
   
  
 

 

 
 
 
 

Regeringens proposition till Riksdagen med förslag till 
lag om samarbete inom företag och till vissa lagar som 
har samband med den 

 
 

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHÅLL 

 
I denna proposition föreslås att det stiftas 

en ny lag om samarbete inom företag och en 
lag om samarbete inom finska företagsgrup-
per och grupper av gemenskapsföretag. I 
propositionen har beaktats de internationella 
bestämmelser som är bindande för Finland. I 
lagarnas bestämmelser betonas mera än tidi-
gare en anda av samarbete och strävan efter 
enighet. 

Lagen om samarbete inom företag med vis-
sa begränsningar tillämpas i företag där det 
regelbundet arbetar minst 20 arbetstagare. 
Lagens tillämpningsområde utvidgas också i 
jämförelse med gällande lag så att det omfat-
tar alla företag och andra sammanslutningar 
och stiftelser oberoende av om deras verk-
samhet är avsedd att vara vinstgivande och 
vem som finansierar dem. Samarbetsparter 
skall fortfarande vara arbetsgivaren och före-
tagets personal. I lagen definieras personal-
grupperna och deras företrädare, som enligt 
huvudregeln skall vara den förtroendeman 
som valts på grundval av ett kollektivavtal 
eller det förtroendeombud som avses i ar-
betsavtalslagen. I vissa fall kan det också väl-
jas en särskild företrädare med tanke på sam-
arbete. 

Arbetsgivaren skall årligen på begäran av 
företrädarna för personalgrupperna ge dem, 
förutom de ärenden som omfattas av den gäl-
lande lagens informationsskyldighet, en ut-
redning om anlitandet av utomstående ar-
betskraft vid företaget till den del det är fråga 
om sådant underleveransarbete som utförs i 
arbetslokaler eller på arbetsplatser hos ar-
betsgivaren.  Om anlitandet av utomstående 
arbetskraft bedöms ha konsekvenser för per-

sonalen, skall ärendet behandlas i samarbets-
förfarande. Samarbete i frågor som gäller an-
litande av hyrd arbetskraft bestäms i övrigt i 
enlighet med den gällande lagens principer. 

I företaget skall årligen utarbetas en perso-
nalplan och utbildningsmål och de skall be-
handlas i samarbete. Planens och utbild-
ningsmålens innehåll preciseras så att av dem 
skall framgå inte bara utvecklingen av perso-
nalens sammansättning och storlek i företa-
get utan också principerna för användningen 
av olika anställningsformer och en bedöm-
ning av de förändringar som kommer att in-
träffa i kraven på arbetstagarnas yrkeskun-
nande och orsakerna till dem samt utbild-
ningsmål som grundar sig på denna bedöm-
ning. Genomförandet av planen och uppnå-
endet av målen skall också övervakas i sam-
arbete. Arbetsgivaren skall också på begäran 
varje kvartal ge företrädarna för personal-
grupperna uppgifter om företagets visstids- 
och deltidsanställda arbetstagare. 

Förhandlingstiderna förenklas. Det föreslås 
ingen minimitid för initiativ till inledande av 
förhandlingar. Arbetsgivaren skall både ta 
initiativ till och lämna uppgifter om respekti-
ve ärende i så god tid att arbetstagarna eller 
företrädarna för personalgrupperna beroende 
på ärendet kan förbereda sig för förhandling-
en och behandla uppgifterna dem både sins-
emellan och med de arbetstagare som de fö-
reträder innan förhandlingarna inleds. I situa-
tioner där arbetskraften minskas skall initia-
tiv fortfarande tas senast fem dagar innan 
förhandlingarna inleds. 

Minimitiden för förhandlingar som gäller 
uppsägning, permittering och överföring till 
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anställning på deltid av arbetstagare förlängs 
från sju dagar till 14 dagar, om förhandling-
arna gäller färre än 10 arbetstagare. Om de 
gäller minst 10 arbetstagare, förblir förhand-
lingstiden sex veckor. 

Gottgörelsen för att en arbetstagare har 
sagts upp, permitterats eller överförts till an-
ställning på deltid utan att samarbetsförfa-
randet har iakttagits är enligt förslaget högst 
30 000 euro. Gottgörelsen är till sin karaktär 
en ersättning för immateriell skada och den 
ersätter inte den skada som orsakats arbetsta-
garen till följd av en uppsägning i strid med 
arbetsavtalslagens eller kollektivavtalens be-
stämmelser. Gottgörelsen är inte skattepliktig 
inkomst. Förutom en sedvanlig straffbe-
stämmelse innehåller lagen en ny bestäm-
melse om säkringsåtgärder i de situationer 
där arbetsgivaren försummar att lämna före-
trädarna för personalgrupperna uppgifter som 
hör till arbetsgivarens informationsskyldig-

het. Företrädarna kan hos domstol yrka ett 
beslut där arbetsgivaren åläggs att lämna des-
sa uppgifter vid vite. Om arbetsgivaren inte 
utarbetar en personalplan eller utbildnings-
mål, kan motsvarande beslut sökas av ar-
betsministeriet som övervakar efterlevnaden 
av lagen. Preciseringar föreslås också i sekre-
tessbestämmelsen. 

Innehållet i den nya lagen om samarbete 
inom finska företagsgrupper och grupper av 
gemenskapsföretag motsvarar i stor utsträck-
ning bestämmelserna i den gällande samar-
betslagen. Bestämmelserna är mera detalje-
rade än tidigare. Tillämpningsområdet för 
bestämmelserna om samarbete inom före-
tagsgrupper utvidgas i finska företagsgrup-
per, eftersom de skall tillämpas i sådana före-
tag inom finska företagsgrupper som har 
minst 20 arbetstagare. 

De föreslagna lagarna avses träda i kraft så 
snart som möjligt. 

————— 
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ALLMÄN MOTIVERING 

 
 
 
1.  Inle dning 

Lagen om samarbete inom företag 
(725/1978, nedan samarbetslagen) trädde i 
kraft den 1 juli 1979 och genom den upphäv-
des lagen om produktionskommittéer 
(843/1949) och lagen angående arbetsregle-
menten (142/1922). Lagens syfte är att utöka 
arbetstagarnas möjligheter att påverka det 
beslutsfattande som ligger till grund för de 
lösningar som gäller deras arbete och arbets-
plats. På detta sätt försöker man skapa förut-
sättningar för att förbättra arbetsförhållande-
na och utveckla företagens verksamhet. 

När samarbetslagen stiftades skulle den till-
lämpas på ett företags- och anställningsfält 
som var betydligt stabilare än dagens. Efter 
1970-talets slut har det inträffat väsentliga 
förändringar i de allmänna ekonomiska ut-
vecklingsvillkoren i och med att bl.a. interna-
tionaliseringen, näringsstrukturen, persona l-
strukturen, företagsverksamhetens specialise-
ring och nätverksbildning samt koncernfor-
men har fått större inverkan. Eftersom arbets-
lagstiftningen reglerar arbetslivet borde den 
vara tillämplig på de arbets- och produk-
tionsmetoder som används vid varje enskilt 
tillfälle. 

Arbetsplatsernas förmåga att hitta lösningar 
för en kvalitetsmässigt hållbar produktivitet 
kan stödjas även med samarbetslagstiftning-
en genom att det utvecklas äkta växelverkan 
mellan arbetsgivare och personal samt förfa-
ringssätt för olika sakkomplex. Samarbets-
förfarandet kan göras till en förhandlingspro-
cess som inverkar positivt på utvecklandet av 
såväl arbetsplatserna som personalen. 

De talrika separata ändringar som företagits 
i lagen har också bidragit till att den har bli-
vit svår att tillämpa. Syftet med totalrefor-
men är att det skall bli lättare att läsa och att 
förstå lagen. 
 
 
 
 

2.  Nuläge  

2.1. Lagstiftning och praxis 

Samarbetslagstiftningens utveckling 

Vid utvecklandet av arbetstagarnas möjlig-
heter att delta har man i olika länder använt 
bl.a. sådana benämningar som industriell 
demokrati, medbestämmanderätt, arbets-
platsdemokrati och självstyrelse för arbetsta-
garna. 

I Finland kan man anse att företagsdemo-
kratin började utvecklas i större skala 1967, 
då statsrådet tillsatte en företagsdemokrati-
kommitté som i första hand bestod av forska-
re. Den blev klar med sitt betänkande 
(Kommittébetänkande 1970:A 3) 1970 men 
kom inte med några detaljerade lagförslag. 
Av denna anledning tillsatte statsrådet som-
maren 1970 en ny kommitté som fick i upp-
drag att utarbeta förslag till praktiska åtgär-
der som borde vidtas med anledning av före-
tagsdemokratikommitténs betänkande. Den-
na kommitté för företagsdemokratins till-
lämpning överlämnade sitt betänkande 
(Kommittébetänkande 1974:A 99) till stats-
rådet 1974, och utgående från det färdigställ-
des vid statsrådets kansli 1976 ett förslag till 
regeringens proposition till riksdagen med 
förslag till lagstiftning om utökade möjlighe-
ter för personalen att påverka företagens be-
slutsfattande. Därefter fortsatte beredningen 
av lagstiftningen vid social- och hälsovårds-
ministeriet. 

Hösten 1977 övergick man till en ny be-
redningsfas efter att arbetsmarknadsorganisa-
tionerna preliminärt hade uttryckt sin stånd-
punkt till resultaten av beredningsarbetet. En-
ligt arbetsmarknadsorganisationernas stånd-
punkt skulle samarbetsorganisationen anpas-
sas till arbetsplatsens linjeorganisation och 
de förhandlingssystem som redan fanns på 
arbetsplatserna. Också området för samarbe-
tet borde enligt organisationernas uppfattning 
utvidgas jämfört med kommitténs förslag. 
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Regeringens proposition med förslag till lag 
om samarbete inom företag (RP 39/1978 rd) 
grundade sig på de principer som organisa-
tionerna lagt fram och den färdigställdes i 
nära samarbete med arbetsmarknadsorganisa-
tionerna. Lagen trädde i kraft den 1 juli 1979. 
Genom lagen skapades för företagen ett för-
farande som i sig är separat från kollektivav-
talssystemet och som kallas samarbetsförfa-
rande. 

Enligt 1 § i samarbetslagen eftersträvas 
med lagen utvecklande av företags verksam-
het och arbetsförhållanden samt effektivering 
av samarbetet mellan arbetsgivare och perso-
nal ävensom av personalens interna samarbe-
te. Lagen ökar till arbetsplatsens personal hö-
rande arbetstagares och funktionärers möj-
ligheter att inverka på behandlingen av ären-
den som gäller deras arbete och arbetsplats. 

Den centrala metoden är arbetsgivarens 
förhandlings- och informationsskyldighet. 
Personalens deltagande grundar sig på att de 
skyldigheter som föreskrivits för arbetsgiva-
ren på motsvarande sätt ger personalen för-
handlingsrätt och rätt till information. 

Samarbetslagen har ändrats flera gånger. 
År 1988 ändrades samarbetslagen så att till 
den fogades förhandlingstider i anslutning till 
behandlingen av kollektivbaserade uppsäg-
ningar, permitteringar och överföringar till 
anställning på deltid. Dessa bestämmelser 
sågs över på nytt 1996. Även genomförandet 
av EG:s direktiv om kollektiva uppsägningar 
(75/129/EEG) och direktivet om överlåtelse 
av rörelse (77/187/EEG) vid ingången av 
1994 när Finland anslöt sig till Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet innebar änd-
ringar i samarbetslagen. År 1990 fogades be-
stämmelser om nationellt koncernsamarbete 
till lagen. Till följd av direktivet om företags-
råd (94/45/EG) ändrades bestämmelserna om 
koncernsamarbete 1996. Samarbetet inom 
koncerner gäller framför allt växelverkan 
mellan koncernens ledning och koncernens 
anställda. Koncernsamarbetet indelas i natio-
nellt och internationellt samarbete. År 2001 
och 2004 utökades de ärenden som skall be-
handlas i samarbetsförfarande. 

Europaparlamentets och rådets direktiv om 
inrättande av en allmän ram för information 
till och samråd med arbetstagare i Europeiska 
gemenskapen (2002/14/EG), nedan informa-

tions- och samrådsdirektivet, antogs den 11 
mars 2002. Medlemsstaterna skulle genom-
föra direktivet senast den 23 mars 2005. Av 
denna anledning ändrades samarbetslagen 
genom lag 139/2005. 

I det inkomstpolitiska avtalet för 2005—
2007 kom man överens om en ny åtgärdsmo-
dell för omställningsskydd, som förbättrar 
ställningen för arbetstagare som sagts upp av 
produktionsorsaker och ekonomiska orsaker. 
Syftet med åtgärdsmodellen är att effektivera 
samarbetet både på arbetsplatserna och med 
arbetskraftsmyndigheterna samt att så snabbt 
som möjligt sysselsätta arbetstagare som 
sagts upp av ekonomiska orsaker och pro-
duktionsorsaker. Lagstiftningen om omställ-
ningsskydd trädde i kraft den 1 juli 2005. En-
ligt de ändringar i samarbetslagen (457/2005) 
som utgör en del av den skall arbetsgivaren i 
samarbete med personalen utarbeta en hand-
lingsplan redan i början av samarbetsförfa-
randet. Av den skall framgå förhandlingstid-
tabellen, förfarandena vid förhandlingarna 
och handlingsprinciperna under uppsägnings-
tiden, vilka iakttas när offentlig arbetskrafts-
service används för att främja arbetssökande 
och utbildning. Avsikten är att samarbetet på 
arbetsplatserna skall bilda en händelsekedja 
av information, handlingsprinciper, gemen-
sam planering och förhandlingar som stödjer 
arbetstagarnas sysselsättning och i vilken 
deltar förutom arbetsgivaren och företrädarna 
för arbetstagarna även arbetskraftsmyndighe-
terna. 
 
Samarbetslagen 

Lagens tillämpningsområde 

Samarbetslagen tillämpas i företag, vars 
personal i arbetsförhållande normalt uppgår 
till minst 30 personer. Som personer som 
normalt arbetar i företaget anses inte sådana 
som arbetar en kortare tid eller endast sä-
songvis eller undantagsvis i företaget. Högsta 
domstolen har i sitt beslut (HD 1997:55) an-
sett att eftersom företagets personal i arbets-
förhållande vid den tid då det blivit uppen-
bart att uppsägningar skulle verkställas på 
grund av produktionsorsaker och ekonomiska 
skäl av andra än tillfälliga orsaker var mindre 
än 30 skulle samarbetslagen inte tillämpas på 



   
  

 

9 

företaget. För tillämpningen av samarbetsla-
gen har det å andra sidan ingen betydelse om 
arbetstagarna är anställda i huvudsyssla eller 
bisyssla. Om arbetstagare som är anställda 
för viss tid eller i bisyssla är fortlöpande i ar-
bete, beaktas de i kalkylen. Deltidsanställda 
vars anställningsförhållande fortsätter tills 
vidare skall också anses vara anställda i före-
taget normalt. 

Lagens andra paragrafer än de som gäller 
fullgörande av förhandlingsskyldigheten och 
gottgörelse tillämpas även i företag vars per-
sonal normalt uppgår till minst 20 personer, 
om arbetsgivaren överväger att säga upp 
minst 10 arbetstagare av produktionsorsaker 
eller ekonomiska orsaker. 

Med företag avses en juridisk eller fysisk 
person som idkar industri-, service- eller an-
nan ekonomisk verksamhet. Ett företag är i 
allmänhet en juridisk person, t.ex. ett aktie-
bolag. Utanför lagens tillämpningsområde 
står politiska, religiösa och andra motsvaran-
de ideella organisationer. Det har utfärdats en 
egen lag om samarbete inom statens ämbets-
verk och inrättningar (651/1988), men sam-
arbetslagen kan tillämpas på statliga affärs-
verk, om man har beslutat detta inom affärs-
verket. Om samarbetsförfarandet inom den 
kommunala sektorn har överenskommits ge-
nom ett allmänt avtal, som är såväl ett sådant 
allmänt avtal som avses i 3 § 3 mom. i lagen 
om kommunala tjänstekollektivavtal 
(669/1970) och ett kollektivavtal som gäller 
samarbetsförfarandet. 

I rättspraxis har det ansetts att samarbetsla-
gen skulle tillämpas på en förening som upp-
rätthöll en musikläroanstalt och som finans i-
erade sin verksamhet delvis med elevavgifter 
och delvis med understöd från det allmänna 
(HD 1996:51). Arbetsrådet har också i sitt 
beslut (1138—83) ansett att verksamheten 
hos en stiftelse som producerade hälsovårds-
tjänster var ekonomisk verksamhet på vilken 
samarbetslagen skulle tillämpas när det pen-
ningmässiga värdet av produktionen av olika 
tjänster var avsevärt och stiftelsen hade unge-
fär 550 anställda. Likaså ansåg arbetsrådet 
och högsta domstolen i sina beslut (1306—
94 och HD 51:1996) att en vuxenyrkesut-
bildningscentrals verksamhet i huvudsak ba-
serade sig på inkomster av försäljningen av 
utbildningstjänster och således var verksam-

het som kan jämställas med företagsverk-
samhet och att samarbetslagen skulle tillä m-
pas. Däremot är stiftelsen för Nationaloperan 
enligt arbetsrådets beslut (1155—84) en pr i-
vaträttslig stiftelse som producerar kultur-
tjänster och vars verksamhet i huvudsak 
grundar sig på statsmedel och verksamheten 
är inte ekonomisk verksamhet och därför 
skall samarbetslagen inte tillämpas. Enligt 
arbetsrådets beslut (1323—95) skulle samar-
betslagen inte heller tillämpas på Finlands 
4H-förbund, eftersom dess verksamhet inte 
skulle anses som affärs- eller förvärvsverk-
samhet som grundar sig på inkomster av för-
säljningen av tjänster eller andra förnödenhe-
ter, utan som ungdomsarbete som i huvudsak 
finansieras med allmänna medel. 

I arbetsrådets beslut (1319—95) gällde frå-
gan om tillämpningen av lagen skulle bedö-
mas på grundval av antalet anställda hos hela 
stiftelsen eller hos det vattengymnastikcenter 
som verkar separat under stiftelsen. Arbets-
rådet ansåg att lagens tillämpningsområde 
omfattade den juridiska personens verksam-
het som företag i dess helhet och således 
skulle också kriteriet gällande antalet anställ-
da bestämmas utgående från den juridiska 
personen. Stiftelsens verksamhet ansågs som 
helhet jämförbar med företagsverksamhet på 
grund av dess ekonomiska natur. 

Bestämmelserna om nationellt koncern-
samarbete tillämpas på koncernsamarbete i 
Finland. Begreppet koncern är mera omfat-
tande än aktiebolagslagens koncernbegrepp. 
Inom en finsk koncern vars personal uppgår 
till minst 500 personer och i dess finska 
självständiga verksamhetsenheter och dotter-
företag som normalt har minst 30 anställda 
genomförs koncernsamarbetet på det sätt 
som avtalats mellan koncernens ledning och 
företrädare för arbetstagarna. Om man inte 
har kommit överens om saken, skall kon-
cernsamarbetet ordnas enligt bestämmelserna 
om koncernsamarbete som grundar sig på 
lag. 

Bestämmelserna om internationellt kon-
cernsamarbete tillämpas åter på koncernsam-
arbete i gemenskapskoncerner och gemen-
skapsföretag inom Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet. En internationell kon-
cerns centralförvaltning i Finland ansvarar i 
första hand för att detta samarbete genom-
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förs. Har en koncern minst 1 000 arbetstagare 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet och företag med minst 150 arbetstagare 
i var och en av minst två olika medlemssta-
ter, gäller om information till och samråd 
med arbetstagarna vad som därom har avta-
lats mellan koncernens ledning och ett sär-
skilt förhandlingsorgan. Bestämmelserna om 
koncernsamarbete tillämpas också i gemen-
skapsföretag som har minst 1 000 arbetstaga-
re inom Europeiska ekonomiska samarbets-
området och minst 150 arbetstagare i var och 
en av minst två olika medlemsstater. Om det 
inte finns något avtal om koncernsamarbete 
skall saken ordnas i enlighet med lagbe-
stämmelserna. 

Det är möjligt att få arbetsrådets utlåtande 
om huruvida samarbetslagen skall tillämpas 
på ett företag. 
 
Samarbetsparter och samarbetsnivåer 

Samarbetsparter är arbetsgivaren och före-
tagets personal. Det är arbetsgivarens sak att 
närmare avgöra vem som företräder arbetsgi-
varen i de ärenden som avses i samarbetsla-
gen. Begreppet personal är en allmän be-
nämning på de arbetstagare som är anställda 
hos företaget. Personalen kan beroende på si-
tuationen bilda personalgrupper som har en 
på samarbetslagen grundad ställning. En per-
sonalgrupp är ändå inte en juridisk person. 
Personalgrupper bildas oftast av ”arbetstaga-
re”, ”tjänstemän” och ”högre tjänstemän”. 

Samarbetsförfarandet genomförs antingen 
inom ramen för företagets normala verksam-
hetsorganisation, dvs. mellan arbetstagarna 
och deras överordnade, eller mellan arbetsgi-
varen och företrädare som utsetts av persona-
len. 

Med företrädare för personalen avses enligt 
3 § i samarbetslagen enligt kollektivavtal 
vald huvudförtroendeman, förbindelseman, 
kontaktperson, förtroendeman för yrkesgrupp 
eller arbetsavdelning eller i arbetsavtalslagen 
(55/2001) avsett förtroendeombud eller av 
personalgruppen i fråga på det sätt som anges 
i 5 § i samarbetslagen vald företrädare samt 
arbetarskyddsfullmäktig. 

Arbetsgivaren och företrädarna för perso-
nalen kan enligt 4 § i samarbetslagen över-
enskomma om att samarbetet sker i en dele-

gation, som är gemensam för arbetsgivaren 
och företrädarna för personalen, om det är 
befogat med hänsyn till förhållandena och 
antalet företrädare för personalen. Enligt 4 § 
2 mom. kan antalet företrädare för arbetsgi-
varen i delegationen vara högst hälften av det 
totala antalet företrädare för personalen. 

En företrädare enligt 5 § i samarbetslagen 
kan på vissa villkor väljas för att komplettera 
ett redan existerande förtroende- eller förbin-
delsemannanätverk. En sådan personalgrupp 
som saknar förtroendeman eller motsvarande 
företrädare eller har denna blivit utsedd ge-
nom val där förutsättningen för deltagande 
har varit medlemskap i en facklig förening, 
och utgör de arbetstagare eller funktionärer 
som inte hör till föreningen majoritet i perso-
nalgruppen, kan dessa bland sig välja en fö-
reträdare för samarbete för ett år i sänder. På 
valet av en sådan företrädare tillämpas vad 
som bestäms om ordnandet av val av arbets-
skyddsfullmäktig, om man inte har kommit 
överens om saken. 

Arbetsgivaren är enligt 13 § i samarbetsla-
gen skyldig att befria företrädare för persona-
len från normalt arbete för den tid som de 
behöver för samarbetsförfarande samt till 
samarbetsförfarandet direkt anslutna förbere-
delser bland företrädarna för personalen. 
Dessutom skall arbetsgivaren ersätta dem för 
bortfall av förvärvsinkomst till följd av detta. 
Arbetsgivaren skall också ersätta kostnaderna 
för koncernsamarbete. Andra ersättningar 
skall överenskommas separat. Om en före-
trädare för personalen utom sin arbetstid de l-
tar i samarbetsförfarande som avses i lag el-
ler fullgör någon annan med arbetsgivaren 
avtalad uppgift, är arbetsgivaren skyldig att 
erlägga ett arvode som motsvarar det mötes-
arvode som utgår enligt gällande bestämmel-
ser om statens kommittéer. Sedan bestäm-
melsen om kommittéarvoden upphävts har 
arvode ansetts betyda arvode enligt finans-
ministeriets rekommendation av den 3 mars 
2003. 

Anställningsskyddet för personalgrupper-
nas företrädare bestäms i enlighet med deras 
ställning som förtroendeman, förtroendeom-
bud eller arbetarskyddsfullmäktig. Uppsäg-
ningsskyddet för en särskild företrädare för 
personalen som valts för samarbete enligt 5 § 
är dock mera begränsat, så att det bestäms i 
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enlighet med 7 kap. 1—4 § och 10 § 1 mom. 
i arbetsavtalslagen. 
 
Till samarbetsförfarandets område hörande 
ärenden 

I 6 § i samarbetslagen bestäms om de ären-
den som hör till samarbetsförfarandets områ-
de. De ärenden som nämns i förteckningen 
kan indelas i två huvudgrupper. 

