetstagare. Bestimmelserna for sddana foretag, sammanslutningar och filialer forblir
ofordndrade jamfort med den gillande lagen, med undantag for de kortare forhandlingstiderna
for omstéllningsforhandlingar och den tid pd 30 dagar som ska reserveras for att utreda
arbetskraftsservice.

I propositionen foreslas dock att bestimmelser stiftas om vissa skyldigheter for foretag,
sammanslutningar och filialer som regelbundet har 20-49 arbetstagare med ett
anstéllningsforhéllande. 1 propositionen foreslas att verksamhetsprincipen om kontinuerlig
dialog bevaras dven i mindre fOretag, sammanslutningar och filialer som regelbundet
sysselsétter 2049 arbetstagare. Forfarandena for dialog forenklas dock avsevirt jamfort med
nuldget. Enligt propositionen ska arbetsgivaren skapa arbetsplatsspecifika rutiner for fora en
regelbunden kontinuerlig dialog i foretaget eller sammanslutningen. Aven de rutiner som redan
finns kan uppfylla fOrutsdttningarna for kontinuerlig dialog i den foreslagna lagen.
Arbetsgivaren for enligt forslaget en dialog med foretrddaren for personalen, sévida inte
arbetsgivaren och foretrddaren for personalen kommer 6verens om att dialogen fors tillsammans
med personalen. Till den del som personalen saknar foretrddare ska arbetsgivaren fora dialogen
tillsammans med personalen. Det foreslas att nya 7 a § innehaller bestimmelser om en forenklad
dialogskyldighet. I genomforandet av dialogen iakttas inte dvriga procedurbestimmelser om
kontinuerlig dialog i1 2 kap., forutom 12 § i lagen, som géller drenden som ska behandlas i
dialogen pé grund av dvrig lagstiftning.

Foretag, sammanslutningar eller filialer som regelbundet sysselsétter under 50 arbetstagare har
inte ldngre ndgon skyldighet som f6ljer av lagen att fora omstéllningsforhandlingar enligt 16 §
2 mom. i samarbetslagen, vilka géller vésentliga dndringar som Overvigs av arbetsgivaren,
omfattas av arbetsgivarens ritt att leda arbetet och péverkar en eller flera arbetstagares stillning.
Skyldigheten att fora omstéllningsférhandlingar om atgérder for att minska anvindningen av
arbetskraft vilka Overvigs av arbetsgivaren bibehalls enligt forslaget i vissa situationer dock
dven for foretag, sammanslutningar och filialer med under 50 arbetstagare. En arbetsgivare som
regelbundet har 20-49 arbetstagare 1 ett anstillningsforhdllande ska  fora
omstéllningsforhandlingar, nér arbetsgivaren under en period pa 90 dagar, i fraiga om minst 20
arbetstagare, Overviger uppsiagning, overforing till anstillning pé deltid eller ensidig dndring av
ett vasentligt villkor i arbetsavtalet av produktionsorsaker eller av ekonomiska orsaker eller
permittering med stod av 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i arbetsavtalslagen. Skyldigheten att fora
omstéllningsforhandlingar i mindre foretag, sammanslutningar och filialer med 20-49
arbetstagare giller enligt forslaget inte permitteringar som overvags av arbetsgivaren pa grund
av att arbetet eller arbetsgivarens forutsdttningar att erbjuda arbete minskat. Det foreslas att detta
regleras i nya 16 a §, som fogas till 3 kap. i lagen. Bestimmelserna i EU:s uppsiagningsdirektiv
paverkar regleringen i bakgrunden.

Enligt forslaget tillimpas bestimmelserna i 4 kap. om 6verlatelse, fusion eller delning av rorelse

pa grund av kraven i Overlatelsedirektivet fortfarande pa alla foretag, sammanslutningar och
filialer som regelbundet har minst 20 arbetstagare med ett anstdllningsforhallande.
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I propositionen foreslas att en ny tid som ska reserveras for utredning av arbetskraftsservice
faststdlls. Om arbetsgivaren gett en forhandlingsframstéllning om sin plan att sdga upp minst
tio arbetstagare av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, far arbetsavtalet for en
arbetstagare som sagts upp utifran sddana grunder inte upphdra forrdn 30 dagar gatt fran det att
forhandlingsframstéllningen ldmnats till arbetskraftsmyndigheten. Arbetsgivarnas och
arbetstagarnas riksomfattande foreningar kan inte genom avtal avvika frén den tid som ska
reserveras for utredning av arbetskraftsservice.

Forhandlingstiderna f6r omstéllningsforhandlingar om minskning av anvidndningen av
arbetskraft halveras. I fortsdttningen ar den lagstadgade minimiléngden pé forhandlingarna
beroende pa de drenden som behandlas vid forhandlingarna antingen tre veckor eller sju dagar.

I propositionen foreslds inte &ndringar i tillimpningsomridet for bestimmelserna om
personalrepresentationen i foretagets administration.

4.2 De huvudsakliga konsekvenserna
4.2.1 Ekonomiska konsekvenser

4.2.1.1 Konsekvenser for foretag

Utokandet av tillimpningsomradet

Utokandet av tillimpningsomrédet for samarbetslagen till foretag som regelbundet sysselsitter
minst 50 arbetstagare skulle i foretag som regelbundet sysselsétter 20—49 arbetstagare paverka
de omstéllningsforhandlingar som férs om minskning av anvidndningen av arbetskraft, de sa
kallade forenklade omstillningsférhandlingarna enligt 16 § 2 mom. i samarbetslagen och den
kontinuerliga dialog som ska foras med personalen. Som en f6ljd av &ndringarna minskar den
administrativa bordan av skyldigheterna i samarbetslagen for dessa foretag.

Utokandet av tillimpningsomradet till foretag som sysselsétter minst 50 arbetstagare och de
foreslagna dndringarna i skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar i foretag med 20—49
arbetstagare skulle innebéra att foretag som regelbundet sysselsétter 20—49 arbetstagare inte
langre har ndgon skyldighet att fora omstéllningsforhandlingar om minskning av anvéindningen
av arbetskraft, om behovet av att minska arbetskraften dr mindre &dn 20 arbetstagare under en
tidsperiod p& 90 dagar. Ar 2022 uppgick antalet foretag som sysselsitter 20—49 arbetstagare till
6 380 och i dessa arbetade 191 367 arbetstagare. I dessa foretag fordes ar 2022 uppskattningsvis
1 078 omstillningsforhandlingar, varav 564 forhandlingar gillde uppsidgning av farre dn 20
arbetstagare (Tabell 3). Som en f6ljd av de foreslagna dndringarna slopas skyldigheten att fora
dessa forhandlingar.

De forhandlingar som géllde permitteringar av under 20 arbetstagare uppgick till 212. Enligt
forslaget slopas skyldigheten att fora forhandlingar i foretag med 20-49 arbetstagare.
Skyldigheten att fora omstillningsférhandlingar skulle forsvinna &ven i foretag med 20-49
arbetstagare, om arbetsgivaren Gvervager permitteringar som enligt uppskattning varar i hogst
90 dagar pa grund av att arbetet eller arbetsgivarens forutséittningar att erbjuda arbete minskat.
Av permitteringarna ér en avsevérd del (cirka 77 procent) kort, varfor det &r mojligt att uppskatta
att skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar som géller permitteringar sa gott som helt
forsvinner i foretag som sysselsitter 20-49 arbetstagare till f6ljd av dndringen. (Tabell 3)
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Enligt forslaget omfattas bland annat situationer dér minst 20 arbetstagare sigs upp fortfarande
av skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar. I dessa fordes sammanlagt 67 férhandlingar
i foretag som sysselsitter 20-49 arbetstagare ar 2022. Skyldigheten omfattar dven
permitteringar i dver 90 dagar av over 20 arbetstagare, vilka var foremal for uppskattningsvis
52 forhandlingar ar 2022. Detta dr sammanlagt 119 forhandlingar, vilket &r omkring tva procent
i proportion till antalet foretag av denna storleksklass. Som en f6ljd av é&ndringarna fors
omstéllningsforhandlingar foljaktligen egentligen inte alls lidngre i foretag som sysselsétter 20—
49 arbetstagare.’ (Tabell 3)

Omstéllningsforhandlingar fors dven i mindre foretag, ven om samarbetslagen inte forpliktar
dessa foretag till detta: ar 2022 anmélde foretag som sysselsatter mindre 4n 20 anstédllda omkring
400 omstallningsforhandlingar till arbets- och néringsmyndigheterna (Tabell 3). Foljaktligen
beskriver det antal forhandlingar som inte ldngre omfattas av skyldigheten att fora
omstéllningsférhandlingar i tabellen den 6vre gransen for &ndringen och den verkliga dndringen
kan vara mindre.

Tabell 3: Omstdllningsforhandlingar dr 2022 enligt storleksklassen for foretagets personal och
behovet av att minska personal.

Storleksklass for foretagets personal*

Totalt 0-19 2049 50-99 100+
Omstéllningsforhandlingar totalt 2022 3964 386 1078 754 1746
..med ett uppsidgningsbehov i boérjan av
forhandlingarna pa 2474 221 631 463 1158
...under 10 pers. 1 890 176 515 364 835
...10-19 pers. 231 21 50 39 121
... 20+ pers. 353 24 67 61 202
..med ett permitteringsbehov i bérjan av
forhandlingarna pa 1458 162 438 284 574
...under 10 pers. 526 78 135 113 200
...10-19 pers. 230 33 77 36 84
... 20+ pers. 702 50 227 136 289
...varav over 90 dagar** 23 % 52

5 Ar 2022 fanns det sammanlagt 6 380 foretag som sysselsitter 20-49 arbetstagare, varav
uppskattningsvis 67+52=119 foérde omstéllningsférhandlingar, dér behovet av att minska arbetskraften
var minst 20 arbetstagare och langden péd permitteringen var minst 90 dagar. Foljaktligen fors
omstéllningsforhandlingar inte ldngre i storsta delen av foretagen av denna storleksklass, det vill sdga i
6 261 (6 380-119) foretag av.
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Fran skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar

avgrinsas:

Uppségningssituationer 565
Permitteringar 387
Alla 950

Skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar
omfattar fortfarande: 119

...andelen forhandlingar i foretag som sysselsétter 20—49 pers. 2%

*Storleksklassen for foretagets personal har hdmtats via foretagsregistret i huvudsak utifran uppgifterna fran ar
2022. I tabellen ses dven foretag med 0—19 arbetstagare, dven om foretag med 20 mindre dn arbetstagare inte
omfattas av skyldigheten att fora omstdllningsforhandlingar enligt samarbetslagen. Detta kan bero pd fordndringar
i personalens storlek i forhdllande till statistikforingstidpunkten eller att arbetsinsatsen av deltidsanstdillda
behandlats pa olika sditt. Om forhandlingarna gdller savdl ett uppsdgnings- som ett permitteringsbehov, har fallet
klassificerats enligt uppsdgningsbehovet. Storleksklassen forblev okdnd for cirka 35 procent av foretagen.
Férdelningen i olika storleksklasser av foretag med en okdnd storleksklass bedémdes utifran fordelningen for de
foretag vars storleksklass var kéind.

**Andelen langa permitteringar har uppskattats utifrdn data om permitterade arbetssokanden i
arbetsformedlingsstatistiken.

Aven om skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar delvis faller bort i situationer dir
anvandningen av arbetskraft minskas i foretag som regelbundet sysselsétter 2049 arbetstagare,
ar arbetsgivaren dock skyldig att, beroende pé atgirderna i situationer dér personalen minskas,
iaktta arbetsavtalslagens 5 kap. 3 §, som giller forhandsinformation och hoérande och
arbetsavtalslagens 9 kap. 3 §, som géller arbetsgivarens upplysningsplikt. Detta innebér att den
administrativa bordan inte helt faller bort i situationer dér anvéndningen av arbetskraft minskas
i foretag med 20—49 arbetstagare, dven om en skyldighet att féra omstéllningsférhandlingar
enligt samarbetslagen inte ldngre foreligger.

Vid sidan om omstillningsforhandlingar som géller minskning av arbetskraften, undanrdjer
utdkandet av tillimpningsomradet &ven skyldigheten att fora sd kallade forenklade
omstdllningsforhandlingar i féretag med 2049 arbetstagare. I 16 § 2 mom. i samarbetslagen
finns bestimmelser om skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar, nir arbetsgivaren
Overvdger saddana vidsentliga fordndringar 1 arbetsuppgifterna, arbetsmetoderna,
arbetsarrangemangen, arrangemangen betrdffande arbetslokaler eller arrangemangen
betrdffande den ordinarie arbetstiden, som omfattas av arbetsgivarens ritt att leda arbetet och
som beror pé de drenden som faststillts i momentet. P& grund av de &ndringar som foreslagits i
propositionen, faller skyldigheten att fora forhandlingar helt bort i foretag som regelbundet
sysselsétter 2049 arbetstagare.

Den forenklade skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar ersétter bestimmelserna i 6
kap. i lagen om samarbete inom foretag fran &r 2007. Dessutom &ndrar den kontinuerliga
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dialogen enligt den géllande lagen skyldigheterna att fora samarbetsforhandlingar enligt 3, 4
och 5 kap. i lagen fran &r 2007. Aven om kontinuerlig dialog 4r en annan typ av
verksamhetsmodell dn de skyldigheter om att ge information och féra samarbetsférhandlingar
vilka foreskrivits 1 ovan ndmnda kapitel i lagen fran ar 2007, &r det dndd majligt att forsoka
bedoma konsekvenserna av att skyldigheterna forenklas genom att dra nytta av den
forskningsinformation som uppkommit i bedomningen av konsekvenserna av samarbetslagen
fran &r 2007.

Efter reformen av samarbetslagen fran ar 2007, utredde arbets- och ndringsministeriet lagens
konsekvenser med en intervjuundersokning®. T undersdkningen bedoémde 45 procent av
arbetsgivarnas foretrddare och 31 procent av personalens foretradare att den nya lagen 6kat den
tid som dgnas at samarbetsiarenden. | reformen &r 2007 inkluderades foretag som regelbundet
sysselsétter 20-29 arbetstagare till lagens tillimpningsomrade, men i svaren pd undersdkningen
avvek inte foretagens svar fran de storre foretagens svar, &ven om éndringen for denna mélgrupp
var av avsevirt storre betydelse dn for stérre foretag.

Ar 2010 genomfdres dven en utredning med Standard Cost Model-metoden om beloppet av de
administrativa kostnaderna pa grund av arbetsgivarskyldigheterna’. 1 utredningen kartlades
genom intervjuer den borda som bildas av informationsskyldigheterna enligt 3—6, 8 och 9 kap.
i samarbetslagen fran &r 2007. Enligt undersokningen utgjordes de fem mest arbetskravande
skyldigheterna, méitt i administrativa kostnader, av att anteckna resultaten av férhandlingarna,
besvara begédranden om tilliggsutredningar av foretrdidarna for personalgrupperna,
sammanstilla bolagets bokslut och ekonomiska uppgifter samt att ge en redogorelse om
foretagets ekonomiska stdllning och ge information om é&ndringar som avviker fran
utvecklingsutsikterna (samarbetslagens 10, 11, 14, 36 och 54 §). Enligt rapporten orsakade
lagstiftningen om samarbete administrativa kostnader pa cirka 15 miljoner euro ar 2010, varav
16 procent utgjordes av den administrativa bordan (det vill sdga att foretagen inte skulle dgna
tid at detta, om den lagstadgade skyldigheten inte fanns). I arbetstimmar innebar detta arligen
cirka 59 timmar per foretag som hor till tillimpningsomradet.

Om informationsunderlaget frn ovan nidmnda undersokning utnyttjas i bedomningen av
konsekvenserna av de dndringar som foreslas i denna proposition, innebér detta berdknat med
arbets- och ndringsministeriets rdknare for regleringsbordan att en arbetsborda pa 368 000
arbetstimmar eller 2,3 miljoner euro?® faller bort, da cirka 6 000 foretag inte langre omfattas av
tillimpningsomréadet, och dé det formodas att den arbetstid som égnats at samarbetet fortfarande
motsvarar situationen ar 2010. Det bor dock observeras att resultaten av SCM-metoden ar
riktgivande och att innehéllet i dialogskyldigheten i den nuvarande samarbetslagen i viss man
avviker fran skyldigheterna enligt den tidigare samarbetslagen. Resultaten ger dock en
fingervisning om skalan pa dndringens konsekvenser.

¢ Eklund, J.; Miettinen, T.; Keindnen, A. & Véitinen, U. (2010). Uusi yhteistoimintalaki yrityksille.
Uuden yhteistoimintalain vaikutusten arviointitutkimus. Arbets- och niringsministeriets publikationer.
Tyo0 ja Yrittdjyys 2/2010.

7 ANM (2010). Selvitys yrityksille aiheutuvista hallinnollisista kustannuksista — tydnantajavelvoitteet.
Uppdragsgivare: Arbets- och niringsministeriet. Genomforare: Ramboll Management Consulting;
Deloitte Oy; Capgemini Finland Oy. Arbets- och néringsministeriets publikationer, Kilpailukyky
7/2010.

8 Berdknat med loneklassen for en expert inom den privata sektorn och en andel pa 16 % for bordan
(Business-as-Usual). Med andra ord utgjordes 84 procent av kostnaderna av en borda som orsakas av
annat an regleringen, det vill sédga foretagens sjélvstindiga verksambhet.

28



Utokandet av tillimpningsomradet till foretag som regelbundet sysselsdtter minst 50
arbetstagare skulle dven paverka skyldigheterna att féra en kontinuerlig dialog med personalen
for foretag som regelbundet sysselsitter 2049 arbetstagare. Enligt propositionen skulle
skyldigheten att fora en kontinuerlig dialog forenklas for foretag som regelbundet sysselsétter
20—49 arbetstagare. [ forarbetena till den gillande lagen (RP 159/2021 rd) uppskattades att en
personalforetridare som deltar i en dialog i ett foretag som regelbundet sysselsitter 20—49
arbetstagare anvéinder fyra och en halv timmar per dialog och att arbetsgivarforetridaren
anvander tio timmar per dialog. Foretag som sysselsétter mindre dn 30 personer har enligt den
géllande lagen en skyldighet att fora dialog tva ganger per ar och foretag med ett stérre antal
anstéllda &n detta kvartalsvis. Det minimiantal méten som géller den forenklade dialog som
foreslas i denna proposition dr inte lagstadgat, men dialogen ska dock vara regelbunden. For
konsekvensbeddomningen formodas att antalet dialoger i foretag som regelbundet sysselsitter
2049 arbetstagare sjunker med i snitt en dialog. Utifran arbets- och néringsministeriets raknare
for regleringsbérdan innebér detta att de administrativa kostnaderna minskar med cirka 5,7
miljoner euro®. Det dr dock svart att uppskatta den verkliga konsekvensen, eftersom den
foreslagna skrivningen ger arbetsplatserna friheter i fraga om ordnandet av dialogen.

Halveringen av forhandlingstiderna

I propositionen foreslas att forhandlingstiderna halveras for omstéllningsforhandlingar som
géller minskning av anvéndningen av arbetskraft. Forkortningen av forhandlingstiderna géller
enligt forslaget for arbetsgivare som regelbundet sysselsdtter minst 50 arbetstagare och
arbetsgivare som regelbundet sysselsétter 20—49 arbetstagare, vilka omfattas av skyldigheten
att fora omstéllningsforhandlingar. Halveringen av forhandlingstiderna har konsekvenser for
foretagens personalutgifter. Om man férmodar att ett behov av att minska personalen inte kan
forutses och arbetsgivaren har ett behov av att omedelbart minska personal, orsakar
forhandlingstiden extra personalkostnader, da utbetalningen av 16n fortsitter under tiden for
forhandlingarna, d4ven om det inte lingre finns nagot behov av arbetskraft. I verkligheten kan
behovet av att minska arbetskraft i viss man forutses och férhandlingarna kan schemalidggas s
att behovet av att minska personal sammanfaller med tidpunkten for slutet pa forhandlingarna.
Det ar dven sannolikt att en forkortning av forhandlingstiderna vad géller permitteringar inte
nodvandigtvis avspeglas pa lonekostnaderna, om lingderna pa permitteringarna ér oféréndrade,
men starttidpunkten tidigarelaggs. Foljaktligen beskriver de uppgifter som lagts fram i foljande
tabell maximikonsekvensen av en halvering av forhandlingstiderna och den verkliga
konsekvensen kan vara mindre.

Om forhandlingarna giller uppségning, permittering, 6verforing till anstillning pa deltid eller
ensidig dndring av ett vasentligt arbetsvillkor 1 arbetsavtalet for farre 4n tio arbetstagare, foreslas
att forhandlingstiden forkortas fran tvé veckor (tio dagsverken, dv) till en vecka (fem dv). Da
behovet av att minska personal giller minst tio arbetstagare, halveras forhandlingstiden fran sex
veckor (30 dv) till tre veckor (15 dv). Som en f6ljd av utdkandet av tillimpningsomradet for
samarbetslagen och de é&ndringar som foOreslagits for skyldigheten att fora
omstéllningsforhandlingar, faller férhandlingsskyldigheten helt bort i féretag som regelbundet
sysselsitter 2049 arbetstagare, om behovet av att minska personal &r mindre &n 20 arbetstagare,
och foljaktligen faller &ven forhandlingstiden helt bort. Vid forhandlingar som géller dver 20
arbetstagare minskar forhandlingstiden i regel fran sex veckor (30 dv) till en vecka (fem dv).

9 D4 det finns 6 380 foretag i malgruppen, och dessa anvinder en arbetstid pé 4,5 + 10 timmar for en
dialog, utgdrs kostnaden for en arbetstimme av l6nen for en expert inom den privata sektorn och
bordans andel pé& 50 procent av verksamheten (Busines-as-Usual).
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Halveringen (och bortfallet) av forhandlingstiden innebdr mitt 1 det antal
forhandlingsframstéllningar som géller omstallningsforhandlingar vilka ldmnats till arbets- och
néringsmyndighetema ar 2022 en minskning pa 578 arsverken for uppsidgningssituationer och
en minskning pa 857 arsverken for uppségningar (Tabell 4). Rdknat med mediantiml6nen for
de totala inkomsterna for 16ntagare inom den privata sektorn &r 2022 innebér detta en besparing
pa 61 miljoner euro, varav 25 miljoner kommer fran forkortningen av forhandlingstiderna for
uppsdgningar och 36 miljoner fran forkortningen av férhandlingstiderna for permitteringar.

Halvering av forhandlingstiderna kan f0ljaktligen ha en konsekvens som sénker
arbetskraftskostnaderna. Utifran ovan beskrivna berdkningar innebdr en forkortning av
forhandlingstiderna for uppségning att foretagens personalkostnader minskar med hogst 0,05
procent i proportion till 16nebeloppet i foretag inom den privata sektorn vilka sysselsdtter over
20 arbetstagare (Tabell 4). Om dven permitteringsforhandlingar tas med i berdkningen, &r
konsekvensen storre (-0,11 procent), men det é&r sannolikt att en halvering av
forhandlingstiderna inte paverkar arbetskraftskostnaderna lika direkt i permitteringssituationer,
dér permitteringsldngden inte nddvéndigtvis dkar, 4ven om starten tidigareliggs. Uppgifterna
ar fran ar 2022: i en svagare konjunktur dr konsekvensen stérre och i en bittre konjunktur
mindre.