Samarbetsärenden är för det första ärenden 
som hänför sig till förändringar i företags-
verksamheten och som berör arbetskraften 
och som är viktiga för personalens ställning: 

- på personalens ställning inverkande vä-
sentliga förändringar i arbetsuppgifter, ar-
betsmetoder och arbetsarrangemang samt 
förflyttningar från en uppgift till en annan, 

- väsentliga anskaffningar av maskiner och 
anläggningar till den del de inverkar på per-
sonalen, 

- väsentliga arrangemang som påverkar 
personalens ställn ing och som gäller arbets-
lokaliteter samt ändringar i produkturval och 
serviceverksamhet, 

- nedläggning av företag eller del därav el-
ler förflyttning till annan ort eller väsentlig 
utvidgning eller inskränkning av dess verk-
samhet, 

- överföringar till anstä llning på deltid, per-
mitteringar och uppsägningar som eventuellt 
följer av överlåtelse, delning eller fusionering 
av en rörelse samt utbildnings- och 
omplaceringsavgöranden i samband därmed, 

- överföringar till anställning på deltid, per-
mitteringar och uppsägningar som verkställs 
av produktionsorsaker eller ekonomiska skäl 
samt utbildnings- och omplaceringsavgöran-
den i samband därmed, medräknat ovan 
nämnda personalarrangemang som verkställs 
i samband med saneringsförfarandet för före-
taget, 

- den tidsbestämda rationaliseringsplanen, 
personal- och utbildningsplaner samt änd-
ringar som görs i dem under planeringsperio-
den, verksamhetsprogrammet för arbetar-
skyddet samt åtgärder för påskyndande av att 
jämställdhet uppnås mellan kvinnor och män 
på arbetsplatsen i personal- och utbildnings-
planen eller verksamhetsprogrammet för ar-
betarskyddet, och 

- av ovan avsedda åtgärder påkallade ar-

rangemang, vilka avser personalens storlek i 
olika arbetsuppgifter. 

För det andra består samarbetsärendena av 
ärenden som i första hand gäller anlitande av 
personal samt personalfrågor och sociala frå-
gor. Till dem hör: 

- tidpunkterna för den ordinarie arbetsti-
dens början och slut samt tidpunkterna för vi-
lopauser och matraster, 

- principerna för anlitande av utom företa-
get stående arbetskraft, 

- principerna när någon anställs, förfaran-
det därvid, de uppgifter som samlas in när 
någon anställs och under ett anställningsför-
hållande, den information som ges nyanställ-
da samt arrangemangen för introduktion i ar-
betet, 

- syftet med ibruktagandet av och metoder-
na för kameraövervakning, passerkontroll 
och annan övervakning med tekniska meto-
der av personalen samt användningen av 
elektronisk post och datanät, 

- innan ett sådant antidrogprogram som av-
ses i lagen om företagshälsovård (1383/2001) 
godkänns, de arbetsuppgifter som avses i la-
gen om integritetsskydd i arbetslivet 
(759/2004) beträffande vilka en arbetssökan-
de eller en arbetstagare är skyldig att lämna 
eller, på basis av samtycke, kan lämna ett in-
tyg över narkotikatest, 

- ärenden i anslutning till den interna in-
formationsverksamheten, vilka gäller infor-
mationsblad, anslagstavlor och anordnande 
av informationstillfällen, 

- företags arbetsreglementen och därmed 
jämförbara ordningsregler samt regler för 
förslagsverksamhet, 

- budgetplan för samarbetsutbildning och 
facklig utbildning, 

- anordnande av samarbetsutbildning, 
- de allmänna principer som skall följas vid 

fördelning av bostäder, som ansluter sig till 
arbetsförhållande, och fastställande av olika 
personalgruppers andelar vid fördelningen, 

- inom ramen för de medel, som företag 
anvisat för olika ändamål inom den sociala 
verksamheten, anordnande av arbetsplats-
kosthåll och barnavård, användning och pla-
nering av arbetsplatsens socialutrymmen, 
klubb- och semesterverksamhet, beviljande 
av understöd och gåvor till personalen samt 
fastställande av grunderna för fördelning av 
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bostäder, som ansluter sig till arbetsförhål-
lande, och utdelning av bostäder enligt dem. 

Förteckningen över till samarbetsförfaran-
dets område hörande ärenden i 6 § i samar-
betslagen är i princip uttömmande. Frågor 
om anlitande av utomstående arbetskraft en-
ligt 9 § omfattas emellertid också av förhand-
lingsskyldigheten. Dessutom skall med stöd 
av vissa andra lagar vissa ärenden behandlas 
i samarbetsförfarande, t.ex. inrättandet av 
personalfonder enligt personalfondslagen 
(814/1989) och personalens representation i 
företagets förvaltning enligt lagen om perso-
nalrepresentation i företagens förvaltning 
(725/1990). 
 
Förhandlingsförfaranden 

Innan arbetsgivaren avgör ett till samar-
betsförfarandets område hörande ärende skall 
han enligt 7 § i samarbetslagen förhandla om 
grunderna för åtgärden samt om verkningar-
na av och alternativen för denna med de ar-
betstagare och funktionärer eller företrädare 
för personalen, vilka ärendet berör. 

Ett ärende som berör en viss arbetstagare 
behandlas i första hand av arbetsgivaren och 
denna person tillsammans. Då arbetsgivaren 
eller arbetstagaren i ett ärende som berör ho-
nom så yrkar, skall om saken förhandlas även 
mellan arbetsgivaren och vederbörande före-
trädare för personalen. Om ärendet åter all-
mänt gäller arbetstagarna vid en viss verk-
samhetsenhet eller arbetsavdelning i företa-
get, behandlas ärendet med vederbörande fö-
reträdare för personalen. Om ärendet är så 
omfattande att det gäller flera personalgrup-
per, skall förhandlingen anordnas vid ett 
gemensamt möte, i vilket en företrädare för 
envar personalgrupp deltar, om avsikten inte 
är att behandla ärendet i en i 4 § avsedd dele-
gation. Förhandlingar behöver inte föras på 
flera olika nivåer. Om förhandlingar t.ex. har 
genomförts med företrädare för personalen, 
behöver man inte förhandla om samma sak 
separat med enskilda arbetstagare. 

Avsikten är att när arbetsgivaren fattar ett 
beslut skall han vara så väl förtrogen som 
möjligt med grunderna för det beslut som be-
reds och med dess verkningar för företagets 
personal och att han känner till arbetstagarsi-
dans synpunkter och deras lösningsalternativ. 

Avsikten är inte att enbart informera om sa-
ker och ting utan att uttryckligen höra perso-
nalen. Föremål för förhandlingarna är således 
orsakerna till den planerade åtgärden, dess 
påföljder och eventuella alternativa åtgärder. 

Ärenden som är föremål för förhandlingar 
avgörs beroende på sakens natur: 

- genom arbetsgivarens beslut om saken 
(huvudregel, 7 § 1 mom.), 

- efter att överenskommelse därom träffats 
i samarbetsförfarande (arbetsreglementen 
och därmed jämförbara andra bestämmelser, 
7 § 4 mom. 1 punkten) 

- i enlighet med vad därom överenskom-
mits i samarbetsförfarande (samarbetsutbild-
nings innehåll och omfattning, 7 § 4 mom. 2 
punkten) 

- i ärenden inom området för socialverk-
samheten, såvitt överenskommelse om dess 
innehåll inte träffats, i enlighet med vad före-
trädarna för personalen besluter i ärendet (7 § 
4 mom. 3 punkten). 

Samarbetsförfarandet skall inledas i ett så-
dant beredningsskede då växelverkan kan ske 
även i praktiken. Ett undantag från huvudre-
geln att samarbetsförhandlingar skall föras 
innan avgörandet träffas utgör ärenden som 
gäller överlåtelse, delning och fusionering av 
rörelse. Enligt 6 a § i samarbetslagen skall i 
ifrågavarande situationer genom samarbets-
förfarande först efter överlåtelse av rörelse 
eller motsvarande utrönas om åtgärden har 
verkningar som förhandlingsskyldigheten 
gäller. Enligt 10 § i samarbetslagen kan ar-
betsgivaren också fatta beslut utan föregåen-
de samarbetsförfarande, om det finns särskilt 
vägande orsaker, vilka skadar företags pro-
duktiva verksamhet eller ekonomi eller vilka 
inte kunnat förutses. Ett sådant ärende skall 
dock utan dröjsmål behandlas i samarbetsför-
farande så snart det inte länge finns grunder 
för en avvikelse och samtidigt skall arbetsgi-
varen redogöra för orsakerna till det avvi-
kande förfarandet. 

Man kan också komma överens om de för-
faringssätt som skall iakttas och även om en 
förhandlingsframställning. Lagen innehåller 
dock bestämmelser om förhandlingsordning-
en, om något annat inte har överenskommits. 

En skriftlig förhandlingsframställning skall 
enligt 7 a § i samarbetslagen göras minst tre 
dagar innan förhandlingarna inleds. Om den 
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åtgärd som skall diskuteras uppenbart leder 
till att en eller flera personer sägs upp, per-
mitteras eller överförs till anställning på de l-
tid, skall förhandlingsframställningen göras 
fem dagar innan förhandlingarna inleds. I 
förhandlingsframställningen skall ingå upp-
gifter om tiden och platsen för inledandet av 
förhandlingarna och om vilka ärenden som 
skall behandlas. Förhandlingsframställning i 
ärenden som gäller överlåtelse, delning och 
fusionering av rörelse skall göras senast inom 
en vecka efter överlåtelsen, delningen eller 
fusioneringen. I dessa förhandlingar är det 
fråga om att utröna om överlåtelsen eller fu-
sioneringen av rörelsen har verkningar som 
förhandlingsskyldigheten gäller. Om verk-
ningar föreligger skall samarbetsförhandling-
arna fortsätta i enlighet med lagen. Om en fö-
reträdare för personalen begär att förhand-
lingar skall inledas i ärenden som väsentligt 
påverkar arbetskraftens storlek eller persona-
lens ställning skall arbetsgivaren också göra 
motsvarande förhandlingsframställning eller 
lämna en skriftlig utredning om varför sam-
arbetsförfarande inte anses nödvändigt. 

Arbetsgivaren skall enligt 7 b § i samar-
betslagen lämna de berörda arbetstagarna el-
ler funktionärerna samt de berörda företrä-
darna för personalen de uppgifter som be-
hövs med avseende på de ärenden som skall 
behandlas vid förhandlingarna. Sådana upp-
gifter är enligt 7 b § 2 mom. bl.a. uppgifter 
om grunderna för en planerad minskning, en 
uppskattning av antalet personer i olika per-
sonalgrupper som skall sägas upp, en upp-
skattning av den tid inom vilken avsikten är 
att genomföra de planerade minskningarna, 
samt uppgifter om de principer enligt vilka 
de arbetstagare som berörs av åtgärderna ut-
ses. Uppgifterna skall lämnas skriftligt när 
det är fråga om att säga upp minst 10 arbets-
tagare, permittera dem för mera än 90 dagar 
eller överföra dem till anställning på deltid. 
De ovan nämnda uppgifterna skall fogas till 
förhandlingsframställningen eller lämnas se-
parat innan förhandlingarna inleds. 

En förhandlingsframställning om åtgärder 
som gäller minskning av arbetskraften eller 
motsvarande uppgifter skall enligt 7 c § i 
samarbetslagen också lämnas till arbets-
kraftsbyrån. 

Sedan arbetsgivaren gjort en förhandlings-

framställning beträffande sin avsikt att säga 
upp minst 10 arbetstagare eller funktionärer 
av ekonomiska orsaker eller av produktions-
orsaker skall arbetsgivaren enligt 7 d § när 
samarbetsförhandlingarna inleds lämnar per-
sonalens företrädare ett förslag till sysselsätt-
ningsfrämjande handlingsplan. Vid bered-
ningen av handlingsplanen skall arbetsgiva-
ren också utan dröjsmål tillsammans med ar-
betskraftsmyndigheterna utreda den offentli-
ga arbetskraftsservice som stöder sysselsät-
tandet. Av handlingsplanen skall framgå den 
planerade tidtabellen för samarbetsförhand-
lingarna, förfarandena vid förhandlingarna 
och de planerade handlingsprinciper som 
kommer att iakttas vid användningen av 
tjänster enligt lagen om offentlig arbets-
kraftsservice (1295/2002) samt vid främjande 
av arbetssökande och utbildning. Vid samar-
betsförhandlingar om handlingsplanen behö-
ver man inte iaktta tidsfristen på sju dagar 
mellan behandlingen av grunderna och verk-
ningarna och å andra sidan alternativen. 

Om de uppsägningar som övervägs av ar-
betsgivaren gäller färre än 10 arbetstagare el-
ler funktionärer skall arbetsgivaren på mot-
svarande sätt i samarbetsförfarande föreslå 
handlingsprinciper dels för att under uppsäg-
ningstiden stödja arbetstagarna i att på eget 
initiativ söka sig till annat arbete eller utbild-
ning, dels för stödjande av arbetstagarnas 
sysselsättning genom de tjänster som avses i 
lagen om offentlig arbetskraftsservice. 

Om det har överenskommits med arbetsgi-
varen, har företrädare för personalen enligt 
7 § 5 mom. i samarbetslagen rätt att som sak-
kunnig höra en person som arbetar inom 
verksamhetsenheten i fråga och få uppgifter 
även av andra sakkunniga, om detta är möj-
ligt, när de förbereder sig för ett gemensamt 
möte i omfattande samarbetsärenden. Angå-
ende befrielse från arbetet och ersättning för 
bortfall av förvärvsinkomst för de sakkunni-
ga tillämpas samma bestämmelser som på fö-
reträdare för personalen. 

Sedan samarbetsförhandlingarna inletts kan 
man komma överens om hur behandlingen av 
ärendet fortsätter, om man inte kan komma 
överens om saken vid de första förhandling-
arna. Man kan också inhämta kompletterande 
uppgifter om saken. I samband med samar-
betsförfarandet har företrädare för personalen 
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också rätt att höra ovan nämnda sakkunnig 
och inhämta nödvändiga uppgifter. 

Om den planerade åtgärden uppenbart leder 
till att en eller flera arbetstagare eller funk-
tionärer sägs upp, permitteras eller överförs 
till anställning på deltid, skall arbetsgivaren 
iaktta det s.k. effektiverade samarbetsförfa-
randet enligt 8 § i samarbetslagen. Först skall 
arbetsgivaren förhandla om grunderna för åt-
gärderna och åtgärdernas verkningar och 
därefter separat om alternativen. I dessa 
ärenden förs således minst två förhandlingar. 
Förhandlingsskyldigheten anses inte vara 
fullgjord förrän man har kommit överens om 
saken i samarbetsförfarande eller man i syfte 
att nå ett avtal först har diskuterat grunderna 
för åtgärderna och verkningarna av dem och 
därefter separat alternativa möjligheter att 
begränsa den krets av personer som omfattas 
av minskningen samt att lindra följderna av 
minskningen. Dessutom förutsätts att det har 
gått minst sju dagar från det att förhandling-
arna inleddes. Med överenskommelse avses 
att man kommer överens inte bara om att 
fullgöra förhandlingsskyldigheten inom ut-
satt tid utan också om åtgärdernas verkningar 
för personalen. 

Om åtgärden åter uppenbart leder till att 
minst 10 arbetstagare eller funktionärer sägs 
upp, permitteras för mer än 90 dagar eller 
överförs till anställning på deltid, och man 
inte kommer överens om saken, är minimiti-
den för tvåstegsförhandlingarna sex veckor 
från det att förhandlingarna inleddes. Be-
handlingen av alternativen kan börja tidigast 
sju dagar efter det att grunderna och verk-
ningarna behandlats, om inte något annat 
överenskoms. 

Högsta domstolen har i sitt beslut (HD 
1994:102) ansett att ovan nämnda bestäm-
melse inte var tillämpligt i en situation där 
permitteringen hade verkställts genom en 
förkortning av arbetsveckan så att de arbets-
dagar då arbetstagarna var permitterade inföll 
under en tidsperiod som var längre än 90 da-
gar och permitteringsdagarnas antal översteg 
inte 64 arbetsdagar motsvarande 90 kalen-
derdagar. Enligt högsta domstolens beslut 
(HD 1994:21) skulle bestämmelsen däremot 
tillämpas i bägge situationerna där arbetsgi-
varen efter sju dagars samarbetsförhandlingar 
först hade uppsagt nio funktionärer i novem-

ber och i april följande år 53 arbetstagare ef-
ter förlängt förhandlingsförfarande, eftersom 
uppsägningen av funktionärerna och arbets-
tagarna hade berott på samma ekonomiska 
skäl och produktionsorsaker och bolaget 
hade känt till dessa redan innan funktionärer-
na uppsagts. 

Frågan om de arbetstagare som hotas av 
uppsägning skall utses redan under samar-
betsförfarandet hör ihop med frågan huruvida 
alternativen för en minskning av arbetskraf-
ten behandlats tillräckligt i samarbetsför-
handlingarna. Enligt högsta domstolens be-
slut (HD 1994:17) kan förhandlingarna om 
verkningarna av åtgärder som minskar ar-
betskraften och alternativen ibland förutsätta 
även detaljerade utredningar om vilka arbets-
tagare som måste sägas upp, och vilka som 
kan omplaceras eller utbildas. Då åtgärderna 
ändå redan i princip i det fall som var uppe i 
högsta domstolen gällde samtliga enheter och 
personalgrupper, uppskattningsvis en tredje-
del av ungefär 600 arbetstagare, var det inte 
nödvändigt att namnge dem som skulle sägas 
upp vid det samarbetsförfarande som gällde 
grunderna för uppsägningarna, deras verk-
ningar och alternativen till dem. 

Enligt 6 b § i samarbetsplanen skall arbets-
givaren årligen utarbeta en personal- och ut-
bildningsplan före räkenskapsperiodens bör-
jan. I denna plan skall företas nödvändiga 
ändringar i samband med samarbetsförfaran-
de som gäller uppsägningar enligt 6 b § 2 
mom., om arbetsgivaren säger upp arbetsta-
gare av ekonomiska orsaker och produk-
tionsorsaker. 

Enligt 8 § i samarbetslagen tillämpas på 
samarbetet i vissa specialsituationer även för-
faranden som avviker från ovan beskrivna 
huvudregler. Enligt 4 mom. räknas som för-
handlingstid också den tid som har använts 
till eventuella förhandlingar om saken redan 
före överlåtelsen, fusioneringen eller de l-
ningen av rörelsen. Enligt 5 mom. tillämpas 
bestämmelserna om samarbetsförfarande inte 
när företaget är i likvidation eller konkurs. 
Emellertid, om företaget är föremål för sane-
ringsförfarande enligt lagen om företagssane-
ring (47/1993), tillämpas bestämmelserna, 
men förhandlingstiden är sju dagar från det 
att förhandlingarna inleddes. 

Företrädare för personalen som valts med 
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stöd av kollektivavtal och arbetsgivaren kan 
enligt 8 § 6 mom. i samarbetslagen avtala om 
att frågor som omfattas av samarbetsförfa-
randet skall behandlas enligt förhandlings-
ordningen i kollektivavtalet i stället för i 
samarbetsförfarande, om ärendet är av sådan 
natur att det skall behandlas även i enlighet 
med detta förhandlingssystem. 

Sedan förhandlingarna avslutats skall ar-
betsgivaren enligt 8 a § i samarbetslagen på 
begäran se till att tidpunkterna för mötena, 
deltagarna, förhandlingsresultatet eller par-
ternas ståndpunkter antecknas i protokollet. 
Förhandlingsparterna justerar och underteck-
nar protokollet. 

Sedan förhandlingsskyldigheten fullgjorts 
kan arbetsgivaren börja fullfölja åtgärderna. 
Enligt 8 § 1 mom. i samarbetslagen kan ar-
betsgivaren dock börja fullfölja ärenden om 
vilka det fortfarande råder olika mening först 
sedan han underrättat dem som deltagit i 
samarbetsförfarandet om de åtgärder om vil-
ka beslut har fattats i saken. 
 
Arbetsgivarens informationsskyldighet 

Förutom om arbetsgivarens förhandlings-
skyldighet bestäms i samarbetslagen om ar-
betsgivarens informationsskyldighet i olika 
fall. 

11 § i samarbetslagen förutsätter att arbets-
givaren särskilt informerar företrädarna för 
personalen om bl.a. företagets bokslut oförd-
röjligen sedan det fastställts. Arbetsgivaren 
skall också minst två gånger om året infor-
mera om företagets ekonomiska situation och 
framtidsutsikterna för företagets produktion, 
sysselsättningsläge, lönsamhet och kostnads-
struktur. Dessutom skall innehavarna av ett 
konto i ett intressekontor i samband med 
kontoöppnandet informeras om eventuella in-
tressekontorsfordringar utan säkerhet och 
minst en gång i året ges en redogörelse för 
intressekontorets ekonomiska situation. Om 
det inträffar väsentliga förändringar i de sa-
ker som avses ovan, skall det utan dröjsmål 
informeras särskilt om dem. Dessutom skall 
företrädarna för envar personalgrupp inom 
ramen för företagets lönestatistik ges lönesta-
tistiken beträffande vederbörande grupp i 
överensstämmelse vad därom i branschens 
riksomfattande kollektivavtal har avtalats. 

Överlåtaren och mottagaren av rörelsen 
skall enligt 11 § 3 och 4 mom. i samarbetsla-
gen meddela företrädarna för de arbetstagare 
som överlåtelsen berör tidpunkten eller den 
planerade tidpunkten för överlåtelsen, orsa-
kerna till överlåtelsen, de juridiska, ekono-
miska och sociala verkningarna av överlåtel-
sen samt de planerade åtgärder som berör ar-
betstagarna. Överlåtaren skall lämna företrä-
darna för arbetstagarna dessa upplysningar i 
god tid innan överlåtelsen verkställs. Dessa 
skyldigheter gäller enligt 5 mom. även de l-
nings- och fusioneringssituationer. 

Samarbetslagen har också en bestämmelse 
som säger att i tvåspråkiga kommuner är ar-
betsgivaren skyldig att fullgöra sin informa-
tionsskyldighet på landets båda språk, om an-
talet personer som bildar den språkliga mino-
riteten är minst 10 och utgör över 10 % av 
personalen. 

Enligt 9 § i samarbetslagen har arbetsgiva-
ren särskild skyldighet att informera företrä-
darna för personalen om ett planerat avtal om 
anlitande av utomstående arbetskraft. Skyl-
digheten gäller information om den planera-
de omfattningen av dylik arbetskraft, om 
dess arbetsuppgifter och om tiden för avtalets 
bestånd. Vederbörande företrädare för perso-
nalen kan därefter yrka att ärendet skall be-
handlas i samarbetsförfarande Vederbörande 
företrädare för personalen kan därefter yrka 
att ärendet skall behandlas i samarbetsförfa-
rande senast under den andra arbetsdagen 
näst efter meddelandet. Under denna tid får 
arbetsgivaren inte sluta det planerade avtalet. 
Samarbetsförfarande behöver dock inte 
genomföras i fråga om vissa brådskande och 
kortvariga arbeten eller installations- och re-
parationsarbete, om arbetet inte kan utföras 
av företagets egen personal eller om det är 
fråga om arbete som enligt vedertagen praxis 
inte utförs av företagets egen personal. 
 
Arbetsgivarens skyldighet att utarbeta planer 

Enligt 6 b § i samarbetslagen är ett företag 
skyldigt att årligen utarbeta en personal- och 
utbildningsplan före räkenskapsperiodens 
början. I personalplanen skall tas in sådana 
till samarbetsförfarandets område hörande 
ärenden som uppenbart har betydelse för per-
sonalens struktur, storlek eller art, liksom 
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även de förändringar som kan väntas i perso-
nalens storlek och art. I utbildningsplanen 
skall behandlas de allmänna utbildningsbe-
hov som följer av personalplanen samt en år-
lig realiseringsplan för utbildningen av per-
sonalgrupperna. I dessa planer skall också 
enligt 5 mom. i mån av möjlighet fästas 
uppmärksamhet vid äldre arbetstagares sär-
skilda behov. 

Planerna och de ändringar som företas i 
dem under planeringsperioden skall behand-
las i samarbetsförfarande tillsammans med 
personalen. I personal- och utbildningsplanen 
kan också intas åtgärder som främjar jäm-
ställdhet mellan könen. I anslutning till om-
ställningsskyddet skall personal- och utbild-
ningsplanerna också ses över i samband med 
samarbetsförfarandet vid uppsägningar av 
ekonomiska orsaker och produktionsorsaker. 
 
Bestämmelser om nationellt koncernsamar-
bete  

Samarbetslagen innehåller bestämmelser 
om nationellt koncernsamarbete. Enligt 
11 b § avses med koncern en koncern enligt 
lagstiftningen om aktiebolag, banker och för-
säkringsbolag. Har bolag, som hör till kon-
cernen, på grundval av äganderätt eller avtal 
bestämmanderätt i en sammanslutning som 
inte hör till koncernen, betraktas även sist-
nämnda sammanslutning som ett till koncer-
nen hörande dotterföretag. 

Bestämmelserna om koncernsamarbete till-
lämpas även på företagskomplex som kan 
jämställas med koncerner och i vilka moder-
företagets företagsform är en annan än aktie-
bolag, bank eller försäkringsbolag. Emelle r-
tid, om ett till en koncern hörande företags 
verksamhetsområde inte har samband med 
koncernens egentliga produktiva funktioner 
och om företaget inte är betydande med tan-
ke på personalens ställning, behöver be-
stämmelserna om koncernsamarbete inte till-
lämpas. Dessutom tillämpas bestämmelserna 
på företag som bedriver affärsverksamhet 
genom administrativt självständiga verksam-
hetsenheter som är belägna på olika orter. 
Verksamhetsenheterna kan då jämställas med 
dotterbolag. 

Inom en finsk koncern vars personal i Fin-
land normalt uppgår till minst 500 skall be-

stämmelserna om koncernsamarbete tilläm-
pas i de till koncernen hörande finska företa-
gen eller självständiga verksamhetsenheter-
na, om de normalt har minst 30 arbetstagare. 

Enligt 11 c § i samarbetslagen kan man av-
tala om de företrädare för personalen som 
deltar i det nationella koncernsamarbetet. Om 
inte något annat har avtalats har personalen 
vid varje finskt företag som hör till koncer-
nen enligt 11 e § 1 mom. rätt att inom sig 
välja minst en företrädare. Företrädarna för 
personalen skall väljas så att alla personal-
grupper inom koncernen blir representerade. 
Har ett företag flera verksamhetsställen räck-
er det ändå att en person representerar perso-
nalen vid verksamhetsställen som hör till en 
bestämd regional eller funktionell helhet. 

Företrädare för personalen som valts för 
koncernsamarbete åtnjuter inte något särskilt 
uppsägningsskydd. 

Enligt 11 c § 2 mom. i samarbetslagen kan 
om samarbetet avtalas för en bestämd tid el-
ler tills vidare mellan personalen och kon-
cernledningen. Har avtal om samarbetet inte 
ingåtts inom ett år efter det att villkoren för 
tillämpning av bestämmelserna om samarbe-
te har uppfyllts, skall samarbetet ordnas på 
det sätt som bestäms i lagen. Avtal får dock 
ingås även efter den tidpunkt då skyldighe-
terna enligt lagen har uppkommit. 

Om inte något annat har avtalats skall per-
sonal i Finland enligt 11 d § 1 mom. i samar-
betslagen (1) årligen ges en enhetlig ekono-
misk redogörelse som innehåller koncern-
bokslutet eller, om ett sådant inte skall göras 
upp, motsvarande tillgängliga redogörelse 
och uppgifter om framtidsutsikterna för kon-
cernens produktion, sysselsättningsläge, lön-
samhet och kostnadsstruktur samt en upp-
skattning av förändringar som är att vänta i 
personalstyrkan och personalens samman-
sättning, (2) ges uppgifter om koncernled-
ningens beslut om väsentlig utbyggnad eller 
inskränkning eller nedläggning av verksam-
heten vid ett företag som hör till koncernen 
samt (3) ges uppgifter om koncernledningens 
beslut om sådana väsentliga förändringar i 
produkturvalet eller serviceverksamheten el-
ler andra liknande produktionsmässiga om-
ständigheter i ett till koncernen hörande före-
tag, som påverkar personalens ställning. 

Enligt 11 d § 3 mom. i samarbetslagen 
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skall en person som hör till koncernens led-
ning eller som har befullmäktigats av denna 
och som är förtrogen med de ärenden om vil-
ka informationen skall ges lämna de uppgif-
ter som avses ovan. De skall lämnas så att en 
växelverkan både mellan koncernens ledning 
och personal och personalens interna växel-
verkan kan ske när saken behandlas. Uppgif-
ter som gäller förändringar i produkturvalet 
eller serviceverksamheten skall ges de före-
trädare för personalen som berörs av saken 
och de skall ges så att de förhandlingar som 
avses i 7 § i samarbetslagen kan föras vid fö-
retaget i fråga. I tvåspråkiga kommuner skall 
uppgifterna lämnas på det sätt som föreskrivs 
i 11 § 6 mom. i samarbetslagen. 

I fråga om ett företag som är verksamt 
utanför Finland skall vid nationellt koncern-
samarbete lämnas endast de uppgifter som 
har samband med den årliga ekonomiska re-
dogörelsen och som är av väsentlig betydelse 
för personalen i Finland. 
 
Bestämmelser om internationellt koncern-
samarbete  

Enligt 11 b § 2 mom. i samarbetslagen till-
lämpas bestämmelserna om definition av 
koncern även på företag som bedriver affärs-
verksamhet i olika stater inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet. 

Enligt 2 § 4 mom., som gäller samarbetsla-
gens tillämpningsområde, tillämpas bestäm-
melserna om internationellt koncernsamarbe-
te även på en utanför Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet stående koncerns företag 
och verksamheten inom samarbetsområdet, 
om koncernen i denna sak har utsett ett finskt 
företag till sin företrädare eller, om någon fö-
reträdare inte har utsetts, ett finskt företag 
sysselsätter det största antalet av koncernens 
arbetstagare inom Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet. 

Bestämmelserna tillämpas på koncerner 
som har minst 1 000 arbetstagare inom Euro-
peiska ekonomiska samarbetsområdet och fö-
retag eller verksamhetsenhete r med minst 
150 arbetstagare i var och en av minst två 
olika medlemsstater. 

Enligt 11 e § 2 mom. i samarbetslagen har 
koncernens personal i Finland rätt att välja 
sin företrädare till ett särskilt förhandlingsor-

gan, ett avtalsbaserat samarbetsorgan eller 
företagsråd genom överenskommelse eller 
val. Om personalen inte kan komma överens 
om det tillvägagångssätt som skall iakttas, 
skall de arbetarskyddsfullmäktige som repre-
senterar det största antalet arbetstagare och 
funktionärer tillsammans ordna val eller nå-
got annat valförfarande så att alla som hör till 
personalen har rätt att delta i det. 

Det förfarande som avses ovan iakttas ock-
så när personalen i Finland väljer sina före-
trädare till internationellt koncernsamarbete 
när skyldigheten att ordna koncernsamarbete 
baserar sig på lagstiftningen i någon annan 
av Europeiska ekonomiska samarbetsområ-
dets medlemsstater. På motsvarande sätt väljs 
företrädare för personalen från andra med-
lemsstater i Europeiska ekonomiska samar-
betsområdet i enlighet med den nationella  
lagstiftningen på respektive verksamhetsstäl-
le. 

Företrädare och ersättande företrädare för 
personalen har enligt 11 e § 3 mom. samma 
uppsägningsskydd som vad som i 7 kap. 10 § 
i arbetsavtalslagen bestäms om uppsägning 
av förtroendemans och förtroendeombuds ar-
betsavtal. 

Enligt 11 f § 1 mom. i samarbetslagen har 
de särskilda förhandlingsorgan som avses 
ovan minst tre och högst 18 medlemmar. Till 
det hör enligt 11 f § 2 mom. en av personalen 
vald företrädare från varje sådan medlemsstat 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet där koncernen har ett företag eller en 
verksamhet. Dessutom väljs extra medlem-
mar i förhållande till antalet arbetstagare och 
funktionärer i olika länder. Koncernpersonal-
företrädarna från Finland och koncernens 
ledning skall tillsammans konstatera antalet 
extra medlemmar. 

Det särskilda förhandlingsorganet har en-
ligt 11 f § 1 mom. till uppgift att förhandla 
med koncernens ledning om ordnandet av 
koncernsamarbete. Avtalet härom skall god-
kännas av förhandlingsorganets majoritet. 
Förhandlingsorganet sammanträder med 
koncernens ledning på kallelse av ledningen. 
Initiativet kan komma från antingen koncer-
nens ledning eller koncernens personal. 

Det särskilda förhandlingsorganet kan en-
ligt 11 f § 3 mom. med minst två tredjedels 
majoritet besluta att inte inleda förhandlingar 
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om ordnande av internationellt koncernsam-
arbete eller att avbryta redan påbörjade för-
handlingar. En ny begäran om sammanka l-
lande av det särskilda förhandlingsorganet 
kan göras tidigast två år efter nämnda beslut. 
Koncernens ledning och det särskilda för-
handlingsorganet kan emellertid komma 
överens om en kortare tidsfrist. 

Enligt 11 g § i samarbetslagen inrättas för 
internationellt koncernsamarbete ett företags-
råd som har minst tre och högst 30 medlem-
mar. Till företagsrådet väljs en företrädare, 
som personalen utsett inom sig, från varje 
medlemsstat i Europeiska ekonomiska sam-
arbetsområdet där koncernen har ett företag 
eller en verksamhet. Dessutom väljs extra 
medlemmar i förhållande till antalet arbetsta-
gare och funktionärer i olika länder. Antalet 
medlemmar i företagsrådet och eventuella 
ändringar i det skall konstateras gemensamt 
av företagsrådet och koncernens ledning. 

Företagsrådet kan inom sig tillsätta ett ar-
betsutskott med högst tre medlemmar. 

Enligt 11 c § 4 mom. i samarbetslagen kan 
om samarbete avtalas mellan koncernens 
ledning och det särskilda förhandlingsorgan 
som avses i lagen. Har avtal om samarbete 
inte ingåtts inom tre år efter en skriftlig begä-
ran om förhandlingar, framställd av minst 
100 arbetstagare eller funktionärer eller deras 
företrädare vid företagen eller verksamheter-
na i minst två olika medlemsstater eller av 
koncernens ledning eller har inte koncernens 
ledning inlett förhandlingar inom sex måna-
der från nämnda begäran om förhandlingar, 
skall samarbetet ordnas så som lagen före-
skriver. Avtalet får dock ingås även efter den 
tidpunkt då skyldigheterna enligt lagen har 
uppkommit. 

Om inte något annat har avtalats gäller den 
redogörelse- och informationsskyldighet som 
avses i 11 d § 1 mom. i samarbetslagen även 
internationellt koncernsamarbete. Redogörel-
sen och uppgifterna skall ges personal inom 
Europeiska ekonomiska samarbetsområdet. 

Enligt 11 d § 4 mom. i samarbetslagen 
skall koncernens ledning årligen lämna före-
tagsrådets möte en enhetlig ekonomisk redo-
görelse så att växelverkan mellan koncernens 
ledning och personal samt personalens inter-
na växelverkan kan ske när saken behandlas. 
Uppgifter som gäller förändringar i verksam-

heten eller produkturvalet eller serviceverk-
samheten skall ges företagsrådet eller dess 
arbetsutskott, om ett sådant har valts, när 
uppgifterna gäller minst två företag eller 
verksamhetsenheter i olika medlemsstater, 
varvid företagsrådet eller arbetsutskottet ock-
så kan sammanträda med koncernens ledning 
eller någon annan för ändamålet bättre läm-
pad företagsledning. I mötet kan också delta 
de medlemmar i företagsrådet som represen-
terar företag eller verksamheter som direkt 
berörs av åtgärderna i fråga. 

I 35 § i lagen om arbetstagarinflytande i 
europabolag och europeiska kooperativa fö-
reningar (758/2004) sägs att om ett europa-
bolag är ett företag i enlighet med bestäm-
melserna om internationellt koncernsamarbe-
te i samarbetslagen, skall bestämmelserna i 
samarbetslagen inte tillämpas på ordnandet 
av arbetstagarinflytandet i europabolaget el-
ler dess dotterbolag. 
 
Sekretessbestämmelser 

Arbetstagare och företrädare för personalen 
får inte till utomstående lämna uppgifter om 
arbetsgivarens affärs- eller yrkeshemligheter 
som de har erhållit i enlighet med samar-
betslagen och vilkas spridning vore ägnad att 
skada företaget eller dess kompanjon eller 
medkontrahent. I tystnadsplikten ingår att när 
arbetsgivaren meddelat om tystnadsplikten 
får dessa uppgifter behandlas endast av de 
företrädare för arbetstagarna och funktionä-
rerna som berörs av ärendet och uppgifterna 
får inte yppas för andra. 

Även uppgifter som gäller en enskild per-
sons ekonomiska ställning eller hälsotillstånd 
eller på annat sätt honom personligen skall 
hemlighållas, om inte vederbörandes tillstånd 
till yppande av uppgifterna erhållits. 
 
 
Tillsyn över iakttagandet av lagen och sank-
tioner 

Tillämpningen av samarbetslagen överva-
kas enligt 15 § av arbetsministeriet samt av 
de arbetsgivar-, arbetstagar- och funktionärs-
föreningar som har ingått riksomfattande kol-
lektivavtal vars bestämmelser skall iakttas i 
arbetsförhållandena inom företaget. 
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En person som hör till ledningen för en 
koncern, en arbetsgivare eller en företrädare 
för dessa som uppsåtligen eller av oaktsam-
het underlåter att iaktta vissa skyldigheter en-
ligt lagen kan enligt 16 § i samarbetslagen 
dömas till böter för brott mot samarbetsskyl-
digheten. Dessa skyldigheter gäller samar-
betsförfarandet, uppgifter som arbetsgivaren 
skall lämna, anlitande av utomstående ar-
betskraft, arbetsgivarens informationsskyl-
dighet, befrielse från arbetet för personalre-
presentanterna, på lag grundat koncernsam-
arbete och föreskrifter som avtalats i fråga 
om avtalsbaserat koncernsamarbete. An-
svarsfördelningen mellan arbetsgivaren och 
dennes företrädare bestäms i enlighet med 
strafflagen (39/1889). Det är fråga om en 
gärning som hör under allmänt åtal och där 
målsägande är de med vilka förhandlingar 
borde ha förts. Högsta domstolen har ansett 
(HD 1986 II 121) att arbetstagare som sagts 
upp på grund av produktionsnedskärningar 
inte betraktades som målsägande vid brott 
mot arbetsgivarens informationsskyldighet 
enligt 11 § i samarbetslagen. 

Om straff för brott mot 11 e § i samar-
betslagen (personalens företrädare i koncern-
samarbetet) i anslutning till kränkning av ar-
betstagarnas organisationsfrihet bestäms i 47 
kap. 5 § i strafflagen. 

Även brott mot tystandsplikten skall be-
straffas på det sätt som bestäms om saken i 
strafflagen. 

En annan sanktion är den gottgörelse som 
föreskrivs i 15 a § i samarbetslagen och som 
är en privaträttslig sanktion av ekonomisk 
natur. Gottgörelsens mottagare är den berör-
da arbetstagaren eller funktionären. Gottgö-
relse är möjlig endast när en fråga som avses 
i 6 §  1—5 punkten uppsåtligen eller genom 
uppenbar oaktsamhet avgjorts utan att man 
iakttagit vad som bestäms om samarbetsför-
farande, arbetsgivarens skyldighet att lämna 
uppgifter, förhandlingsframställning eller 
förhandlingsskyldighetens innehåll och full-
görande och en arbetstagare eller funktionär 
av orsaker som sammanhänger med avgö-
randet har sagts upp, permitterats eller över-
förts till anställning på deltid. Tilldömandet 
av gottgörelse är oberoende av om arbetsgi-
varen har haft en laglig grund till sina åtgär-
der. Att gottgörelse tilldöms för dessa proce-

durfel hindrar inte att eventuella andra sank-
tioner döms ut, t.ex. ersättning för ogrundat 
avslutande av anställningsförhållandet i en-
lighet med arbetsavtalslagen. När gottgörel-
sens storlek bestäms skall dock beaktas bl.a. 
annan ersättningsskyldighet på grund av 
samma åtgärder, graden av försummelse 
samt arbetsgivarens förhållanden. Om för-
summelsen med beaktande av förhållandena 
skall anses vara ringa, behöver gottgörelse 
inte tilldömas. 

Enligt arbetsdomstolens utlåtande 
(1993:61) är 15 a § en tvingande bestämmel-
se och den omfattas inte av de riksomfattan-
de arbetsmarknadsorganisationernas norme-
ringskompetens enligt 1 § i lagen om kollek-
tivavtal (436/1946). Däremot kan enligt 14 § 
1 mom. i samarbetslagen riksomfattande fö-
reningar ändå genom avtal avvika från bl.a. 
vad som i 7 § bestäms om samarbetsförfa-
rande, i 7 a § om förhandlingsframställning 
och i 8 § om förhandlingsskyldighetens full-
görande, dvs. från alla de bestämmelser be-
träffande vilka gottgörelse kan tilldömas om 
de inte iakttas. 

Gottgörelsens belopp är högst 20 månaders 
lön. Den betalas av arbetsgivarföretaget och 
den tilldöms arbetstagaren i fråga enligt hans 
eller hennes bruttolön. I inkomstskattelagen 
(1535/1992) bestäms inte särskilt om det 
skattemässiga bemötandet av gottgörelse som 
döms ut för brott mot samarbetsskyldigheten, 
men enligt vedertagen tolkning har gottgörel-
ser varit skattepliktig inkomst. Enligt högsta 
förvaltningsdomstolen (1994 B 521 och 1994 
B 522) är gottgörelsen skattepliktig inkomst 
för arbetstagaren oberoende om gottgörelsen 
har betalats på grund av förlikning eller dom-
stolens dom. Tiden för väckande av talan för 
gottgörelseyrkande är ett år från det rätten till 
gottgörelse uppkom. 

I praktiken har talan som gäller gottgörelse 
väckts i anslutning till uppsägningstalan. I 
rättspraxis har gottgörelserna varierat mellan 
1,5 och 12 månaders lön. Vid hovrätterna har 
den genomsnittliga tilldömda gottgörelsen 
varit 5,7 och medianen 4 månaders lön. Vid 
högsta domstolen har den genomsnittliga 
tilldömda gottgörelsen varit 4,7 och media-
nen 4 månaders lön. 

Om samarbetsförhandlingar inte alls har 
förts och minskningen av arbetet eller beho-



   
  

 

20 

vet av arbetskraftsminskningar inte heller 
annars har diskuterats, har hovrätterna till-
dömt gottgörelser motsvarande 10—12 må-
naders lön (Rovaniemi HR 24.8.2000 S 
98/196, Åbo HR 25.1.2000 S 98/925 och 
Helsingfors HR 11.3.1997 S 96/479 och 
11.6.1998 S 97/1515). Försummelser med 
samarbetsförhandlingarna har bedömts på 
annat sätt i hovrätterna, om sakerna ändå har 
diskuterats med arbetstagaren i något annat 
sammanhang och arbetstagaren sålunda har 
varit medveten om de planerade arrange-
mangen. I sådana fall har de tilldömda gott-
görelserna varit lägre, även om det har an-
setts att förhandlingsskyldigheten har för-
summats helt och hållet. 

I de hovrättsavgöranden där man har ansett 
att det inte har brutits mot samarbetslagen i 
något annat avseende än för förhandlings-
framställningens del har de tilldömda gottgö-
relserna varit rätt små eller så har ingen gott-
görelse alls tilldömts eftersom försummelsen 
varit så ringa (Åbo HR 24.8.1999 S 98/679 
och 3.1.1997 S 95/766 samt Helsingfors HR 
10.8.2000 S 00/237). Högsta domstolens be-
slut (HD 1994:118) gällde ett fall där talan 
hade väckts endast på den grunden att ingen 
förhandlingsframställning hade gjorts. I do-
men ansågs ett belopp motsvarande en må-
nads lön vara en skälig gottgörelse. Enligt 
avgörandet hade arbetstagaren på grund av 
arbetsgivarens försummelse inte på förhand 
kunnat utreda om det skulle ha funnits andra 
alternativ till permitteringen. 
 
Avtalsrätt 

Enligt 14 § i samarbetslagen kan arbetsgi-
var-, arbetstagar- och funktionärsföreningar 
vilkas verksamhet omfattar hela landet ge-
nom avtal avvika från vad som i 3 och 4 § 
bestäms om samarbetsparter, i 6 § om ären-
den som hör till området för samarbetsförfa-
randet, i 6 a § om konstaterande av förhand-
lingsskyldighet efter överlåtelse, delning el-
ler fusionering av en rörelse, i 6 b § om per-
sonal- och utbildningsplaner, i 7 § om sam-
arbetsförfarandet, i 7 a § om förhandlings-
framställning, i 7 b § om uppgifter som ar-
betsgivaren skall lämna, i 7 d § om hand-
lingsplan och handlingsprinciper, i 8 § om 
förhandlingsskyldighetens innehåll och dess 

fullgörande, i 8 a § om anteckning om för-
handlingar, i 11 § om arbetsgivares informa-
tionsskyldighet, i 11 b—11 e § om koncern-
samarbete samt i 13 § om befrielse för före-
trädare för personalen från arbete och om de 
ersättningar som skall betalas för detta. 

Ett sådant avtal har samma rättsverkan som 
ett kollektivavtal. Avtalets bestämmelser får 
en av avtalet bunden arbetsgivare tillämpa 
även på de arbetstagare eller funktionärer 
som inte är bundna av avtalet men som hör 
till en personalgrupp som avses i detta. 
 
 
Andra bestämmelser i arbetslagstiftningen 
som gäller information till arbetstagarna eller 
deras företrädare, hörande av dem eller deras 
deltagande i beslutsfattande som rör företaget 

System för deltagande 

Lagen om personalrepresentation i företa-
gens förvaltning trädde i kraft den 1 januari 
1991. Lagens syfte är att utveckla företags-
verksamheten, effektivera samarbetet mellan 
företaget och dess personal samt utöka per-
sonalens möjligheter att utöva inflytande ge-
nom att ge personalen rätt att inom företagets 
beslutande, verkställande, övervakande eller 
rådgivande förvaltningsorgan ta del i behand-
lingen av viktiga frågor som gäller företagets 
affärsverksamhet och ekonomi samt persona-
lens ställning. 

Lagen tillämpas på finska aktiebolag, an-
delslag och andra ekonomiska föreningar, 
försäkringsbolag, affärsbanker, andelsbanker 
och sparbanker inom vilka antalet anställda i 
arbetsförhållande i Finland normalt uppgår 
till minst 150. Personalrepresentationen ord-
nas i första hand genom ett företagsspecifikt 
avtal, men om avtal inte nås skall lagens se-
kundära bestämmelser tillämpas. 

Lagen om arbetstagarinflytande i europa-
bolag och europeiska kooperativa föreningar  
trädde i kraft den 8 oktober 2004. Lagen till-
lämpas på europabolag och europeiska ko-
operativa föreningar. Personalrepresentatio-
nen ordnas i första hand genom förhandlingar 
och avtal, men om avtal inte nås skall lagens 
sekundära bestämmelser tillämpas. Lagens 
bestämmelser åsidosätter tillämpningen av 
bestämmelserna om internationellt koncern-
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samarbete i samarbetslagen. 
Personalfondslagen trädde i kraft den 1 ja-

nuari 1990. Fonden ägs av personalen men 
för att den skall inrättas krävs att arbetsgiva-
ren genom sitt beslut har infört ett vinstpre-
miesystem. För inrättande av en personalfond 
skall företaget eller ämbetsverket och perso-
nalen enligt 6 § behandla införandet av 
vinstpremiesystemet och inrättandet av per-
sonalfonden i enlighet med samarbetslagen 
eller på något annat sätt som har överens-
kommits mellan företaget och de personal-
grupper som avses i den nämnda lagen. 

Enligt 8 § utarbetas ett förslag om att bilda 
en personalfond av företrädare för persona-
len. Personalen anses ha godkänt förslaget, 
om det har biträtts av minst två personal-
grupper som utgör majoritet inom persona-
len. Om det inte inom ett företag eller äm-
betsverk på något annat sätt kan klarläggas 
om personalen godkänner förslaget, skall 
omröstning i saken förrättas. Beträffande om-
röstningen gäller i tillämpliga delar vad som 
bestäms om val av arbetarskyddsfullmäktig. 
Förslaget anses ha blivit godkänt, om det har 
biträtts av majoriteten av dem som deltagit i 
omröstningen. 

Företaget är skyldigt att lämna personal-
fonden alla de uppgifter som behövs för bil-
dande av fonden, förande av ett medlemsre-
gister, beräkning och betalning av fondande-
larna samt övriga förvaltning av fonden. Om 
fonden som medlemmar har personer som är 
anställda hos ett sådant utländskt företag som 
avses i 5 § 1 mom., skall det finska moderfö-
retaget och i Finland registrerad filial se till 
att fonden får ovan avsedda uppgifter. 
 
 
Allmänna bestämmelser som skall iakttas i 
anställningsförhållanden 

Den gällande arbetsavtalslagen trädde i 
kraft den 1 juni 2001. 

I 9 kap. 2 § i arbetsavtalslagen bestäms om 
hörande av arbetstagare och arbetsgivare. In-
nan arbetsgivaren säger upp ett arbetsavtal på 
en grund som avses i 7 kap. 2 § (Uppsäg-
ningsgrunder som har samband med arbets-
tagarens person) eller häver ett arbetsavtal av 
en orsak som avses i 8 kap. 1 §, skall arbets-
givaren ge arbetstagaren tillfälle att bli hörd 

om skälen till att arbetsavtalet upphävs. Vid 
hörandet har arbetstagaren rätt att anlita ett 
biträde. Innan arbetstagaren häver ett arbets-
avtal av en orsak som avses i 8 kap. 1 § skall 
arbetstagaren på motsvarande sätt ge arbets-
givaren tillfälle att bli hörd om grunden för 
att arbetsavtalet hävs. 