Tabell 4: Berdikning av konsekvenserna av halveringen av forhandlingstiderna for foretagens
personalkostnader

Minskn Fﬁrhandlingstid| Forhandlingstid |

Forindri
Antalet ing (dv) (dv summa) dréindring
oms'téillnin miljoner
gstjorhand personer | Nuvara N Nuvaran N dv iy euro (inkl.
g & nde g de v bikostnade
r +30 %)
Foretag som sysselsétter 20—49
personer,
...med ett uppségningsbehov i borjan av
forhandlingarna pa
...under 10 pers. 515 3 10 0| 12868 0| -12868 -58 -2,488 €
..10-19 pers. 50 8 30 0| 11194 0f -11194 -51 22,164 €
.. 20+ pers. 67 13 30 5| 25019 4170 | -20849 -95 -4,030 €
...med ett permitteringsbehov i borjan
av forhandlingarna pa
...under 10 pers. 135 3 10 0 3369 0 -3369 -15 -0,651 €
..10-19 pers. 77 8 30 0| 17248 0| -17248 =78 -3,334€
.. 20+ pers. 227 13 30 5| 84956 14159 | -70 796 -322 -13,686 €
Foretag som sysselsitter 50+
personer,
...med ett uppsigningsbehov i borjan av
forhandlingarna pa
...under 10 pers. 1199 3 10 51 29972 14986 | -14 986 -68 -2,897 €
..10-19 pers. 160 8 30 15| 36102 18051 | -18051 -82 -3,480 €
.. 20+ pers. 262 13 30 15| 98326 49163 | -49163 -223 -9,504 €
...med ett permitteringsbehov i borjan
av forhandlingarna pa
...under 10 pers. 313 3 10 5 7 832 3916 -3916 -18 -0,757 €
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...10-19 pers. 120 8 30 15| 26970 13485 | -13485 -61 -2,607 €
... 20+ pers. 425 13 30 15| 159 419 79710 | -79 710 -362  -15,409 €
Totalt
Uppségningssituation
er -127 112 -578 -24,572 €
Permitteringar -188 523 -857 -36,444 €
Alla -315635 -1435 -61,016 €
Andel av l6nebeloppet i foretag med 20+ personer ar 2022
Uppségningssituation
er -0,05 %
Permitteringar -0,07 %
Alla -0,11 %

*Jamfort med behovet av att minska personal i borjan av forhandlingen bedoms utfallet f6r minskningen av arbetskraft ha varit
50 procent utifran de anmélningar som gjorts till arbets- och ndringsmyndigheterna. Materialet ér bristfalligt, varfor det handlar
om en grov uppskattning.

Vid sidan om de minskade personalkostnaderna, minskar forkortningen av forhandlingstiderna,
och bortfallet av forhandlingsskyldigheten i sin helhet for en del foretag, dven den
administrativa bordan i arbetsgivarverksamheten med cirka 1,1 miljoner euro uppskattat med
arbets- och ndringsministeriets rdknare for regleringsbérdan (varav 0,7 miljoner euro minskar
av att skyldigheten faller bort och 0,4 miljoner euro av att ldngden péa
omstéllningsforhandlingarna forkortas). Uppskattningen baserar sig pa en formodan om att
omkring tvd ganger mer arbetstid dgnas at omstillningsforhandlingar jadmfort med en
regelbunden dialog (2*14,5 timmar per forhandling) och om att hilften av arbetsgivarna
fortsitter omstéllningsforhandlingar pd samma sétt som tidigare trots lagidndringen. I den
utstrackning som forhandlingsskyldigheten inte faller bort, utan forhandlingstiden forkortas,
formodas att den arbetstid som édgnas at forhandlingar minskar med en tredjedel. Detta beror pa
att innehéllskraven for forhandlingarna dock ska uppfyllas.

Sammanfattning av foretagskonsekvenserna

Ovan bedoms konsekvenserna for foretagens kostnader av utdkandet av tillaimpningsomradet
for samarbetslagen. Konsekvensen bildas av att regleringsbordan littas med uppskattningsvis
8,0 miljoner euro per ar och att arbetsgivarkostnader sparas till ett belopp av omkring 25
miljoner euro, dd utbetalningen av 16n till arbetstagaren avbryts snabbare i och med att
forhandlingstiderna for omstéllningsforhandlingar forkortas. Kostnaderna bildar 0,06 procent
av lonebeloppet for foretag som sysselsétter minst 20 personer.

Den littade regleringsbordan bestéar av att de administrativa skyldigheterna i samarbetslagen
faller bort da tillimpningsgriansen hojs (-2,3 miljoner), att dialogskyldigheterna forenklas (-5,7
miljoner), att skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar om minskning av arbetskraften
faller bort helt i vissa fall (-0,7 miljoner) och att omstéllningsforhandlingarna forkortas
visentligt 1 vissa fall (-0,4 miljoner). (Tabell 5).

Konsekvenserna ar delvis dverlappande och de kan inte riknas samman till fullt belopp. I

berdkningen av konsekvensen av utdkandet av tillimpningsomraddet har man anvént
forskningsresultaten rorande den hévda lagen om samarbete inom foretag fran ar 2007.
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Foljaktligen &r konsekvenserna av utokandet av tillimpningsomridet och forenklingen av
dialogforfarandet delvis 6verlappande.

I uppskattningen har man beskrivit de administrativa kostnaderna av propositionen for foretagen
i malgruppen. Det ar dock sannolikt att foretagen fortsatter savél dialogen som de forfarandena
som ska iakttas i omstéllningssituationer atminstone delvis, 4&ven om skyldigheten pa grund av
lagstiftningen faller bort. Utifrin ANM:s undersokning fran &r 2010 om de administrativa
kostnaderna pé grund av upplysningsplikterna i samarbetslagen &r den administrativa bérdans
andel av kostnaderna relativt liten, 16 procent. Detta innebédr att foretagen upplevde att
samarbetet i en betydande utstrickning var meningsfullt &ven utifran de egna utgdngspunkterna
och endast 16 procent av arbetet var sddant som inte skulle utforas om lagstiftningen inte fanns.

andra sidan upplevde 40 procent av svarspersonerna i foretagspanelen ar 2020 att
samarbetslagen var relativt eller mycket belastande och 30 procent av svarspersonerna ansag att
dialogskyldigheten var en forsdmring. Det dr med andra ord mdjligt att uppskattningen frén ar
2010 om att bordans andel &r 16 procent har underskattats. I denna uppskattning har det
formodats att bordans andel i fraga om upplysningsplikterna dr 16 procent och 50 procent for
sjdlva forhandlingarna!'®.

Tabell 5: Sammanfattning av konsekvenserna for foretagens administrativa kostnader

% av
I6nebeloppet
Arbetsgivarkostnadernas dndring per ar € *
Regleringsbérdan
Bortfallet av upplysningsplikterna i féretag som sysselsatter 20—49 pers.
-2 300 000 -0,004 %
Forenklingen av dialogen i foretag som sysselséatter 20—49 pers.
-5 800 000 -0,011 %
Det partiella bortfallet av skyldigheten att féra omstaliningsférhandlingar i foretag som
sysselsatter 2049 pers.
-700 000 -0,001 %
Forkortningen av skyldigheten att féra omstallningsforhandlingar i féretag som
sysselsatter 20+ pers. -400 000 -0,001 %
Ovriga arbetsgivarkostnader (I6nekostnader)
Foérkortningen av omstaliningsférhandlingstiderna i uppsagningssituationer i foretag -
som sysselsatter 20+ pers. 24 600 000 -0,046 %
Totalt omkring 33 600 000 -0,063 %

Den mindre administrativa bordan forbattrar féretagens produktivitet (se nedan i avsnitt 4.4.2.5
Konsekvenser for produktiviteten'!), vilket forbéttrar foretagens 1onsamhet och

19 En andel pa 50 procent for bordan ligger i linje med uppskattningen av dndringen av samarbetslagen
fran ar 2021, se Forsoket med principen en in, en ut vid statsradet 2021: Forsoksprojektets arsrapport.
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-327-926-1

' Honkatukia, J. & Rauhanen, T. (2011). Yritysten hallinnollisen taakan vihentdmisen
kokonaistaloudelliset vaikutukset. VATT.
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konkurrenskraft. Konsekvensen kan avspeglas i vinster for foretaget, en 16neuppgéng eller
investeringsmojligheter.

4.2.1.2 Konsekvenser for de offentliga finanserna

Propositionen forvéntas inte ha konsekvenser for de offentliga finanserna. I samband med
sysselséttningskonsekvenserna (avsnitt 4.2.1.3) har det uppskattats att en reglering som blir
flexiblare sénker savil rekryterings- som uppsdgningstroskeln, men
sysselsdttningskonsekvensen stannar nira noll. Det forvéntas att arbetsloshetsperioderna dkar
nagot, dd uppsigningstroskeln sjunker. P4 samma gang sjunker dock rekryteringstroskeln,
vilket borde synas som kortare arbetsloshetsperioder. Foljaktligen forvéntas propositionen inte
ha konsekvenser for utgifterna inom utkomstskyddet for arbetslosa.

4.2.1.3 Konsekvenser for samhillsekonomin

Konsekvenser for sysselsdttningen

Utokandet av tillimpningsomradet for lagen till foretag, sammanslutningar och filialer som
regelbundet har minst 50 arbetstagare med ett anstillningsforhallande och forkortningen av
forhandlingstiderna skulle gora regleringen kring anstéllningstrygghet flexiblare. En flexiblare
reglering paskyndar & andra sidan uppsédgningen vid behov av att minska arbetskraften, vilket
kan ha en konsekvens som minskar sysselsittningen. A andra sidan minskar en flexiblare
reglering arbetsgivarens rekryteringsrisk, dd nedskdrningar kan goras snabbare om behovet av
arbetskraft fordndras. Foljaktligen kan en flexiblare reglering sénka rekryteringstroskeln och
foljaktligen Oka sysselsittningen. Den sysselsédttande konsekvensen av en flexiblare reglering
beror pd om antalet rekryteringar 6kar mer &n antalet uppsiagningar.

De empiriska undersokningsresultaten om inverkan av en strikt reglering pa sysselséttningen
ger inte stod at tolkningen om att lindring av regleringen har en inverkan som forbéttrar
sysselsittningen. I metaanalysen av Brancaccio et al. (2020)'? av resultaten av 53
undersokningar som publicerats & 1990-2019 observerades att det endast i 28 procent av
undersokningarna fanns ett samband mellan en striktare reglering kring anstéllningstryggheten
och en ladgre sysselséttning och/eller en hogre sysselsittning. Av dessa resultat dr dock en stor
del relativt gamla. I omkring halften av undersdkningarna (i synnerhet i de nyare) observerades
aningen ett diametralt samband (striktare reglering och hogre sysselsdttning) eller att ett
samband inte alls fanns. I de aterstdende (21 %) var resultaten motstridiga, sdsom ett samband
mellan en striktare reglering sdvil med en hdgre sysselséttning som med en hogre arbetsloshet.
I en annan metaanalys av 75 unders6kningar (Heimberger, 2020'%) observerades likasé att en
strikt lagstiftning kring utkomstskydd for arbetslosa inte hade nagot samband med den totala
arbetslosheten (dven om kvinnornas arbetsloshet dkades ndgot av regleringen) (se dven
Skedinger, 2011; Kauhanen & Kauhanen, 2018; von Below & Skogman Thoursie, 2010'4).

12 Brancaccio, E; De Cristofaro, F. & Giammetti, R. (2020). A Meta-analysis on Labour Market
Deregulations and Employment Performance: No Consensus Around the IMF-OECD Consensus.

13 Hemberger, P. (2020). Does employment protection affect unemployment? A meta-analysis. wiiw
Working Paper, No. 176, The Vienna Institute for International Economic Studies, Vienna.

14 Skedinger, P. (2011). Employment Consequences of Employment Protection Legislation (March 11,
2011). IFN Working Paper No. 865, 2011. Kauhanen, M. & Kauhanen, A. (2018). Irtisanomissuojan
taloudelliset vaikutukset. Tydpoliittinen aikakauskirja 4/2018. Arbets- och néringsministeriet. von
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Ovan beskrivna resultat géller anstillningstrygghetens strikthet i allménhet och omfattar
regleringen kring uppsédgningar, permitteringar, anvidndning av visstidsanstéllningar och
provtider. I undersékningarna utnyttjas allmént OECD:s Employment Protection Legislation
(EPL)-métare!5, som podngsitter striktheten i olika landers lagstiftning. Léngden pa
forhandlingar som géller minskning av anvidndningen av arbetskraft syns i resultaten fér denna
mitare, men &ndringar i tillimpningsomradet for lagstiftningen, till exempel 1 frga om
upplysningsplikterna, omfattas inte av mitningarna. Det kan dock férmodas att konsekvenserna
av regleringen kring anstéllningstryggheten och samarbetets olika delomraden till stora delar
gar 1 samma riktning: i den utstrdckning som regleringen och de administrativa skyldigheterna
okar arbetsgivarens kostnader, paverkar de rekryterings- och uppsédgningstroskeln. De olika
reformerna dr dock inte nodvindigtvis jaimforbara med varandra &tminstone i friga om
konsekvensernas omfattning. Det finns dock farre specifika undersokningar om
forhandlingstiderna och samarbetsskyldigheterna.

I ett pro gradu-arbete som behandlar reformen av samarbetslagen fran ar 2017 (Keskinen,
2017'6) jamfordes utvecklingen for foretag som sysselsatter 2029 arbetstagare och som vid den
tidpunkten inkluderades i lagens tillimpningsomrade fore och efter reformen (2003-2012) i
forhallande till de foretag vars stillning inte fordndrades. Fore reformen hade dessa arbetsgivare
kommit overens om samarbetet i princip i kollektivavtalen. Det dr anmérkningsvért att dessa
foretag som sysselsdtter 20-29 arbetstagare inte heller efter reformen var bundna av en
minimildngd pd sex veckor enligt samarbetslagen for samarbetsforhandlingarna, varfor
skdrpningen av regleringen har varit av mindre skala &n det nu foreslagna utokandet av
tillimpningsomradet och forkortningen av forhandlingstiderna. Enligt resultaten av studien
okade sysselsittningen i de foretag som inkluderades i samarbetslagens tillimpningsomrade
fyra procent 1&ngsammare én i kontrollféretagen under en uppfdljningsperiod pé fyra ar. Vid
beredningen av denna proposition har Keskinens forskningsdesign replikerats vid
finansministeriet, men med ett mer omfattande material och med lite annorlunda metoder. Enligt
finansministeriets resultat observerades inte att reformen av samarbetslagen ar 2007 statistiskt
sett har ndgon signifikativ konsekvens for antalet arbetstagare 1 de foretag som Overforts till
lagens tillimpningsomrade (poéngestimat pa 95 procent, konfidensintervall pa -0,032—+0,010
(FM promemoria 4/2024!7)). Tolkningen av resultaten av undersokningen forsvaras av att
finanskrisen infoll samtidigt med lagreformen, varvid den observerade foréndringen i
sysselsdttningen forutom &dndringen av lagstiftningen dven kan bero pa finanskrisen. Man
lyckades inte heller gora kontrollgrupperna helt jaimforbara.

I Keskinens och FM:s berdkningar utnyttjas reformen av samarbetslagen ar 2007. 1 den
nuvarande propositionen kan sysselsittningskonsekvensen dock beddmas vara storre &n i
reformen ar 2007, eftersom halveringen av forhandlingstiderna gor att den nu foreslagna
lagstiftningséndringen i friga om &ndringarna av arbetskraftskostnaderna blir mer betydelsefull
an reformen ar 2007.

Below & Skogman Thoursie (2010). Last in, first out? Estimating the effect of seniority rules in
Sweden. Labour Economics 17 (2010), 987-997.

15 OECD Employment Outlook 2020. Worker Security and the COVID-19 Crisis. Chapter 3: Recent
trend in employment protection legislation.

16 Keskinen, M. (2017). Workplace cooperation and firm-performance — Evidence from Finland. Aalto
University Master’s Thesis.

17 Finansministeriet (2024). Arvio vuoden 2008 yhteistoimintalain soveltamisalan alarajan muuttamisen
tyollisyysvaikutuksista. Utkast den 9 april 2024. Budgetavdelningen, Strukturenheten.
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Eftersom  forkortningen  av  forhandlingstiderna  paverkar de  (forvintade)
arbetskraftskostnaderna, kan sysselsittningskonsekvensen dven beddmas med priselasticiteten
i efterfragan pa arbete. Andelen for halveringen av forhandlingstiderna av 16nebeloppet i foretag
som sysselsatter minst 20 arbetstagare ar hogst 0,03 procent, om det formodas att férkortningen
av forhandlingstiderna avspeglas i foretagens personalkostnader framst i form av férhandlingar
om uppségningar (men inte om permitteringar) (se Tabell 4)'8. Om det formodas att dndringen
i arbetskraftskostnaderna &ar -0,05 procent och &ndringen giller foretag som regelbundet
sysselsétter minst 20 arbetstagare (1 miljon l6ntagare), omfattar sysselséttningskonsekvensen
200-300 sysselsatta, om priselasticiteten i efterfragan ar -0,33... -0,7.'° Det dr dock osdkert i
vilken utstrackning kostnaden for forkortningen av férhandlingstiderna kan generaliseras som
en dndring 1 arbetspriset. Kostnadsbesparingen av forhandlingstiderna hénfor sig i forsta hand
till foretag som minskar arbetskraften och for 6vriga foretag handlar det om att de forvintade
arbetskraftskostnaderna och rekryteringsrisken minskar, eftersom besparingen realiseras forst
dd/om det blir nddvandigt att minska arbetskraften. Med andra ord &r situationen annorlunda
jamfort med en nedgéng i arbetskraftspriset for alla lontagare till exempel i och med
nedskdrningar av 16nebikostnaderna for arbetsgivaren. Likasd okar i allmédnhet inte heller en
uppgéng i priset pa arbetskraftskostnaderna uppségningstroskeln, 1 motsats till en nedgéng i
priset pa uppsédgningskostnaderna. P4 grund av dessa begriansningar kan berdkningen ses som
den 6vre grinsen for sysselsdttningskonsekvenserna.

Utifran den empiriska evidensen foreligger inte starka grunder att formoda att avvecklingen av
regleringen genom att utdka tillimpningsomradet for samarbetslagen och halvera
forhandlingstiderna avsevirt okar sysselsittningen pd samhéllsekonomisk nivd. Utifrdn de
internationella metaanalyserna férekommer ingen konsekvens och dven utifrén de finldndska
kéllorna ar konsekvensen antingen noll eller hogst lindrigt positiv.

Konsekvenser for produktiviteten

Sa som det lades fram i frdga om sysselséttningskonsekvenserna, observeras i allminhet att
anstillningstrygghetens strikthet inverkar pa sa sétt att uppsdgningarna och rekryteringarna
okar, men i friga om sysselséttningsnivéan dr konsekvenserna sma. Enligt forskningslitteraturen
om anstillningstrygghetens arbetsmarknadskonsekvenser kan oOkad dynamik pa
arbetsmarknaden forbédttra arbetsproduktiviteten, da arbetskraften snabbare omfordelar sig
enligt de fordnderliga behoven pa arbetsmarknaden. Arbetskraft i arbete med dalig produktivitet
befrias snabbare till formén for foretag med storre efterfragan, vilket ger mojlighet att expandera
verksamheten i foretag med béttre produktivitet. Den 6kade rorligheten kan dven paskynda
inférandet av ny teknologi och spridningen av kunnande. En hog uppsigningstroskel kan a sin
sida minska foretagens risktagande och dirmed innovationerna. A andra sidan kan en striktare
reglering 1 samband med ekonomiska kriser bibehélla produktiviteten pd langre sikt, da

18 De administrativa kostnaderna for informationsskyldigheterna och dialogen har inte beaktats hér,
eftersom dessa skyldigheter ofta koncentreras till personalforvaltningen eller motsvarande roller och
foljaktligen avspeglas kostnaden inte direkt i den forvintade kostnaden for en ny arbetstagare.

19 Till exempel Kauhanen och Lehmus (2019) riknar att priselasticiteten i efterfragan pa arbete &r -0,5 i
2016 ars modell och -0,33 1 2018 ars modell. I sina berdkningar har finansministeriet anvént -0,7.
Andringen i efterfragan pa arbetskraft ir priselasticiteten*priséindringen, det vill siga -0,33...-0,7 * -
0,15 % = 0,05 %—0,10 %. Da det finns 1,03 miljoner arbetstagare i foretag som sysselsétter 20
arbetstagare, uppgar sysselséttningskonsekvensen raknat utifran dndringen i efterfragan till 500—-1 000
sysselsatta.

Kauhanen, A & Lehmus, M. (2019). Tyoaika, tyollisyys ja kilpailukyky. ETLA Report, No. 92. ETLA,

Helsingfors.
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kunnandet inte forloras med omfattande uppsdgningar (kortfristig produktivitetsnytta) och
tillvixten tilltar snabbare da konjunkturen vénder (jfr. med Finlands permitteringssystem). En
hogre uppsagningstroskel kan dven 6ka foretagens och personalens engagemang och tillvixten
1 det ménskliga kapitalet och ddrmed forbéttra produktiviteten. (t.ex. OECD, 2020; Fedotenkov
et al., 2023; Harju et al., 2021; Kauhanen & Kauhanen, 20182)

I den empiriska forskningen &r evidensen om ett samband mellan strikt reglering och
produktivitet relativt stark. Enligt OECD:s 6versikt (2020) bromsar en véldigt strikt reglering
arbetskraftens rorlighet och bromsar ddirmed moderniseringen av och produktivitetsuppgangen
i ekonomin. I fraga om foretagens interna produktivitet (investeringar och anvidndning av
teknologi) ar evidensen inte lika tydlig. Kauhanen och Kauhanen (2018) har bedomt att man i
den empiriska forskningslitteraturen till storsta del observerat att striktare anstéllningstrygghet
forsamrar totalproduktiviteten. Till exempel Fedotenkov, Kvedaras och Sanchez-Martinez
(2023)?! observerade i sin analys som géllde EU-ldnderna mellan aren 2008 och 2017 att strikt
reglering kring anstillningstryggheten, mitt med OECD:s Employment Protection Legislation
(EPL)-mitare, har ett samband med forsdmrad produktivitet pa kort sikt (en uppgang med en
enhet paverkar produktivitetstillvixten med -0,45 procent), da arbetskraft befrias langsammare
fran arbete med sémre produktivitet till tillvéxtforetag. I analysen av Fedotenkov et al. var dock
inverkan av striktheten i regleringen kring anstillningstrygghet positiv for produktiviteten pé
lang sikt (en dndring av en EPL-enhet hojer produktiviteten med +0,1 procent), vilket forskarna
forklarar med att foretagen kan striava efter att ersétta arbetsinsatsen med kapital (teknologi), sa
att oflexibiliteten i personalkostnaderna inte ar en lika stor risk da efterfrigan eventuellt avtar.
Det finns mindre forskning om huruvida konsekvenserna infaller pa kort eller lang sikt, varfor
resultatet dr osékrare. I undersokningen av Bassanini et al. (2009) fran &ren 1982-2003, i vilken
material frin OECD-ldnderna utnyttjades, var konsekvensen av samma klass som i de
kortfristiga resultaten av Fedotenkov et al. (konsekvensen av atstramning med en EPL-enhet for
produktiviteten var minst -0,15 procent och hogst -0,40 procent — beroende pa néringsgrenens
beroende av EPL-lagstiftningen).

Finlands EPL-podng sammanstills vid arbets- och néringsministeriet i den EPL-
méitaruppsittning som OECD utvecklat. Utifran svaren pé blanketten fran det senaste
informationsinsamlingsaret (2019) kan det bedémas att en halvering av férhandlingstiden enligt
samarbetslagen paverkar EPL-podngtalet med cirka -0,13 poéng. Konsekvenserna av utékande
av tillimpningsomradet for samarbetslagen syns inte till Gvriga delar i podngen i métaren,
eftersom métaren fokuserar mer pé anstillningstryggheten (inkl. regleringen kring uppségning)
och inte pa det dvriga samarbetet. Baserat pa en tillimpning av resultaten av Fedotenkov et al.
(2023) pa Finland innebir en forkortning av forhandlingstiderna till hélften (eller till noll) pa
kort sikt att produktivitetsuppgangen okar med 0,06 procent. P& lang sikt forsdmras
produktiviteten med -0,01 procent enligt Fedotenkovs modell. Om det férmodas att antalet
utforda arbetstimmar dr oforandrat och produktiviteten dndras enligt ovan framlagda estimat,
kan det uppskattas att inverkan av en forkortning av forhandlingstiderna i samarbetslagen pé

20 OECD (2020). Employment Outlook 2020. Chapter 3: Recent trends in employment protection
legislation. Fedotenkov, 1., Kvedaras, V. & Sanchez-Martinez, M. Employment protection and labour
productivity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empirica
(2023). Harju, J.; Jager, S.; Schoefer, B. (2021). Voice at Work. NBER Working Paper 28522.
Kauhanen, M. & Kauhanen, A. (2018). Irtisanomissuojan taloudelliset vaikutukset. Tyopoliittinen
aikakauskirja 4/2018. Arbets- och nédringsministeriet.