I 9 kap. 3 § i arbetsavtalslagen bestäms om 
arbetsgivarens upplysningsplikt. Innan ar-
betsgivaren säger upp ett arbetsavtal med 
stöd av 7 kap. 3 eller 7 § (Uppsägning av 
ekonomiska orsaker eller av produktionsor-
saker och uppsägning i ans lutning till sane-
ringsförfarande), skall arbetsgivaren i så god 
tid som möjligt informera den arbetstagare 
som blir uppsagd om grunderna för uppsäg-
ningen och om alternativen samt om den ar-
betskraftsservice som arbetskraftsbyrån er-
bjuder. Om arbetsavtalet sägs upp med stöd 
av 7 kap. 8 § (Arbetsgivarens konkurs och 
arbetsgivarens död), skall konkurs- eller 
dödsboet så snart som möjligt informera ar-
betstagarna om grunderna för uppsägningen. 
Dessutom är arbetsgivaren med stöd av 9 
kap. 3 b § i arbetsavtalslagen skyldig att in-
formera arbetstagaren om dennes rätt till en 
sysselsättningsplan enligt lagen om offentlig 
arbetskraftsservice samt till tillägg för syssel-
sättningsplan enligt lagen om utkomstskydd 
för arbetslösa (1290/2002), om arbetsgivaren 
av ekonomiska orsaker eller produktionsor-
saker säger upp en arbetstagare som innan 
anställningsförhållandet upphör skulle ha en 
arbetshistoria på sammanlagt minst tre år hos 
samma arbetsgivare eller olika arbetsgivare. 
Samma skyldighet har en arbetsgivare till 
vilken arbetstagaren har stått i anställnings-
förhållande för viss tid i minst 36 månader 
under de senaste 42 månaderna. Om uppsäg-
ningen gäller flera arbetstagare, kan informa-
tionen lämnas till arbetstagarnas representant 
eller, om ingen sådan har valts, till arbetsta-
garna gemensamt. 

Om arbetsgivaren enligt en bestämmelse i 
lag, ett avtal eller någon annan för honom 
bindande föreskrift är skyldig att förhandla 
om grunden för uppsägningen med arbetsta-
garna eller med deras representanter, har ar-
betsgivaren inte en sådan upplysningsplikt 
som avses ovan. Om t.ex. samarbetslagen 
tillämpas på företaget, tillämpas inte denna 
upplysningsplikt. 
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Arbetstagaren har också rätt enligt 7 kap. 
12 § i arbetsavtalslagen till sysselsättningsle-
dighet under uppsägningstiden, om arbetsgi-
varen har sagt upp honom eller henne av eko-
nomiska orsaker och produktionsorsaker. 
Arbetstagaren skall innan han eller hon ut-
nyttjar sysselsättningsledigheten eller en del 
av den underrätta arbetsgivaren om ledighe-
ten och om grunderna för ledigheten i så god 
tid som möjligt. Utnyttjandet av sysselsätt-
ningsledigheten får inte åsamka arbetsgiva-
ren betydande olägenhet. 

Dessutom bestäms i 12 kap. 2 § 2 mom. i 
arbetsavtalslagen att arbetsgivarens förfaran-
de när arbetsavtalet upphävdes beaktas när 
ersättningen bestäms. 

Den nya semesterlagen (162/2005) trädde i 
kraft den 1 april 2005. I samband med att 
semester ges har det föreskrivits om vissa 
förfaranden som kan jämföras med samar-
betsförfarande. Innan tidpunkten för semes-
tern bestäms skall arbetsgivaren enligt 22 § 
ge arbetstagaren tillfälle att framföra sin åsikt 
om semesterns tidpunkt. Enligt 21 § kan ar-
betstagaren och arbetsgivaren medan anställ-
ningsförhållandet pågår under vissa förut-
sättningar avtala om uppdelning av semes-
tern och tidpunkten för semestern. 

Enligt 27 § i semesterlagen kan semester 
också sparas genom ett avtal mellan arbetsta-
garen och arbetsgivaren. Arbetsgivaren och 
arbetstagaren får avtala om att den del av 
semestern som överstiger 18 dagar tas ut som 
sparad ledighet under följande semesterperi-
od eller därefter. Arbetsgivaren och arbetsta-
garen skall förhandla om sparandet av semes-
ter senast när arbetsgivaren hör arbetstagaren 
i fråga om tidpunkten för semestern. Den 
sparade ledigheten skall ges arbetstagaren 
under det eller de kalenderår han elle r hon 
bestämmer. Om avtal inte kan nås om tid-
punkten för den sparade ledigheten, skall ar-
betstagaren senast fyra månader innan ledig-
heten börjar meddela när han eller hon ämnar 
ta ut den sparade ledigheten. 

Arbetstidslagen (605/1996) trädde huvud-
sakligen i kraft den 23 november 1996. La-
gens bestämmelser som berör enskilda ar-
betsplatser gäller i första hand överenskom-
melse om avvikelser från lagen och om hö-
rande av arbetstagarna innan beslut fattas. 
Dessa bestämmelser gäller beredskap (5 §), 

avtal om ordinarie arbetstid vilka baserar sig 
på allmänt bindande kollektivavtal (10 §), 
hur lokala avtal ingås (11 §), lokala avtal om 
ordinarie arbetstid vilka baserar sig på lag 
(12 §), flextid (13 §), förkortad arbetstid 
(15 §), arbetstagarens samtycke till mertids- 
och övertidsarbete (18 §), avtal om extra 
övertidsarbete (19 §), mertids- och övertids-
ersättning i form av ledighet (23 §), tillfälle 
för arbetstagaren att säga sin åsikt om utjäm-
ningsschemat för arbetstiden och arbets-
skiftsförteckningen (34 och 35 §). 

Lagen om studieledighet (273/1979) trädde 
i kraft den 1 januari 1980. I 8 § sägs att skul-
le beviljande av studieledighet under den tid 
som avses i ansökan medföra kännbar olä-
genhet för arbetsgivarens verksamhet, äger 
arbetsgivaren rätt att uppskjuta den tidpunkt 
då studieledigheten skall börja med högst sex 
månader eller, då det är fråga om utbildning 
som upprepas med längre mellantider än sex 
månader, högst tills följande motsvarande ut-
bildningstillfälle anordnas. Arbetsgivaren har 
rätt att uppskjuta studieledigheten även då 
mindre än sex månader har förflutit efter ar-
betstagarens tidigare studieledighet och då 
det under tiden för studieledigheten inte är 
fråga om att slutföra studier eller utbildning 
som inletts under den tidigare studieledig-
hetstiden. Har arbetsgivaren regelbundet 
minst fem arbetstagare i sin tjänst, får studie-
ledighet på ovan nämnda grunder uppskjutas 
högst två gånger i följd. 

I 9 § i lagen om studieledighet sägs att 
skulle beviljande av studieledighet åt alla, 
som ansökt därom, medföra kännbar olägen-
het för arbetsgivarens verksamhet och kan 
ledighet därför inte beviljas åt alla, skall de 
som inlämnat ansökan för att erhålla yrkesut-
bildning och för att fullgöra grundskolans 
lärokurs ställas i första rummet. Innan avgö-
rande fattas skall arbetsgivaren förhandla om 
ärendet med arbetstagarnas förtroendemän 
med iakttagande av vad som i samarbetsla-
gen bestäms om förhandlingsförfarande. 

Lagen om integritetsskydd i arbetslivet 
trädde i kraft den 1 oktober 2004. I 4 § 3 
mom. ingår en hänvisningsbestämmelse en-
ligt vilken insamling av personuppgifter när 
någon anställs och under ett arbetsavtalsför-
hållande omfattas av samarbetsförfarandet 
enligt samarbetslagen och att insamlingen av 
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uppgifter enligt huvudregeln förutsätter ar-
betstagarens samtycke. 

I 21 § ingår en bestämmelse om samarbete 
vid ordnande av teknisk övervakning och an-
vändning av datanät. Syftet med kamera-
övervakning, passerkontroll och annan över-
vakning med tekniska metoder av arbetsta-
garna, ibruktagandet av dem och de metoder 
som används samt användningen av elektro-
nisk post och andra datanät omfattas av sam-
arbetsförfarandet enligt samarbetslagen och 
lagen om samarbete inom statens ämbetsverk 
och inrättningar. I andra företag och offent-
ligrättsliga sammanslutningar än sådana som 
omfattas av samarbetslagstiftningen skall ar-
betsgivaren före beslutsfattandet bereda ar-
betstagarna eller deras representanter tillfälle 
att bli hörda i de angelägenheter som nämns 
ovan. Efter samarbetsförfarandet eller förfa-
randet med hörande skall arbetsgivaren defi-
niera ändamålet med och metoderna för över-
vakningen med tekniska metoder av arbets-
tagarna samt informera arbetstagarna om syf-
tet med, ibruktagandet av och metoderna för 
övervakningen samt om användningen av 
elektronisk post och datanät. 
 
Arbetarskydd och arbetshälsa 

Den reviderade lagen om tillsynen över ar-
betarskyddet och om arbetarskyddssamarbe-
te på arbetsplatsen (44/2006) trädde i kraft 
den 1 februari 2006. Den nya lagen ersatte 
lagen om tillsynen över arbetarskyddet och 
sökande av ändring i arbetarskyddsärenden 
och avsikten är att med dess hjälp effektivera 
myndigheternas styrning och rådgivning 
samt arbetarskyddssamarbetet. 

I lagen bestäms bl.a. om arbetarskydds-
samarbete på arbetsplatsen, men arbetsgiva-
ren och arbetstagarna kan också med vissa 
begränsningar avtala om det på annat sätt. 
Ärenden som skall behandlas i samarbete är 
bl.a. ärenden som hänför sig till och påverkar 
arbetet, arbetsmiljön och arbetsklimatet. 
Samarbetsärenden skall behandlas i tillräck-
ligt god tid så att faktiskt kan påverka refor-
mer och beslut. Även uppföljning av genom-
förandet och verkningarna av ärendena är 
samarbetsärenden. 

Frågor som direkt påverkar arbetstagarens 
hälsa och säkerhet behandlas mellan den be-

rörda chefen och arbetstagaren. Arbetar-
skyddsfullmäktigen har rätt att delta i be-
handlingen. 

För det representativa arbetarskyddssamar-
betet har arbetstagarna rätt att bland sig utse 
en arbetarskyddsfullmäktig. Lagen innehåller 
bestämmelser om valet av arbetarskydds-
fullmäktig, arbetarskyddsfullmäktigens upp-
gifter, rättigheter, utbildning, tidsanvändning, 
ersättning för inkomstbortfall och uppsäg-
ningsskydd. 

Arbetarskyddschefen är arbetsgivarens re-
presentant i arbetarskyddssamarbetet. Lagen 
klarlägger arbetarskyddschefens uppgift som 
den samarbetsperson som företräder arbets-
givaren i arbetarskyddsärenden. 

På arbetsplatsen skall finnas en arbeta r-
skyddskommission, om där regelbundet arbe-
tar minst 20 personer. Även på mindre ar-
betsplatser kan en arbetarskyddskommission 
inrättas. På en arbetsplats kan man också 
komma överens om annat samarbetsförfaran-
de på motsvarande nivå. I kommissionen in-
går företrädare för arbetsgivaren, arbetsta-
garna och tjänstemännen och den inrättas för 
två år i sänder. Arbetarskyddsfullmäktige är 
medlemmar i kommissionen. Arbetarskydds-
chefen har rätt att delta i kommissionens mö-
ten, även om han eller hon inte är medlem. 
Arbetarskyddskommissionen behandlar ar-
betsförhållandenas tillstånd och utveckling, 
arbetarskyddsutredningar samt ordnandet av 
kontroller av sundheten och säkerheten på 
arbetsplatsen. Även ärenden som gäller verk-
ställandet av företagshälsovården och upp-
rätthållandet av arbetsförmågan ankommer 
på arbetarskyddskommissionen. 

Arbetarskyddslagen (738/2002) trädde i 
kraft den 1 januari 2003. I 17 § bestäms om 
samarbete mellan arbetsgivare och arbetsta-
gare. Arbetsgivaren och arbetstagarna skall 
tillsammans upprätthålla och förbättra säker-
heten på arbetsplatsen. Arbetsgivaren skall i 
tillräckligt god tid ge arbetstagarna behövlig 
information om sådant som påverkar säker-
heten, hälsan och andra arbetsförhållanden på 
arbetsplatsen samt om bedömningar och 
andra utredningar och planer som gäller des-
sa frågor. Arbetsgivaren skall också se till att 
dessa frågor behandlas på lämpligt sätt och i 
tillräckligt god tid mellan arbetsgivaren och 
arbetstagarna eller företrädare för dem. En-
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ligt lagen skall arbetstagarna för sin del sam-
arbeta med arbetsgivaren och arbetstagarnas 
företrädare för att målen enligt lagen skall 
nås. Arbetstagarna har rätt att bl.a. lägga 
fram förslag om säkerheten och hälsan på ar-
betsplatsen och att få respons på förslagen. 

I flera författningar på lägre nivå som ut-
färdats med stöd av arbetarskyddslagen ingår 
också bestämmelser om samarbete och ar-
betsgivarens informationsskyldighet. 

Lagen om företagshälsovård (1383/2001) 
trädde i kraft den 1 januari 2002. I 8 § ingår 
en särskild bestämmelse om samarbete. När 
arbetsgivaren bereder beslut som är nödvän-
diga för att företagshälsovården skall kunna 
genomföras, skall arbetsgivaren samarbeta 
med arbetstagarna eller deras företrädare i 
frågor som ansluter sig till de allmänna rikt-
linjerna för ordnande av företagshälsovård på 
arbetsplatsen och till planeringen av verk-
samheten inklusive verksamhetsplanen för 
företagshälsovården, företagshälsovårdens 
innehåll och omfattning samt till utvärde-
ringen av genomförandet och verkningarna 
av företagshälsovården och i tillräckligt god 
tid ge arbetstagarna eller deras företrädare de 
uppgifter som är nödvändiga för att ärendena 
skall kunna behandlas. Arbetstagarna och de-
ras företrädare har rätt att lägga fram förslag 
till utvecklande av företagshälsovården vilka 
skall behandlas i samarbetsförfarande. 

Innan arbetsgivaren fattar beslut om inle-
dande eller ändring av den verksamhet som 
avses i 12 och 14 § i lagen om företagshälso-
vård (Företagshälsovårdens innehåll och öv-
riga hälso- och sjukvårdstjänster) eller om 
någon annan väsentlig omständighet som in-
verkar på ordnandet av företagshälsovården, 
skall saken behandlas i arbetarskyddskom-
missionen eller vid något annat ersättande 
samarbetsförfarande eller, om det inte finns 
någon arbetarskyddskommission eller ersät-
tande samarbetsförfarande, tillsammans med 
arbetarskyddsfullmäktigen. Om en arbetar-
skyddsfullmäktig inte har valts på arbetspla t-
sen, behandlas ärendena i mån av möjlighet 
tillsammans med personalen. 

I 11 § bestäms om antidrogprogram. Om 
arbetsgivaren har för avsikt att yrkesutbilda-
de personer inom företagshälsovården skall 
låta arbetssökande eller arbetstagare genom-
gå narkotikatest som avses i lagen, skall ar-

betsgivaren har ett skriftligt antidrogprogram 
som innehåller arbetsplatsens allmänna mål 
och den praxis som iakttas för att förhindra 
droganvändning och hänvisa personer med 
drogproblem vidare till vård. Programmet 
kan ingå i verksamhetsplanen för företags-
hälsovården. Innan programmet godkänns 
skall de arbetsuppgifter där avsikten är att ut-
föra narkotikatest behandlas i samarbetsför-
farande enligt samarbetslagstiftningen. I 
andra företag och offentligrättsliga sam-
manslutningar än sådana som omfattas av 
samarbetslagstiftningen skall arbetsgivaren 
före beslutsfattande ge arbetstagarna eller de-
ras representanter tillfälle att bli hörda om 
grunderna för narkotikatest i fråga om olika 
arbetsuppgifter. 

Lagen om arbetsrådet och om vissa till-
stånd till undantag inom arbetarskyddet 
(400/2004) trädde i kraft den 1 juni 2004. 
Enligt 9 §  kan arbetarskyddsdistriktets arbe-
tarskyddsbyrå på ansökan bevilja undantag 
på grundval av bestämmelserna i 22 § i se-
mesterlagen, 14 § 1 och 3 mom., 26 § 1 
mom. 14 punkten, 27 § 1 mom. och 36 § 1 
mom. i arbetstidslagen och 15 § i lagen om 
unga arbetstagare (998/1993). 

I 10 § sägs att innan arbetarskyddsdistrik-
tets arbetarskyddsbyrå fattar ett beslut som 
avses i 9 §, skall den förtroendeman som 
valts på grundval av det kollektivavtal som 
med stöd av lagen om kollektivavtal är bin-
dande för arbetsgivaren eller det förtroende-
ombud som avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtals-
lagen ges möjlighet att bli hörd i ärendet an-
tingen muntligen eller skriftligen. Om det på 
en arbetsplats inte finns någon förtroende-
man eller något förtroendeombud, skall arbe-
tarskyddsfullmäktigen ges möjlighet att bli 
hörd och om det inte heller finns någon arbe-
tarskyddsfullmäktig, skall varje arbetstagare 
som beslutet gäller ges möjlighet att bli hörd. 

I 11 § bestäms om sökande av ändring i ar-
betarskyddsdistriktetes dispensbeslut. Rätt att 
framställa rättelseyrkande har bl.a. de i 10 § 
1 mom. avsedda företrädarna för arbetstagar-
na eller de arbetstagare som har hörts eller 
borde ha hörts innan arbetarskyddsdistriktets 
arbetarskyddsbyrå fattade de överklagade be-
slutet och den vars rättigheter, skyldigheter 
eller intressen direkt påverkas av beslutet. 
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Jämställdhet mellan könen 

Ändringarna i lagen om jämställdhet mel-
lan kvinnor och män (609/1986) trädde i 
kraft den 1 juni 2005. I 6 a § sägs att om an-
talet anställda i anställningsförhållande hos 
en arbetsgivare regelbundet är minst 30, skall 
arbetsgivaren genomföra åtgärderna för 
främjande av jämställdheten i enlighet med 
en jämställdhetsplan som görs upp årligen 
och som särskilt gäller lön och andra villkor i 
anställningsförhållandet. Planen kan inklude-
ras i personal- och utbildningsplanen eller i 
verksamhetsprogrammet för arbetarskyddet. 
Jämställdhetsplanen skall utarbetas i samar-
bete med representanter för personalen. En-
ligt 9 § skall såsom diskriminering på grund 
av kön inte anses bl.a. planenligt förfarande 
som syftar till att ändamålet med denna lag 
skall uppfyllas i praktiken. 
 
Andra bestämmelser 

Utlänningslagen (301/2004) trädde i kraft 
den 1 maj 2004. Enligt 73 § skall en arbets-
givare som anställer en person som inte är 
medborgare i Europeiska unionen, en därmed 
jämförbar person eller en familjemedlem till 
någon av dessa utan dröjsmål för förtroen-
demannen, den förtroendevalda och arbetar-
skyddsfullmäktigen på arbetsplatsen uppge 
utlänningens namn samt det kollektivavtal 
som skall tillämpas. 

Regeringens proposition med förslag till 
lag om beställarens utredningsskyldighet och 
ansvar vid anlitande av utomstående arbets-
kraft har avlåtats till riksdagen (RP 114/2006 
rf). Enligt 6 § i förslaget skall beställaren på 
begäran underrätta den förtroendeman som 
valts på grundval av kollektivavtal eller, om 
någon sådan inte har valts, det förtroende-
ombud som avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtals-
lagen samt arbetarskyddsfullmäktigen om ett 
i detta lag avsett avtal om hyrd arbetskraft el-
ler underleverantörsarbete. Då skall klarläg-
gas volymen på den arbetskraft som anlitas, 
företagets identifieringsuppgifter, arbetsob-
jektet, arbetsuppgifterna, avtalstiden samt det 
tillämpliga kollektivavtalet eller de centrala 
arbetsvillkoren. 
 

2.2. Den internationella utvecklingen 
samt lagstiftningen i utlandet och i 
EU 

Allmänt 

Regleringen av samarbetet inom företag 
har genomförts på avvikande sätt i olika län-
de. Av denna anledning har det inte ansetts 
ändamålsenligt att presentera annat än de 
allmänna principerna för lagstiftningen i Eu-
ropeiska unionens (EU) och Europeiska eko-
nomiska samarbetsområdets (EES) medlems-
stater. 

Kollektivavtalssystemet kan betraktas som 
den nordiska grundformen. Det har hela tiden 
blivit mera omfattande och gäller vid sidan 
av lönerna arbetsförhållandena, fritiden, ar-
betarskyddet, utbildningen samt informa-
tionsverksamheten och personalpolitiken. 
Systemet grundar sig på relativt hög organi-
sationsgrad bland arbetstagare och arbetsgi-
vare. På arbetsplatsnivå företräds arbetsta-
garna då av en förtroendeman som i regel 
valts av yrkesavdelningen eller motsvarande 
och vars huvudsakliga uppgift är att repre-
sentera arbetsavdelningen eller motsvarande i 
ärenden som gäller tillämpningen av kollek-
tivavtalet. 

Den andra grundformen av systemet för 
deltagande är ett system som grundar sig på 
principerna för produktionskommittéväsen-
det, där arbetsplatsråden har en central ställ-
ning. Detta system är speciellt välutvecklat i 
Tyskland. Också på grundval av rådets direk-
tiv om inrättande av ett europeiskt företags-
råd eller ett förfarande i gemenskapsföretag 
och grupper av gemenskapsföretag för in-
formation till och samråd med arbetstagare 
har EU:s och EES:s medlemsländer bestäm-
melser om företagsråd i internationellt kon-
cernsamarbete och bestämmelser om ett sär-
skilt förhandlingsorgan för ordnandet av in-
ternationellt koncernsamarbete. 

Den tredje grundformen av systemet för 
deltagande för företrädare för arbetstagarna 
är att företrädare för arbetstagarna kommer 
med i företagens högsta förvaltningsorgan. 

Som en fjärde form av företagsdemokrati 
kan betraktas arbetstagarnas möjligheter att 
före arbetsgivarens beslutsfattande förhandla 
om de planer som har antingen direkt eller 
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indirekt inverkan på personalens ställning. 
Ett exempel på detta är den finska samar-
betslagen. 

Den reglering som gäller arbetstagarnas 
deltagande, hörande av dem och information 
till dem påverkas i hög grad av vissa EU-
direktiv som respektive medlemsstat har ge-
nomfört i den nationella lagstiftningen och 
anpassat till den egna rättsordningen. Efter-
som dessa direktiv påverkar innehå llet i la-
gen om samarbete, gås de här igenom direk-
tiv för direktiv. 
 
 
EU:s arbetsrättsliga direktiv med betydande 
inverkan på samarbetslagstiftningen 

Europaparlamentets och rådets direktiv 
2002/14/EG om inrättande av en allmän ram 
för information till och samråd med arbets-
tagare i Europeiska gemenskapen, nedan in-
formations- och samrådsdirektivet 

Innehållet i informations- och samrådsdi-
rektivet beskrivs i regeringens proposition 
med förslag till lag om ändring av lagen om 
samarbete inom företag (RP 201/2004 rd). 
De ändringar som direktivet förutsätter 
genomfördes genom den lag som trädde i 
kraft den 23 mars 2005. 

I ovan nämnda regeringsproposition kon-
staterades att överensstämmelsen mellan den 
finska lagstiftningen och informations- och 
samrådsdirektivet på vissa punkter kunde 
vara föremål för tolkning och det ansågs mo-
tiverat att se över lagstiftningen på dessa 
punkter i samband med totalreformen av 
samarbetslagen. 

I direktivet förutsätts att det i den nationella 
lagstiftningen föreskrivs om rätten att be-
handla konfidentiell information och om 
tystnadsplikt för arbetstagarrepresentanterna 
och experter som bistår dem. I 12 § i samar-
betslagen bestäms om tystnadsplikt för ar-
betstagare, funktionärer och företrädare för 
personalen, men inte om tystnadsplikt för 
sakkunniga som bistår dem. Av samarbetsla-
gen och i synnerhet motiveringen till den 
framgår att arbetstagarna har rätt att använda 
biträdande sakkunniga endast vid internatio-
nellt koncernsamarbete i gemenskapsföretag 
eller grupper av gemenskapsföretag. I natio-

nellt samarbete har personalens företrädare 
enligt 7 § 6 mom. endast rätt att som sakkun-
niga höra personer som arbetar inom verk-
samhetsenheten i fråga och få uppgifter även 
av andra sakkunniga i företaget. Sålunda an-
sågs det motiverat att som helhet utreda ar-
betstagarnas möjlighet att som biträden anlita 
sakkunniga i samarbetsförfarandet och den 
tystnadsplikt som detta medför. 
 
 
Rådets direktiv 98/59/EG om tillnärmning av 
medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva 
uppsägningar, nedan direktivet om kollektiva 
uppsägningar 

Genom det nya direktivet om kollektiva 
uppsägningar upphävdes de tidigare direkti-
ven 75/129/EEG och 92/56/EEG, men det 
har inte påverkat de för medlemsstaterna för-
pliktande tidsfristerna, inom vilka medlems-
staterna skall genomföra dem i den nationella 
lagstiftningen. 

Direktivet innehåller bestämmelser om till-
vägagångssätten vid uppsägning, vilka till-
lämpas vid uppsägningar av ekonomiska or-
saker och produktionsorsaker. Med kollekti-
va uppsägningar avses uppsägningar från ar-
betsgivarens sida då, efter medlemsstaternas 
val, antalet uppsägningar är antingen under 
en period av 30 dagar minst 10 på arbetspla t-
ser med normalt fler än 20 och färre än 100 
arbetstagare, minst 10 % av antalet arbetsta-
gare på arbetsplatser med normalt minst 100 
men färre än 300 arbetstagare och minst 30 
på arbetsplatser med normalt minst 300 ar-
betstagare eller, under en period av 90 dagar 
minst 20, oberoende av det normala antalet 
arbetstagare på arbetsplatsen i fråga. 

Direktivet skall inte tillämpas i fråga om 
anställningsavtal som gäller för begränsad 
tid, utom där uppsägningen sker innan den 
avtalade tiden har löpt ut eller det avtalade 
arbetet har avslutats och inte på arbetstagare 
som är anställda hos offentliga myndigheter 
eller offentligrättsliga inrättningar och inte på 
besättningar på sjögående fartyg. 

Bestämmelser i de tidigare direktiven som 
motsvarar detta direktiv har förklarats bl.a. i 
regeringens proposition med förslag till änd-
ring av de arbetsrättsliga stadganden som har 
samband med avtalet om det Europeiska 
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ekonomiska samarbetsområdet (RP 109/1992 
rd). De ändringar som direktivet förutsätter 
har i huvudsak genomförts genom lag 
236/1993 om ändring av samarbetslagen. 
 
Rådets direktiv 2001/23/EG om tillnärmning 
av medlemsstaternas lagstiftning om skydd 
för arbetstagares rättigheter vid överlåtelse 
av företag, verksamheter eller delar av före-
tag eller verksamheter, nedan direktivet om 
överlåtelse av företag 

Genom det nya direktivet om överlåtelse av 
företag upphävdes de tidigare direktiven 
77/187/EEG och 98/50/EG, men det har inte 
påverkat de för medlemsstaterna förpliktande 
tidsfristerna för genomförandet av dem i den 
nationella lagstiftningen. 

Direktivet skall tillämpas vid överlåtelse av 
ett företag, en verksamhet eller en del av ett 
företag eller en verksamhet till en annan ar-
betsgivare genom lagenlig överlåtelse eller 
fusion. Med överlåtelse skall förstås överlå-
telse av en ekonomisk enhet, som behåller 
sin identitet och varmed förstås en organise-
rad gruppering av tillgångar vars syfte är att 
bedriva ekonomisk verksamhet, vare sig 
denna utgör huvud- eller sidoverksamhet. Di-
rektivet skall tillämpas på offentliga och pr i-
vata företag som bedriver ekonomisk verk-
samhet, med eller utan vinstsyfte. Direktivet 
skall inte ändå tillämpas på sjögående fartyg. 

Bestämmelserna i direktiv 77/187/EEG har 
förklarats i regeringens proposition med för-
slag till ändring av de arbetsrättsliga stad-
ganden som har samband med avtalet om det 
Europeiska ekonomiska samarbetsområdet. 
Bestämmelserna i direktiv 98/50/EG har på 
motsvarande sätt förklarats i regeringens 
proposition med förslag till arbetsavtalslag 
(RP 157/2000 rd) och för det nya direktivets 
del även i regeringens proposition med för-
slag till lag om ändring av lagen om samar-
bete inom företag. De ändringar som direkti-
vet förutsätter har genomförts genom ett fle r-
tal ändringar av arbetsavtalslagen och samar-
betslagen. 
 
Rådets direktiv 97/81/EG om ramavtalet om 
deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP 
och EFS (97/81/EG), nedan direktivet om 
deltidsarbete 

Enligt direktivet skall arbetsgivaren så vitt 
möjligt ta hänsyn till att de organisationer 
som representerar arbetstagarna på lämpligt 
sätt skall hållas informerade om deltidsarbete 
inom företaget. 

Direktivets bestämmelser har förklarats i 
regeringens proposition med förslag till ar-
betsavtaslag och det har i huvudsak genom-
förts genom arbetsavtalslagen. När de 30 ar-
betstagare som hänför sig till samarbetsla-
gens tillämpningsområde räknas ut beaktas 
också deltidsanställda arbetstagare. 
 
Rådets direktiv 1999/70/EG om ramavtalet 
om visstidsarbete undertecknat av EFS, 
UNICE och CEEP, nedan direktivet om viss-
tidsarbete 

Enligt direktivet skall arbetsgivaren bl.a. 
informera visstidsanställda om lediga tjänster 
som uppstår i företaget eller på arbetsplatsen, 
för att garantera att dessa arbetstagare har 
samma möjlighet som andra arbetstagare att 
få en tillsvidareanställning. Sådan informa-
tion kan tillkännages genom ett allmänt an-
slag på lämplig plats i företaget eller på ar-
betsplatsen. 

Enligt direktivet skall visstidsanställda tas 
med vid beräkningen av om det finns så 
många anställda att sådana arbetstagarorgan 
som avses i nationell lagstiftning och gemen-
skapslagstiftning kan bildas på företaget i en-
lighet med nationella bestämmelser. Arbets-
givare bör dessutom i möjligaste mån ta i be-
aktade att lämna relevant information till de 
befintliga arbetstaga rorganisationerna om 
visstidsarbete i företaget. 

Direktivets bestämmelser har förklarats i 
regeringens proposition med förslag till ar-
betsavtalslag och det har genomförts genom 
arbetsavtalslagen och samarbetslagen. 

I fråga om beräkningen av de 30 arbetsta-
gare som hänför sig till samarbetslagens till-
lämpningsområde har i regeringens propos i-
tion med förslag till lag om ändring av sam-
arbetslagen konstaterats bl.a. följande: Enligt 
2 § i samarbetslagen skall lagen tillämpas i 
företag vars personal i arbetsförhållande 
normalt uppgår till minst 30 personer. Av 
lagtextens formulering framgår att anställda i 
heltids- eller deltidsarbetsförhållanden eller 
visstidsanställda inte sinsemellan har olika 
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ställning beräkningen av den ”normala” per-
sonalen i arbetsförhållande. I detaljmotiver-
ingen till regeringens proposition (RP 
39/1978 rd) konstaterades, att till personer 
som regelbundet arbetar inom företaget inte 
skall räknas sådana i arbetsavtalsförhållande 
anställda personer som under en kortare tid 
eller endast säsongartat eller undantagsvis är 
verksamma i företagets tjänst. Därmed avses 
i motiveringen att man vid den beräkning av 
antalet anställda som är en förutsättning för 
tillämpningen av lagen får utelämna sådana 
anställda som med hänsyn till det arbete som 
företaget utför sköter avvikande eller tillfäl-
liga uppgifter samt arbetstagare som sköter 
kortare, säsongbetonade arbetsuppgifter. 
Därför måste sådana i 2 § i samarbetslagen 
avsedda visstidsanställda arbetstagare som 
utför arbetsuppgifter som ingår i företagets 
regelbundna verksamhet räknas in i antalet 
anställda även i sådana fall då de visstidsan-
ställda arbetstagarna, såsom vikarier, av en 
eller annan orsak byts ut, till exempel under 
den tid en fast anställd arbetstagare är famil-
jeledig. 
 
 
Rådets direktiv 94/45/EG om inrättandet av 
ett europeiskt företagsråd eller ett förfarande 
i gemenskapsföretag och grupper av gemen-
skapsföretag för information till och samråd 
med arbetstagare, nedan direktivet om före-
tagsråd 

Målet med direktivet är att förbättra arbets-
tagarnas rätt till information och samråd i 
gemenskapsföretag och grupper av gemen-
skapsföretag och för detta ändamål skall ett 
europeiskt företagsråd eller ett förfarande för 
information till och samråd med arbetstagare 
inrättas i sådana företag som avses i direkti-
vet. Sedan den 15 december 1999 har direk-
tivet med stöd av ett separat direktiv av rådet 
(97/74/EG) gällt även Förenade Kungariket. 

Direktivets bestämmelser har förklarats i 
regeringens proposition med förslag till lag 
om ändring av lagen om samarbete inom fö-
retag (RP 35/1996 rd) och det har genomförts 
genom att samarbetslagens bestämmelser har 
preciserats genom lag 614/1996. 
 

Rådets direktiv 2001/86/EG om komplette-
ring av stadgan för europabolag vad gäller 
arbetstagarinflytande 

Direktivet gäller arbetstagarnas inflytande 
på verksamheten i de europeiska publika ak-
tiebolag (Societas Europaea, nedan kallade 
”SE-bolag”) som avses i rådets förordning 
(EG) nr 2157/2001. Arbetstagarinflytande i 
SE-bolag ordnas antingen genom avtal eller 
enligt direktivets sekundära bestämmelser. 

Direktivets bestämmelser har förklarats i 
regeringens proposition med förslag till lag 
om arbetstagarinflytande i europabolag (RP 
107/2004 rd) och det har genomförts genom 
en lag med samma namn som trädde i kraft 
den 8 oktober 2004. 
 
Rådets direktiv 2003/72/EG om komplette-
ring av stadgan för europeiska kooperativa 
föreningar med avseende på arbetstagarin-
flytande 

Direktivet gäller arbetstagarnas inflytande 
på verksamheten i de europeiska kooperativa 
föreningar (Societas Cooperativa Europaea, 
SCE-föreningar) som avses i förordning 
(EG) nr 1435/2003. I SCE-föreningar ordnas 
arbetstagarinflytandet i första hand genom 
förhandlingar och avtal eller, om något avtal 
inte nås, enligt direktivets sekundära be-
stämmelser. 

Direktivets bestämmelser har förklarats i 
regeringens proposition med förslag till lag 
om arbetstagarinflytande i europabolag och 
europeiska kooperativa föreningar (RP 
66/2006 rd) och det har genomförts genom 
lag 663/2006 som trädde i kraft den 18 au-
gusti 2006. 
 
Europaparlamentets och rådets direktiv 
2004/25/EG om uppköpserbjudanden 

Enligt artikel 4 i direktivet skall när det 
gäller frågor om den information som skall 
ges till de anställda i målbolaget och bolags-
rättsliga frågor, särskilt  andelen röster som 
medför kontroll och undantag från budplik-
ten samt de förutsättningar under vilka må l-
bolagets styrelse får vidta åtgärder som kan 
försvåra ett genomförande av erbjudandet, 
tillämpliga regler vara reglerna i den med-
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lemsstat där målbolaget har sitt säte och be-
hörig myndighet vara myndigheten i den 
medlemsstaten. 

Artikel 14 gäller dessutom information till 
och samråd med företrädare för de anställda. 
Enligt den skall direktivet inte påverka till-
lämpningen av reglerna för information och 
för samråd med företrädarna för och, om 
medlemsstaterna föreskriver detta, medbe-
stämmande med budgivarens och målbola-
gets anställda som regleras av de relevanta 
bestämmelserna i den nationella lagstiftning-
en, särskilt de som antagits i enlighet med di-
rektiven 94/45/EG, 98/59/EG, 2001/86/EG 
och 2002/14/EG. 

Om det samarbete om direktivet förutsätter 
bestäms i värdepappersmarknadslagen och de 
lagändringar som gäller saken trädde i kraft 
den 1 juli 2006 genom lag 442/2006. 
 
 
Internationella arbetsorganisationens (ILO) 
konventioner 

Finland har ratificerat flera av ILOs kon-
ventioner som innehåller bestämmelser som 
hör till området för samarbete. Till dessa 
konventioner hör bl.a. konvention nr 87 
(FördrS 45/1949, RP 58/1949 rd), som gäller 
facklig föreningsfrihet och skydd för facklig 
organisationsrätt, samt konvention nr 98 
(FördrS 32/1951 rd), som gäller tillämpning-
en av principerna för organisationsrätten och 
den kollektiva förhandlingsrätten. 

Mera detaljerade bestämmelser om skyddet 
för organisationsrätten ingår i konvention nr 
135 (Fördr 84/1976, RP 117/1073 rd), som 
gäller arbetstagarrepresentanters skydd inom 
företaget och underlättande av deras verk-
samhet. Denna konvention kompletteras av 
konvention nr 144 (FördrS 71/1983, RP 
86/1982 rd), som gäller främjande av kollek-
tivt förhandlingsförfarande. 

Innehållet i konventionernas behandlas i 
regeringens propositioner till riksdagen om 
ratificering av respektive konvention, vilka 
nämns ovan. 
 
 
Europeiska sociala stadgan 

Europarådets reviderade Europeiska sociala 

stadga (FördrS 78/2002) ersätter den stadga 
som upprättades 1961 och den trädde för Fin-
lands del i kraft den 14 juni 2002. Stadgans 
innehåll har behandlats i regeringens propo-
sition till riksdagen om ratificering av stad-
gan (RP 229/2001). 

Av de artiklar som hör till samarbetslag-
stiftningens område har Finland godkänt ar-
tikel 5, som gäller föreningsrätt, artikel 6, 
som gäller kollektiva förhandlingsrätt, artikel 
21, som gäller rätt till information och sam-
råd, artikel 22, som gäller rätt att delta i av-
göranden om och förbättring av arbetsförhål-
landena och arbetsmiljön, artikel 26, som 
gäller rätt till värdiga arbetsförhållanden, ar-
tikel 28, som gäller rätt för arbetstagarrepre-
sentanter till skydd inom företag och åtgärder 
för att underlätta deras verksamhet samt arti-
kel 29, som gäller rätt till information och 
samråd vid kollektiva uppsägningar. 
 
 
2.3. Bedömning av nuläget 

Tillämpningen av samarbetslagen i praktiken 

Samarbetslagen har varit i kraft 27 år. I la-
gen har företagits ett flertal ändringar. Efter-
som ändringarna har företagits vid olika tid-
punkter och av olika orsaker har lagen delvis 
blivit svårtolkad och den är tekniskt svår att 
behärska på förtagsnivå, där den borde utgö-
ra en klar ram för samarbetet. Revideringen 
borde göra det lättare att läsa och att förstå 
lagen. 

När samarbetslagen stiftades skulle den till-
lämpas på ett företags- och anställningsfält 
som var betydligt stabilare än dagens. Efter 
det har det inträffat väsentliga förändringar i 
de allmänna utvecklingsvillkoren för ekono-
min i och med internationaliseringen och fö-
retagsverksamhetens specialisering samt nät-
verksbildningen. Också närings- och perso-
nalstrukturen har förändrats kraftigt. Den allt 
snabbare förändringstakten i arbetslivet och 
den ökade ekonomiska nätverksbildningen 
innebär utmaningar för samarbetssystemens 
utveckling. 

De senaste åren har de traditionella indu-
striarbetenas andel minskat i synnerhet på 
grund av den tekniska utvecklingen, men 
också genom globaliseringens inverkan. Till 
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följd av detta har också arbetsuppgifterna 
förändrats och den traditionella skillnaden 
mellan industriarbete och tjänstemannaarbete 
har krympt. Enligt statistikcentralens klassi-
ficering indelas de sysselsatta fortfarande i 
arbetstagare, lägre tjänstemän och högre 
tjänstemän. Enligt denna klassificering var i 
slutet av 1980-talet 44 % arbetstagare, 39 % 
lägre tjänstemän och 17 % högre tjänstemän. 
År 2003 var arbetstagarnas andel 36 %, de 
lägre tjänstemännens 38 % och de högre 
tjänstemännens 26 %. Inom den privata sek-
torn var förändringarna ännu större under 
motsvarande tid. 

Ekonomisk tillväxt utgör grunden för sam-
hällets välfärd och den bygger på att det finns 
utrymme för arbetsinsatsen, kapitalinsatsen 
och den totala produktiviteten att växa. I Fin-
land hotar emellertid arbetsinsatsen att mins-
ka under kommande år i och med att ålders- 
och arbetskraftsstrukturen förändras. Svårig-
heten i en situation, där tillgången på arbets-
kraft hotar att dämpa den ekonomiska tillväx-
ten, är att strävandena att öka produktiviteten 
kan ha även negativa effekter för människor-
nas arbetsförmåga, möjligheter att orka i ar-
betet och arbetsmotivation. Sådana situatio-
ner uppstår när man försöker öka produktivi-
teten utan att fästa tillräcklig uppmärksamhet 
vid personalens behov och synpunkter när 
ändringar genomförs. Därför är det viktigt att 
man på arbetsplatserna i samarbete med per-
sonalen utvecklar själva arbetet, arbetsarran-
gemangen och arbetsförhållandena i samband 
med att ändringar genomförs. Förändringen 
och att den lyckas borde ligga i ledningens 
och personalens gemensamma intresse. I syn-
nerhet erfarenheterna av programmet för 
utvecklande av arbetslivet visar att de arbets-
platser som lyckas i detta avseende samtidigt 
lyckas skaffa sig själva en viktig konkurrens-
fördel. 

Bakom produktivt och effektivt arbete lig-
ger enligt erhållna erfarenheter en god förtro-
endemiljö. En sådan arbetsmiljö möjliggör 
öppen växelverkan. År 2005, liksom tidigare 
år, gav löntagarna arbetslivets sporrande in-
verkan samt innovativiteten och förtroendet i 
arbetslivet det allmänna betyget 7,9 på en 
skala från 4 till 10. 

Löntagarnas inställning till de vardagliga 
rutinerna var rätt positiv 2005. På arbetspla t-

serna diskuterar man saker och ting tillsam-
mans och man kan utvecklas och lära sig i 
arbetet. Ungefär 75 % anser att relationerna 
mellan ledning och arbetstagare är öppna och 
över 70 % anser att arbetet på arbetsplatsen 
är någorlunda välorganiserat. Nästan två 
tredjedelar anser också att informationen 
förmedlas öppet eller ganska öppet på ar-
betsplatsen. Däremot är löntagarnas inställ-
ning till arbetets meningsfullhet oroväckan-
de. Vid mätningarna av arbetslivets föränd-
ringsriktning åren 1993—2005 har denna 
mätare alltid varit negativ (= flera upplever 
saken som negativ än positiv). År 2001 vän-
de bedömningarna av förändringsriktningen 
hos arbetets meningsfullhet kraftigt i ännu 
negativare riktning och bedömningarna har 
blivit något sämre år för år. 

När arbetsplatserna omvärld förändras i allt 
snabbare takt och de utmaningar som föränd-
ringen medför blir allt mera krävande uppstår 
det också tryck på att personalens kunnande 
borde utnyttjas bättre i arbetslivets föränd-
ringar. År 2005 deltog något över hälften av 
löntagarna i av arbetsgivaren bekostad ut-
bildning och utbildningen pågick i medeltal 
5,6 dagar. Kvinnorna deltog mindre i utbild-
ning än männen, eftersom männen hade i 
medeltal en halv dag mera utbildningstid. 
Tjänstemännen samt löntagarna inom den of-
fentliga sektorn fick mera utbildning än ar-
betstagarna. Inom industrin var antalet ut-
bildningsdagar i medeltal bara 4,4, då de för 
privatanställda var 6,1. 

På lång sikt har verksamheten i syfte att 
upprätthålla arbetsförmågan, den s.k. tyky-
verksamheten, ökat på arbetsplatserna. Där-
emot minskade annan utvecklingsverksamhet 
inriktad på arbetslivets kvalitet och produkti-
vitet på 2000-talet för att på nytt börja öka 
2005. 

Under det första kvartalet 2005 (Statistik-
centralen, arbetskraftsundersökning) fanns 
det 293 000 (103 000 män och 190 000 kvin-
nor) visstidsanställda löntagare. Av löntagar-
na var 14,4 % visstidsanställda (10,4 % av 
männen och 18,2 % av kvinnorna). Flest 
visstidsanställda fanns inom den offentliga 
sektorn. Inom den privata sektorn uppgick 
antalet till 130 000 och deras andel var 
10,1 % av alla löntagare inom sektorn. 

På ett kvartsekel har samarbetet blivit en 
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etablerad verksamhetsform på arbetsplatser-
na, och i allmänhet behärskar man de grund-
läggande figurerna, även om förhandlingar 
enligt samarbetslagen i hög grad upplevs som 
formaliteter eller ”ett nödvändigt ont” på ar-
betsplatserna. Trots denna erfarenhet anser 
största delen (71 %) av företagen att samar-
betsförfarandet främjar personalens påverk-
ningsmöjligheter i företaget och att det har 
faktisk betydelse för skötseln av olika ären-
den. Av företrädarna för företagen anser 
42 % att samarbetsförfarandet är ett viktigt 
redskap för företagens utvecklingsverksam-
het, medan 41 % är av motsatt åsikt. Av lön-
tagarna anser 54 % att förhandlingarna är ett 
viktigt redskap och 41 % att de inte är det. 

Relationerna mellan arbetsgivaren och ar-
betstagarna tycks vara bäst i företag med fär-
re än 10 personer, där 84 % anser att relatio-
nerna är både öppna och förtroendefulla. 
Medeltalet för alla företag är 10 % sämre. 
Också möjligheterna att påverka arbetsupp-
gifterna upplevs som något bättre på arbets-
platser med färre än 10 personer än på större 
arbetsplatser. Likaså är arbetstagarnas egen 
aktivitet när det gäller att ta initiativ för att 
förbättra saker och ting i arbetslivet något 
större på arbetsplatser med färre än 10 perso-
ner medan den tycks vara lägst på arbetspla t-
ser som sysselsätter över 200 personer. All-
mänt taget är arbetstagarnas uppfattningar 
om sina påverkningsmöjligheter positivare på 
de mindre än på de större arbetsplatserna. 

Å andra sidan upplevs samarbetsförfaran-
det på arbetsplatserna som en förlängning av 
uppsägningstiden och i praktiken har lagen 
ofta betraktats som en uppsägningslag. Enligt 
undersökningar förhandlar man i företagen 
vanligtvis 3—5 gånger om personalminsk-
ningar och förhandlingarna pågår i allmänhet 
6 veckor. De arbetstagare som sagts upp av 
ekonomiska orsaker och produktionsorsaker 
har de senaste åren uppgått till ungefär 
30 000 personer om året. Antalet permittera-
de har varit nästan lika stort. Företagens be-
hov av att säga upp personal minskar under 
samarbetsförhandlingarna med ungefär 15 % 
jämfört med vad som framförts i början av 
förhandlingarna. Det slutliga antalet uppsag-
da är i genomsnitt ungefär 25 % mindre än 
den uppskattning som arbetsgivaren framfört 
i början av förhandlingarna. Orsakerna till att 

uppsägningsbehovet minskar kan vara flera 
olika. Det totala antalet som måste sägas upp 
kan minska medan förhandlingarna pågår, ef-
tersom företagets situation och verksamhets-
förutsättningar förbättras under samarbets-
förhandlingarna. 

I en del företag försöker man aktivt hitta 
lösningar och alternativ som minskar upp-
sägningarna. Oftast betyder detta att arbets-
avtal för viss tid inte förnyas, att personalen 
permitteras eller att man försöker hitta pen-
sionslösningar. Inom vissa områden, t.ex. 
teknologiindustrin, har man utnyttjat de möj-
ligheter som kollektivavtalet erbjuder till lo-
kala avtal, varvid uppsägningar har kunnat 
undvikas med hjälp av arbetstidsarrange-
mang. Användningen av de omskolningsal-
ternativ som arbetskraftsmyndigheterna er-
bjuder, personalförflyttningar och utbildning 
har också hjälpt till att undvika uppsägning-
ar. Personalrepresentanternas aktivitet under 
förhandlingarna bidrar till att hitta alternativ. 
Pensionslösningar kan inte betraktas som ett 
egentligt alternativ till uppsägning. De kan 
ändå mildra effekterna av uppsägningarna på 
arbetspla tsen. 

Av de anställda bedömde över 80 % att de 
har dåliga möjligheter att påverka förhand-
lingarna om personalminskningar. Ärenden 
som gäller personalminskningar upplevs ofta 
som avgjorda på förhand, varvid det inte 
finns någon faktisk påverkningsmöjlighet. 
Av de anställda tror 70 % och av arbetsgi-
varna 46 % att ärendena är avgjorda redan 
före samarbetsförhandlingarna. Å andra si-
dan anser fyra av fem arbetsgivare att för-
handlingsskyldigheten fullgörs i enlighet 
med samarbetslagen och att man faktiskt ef-
tersträvar ett avtal genom förhandlingarna. 
Endast en tredjedel av personalrepresentan-
terna var av samma åsikt. Av arbetsgivarna 
bedömde 70 % och av personalen 38 % att 
det resultat som uppnåtts under samarbets-
förhandlingarna är enhälligt. Arbetsgivarna 
betraktar resultatet i första hand som ett sam-
förstånd medan personalen upplever det som 
ett samtycke eller medgivande. 
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Samarbetslagens räckvidd och antalet före-
tag, deras storlek och personal 

Statistikcentralen definierar som företag 
yrkesutövare och rörelseidkare som verkar 
under eget namn eller registrerad firma, jur i-
diska personer såsom aktiebolag, andelslag, 
sparbanker, ekonomiska föreningar, öppna 
bolag och kommanditbolag, offentliga fi-
nansinstitut och statliga affärsverk samt bo-
stadsbolag. Av bolagsformerna är aktiebolag 
den populäraste, eftersom det finns ungefär 
100 000 aktiebolag. 