21 Fedotenkov, I., Kvedaras, V. & Sanchez-Martinez, M. Employment protection and labour
productivity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great

Recession. Empirica (2023).
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bruttonationalprodukten pa kort sikt dr positiv till 0,06 procent (116 miljoner) och negativ till -
0,01 procent (26 miljoner) pa lang sikt*?. Det finns flera forskningsresultat som gar i samma
riktning for konsekvenserna pa kort sikt. Evidensen for konsekvenserna pa lang sikt ar tdimligen
begrinsad, varfor bedomningarna av konsekvenserna pa lang sikt &r osd@krare &n for
konsekvenser pa kort sikt.

Enligt resultaten av Fedotenkov et al. (2023) forbéttrar en avveckling av regleringen kring
anstillningstryggheten produktiviteten i synnerhet i branscher som anlitar hogre utbildad
arbetskraft, eftersom bristen pa arbetskraft i branschen redan i vrigt haller uppségningstroskeln
pa hog niva och det inte &r sé enkelt att ersétta arbetskraft med kapitalinvesteringar. Foljaktligen
forsémrar en strikt reglering rorligheten till en nivd som underskrider den optimala nivén.
Diaremot har regleringen mindre konsekvenser inom sektorer som anlitar ligre utbildad
arbetskraft (endast under ekonomiska kriser), eftersom det &ven i Ovrigt dr enklare att ersétta
arbetskraften och arbetskraften séllan hals pa en nivd som 6verstiger behovet. Det &dr dven
mojligt att arbetskraftens rorlighet i branscher som utnyttjar ldgre utbildad arbetskraft inte
forbattrar produktiviteten, om den arbetskraft som flyttar har till exempel sniva eller bristfélliga
kompetenser.

Berikningen ovan kan anses vara riktgivande: Fedotenkovs resultat baserar sig pa sambandet
mellan anstéllningstryggheten och produktivitetstillvixten utifrdn en jdmforelse av olika EU-
lander. Detta innebar att analysen bestar av fordndringarna i olika ldnder, under olika tider, i
olika arbetsmarknadssystem och fordndringarna i EPL-index beskriver fordndringarna i
anstéllningstryggheten i olika delomraden. Foljaktligen &r resultaten inte direkt jamstéllbara
med konsekvenserna av forslagen om att utdka tillimpningsomrédet f6r samarbetslagen och
forkorta forhandlingstiderna. Aven om arbetskraftens rorlighet mellan foretagen redan verkar
vara relativt livlig i Finland, ser det utifran produktivitetsnaimndens analyser?® ut som om det ar
mdjligt att uppna produktivitetsfordelar med en dnnu béttre fordelning av arbetskraften. Detta
har undersokts med finldndskt material av Harju et al. (2021)%*, som observerade att de
bestimmelser som stiftades om representation av arbetstagarna i personalforvaltningen i
samband med reformen av den finldndska samarbetslagen ar 1992 6kade produktiviteten med
omkring sex procent jaimfort med de foretag som lamnade utanfor reformen. Med andra ord gar
konsekvensen i annan riktning in i manga andra undersékningar. A andra sidan infoll dven aren
med mycket snabb produktivitetstillvixt (1992—-1997) inom IT-sektorn (Nokia) under
undersdkningsperioden, vilket kan avspeglas i resultaten for produktivitetsutvecklingen for
foretag som sysselsétter minst 150 arbetstagare. I analysen av Harju et al. (2001) undersoktes
dven reformen av samarbetslagen &r 2007, men vid detta tillfille observerades inga
produktivitetskonsekvenser. Aven i tolkningen av resultaten av undersokningen av denna
reform ska det observeras att finanskrisen infoll samtidigt och kan ha bemott foretag av olika
storlekar pa olika sitt. Ett resultat som ligger i linje med Fedotenkovs kortfristiga resultat finns
a sin sida i reformen av senioritetsregeln (“first-in-first-out”) i Sverige ar 2001, dar lindring av

22 Ar 2023 var bruttonationalprodukten (BNP) 206,575 miljarder euro och arbetstimmarna 4,01
miljarder, medan arbetsproduktiviteten var bnp/arbetsimmarna=50,63. Om arbetsproduktiviteten dkar
med 0,06 procent eller minskar med -0,01 procent, blir BNP 206,691 miljarder euro
(=arbetstimmarna*produktiviteten*0,06 procent) eller 206,549 miljarder euro
(=arbetstimmarna*produktiviteten*-0,01 procent).

23 Produktivitetsnamnden (2023), Osaavat ihmiset tekevit tuottavuuden. Osaajapula uhkaa hidastaa
t&k-investointien tehoa ja tuottavuuden kasvua. Finansministeriets publikationer — 2023:71.

24 Harju, J.: Jiger. S.: Schoefer, B. (2021). Voice at Work. NBER Working Paper 28522.
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regleringen okade produktiviteten i foretagen i malgruppen med 3 procent aren 2001-2003
(Bjuggren 2018).

En annan forskningsgren som anknyter till produktionskonsekvenserna utgdrs av inverkan av
den administrativa borda som dr bunden till foretagens storleksklasser pé en optimal férdelning
av resurserna. Om regleringsbordan stiger avsevirt till exempel i foretag som sysselsétter dver
50 personer, kan detta forsvaga foretagens tillvdxtvilja, varvid produktiviteten drabbas, da
arbetskraften inte fordelar sig till de stdllen dédr den &r till storst nytta (t.ex. i en fransk
undersokning? berdknades att en administrativ bérda pa 2,3 % for foretag som sysselsétter over
50 personer orsakar en valfardsforlust pa 1,3-3,4 % i forhallande till BNP). I Finland har det
inte observerats att foretagen i avsevird grad ”1dmnar” under den nedre regleringsgriansen i
samarbetslagen (Keskinen, 2017). Darfor ér det inte sannolikt att dndringar i gridnserna for
tillimpningsomradet orsakar avseviarda produktivitetskonsekvenser genom att foretagens
tillvéaxttroskel sénks.

Som en sammanfattning kan det konstateras att bedomningen av produktivitetskonsekvenserna
av forslagen om utokande av lagens tillimpningsomrade och halveringen av forhandlingstiderna
ar osdker, eftersom forskningsmaterialet &dr bristfdlligt och resultaten gér i olika riktningar.
Storsta delen av litteraturen visar pd ett samband mellan flexiblare reglering och
produktivitetstillvaxt, men den enda undersokning som gjorts med finldndskt material och négra
andra analyser pekar i en annan riktning, dven om det inte rader visshet om att resultaten ar
tillforlitliga.

4.2.2 Andra sambhélleliga konsekvenser
4.2.2.1 Konsekvenser for 1ontagarnas stéllning

Det dr mojligt att frén sysselséttningskonsekvenserna avskilja konsekvenserna for den totala
sysselséttningen (p& samhillsekonomisk nivd) och & andra sidan konsekvenserna for
arbetstagarna i form av éndringar i uppségningarna och rekryteringarna.

P4 sambhillsekonomisk niva kan sysselsdttningskonsekvenserna utifrin de empiriska
undersokningarna bedémas ligga nira noll eller vara knappt positiva (se 4.4.6 Konsekvenser for
samhéllsekonomin). Det har dock observerats att &ndringarna av regleringen kring
anstéllningstryggheten paverkar rekryterings— och uppséigningstréskeln (bl.a. OECD, 2020;
Kauhanen & Kauhanen, 2018%6). Foljaktligen &r det sannolikt att uppsagnmgar dger rum oftare
som en foljd av de foreslagna &ndringarna, men & andra sidan blir det dven littare att & nytt
arbete. En halvering nav forhandlingstiderna 6kar dven lontagarnas tid for att leta efter nytt
arbete i en situation dér arbetskraften minskas.

I en svensk undersokning av uppsigningstidens lingd (Cederlof, Fredriksson, Nekoei & Seim,
202127) utnyttjades skillnaderna i ldngderna pa uppsagningstiderna for personer under och dver

25 Garicano, Lelarge, Van Reenen (2016). Firm size distorts and the productivity distribution: Evidence
from France. American Economic Review, 106(11): 3439-3479 http://dx.doi.org/10.1257/aer.20130232
26 OECD (2020). Employment Outlook 2020. Chapter 3: Recent trends in employment protection
legislation. Kauhanen, M. & Kauhanen, A. (2018). Irtisanomissuojan taloudelliset vaikutukset.
Tyopoliittinen aikakauskirja 4/2018. Arbets- och niringsministeriet.

27 Cederl6f, J.; Fredriksson, P.; Nekoei, A. & Seim, D. (2021). Mandatory Advance Notice of Layoft:
Evidence and Efficiency Considerations. CESifo Working Paper, No. 9208. Center for Economic
Studies and ifo Institute, Munich.
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55 é&r. Utifran diskontinuitetskonstellationen observerades att en uppségningstid over 2,7
manader forkortar tiden utanfor arbetsmarknaden eller arbetsloshetstiden med -1,5 manader och
okar forvarven efter uppsagningen (+4,9 %) pa den nya arbetsplatsen. Konsekvensen kan basera
sig pa att arbetstagarna under uppsdgningstiden letar efter nytt arbete mycket aktivt for att
undvika arbetsloshet och & andra ar det under denna tid inte svarare att soka jobb pa grund av
stigmatiseringen av arbetsloshet, varvid sannolikheten att hitta ett nytt jobb ar stdrre och
matchningskvaliteten (16nen) &r battre. Partiellt ser det ut som om sysselsittningskonsekvensen
dven baserat sig pa att de uppsagda var langre i sitt gamla arbete. Tillimpningen av resultaten
om konsekvensen av en forkortning av uppsidgningstiderna av Cederldf et al. kan inte helt
jémstéllas med den forkortning av forhandlingstiderna som foreslagits i denna proposition,
eftersom beslutet om uppsédgning och foremélen for uppségningarna fattas forst efter
forhandlingarnas slut, varvid personalen inte kan vara helt siker pd om de uppsidgningar som
arbetsgivaren dvervéger realiseras och vem som eventuellt drabbas av dem da forhandlingarna
borjar. Aven om det inte rdder visshet om uppségningarna och deras inriktning, bérjar ménga
dock leta efter ett nytt jobb redan da forhandlingarna borjar, varvid en forkortning av
forhandlingstiderna forkortar &ven den tid som ér tillgidnglig for att leta efter arbete da man dnnu
ar sysselsatt. Utifran Cederlofs undersokning kan det foljaktligen bedomas att en forkortning av
forhandlingstiderna kan gora det svéarare att sysselsétta sig pa nytt for de uppsagda personerna.
Nettofordndringarna i sysselséttningen bedomdes inte alls i undersékningen, vilket leder till att
dven om en ldngre anpassningstid dr en bra sak med tanke pa ny sysselsittning for en uppsagd
person, kan detta pd en nivd som omfattar hela samhéllsekonomin dock hdja foretagens
rekryteringstroskel och foljaktligen minska sysselséttningen,

Den foreslagna forkortningen av forhandlingstiderna skulle paverka loneutbetalningstiden for
arbetstagare som sigs upp efter forhandlingarna. Om uppsédgningsbehovet dr mindre 4n tio
arbetstagare, kan forhandlingstiden forkortas med hogst fem dagsverken i foretag som
regelbundet sysselsétter minst 50 arbetstagare. Réknat utifrdn mediantimlénen av de totala
inkomsterna for 10ntagare inom den privata sektorn innebédr detta ett bortfall pa 718 euro for
dem som sdgs upp efter forhandlingarna (Tabell 6). Utifran de uppgifter som meddelats till
arbets- och nédringsmyndigheterna &r 2022 kan detta bortfall gilla omkring 2 997 lontagare. I
foretag som regelbundet sysselsétter 20—49 arbetstagare skulle &dndringen vara storre, 1 436
euro, eftersom det inte lingre finns nigon skyldighet alls att fora forhandlingar, om de
Overvigda atgdrderna géller mindre dn 20 arbetstagare.

Om behovet av uppségning i foretag som regelbundet sysselsétter minst 50 arbetstagare dr minst
tio arbetstagare, kan forhandlingstiden forkortas med hogst 15 dagsverken, varvid de uppsagda
lontagarna enligt ovan beskrivna berdkningsformel forlorar 16neinkomster till ett belopp av 2
154 euro. Ocksa i detta fall &r dndringen storre, till och med 4 309 euro, i foretag som
regelbundet sysselsitter 2049 arbetstagare, eftersom arbetsgivaren inte ldngre har nagon
skyldighet att fora  omstdllningsforhandlingar, —om  arbetsgivaren  dvervéger
nedskarningsatgirder som géller 20 arbetstagare under en tidsperiod pa 90 dagar, och i fraga
om minskning av 20 arbetstagare, forkortas forhandlingstiden fran sex veckor till en vecka.
(Tabell 6) De foreslagna dndringarna baserar sig pa de kortaste forhandlingstiderna enligt
samarbetslagen, om vilka det redan enligt den géllande lagen &r mojligt att gora andra avtal. Det
ar aven mojligt att omstillningsférhandlingar fors under en lingre tid 4n de kortaste lagstadgade
forhandlingstiderna, och kollektivavtalen kan innehalla foreskrifter om forhandlingstiderna.
Darfor ér propositionens konsekvens for de anstélldas forvarvsniva fallspecifik.

Aven om 16ntagarna vid en uppsigningssituation drabbas av direkta bortfall av 16neinkomster

pa grund av dndringen, bedoms dndringen dock inte ha l&ngsiktiga konsekvenser for 16ntagarnas
totala inkomster. Detta beror pa att dven om forkortningen av ldngden péa
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omstéllningsforhandlingarna tidigareldgger uppségningen, tidigareldggs dven dvergéngen till
ett nytt arbete.

Tabell 6: Inverkan av forkortningen av forhandlingstiderna pad de arbetstagare som dr foremdl
for minskning av arbetskraft

Genomsnittlig
forkortning av
Antalet loneutbetalningstiden
arbetstagare (av), det vill sdaga Genomsnittlig
som dr foremal forhandlingstidens loneforindrin
for minskning andring g
Foretag som sysselséitter 20—49
personer,
...med ett uppsédgningsbehov i borjan
av forhandlingarna pé
...under 10 pers. 1287 10 1436
...10-19 pers. 373 30 4309
... 20+ pers. 834 25 3590
Foretag som sysselsitter 50+
personer,
...med ett uppsédgningsbehov i borjan
av forhandlingarna p&
...under 10 pers. 2997 5 718
...10-19 pers. 1203 15 2154
... 20+ pers. 3278 15 2154

4.2.2.2 Konsekvenser for arbetslivet

Konsekvenserna for arbetslivet av samarbetet giller i synnerhet de kontinuerliga dialogerna,
vars syfte &r att frdimja samarbetet pa arbetsplatserna. Den kontinuerliga dialogen mellan
arbetsgivaren och personalen skapar forutsittningar for att ta fram en gemensam ligesbild av
foretagets och sammanslutningens verksamhet och bygga upp ett dmsesidigt fortroende. Syftet
ar att kontinuerligt utveckla foretagets verksamhet och arbetsgemenskap och forbéttra
verksamhetens resultat och arbetshilsan samt trygga personalens mojligheter till inflytande i
beslutsfattande som géller arbetstagarnas arbete, arbetsforhallanden och stéillning i foretaget.

I propositionen foreslas att den kontinuerliga dialogen mellan arbetsgivaren och personalen
forenklas 1 foretag och sammanslutningar som regelbundet sysselsitter 20—49 arbetstagare.
Arbetsgivaren ska skapa arbetsplatsspecifika rutiner for att fora en kontinuerlig dialog i
foretagen och sammanslutningarna och redan existerande rutiner kan uppfylla detta krav.

Det finns i viss mén internationella undersdkningar om samarbetets betydelse for resultatet av
foretagens verksamhet och arbetshélsan. I dessa fokuserar man pé att granska sambanden mellan
direkt och indirekt personaldeltagande med resultatet av foretagens verksamhet och
arbetshélsan.
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I en undersokning av Eurofound (2020)%, som baserar sig pa material fran foretagsenkéter,
gjordes en analys av betydelsen av relationen mellan arbetsgivarnas och arbetstagarnas
foretradare for arbetsplatsledningens resultatestimat och arbetsplatsledningens och
personalforetradarnas bedomning av arbetshélsan. 1 frdga om arbetsplatsernas resultat
beddmdes 16nsamheten, resultatforvantningarna, produktionsvolymen och dndringar i volymen
pa antalet anstdllda. Beddomningarna av arbetshdlsan gillde klimatet pa arbetsplatsen,
sjukfrdnvaron, arbetstagarnas motivation och personalomsittningen. Enligt undersékningen
finns det ett samband mellan bra relationer mellan arbetsgivarna och arbetstagarna och positiva
syner pa organisationens resultat och arbetshilsa.

I en europeisk metaanalys?® granskas samarbetet pd bred front: samarbetet genomfors i
huvudsak genom representation i forvaltningen (board-level representation) eller genom sé
kallad arbetstagarrepresentation pa golvniva (shop-floor representation) — eller sa kan bada
representationsformer vara i anvdndning. I de unders6kningar som ingdr i metaanalysen
analyserades konsekvenserna av samarbetet med kontrolldesigner. Representation i
forvaltningen har smé positiva konsekvenser for produktivitetsindikatorerna (till exempel
arbetsproduktiviteten, foretagets kontinuitet, inkomsterna och Ionsamheten). Samarbetet
minskar de uppségningar som leder till arbetsloshet endast i liten grad och det har en liten positiv
konsekvens for arbetstillfredsstéllelsen.

I en tysk undersokning som gjordes med foretags- och arbetstagarmaterial granskades
arbetsplatser som har ett foretagsrad. Ett foretagsrad pa arbetsplatsen forstirkte en behorig
bedomning av arbetsprestationen och behoriga feedbacksamtal mellan arbetstagaren och
chefen. Motsvarande samband é&terfinns inte pa arbetsplatser som inte har négot foretagsrad.
Betydelsen av ett foretagsrad var accentuerat i synnerhet pa de tyska arbetsplatser som inte
omfattades av ett kollektivavtal®°.

I Finland inférdes bestimmelser om kontinuerlig dialog i den fornyade samarbetslag som tradde
1 kraft i borjan av ar 2022 och inga undersokningar har gjorts om dess konsekvenser. Daremot
finns det nagra undersokningar om konsekvenserna av tidigare lagstiftningsandringar som géllt
samarbete.

Harju et al. (2021)3! undersokte med ett finlandskt foretagsmaterial konsekvenserna av att en
personalforetradare deltog 1 foretagens forvaltning for produktiviteten, de upplevda
kvalitetsfaktorerna i arbetet och personalomséttningen (se lagen om personalrepresentation i
foretagens forvaltning, 725/1990). Enligt undersdkningen 6kades arbetsproduktiviteten av att
foretradare for arbetstagarna deltog i foretagens forvaltning.3? Dessutom hade detta sma positiva

28 Eurofound and Cedefop (2020). European Company Survey 2019: Workplace practices unlocking
employee potential, European Company Survey 2019 series, Publications Office of the European
Union, Luxembourg.

2 Jager, S., Noy, S. & Schoefer, B. (2021). What does codetermination do? Working paper 28921. Nber
Working Paper Series. National Bureau of Economic Research: Massachusetts.

30 Grund, C., Sliwka, D., Titz, K. (2024). Works councils as gatekeepers: Codetermination,
management practices, and job satisfaction. Labour Economics, Volume 90. October 2024.

31 Harju, J., Jager, S. & Schoefer, B. (2021). Voice at work. Working Paper 28522. Nber Working Paper
Series. National Bureau of Economic Research: Massachusetts.

32 Det finns en hénvisning till undersdkningen av Harju et al. (2021) dven i avsnitt 4.2.1.3

Konsekvenser for produktiviteten, som dven innehaller en reflektion kring problempunkterna i
forskningsdesignen, det vill séga att undersdkningens granskningsperiod sammanf6ll med en tidsperiod
med valdigt kraftig produktivitetsuppgéng inom IT-sektorn.
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konsekvenser dven for de upplevda kvalitetsfaktorerna i arbetet. Déremot observerades inga
konsekvenser for personalomséttningen. [ samma undersdkning utreddes dven betydelsen av att
inféra samarbete i sma foretag med 20-29 personer ar 2007 (se lagen om samarbete inom
foretag, 334/2007). I undersokningen observerades endast en liten positiv konsekvens for de
upplevda arbetsmarknadsrelationerna pé arbetsplatsen.

I de undersdkningar som baserade sig pa jamforelsekonstellationer observerades med andra ord
allmént att samarbete har sma positiva konsekvenser for produktiviteten och arbetskvaliteten.
Den foreslagna modellen med forenklad kontinuerlig dialog skulle innebéra kontinuitet for de
tillvigagangssitt for samarbetet vilka utarbetats med anledning av bestimmelserna i den
samarbetslag som tradde i kraft borjan av ar 2022, da den administrativa bordan av dialogen for
arbetsgivaren pa samma gang skulle minska. Da praxis for den kontinuerliga dialogen inte
langre faststélls detaljerat i lagen for foretag som sysselsitter 20—49 arbetstagare, dr det dock
mojligt att dialogsamarbetet forsdmras jamfort med nuvarande samarbete i vissa foretag av
denna storleksklass. Detta kan synas i forsta hand i att sddana drenden som forutsatts i 8 § i den
géllande lagen inte langre behandlas i lika stor omfattning i dialogen. Det dr d&ven mojligt att
antalet lagstadgade dialoger minskar fran nuvarande niva. A andra sidan ska det beaktas att det
redan for nirvarande forutsitts att lagstadgade dialoger fors tvd génger per ar i foretag med
under 30 arbetstagare. Dessutom kan utebliven tillimpning i mindre foretag av den géllande
lagens 10 och 11 §, som giller 6verlimnande av information, leda till att informationen till
personalforetrddarna eller personalen forsdmras, om motsvarande information inte ldngre delas
pa annat sétt. Vidare kan utebliven tillimpning av 9 § i lagen, som géller utvecklingsplanen for
arbetsgemenskapen, innebdra att till exempel utvecklingen av personalens kunnande och
arbetshélsa inte genomfors lika systematiskt som tidigare.

Likas4 kan de foreslagna édndringarna 6ka dialogens meningsfullhet pa arbetsplatserna, om man
i foretagen och sammanslutningarna anser att dialogrutinerna och delningen av information
enklare kan fogas till en del av den kontinuerliga vixelverkan som &ven i dvrigt sker mellan
foretaget och dess personal och utvecklingen av verksamheten. Det dr dven mojligt att de
forfaringssétt och rutiner som tilldgnats utifrén den géllande lagen bibehélls i oférdndrad form
i foretagen, trots dndringen av lagstiftningen. Foljaktligen ar det utmanande att gora en entydig
bedémning av konsekvensen av de foreslagna dndringarna for stéllningen for arbetstagarna och
deras foretrddare i de foretag som omfattas av regleringen.