År 2003 fanns det drygt 228 000 företag i 
Finland och nästan 258 000 driftställen. Ser 
man till branschen fanns det flest företag 
inom parti- och minuthandel (46 561), tjäns-
ter för affärslivet (45 291) och byggande 
(30 803). Inom industrin fanns det nästan 
25 000 företag. Direkt sysselsatte företagen 
något över 1 308 000 personer. Siffran om-
fattar både löntagare och företagare. 

Industrin sysselsatte en knapp tredjedel och 
handeln en knapp femtedel av alla företags-
anställda. Den tredje största andelen hade 
tjänster för affärslivet med 13 %. 

Enligt Statistikcentralens uppgifter fanns 
det 2004 99 sådana företag som sysselsatte 
över 1 000 personer. Det fanns 465 företag 
som sysselsatte 250—999 personer och 840 
som sysselsatte 100—249 personer. Det 
fanns 3 545 företag som sysselsatte 99—30 
personer. Den gällande samarbetslagens till-
lämpningsområde omfattar således ungefär 
5 000 företag. 

Störst var antalet företag som sysselsatte 
färre än fyra personer, 199 646 st. Det fanns 
ungefär 25 000 företag som sysselsatte 5—19 
personer. De företag som sysselsatte 20—29 
personer uppgick till sammanlagt 2 794. 

År 2003 sysselsatte de 20 företag som hade 
den största personalen 10,7 % av alla före-
tagsanställda medan de 20 industriföretag 
som hade den största personalen sysselsatte 
ungefär en fjärdedel av alla industrianställda. 

Det fanns drygt 92 000 yrkesutövar- eller 
rörelseidkarföretag. De var i allmänhet 
mycket små och de sysselsatte i medeltal nå-
got under en person, dvs. yrkesutövaren 
själv. De sysselsatte bara 6,6 % av alla före-
tagsanställda. Även de öppna bolagen och 
kommanditbolagen är i medeltal mycket små 

och i medeltal sysselsatte de öppna bolagen 
1,7 och kommanditbolagen 2 personer. Be-
räknat enligt EU:s statistikrekommendationer 
utgjorde småföretagen (under 50 arbetstaga-
re) knappt 97 % av alla företag och de sys-
selsatte ungefär 40 % av all arbetskraft i före-
tagen. De medelstora företagen (50—249) 
utgjorde 1,4 % av företagen och de sysselsat-
te 12 % av alla företagsanställda. 

Gränsen för den gällande samarbetslagens 
tillämpningsområde är 30 arbetstagare. Den 
gällande lagen omfattar enligt Statistikcentra-
len drygt 810 000 personer. De företag som 
sysselsätter 20—29 personer hade 2004 drygt 
66 000 anställda. 

Statistikcentralen har i företagsregistret 
också samlat uppgifter om företagsgrupper, 
som är en ekonomisk helhet som består av 
två eller flera företag, där moderföretaget en-
samt eller tillsammans med andra företag 
som hör till samma företagsgrupp har be-
stämmande inflytande i ett eller något annat 
företag (dotter). Som en företagsgrupp be-
handlas också enskilda företag som är verk-
samma i Finland och vilkas moderföretag är 
belägna utomlands. Till företagsgrupper har 
således räknats alla huvudkoncerner med 
koncernbokslut och koncernstruktur i Fin-
land. Som multinationella företagsgruppe-
ringar har tolkats i Finland verksamma före-
tagsgrupper i utländsk ägo samt sådana 
finskägda grupper som har dotterföretag även 
utomlands. 

Enligt statistiken finns det år 2003 4 806 
företagsgrupper och de sysselsätter samman-
lagt 729 000 personer. Av företagsgrupper-
nas moderbolag var 48 % (2 313) privata in-
hemska bolag som i Finland sysselsatte 
457 000 personer. Affärskoncerner som ägs 
av den offentliga sektorn, med staten eller en 
kommun som ägare, var 63 (2 %) till antalet 
och de sysselsatte 85 000 personer. 

I Finland sysselsatte inhemska multinatio-
nella företagsgrupper 386 000 personer och 
utländska företagsgrupper 184 000 personer. 
De i Finland verksamma företagen hade un-
gefär 5 300 utländska dotterföretag. De vik-
tigaste ägarländerna vad gäller antalet före-
tagsgrupper och antalet anställda var Sverige 
(493 företagsgrupperingar), Förenta staterna 
(311), Tyskland (168) och Danmark (124). 
Av de utländska moderbolagen fanns 67 % 
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inom EU och ungefär 12 % i andra europeis-
ka länder. 

Antalet sådana internationella koncerner, 
där bestämmelserna om internationellt kon-
cernsamarbete blir tillämpliga i Finland, upp-
skattas till ungefär 40. Det exakta antalet fö-
retag som hör till tillämpningsområdet för 
bestämmelserna om nationellt koncernsam-
arbete är däremot svårt att uppskatta. 
 
 
Erfarenheterna av samarbetslagen enligt kön 

Ungefär en tredjedel av företrädarna för 
såväl personalen som arbetsgivarna är kvin-
nor. Ser man till de olika branscherna finns 
det visserligen könsskillnader i fråga om per-
sonalrepresentanterna, i servicebranscherna 
är andelen kvinnor större. De män som repre-
senterar personalen tycks ha längre erfaren-
het av skötseln av samarbetsärenden än kvin-
norna. Kvinnorna och männen är emellertid 
ense om den egna kunskapsnivån i samar-
betsärenden. 

Kvinnorna bedömer att de har något sämre 
möjligheter att delta i och påverka företagets 
utvecklingsprojekt och arbetets organisation 
än vad männen anser. När det gäller bedöm-
ningen av förhandlingsparternas aktivitet 
finns det däremot inga skillnader mellan kö-
nen. Å andra sidan är de kvinnliga persona l-
representanterna något positivare än männen 
i sina bedömningar av jämlikheten i förhand-
lingarna och enigheten om det uppnådda för-
handlingsresultatet, även om de oftare än 
männen anser att förhandlingsresultatet i sak 
var avgjort redan före förhandlingarna. 

De manliga personalrepresentanterna ansåg 
oftare än kvinnorna att förtroendemännen var 
alltför passiva med att föreslå konstruktiva 
alternativ under samarbetsförfarandet. Ändå 
bedömde ungefär en tredjedel av såväl kvin-
norna som männen att förhandlingsskyldig-
heten har fullgjorts i lagens anda så att man 
under förhandlingarna faktiskt försökte dis-
kutera sig fram till ett avtal. På motsvarande 
sätt var ungefär hälften av bägge könen av 
rakt motsatt åsikt. 

Vid bedömningen av lagens konsekvenser 
ansåg klart över hälften av personalrepresen-
tanterna och ungefär 70 % av arbetsgivarre-
presentanterna att samarbetsförfarandet ökar 

personalens påverkningsmöjligheter, och kö-
net tycks inte ha någon betydelse. Kvinnorna 
(27,3 %) ställer sig dock mera tvivlande än 
männen (39,7 %) till om samarbetsförfaran-
det har en dämpande inverkan på persona l-
minskningar. Alla personalrepresentanter an-
ser nästan till hundra procent att persona l-
grupperna borde ha möjlighet att påverka de 
ärenden som är under beredning i ett tidigare 
skede, medan de kvinnliga arbetsgivarrepre-
sentanterna ställer sig mera tvivlande än 
männen i denna fråga. 
 
 
3.  Proposit ionens mål  och de vikti-

gaste försl agen 

Till skillnad från den gällande lagen före-
slås det att det stiftas en helt ny lag om sam-
arbete inom företag samt en separat lag om 
samarbete i finska företagsgrupper och grup-
per av gemenskapsföretag, som innehåller 
bestämmelser om i första hand nationellt och 
internationellt koncernsamarbete i företags-
grupper och företag inom Europeiska eko-
nomiska samarbetsområdet. Skillnaderna 
jämfört med den gällande lagen syns förutom 
i lagarnas disposition och nya skrivningssätt 
även i lagarnas innehåll och deras tillämp-
ningsområden. I lagens syfte och dess be-
stämmelser om olika samarbetsförfaranden 
betonas mera än tidigare samarbetsandan och 
strävan efter enighet. 

I förslagen har beaktats de internationella 
bestämmelser som är bindande för Finland, i 
synnerhet EU:s informations- och samrådsdi-
rektiv och direktivet om företagsråd. 

För att göra samarbetslagen tydligare före-
slås att den i överensstämmelse med de olika 
samarbetsförfarandena indelas i olika kapitel 
som följer: allmänna bestämmelser, samar-
betsparter, information till personalens före-
trädare, företagets allmänna planer, principer 
och mål, avtalande och personalens beslut, 
personalkonsekvenser av förändringar i före-
tagsverksamheten samt arbetsarrangemang, 
samarbetsförfarande i samband med överlå-
telse av rörelse, samarbetsförhandlingar när 
användningen av arbetskraft minskar samt 
särskilda bestämmelser. 

Lagen skall med vissa undantag tillämpas i 
företag där det regelbundet arbetar minst 20 
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arbetstagare i stället för den tidigare gränsen 
på 30 arbetstagare. Enligt förslaget skall 
samarbetslagens tillämpningsområde också 
utvidgas jämfört med tidigare så att den om-
fattar alla företag och andra sammanslut-
ningar och stiftelser oberoende av om deras 
verksamhet är avsedd att vara vinstgivande 
eller inte och vem som finansierar dem. La-
gen skall inte tillämpas på staten eller kom-
munerna. Samarbetsparter skall fortfarande 
vara arbetsgivaren och företagets personal. I 
lagen definieras personalgrupperna och deras 
företrädare, som enligt huvudregeln skall 
vara den förtroendeman som valts på grund-
val av kollektivavtal eller det förtroendeom-
bud som avses i arbetsavtalslagen. I vissa fall 
skall man också kunna välja en särskild före-
trädare för samarbete. 

Principerna för gottgörelse när en arbetsta-
gare har sagts upp, permitterats eller över-
förts till en anställning på deltid förblir de-
samma, men maximibeloppet blir 30 000 
euro i stället för det tidigare beloppet som var 
bundet till arbetstagarens lön och motsvarade 
högst 20 månaders lön. I förslaget har beak-
tats andra lagars ersättningsbestämmelser och 
summan har ställts i relation till dem. Med 
stöd av förslaget förverkligas också jämlik-
heten mellan arbetstagarna bättre, då samma 
procedurförseelse från arbetsgivarens sida 
leder till lika stor ersättning utan att varje ar-
betstagares personliga lön beaktas. 

Vid inkomstbeskattningen har lön för upp-
sägningstiden eller andra ersättningar som 
betalts i samband med uppsägning enligt eta-
blerad praxis betraktats som skattepliktig in-
komst. Enligt 78 § i inkomstskattelagen är 
skadestånd och därmed jämförbara ersätt-
ningar inte skattepliktiga, om de inte har er-
hållits i stället för skattepliktig inkomst eller 
som ersättning för minskade inkomster eller 
försämrad utkomst. Den gottgörelse som 
döms ut för brott mot samarbetsskyldigheten 
är till sin natur en ersättning för immateriell 
skada. Gottgörelsen ersätter inte arbetstaga-
ren för den skada han eller hon lidit till följd 
av uppsägning, permittering eller överföring 
till anställning på deltid i strid med arbetsav-
talslagens eller sjömanslagens eller kollek-
tivavtalets bestämmelser, utan denna skada 
bestäms i enlighet med bestämmelserna i de 
nämnda lagarna eller kollektivavtalet. På 

denna grund har utgångspunkten vid dimen-
sioneringen av gottgörelsens maximibelopp 
varit att gottgörelsen inte skall vara skatte-
pliktig inkomst för arbetstagaren. Det före-
slås att det bestäms att den gottgörelse som 
döms ut för brott mot samarbetsskyldigheten 
skall vara skattefri inkomst. 

En ny sak som föreslås är att arbetsgivaren, 
förutom de ärenden som berörs av den gäl-
lande lagens informationsskyldighet, årligen 
skall ge företrädarna för personalgrupperna, 
om de begär det, en utredning om företagets 
anlitande av utomstående arbetskraft till den 
del det är fråga om sådant underleverantörs-
arbete som utförs i arbetsgivarens arbetsloka-
ler eller arbetsställen. Om anlitandet av ut-
omstående arbetskraft (underleverantörsarbe-
te och hyrt arbete) bedöms ha konsekvenser 
för personalen skall de behandlas även i 
samarbetsförfarande. Samarbetsförfarandet i 
ärenden som gäller anlitande av hyrd arbets-
kraft förblir i övrigt i huvudsak oförändrat. 

Enligt de föreslagna bestämmelserna skall i 
företaget årligen göras upp en personalplan 
och utbildningsmål och de skall behandlas i 
samarbete. Det föreslås att innehållet i planen 
och utbildningsmålen preciseras så att av 
dem skall vid sidan av personalens struktur 
och storlek i företaget framgå åtminstone 
principerna för användningen av olika an-
ställningsformer och en bedömning av ar-
betstagarnas yrkeskunnande samt av de för-
ändringar som inträffar i kraven på yrkes-
kunnande och orsakerna till dem samt de år-
liga utbildningsmål som grundar sig på denna 
bedömning. Genomförandet av planen och 
uppnåendet målen skall också följas i samar-
bete. Arbetsgivaren skall dessutom på begä-
ran ge företrädarna för personalgrupperna 
kvartalsvis uppgifter om företagets visstids- 
och deltidsanställda arbetstagare. 

Det föreslås att förhandlingstiderna förenk-
las. För initiativ till förhandlingar föreslås 
inte längre någon särskild minimitid på tre 
dagar. Tiden bestäms utgående från att ar-
betsgivaren skall såväl komma med initiativ 
som ge uppgifter om respektive ärende i till-
räckligt god tid så att arbetstagarna eller före-
trädarna för personalgrupperna beroende på 
ärendet kan förbereda sig på förhandlingarna 
och behandla det även sinsemellan och med 
de arbetstagare de företräder innan förhand-
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lingarna inleds. När det gäller minskningar 
av arbetskraften skall initiativ fortfarande tas 
senast fem dagar innan förhandlingarna in-
leds. 

Minimitiden för förhandlingar som gäller 
uppsägning och permittering samt överföring 
av arbetstagare till anställning på deltid för-
längs från sju dagar till 14 dagar, om t.ex. 
uppsägningarna gäller färre än 10 arbetstaga-
re. Om de gäller minst 10 arbetstagare, för-
blir förhandlingstiden sex veckor. 

I lagen föreslås förutom straffpåföljd dess-
utom en bestämmelse om en ny slags säk-
ringsåtgärd i de situationer där arbetsgivaren 
försummar att ge uppgifter som hör till hans 
informationsskyldighet, t.ex. bokslut eller re-
dogörelse för företagets ekonomiska situation 
och visstids- och deltidsanställda arbetstagare 
eller löneuppgifter. Företrädarna för perso-
nalgrupperna kan kräva ett domstolsbeslut, 
där arbetsgivaren åläggs att lämna nämnda 
uppgifter vid vite. Om arbetsgivaren inte gör 
upp en personalplan eller utbildningsmål, kan 
motsvarande beslut sökas av arbetsmin isteri-
et, som övervakar lagen. 

Det föreslås också att lagens sekretessbe-
stämmelser preciseras till följd av EU:s di-
rektiv. 

Innehållet i lagen om samarbete i finska fö-
retagsgrupper och grupper av gemenskapsfö-
retag motsvarar i stor utsträckning den gä l-
lande samarbetslagens bestämmelser. Enligt 
förslaget skall bestämmelserna dock vara 
mera detaljerade än tidigare. Den mest cen-
trala ändringen gäller tillämpningsområdet 
för det s.k. nationella koncernsamarbetet, en-
ligt vilket lagen tillämpas i finska företags-
grupper som i Finland har sammanlagt minst 
500 arbetstagare och i finska företag som 
tillhör en företagsgrupp och som har minst 
20 arbetstagare i stället för de tidigare 30. 
 
 
4.  Proposi t ionens  konsekvenser 

4.1. Ekonomiska konsekvenser 

Samarbetslagen utgör en betydande del av 
arbetslivets regleringssystem och en grund 
för utvecklande av företagsverksamheten. 
Syftet med reformen är att revidera det sam-
arbete som äger rum på arbetsplatserna i en 

mera interaktiv riktning. Den har inga direkta 
verkningar för statsfinanserna. Förslaget ut-
gör en helhet så dess verkningar kan inte be-
dömas enbart ur arbetstagarnas eller företa-
gens synvinkel. Också dess totala ekonomis-
ka konsekvenser har nära anknytning till 
konsekvenserna för företagen. 

I samarbetet på arbetsplatsnivå är det fråga 
om arbetstagarnas möjligheter att påverka det 
egna arbetet så att såväl de immateriella som 
de ekonomiska resurserna kan utnyttjas bätt-
re. Enligt undersökningar tycks växelverkan 
mellan arbetsgivaren och arbetstagarna ha 
positiva följder för både utvecklingen av or-
ganisationens verksamhet och personalens 
välmående. På så sätt förbättras å ena sidan 
produktiviteten, effektiviteten och resultaten 
och å andra sidan arbetstagarnas förnöjsam-
het och trivsel och arbetslivets kvalitet. 

Strävan har varit att utarbeta ett så klart och 
exakt förslag som möjligt. Lagarnas konse-
kventa disposition gör det lättare att tillämpa 
dem. Samtidigt minskar detta tvisterna om 
hur bestämmelserna skall tolkas och minskar 
ytterligare onödiga kostnader. 

I lagförslaget har man utgått ifrån att när 
gottgörelsen ändras till ett eurobelopp skall 
den inte vara skattepliktig inkomst på samma 
sätt som den gällande gottgörelsen som är 
bunden till arbetstagarens lön. Domstolarna 
har inte behandlat särskilt många fall av talan 
som gällt gottgörelse per år och den genom-
snittliga gottgörelsen har t.ex. i hovrätternas 
domar varit ett belopp motsvarande 5,7 må-
naders lön. Således har förslaget just ingen 
betydelse för statsfinanserna i form av förlo-
rade skatteinkomster. 

Det är emellertid svårt att uppskatta de to-
tala ekonomiska konsekvenserna av propos i-
tionen. 
 
4.2. Konsekvenser för myndigheterna 

Propositionen har inga betydande konse-
kvenser för myndigheternas verksamhet. Ar-
betsministeriets uppgifter kan öka något där-
för att ministeriet kan enligt förslaget hos 
domstolen ansöka om att arbetsgivaren skall 
åläggas att i samarbete göra upp personalplan 
och utbildningsmål enligt 16 § i samarbetsla-
gen. Bestämmelsen förutsätter ändå ingen ex-
tra personal. 
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Tillsynen över den gällande samarbetsla-
gen har ålagts arbetsministeriet samt de ar-
betsgivar- och arbetstagarföreningar som har 
ingått riksomfattande kollektivavtal vars be-
stämmelser skall iakttas i arbetsförhållandena 
inom företaget. I propositionen föreslås inga 
ändringar i detta, eftersom det inte har fun-
nits tid att utreda saken mera detaljerat och 
därför att saken också kan ha anknytning till 
tillsynen över andra lagar som gäller arbets-
tagarnas rätt att delta. När samarbetslags-
kommittén överlämnade sitt betänkande till 
arbetsministeriet konstaterade man ändå att 
det vore nödvändigt att göra skillnad mellan 
den administrativa övervakningen och den 
särskilda laglighetsövervakningen, eftersom 
ministeriet fungerar som en del av myndig-
hetsmaskineriet och inom ramen för normala 
administrativa hierarkiska relationer. Av 
denna anledning är avsikten att snabbt bereda 
bestämmelser om tillsynen över lagen som 
ett separat trepartsprojekt med beaktande av 
att kravet på opartiskhet och tillsynens objek-
tivitetsmål samt dess trovärdighet och effek-
tivitet måste förverkligas vid laglighetsöver-
vakningen. De nya bestämmelserna kan för-
anleda ändringar i myndigheternas verksam-
het. 
 
4.3. Konsekvenser för medborgarna 

Ur medborgarnas synvinkel riktar sig för-
slagets konsekvenser mot arbetsplatserna och 
arbetstagarna. Den allmänna strävan efter 
faktisk växelverkan och samförstånd gör det 
lättare för arbetstagarna att anpassa sig till 
förändringar i arbetslivet. 

Utvidgningen av lagens tillämpningsområ-
de till företag som regelbundet sysselsätter 
20—29 arbetstagare och i allmänhet till 
andra sammanslutningar, föreningar och stif-
telser oberoende av deras verksamhet är av-
sedd att vara vinstgivande eller inte, ökar 
jämlikheten mellan arbetstagarna genom att 
det anges en miniminivå för deras rättigheter 
att få information och bli hörda. De perso-
nalgrupper och deras företrädare som defin i-
eras i lagen klarlägger tillämpningen av la-
gen. Även ställningen för den särskilda före-
trädaren för samarbete och företrädaren för 
de arbetstagare som deltar i nationellt före-
tagsgruppssamarbete förbättras, eftersom alla 

företrädare för personalen som deltar i sam-
arbetet skall ha likadant uppsägningsskydd.  

Gottgörelsen när en arbetstagare har sagts 
upp, permitterats eller överförts till anställ-
ning på deltid utan att samarbetsförfarandet 
har iakttagits förblir i princip oförändrad, 
men maximibeloppet skall vara 30 000 euro i 
stället för det tidigare beloppet motsvarande 
högst 20 månaders lön som var bundet till 
arbetstagarens lön. Med stöd av förslaget 
förbättras jämlikheten mellan arbetstagarna, 
när samma procedurfel från arbetsgivarens 
sida leder till en lika stor ersättning utan att 
varje arbetstagares personliga lön beaktas. 

En central förbättring för arbetstagarnas del 
är också den nyheten att arbetsgivaren, förut-
om de ärenden som berörs av den gällande 
lagens informationsskyldighet, årligen skall 
ge företrädarna för personalgrupperna en ut-
redning om företagets anlitande av utomstå-
ende arbetskraft till den del det är fråga om 
sådant underleverantörsarbete som utförs i 
arbetstagarens arbetslokaler eller arbetsstäl-
len. Om anlitandet av utomstående arbets-
kraft (underleverantörsarbete och hyrt arbete) 
bedöms ha konsekvenser för personalen skall 
de behandlas även i samarbetsförfarande. 

I företaget skall årligen göras upp en per-
sonalplan och utbildningsmål och de skall 
behandlas i samarbete. För arbetstagarna är 
det särskilt viktigt att av planen och utbild-
ningsmålen skall framgå inte bara utveck-
lingen av personalens struktur och storlek i 
företaget utan också principerna för använd-
ningen av olika anställningsformer och en 
bedömning av arbetstagarnas yrkeskunnande 
samt av de förändringar som inträffar i kra-
ven på yrkeskunnande och orsakerna till dem 
samt de årliga utbildningsmål som grundar 
sig på denna bedömning. Genomförandet av 
planen och målen skall också följas i samar-
bete. Arbetsgivaren skall dessutom ge före-
trädarna för personalgrupperna kvartalsvis 
uppgifter om företagets visstids- och detltid-
sanställda arbetstagare. 

Den föreslagna lagen innebär inga större 
förändringar i könens ställning jämfört med 
nuläget. Företag med 20—29 arbetstagare 
finns i alla branscher. Av denna orsak hänför 
sig inte utvidgningen av lagens tillämpnings-
område speciellt till mans- eller kvinnodomi-
nerade områden. Då samarbetsanda och strä-
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van efter enighet betonar mera än tidigare i 
bestämmelserna om samarbetsförfarandena 
kan detta bidra till att kvinnornas bedöm-
ningar av sina möjligheter att delta i och på-
verka företagets utvecklingsprojekt och ar-
betsarrangemangen förbättras och närmar sig 
männens motsvarande bedömningar. När det 
gäller enskilda bestämmelser kan man anta 
att förslagen till bestämmelser om visstids- 
och deltidsanställda i högre grad gäller kvin-
norna än männen, eftersom det finns mera 
kvinnor än män i sådana arbeten. I stället 
gäller förslagen till bestämmelser om under-
leverantörsarbete arbeten där det finns mera 
män än kvinnor. 

Också den nya form av säkringsåtgärd som 
föreslås i lagen i sådana situationer där ar-
betsgivaren försummar att lämna uppgifter 
som omfattas av informationsskyldigheten, 
t.ex. bokslut eller redogörelse för företagets 
ekonomiska situation och visstids- och del-
tidsanställda arbetstagare eller löneuppgifter, 
påskyndar förverkligandet av arbetstagarnas 
rättigheter. 
 