Vilfungerande samarbets- och deltagandeforfaranden, inklusive kontinuerlig dialog, har ansetts
framja lokala avtal.’3 Detta &r en orsak till att man i propositionen trots hjningen av grénsen
for tillampningsomradet foreslar att den kontinuerliga dialogen bibehalls i forenklad form i
foretag med 2049 arbetstagare. Om dvergangen till forenklad dialog innebar att erfarenheterna
av tillgangen till information och framtagningen av en gemensam lagesbild av foretaget eller
sammanslutningen forsdmras jamfort med nuldget, kan detta avspeglas dven i forutséttningarna
for lokala avtal 1 foretagen i fraga. Konsekvenserna ar dock fallspecifika och beror i hog grad
pa varje foretags interna verksamhetskultur.

4.2.2.3 Konsekvenser for myndigheterna

Enligt den gillande samarbetslagen ska arbetsgivaren ldmna en forhandlingsframstillning om
minskning av anvindningen av arbetskraft till arbets- och niringsmyndigheterna senast da

33 Ahtela, Jukka och Salminen, Joel: Selvitys tyoehtosopimukseen perustuvan paikallisen sopimisen
nykytilasta ja paikallista sopimista edistévistd toimenpiteistd. Arbets- och niringsministeriets
publikationer 2021:13. s.18.
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omstéllningsforhandlingarna bdrjar. Om arbetsgivaren Gverviger att sidga upp minst 10
arbetstagare, ska arbetsgivaren dven ldmna en framstéllning till handlingsplan for systematiskt
genomforande av forhandlingarna samt for att lindra foljderna av eventuella uppsidgningar. Vid
beredningen av handlingsplanen ska arbetsgivaren tillsammans med arbets- och
niringsmyndigheten utreda den offentliga arbetskraftsservice med vilken sysselséttningen av de
arbetstagare som ségs upp framjas.

Ett ndtverk av experter inom omstéllningsskydd arbetar vid arbets- och nédringsbyraerna som en
del av genomforandet av verksamhetsmodellen med omstéllningsskydd. Vid alla NTM-
centralomraden har experter som &r specialiserade pa drenden som géller omstallningsskydd
utsetts och det har till uppgift att vigleda och informera arbetsgivarna i skdtseln av uppgifter
som giller omstillningsskyddet och utbudet av arbetskraftsservice. Experterna inom
omstéllningsskydd stddjer arbetsgivaren under processen med omstillningsférhandlingar och
gér igenom den offentliga arbetskraftsservicen som ldsningar p& omstéllningssituationen.

Enligt ovan beskrivna berékningar faller skyldigheten att féra omstéllningsférhandlingar bort
till en arlig médngd pa cirka 130 forhandlingar som géller minst tio arbetstagare och cirka 650
forhandlingar som géller under tio arbetstagare. Detta innebér att antalet omstéillningssituationer
som anmélts till AN-tjansterna och foljaktligen dven de serviceuppgifter som anknyter till dessa
for experterna inom omstillningsskydd i viss man minskar. Det dr dock mojligt att en del av de
foretag som ldmnar utanfor skyldigheten att fora omstéillningsforhandlingar fortsétter att
frivilligt anméla omstéllningsforhandlingar, vilket utifran statistiken skett dven fram till nu.
Efter att &ndringarna trétt i kraft dr det mdjligt att det forekommer omedvetenhet eller osidkerhet
om é&ndringarna av lagen i de foretag eller sammanslutningar som tidigare omfattats av
skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar, vilket &ven kan synas i form av 6kade kontakter
till AN-myndigheten. Aven de foreslagna #dndringarna som géller foretag med 2049
arbetstagare kan, d& minst 20 arbetstagare ar foremal for nedskirningsétgérder under 90 dagar,
i det inledande skedet vicka fragor hos arbetsgivarna och foljaktligen avspeglas i kontakter till
AN-myndigheten.

Aven om det i sig kan beddmas att de situationer med omstéllningsforhandlingar som anmils
till AN-tjdnsterna minskar, kan lagindringen i viss mén synas som Okade kontakter av
personkunderna, om de arbetstagare som blir foremal for nedskérningsétgérder inte lingre far
forhandsinformation om den offentliga arbetskraftsservicen i samma utstrackning som tidigare
redan under omstéllningsforhandlingarna.

AN-tjansterna overgar till kommunernas och sysselséttningsomradenas ansvar frén borjan av ar
2025. 1 och med reformerna skoéter de myndigheter som ansvarar for arbetskraftsservicen i
kommunerna och samkommunerna, det vill sdga arbetskraftsmyndigheten, genomforandet av
de uppgifter som géller omstéllningsskyddet i fortséttningen.

Samarbetsombudsmannen Overvakar att samarbetslagen iakttas. De fOoreslagna dndringarna
kommer sannolikt att synas i verksamheten vid samarbetsombudsmannens byra i form av 6kade
kontakter och fragor fore och efter den tidpunkt d& &dndringarna tréder i kraft. Det &r dock mojligt
att bedoma att antalet kontakter jamnas ut med tidens gang, da foretagen vénjer sig vid att
tillimpa den nya lagstiftningen.
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5 Alternativa handlingsvigar
5.1 Handlingsalternativen och deras konsekvenser

Vid bedomningen bedomdes olika alternativ  att genomfora skrivningarna i
regeringsprogrammet pa sa sétt att regleringen iakttar de krav som f6ljer av EU:s
uppsdgningsdirektiv. Uppsdgningsdirektivet stiller begransningar, som leder till att
skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar som géller minskning av anvéndningen av
arbetskraft inte kan slopas helt i enlighet med skrivningen i regeringsprogrammet i alla foretag,
sammanslutningar och filialer med under 50 arbetstagare. Enligt direktivet kan en medlemsstat
vélja mellan tva olika definitioner av kollektiva uppsdgningar, och de krav som stélls i direktivet
ska iakttas om definitionen uppfylls. Vid beredningen av propositionen har man bedémt de olika
alternativ. som uppsigningsdirektivet mojliggér, med vilka skyldigheten att fora
omstéllningsférhandlingar kan genomforas i mindre foretag, sammanslutningar och filialer med
mindre dn 50 arbetstagare. Eftersom skyldigheten att fora omstillningsférhandlingar om
minskning av anviandningen av arbetskraft i fortsittningen &r annorlunda i foretag av olika
storlekar, gavs dven vikt at regleringens tydlighet i valet av alternativet.

I beredningen ansags att stycke ii 1 artikel 1.1 a i uppsagnmgsdlrektlvet bist motsvarar malen
med skrivningarna i regeringsprogrammet. Med kollektiva uppsdgningar avses enligt stycket
uppsdgningar fran arbetsgivarens sida av ett eller flera skél som inte dr hanforliga till berdrda
arbetstagare personligen, d& antalet uppsdgningar under en period av 90 dagar dr minst 20,
oberoende av det normala antalet arbetstagare pd arbetsplatsen i frdga. For att genomfora
definitionen fOreslds en bestdmmelse i samarbetslagen enligt vilken en arbetsgivare som
regelbundet har 20-49 arbetstagare 1 ett anstillningsforhallande ska  fora
omstéllningsférhandlingar, nér arbetsgivaren under en period pa 90 dagar 6vervéger uppsdgning
av minst 20 arbetstagare, Overforing till anstdllning pa deltid eller ensidig dndring av ett
visentligt villkor i arbetsavtalet av produktionsorsaker eller av ekonomiska orsaker eller
permittering med stod av 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i arbetsavtalslagen. Vid beredningen av
propositionen bedéomdes dven ett alternativ som grundar sig p@ definitionen av kollektiva
uppsdgningar i stycke i i artikel 1.1 a i uppsdgningsdirektivet. Alternativet var att skyldigheten
att fora omstillningsforhandlingar omfattar situationer dir arbetsgivaren, i friga om minst 10
arbetstagare, Overvdger uppsdgning, permittering, overforing till anstdllning pa deltid och
ensidig dndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet under en tidsperiod pa 30 dagar av
ekonomiska orsaker eller av produktionsméssiga orsaker.

Vid berednlngen av propositionen bedomdes de begransmngar som definitionen av kollektiva
uppsdgningar i uppségningsdirektivet  stéller pa skyldigheten att = genomféra
omstéllningsforhandlingar i féretag, sammanslutningar och filialer med under 50 arbetstagare i
situationer da arbetsgivaren overvéger att minska anvéndningen av arbetskraft. Med kollektiva
uppsédgningar avses enligt direktivet “uppsédgningar frén arbetsgivarens sida av ett eller flera
skél som inte &r hanforliga till beroérda arbetstagare personligen [...]”. Aven om definitionen i
enlighet med ordalydelsen géller uppsdgningar, har EU-domstolen i sin avgdrandepraxis ansett
att arbetsgivaren ska inleda forhandlingar, da arbetsgivaren Overvéger att ensidigt och till
arbetstagarnas nackdel genomfoéra en é&ndring av lonevillkoren, som leder till att
anstillningsforhallandet upphor om arbetstagarna inte godkanner den (C-149/16 (Socha m.fl.)
och C-429/16 (Ciupa m.fl.)). Foljaktligen kan det anses att definitionen av kollektiva
uppsdgningar, utover uppsigningar som sker av orsaker som #r oberoende av enskilda
arbetstagare, tdcker atminstone en dndring av 16nevillkoren som arbetsgivaren gjort ensidigt och
till arbetstagarnas nackdel och som leder till att anstdllningsforhéllandet upphdr, om
arbetsgivaren inte godkanner den. Utifran avgdrandepraxis kan det anses att definitionen av
kollektiva uppsdgningar inte entydigt tacker uppsdgningar som overvigs endast av ekonomiska
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orsaker eller av produktionsméssiga orsaker. P4 grund av att definitionen av kollektiva
uppsdgningar ldmnar utrymme for tolkning, ansigs vid beredningen att skyldigheten att fora
omstillningsforhandlingar ska bibehallas for foretag, sammanslutningar och filialer med 20-49
arbetstagare dd de forutsittningar som géller gransvirdet och tidsperioden dr uppfyllda for
uppsigningar som Overvigs av ekonomiska orsaker eller av produktionsmissiga orsaker, men
dven fOr permitteringar, overforingar till anstdllning pa deltid och ensidiga dndringar av
vasentliga villkor 1 arbetsavtalet vilka Overvidgs av ekonomiska orsaker eller av
produktionsméssiga orsaker. I beredningen ansags att definitionen av kollektiva uppsidgningar
inte ticker tillfdlliga permitteringar enligt 5 kap. 2 § 1 mom. 2 punkten i arbetsavtalslagen,
eftersom ekonomiska och produktionsméssiga uppsdgningsgrunder inte fOrutsétts av
arbetsgivaren for att genomfora sadana.

Vid beredningen av propositionen har man likasd bedomt de fOreslagna &andringarnas
konsekvens for arbetsgivarens anmélningsskyldighet enligt artikel 3.1 i uppsidgningsdirektivet
och den tidsfrist pd 30 dagar som foreskrivits i artikel 4.1. P4 grund av forkortningen av
forhandlingstiderna bor det sidkerstéllas att planerade kollektiva uppsdgningar inte genomfors
innan 30 dagar gatt fran det att anmélan gjorts till myndigheten.

I beredningen bedomdes tva olika alternativ, med vilka tidsfristen pa 30 dagar kan genomforas.
Alternativen var att binda tidsfristen pad 30 dagar antingen till handlingsplanen enligt 21 § i
samarbetslagen, da arbetsgivaren i samband med att planen utarbetas utreder den offentliga
arbetskraftsservicen tillsammans med arbetskraftsmyndigheten i enlighet med 3 § i paragrafen,
eller till arbetsgivarens anmélan till arbetskraftsmyndlgheten enligt 9 kap. 3 a § i
arbetsavtalslagen. Vid beredningen konstaterades att det &r svart att samordna tidsfristen rned
den gillande regleringen, som innehaller separata bestimmelser om forhandlingsskyldighetens
langd och dér arbetskraftsmyndighetens aktiva roll borjar redan da omstéllningsférhandlingarna
borjar. 1 valet av alternativ var malet att att samordna tidsfristen med de géllande
bestimmelserna och vikt gavs at den tidsfrist som foreskrivs i direktivet och &t att en
bestimmelse om en ny anmélan som ska goras till myndigheten inte inkluderas i lagen.

Vid beredningen beslot man sig for att i stillet for starten pa samarbetet enligt 21 § 3 mom. i
samarbetslagen binda tidsfristen till ldmnandet av forhandlingsframstéllningen enligt 19 § 4
mom., eftersom myndighetens aktiva roll och arbetsgivarens samarbete med myndigheten for
att utreda den offentliga arbetskraftsservicen borjar fran det att férhandlingsframstéllningen
lamnas.

Vid beredningen av propositionen behandlades dven ett alternativ dér dialogskyldigheten slopas
helt i foretag och sammanslutningar med mindre dn 50 arbetstagare. I propositionen har man
dock beslutat sig for att foresla en forenklad dialogskyldighet i foretag och sammanslutningar
som regelbundet sysselsitter 2049 arbetstagare.

Under beredningen har arbetstagarorganisationerna foreslagit ett alternativ dér inga éndringar
gbrs 1 samarbetslagen. I beredningen har det dock ansetts att alternativet inte genomfor
skrivningarna i regeringsprogrammet.

5.2 Utldndsk lagstiftning och andra forfaranden som tillimpas utomlands
5.2.1 Sverige
I Sverige finns det bestimmelser om samarbetsskyldigheterna i lagen om medbestimmande i

arbetslivet. Ingen gréins for foretagsstorleken har faststéllts for att iaktta lagen, varfor den ska
tillimpas pé arbetsgivarforetag av alla storlekar.
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Lagen om medbestimmande i arbetslivet ger de lokala fackavdelningarna och
fortroendeombudet en central roll i allt samarbete med arbetsgivaren. Vid sidan om
lagstiftningen preciserar och fordjupar kollektivavtalen denna roll.**

Enligt lagen har arbetsgivaren en omfattande primér skyldighet att fora forhandlingar om
andringar pa arbetsplatsen som paverkar arbetstagarnas stéllning. Pé initiativ av arbetstagarna
ar det mojligt att inleda forhandlingar &ven om andra drenden, som i sig inte omfattas av
samarbetet, men som kan vara av betydelse for anstéllningsforhéllandena. Det tredje
forhandlingsslaget géller uppnéaende av ett lokalt samarbetsavtal.®

Enligt lagen om medbestdmmande i arbetslivet ska arbetsgivaren halla fackavdelning i
forhallande till vilken han &r bunden av kollektivavtal underrittad om hur hans verksamhet
utvecklas produktionsméissigt och ekonomiskt liksom om riktlinjerna for personalpolitiken. En
arbetsgivare som inte &r bunden till ndgot kollektivavtal har en motsvarande skyldighet att ge
information. En arbetsgivare som ar bunden till ett kollektivavtal ska dessutom ocksa i dvrigt
bereda fackavdelningen tillfalle att ta del av handlingar som ror arbetsgivarens verksamhet i den
omfattning som dr behovligt for att tillvarataga medlemmarnas gemensamma intressen.

Lagen innehéller dessutom bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att fora forhandlingar
som giller minskning av anvindningen av arbetskraft och de uppgifter som ska ldmnas for
forhandlingarna. Lagen om vissa anstéillningsfréimjande atgdrder innehéller bestimmelser om
anméilningsskyldigheten 1 anknytning till uppsdgningar och permitteringar till
Arbetsformedlingen. 1 frdga om uppsidgningar ska arbetsglvaren gbra en anmilan till
arbetskraftsmyndigheterna, om arbetsgivaren avser sdga upp minst fem personer.
Anmélningsskyldigheten giller &ven for uppsdgningar, dir minst 20 arbetstagare sdgs upp under
en period pd 90 dagar Enligt lagen kan uppsidgning genomforas (anstéllningsforhéllandet
upphor) tidigast tvA manader efter att anmélan lamnats, om hdgst 25 arbetstagare berors av
uppsdgningen, tidigast fyra manader manader efter att anmilan lamnats, om fler &n 25 men
hogst 100 arbetstagare berdrs av uppsdgningen och tidigast sex ménader manader efter att
anmailan ldmnats, om fler dn 100 arbetstagare berors av uppsidgningen.

5.2.2 Danmark

Den danska lagen om information och hérande av arbetstagare (lov om information og hering
af lenmodtagere) tillimpas pa foretag, som sysselsitter minst 35 personer. Lagen innehaller
bestimmelser som motsvarar bestimmelserna om information till och hérande av arbetstagare
i samarbetsdirektivet. Lagen tillimpas dock inte, om det kollektivavtal som binder arbetsglvaren
och arbetstagarna innehdller bestimmelser som dr minst av samma niva som i
samarbetsdirektivet. Kollektivavtalen har en betydande roll i den danska arbetslagstiftningen.
Samarbetet pa arbetsplatsnivd styrs av  samarbetsavtalet mellan den storsta
centralorganisationen for arbetsgivarna DA (Dansk Arbejdsgiverforening) och den storsta
centralorganisationen for arbetstagarna LO (Landsorganisationen i Danmark)3¢. Det innehéller
foreskrifter om fortroendeombudssystemet, samarbetsforfarandena vid arbetsplatserna,

34 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasdintely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 16.

35 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 16.

36 LO fusionerades ar 2019 med FHF, som representerar tjinstemédnnen. Den nya organisationens namn
ar Fagbeveagelsens Hovedorganisation FHO.
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samarbetskommittéerna och forfarandena for att 10sa tvister. Foreskrifterna 1 samarbetsavtalet
ar 1 stor utstrackning en del av de branschspecifika kollektivavtalen.?’

En samarbetskommitté kan grundas i ett foretag som normalt sysselsdtter minst 35 arbetstagare
och dir majoriteten av arbetstagarna eller arbetsgivaren vill grunda ett sadant organ. Akava
Works utredning innehéller en hdnvisning till DA:s uppskattning om att samarbetskommittéer
grundats i omkring 70 procent av de foretag dar sadana ska grundas enligt reglerna.’?

Samarbetskommittéernas sammanséttning innehéller en lika stor mingd foretrddare for
personalen och arbetsgivaren. Det minsta antalet arbetstagare ar tva (om fOretaget sysselsétter
35-50 arbetstagare) och okar pa en glidande skala till sex (om foretaget sysselsitter 501-1 000
arbetstagare). Aven oorganiserade arbetstagare har ratt att vilja en egen foretrddare till
kommittén. Samarbetskommittén har till uppgift att frimja samarbetet i foretaget med tanke pé
savil foretagets som en enskild arbetstagares intresse. Dess betydelse anknyter till proaktiv
informationsférmedling och férhandlingsverksamhet och den har ingen egentlig beslutanderétt.
Kommittén kan komma 6verens om bland annat principerna for personalpolitiken i foretaget
inklusive jamstélldhetsfragor, utbildningen, dataskyddet och de forfaranden som ska iakttas vid
forandringssituationer i produktions- eller serviceverksamheten.3’

Lagen om uppsdgnings- och andra forfaranden i anknytning till kollektiva uppségningar (lov
om varsling m.v. 1 forbindelse med afskedigelser af storre omfang) innehaller bestimmelser om
arbetsgivarens skyldighet att forhandla om uppsédgning av arbetstagare med arbetstagarna eller
deras foretradare och om skyldigheten att anmila sddana forhandlingar och utfallet av dessa till
de regionala arbetsmarknadsrdden. Med uppsédgningar enligt lagen avses uppsidgningar som
overskrider gransvérdena enligt stycke i i artikel 1 a uppsidgningsdirektivet.

Arbetsgivaren ska inleda forhandlingar med foretagets arbetstagare eller deras foretradare i ett
sd tidigt skede som mdjligt, om arbetsgivaren avser genomfora de i lagen definierade
uppsigningarna. Arbetsgivaren ska ge de i lag definierade uppgifterna till bolagets arbetstagare
eller deras foretrddare, om sédana valts eller utsetts, for att anvindas vid forhandlingarna.
Arbetsgivaren ska Overlimna en kopia av anmélan till det regionala arbetskraftsridet. Om
arbetsgivaren har for avsikt att gd vidare med uppsédgningarna efter forhandlingarna, ska
arbetsgivaren 6verlamna en skriftlig anmélan om drendet till det regionala arbetskraftsradet. Om
minst 50 procent av antalet arbetstagare som arbetar pa arbetsplatsen sdgs upp och minst 100
arbetstagare normalt arbetar pa arbetsplatsen, kan anmilan séndas tidigast 21 dagar efter att
forhandlingarna inletts, sdvida inte annat avtalats i kollektivavtalet.

De anmélda uppsdgningarna trdder i kraft tidigast 30 dagar efter att anmélan sénts till det
regionala arbetskraftsradet. Om minst 50 procent av arbetstagarna pé arbetsplatsen ségs upp och
om minst 100 arbetstagare normalt arbetar pa arbetsplatsen, trider dock uppsédgningarna i kraft
tidigast dtta veckor fran det att anmélan sénts till arbetskraftsrddet, savida inte annat
overenskommits i kollektivavtalet.

37 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédntely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 18 och 22.

38 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 22.

39 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tyomarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 22-23.
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5.2.3 Norge

Den norska lagen om arbetsmiljon, arbetstiden och arbetarskyddet (Lov om arbeidsmiljo,
arbeidstid og stillingsvern) innehaller bestdmmelser av samma karaktir som i
samarbetsdirektivet om information till arbetstagarnas foretrddare och horande av dem.
Bestdmmelserna géller for en arbetsgivare med minst 50 arbetstagare. Det dr mojligt att gora
overenskommelser som avviker fran bestimmelserna genom kollektivavtal.

I 15 kap. i lagen finns bestimmelser om férhandlingsforfarandet for att minska anvindningen
av arbetskraft och den anknutna informationen till arbetstagarnas foretrddare. Bestimmelserna
blir tillimpliga om arbetsgivaren overvager att sdga upp minst 10 arbetstagare under 30 dagar.
Uppségningarna far trdda ikraft hogst 30 dagar efter anmélan till arbetskrafts- och
valfardsmyndigheten (Arbeids- og velferdsetaten).

Aven i Norge spelar avtalen mellan arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna en viktig roll
i regleringen kring samarbetsverksamheten. Till exempel huvudavtalet mellan det norska
centralforbundet for arbetsgivare NHO och centralforbundet for arbetstagarorganisationerna
LO* innehaller samarbetsforeskrifter. Enligt avtalet ska arbetsgivaren bland annat en gang per
manad eller pa begéran oftare fora samtal med fortroendeombudet om foretagets situation, bland
annat i anknytning till féretagets ekonomiska och produktionsmaissiga situation, arbetsplatsen i
allmianhet och forhallandena 1 dess dagliga verksamhet samt om avldningen och
arbetsforhallandena.

5.2.4 Tyskland

I Tyskland genomfors personalrepresentationen pé tva nivéer: i foretagsrdd (Betriebsrat) pé
arbetsplatsniva och som en forvaltningsrepresentation (Aufsichtsrat) i foretagets styrelse eller
forvaltningsrdd. Foretagsrddet innehar en viktig stéllning i tillgdngen till information och
konsultationerna med foretagsledningen. Det kan i praktiken ha ett stort inflytande pé foretagets
personalpolitik, avloningspolitik och arbetsforhallanden.*!

Enligt lagen om foretagsrad (Betriebsverfassungsgesetz) kan ett foretagsrad grundas i ett foretag
med minst 5 arbetstagare. Foretagsradets storlek star i proportion till antalet arbetstagare. Om
antalet arbetstagare dr 520, racker det med ett rad med en person. I foretag med 1 001-1 500
arbetstagare har foOretagsrddet 15 medlemmar. Arbetsgivaren &r inte representerad i
foretagsradet.*?

Foretagsradets centrala uppgift &r att Overvaka att arbetsgivaren iakttar kraven i
arbetslagstiftningen, kollektivavtalen och Ovriga avtal. Arbetsgivaren ska forhandla med
foretagsradet om betydande omstruktureringar, &ndringar i personalpolitiken och fradgor som
giller yrkesutbildningen. Foretagsradet har dven ratt att ta initiativ i &renden som géller arbetet
och arbetstiderna. I vissa lagstadgade drenden kan arbetsgivaren utarbeta bindande regler endast

40 Hovedavtalen, LO-NHO, 2018-2021.

41 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tyomarkkinasééntely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 32-33.