4.4. Konsekvenser för företagen 

Lagförslaget begränsar inte företagets rätt 
att leda affärsverksamheten och det grundar 
sig på företagets linjeorganisation. I lagen 
betonas således dess pragmatiska natur. För-
slaget stödjer för sin del företagens anpass-
ning till de ständigt föränderliga förhållande-
na och deras konkurrenskraft, för när växe l-
verkan lyckas leder det till att alla parter lär 
sig och till genomförbara beslut. 

Den föreslagna lagen skall med vissa un-
dantag tillämpas på företag som regelbundet 
har minst 20 arbetstagare. Av denna orsak 
kommer lagens tillämpningsområde att om-
fatta uppskattningsvis nästan 2 800 nya före-
tag och drygt 66 000 nya arbetstagare. Den 
gällande lagen omfattar drygt 800 000 arbets-
tagare. Iakttagandet av förfaringssätten i de 
mindre företag som föreslås börja omfattas 
av lagens tillämpningsområde kan i synner-
het i det skede då lagen träder i kraft i viss 
mån orsaka kostnader för arbetsgivarföreta-
get, vilka beror på att arbetsgivarföretagaren 
först måste sätta sig in i lagens förpliktelser 
och vänja sig vid att tillämpa lagens proce-
durmässiga förpliktelser. 

Eftersom de mindre företagen sällan har 
någon särskild arbetstagare som är insatt i 
personalfrågor, har i förslagen även beaktats 
företagets storlek. För mindre företag som 
sysselsätter 20—29 arbetstagare föreslås ett 
förenklat förhandlingsförfarande och de ad-
ministrativt mest krävande förpliktelserna 
skall fortfarande tillämpas endast i företag 
som regelbundet sysselsätter minst 30 arbets-
tagare. Behandlingen av de principer och den 
praxis som iakttas vid anställning, behand-
lingen av principerna för anlitande av hyrd 
arbetskraft och av meddelanden samt fortsatt 
förhandlingsförfarande, samarbetsförfarandet 
som gäller företagets interna information 
samt behandlingen av planer som grundar sig 
på annan lagstiftning, t.ex. jämställdhetspla-
nen, principerna och praxis, skall genomföras 
först när ett företag regelbundet har minst 30 
arbetstagare. Samarbetsförfarandet för perso-
nalplanen och utbildningsmålen har också 
förenklats så att de kan behandlas direkt till-
sammans med hela personalen utan arbetsta-
garnas representation. Personalplanens krav- 
och innehållsnivå skall inte heller annars vara 
densamma som i större företag. De förenkla-
de förfaringssätten underlättar tillämpningen 
av lagen i små företag. Eftersom utredningar 
ger vid handen att man på små arbetsplatser 
redan nu i praktiken har genomfört olika för-
faranden för information till och samråd med 
arbetstagarna som är rätt heltäckande, skall 
förhandlingarna inte ta mera tid än hittills. 

I de föreslagna bestämmelserna har beak-
tats att förfaringssätten är olika beroende på 
de ärenden som behandlas, eftersom en del 
av ärendena gäller den vardagliga ledningen 
av företagets verksamhet, till vilken hör för-
handlingar mellan chefen och arbetstagaren 
eller mellan arbetstagarna. Detta gör det möj-
ligt att beakta företagens behov bättre än ti-
digare. 

Att förhandlingstiderna förenklas är också 
viktigt för företagen. Det skall inte längre fö-
reskrivas någon allmän minimitid på tre da-
gar för initiativ. Att förhandlingstiden för-
längs från sju dagar till 14 dagar i en situa-
tion där företaget säger upp, permitterar för 
högst 90 dagar eller överför färre än 10 ar-
betstagare till anställning på deltid, fördröjer 
å andra sidan genomförandet av åtgärderna 
om man inte kommer överens om något an-



   
  

 

38 

nat med arbetstagarna. 
En central reform för företagen är också att 

gottgörelsen ändras till högst 30 000 euro 
jämfört det nuvarande beloppet som motsva-
rar högst 20 månaders lön. 

Att samarbetslagen och lagen om samarbe-
te inom företagsgrupper åtskiljs till separata 
lagar klarlägger lagstiftningen så att den blir 
mera lättförståelig och det blir lättare att till-
lämpa samarbetslagen även i mindre företag. 
 
5.  Beredningen av proposit ionen 

5.1. Beredningsskeden och beredningsma-
terial 

Lagförslagen har beretts i den samar-
betslagkommitté som arbetsministeriet till-
satte den 30 oktober 2003. I kommittén har 
ingått företrädare för arbetsministeriet, ar-
betsmarknadens centralorganisationer som 
företräder arbetsgivarna och arbetstagarna, 
Företagarna i Finland rf samt arbetsrättsfors-
kare. 

År 2004 färdigställde kommittén ett delbe-
tänkande i form av regeringens proposition 
med förslag till genomförande av informa-
tions- och samrådsdirektivet i Finland. 

Kommittén beredde också i form av reger-
ingens proposition ett delbetänkande med 
ändringar i samarbetslagen och arbetsavtals-
lagen i anslutning till åtgärdsmodellen för 
sysselsättning och omställningsskydd. Detta 
arbete baserade sig på det av regeringen un-
derstödda inkomstpolitiska avtalet för 
2005—2007 som undertecknades den 16 de-
cember 2004. Syftet med åtgärdsmodellen 
för omställningsskydd är att förbättra möjlig-
heterna till ny sysselsättning för arbetstagare 
som sagts upp av ekonomiska orsaker och 
produktionsorsaker. 

Under sitt arbete företog kommittén också 
företagsbesök för att reda ut praxis för inter-
nationellt koncernsamarbete. 

För att stödja kommitténs arbete och be-
dömningen av reformens konsekvenser lät 
arbetsministeriet göra  en utredning (Yhteis-
toiminta yrityksissä – Yhteistoiminta erityi-
sesti henkilöstön vähentämistilanteissa, Työ-
poliittinen tutkimus 287, Martti Kairinen, 
Heikki Uhmavaara, Hanna Finne). Under-
sökningen genomfördes i form av en enkät 

där man utredde i synnerhet hur samarbetsla-
gen fungerat, samarbetet i situationer där 
personalens minskas och inställningen till 
samarbetsförfarandet. Bilaga utgjorde dess-
utom en utredning om hur samarbetslagens 
gottgörelsebestämmelse fungerat i praktiken. 
De kvinnliga och manliga svarspersonernas 
svar sammanställdes dessutom separat för att 
användas som bakgrund för bedömningen av 
konsekvenserna för könen. 

Kommittén gjorde också ett sammandrag 
av nationella och internationella undersök-
ningar om konsekvenserna av samarbete och 
växelverkan på arbetsplatsen när arbetslivet 
utvecklas (Kooste eräistä tutkimuksista – yt-
komitean käyttöön 30.1.2004, Raila Kangas-
perko). Vid beredningen har man också ut-
nyttjat 2005 års uppgifter om personalens er-
farenheter av sina möjligheter att påverka i 
arbetsministeriets årliga arbetsbarometer 
samt Statistikcentralens statistik över antalet 
företag, deras storlek, personal och antalet 
visstids- och deltidsanställda. Små och me-
delstora företags arbetsgivarbild har utretts 
bland annat utgående från Företagarna i Fin-
lands utredning Pk-yritys – hyvä työnantaja 
från 2006. 
 
5.2. Remissyttranden och hur de har be-

aktats 

Arbetsministeriet begärde utlåtanden om 
samarbetslagskommitténs betänkande av ju-
stitieministeriet, handels- och industrimini-
steriet, social- och hälsovårdsministeriet, In-
stitutet för arbetshygien, Finlands Fackför-
bunds Centralorganisation FFC rf, Tjänste-
mannacentralorganisationen FTFC rf, Akava 
rf, Finlands Näringsliv EK, Företagarna i 
Finland rf. Dessutom lämnade Kelan toimi-
henkilöt ry in ett utlåtande. Vid arbetsmini-
steriet har utarbetats ett separat sammandrag 
över utlåtandena. 

I utlåtandena ansågs att föreslagen i regel 
är positiva och det kom inga konkreta änd-
ringsförslag utom i justitieministeriets utlå-
tande. Företagarna i Finland förhöll sig kr i-
tisk till vissa förslag. 

I utlåtandena från samtliga arbetsmark-
nadsorganisationer ansågs att man bör fram-
skrida i enlighet med kommitténs förslag när 
lagen revideras och att förslagen bildar en 
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balanserad helhet. Företagarna i Finland fäste 
i sitt utlåtande särskild uppmärksamhet vid 
utvidgningen av samarbetslagens tillämp-
ningsområde och ansåg att det inte är motive-
rat att utsträcka lagens skyldigheter till mind-
re företag än vad som nu är fallet. Dessutom 
konstaterade Företagarna i Finland att försla-
get om utredning om principerna för anlitan-
de av utomstående arbetskraft i företaget inte 
går att följa i små företag och att det inte 
finns några grunder att förlänga förhand-
lingstiden från gällande sju dagar till 14 da-
gar i situationer där arbetsgivaren överväger 
att säga upp färre än tio arbetstagare. Också 
handels- och industriministeriet förhöll sig 
avvaktande till förslagen om utvidgning av 
tillämpningsområdet. 

Kelan toimihenkilöt ry föreslog att samar-
betslagen med avvikelse från förslaget borde 
tillämpas även vid Folkpensionsanstalten. 

Vid beredningen av regeringens propos i-

tion har beaktats i synnerhet de ändringar 
som föreslagits i justitieministeriets utlåtande 
och som preciserar både sättet att skriva be-
stämmelserna och deras innehåll. Det före-
slås att den föreslagna lagen skall tillämpas 
även vid Folkpensionsanstalten. 
 
6.  Samband med andra proposit i o-

ner 

Regeringens proposition med förslag till 
lag om beställarens utredningsskyldighet och 
ansvar vid anlitande av utomstående arbets-
kraft (RP 114/2006 rd) har avlåtits till riks-
dagen den 8 september 2006. I förslaget till 
5 § i samarbetslagen ingår en hänvisning till 
nämnda lag och i förslaget till 13 § i samar-
betslagen, som gäller utredning om princ i-
perna för anlitande av utomstående arbets-
kraft i företag, hänvisas till 2 § 1 mom. 2 
punkten i den lagen. 
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DETALJMOTIVERING 

 
 
1.  Lagförslag 

1.1. Lag om samarbete inom företag 

Den föreslagna lagen om samarbete inom 
företag, nedan samarbetslagen, är indelad i 
10 kapitel. I början finns allmänna bestäm-
melser och kapitel som anger samarbetspar-
terna, därefter kommer separata kapitel om 
de olika samarbetsförfarandena vilka är inde-
lade enligt de sakkomplex och förfaringssätt 
som behandlas och i slutet finns särskilda be-
stämmelser samt ikraftträdande- och över-
gångsbestämmelser. Genom att samla de be-
stämmelser som hör till samma reglerings-
helhet i egna kapitel försöker man ge lagen 
en tydligare struktur och underlätta tillämp-
ningen av bestämmelserna. 
 
1 kap. Allmänna bestämmelser 

I kapitlet bestäms om lagens syfte, tillämp-
ningsområde och begränsningar av tillämp-
ningen. 

1 §. Lagens syfte. I början av lagen föreslås 
en bestämmelse om syfte som styr den prak-
tiska tillämpningen av lagen. Lagens syfte är 
att främja interaktiva samarbetsförfaranden 
mellan arbetsgivaren och arbetstagarna samt 
mellan personalgrupperna, vilka grundar sig 
på att personalen i rätt tid getts tillräckliga 
uppgifter om företagets situation samt om 
dess planer. Dessutom är målet att i samför-
stånd utveckla företagets verksamhet samt att 
förbättra arbetstagarnas möjligheter att på-
verka beslut som fattas i företaget och som 
gäller deras arbete, arbetsförhållanden och 
ställning i företaget. Målet är också att inten-
sifiera arbetsgivarens, personalens och ar-
betskraftsmyndigheternas samarbete i syfte 
att förbättra arbetstagarnas ställning och sä-
kerställa deras sysselsättning i samband med 
förändringar i företagets verksamhet. 

Bakom bestämmelsen ligger bl.a. EU:s in-
formations- och samrådsdirektiv. I ingressen 
till det konstateras att det finns behov av att 
förstärka den sociala dialogen och öka det 
ömsesidiga förtroendet inom företagen för att 

göra det lättare att föregripa risker, göra ar-
betsorganisationen mer flexibel och underlä t-
ta arbetstagarnas tillgång till utbildning inom 
företaget under trygga förhållanden, öka ar-
betstagarnas medvetenhet om behoven av 
anpassning, stimulera arbetstagarna att med-
verka i åtgärder och insatser för att öka deras 
anställbarhet, främja arbetstagarnas medver-
kan i företagets verksamhet och framtid samt 
stärka företagets konkurrenskraft. 

Det centrala målet för det samarbete som 
föreskrivs i lagen är att företagens verksam-
het och omvärld samt produktivitet skall bli 
bättre när företagets förtroendemiljö och den 
öppna dialogen vidgas. Åstadkommandet av 
konkurrensfördelar i en global omvärld 
grundar sig i allt högre grad på kreativitet 
samt på att arbetstagarnas kompetens utnytt-
jas. Detta tycks lyckas bättre i sådana företag 
där personalen har påverkningsmöjligheter. 
Bäst sker det genom att man förhandlar och 
försöker nå enighet om saker och ting. 

I den bestämmelse som anger lagens syfte 
fästs också särskild uppmärksamhet vid att 
samarbetet bör grunda sig på att personalen i 
rätt tid getts tillräckliga uppgifter om respek-
tive sak som behandlas för att man skall få 
till stånd verkliga förhandlingar och faktiska 
möjligheter till deltagande. Ifall man har vet-
skap om att det inom företaget finns finsk-
språkiga och svenskspråkiga anställda, skall 
arbetsgivaren beakta också att anställda inom 
båda språkgrupperna bereds möjlighet att 
delta processerna. Samarbetsförfarandet om-
fattar arbetsgivarens beslut som hänför sig 
till utvecklandet av arbetsplatsen och plane-
ringen av dess verksamhet samt organise-
ringen av arbetet, om de påverkar arbetsta-
garnas arbete, arbetsförhållanden eller ställ-
ning. 

I paragrafen om lagens syfte beaktas dess-
utom behandlingen av frågor som gäller sys-
selsättning och anställbarhet mellan arbetsgi-
varen och personalen samt arbetskraftsmyn-
digheterna. Om dessa saker bestäms i lag-
stiftningen om omställningsskydd (Regering-
ens proposition med förslag till lagstiftning 
om en åtgärdsmodell för sysselsättning och 
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omställningsskydd RP 48/2005 rd), som även 
berörde den gällande samarbetslagen. 

Lagens syfte är att främja inte bara samar-
betet mellan personalens och arbetsgivaren 
utan också samarbetet mellan personalgrup-
perna på arbetsplatserna. 

2 §. Tillämpningsområde. Enligt 1 mom. 
tillämpas lagen i företag som regelbundet har 
minst 20 arbetstagare anställda i anställnings-
förhållande. 

Enligt artikel 3 i informations- och sam-
rådsdirektivet skall medlemsstaterna själva 
besluta om hur tröskelvärdena för anställda 
arbetstagare, som är en förutsättning för att 
den nationella lagen skall tillämpas, skall be-
räknas. Av lagtextens formulering framgår 
att anställda i anställningsförhållanden på 
heltid eller deltid eller för viss tid inte för-
sätts i olika ställning sinsemellan vid beräk-
ningen av antalet arbetstagare som ”regel-
bundet” är anställda. I detta avseende ändras 
inte bestämmelsen jämfört med den gällande 
lagen. 

I detaljmotiveringen till regeringens propo-
sition (RP 201/2004 rd) har angående beak-
tandet av visstidsanställda konstaterats föl-
jande: ”Till personer som regelbundet arbetar 
inom företaget skall inte räknas sådana i ar-
betsavtalsförhållande anställda personer som 
under en kortare tid eller endast säsongartat 
eller undantagsvis är verksamma i företagets 
tjänst. Därmed avses i motiveringen att man 
vid den beräkning av antalet anställda som är 
en förutsättning för tillämpningen av lagen 
får utelämna sådana anställda som med hän-
syn till det arbete som företaget utför sköter 
avvikande eller tillfälliga uppgifter samt ar-
betstagare som sköter kortare, säsongbetona-
de arbetsuppgifter. Därför måste sådana i 2 § 
i samarbetslagen avsedda visstidsanställda 
arbetstagare som utför arbetsuppgifter som 
ingår i företagets regelbundna verksamhet 
räknas in i antalet anställda även i sådana fall 
då de visstidsanställda arbetstagarna, såsom 
vikarier, av en eller annan orsak byts ut, till 
exempel under den tid en fast anställd arbets-
tagare är familjeledig.” 

Anställningsförhållanden på deltid som 
gäller tills vidare beaktas enligt antalet per-
soner, eftersom arbetstidens längd inte har 
någon större betydelse för samarbetsärende-
na. 

I vår nationella lagstiftning anges alltså hur 
tröskelvärdena för anställda arbetstagare 
skall beräknas i enlighet med såväl informa-
tions- och samrådsdirektivet som direktiven 
om deltidsarbete och visstidsarbete. 

Enligt 2 mom. skall 15 §, 17 § 3 och 4 
mom., 18 och 19 § samt 27 § 1 mom. 2—4 
punkten ändå tillämpas endast i företag som 
regelbundet har minst 30 arbetstagare an-
ställda i anställningsförhållande.  

Sålunda skall behandlingen av de principer 
och den praxis som skall iakttas när någon 
anställs, fortsatt förhandlingsförvarande gä l-
lande anlitande av hyrd arbetskraft, samar-
betsförfarandet som gäller företagets interna 
information, behandlingen av planer, princ i-
per och praxis som grundar sig på annan lag-
stiftning samt behandlingen av och avtalande 
om arbetsreglementen, regler för initiativ-
verksamheten och fördelning av tjänstebo-
städer genomföras på det sätt som avses i 
denna lag först när företaget regelbundet har 
minst 30 arbetstagare anställda. 17 § 1 och 2 
mom. om principerna för anlitande av hyrd 
arbetskraft och behandlingen av meddelan-
den skall dock tillämpas i företag som syssel-
sätter minst 20 arbetstagare. 

I 3 mom. finns en hänvisning till 9 kap. 2 
och 3 § i arbetsavtalslagen, där det bestäms 
om hörande av arbetstagaren och arbetsgiva-
ren och om arbetsgivarens upplysningsplikt i 
samband med uppsägningar när antalet ar-
betstagare i anställningsförhållande är färre 
än gränsen för tillämpning av samarbetsla-
gen. 

3 §. Företag. Enligt vedertagen tolkning av 
den gällande lagen avses med företag aktie-
bolag, andelslag och andra på behörigt sätt 
registrerade självständiga juridiska personer 
och fysiska personer, som bedriver industri-, 
service- eller annan ekonomisk verksamhet. 
Lagen tillämpas även när staten, kommunen 
eller något annat offentligt samfund äger 
samtliga aktier i bolaget. 

I rättspraxis har samarbetslagens bestäm-
melse om tillämpningsområde tolkats så att 
lagen skall tillämpas på t.ex. sådana stiftelser 
och föreningar som bedriver företagsverk-
samhet genom att producera olika tjänster 
oberoende av om syftet är ekonomisk vinst. 
Däremot skulle  samarbetslagen inte tillämpas 
på en privaträttslig stiftelse som producerar 
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bl.a. kulturtjänster, eftersom dess verksamhet 
i huvudsak finansieras med statliga medel 
och det således inte är fråga om ekonomisk 
verksamhet. På motsvarande sätt skulle sam-
arbetslagen inte tillämpas på ett förbund som 
bedriver ungdomsverksamhet, eftersom dess 
verksamhet inte skall betraktas som affärs- 
eller förvärvsverksamhet som grundar sig på 
inkomster av försäljning av tjänster eller 
andra förnödenheter, utan som ungdomsarbe-
te som i huvudsak finansieras med allmänna 
medel. Denna rättspraxis har förklarats när-
mare i propositionens allmänna motivering. 

Enligt den föreslagna paragrafen utvidgas 
nuvarande praxis vad gäller tillämpningsom-
rådet. I lagen bestäms tydligare om saken än 
i den gällande lagen. I paragrafen definieras 
också vad som avses med företag när denna 
lag tillämpas. Med företag avses förutom oli-
ka bolag alla sådana sammanslutningar, stif-
telser och fysiska personer som bedriver 
ekonomisk verksamhet oberoende av om 
verksamheten är avsedd att vara vinstgivande 
eller inte. Det avgörande med tanke på lagens 
tillämpning är den faktiska verksamhetens 
natur och inte de ekonomiska syftena eller 
finansieringssättet. Det har ingen betydelse 
vilken instans som finansierar verksamheten. 

Sålunda skall lagen tillämpas på inrättning-
ar som tillhandahåller bl.a. kulturtjänster och 
andra tjänster och andra motsvarande inrätt-
ningar oberoende av deras juridiska form el-
ler finansieringssätt. Lagen skall också till-
lämpas på andra sammanslutningar som be-
driver ekonomisk verksamhet. Till dem som 
producerar sådana tjänster och således bedri-
ver i denna lag avsedd ekonomisk verksam-
het hör bl.a. arbetsmarknadsorganisationer, 
föreningar som tillhandahåller vård-, social- 
och utbildningstjänster, stiftelser eller andra 
privaträttsliga och självständiga offentlig-
rättsliga sammanslutningar. 

Lagen skall också tillämpas på företag som 
är verksamma på Åland. Enligt 27 och 29 § 1 
mom. 6 punkten i självstyrelselagen för 
Åland (1144/1991) hör saken till rikets lag-
stiftningsbehörighet. Saken kan enligt 29 § 2 
mom. endast genom lag och med lagtingets 
samtycke helt eller till vissa delar överföras 
på landskapet. 

4 §. Undantag från tillämpningsområdet. 
Samarbetslagen skall ändå enligt 1 mom. inte 

tillämpas i ämbetsverk och inrättningar som 
avses i lagen om samarbete inom statens äm-
betsverk och inrättningar, eftersom de ut-
tryckligen berörs av en egen lag. Å andra si-
dan betyder bestämmelsen också att lagen 
inte heller tillämpas i riksdagens, republikens 
presidents, statsrevisorernas eller riksdagens 
justitieombudsmans kansli, i statens revi-
sionsverk eller i Finlands Bank, eftersom 
dessa enligt 2 § 2 mom. i lagen om samarbete 
inom statens ämbetsverk och inrättningar ut-
tryckligen har ställts utanför lagens tillämp-
ningsområde. 

I ovan nämnda lag har också Folkpensions-
anstalten ställts utanför lagens tillämpnings-
område. Enligt 3 § i samarbetslagen skall 
samarbetslagen ändå tillämpas på Folkpen-
sionsanstalten i egenskap av en självständig 
offentligrättslig sammanslutning, och därför 
föreslås att 2 § 2 mom. i lagen om samarbete 
inom statens ämbetsverk och inrättningar 
ändras i detta sammanhang. 

Samarbetslagen kan dock tillämpas i statli-
ga affärsverk, om de beslutar detta i enlighet 
med lagen om samarbete inom statens äm-
betsverk och inrättningar och lagen om stat-
liga affärsverk. Till denna del föreslås inga 
ändringar i de gällande bestämmelserna. 

Samarbetslagen skall inte tillämpas i kom-
muners, samkommuners, den evangelisk-
lutherska kyrkans, ortodoxa kyrkosamfundets 
eller landskapets Ålands och landskapet 
Ålands kommuners och samkommuners äm-
betsverk och inrättningar. 

Inom den kommunala sektorn har man av-
talat om samarbetsförfarandet genom ett all-
mänt avtal, som är både ett allmänt avtal en-
ligt 3 § 3 mom. i lagen om kommunala tjäns-
tekollektivavtal (669/1970) och ett kollektiv-
avtal som gäller samarbetsförfarandet. Inom 
denna sektor pågår en utredning om behovet 
av sektorvis lagstiftning. Å andra sidan är det 
inte i detta skede ändamålsenligt att genom-
föra lagstiftning som gäller hela  sektorn, så 
att kommunerna eventuellt borde tillämpa 
annan lagstiftning i fråga om dem som står i 
arbetsavtalsförhållande till kommunen än den 
som tillämpas på kommunala tjänsteinneha-
vare. Samarbetslagen skall inte heller tillä m-
pas i den evangelisk-lutherska kyrkans eller 
det ortodoxa kyrkosamfundets ämbetsverk 
och inrättningar. Till denna del motsvarar 
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förslaget den gällande lagen. 
Enligt 18 § 2 punkten i självstyrelselagen 

för Åland har landskapet lagstiftningsbehö-
righet i fråga om landskapets tjänstemän och 
tjänstekollektivavtal för landskapets anställ-
da. 