4 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tyomarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 33.
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med samtycke av foretagsradet. Om dessa drenden Overenskommits i kollektivavtalet, iakttas
det.®

Ett ekonomiutskott ska grundas i foretagsradet i foretag ddr minst 100 arbetstagare arbetar
regelbundet. Arbetsgivaren ar skyldig att informera ekonomiutskottet om fOretagets
ekonomiska situation. Arbetsgivaren ska vid behov forhandla om dessa fragor. Férhandlingarna
kan gilla till exempel omstrukturering i foretaget eller foretagsforvérv.+

I ett foretag med Over 20 arbetstagare krdvs samtycke av foretagsradet for nya rekryteringar,
dndringar 1 l6nebedomningarna och &verforingar fran en uppgift till en annan. Under vissa
forutsattningar kan foretagsradet végra att ge samtycke. Om arbetsgivaren i sa fall vill verkstélla
16sningen, ska &drendet Overforas for att avgéras av arbetsdomstolen. I de fall dir ett
anstillningsforhallande avslutas, ska foretagsradet alltid horas. I annat fall dr uppsidgningen
ogiltig. Foretagsradet kan utifran de grunder som ndmns i lagen bestrida en uppsdgning.*’

Det finns bestimmelser om skyldigheten att forhandla med foretagsradet om kollektiva
uppségningar och ge anknuten information samt om anmélning av kollektiva uppsédgningar till
arbetskraftskraftsbyrdn 1 lagen om  uppsédgningsskydd (Kiindigungsschutzgesetz).
Arbetsgivaren dr skyldig att ge en anmalan till arbetskraftsbyran om arbetsgivaren har for avsikt
att under 30 dagar sdga upp 1) mer &n fem arbetstagare i ett foretag med mer &n 20 och mindre
an 60 arbetstagare med ett anstdllningsférhallande, 2) 10 procent av foretagets arbetstagare eller
Over 25 arbetstagare i ett foretag med minst 60 och mindre dn 500 arbetstagare med ett
anstillningsforhallande, eller 3) minst 30 arbetstagare i ett foretag med minst 500 arbetstagare.
Arbetsgivaren far inte genomfora uppségningar forrdn 30 dagar gatt frén den anmélan som ska
goras till arbetskraftsbyran. I enskilda fall kan den ndmnda tiden forldngas till tvd ménader.

6 Remissvar
6.1 De viktigaste observationerna i remissvaren

Arbetstagar- och arbetsgivarsidorna har en avvikande syn pa behoven av att dndra
samarbetslagen. Arbetstagarsidan motsétter sig de foreslagna dndringarna av samarbetslagen.
Andringarna anses vara till nytta endast for arbetsgivarna och de anses vara endast férsdmringar
for arbetstagarna. De foreslagna dndringarna anses strida mot syftet med samarbetet och inte
frimja en kontinuerlig dialog pé arbetsplatserna eller en dialogisk verksamhetskultur. Enligt
beddmning blir det mer utmanande att tillimpa samarbetslagen pé arbetsplatserna, eftersom det
inte lingre &r mojligt att utifrdn lagen tydligt utldsa i vilka situationer lagen tillimpas. I
fortsdttningen maste man leta efter information fran flera olika paragrafer och fran
motiveringarna till lagen.

I utlatandena av arbetstagarsidan anses de foreslagna dndringarna vara fortida och onddiga sé
snabbt efter att totalrevideringen av samarbetslagen trétt i kraft. Lagens konsekvenser har inte
foljts eller utvédrderats och de foreslagna éndringarna skulle &dndra lagen pa ett negativt sétt.

43 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasdintely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 33.
4 Ahtela, Jukka: Sopiminen tydmarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tydmarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 33.
4 Ahtela, Jukka: Sopiminen tyémarkkinoilla — muu maa mustikka? Ruotsin, Tanskan, Saksan ja
Ranskan tyomarkkinasédéntely vertailussa. Akava Works-rapport 3/2019, s. 33.
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I arbetstagarsidans utlatanden framlyfts forsdmringsforbudet i samarbetsdirektivet. I
utldtandena anses att reformens mal motiveras med den miniminivé som direktivet tillater och
att direktivet anvinds som grund for att forsdémra den nationellt existerande skyddsnivan.
Arbetstagarsidan anser att detta strider med forsdmringsforbudet i direktivet och de allménna
principerna i EU-rétten samt de socialpolitiska mélen. De foreslagna éndringarna anses ocksé
sta 1 strid med regeringens mal om att frimja lokala avtal, eftersom dialogen har en central roll
for att fordjupa fortroendet pé arbetsplatsen och eftersom personalens foretrddare far
information om fOretagets situation via dialogen. De forsdmringar som géller dialogen riktar sig
pa mindre foretag, som i synnerhet dr foremal fér malet om att framja lokala avtal.

Arbetstagarsidan motsitter sig forslaget om att héja grénsen for att tillimpa samarbetslagen.
Paragrafen om tillimpningsgrénsen anses ocksa vara svartydd. Vidare motsdtter man sig i
utlatandena den foreslagna dndringen av dialogen, men man anser att det ar bra att dialogen inte
slopas helt for foretag som sysselsitter 20—49 personer. Man anser att den foreslagna forenklade
dialogen ér en klar forsdmring jamfort med nuldget och att arbetsgivaren i sista hand bestimmer
om praxis for dialogen. Enligt utlatandena forblir det utifrdn utladtandena oklart hurudan
dialogmodell som uppfyller miniminivan for syftet med samarbetslagen, om forfarandet och
genomforandet kan definieras av arbetsgivaren. Med tanke pé Overlatelsedirektivet anses det
vara bra och nodvéndigt att bestimmelserna om Overlételse, fusion eller delning av rorelse
fortfarande kan tillimpas pé foretag som sysselsétter minst 20 arbetstagare.

Man motsitter sig forenklingen av skyldigheten till omstéllningsférhandlingar i foretag med
2049 arbetstagare och forkortningen av forhandlingstiderna. 1 utlitandena anses att
bestimmelserna om omstéllningsférhandlingar blir &nnu mer komplicerade och att de blir dnnu
svarare att gestalta dem och bestimmelserna bedoms Oka tolkningstvisterna och den
administrativa bordan. Dessutom Okar risken for att kringgd bestimmelserna. I friga om
forhandlingstiderna &r det enligt arbetstagarsidans utlatanden omajligt att uppfylla skyldigheten
att fora forhandlingar i synnerhet inom en forhandlingstid pa sju dagar och i motiveringarna till
propositionen forklaras inte hur skyldigheten att fora forhandlingar fullgdrs i praktiken. Den
foreslagna paragrafen om tidsfristen for ndr ett arbetsavtal upphor*® anses vara bra och
nodvindig, for att lagstiftningen ska uppfylla de skyldigheter som f6ljer av
uppsdgningsdirektivet. I utldtandena uttrycks dock oro till exempel betriffande faststillandet av
tidpunkten for att Iimna en forhandlingsframstéllning. Dessutom borde brott mot bestimmelsen
omfattas av gottgorelseansvaret.

I arbetstagarsidans utlatanden riktas uppmérksamhet &dven pa de bedémda konsekvenserna av
propositionen och genomforandealternativen. I utlditandena anses att de foreslagna dndringarna
utifrin de framlagda konsekvensbedomningarna inte har tydliga produktivitets- eller
sysselsdttningskonsekvenser. Den huvudsakliga konsekvensen av reformen anses vara att
arbetsgivarnas nodvéndiga lonekostnader minskar i synnerhet i uppsédgningssituationer.
Arbetstagarsidan anser att propositionen dven ur denna synvinkel dr obalanserad, eftersom den
innebdr inkomstoverforing fran 16ntagarna till arbetsgivarna. Under beredningen borde man
dven ha satt sig in ndrmare i den helhet som reglerar samarbetet i Sverige och dess funktion i
synnerhet med tanke pd sma foretag samt utreda den som ett genomforandealternativ.

Arbetsgivarsidan anser att propositionens mal om att reformera lagstiftningen for arbetslivet for
att roja sysselsittningshindren och stirka verksamhetsforutsittningarna i synnerhet for sma och
medelstora foretag dr virda att understddja och behovliga. lakttagandet av formbestammelserna

46 Efter remissforfarandet har paragrafens rubrik dndrats till tid som ska reserveras for utredning av
arbetskraftsservice.
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i samarbetslagen anses orsaka en betydande administrativ borda i synnerhet i sma foretag och
ldénga minimitider f6r forhandlingarna bromsar genomforandet av nddvindiga
anpassningsatgirder. I samband med totalrevideringen av lagen ingrep man inte i de storsta
problemen med regleringen och med revideringen 6kades i synnerhet de minsta foretagens
administrativa borda och kostnader. Enligt utldtandena &r en hdjning av grinsen for att tillimpa
samarbetslagen och en forkortning av minimitiderna for forhandlingar dirfor behdvliga
andringar.

Arbetsgivarsidan anser dock att de begransningar som foljer av EU:s lagstiftning har beskrivits
for brett i propositionen i frdga om definitionen av kollektiva uppsdgningar och grénsen for att
tillimpa overlételsedirektivet. Inte heller EU:s samarbetsdirektiv stéller en dialogskyldighet for
foretag med mindre dn 50 arbetstagare. Arbetsgivarsidan anser att tillimpningsgrénsen pé 50
arbetstagare borde iakttas i maximalt omfattande grad och att avvikelse fran den ska ske endast
i de exceptionella situationer dér EU:s uppségningsdirektiv forutsétter det. De nu foreslagna
andringarna skulle till manga delar leda till ett raddigt slutresultat och forsvara tillimpningen
av samarbetslagen i foretag med mindre dn 50 arbetstagare.

Arbetsgivarsidan motsétter sig att den lagstadgade dialogskyldigheten bibehélls i foretag med
under 50 arbetstagare. Arbetsgivarens och personalens inbdrdes viaxelverkan och samarbete ar
en del av foretagens normala verksamhet och det ar inte &andamaélsenligt att utfdrda bestimmelser
om den genom lag. Aven bestimmelserna om dverlatelse, fusion och delning av rérelse borde
gélla endast for foretag med minst 50 arbetstagare.

Enligt arbetsgivarsidans utlatanden géller uppsédgningsdirektivet endast for kollektiva
uppsdgningar, det vill sdga for situationer med koppling till uppsidgningar. Dérfor borde
undantaget frdn  tillimpningsgriansen for foretag med 50  arbetstagare  for
omstillningsforhandlingar gélla endast for situationer dér minst 20 arbetstagare sdgs upp av
ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker. I utlditandena anses det dock vara bra att
tillfalliga permitteringar avgrinsats fran skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar i
mindre foretag. Forkortningen av forhandlingstiderna understdds. I en del av arbetsgivarsidans
utlatanden foreslas dock att arbetstagargrinsen i den foreslagna 23 § 2 mom. 3 punkten justeras
och att det blir mgjligt att gora andra 6verenskommelser om minimigransen pa fem dagar for
att lamna en forhandlingsframstéllning. I fraga om tidsfristen for nér ett arbetsavtal upphor anses
i utldtandena att man foreslar att en skyldlghet som foljer av uppsagnmgsdlrektlvet och som i
sig inte dr dndamalsenlig genomfors pd det sétt som ldmpar sig pé det mest dndamalsenliga
sattet for den finska lagstiftningen. Tidsfristen borde dock avgrinsas till att gélla endast
situationer dir uppsédgningsdirektivet tillimpas, det vill sdga uppsdgning av minst 20
arbetstagare under 90 dagar. Det anses vara problematiskt att utstricka den straffrittsliga
pafdljden till situationer dar foreslagna 7 a § Overtrdds pa grund av paragrafens allménna
karaktdr. Ddremot anser man att pafoljden av Overtrddelse av foreslagna 25 a § ar
andamalsenlig.

Enligt utlitandet av Kommun- och vélfirdsomradesarbetsgivarna KT borde dndringar som
motsvarar dndringarna av samarbetslagen goras dven i lagen om samarbete mellan arbetsgivare
och arbetstagare i kommuner och vilfardsomraden.

I sitt utlatande anmérkte samarbetsombudsmannen att inga éndringar foreslagits till paragrafen
om samarbetslagens syfte. Darfor finns det skél att utreda konsekvenserna av de foreslagna
andringarna for vardagen pé arbetsplatserna, dven med beaktande av lagens syfte. Enligt
utlatandet géller de centrala dndringarna i forslaget indelningen av foretag i foretag som
sysselsdtter 20—49 personer och foretag och sammanslutningar som sysselsétter minst 50
personer, varfor det dr viktigt att arbetsgivaren och arbetstagarna har en gemensam uppfattning
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av antalet anstillda. Dessutom vore det bra att en skyldighet att regelbundet anméila antalet
anstillda foreskrivs separat som en skyldighet for arbetsgivaren. For att underlitta
laglighetsdvervakningen finns det dven skél att ge samarbetsombudsmannen direkt tilltrade till
Skatteforvaltningens inkomstregister for att granska antalet anstillda i oklara situationer.

Enligt samarbetsombudsmannen forblir det i den foreslagna modellen med forenklad dialog
oklart om innehéllet &r tillrackligt. Tillracklig tillgdng till information ar &dven en forutséttning
for fornuftiga lokala avtal. Det vore dndamélsenligt att fora atminstone ett innehallsméssigt
drende till den kontinuerliga dialogen i alla foretag och sammanslutningar som regelbundet
sysselsdtter minst 20 arbetstagare. Trots halveringen av minimilingden pa
omstillningsforhandlingarna &r det viktigt att betona att halveringen av forhandlingstiderna inte
paverkar de innehallsméssiga krav som foreskrivits for forhandlingarna. Detta kunde betonas
dven i lagtexten.

Enligt samarbetsombudsmannens utldtande bor man i propositionen precisera berdkningen av
tidsfristen pd 30 dagar i en situation dir en forhandlingsframstillning inte ldmnats till
myndigheten i enlighet med lagen och dven ansvaret att limna en férhandlingsframstéllning till
ratt myndighet. Dessutom finns det skédl att Overviga en modell dir alla
forhandlingsframstéllningar ldmnas centraliserat till samma e-postadress till en myndighet som
definierats tydligt. Samarbetsombudsmannen lyfter d4ven fram kriminaliseringsdimensionen i
anknytning till tidsfristen och dess forhallande till en gottgdrelse enligt 44 §. Det kunde
Overvégas att foga paragrafen om tidsfristen sd att den omfattas av gottgorelsen. Enligt
samarbetsombudsmannen redogdr motiveringarna inte heller for om tidsfristen ér forknippad
med arbetsavtalsrittsliga rittsverkningar.

6.2 Utlatande av radet for bedomning av lagstiftningen

Enligt bedomningsradets utlditande ger propositionen en uppfattning om drendets bakgrund, mal
och forslag. Enligt utladtandet har vetenskapliga ron om &drendet utnyttjats val i
konsekvensbedémningarna. Det finns dock skél att pa vissa stéllen fortydliga tabellerna och
textavsnitten i propositionsutkastet. Det konstateras dven att en brist &r att propositionsutkastet
inte redogdr for hurudana arbetstagare som &dr foremadl for propositionen. Det finns skal att i
propositionen beskriva till exempel arbetstagarnas typiska uppgifter och branscher och om
konsekvenserna kan rikta sig mer pa mans- eller kvinnodominerade branscher. Likasd bor
eventuella sammantagna konsekvenser av propositionsutkastet och det sa kallade forslaget om
lagstiftning for lokala avtal bedomas.

6.3 Andringar pa grund av remissvaren

Utifrén remissvaren har bedémningen av utrymmet for tolkning av definitionen av kollektiva
uppsigningar kompletterats i propositionen. Dessutom har man refererat grunderna for varfor
definitionen av kollektiva uppsidgningar inte bedomts gélla endast situationer med koppling till
uppsdgningar. Propositionen har kompletterats med en bedomning av forhéllandet mellan
forslaget om att utdka lagens tillimpningsomrédde och det si kallade forsdmringsforbudet i
samarbetsdirektivet.

Pé grund av remissvaren har arbetstagargriansen i 23 § 2 mom. 3 punkten, som géller en kortare
forhandlingstid, justerats. P4 grund av utdkandet av tillimpningsomradet och de foreslagna
andringarna i skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar blir tillimpningsomradet fér ovan
nimnda punkt om den kortare férhandlingstiden vildigt sndvt. Darfor har arbetstagargriansen
for tillimpning av den kortare forhandlingstiden hojts till arbetsgivare som regelbundet har
under 50 arbetstagare med ett anstillningsforhallande.
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I remissvaren ansdgs de kollektivavtalsrittsliga rittsverkningarna av tidsfristen for slutet pé ett
arbetsavtal vara oklara och den straffréttsliga pafoljden som géller tidsfristen ansdgs leda till ett
odndamalsenligt slutresultat tillsammans med 6vriga paféljder som géller bestimmelserna om
omstillningsforhandlingar. Med anledning av remissvaren har specialmotiveringarna till
foreslagna 25 a § preciserats s& att de klart redogdr for att bestimmelsen handlar om en
procedurbestimmelse som géller omstéillningsforhandlingarna, vars syfte &r att reservera
tillrackligt med tid for arbetskraftsmyndigheten att utreda sysselsittningsfrimjande
arbetskraftsservice tillsammans med arbetsgivaren. Arbetsavtalets giltighet och slut beddms
sjalvstandigt utifrdn bestdmmelserna i arbetsavtalslagen. Paragrafens namn har dessutom
dndrats till den tid som ska reserveras for utredning av arbetskraftsservice och regleringen om
brott mot bestdmmelsen har flyttats for att omfattas av gottgorelse enligt 44 § i lagen.

Utifrdn remissvaren har propositionens konsekvensbeddmningar dessutom kompletterats
framfor allt i frdga om arbetslivskonsekvenserna.

Pa grund av beddmningsradets utlatande har konsekvensbeddmningarna och beskrivningen av
nulédget i propositionen kompletterats och preciserats bland annat i fraga om indelningen av
foretag med 2049 arbetstagare enligt bransch och propositionens forhallande till lokala avtal.
Dessutom har ett stycke om uppfoljningen av lagindringarna lagts till i propositionen.

7 Specialmotivering
7.1 Samarbetslagen

2 §. Tillimpningsomrdde. Enligt forslaget motsvarar paragrafens / moment i 6vrigt den géllande
lagen, men griansen for att tillimpa lagen hojs fran foretag och sammanslutningar som
sysselsdtter minst 20 arbetstagare till foretag och sammanslutningar som sysselsétter minst 50
arbetstagare. Det ovan nimnda géller dven for de filialer som avses i momentets andra mening.

Paragrafens 2 moment &r nytt och innehaller en forteckning ver de bestimmelser 1 lagen som
tillimpas pa foretag, sammanslutningar och filialer som bedriver ekonomisk verksamhet och
som regelbundet har 20—49 arbetstagare med ett anstillningsforhallande. Det handlar om ett
undantag till lagens allménna tillimpningsomrade. Principerna enligt den géillande lagen, vilka
beskrivits ndrmare i forarbetena till den géllande lagen (RP 159/2021 rd), tillaimpas pa séttet for
att rdkna det regelbundna antalet arbetstagare med ett anstdllningsforhallande.

Momentets 1 punkt innehéller en hénvisningsbestimmelse till foreslagna 7 a §, som innehéller
bestimmelser om genomforande av dialog i foretag eller sammanslutningar med 2049
arbetstagare.

Momentets 2 punkt innehaller en hénvisningsbestimmelse till foreslagna 16 a § i lagen, som
innehaller bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att fora omstéllningsforhandlingar i vissa
fall.

Momentets 3 punkt innehéller en hinvisningsbestdmmelse till lagens 4 kap., som innehéller
bestammelser overlatelse, fusion och delning av rorelse. Foljaktligen tillimpas 4 kap. i lagen pa
foretag, sammanslutningar och filialer som regelbundet sysselsitter minst 50 arbetstagare, men
dven pé foretag, sammanslutningar och filialer med 20—49 arbetstagare som regelbundet har ett
anstillningsforhallande.

Momentets 4 punkt innehéller en hédnvisningsbestimmelse till lagens 5 §, som géller
personalrepresentation och lagens 6 kap., som innehéller vissa sirskilda bestimmelser. Dessa
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bestimmelser ska ocksa iakttas i foretag, sammanslutningar och filialer som regelbundet
sysselsétter 2049 arbetstagare i de situationer som avses i 1-3 punkten i momentet.

Paragrafens 3 mom. dverensstimmer med 2 mom. i gillande lag.

7 §. Genomforande av dialogen. Pa grund av den foreslagna éndringen av tillimpningsomradet
for lagen tillimpas lagens 7 § inte lingre pa foretag eller sammanslutningar som regelbundet
sysselsétter mindre dn 50 arbetstagare. P4 grund av detta avligsnas omndmnandet om antalet
moten 1 foretag eller sammanslutningar med mindre dn 30 arbetstagare fran paragrafens /
moment.

7 a §. Genomforande av dialogen i foretag eller sammanslutningar med 20-49 anstdllda.
Paragrafen dr ny och den innehéller bestimmelser om genomforandet av dialog i foretag eller
sammanslutningar som regelbundet har 2049 anstillda. Med undantag for nya 7 a § och
nuvarande 12 § tillimpas Ovriga procedurbestimmelser om dialogforfarandet i lagens 2 kap.
inte pa arbetsgivare som regelbundet sysselsitter 20—-49 anstillda.

Enligt paragrafens / moment ska en arbetsgivare som regelbundet har 20—49 anstéllda utarbeta
arbetsplatsspecifika rutiner for den regelbundna dialog som fors inom foretaget eller
sammanslutningen Med dialog avses enligt forslaget samma som det som foreskrivits i 6 § 2
mom. Med dialog avses foljaktligen att arbetsgivaren och foretrddaren for personalen behandlar
drenden pa ett sdtt som framjar tillrackligt och rattidigt informationsutbyte mellan arbetsgivaren
och personalen samt personalens mdjligheter till inflytande i 4renden som géller personalens
arbete, arbetsforhéllanden eller stéllning.

I bestimmelsen om dialogen ldmnas en marginal for att genomfora dialogen pa det sitt som
lampar sig bést for varje arbetsplats. Mélen for dialogen och sétten att genomfora den faststills
pa det sitt som anses dndamalsenligt i foretaget eller sammanslutningen. Arbetsgivaren och
personalforetradaren eller personalen ska i man av mojlighet stréva efter att komma 6verens om
dessa drenden. Arbetsplatserna kan dven ha existerande rutiner, som uppfyller de krav som
géller for dialogen. Eftersom arbetsgivaren dock ansvarar for ett &andamalsenligt genomforande
av dialogen, har arbetsgivaren i sista hand bestimmanderitt om sittet att genomfora dialogen
och dess innehall.

Dialogen fors med arbetsgivaren och en foretradare for personalen enligt 5 §. Arbetsgivaren och
personalforetrddaren kan dock komma &verens om att dialogen fors tillsammans med
personalen. Till den del som personalen saknar en foretrddare enligt 5 §, ska arbetsgivaren fora
dialogen tillsammans med personalen.

De rutiner som géller dialogen och senare dndringar i rutinerna ska antecknas. Enligt forslaget
uppfylls kravet av en handling som upprittats fysiskt eller elektroniskt eller till exempel en
skriftlig redogorelse om dialogrutinerna som publicerats pa ifrdgavarande foretags eller
sammanslutnings intrandtsidor eller en motsvarande elektronisk webbplats. Arbetsgivaren ska
informera personalen om rutinerna for genomforandet av dialogen och eventuella senare
andringar i rutinerna.

Paragrafens 2 moment innehaller en hdnvisningsbestimmelse till lagens 12 §. I momentet
foreskrivs att om arbetsgivaren behandlar drenden som foreskrivs i 12 §, ska arbetsgivaren
behandla dem som en del av dialogen. Om det i ndgon annan lag foreskrivits att ett drende som
ska behandlas pé arbetsplatsen ska behandlas i dialog enligt samarbetslagen, behandlas drendet
pa motsvarande sitt i ett foretag eller en sammanslutning med 20-49 anstédllda som en del av
dialogen enligt denna paragraf.
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12 §. Arenden som pd grund av annan lagstifining ska behandlas i dialog. En hinvisning till
nya 7 a § fogas till det inledande stycket i paragrafen. Det foreslas att paragrafen innehéller
bestammelser om drenden som ska behandlas i dialog pa grund av annan lagstiftning och dessa
ska behandlas dven i dialog som genomfOrs av ett foretag eller en sammanslutning som
regelbundet sysselsitter 2049 anstéllda.

16 a §. Arbetsgivarens skyldighet att fora omstdllningsforhandlingar i vissa fall. Paragrafen ar
ny och den innehdller bestimmelser om skyldigheten for en arbetsgivare som regelbundet har
20-49 anstillda att fora omstallningsforhandlingar nér arbetsgivaren under en period pa 90
dagar, i friga om minst 20 arbetstagare, Overviger uppsigning, dverforing till anstillning pa
deltid eller ensidig dndring av ett visentligt villkor i arbetsavtalet av ekonomiska orsaker eller
av produktionsorsaker eller permittering med stod av 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i
arbetsavtalslagen. Bakgrunden till bestdmmelsen utgérs av de krav som foljer av EU:s
uppsdgningsdirektiv.

For att en skyldighet att fora omstillningsféorhandlingar ska uppkomma i foretag,
sammanslutningar eller filialer som regelbundet sysselsétter 20—49 anstillda krdvs att tre
forutséttningar uppfylls. For det forsta forutsétts att arbetsgivaren Overvdger uppsédgning,
overforing till anstéllning pa deltid eller ensidig dndring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet
av ekonomiska orsaker eller av produktionsméssiga orsaker eller permittering utifran en grund
som avses i 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i arbetsavtalslagen. For det andra forutsitts att de
nedskarningsédtgirder som arbetsgivaren dverviger kan leda till att minst 20 arbetstagare sigs
upp, permitteras, overfors till anstillning pa deltid eller att ensidig &dndring av ett visentligt
villkor gors i arbetsavtalet. For det tredje forutsitts att det krdvda grénsvérdet pd minst 20
arbetstagare uppnas under en tidsperiod pa 90 dagar.

Arbetsgivarens skyldighet att fora omstéllningsforhandlingar géller enligt férslaget uppsdgning,
overforing till anstédllning pé deltid och ensidig dndring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet
vilka Overvégs av ekonomiska orsaker eller av produktionsmaéssiga orsaker och permittering
som overvags utifrdn 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i arbetsavtalslagen. Det kan &ven handla om
kombinationer av dessa, det vill séga till exempel en situation dir omstéllningsforhandlingarna
géller saval permittering av anstillda som uppsigning av anstillda. Forutsattningen dr dock att
de nedskédrningsétgérder som arbetsgivaren overvéger kan leda till att minst 20 arbetstagare ségs
upp, permitteras, dverfors till anstdllning pé deltid eller blir foremal for ensidig dndring av ett
visentligt villkor i arbetsavtalet under en tidsperiod pa 90 dagar. Om det antal anstéllda som &r
foremdl for de Overvigda atgdrderna &r mindre under en tidsperiod pa 90 dagar, har en
arbetsgivare som regelbundet sysselsétter 20—49 anstillda inte ndgon lagstadgad skyldighet att
fora omstillningsforhandlingar enligt samarbetslagen. Permitteringar som &vervégs utifran 5
kap. 2 § 1 mom. 2 punkten i arbetsavtalslagen orsakar inte en skyldighet att fora
omstdllningsforhandlingar for arbetsgivaren. Med detta avses situationer dir arbetet eller
arbetsgivarens forutséttningar att erbjuda arbete minskat tillfalligt for uppskattningsvis hogst 90
dagar. Dessa permitteringar beaktas inte heller i den berdkning som giller gransvérdet pd 20
anstéllda.

Eftersom granskningsperioden pa 90 dagar &r ny, ar det behovligt att definiera i vilka situationer
en skyldighet att fora omstéillningsforhandlingar uppkommer for arbetsgivaren. Det
betydelsefulla i berdkningen av gransvardet pa 20 arbetstagare ar de av arbetsgivaren dvervigda
viljeyttringarna om uppsigning, permittering, dverforing till anstillning pd deltid och ensidig
andring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet, vilka enligt arbetsgivarens uppskattning sker
under en tidsperiod pa 90 dagar. Med viljeyttring avses till exempel ett meddelande om att
avsluta arbetsavtalet eller Overlimnande av ett meddelande om permittering. Om en
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arbetsgivare till exempel Overvdger att permittera 25 arbetstagare och bedomer att alla
permitteringar verkstélls inom tre veckor frén omstéillningsférhandlingarnas slut, har
arbetsgivaren en skyldighet att fora omstéllningsforhandlingar. Detta beror pa att minst 20
uppsdgningsanmaélningar overlimnas under en tidsperiod pa 90 dagar enligt arbetsgivarens
uppskattning. Tidsperioden dr sammanhédngande och den utgors av vilken som helst tidsperiod
pa 90 dagar, inom vilken en enskild uppségning, permittering, dverforing till anstédllning pé
deltid eller ensidig &dndring av ett véisentligt villkor i arbetsavtalet 4ger rum enligt arbetsgivarens
uppskattning. Med andra ord granskas inte tidsperioden endast retroaktivt eller pa basis av tiden
efter nedskirningsétgérderna. Tidsperioden réknas i kalenderdagar.

Arbetsgivaren kan dverviga att minska anvandningen av arbetskraft pa sa sétt att viljeyttringar
som Overvigs av arbetsgivaren i frdga om uppsidgning, permittering, 6verforing till deltid och
ensidig dndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet 4ger rum under en lidngre tidsperiod dn
under 90 dagar enligt arbetsgivarens uppskattning. Om gransvirdet pa 20 anstillda inte uppfylls
under en tidsperiod pa 90 dagar enligt arbetsgivarens uppskattning, har arbetsgivaren inte nagon
skyldighet att fora omstillningsférhandlingar.

Da arbetsgivaren reder ut om en skyldighet att fora omstillningsférhandlingar foreligger, ska
arbetsgivaren granska hela tidsperioden pd 90 dagar. Om arbetsgivaren forst overvagt till
exempel att sdga upp, permittera, overfora till anstillning pé deltid eller géra en ensidig dndring
av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet i friga om hogst 10 anstidllda under en tidsperiod pa 90
dagar, har arbetsgivaren inte nagon skyldighet att fora omstéllningsforhandlingar. Om
arbetsgivaren senare dock inom tidsperioden pa 90 dagar far ett behov av att pa nytt dverviga
att minska anvindningen av arbetskraft, ska arbetsgivaren bedéma om grénsvirdet pa 20
anstillda uppfylls under en tidsperiod pa 90 dagar. Det betydelsefulla i berdkningen av huruvida
gransviardet Overskrids &r tidigare de facto genomforda uppsédgningar, permitteringar,
overforingar till anstéllning pa deltid och ensidiga &ndringar av ett vésentligt villkor i
arbetsavtalet och en uppskattning av hur manga arbetstagare som minskas pd grund av de
nedskérningsatgirder som arbetsgivaren dverviger. Om arbetsgivarens viljeyttringar om de
facto genomforda uppsdgningar, permitteringar, overforingar till anstillning pa deltid eller
ensidiga dndringar av ett vidsentligt villkor i arbetsavtalet och de uppskattade nya
nedskarningsatgidrderna sammanlagt dr 20 under en tidsperiod pa 90 dagar, ska arbetsgivaren
fora omstéllningsforhandlingar om de framtida nedskdrningsatgiarderna. Tidigare genomforda
minskningar av anvidndningen av arbetskraft som genomforts utan omstéllningsforhandlingar
dndras inte i efterskott till minskningar som gjorts i strid med lagen, eftersom regleringen inte
ar avsedd att tillimpas retroaktivt. En forutsittning dr dock att arbetsgivaren inte dnnu varit
medveten om det framtida ytterligare behovet av att minska personal dé arbetsgivaren dvervagt
de forsta nedskdrningsédtgirderna. I annat fall borde arbetsgivaren redan fran forsta borjan ha
beaktat alla kéinda dvervidgda minskningar av anvéndningen av arbetskraft i bedomningen av
om en skyldighet att féra omstéllningsférhandlingar foreligger.

Det dr mojligt att det for arbetsgivaren uppkommer en situation dér arbetsgivaren fOrst
regelbundet sysselsatt minst 50 arbetstagare och fort omstillningsforhandlingar enligt 16 § 1
mom. i lagen da arbetsgivaren Overvidgde uppsidgningar av ekonomiska orsaker eller av
produktionsmaéssiga orsaker. Efter omstédllningsforhandlingarna har anstéllda sagts upp eller sa
har arbetsavtalen slutat pé sa sitt att antalet anstillda i foretaget minskat till 2049 anstillda.
Om arbetstagaren pa nytt far ett behov av att dverviga att minska anvindningen av arbetskraft,
ska arbetsgivaren beakta de tidigare uppsidgningarna i den berdkning som géller gransvirdet pa
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20 anstdllda och tidsperioden pa 90 dagar. Efter att ha minskat antalet arbetstagare i foretaget
har arbetsgivaren i situationen en skyldighet att fora omstéllningsférhandlingar enligt foreslagna
16 a § i fraga om de framtida nedskdrningsatgirderna, om viljeyttringarna om tidigare de facto
genomforda uppsagningar och viljeyttringarna om de uppskattade nya nedskérningsatgéarderna
ar sammanlagt minst 20 under en tidsperiod pa 90 dagar.

I paragrafens 2 moment finns bestimmelser om mojligheten till undantag fran skyldigheten att
fora omstillningsforhandlingar om minskning av anvédndningen av arbetskraft, da
forhandlingsskyldigheten géller en arbetsgivare som forfarit som fysisk person och avlidit eller
dé arbetsgivaren forsatts i konkurs eller likvidation. Om arbetsgivaren avlider, har deldgarna i
dodsboet enligt 7 kap. 8 § 2 mom. i arbetsavtalslagen rtt att sdga upp arbetstagarens arbetsavtal
genom att iaktta en uppségningstid pa 14 dagar. Det undantag som giller skyldigheten att fora
omstéllningsforhandlingar ar inte lidngre tillimpligt d& deldgarna i dodsboet fortsétter
affarsverksamheten eller da den Gverlatits i form av Gverlatelse av rorelse till en ny arbetsgivare.

Alla procedurbestimmelser i 17-25 och 25 a § i1 lagen, som géller omstillningsforhandlingar d&
arbetsgivaren dvervager att minska anvandningen av arbetskraft av ekonomiska orsaker eller av
produktionsméssiga orsaker, ska tillimpas pa de omstéllningsforhandlingar som omfattas av
paragrafens tillimpningsomrade. Bestimmelserna ska iakttas da arbetsgivaren, i fraga om 20
arbetstagare, under en tidsperiod pa 90 dagar overvager uppsdgning, dverforing till anstillning
pa deltid eller ensidig dndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet av ekonomiska orsaker
eller av produktionsméissig orsaker eller permittering utifrdn 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i
arbetsavtalslagen. Enligt forslaget foreskrivs detta i paragrafens 3 moment.

23 §. Fullgérande av forhandlingsskyldigheten. Det foreslas att I momentet dndras si att den
foreslagna nya 25 a § om den tid som ska reserveras for att utreda arbetskraftsservice avgransas
utanfor forutsdttningarna for fullgdrande av forhandlingsskyldigheten. I fraga om tid handlar
det om en procedurbestdmmelse som giller omstillningsforhandlingarna, varvid arbetsgivaren
efter att forhandlingsskyldigheten fullgjorts fattat ett beslut om eventuella uppsagningar. Dérfor
kan tiden inte vara en forutséttning for att fullgéra forhandlingsskyldigheten.

Paragrafens 2 moment &ndras sa att de kortaste forhandlingstider som foreskrivits i det halveras.
Enligt momentet kan férhandlingsskyldigheten inte anses ha fullgjorts innan en forhandlingstid
pa tre veckor eller sju dagar beroende pa drendet har forflutit frén det att forhandlingarna
inleddes. Parterna i omstéllningsforhandlingarna kan pa ett sitt som motsvarar den nuvarande
lagen komma &verens om en kortare forhandlingstid da forhandlingarna borjat. Momentet
innehéller pa ett sitt som motsvarar nulidget bestimmelser om situationer dir en kortare
forhandlingstid pa sju dagar tillampas.

Med undantag for momentets 3 punkt foreslas inte &ndringar for situationer som géller den
kortare forhandlingstiden pa sju dagar. De dndringar som géller de arbetsgivare som omfattas
av skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar orsakar dock dndringar i de situationer dér
forhandlingstiderna tillimpas, varfor dven de refererats nedan. Enligt 1 punkten i momentet
géller den kortare férhandlingstiden pa sju dagar for uppsidgning, permittering eller 6verforing
till anstillning pé deltid av eller ensidig dndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet for farre
in tio arbetstagare. Punkten kan bli tillimplig i sddana foretag, sammanslutningar och filialer,
dér antalet anstéllda med ett anstéllningsforhallande regelbundet &r minst 50. Punkten kan bli
tillimplig dven for foretag, sammanslutningar eller filialer som regelbundet sysselsitter minst
20-49 i en situation dér arbetsgivaren fOrst Overvégt att sdga upp 15 anstillda under en
tidsperiod pa 90 dagar. I sa fall har arbetsgivaren inte &nnu nagon skyldighet att fora
omstillningsforhandlingar. Om arbetsgivaren hade genomfort ovan ndmnda uppségningar och

57



sedan senare inom en tidsperiod pa 90 dagar pa nytt fatt ett behov av att overviga att minska
anviandningen av arbetskraft och arbetsgivaren dverviager till exempel att sdga upp sju anstillda,
uppkommer en skyldighet att féra omstéllningsforhandlingar for arbetsgivaren i friga om de
sist ndmnda nedskdrningsatgirderna. I en sddan situation dr lingden pa skyldigheten att fora
omstillningsforhandlingar sju dagar, eftersom omstillningsforhandlingarna géller uppségning
av mindre &n tio anstéllda.

Enligt 2 punkten i momentet giller forhandlingstiden p& sju dagar situationer dar
forhandlingarna géller permittering i hogst 90 dagar. Punkten kan bli tillimplig i foretag,
sammanslutningar och filialer, dir antalet anstéllda med ett anstéllningsfoérhallande regelbundet
ar minst 50. Om antalet anstdllda med ett anstéllningsforhallande hos arbetsgivaren regelbundet
ar 2049, har arbetsgivaren inte ndgon skyldighet att fora omstdllningsforhandlingar da
arbetsgivaren Overviger permitteringar pad grund av att arbetet eller arbetsgivarens
forutséttningar att erbjuda arbete tillfélligt minskat.

Momentets 3 punkt dndras enligt forslaget sa att det krdvda antalet anstéllda hojs fran 30 till 50.
Den kortare forhandlingstiden pé sju dagar tilldimpas i en situation dir antalet anstdllda som
tjénstgor for arbetsgivaren regelbundet &r mindre &n 50.

I momentets 4 punkt foreskrivs vidare att forhandlingstiden pa sju dagar blir tillimplig da
arbetsgivaren dr foremal for ett saneringsforfarande enligt lagen om foretagssanering (47/1993).
Bestdmmelserna i punkten kan bli tillimpliga i foretag, sammanslutningar och filialer, dér
antalet anstillda med ett anstéllningsforhéllande regelbundet &r minst 50. Dessutom kan
punkten bli tillimplig i foretag, sammanslutningar och filialer som é&r foremal for ett
saneringsforfarande och som regelbundet sysselsitter 2049 anstéllda, ddr forhandlingarna
géller minskning av minst 20 anstéllda, eftersom arbetsgivaren i andra situationer inte har nagon
skyldighet att fora omstillningsférhandlingar.

Om omstillningsforhandlingarna enligt 16 § 1 mom. eller foreslagna 16 a § 1 mom. inte
omfattas av den kortare forhandlingstiden péd sju dagar, och inget annat dverenskommits,
tillimpas forhandlingstiden pé tre veckor.

I likhet med den géllande lagen faststills den kortare eller langre forhandlingstiden som
foreskrivs i paragrafen enligt det tidsmissiga sambandet for det drende som behandlas vid
ifrdgavarande tidpunkt. Det &r inte mojligt att dela upp forhandlingarna att gélla ett mindre antal
anstéllda eller en kortare uppsédgningstid dn vad férhandlingarna de facto handlar om pa grund
av deras sakmissiga och tidsmissiga samband. Forhandlingstidens gang réknas pa ett sitt som
motsvarar nuldget.

Bestdmmelsen innehéller inte ndgot krav som motsvarar den nuvarande lagen om hur ofta man
bor forhandla inom forhandlingstiden. Antalet férhandlingar beror framfor allt pa drendets art
och behovet. For att forhandlingsskyldigheten ska anses ha fullgjorts, ska kraven enligt 3 kap.
och framfor allt kraven pé innehéllet i omstéllningsforhandlingar enligt 20 § vara uppfyllda.
Kravet dr accentuerat i synnerhet i situationer dir den kortaste forhandlingstiden forkortas till
sju dagar. Aven om den kortaste forhandlingstiden &r sju dagar, fullgdrs
forhandlingsskyldigheten inte forrdan kraven enligt 3 kap. dr uppfyllda.

25 a §. Tid som ska reserveras for utredning av arbetskraftsservice. Paragrafen ér ny och
innehéller bestimmelser om den tid som ska reserveras for utredning av arbetskraftsservice som
frimjar de uppsagda arbetstagarnas sysselsattning. I paragrafens / moment foreskrivs att om
arbetsgivaren har ldmnat en forhandlingsframstéllning om sin plan att sdga upp minst tio
arbetstagare av produktionsorsaker eller av ekonomiska orsaker, far arbetsavtalet for en
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arbetstagare som sagts upp av sddana orsaker inte upphdra forrdn 30 dagar har forflutit fran det
att en forhandlingsframstéllning enligt 19 § 4 mom. ldmnades till arbetskraftsmyndigheten. Det
handlar om en procedurbestdmmelse som hor till omstéllningsférhandlingarna, vars syfte ar att
sdkerstélla tillracklig tid for arbetskraftsmyndigheten att utreda den offentliga
arbetskraftsservice som framjar sysselsittning tillsammans med arbetsgivaren innan
arbetsavtalets slut. Bakgrunden till bestimmelsen utgérs av de krav som foljer av EU:s
uppségningsdirektiv.

Den foreslagna tiden pa 30 dagar blir tillamplig i en situation dar arbetsgivaren gett en
forhandlingsframstillning om sin plan att sédga upp minst tio anstillda av ekonomiska orsaker
och av produktionsmaissiga orsaker. Tiden kan bli tillimplig for bade foretag, sammanslutningar
och filialer som regelbundet sysselsétter 20—49 anstéllda och foretag, sammanslutningar och
filialer som regelbundet sysselsétter 50 anstéllda. Tiden kan bli tillimplig till exempel i en
situation dir en arbetsgivare som regelbundet sysselsétter 20-49 anstéllda overvéger att séga
upp 12 anstdllda och goéra en ensidig dndring av ett visentligt villkor i arbetsvillkoret for tio
anstdllda under 90 dagar. Tiden géller inte en situation dir arbetsgivaren limnat en
forhandlingsframstillning om sin plan att sdga upp under tio arbetstagare av ekonomiska
orsaker och av produktionsméssiga orsaker.

I en situation dér arbetsgivaren ldmnar en forhandlingsframstéllning om sin plan att sdga upp
minst tio arbetstagare av ekonomiska orsaker eller av produktionsméssiga orsaker, ar
arbetsgivaren skyldig att i borjan av omstéillningsforhandlingarna ge ett forslag till
verksamhetsplan for att genomfora omstéllningsforhandlingarna systematiskt och for att lindra
foljderna av eventuella uppsédgningar. Nér arbetsgivaren bereder sin verksamhetsplan ska
arbetsgivaren i ett maximalt tidigt skede tillsammans med arbetskraftsmyndigheten utreda den
offentliga arbetskraftsservicen enligt lagen om offentlig arbetskrafts- och foretagsservice, med
vilken sysselsittningen for de anstéllda som sdgs upp framjas. Arbetsgivarens samarbete med
myndigheten  borjar fran  det att  forhandlingsframstdllningen  ldmnas  och
forhandlingsframstillningen ska ldmnas till arbetskraftsmyndigheten senast da
omstdllningsforhandlingarna borjar. Det foreslés att starten for den foreslagna tiden pé 30 dagar
ar bunden till overlimnandet av forhandlingsframstillningen. Tiden borjar 16pa frén den
tidpunkt dé& arbetsgivaren ldmnar en forhandlingsframstéllning till arbetskraftsmyndigheten i
enlighet med 19 § 4 mom. Arbetsgivaren har i sista hand skyldighet att bevisa att
forhandlingsframstillningen ldmnats 1 enlighet med foreskrifterna 1 lagen till
arbetskraftsmyndigheten.

Om arbetsgivaren efter att forhandlingsskyldigheten fullgjorts fattar ett beslut om att sdga upp
ett arbetsavtal av ekonomiska orsaker och av produktionsmaéssiga orsaker, far arbetsavtalet dock
inte sluta forrdn 30 dagar gatt fran det att forhandlingsframstillningen ldmnats till
arbetskraftsmyndigheten. Detta innebir att arbetsgivaren ska schemalidgga atgdrderna for att
avsluta ett arbetsavtal s att tiden uppfylls. Uppsédgningstiden och tiden pa 30 dagar kan Iopa
parallellt. Tiden rdknas i kalenderdagar. Tiden paverkar inte atgérderna for att avsluta ett
arbetsavtal i en situation dir tiden fran det att forhandlingsframstillningen ldmnats rdknat
samman med uppsigningstiden for arbetstagaren overskrider 30 dagar. Daremot kan den vara
av betydelse till exempel i situationer dar minimildngden pa omstéallningsférhandlingarna ar sju
dagar och dir parterna i omstillningsforhandlingarna efter att omstillningsforhandlingarna
borjat gor en annan Overenskommelse om omstéllningsforhandlingarnas ldngd eller dér
arbetstagaren utifran lagen, kollektivavtalet eller avtalet har en kort uppsdgningstid.
Arbetsgivaren och arbetstagaren kan inte gora andra dverenskommelser om hur tiden 16per.

Exempel: En arbetsgivare Ilimnar en forhandlingsframstdllning  till
arbetskraftsmyndigheten den 1 oktober. Om arbetsgivaren efter att
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forhandlingsskyldigheten fullgjorts fattar ett beslut om att sdga upp arbetsavtalet
av ekonomiska orsaker eller av produktionsmdssiga orsaker, kan det datum da
avtalet upphor vara tidigast den 31 oktober.

Den tid som ska reserveras for utredningen av arbetskraftsservice paverkar i vissa situationer
tidpunkten for atgérderna for att avsluta ett arbetsavtal. Darfor &r det behdvligt att fortydliga
konsekvenserna av att inte iaktta tiden for ett enskilt anstéllningsforhéllande. Enligt forslaget
handlar tiden om en procedurbestimmelse som hor till omstillningsforhandlingarna, vilket
innebér att ett arbetsavtals existens och slut bedoms sjdlvstdndigt utifran foreskrifterna i
arbetsavtalslagen. Atgirderna for att avsluta ett arbetsavtal ska schemaliggas si att tiden
uppfylls. Foljaktligen anses inte uteblivet iakttagande av tiden sjilvstindigt paverka tidpunkten
for arbetsavtalets slut i efterskott, om arbetsavtalet upphort pa grund av en uppségning. Pa
samma sitt som for ovriga tidsfrister som foreskrivits i samarbetslagen, upphor de réttigheter
och skyldigheter som beror pé anstillningsforhallandet da arbetsavtalets giltighet upphdr, dven
om iakttagandet av tiden forsummats. Uteblivet iakttagande av tiden bedoms déremot utifran
pafdljdsbestimmelserna i samarbetslagen.

Enligt 2 moment i paragrafen tillimpas den tid pa 30 dagar som ska reserveras for utredning av
arbetskraftsservicen inte i en situation dér arbetsgivaren i enlighet med 17 § 3 mom. i lagen fér
avgora drendet utan foregdende omstillningsforhandlingar. Det handlar om en situation dér
sarskilt vdgande skdl som skadar foretagets produktions- eller serviceverksamhet eller
foretagets ekonomi och som inte har kunnat vara kidnda pé forhand utgdér hinder for
omstillningsforhandlingar.

38 §. Avtalsrdtt. 1 den géllande lagens / moment finns foreskrifter om fran vilka bestimmelser
i samarbetslagen arbetsgivarnas och arbetstagarnas riksomfattande foreningar inte fir avvika
genom avtal. Det foreslas att man till momentet fogar en hianvisning till nya foreslagna 25 a §,
1 vilken det foreskrivs att om arbetsgivaren gett en férhandlingsframstillning om sin plan att
sdga upp minst tio arbetstagare av eckonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, far
arbetsavtalet for en arbetstagare som sagts upp utifran sddana grunder inte upphora forrén 30
dagar gitt frdn det att forhandlingsframstillningen ldmnats till arbetskraftsmyndigheten.
Bakgrunden till bestimmelsen utgors av de krav som foljer av EU:s uppségningsdirektiv och
direktivet ger inte mgjlighet att avtala annat om drendet.

44 §. Gottgorelse till arbetstagare. Det foreslas att en hanvisning till foreslagna 25 a §, som
innehaller bestimmelser om den tid pd 30 dagar som ska reserveras for utredningen av
arbetskraftsservice, fogas till 1 punkten i paragrafens / moment. En arbetsgivare som sagt upp
eller permitterat en arbetstagare eller dverfort en arbetstagare till anstéllning pa deltid eller
ensidigt dndrat ett vdsentligt villkor i en arbetstagares arbetsavtal och dérvid uppsatligen eller
av oaktsamhet underlatit att iaktta 17-23 eller 25 a §, ska enligt forslaget &ldggas att till den
arbetstagare som sagts upp, permitterats, overforts till anstillning pa deltid eller varit foremal
for en dndring av ett visentligt villkor i arbetsavtalet betala en gottgdrelse pa hogst 35 000 euro.

Aven om syftet med den tid som ska reserveras for att utreda arbetskraftsservicen ir att
sikerstdlla att arbetskraftsmyndigheten har tillrickligt med tid for att tillsammans med
arbetsgivaren utreda den offentliga arbetskraftsservice som stddjer sysselsdttningen innan
arbetsavtalet upphor, paverkar den dven schemaldggningen av atgdrderna for att avsluta en
enskild arbetstagares arbetsavtal, om tiden frén det att férhandlingsframstéllningen ldmnades
raknad samman med uppsigningstiden for arbetstagaren inte uppfyller den krdvda tiden pé 30
dagar. Darfor dr det motiverat att ldgga till brott mot bestimmelsen till gottgdrelsen.
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lakttagande av tiden kan anses ha forsummats helt eller delvis i foljande situationer.
Arbetsgivaren kan ha latit bli att iaktta tiden pd s sétt att arbetsgivaren inte ldmnat en
forhandlingsframstéllning till arbetskraftsmyndigheten enligt foreskrifternai 19 § 4 mom. Detta
kan vara fallet till exempel i en situation dir arbetsgivaren inte ldmnat nagon
forhandlingsframstillning 6verhuvudtaget till arbetskraftsmyndigheten eller ldmnat den till fel
myndighet och arbetsavtalet upphdrt pa grund av uppségningen. I ovan beskrivna situationer
anses arbetsgivaren helt ha forsummat att iaktta tiden, eftersom arbetskraftsmyndigheten inte
fatt ndgon forhandlingsframstillning och tiden foljaktligen inte kunnat starta. Arbetsgivaren har
kunnat lata bli att iaktta tiden dven pa s& sdtt att arbetsgivaren, trots att en
forhandlingsframstillning ldmnats, inte iakttar den krévda tidsldngden och arbetsavtalet upphdr
pa grund av uppsigningen innan tiden gar ut. I denna situation anses arbetsgivaren ha forsummat
att iaktta tiden i den utstriackning som tiden pa 30 dagar inte uppfylls. De omstindigheter som
paverkar storleken pa gottgorelsen bedoms enligt den géllande lagen.

46 §. Straffbestimmelser. 1 1 och 2 mom. i den gillande bestimmelsen finns bestimmelser om
brott mot samarbetsskyldigheten. Enligt paragrafens / moment ska arbetsgivare eller en
foretrddare for denne som trots uppmaning fran samarbetsombudsmannen uppsatligen eller av
oaktsamhet forsummar eller inte genomfor nagot av de drenden som foreskrivits ndrmare i 1-6
punkten i momentet, om inte girningen ska betraktas som ringa, for brott mot
samarbetsskyldigheten domas till boter.

I 1 mom. 1 punkten foresléds inga dndringar.

Det foOreslés att den nya 2 punkten i paragrafens 1 mom. innehéller bestdmmelser om
straffbarheten for forsummelse av dialogskyldigheten enligt 7 a § for foretag och
sammanslutningar med 20—49 arbetstagare. En arbetsgivare eller en foretrddare for denne som
trots uppmaning fran samarbetsombudsmannen uppsétligen eller av oaktsamhet forsummar att
ordna sédana arbetsplatsspecifika rutiner som avses i 7 a § for den regelbundna dialog som fors
i foretaget eller sammanslutningen, ska for brott mot samarbetsskyldigheten domas till boter.
Pa samma sitt som for ovriga drenden som foreskrivits i momentet, dr en forutséttning for
straffbarhet att samarbetsombudsmannen forst gett en skriftlig uppmaning i drendet till
arbetsgivaren. Att arbetsgivaren forsummar att ordna arbetsplatsspecifika rutiner for att
genomfora dialogen trots en uppmaning ar straftbart. Om gérningen dock betraktas som ringa,
foljer inget straff av den.

I forarbetena till den géllande lagen (RP 159/2021 rd, s. 119-120) beskrivs de forfaranden som
ska iakttas da arbetsgivaren bryter mot ndgon av sina skyldigheter som géller den kontinuerliga
dialogen. Dessa forfaranden iakttas enligt forslaget &ven i situationer enligt 2 punkten. Det
primdra malet dr att fa arbetsgivaren att korrigera sitt forfarande pd eget initiativ.
Personalforetradaren kan rikta arbetsgivarens uppmérksamhet pa brottet pa arbetsplatsniva. Om
arbetsgivaren inte korrigerar sitt forfarande, kan personalforetridaren ta kontakt med
samarbetsombudsmannen. Samarbetsombudsmannen kan med de metoder som foreskrivits i
lagen om samarbetsombudsmannen utreda drendet och ge arbetsgivaren en skriftlig uppmaning
for att korrigera det lagstridiga forfarandet. Samarbetsombudsmannen faststéller pa uppmaning
en tidsfrist inom vilken arbetsgivaren ska korrigera sitt férfarande.

I foreslagna 7 a § ldmnas marginal for foretag och sammanslutningar med 20—49 arbetstagare
att ordna arbetsplatsspecifika rutiner for den kontinuerliga dialogen pé det sitt som de anser
vara dndamalsenligt. Detta ska beaktas dven i bedomningen av nér det anses att arbetsgivaren
eller en foretrddare for arbetsgivaren forfarit pa ett straffbart sétt. En straftbar gérning kan anses
vara atminstone att arbetsgivaren eller en foretrddare for arbetsgivaren trots en uppmaning av

61



samarbetsombudsmannen inte ordnat ndgon form av ramar eller rutiner for att genomfora den
kontinuerliga dialogen eller att det ar klart bristfalliga for att uppna de mal som satts upp i lagen.

I paragrafens 1 mom. motsvarar 3—7 punkten 2—6 punkten i det gidllande momentet.
8 Ikrafttridande
Det foreslas att lagen triader i kraft den 1 juli 2025.

Overgdngsbestimmelse. 1 5vergangsbestimmelsens 2 moment foreskrivs att ett drende enligt 12
§ som vid ikrafttridandet av denna lag har behandlats eller tilldimpas i ett foretag eller en
sammanslutning som regelbundet sysselsitter 20—49 arbetstagare inte behdver behandlas i
dialog enligt foreslagna 7 a § till den del &drendet har behandlats eller utarbetats fore
ikrafttridandet, om det inte i drendet tagits ett initiativ enligt 13 § och ett nytt moéte inte ordnas
fore ikrafttradandet av denna lag eller om inte nagot annat foreskrivs i ndgon annan lag.

I ikrafttradandebestimmelsens 3 moment finns foreskrifter om en situation dér det i ett foretag
eller en sammanslutning som regelbundet sysselsétter 20-49 arbetstagare har tagits initiativ till
dialog enligt 13 § fore ikrafttridandet av denna lag. Om &drendet inte behandlas fore
ikrafttrddandet av denna lag, ska drendet efter ikrafttradandet behandlas i dialog enligt 7 a § i
denna lag.

[ ikrafttradandebestdmmelsens 4 moment finns bestimmelser om tidsfristen for att omarbeta den
dialog som fors i foretag och sammanslutningar som regelbundet sysselsétter 2049
arbetstagare sa att den motsvarar de krav som anges i den foreslagna lagen. Dialogen enligt 2
kap. i samarbetslagen ska i foretag och sammanslutningar som regelbundet sysselsitter 20—49
arbetstagare omarbetas sa att den motsvarar de krav som anges i foreslagna 7 a § inom sex
manader fran det att lagen trétt i kraft.

I 6vergangsbestdmmelsens 5 moment foreskrivs att om en forhandlingsframstéllning enligt 19
§, som &ndras genom denna lag, har gjorts fore ikrafttrdidandet av denna lag, tillimpas pa
forfarandet i friga de bestimmelser som géllde vid ikrafttradandet. Detta innebér att om en
arbetsgivare gett en forhandlingsframstéllning i ett foretag, en sammanslutning eller en filial
som regelbundet sysselsatter 2049 arbetstagare om ett drende enligt 16 § 1 eller 2 mom. i lagen
innan den foreslagna lagen trétt i kraft, fors omstéllningsférhandlingarna enligt den lag som var
i kraft da lagen den nya lagen trddde i kraft, &ven om omstillningsforhandlingarna infaller efter
att lagen tritt i kraft. Om en forhandlingsframstillning getts fore den foreslagna lagen tritt i
kraft, ska man pé& omstéllningsforhandlingar pd motsvarande sitt tillimpa forhandlingstiden pé
14 dagar eller sex veckor enligt den lag som géllde da lagen tradde i kraft. Detta géller for
foretag, sammanslutningar och filialer som regelbundet sysselsitter 2049 arbetstagare och for
foretag, ssmmanslutningar och filialer som regelbundet sysselsitter minst 50 arbetstagare. Aven
om den tid som ska reserveras for att utreda arbetskraftsservice bedoms enligt momentet.

Ikrafttradandebestammelsens 6 moment giller en situation dir en arbetsgivare som regelbundet
sysselsdtter 2049 arbetstagare fore ikrafttridandet av denna lag har avgjort ett d&rende i enlighet
med 17 § 3 mom., som éndras genom denna lag, utan foregdende omstéllningsférhandlingar.
Det handlar om en situation dar sdrskilt vigande skil som skadar foretagets produktions- eller
serviceverksamhet eller foretagets ekonomi och som inte har kunnat vara kénda pa forhand
utgér hinder for omstéllningsforhandlingar. Efter det att grunder for att avvika fran
forhandlingsskyldigheten ~ inte langre foreligger, ska  arbetsgivaren  starta
omstillningsforhandlingar enligt de bestimmelser som var i kraft da den foreslagna lagen tradde
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i kraft. Forfarandet enligt den lag som var i kraft da den foreslagna lagen triddde i kraft iakttas
pa omstillningsforhandlingarna.

I lagen bibehalls skyldigheten att féra omstéllningsforhandlingar for foretag, sammanslutningar
och filialer som regelbundet sysselsitter 20-49 arbetstagare pad grund av kraven i
uppsdgningsdirektivet. Darfor sikerstélls med ikrafttridandebestimmelsens 7 moment att de
krav som direktivet stiller uppfylls alltid d& definitionen av kollektiva uppsdgningar enligt
direktivet uppfylls. Sddana uppsédgningar, 6verforingar till anstillning pd deltid eller ensidiga
andringar av ett vésentligt villkor i1 ett arbetsavtal av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker eller permitteringar med stéd av 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i
arbetsavtalslagen som gjorts fore ikrafttridandet av denna lag beaktas efter ikrafttradandet i ett
foretag, en sammanslutning eller en filial som regelbundet sysselsétter 20—49 arbetstagare vid
berdkningen av gransvérdet pa 20 arbetstagare under perioden pa 90 dagar vid 6verviagning av
om det foreligger en skyldighet att fora omstéllningsforhandlingar enligt 16 a §.

Det foreslds att ikrafttridandebestimmelsens & moment innehéller bestimmelser om
forhallandet mellan de foreslagna bestdimmelserna och avtalsritten for de riksomfattande
foreningarna for arbetsgivarna och arbetstagarna. Ett avtal enligt 38 § som éar i kraft vid
ikrafttridandet av denna lag tillimpas trots den foreslagna lagen till dess att avtalet upphor att
gilla, om inte avtalet dndras fore det.

9 Verkstiallighet och uppfoljning

Arbets- och néringsministeriet foljer de foreslagna lagéindringarnas funktion pa allmén niva.
Behovet av uppfoljning bedoms anknyta bland annat till erfarenheterna av och de tillignade
rutinerna vad géller den forenklade dialogen, funktionen for regleringen kring skyldigheten att
fora omstdllningsforhandlingar f6r foretag, sammanslutningar och filialer med 2049
arbetstagare samt erfarenheterna av de nya kortaste forhandlingstiderna for
omstillningsforhandlingar.

10 Forhallande till 6vriga propositioner

I regeringens proposition om lagstiftning om frimjande av lokala avtal (RP 85/2024 rd) foreslas
andringar i 38 § i samarbetslagen, sd som i denna proposition.

11 Forhallande till grundlagen samt lagstiftningsordning

De é&ndringar som foreslds i propositionen, vilka géller utdkande av det allménna
tillimpningsomradet for samarbetslagen och halvering av forhandlingstiderna, kan anses ha
kontaktpunkter med 18 § 1 mom. i grundlagen, enligt vilket det allménna ska sorja for skyddet
av arbetskraften.

Reglering som géller samarbete och som dr av betydelse for propositionen i EU:s reglering och
de internationella konventioner som binder Finland har behandlats ovan i avsnitten 2.1.2 och
2.1.3. Av de internationella konventionerna ar framfor allt ILO:s konvention nr 158 och
Europeiska sociala stadgan av betydelse. Aven artikel 27 i Europeiska sociala stadgan innehaller
foreskrifter om arbetstagarnas ratt till information och samrad i foretag i de fall och pa de villkor
som foreskrivs i gemenskapsritten och 1 nationell lagstiftning och praxis. Denna rétt
kompletteras av EU-direktiven om samarbete, kollektiva uppsdgningar och information till och
samrad med arbetstagare vid dverlatelse av rorelse, vilka behandlats i avsnitt 2.1.2.
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ILO:s konvention nr 158 innehéller en mdjlighet att avgrénsa regleringen till att gélla fall dar
det antal arbetstagare vars anstéllningsforhéllande dvervégs att avslutas dr minst det foreskrivna
antalet eller bildar en faststélld del av foretagets arbetstagare. Aven i tolkningspraxis géllande
Europeiska sociala stadgan har det i frdga om artikel 22 i konventionen (rétten att delta i
avgorande om och forbattring av arbetsforhallandena och arbetsmiljon) konstaterats att
konventionsstaterna har mojlighet att utanfor tillimpningsomrédet for artikeln ldmna foretag
med ett antal arbetstagare som underskrider ett visst antal, som faststélls i nationell lagstiftning
eller praxis. Det &r inte kédnt om motsvarande tolkningspraxis utstricker sig &ven till
tillimpningen av artiklarna 21 och 29 (rédtten till information och samréd och ritten att fa
information och férhandla vid férfaranden vid kollektiva uppsédgningar). Det dr dock mojligt att
kunna férmoda att EU:s reglering och dess direktiv om samarbete dr forenliga med Europeiska
sociala stadgan. Sé&vil samarbetsdirektivet som uppségningsdirektivet tillater att direktiven
tillimpas endast pa foretag av en viss storleksklass eller pa kollektiva uppsidgningar som enligt
medlemsstaternas val uppfyller definitionen av kollektiva uppsdgningar i nigotdera av dessa
direktiv.

De lagéndringar som foreslas i propositionen har beretts pé sa sitt att de uppfyller de krav som
foljer av EU:s direktiv. Det bor anses att de foreslagna dndringarna &r forenliga med de
internationella &taganden som forpliktar Finland och med EU-regleringen. Forslaget i
propositionen om forenklad dialog for foretag och sammanslutningar med 2049 arbetstagare
och skyldigheterna att fora omstéillningsférhandlingar, vilka uppfyller kraven i
uppsdgningsdirektivet, tryggar dven i fortsdttningen minimiréttigheterna for arbetstagarna i
fraga om dialog och forhandlingar i situationer med kollektiva uppsidgningar. De réttigheter som
géller samarbete kan inte heller anses utgdra kdrnan i skyddet av arbetskraft i samma
utstrackning som de tvingande bestimmelserna om anstillningsvillkor och arbetstidsskydd i
arbetslagstiftningen, vilka centralt paverkar arbetstagarens stillning. Det bor dven noteras att pa
de arbetsplatser som inte omfattas av tillimpningsomradet for samarbetslagen ska arbetsgivaren
innan anstédllningsforhédllandet avslutas i enlighet med arbetsavtalslagen ge arbetstagaren
tillfalle att bli hord.

Foljaktligen bedoms propositionen inte std i strid med det grundlagsskyddade skyddet av
arbetskraften.

Pa de grunder som anges ovan anser regeringen att lagforslagen kan behandlas i vanlig
lagstiftningsordning.

Kldim

Med stod av vad som anforts ovan forelaggs riksdagen foljande lagforslag:
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Lagforslag

Lag
om dndring av samarbetslagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 samarbetslagen (1333/2021) 2 §, 7 § 1 mom., det inledande stycketi 12 § samt 23 §,
38 § 1 mom., 44 § 1 mom. och 46 § 1 mom.,

av dem 2 § sédan den lyder delvis dndrad i lag 572/2023 och 38 § 1 mom. sadant det lyder i
lag 407/2023, samt

fogas till lagen nya 7 a, 16 a och 25 a § som foljer:

28§
Tilldmpningsomrdde

Denna lag tillimpas pd sddana foretag och sammanslutningar som bedriver ekonomisk
verksamhet och dér antalet arbetstagare i anstillningsférhallande regelbundet uppgar till minst
50. Lagen tillimpas ocksd pd sédana filialer som avses i 1 § 2 mom. 3 punkten i
néringsverksamhetslagen (565/2023), i 1 kap. 13 § i kreditinstitutslagen (610/2014) eller i 3
kap. 1 § i forsdkringsbolagslagen (521/2008) dér det regelbundet arbetar minst 50 arbetstagare.

Pé sadana foretag, sammanslutningar och filialer som ndmns i 1 mom. dir antalet arbetstagare
1 anstéllningsforhallande regelbundet uppgar till 2049 tillimpas dock bestimmelserna i denna
lag i

1) 7 a § om genomforande av dialogen i foretag eller sammanslutningar med 2049 anstillda,

2) 16 a § om arbetsgivarens skyldighet att fora omstéllningsforhandlingar i vissa fall,

3) 4 kap. om Overlatelse, fusion och delning av rorelse, samt

4) 5 § om foretrddare for personalen, och i 6 kap. i de situationer som avses i 1-3 punkten.

Bestdmmelserna 1 5 kap. i denna lag tillimpas dock endast pd s&ddana finska aktiebolag,
andelslag och andra ekonomiska féreningar, forsédkringsbolag, affarsbanker, andelsbanker och
sparbanker déir personalen i Finland regelbundet uppgar till minst 150 arbetstagare i
anstéllningsforhéllande.

78
Genomforande av dialogen

Dialogen genomfors vid ett mote mellan arbetsgivaren och foretrddaren for personalen, dir
arbetsgivaren ansvarar for arrangemangen. Moten ska ordnas minst en gang per kvartal, om inte
arbetsgivaren och foretrddaren for personalen avtalar om nagot annat. Om det drende som &r
foremdl for dialog berdr flera &n en personalgrupp, ska det behandlas vid ett mote med
foretrddarna for alla personalgrupper som berors av drendet.

7a§

Genomforande av dialogen i foretag eller sammanslutningar med 20-49 anstdllda
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En arbetsgivare som regelbundet har 20-49 anstillda arbetstagare ska utarbeta
arbetsplatsspecifika rutiner for den regelbundna dialog som fors inom foretaget eller
sammanslutningen. Féremalen for dialogen och sétten att genomfora den faststélls pa det sétt
som anses dndamalsenligt i foretaget eller sammanslutningen. Arbetsgivaren for en dialog med
den foretrddare for personalen som avses i 5 §, om inte arbetsgivaren och foretradaren for
personalen kommer dverens om att dialogen fors tillsammans med personalen. Till den del som
personalen saknar fOretrddare enligt 5 § ska arbetsgivaren fora dialogen tillsammans med
personalen. De rutiner som géller dialogen och dndringar i rutinerna ska antecknas och
arbetsgivaren ska informera personalen om dem.

Om arbetsgivaren behandlar drenden som avses i 12 §, ska arbetsgivaren behandla dem som
en del av den dialog som avses i denna paragraf.

12 §
Arenden som pd grund av annan lagstifining ska behandlas i dialog

Arenden som pi grund av annan lagstiftning ska behandlas i dialog enligt 7 a § och 8 § 6
punkten &r

3 kap.
Omstillningsforhandlingar
16a§
Arbetsgivarens skyldighet att fora omstdllningsforhandlingar i vissa fall

En arbetsgivare som regelbundet har 2049 anstdllda arbetstagare ska fora
omstallningsforhandlingar nér arbetsgivaren under en period pa 90 dagar dvervager uppsagning,
overforing till anstéllning pa deltid eller ensidig dndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet
av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker eller permittering med stéd av 5 kap. 2 § 1
mom. 1 punkten i arbetsavtalslagen.

Skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar om de drenden som avses i 1 mom. géller inte
en arbetsgivare som har forsatts i konkurs eller likvidation och inte heller deldgarna i ett dodsbo
efter en fysisk person som varit arbetsgivare, nir de overvéger att sdga upp ett arbetsavtal i
enlighet med 7 kap. 8 § 2 mom. i arbetsavtalslagen.

Vad som i 17-25 och 25 a § foreskrivs om omstéllningsférhandlingar som géller uppsédgning,
permitteringar, dverforing till anstidllning pa deltid eller ensidig dndring av ett vasentligt villkor
1 arbetsavtalet tillimpas ocksa pa omstéllningsforhandlingar som avses i 1 mom.

23§
Fullgérande av forhandlingsskyldigheten

Arbetsgivaren ska anses ha fullgjort sin forhandlingsskyldighet nér omstillningsforhandlingar
har forts om de drenden som avses i 16 § med iakttagande av de bestimmelser om forfarandet
som ingar i detta kapitel, med undantag for den tid som enligt 25 a § ska reserveras for utredning
av arbetskraftsservice.

Om inte nagot annat avtalas vid omstéllningsférhandlingarna, kan forhandlingsskyldigheten
vid férhandlingar om &drenden som avses i 16 § 1 mom. dock inte anses ha fullgjorts innan tre
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veckor har gatt frdn det att forhandlingarna inleddes. Om inte nagot annat avtalas vid
forhandlingarna 4r denna forhandlingstid dock sju dagar om

1) férhandlingarna géller uppsdgning, permittering eller 6verforing till anstéllning pa deltid
av eller ensidig dndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet for farre 4n tio arbetstagare,

2) forhandlingarna géller permitteringar som varar hogst 90 dagar,

3) antalet anstéllda arbetstagare hos arbetsgivaren regelbundet ér férre dn 50,

4) arbetsgivaren dr foremal for ett saneringsforfarande enligt lagen om foretagssanering
(47/1993).

25a8
Tid som ska reserveras for utredning av arbetskrafisservice

Om arbetsgivaren har ldmnat en férhandlingsframstéllning om sin plan att sdga upp minst tio
arbetstagare av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker, far arbetsavtalet for en
arbetstagare som sagts upp av saddana orsaker inte upphora innan 30 dagar har gatt fran det att
forhandlingsframstillningen ldmnades till arbetskraftsmyndigheten i enlighet med 19 § 4 mom.

Den tid som avses i 1 mom. tillimpas inte i en situation dér arbetsgivaren i enlighet med 17 §
3 mom. far avgora drendet utan foregdende omstillningsforhandlingar.

38§
Avtalsrdtt

Arbetsgivarnas och arbetstagarnas riksomfattande foreningar far genom avtal avvika fran vad
som foreskrivs i 2 och 3 kap. Genom avtal far avvikelse dock inte goras fran vad som foreskrivs
119 § 2 och 4 mom. om de uppgifter som ska ingéd i férhandlingsframstéllningen eller om
anméilningsskyldigheten till arbetskraftsmyndigheten, till den del bestimmelserna géller
uppsigning av minst tio arbetstagare, eller fran vad som i 25 a § foreskrivs om den tid som ska
reserveras for utredning av arbetskraftsservice.

44 §
Gottgorelse till arbetstagare

En arbetsgivare som har sagt upp eller permitterat en arbetstagare eller Overfort en
arbetstagare till anstdllning pé deltid eller ensidigt dndrat ett védsentligt villkor i en arbetstagares
arbetsavtal och darvid uppsétligen eller av oaktsamhet underlétit att iaktta 17-23 eller 25 a §,
ska aldggas att till den arbetstagare som sagts upp, permitterats, overforts till anstillning pa
deltid eller varit foremél for en &ndring av ett visentligt villkor i arbetsavtalet betala en
gottgorelse pa hogst 35 000 euro.

46 §
Straffbestimmelser
En arbetsgivare eller en foretrddare for denne som trots uppmaning fran

samarbetsombudsmannen uppsatligen eller av oaktsamhet
1) férsummar att ordna det minimiantal dialogmdten som avsesi7 § 1 mom.,
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2) forsummar att ordna sddana arbetsplatsspecifika rutiner som avses i 7 a § for den
regelbundna dialog som fors i foretaget eller ssmmanslutningen,

3) forsummar att fora dialog om de drenden som avses i 8 §,

4) underléter att utarbeta eller forsummar att underhélla den i 9 § avsedda utvecklingsplanen
for arbetsgemenskapen,

5) underlater att ldmna i 10 § avsedda for dialogen behdvliga uppgifter,

6) forsummar sin skyldighet att 1imna uppgifter enligt 11 § 1-3 mom., eller

7) underlater att ta upp ett i 13 § 2 mom. avsett initiativ till behandling,

ska, om inte girningen ska betraktas som ringa, for brott mot samarbetsskyldigheten domas
till boter.

Denna lag trider i kraft den 20 .

Ett drende enligt 12 § som vid ikrafttrddandet av denna lag har behandlats eller tillimpas i ett
foretag eller en sammanslutning som regelbundet sysselsétter 20—49 arbetstagare behdver inte
behandlas i dialog enligt 7 a § till den del drendet har behandlats eller utarbetats fore
ikrafttradandet, om det inte i drendet har tagits ett initiativ enligt 13 § i den lag som &ndras
genom denna lag och ett nytt mote inte ordnas fore ikrafttridandet av denna lag eller om inte
nagot annat foreskrivs i nagon annan lag.

Om det fore ikrafttridandet av denna lag i ett foretag eller en sammanslutning som
regelbundet sysselsitter 20—49 arbetstagare har tagits initiativ till dialog enligt 13 § i den lag
som dndras genom denna lag och édrendet inte behandlas fore ikrafttrddandet av denna lag, ska
drendet behandlas i dialog enligt 7 a § 1 denna lag.

Den dialog som avses i 2 kap. i samarbetslagen (1333/2021) ska i foretag och
sammanslutningar som regelbundet sysselsétter 20—49 arbetstagare omarbetas sa att den
motsvarar de krav som anges i 7 a § i denna lag inom sex manader fran ikrafttrddandet av denna
lag.

Om en forhandlingsframstéllning enligt 19 § 1 den lag som &ndras genom denna lag har gjorts
fore ikrafttradandet av denna lag tillimpas pé forfarandet i fraga de bestimmelser som géllde
vid ikrafttridandet.

Om en arbetsgivare som regelbundet sysselsétter 20-49 arbetstagare fore ikrafttrddandet av
denna lag har avgjort ett drende i enlighet med 17 § 3 mom. i den lag som &ndras genom denna

lag  utan  foregdende  omstéllningsforhandlingar,  ska  arbetsgivaren  inleda
omstillningsforhandlingar i enlighet med de bestimmelser som géllde vid ikrafttrddandet av
denna lag.

Sadana uppsédgningar, dverforingar till anstéllning pé deltid eller ensidiga dndringar av ett
viasentligt villkor i ett arbetsavtal av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker eller
permitteringar med stod av 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i arbetsavtalslagen (55/2001) som
gjorts fore ikrafttradandet av denna lag beaktas efter ikrafttridandet 1 ett fOretag, en
sammanslutning eller en filial som regelbundet sysselsétter 2049 arbetstagare vid berdkningen
av gransvérdet pd 20 arbetstagare under en period pa 90 dagar vid Overvigning av om det
foreligger en skyldighet att féra omstéllningsforhandlingar enligt 16 a § i denna lag.

Ett avtal enligt 38 § som ér i kraft vid ikrafttridandet av denna lag tillimpas trots denna lag
till dess att avtalet upphor att gélla, om inte avtalet dndras fore det.

Helsingfors den 28 november 2024
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Statsminister

Petteri Orpo

Arbetsminister Arto Satonen
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Bilaga
Parallelltext

Lag

om indring av samarbetslagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 samarbetslagen (1333/2021) 2 §, 7 § 1 mom., det inledande stycketi 12 § samt 23 §,

38 § 1 mom., 44 § 1 mom. och 46 § 1 mom.,

av dem 2 § sddan den lyder delvis dndrad i lag 572/2023 och 38 § 1 mom. sddant det lyder i

lag 407/2023, samt

fogas till lagen nya 7 a, 16 a och 25 a § som foljer:

Gdllande lydelse
238

Tilldmpningsomrdde

Denna lag tillimpas p& séddana foretag och
sammanslutningar som bedriver ekonomisk
verksamhet och dir antalet arbetstagare i
anstéllningsforhéllande regelbundet uppgar
till minst 20. Lagen tillimpas ocksa pa sadana
filialer som avses i 1 § 2 mom. 3 punkten i
néringsverksamhetslagen (565/2023), 1 1 kap.
13 § 1 kreditinstitutslagen (610/2014) och i 3
kap. 1 § i forsdkringsbolagslagen (521/2008)
diar det regelbundet arbetar minst 20
arbetstagare.

Bestdmmelserna i 5 kap. i denna lag
tillimpas dock endast p& sadana finska
aktiebolag, andelslag och andra ekonomiska

Foreslagen lydelse
28

Tilldmpningsomradde

Denna lag tilldimpas p& saddana foretag och
sammanslutningar som bedriver ekonomisk
verksamhet och dir antalet arbetstagare i
anstéllningsforhéllande regelbundet uppgér
till minst 50. Lagen tillimpas ocksa pa sadana
filialer som avses i 1 § 2 mom. 3 punkten i
néringsverksamhetslagen (565/2023), 1 1 kap.
13 § i kreditinstitutslagen (610/2014) eller i 3
kap. 1 § i forsdkringsbolagslagen (521/2008)
diar det regelbundet arbetar minst 50
arbetstagare.

Pa sadana foretag, sammanslutningar och
filialer som ndmns i 1 mom. ddr antalet
arbetstagare i anstdllningsférhdllande
regelbundet uppgar till 20—49 tilldmpas dock
bestimmelserna i denna lag i

1) 7 a § om genomférande av dialogen i
foretag eller sammanslutningar med 20—49
anstdllda,

2) 16 a § om arbetsgivarens skyldighet att
fora omstdllningsforhandlingar i vissa fall,

3) 4 kap. om éverldtelse, fusion och delning
av rorelse, samt

4) 5 § om foretrddare for personalen, och i
6 kap. i de situationer som avses i 1-3
punkten.

Bestimmelserna i 5 kap. i denna lag
tillimpas dock endast pa sadana finska
aktiebolag, andelslag och andra ekonomiska
foreningar, forsékringsbolag, afférsbanker,
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Gidllande lydelse

foreningar, forsékringsbolag, affarsbanker,
andelsbanker och sparbanker dér personalen i
Finland regelbundet uppgér till minst 150
arbetstagare i anstéillningsforhallande.

78
Genomforande av dialogen

Dialogen genomfors vid ett mote mellan
arbetsgivaren och foretrddare for personalen,
dér arbetsgivaren ansvarar for
arrangemangen. Moten ska ordnas minst en
gang per kvartal eller, om arbetstagaren har
farre dn 30 anstillda, tva gdnger per dr,
savida inte arbetsgivaren och foretrddaren for
personalen avtalar om ndgot annat. Om det
drende som &r foremal for dialog berdr flera
an en personalgrupp, ska det behandlas vid ett
mote  med  foretrddarna  for  alla
personalgrupper som berdrs av drendet.

Foreslagen lydelse

andelsbanker och sparbanker dér personalen i
Finland regelbundet uppgar till minst 150
arbetstagare i anstéillningsforhallande.

78
Genomforande av dialogen

Dialogen genomfors vid ett mdte mellan
arbetsgivaren och foretrddaren for personalen,
dér arbetsgivaren ansvarar for
arrangemangen. Moten ska ordnas minst en
gang per kvartal, om inte arbetsgivaren och
foretradaren for personalen avtalar om négot
annat. Om det drende som dr foremal for
dialog beror flera dn en personalgrupp, ska det
behandlas vid ett mote med foretrddarna for
alla personalgrupper som berors av drendet.

7as

Genomforande av dialogen i foretag eller
sammanslutningar med 20-49 anstdllda

En arbetsgivare som regelbundet har 20—49
anstillda  arbetstagare  ska  utarbeta
arbetsplatsspecifika  rutiner  for  den
regelbundna dialog som fors inom foretaget
eller sammanslutningen. Féremdlen  for
dialogen och sdtten att genomféra den

faststills  pd  det sdtt  som  anses
dndamadlsenligt i foretaget eller
sammanslutningen. Arbetsgivaren for en

dialog med den foretridare for personalen
som avses i 5 §, om inte arbetsgivaren och
foretrddaren for personalen kommer Gverens
om att dialogen fors tillsammans med
personalen. Till den del som personalen
saknar  foretridare enligt 5 § ska
arbetsgivaren fora dialogen tillsammans med
personalen. De rutiner som gdller dialogen
och dndringar i rutinerna ska antecknas och
arbetsgivaren ska informera personalen om
dem.

Om arbetsgivaren behandlar drenden som
avses i 12 §, ska arbetsgivaren behandla dem
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Gidllande lydelse

12 §

Arenden som pad grund av annan lagstifining
ska behandlas i dialog

Arenden som pa grund av annan lagstiftning
ska behandlas i dialog enligt 8 § 6 punkten &r

3 kap.

Omstiillningsforhandlingar

Foreslagen lydelse
som en del av den dialog som avses i denna
paragraf.

12 §

Arenden som pad grund av annan lagstifining
ska behandlas i dialog

Arenden som pa grund av annan lagstiftning
ska behandlas i dialog enligt 7 @ § och 8 §
6 punkten &r

3 kap.
Omstiillningsforhandlingar
16ayg

Arbetsgivarens skyldighet att fora
omstdllningsforhandlingar i vissa fall

En arbetsgivare som regelbundet har 20—49
anstdllda arbetstagare ska fora
omstdllningsforhandlingar ndr arbetsgivaren
under en period pd 90 dagar dverviger
uppsdgning, overforing till anstdillning pd
deltid eller ensidig dndring av ett visentligt
villkor i arbetsavtalet av ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker eller permittering
med stod av 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i
arbetsavtalslagen.

Skyldigheten att fora
omstdllningsforhandlingar om de drenden
som avses i 1 mom. gdller inte en arbetsgivare
som har forsatts i konkurs eller likvidation
och inte heller deldgarna i ett dodsbo efter en
fysisk person som varit arbetsgivare, ndr de
overviger att sdga upp ett arbetsavtal i
enlighet med 7 kap. 8 § 2 mom. i
arbetsavtalslagen.

Vad som i 17-25 och 25 a § foreskrivs om
omstdllningsforhandlingar — som gdller
uppsdgning, permitteringar, overforing till
anstdillning pa deltid eller ensidig dndring av
ett visentligt villkor i arbetsavtalet tillimpas
ocksa pd omstdllningsforhandlingar som
avses i 1 mom.
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Gidllande lydelse
23§

Fullgérande av forhandlingsskyldigheten

Arbetsgivaren ska anses ha fullgjort sin
forhandlingsskyldighet ndr
omstdllningsforhandlingar har forts om de
drenden som avses i 16 § med iakttagande av
de bestimmelser om forfarandet som ingar i
detta kapitel.

Om inte néagot annat avtalas vid
omstdllningsforhandlingarna, kan
forhandlingsskyldigheten vid forhandlingar
om drenden som anges i 16 § 1 mom. dock inte
anses ha fullgjorts innan sex veckor har gétt
fran det att forhandlingarna inleddes. Om inte
nigot annat avtalas vid forhandlingarna ar
denna férhandlingstid dock 14 dagar om

1) forhandlingarna géller uppségning,
permittering eller overforing till anstéllning
pad deltid av eller ensidig dndring av ett
vasentligt villkor 1 arbetsavtalet for farre dn tio
arbetstagare,

2) forhandlingarna géller permitteringar
som varar hogst 90 dagar,

3) antalet anstillda arbetstagare hos
arbetsgivaren regelbundet &r férre &n 30,

4) arbetsgivaren dr foremal for ett
saneringsforfarande  enligt lagen om

foretagssanering (47/1993).

Foreslagen lydelse
23§

Fullgérande av forhandlingsskyldigheten

Arbetsgivaren ska anses ha fullgjort sin
forhandlingsskyldighet ndr
omstdllningsforhandlingar har forts om de
drenden som avses i 16 § med iakttagande av
de bestimmelser om forfarandet som ingar i
detta kapitel, med undantag for den tid som
enligt 25 a § ska reserveras for utredning av

arbetskraftsservice.
Om inte nagot annat avtalas vid
omstdllningsforhandlingarna, kan

forhandlingsskyldigheten vid forhandlingar
om &drenden som avses i 16 § 1 mom. dock inte
anses ha fullgjorts innan tre veckor har géatt
fran det att forhandlingarna inleddes. Om inte
nagot annat avtalas vid forhandlingarna ar
denna férhandlingstid dock sju dagar om

1) forhandlingarna géller uppségning,
permittering eller overforing till anstéllning
pa deltid av eller ensidig dndring av ett
vasentligt villkor 1 arbetsavtalet for farre dn tio
arbetstagare,

2) forhandlingarna géller permitteringar
som varar hogst 90 dagar,

3) antalet anstillda arbetstagare hos
arbetsgivaren regelbundet &r farre &n 50,

4) arbetsgivaren dr foremal for ett
saneringsforfarande  enligt lagen om

foretagssanering (47/1993).
25ay§

Tid som ska reserveras for utredning av
arbetskraftsservice

Om  arbetsgivaren  har ldmnat en
forhandlingsframstdillning om sin plan att
sdga upp minst tio arbetstagare av
produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker,
far arbetsavtalet for en arbetstagare som
sagts upp av sddana orsaker inte upphéra
innan 30 dagar har gdtt fran det att
forhandlingsframstdillningen ldmnades till
arbetskraftsmyndigheten i enlighet med 19 § 4
mom.

Den tid som avses i 1 mom. tilldmpas inte i
en situation ddr arbetsgivaren i enlighet med
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Gidllande lydelse

38§
Avtalsrdtt

Arbetsgivarnas och arbetstagarnas
riksomfattande foreningar far genom avtal
avvika fran vad som foreskrivs i 2 och 3 kap.
Genom avtal far avvikelse dock inte goras
frdn vad som foreskrivs i 19 § 2 och 4 mom.

om de uppgifter som ska ingd i
forhandlingsframstillningen eller om
anmélningsskyldigheten till
arbetskraftsmyndigheten, till den del

bestdmmelserna giller uppsdgning av minst
tio arbetstagare.

44 §
Gottgorelse till arbetstagare

En arbetsgivare som sdger upp eller
permitterar en arbetstagare eller dverfor en
arbetstagare till anstdllning pa deltid eller
ensidigt andrar ett vésentligt villkor i en
arbetstagares  arbetsavtal och  darvid
uppsatligen eller av oaktsamhet underlater att
iaktta 17-23 §, ska aldggas att till den
arbetstagare som sagts upp, permitterats,
overforts till anstéllning pa deltid eller varit
foremal for en dndring av ett vasentligt villkor
i arbetsavtalet betala en gottgérelse pa hogst
35 000 euro.

46 §
Straffbestimmelser

En arbetsgivare eller en foretridare for
denne som  trots uppmaning fran
samarbetsombudsmannen uppsétligen eller av
oaktsamhet

Foreslagen lydelse

17 § 3 mom. fdar avgora drendet utan
foregdende omstdllningsforhandlingar.

38§
Avtalsrdtt

Arbetsgivarnas och arbetstagarnas
riksomfattande foreningar far genom avtal
avvika fran vad som foreskrivs i 2 och 3 kap.
Genom avtal far avvikelse dock inte goras
frdn vad som foreskrivs i 19 § 2 och 4 mom.

om de uppgifter som ska ingd i
forhandlingsframstillningen eller om
anmélningsskyldigheten till
arbetskraftsmyndigheten, till den del

bestdmmelserna giller uppsdgning av minst
tio arbetstagare, eller fran vad som i 25 a §
foreskrivs om den tid som ska reserveras for
utredning av arbetskrafisservice.

44§
Gottgorelse till arbetstagare

En arbetsgivare som har sagt upp eller
permitterat en arbetstagare eller dverfort en
arbetstagare till anstdllning pa deltid eller
ensidigt dndrat ett viasentligt villkor i en
arbetstagares  arbetsavtal och  darvid
uppsatligen eller av oaktsamhet underldtit att
iaktta 17-23 eller 25 a §, ska aldggas att till
den arbetstagare som sagts upp, permitterats,
overforts till anstéillning pa deltid eller varit
foremal for en dndring av ett vasentligt villkor
i arbetsavtalet betala en gottgérelse pa hogst
35 000 euro.

46 §
Straffbestimmelser

En arbetsgivare eller en foretridare for
denne som  trots uppmaning fran
samarbetsombudsmannen uppsatligen eller av
oaktsamhet
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Gidllande lydelse

1) forsummar att ordna det minimiantal
dialogmoéten som avses i 7 § 1 mom.,

2) forsummar att fora dialog om de drenden
som avses i 8 §,

3) underléater att utarbeta eller forsummar att
underhdlla den 1 9 § avsedda
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen,

4) underlater att [dmna i 10 § avsedda for
dialogen behdvliga uppgifter,

5) forsummar sin skyldighet att ldmna
uppgifter enligt 11 § 1-3 mom., eller

6) underléter att ta upp ett i 13 § 2 mom.
avsett initiativ till behandling,

ska, om inte gidrningen ska betraktas som
ringa, for brott mot samarbetsskyldigheten
domas till boter.

Foreslagen lydelse

1) forsummar att ordna det minimiantal
dialogmoéten som avses i 7 § 1 mom.,

2)  forsummar att ordna  sddana
arbetsplatsspecifika rutiner som avses i 7 a §
for den regelbundna dialog som fors i
foretaget eller sammanslutningen,

3) forsummar att fora dialog om de drenden
som avses i 8 §,

4) underlater att utarbeta eller forsummar att
underhalla den i 9 § avsedda
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen,

5) underléter att lamna i 10 § avsedda for
dialogen behdvliga uppgifter,

6) forsummar sin skyldighet att l&mna
uppgifter enligt 11 § 1-3 mom., eller

7) underlater att ta upp ett i 13 § 2 mom.
avsett initiativ till behandling,

ska, om inte gidrningen ska betraktas som
ringa, for brott mot samarbetsskyldigheten
domas till boter.

Denna lag trdder i kraft den 20 .

Ett  drende enligt 12 § som vid
ikrafttrddandet av denna lag har behandlats
eller tillimpas i ett foretag eller en
sammanslutning som regelbundet sysselsdtter
2049 arbetstagare behover inte behandlas i
dialog enligt 7 a § till den del drendet har
behandlats eller utarbetats fore
ikrafttrddandet, om det inte i drendet har
tagits ett initiativ enligt 13 § i den lag som
dndras genom denna lag och ett nytt méte inte
ordnas fore ikrafitrddandet av denna lag eller
om inte ndgot annat foreskrivs i ndgon annan
lag.

Om det fore ikrafttridandet av denna lag i
ett foretag eller en sammanslutning som
regelbundet sysselsdtter 20—-49 arbetstagare
har tagits initiativ till dialog enligt 13 § i den
lag som dndras genom denna lag och drendet
inte behandlas fore ikrafitridandet av denna
lag, ska drendet behandlas i dialog enligt 7 a
$ i denna lag.

Den dialog som avses i 2 kap. i
samarbetslagen (1333/2021) ska i foretag och
sammanslutningar som regelbundet
sysselsdtter 20—49 arbetstagare omarbetas sd
att den motsvarar de krav som anges i 7 a § i
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Gidllande lydelse

Foreslagen lydelse

denna lag inom sex mdnader frdan
ikrafttrddandet av denna lag.

Om en forhandlingsframstdllning enligt 19
§ i den lag som dndras genom denna lag har
gjorts fore ikrafitridandet av denna lag
tillimpas pd forfarandet i fraga de
bestimmelser som gdllde vid ikrafttrddandet.

Om en arbetsgivare som regelbundet
sysselsdtter  20-49  arbetstagare  fore
ikrafttrddandet av denna lag har avgjort ett
drende i enlighet med 17 § 3 mom. i den lag
som dndras genom denna lag utan foregdende
omstdllningsforhandlingar, ska arbetsgivaren
inleda omstdllningsforhandlingar i enlighet
med de bestimmelser som gdllde vid
ikrafttrddandet av denna lag.

Sddana uppsdgningar, overforingar till
anstdllning pa deltid eller ensidiga dndringar
av ett vdsentligt villkor i ett arbetsavtal av
ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker eller permitteringar med
stod av 5 kap. 2 § 1 mom. 1 punkten i
arbetsavtalslagen (55/2001) som gjorts fore
ikrafttrddandet av denna lag beaktas efter
ikrafttradandet i ett  foretag, en
sammanslutning  eller en  filial som
regelbundet sysselsdtter 20—-49 arbetstagare
vid berdkningen av grdnsvirdet pa 20
arbetstagare under en period pad 90 dagar vid
overvdgning av om det foreligger en
skyldighet att fora omstdillningsférhandlingar
enligt 16 a § i denna lag.

Ett avtal enligt 38 § som dr i kraft vid
ikrafttradandet av denna lag tillimpas trots
denna lag till dess att avtalet upphor att gdlla,
om inte avtalet dndras fore det.
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