Enligt förslaget till 3 § skall denna lag i re-
gel även tillämpas på ideella, konstnärliga, 
vetenskapliga, religiösa och andra konfessio-
nella sammanslutningar liksom på t.ex. orga-
nisationer vilkas huvudsakliga syfte är när-
ingspolitiskt, arbetsmarknadspolitiskt, all-
mänpolitiskt eller humanitärt. I 2 mom. före-
slås att lagens bestämmelser inte skall tillä m-
pas på avgöranden som gäller sammanslut-
ningarnas syfte eller ideella eller motsvaran-
de mål och inte på beredningen av dessa av-
göranden. Dessa frågor kan i vissa situationer 
tangera ärenden som enligt  denna lag annars 
skall behandlas i samarbete med arbetsgiva-
ren och  personalen. Förfarandet med samar-
betsförhandlingar  omfattar  sålunda  inte 
frågor i  anslutning  till exempelvis program-
planeringen i en inrättning  som producerar 
kulturtjänster eller syftet med en humanitär 
sammanslutnings understödsverksamhet, 
men nog deras konsekvenser för personalen. 

5 §. Övrig lagstiftning om rätt för arbetsta-
garna att delta. Bestämmelsen innehåller i 
första hand hänvisningar till andra centrala 
lagar där det bestäms om arbetstagarnas rätt 
att delta, hörande av dem och information till 
dem. 

Till dessa lagar hör lagen om samarbete 
inom finska företagsgrupper och grupper av 
gemenskapsföretag, som föreslås i denna 
proposition. Till skillnad från den gällande 
lagen stiftas det en särskild lag om samarbete 
mellan arbetsgivaren och arbetstagarna i just 
företagsgrupper. 

Andra lagar är bl.a. lagen om arbetstagarin-
flytande i europabolag och europeiska ko-
operativa föreningar. Om samarbete inom ar-
betarskyddet bestäms i lagen om tillsynen 
över arbetarskyddet och om arbetarskydds-
samarbete på arbetsplatsen och delvis i lagen 
om företagshälsovård. I den nya lagen om 
beställarens utredningsskyldighet och ansvar 
vid anlitande av utomstående arbetskraft be-
stäms om beställarens skyldighet att på begä-
ran underrätta företrädarna för arbetstagarna 
om ett avtal om hyrd arbetskraft och under-

leverantörsarbete. Också i värdepappers-
marknadslagen bestäms om information till 
arbetstagarna och hörande av dem i samband 
med offentliga köpeanbud. 

Det kan finnas hänvisningar till lagen om 
samarbete inom företag även i andra lagar, 
men då förutsätts i första hand att vissa förfa-
ringssätt i denna lag eller enstaka bestämmel-
ser i lagen skall iakttas. 

6 §. Arbetsrådets utlåtande. I 7 § i lagen 
om arbetsrådet och om vissa tillstånd till un-
dantag inom arbetarskyddet, nedan lagen om 
arbetsrådet bestäms att arbetsrådet har till 
uppgift att på begäran avge utlåtanden och 
tillämpningen och tolkningen av vissa lagar 
som arbetstidslagen och semesterlagen samt 
om huruvida ett företag skall anses vara så-
dant att på företaget skall tillämpas lagen om 
samarbete inom företag. Semesterlagen och 
arbetstidslagen innehåller endast hänvisning-
ar till lagen om arbetsrådet. 

Eftersom det i lagen om arbetsrådet be-
stäms att det är arbetsrådets uppgift att avge 
utlåtanden om huruvida samarbetslagen skall 
tillämpas på något företag, räcker det med en 
hänvisning i samarbetslagen på samma sätt 
som i andra lagar. Av denna anledning före-
slås att även lagen om arbetsrådet preciseras. 
 
 
2 kap.  Samarbetsparter 

Samarbetsparterna bestäms med stöd av 
7 §, i 8 § bestäms om företrädare för perso-
nalgrupperna och i 9 § ingår en bestämmelse 
om gemensamt möte och delegation. 

7 §. Allmän bestämmelse. Enligt 1 mom. är 
parter i samarbete enligt denna lag arbetsgi-
varen och företagets personal. Företag defi-
nieras i 3 §. I den föreslagna lagen nämns 
inte längre arbetstagare och funktionärer se-
parat, utan personalen består av företagets 
arbetstagare som står i anställningsförhållan-
de till arbetsgivaren i enlighet med arbetsav-
talslagen och sjömanslagen (423/1978). 

I 2 mom. bestäms mera detaljerat om dem 
som deltar i samarbetsförfarandena. Huvud-
principen i förslaget är att samarbetet på ar-
betsplatserna genomförs å ena sidan inom 
ramen för företagets verksamhetsorganisa-
tion och å andra sidan mellan arbetsgivaren 
och företrädare för personalgrupperna. Av-
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sikten med lagen är inte att ändra på verk-
samheten inom företagets s.k. linjeorganisa-
tion, utan samarbetet sker i huvudsak inom 
ramen för företagets befintliga organisatio-
ner. 

Enligt bestämmelsen deltar i samarbetsför-
handlingarna den arbetstagare som berörs av 
det ärende som skall behandlas i samarbete, 
och hans eller hennes överordnade. Om 
ärendet berör flera arbetstagare än en, deltar i 
regel företrädaren för personalgruppen samt 
en företrädare för arbetsgivaren som är behö-
rig i det ärende som skall behandlas. Om 
ärendet berör flera personalgrupper än en, fö-
reträds arbetstagarna av företrädarna för de 
berörda personalgrupperna. 

Vid samarbete företräds arbetstagarna allt-
så antingen av arbetstagaren själv eller av en 
företrädare för den personalgrupp som ar-
betstagaren tillhör. I företaget kan det finnas 
flera personalgrupper och företrädare för 
dem på det sätt som bestäms närmare i 8 §. 
Samma personalgrupp kan också i vissa fall 
ha två företrädare, varvid företrädarna även 
vid samarbetsförhandlingar företräder endast 
respektive del av personalgruppen. 

Vem som företräder arbetsgivaren kan ock-
så variera enligt omfattningen av det ärende 
som behandlas. Vid samarbetsförhandlingar 
mellan arbetstagaren och arbetsgivaren kan 
arbetsgivaren företrädas av en chef som re-
presenterar linjeledningen och som i enlighet 
med sina befogenheter har i uppgift att sköta 
det ärende som skall behandlas. I frågor med 
större räckvidd kan arbetsgivarens företräda-
re komma från en sådan ledningsnivå där 
även besluten fattas om det ärende som skall 
behandlas. 

I 3 mom. föreslås en hänvisning till delta-
garna i samarbetet i samband med överlåte l-
se, fusion eller delning av rörelse, då såväl 
förvärvaren som det mottagande företaget 
kan delta i samarbetsförhandlingarna. I 7 
kap. bestäms i övrigt om samarbetsförfaran-
det i samband med överlåtelse av rörelse. 

8 §. Företrädare för personalgrupperna. I 
paragrafen anges företrädarna för personal-
grupperna närmare. I allmänhet väljs det inte 
separat någon särskild företrädare för en per-
sonalgrupp. Huvudregeln om företrädarna för 
personalgrupperna ingår i 1 mom. 

Samarbetsparter är arbetsgivaren och före-

tagets personal. Arbetsgivaren bestämmer 
vem som företräder företaget i olika samar-
betsförhandlingar och samarbetsförfaranden. 

Företagets personal består av personal-
grupper. En personalgrupp är inte en juridisk 
person. Av flera olika orsaker är det svårt att 
definiera begreppet personalgrupp entydigt 
och exakt trots att det i praktiken sällan råder 
någon oklarhet beträffande vilken persona l-
grupp en arbetstagare tillhör. 

I den föreslagna bestämmelsen används på 
samma sätt som i annan arbetslagstiftning 
endast begreppet arbetstagare. När det gäller 
allmänspråket kan i detta sammanhang kon-
stateras att ett företags personal i allmänhet 
består av ”arbetstagare”, ”tjänstemän” och 
”högre tjänstemän”. Dessa tre grupper utgör i 
regel företagets i samarbetslagen avsedda 
personalgrupper. Den allmänspråkliga grup-
peringen grundar sig på hur de arbetsavtals-
enliga arbetsuppgifterna är placerade inom 
företagets verksamhetsorganisation. 

De ovan avsedda ”arbetstagarna” tillsam-
mans bildar i allmänhet en personalgrupp 
även i det fallet att arbetsgivaren är bunden 
av flera än ett kollektivavtal som slutits om 
”arbetstagarnas” anställningsvillkor. Även 
”tjänstemännen” tillsammans bildar en per-
sonalgrupp till vilken hör de arbetstagare 
som omfattas av ett kollektivavtal som slutits 
om anställningsvillkoren för ”tjänstemännen” 
i branschen i fråga, oberoende av om vissa 
”tjänstemän” är medlemmar i någon annan 
förening än den som slutit kollektivavtalet el-
ler inte är organiserade. Om kollektivavtalet 
tillämpningsområde är vitt definierat kan det 
vara möjligt att den bestämmande faktorn 
inte är kollektivavtalet utan de faktiska ar-
betsuppgifterna och deras ställning inom fö-
retagets verksamhetsorganisation. 

Eftersom samarbetsförfarandena följer fö-
retagets verksamhetsorganisation, kan ar-
betsgivarens företrädare också vara en ”tjäns-
teman”, t.ex. arbetsledaren. Trots detta är 
”tjänstemannen” i överordnad ställning na-
turligtvis också en arbetstagare som hör till 
en personalgrupp. Likaså hör en ”högre 
tjänsteman” i chefsställning i egenskap av 
arbetstagare i anställningsförhållande till den 
personalgrupp som de högre tjänstemännen 
bildar, om hans huvudsakliga arbetsavtalsen-
liga uppgifter inte skall anses vara ledande av 
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företaget eller en självständig del av det. 
Enligt momentet är företrädare för perso-

nalgrupperna i första hand de förtroendemän 
som valts på grundval av ett kollektivavtal 
som med stöd av lagen om kollektivavtal är 
bindande för arbetsgivaren. I samarbetsförfa-
randena företräder förtroendemannen i all-
mänhet alla de arbetstagare i vilkas anställ-
ningsförhållanden arbetsgivaren är skyldig 
att tillämpa bestämmelserna i det kollektiv-
avtal på grundval av vilket förtroendemannen 
har valts. De arbetstagare som avses ovan 
bildar i allmänhet en personalgrupp oberoen-
de av att arbetsgivaren kan vara bunden av 
flera än ett kollektivavtal som slutits om ar-
betstagarnas anställningsvillkor. 

Företrädaren för en personalgrupp kan al-
ternativt vara det förtroendeombud som av-
ses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen. Ett så-
dant kan väljas när arbetstagarna inte har nå-
gon sådan förtroendeman som avses i ett kol-
lektivavtal som med stöd av lagen om kollek-
tivavtal är bindande för arbetsgivaren. 

Företrädaren för en personalgrupp kan ock-
så vara arbetarskyddsfullmäktigen, om det 
ärende som skall behandlas vid samarbets-
förhandlingarna gäller även arbetstagarnas 
säkerhet och hälsa, och ärendet inte har be-
handlats eller kommer att behandlas i enlig-
het med lagen om tillsynen över arbetarskyd-
det och om arbetarskyddssamarbete på ar-
betsplatsen. Sådana ärenden kan uppstå i 
samband med behandlingen av t.ex. ändring-
ar i arbetslokalerna. Såväl arbetstagarna som 
tjänstemännen kan välja egna arbetarskydds-
fullmäktige på arbetsplatserna. 

På grund av kollektivavtalens tillämp-
ningsområde och arbetstagarnas organisering 
kan det uppstå en situation där majoriteten av 
någon av företagets personalgrupper inte har 
rätt att delta i valet av den förtroendeman 
som avses i 1 mom., eftersom de inte hör till 
det fackförbund som ingått det kollektivavtal 
som tillämpas på dem och således inte är be-
rättigade att delta i valet av denna förtroen-
deman. Av denna anledning föreslås i enlig-
het med den gällande lagen i 2 mom. att den 
ovan avsedda majoriteten av personalgrup-
pen kan, om de så vill, bland sig välja ett  
särskilt samarbetsombud för högst två år i 
sänder. Förutsättningen är emellertid att ma-
joriteten av denna majoritet beslutar detta. 

De arbetstagare som hör till majoriteten av 
denna majoritet skall också ordna valet eller 
något annat förfarande för val av ett samar-
betsombud så att alla som hör till denna 
grupp har möjlighet att delta i valet av nämn-
da samarbetsombud. 

I 3 mom. ingår en bestämmelse för den 
händelse att arbetstagarna inte har valt en 
förtroendeman eller ett förtroendeombud en-
ligt 1 mom. I dessa situationer har arbetsta-
garna inom en personalgrupp eller en del av 
den rätt att bland sig välja ett samarbetsom-
bud för den mandatperiod som avses i 2 
mom. Rätten att välja ett samarbetsombud 
begränsas enligt förslaget till de situationer 
där personalgruppen i fråga eller en del av 
den har rätt att välja en förtroendeman eller 
ett förtroendeombud men inte har utnyttjat 
denna möjlighet. Valet av samarbetsombud 
skall genomföras så att alla arbetstagare som 
hör till personalgruppen i fråga har möjlighet 
att delta i valet. 

I 4 mom. ingår en bestämmelse om hur ar-
betsgivaren kan fullgöra sin samarbetsskyl-
dighet enligt denna lag i fråga om sådana ar-
betstagare som hör till en sådan i denna para-
graf avsedd personalgrupp eller en del av en 
sådan, som inte har valt eller i enskilda fall 
inte väljer någon företrädare bland sig. Be-
stämmelsen gör det möjligt att välja en före-
trädare även för en enskild förhandling, så att 
arbetsgivaren kan fullgöra sin skyldighet. En 
sådan företrädare är inte annars ett sådant 
samarbetsombud som avses i denna paragraf. 
Om inte heller någon sådan företrädare har 
valts, kan arbetsgivaren fullgöra sin samar-
betsskyldighet så att han genomför samar-
betsförfarandet tillsammans med alla arbets-
tagarna. 

När en personalgrupp företräds av förtro-
endemannen eller förtroendeombudet, be-
stäms hans eller hennes uppsägningsskydd 
enligt antingen arbetsavtalslagen eller be-
stämmelserna i de kollektivavtal som skall 
tillämpas på honom eller henne. I 7 kap. 10 § 
i arbetsavtalslagen bestäms om särskilt upp-
sägningsskydd för förtroendemän och förtro-
endeombud. Enligt bestämmelsen får arbets-
givaren på de grunder som avses i 7 kap. 2 § 
i arbetsavtalslagen av skäl som har samband 
med arbetstagarnas företrädares person säga 
upp en företrädare för arbetstagarna endast 
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om majoriteten av de arbetstagare som före-
trädaren representerar ger sitt samtycke. Av 
ekonomiska orsaker eller av produktionsor-
saker får en företrädare för arbetstagarna sä-
gas upp endast om arbetet upphör helt och 
hållet och om arbetsgivaren inte kan ordna 
sådant arbete som motsvarar företrädarens 
yrkesskicklighet eller som annars är lämpligt 
eller omskola honom eller henne för annat 
arbete på det sätt som avses i 7 kap. 4 § i ar-
betsavtalslagen. I 5 mom. föreslås för jämlik-
hetens skull att ett samarbetsombud enligt 
denna paragraf som valts för en viss mandat-
period och en ersättare för honom eller henne 
som valts till mandatperiodens utgång skall 
ha motsvarande uppsägningsskydd som det 
som avses ovan. Detta effektiverade uppsäg-
ningsskydd skall således gälla uttryckligen 
samarbetsombud som valts för en viss man-
datperiod men inte tillfälliga företrädare en-
ligt 4 mom. som eventuellt valts för en viss 
förhandling. Bestämmelsen förbättrar dessa 
företrädares uppsägningsskydd jämfört med 
den gällande lagen. 

9 §. Gemensamt möte och delegation. Att 
ordna samarbete enbart mellan de parter som 
avses i 8 § kan ibland vara oändamålsenligt 
på grund av t.ex. företagets storlek eller dess 
stora personal. De ärenden som behandlas i 
samarbetsförfarande gäller också ofta flera 
personalgrupper än en. Med tanke på infor-
mationen och de praktiska arrangemangen 
för förhandlingarna är det då inte ändamåls-
enligt att genomföra samarbete separat med 
varje företrädare för en personalgrupp. 

Av denna orsak föreslås i 1 mom. att ett 
ärende som skall behandlas i samarbete och 
som gäller flera personalgrupper än en skall 
behandlas på ett gemensamt möte för arbets-
givaren och företrädarna för de berörda per-
sonalgrupperna. Sålunda förs samarbetsför-
handlingarna mellan arbetsgivaren och före-
trädarna för de personalgrupper som berörs 
av det aktuella ärendet. 

Samarbetsförhandlingarna kan också föras 
på ett gemensamt möte för företrädarna för 
samtliga personalgrupper även när de ären-
den som skall behandlas inte berör samtliga 
personalgrupper. Ett sådant förfarande kan 
emellertid genomföras endast när det avtalas 
om det separat mellan företrädarna för perso-
nalgrupperna och arbetsgivaren. 

Enligt 2 mom. får arbetsgivaren och före-
trädarna för personalgrupperna också avtala 
om att ärenden som omfattas av samarbete 
enligt denna lag behandlas i en gemensam 
delegation för arbetsgivaren och företrädarna 
för personalgrupperna, vilken är ett mera 
permanent organ för ärenden som skall be-
handlas i samarbete. Man skall alltid avtala 
separat om att inrätta en delegation. 

I 3 mom. sägs att om man avtalar om en de-
legation skall av avtalet framgå åtminstone 
de ärenden som skall behandlas i delegatio-
nen samt delegationens sammansättning och 
mandatperiod. Man kan bl.a. avtala om att 
sådana ärenden som gäller alla personalgrup-
per skall höra till delegationens uppgifter. 

Delegationens sammansättning är beroende 
av de ärenden som man skall avtala om. 
Emellertid skall alla de personalgrupper ha 
en företrädare i delegation som berörs av de 
ärenden som man planerar att behandla i de-
legationen. Eftersom det för det mesta är 
omöjligt att välja personalgruppernas före-
trädare matematiskt enligt gruppernas stor-
lek, har det inte föreslagits någon bestäm-
melse om den saken. I praktiken kan man 
ändå för att fullfölja bestämmelsen komma 
överens om att de större personalgrupperna 
skall ha flera företrädare än de mindre grup-
perna. Om det när delegationen inrättas upp-
står en sådan situation att arbetstagarna inom 
samma personalgrupp inte är eniga om lös-
ningen, kan beslutet fattas genom ett major i-
tetsbeslut med iakttagande av normalt be-
slutsförfarande. I bestämmelsen föreslås ändå 
att mandatperioden för delegationens perso-
nalmedlemmar skall slås fast och att den 
skall vara två år. Man kan också avtala annat 
om medlemmarnas mandatperiod. 

Enligt 4 mom. kan avtalet om delegationen 
ingås för viss tid eller så att det gäller tills vi-
dare. Ett avtal som gäller tills vidare kan sä-
gas upp av respektive instans som är part i 
avtalet och uppsägningstiden är sex månader. 
Man kan avtala annat även i fråga om denna 
uppsägningstid. Om en personalgrupp har 
flera företrädare, skall de vara eniga om upp-
sägningen av avtalet, eftersom hela persona l-
gruppen oberoende av antalet företrädare är 
part i avtalet. 
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3 kap.  Information till personalgrup-
pernas företrädare  

Kapitlet innehåller bestämmelser och förfa-
ringsätt i fråga om de sakkomplex beträffan-
de vilka arbetsgivaren är skyldig att informe-
ra personalgruppernas företrädare och be-
stämmelser om rätt för personalgruppernas 
företrädare att få tilläggsutredningar. 

10 §. Uppgifter om företagets ekonomiska 
situation. Enligt förslaget skall arbetsgivaren 
ge företrädarna för personalgrupperna vissa 
uppgifter som beskriver företagets ekono-
miska situation, t.ex. officiella bokslutsupp-
gifter och särskilda utredningar som skall ges 
med jämna mellanrum, så att personalen får 
information om företagets ekonomiska situa-
tion och bättre kan förstå de avgöranden som 
träffas i företaget. 

Enligt 1 mom. 1 punkten skall företrädarna 
för personalgrupperna ges ett i värdepap-
persmarknadslagen avsett bolags bokslut el-
ler resultatuppgifter omedelbart efter det att 
bokslutet eller resultatuppgifterna har offent-
liggjorts. Börsbolag som är föremål för of-
fentlig hand är bundna av den skyldighet att 
lämna de uppgifter som anges i värdepap-
persmarknadslagen, Helsingfors fondbörs 
regler samt finansinspektionens anvisningar 
om frågor som gäller företagets verksamhet 
och som har väsentlig inverkan på börsakti-
ens värde, om offentliggörandet av sådana 
uppgifter samt om begränsningar av insider-
information. Ett bolag skall bl.a. utan ogrun-
dat dröjsmål offentliggöra alla sådana beslut 
som är ägnade att väsentlig påverka värdet på 
nämnda värdepapper. Till dem hör t.ex. bok-
slutet och delårsrapporten, som skall utarbe-
tas med tre eller sex månaders mellanrum be-
roende på det värdepapper som är föremål 
för handel. En redogörelse skall även ges för 
undantag som påverkat verksamheten och re-
sultatet. Ovan nämnda regler innebär samti-
digt en tidtabell för offentliggörandet så att 
uppgifterna inte får offentliggöras tidigare 
för andra, eftersom de till dess betraktas som 
insiderinformation som är förenad med tyst-
nadsplikt. Dessa uppgifter är i huvudsak de-
samma som företaget skall informera om en-
ligt detta lagrum. För att undvika hot om 
spridning av insiderinformation föreslås att 
skyldigheten att lämna uppgifter om bokslu-

tet och resultatrapporten till personalgrup-
pernas företrädare begränsas så att de lämnas 
till dessa företrädare omedelbart efter det att 
de har offentliggjorts. 

Enligt det föreslagna lagrummet skall andra 
bolags än börsbolags bokslut delges företrä-
darna för personalgrupperna senast när de har 
fastställts. Alla bolags bokslut behöver inte 
fastställas. I dessa fall skall bokslutet ges ut 
senast när skattedeklarationen skall avges. 

För företagets personal är 2 punkten vikti-
gare än bokslu tsuppgifterna, eftersom enligt 
den skall arbetsgivaren minst två gånger om 
året ge företrädarna för personalgrupperna en 
enhetlig redogörelse för företagets ekono-
miska situation. Denna redogörelse täcker 
även börsbolagens delårsrapporter, som kan 
ges oftare än två gånger om året. Av redogö-
relsen skall åtminstone framgå framtidsutsik-
terna för företagets produktion, service- eller 
annan verksamhet, sysselsättningsläge, lön-
samhet och kostnadsstruktur. Eftersom det är 
fråga om en redogörelse skall den ges i sådan 
form att företrädarna för personalgrupperna 
kan förstå den. 

Enligt 2 mom. skall arbetsgivaren presente-
ra de framtidsutsikter som framgår av den 
redogörelse som avses i 1 mom. 2 punkten 
för företagets hela personal, om företrädarna 
för personalgrupperna begär det efter att ha 
fått redogörelsen. Vid informationen till per-
sonalen iakttas då principerna och praxis för 
företagets interna information. Redogörelsen 
kan vara ett sammandrag av den mera omfat-
tande redogörelse som getts företrädarna för 
personalgrupperna. Bestämmelsen syftar till 
öppenhet och ökad dialog mellan arbetsgiva-
ren och hela personalen. 

I ett företag som regelbundet har minst 20 
men färre än 30 arbetstagare anställda i an-
ställningsförhållande, kan arbetsgivaren en-
ligt 3 mom. presentera den redogörelse som 
avses i 1 mom. 2 punkten direkt vid en sam-
mankomst som ordnas för hela personalen 
utan att redogörelsen först ges till företrädar-
na för personalen. Redogörelsen behöver så-
ledes inte lämnas mer än en gång i företag av 
denna storlek. 

I 4 mom. föreslås att arbetsgivaren också 
skall informera personalgruppernas företrä-
dare eller i fall som avses i 3 mom. hela per-
sonalen om ändringar som i väsentlig mån 
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avviker från den utveckling som anförts i den 
redogörelse som avses i 1 mom. 2 punkten. 
Eftersom det är fråga om information om fö-
retagets allmänna ekonomiska situation och 
dess framtidsutsikter, skall även ändringarna 
vara väsentliga. För att informationen skall 
vara av betydelse, skall den ges omedelbart 
efter det att ändringarna har upptäckts. 

11 §. Löneuppgifter. I paragrafen bestäms 
om arbetsgivarens skyldighet att med jämna 
mellanrum ge personalgruppernas företrädare 
statistikuppgifter om de löner som betalts till 
arbetstagarna så att de kan följa med löneut-
vecklingen i företaget. Löneuppgifterna ges 
de behöriga företrädarna för personalgrup-
perna. Detta betyder att om arbetstagarna i en 
personalgrupp med stöd av förslaget till 8 § 2 
mom. representeras av två företrädare, skall 
arbetsgivaren ge bägge företrädarna löne-
uppgifter för alla arbetstagarna i denna per-
sonalgrupp, så att man inte genom en specif i-
cering bryter mot bl.a. skyddet för organise-
ringsfrihet. 

Avsikten med den föreslagna skyldigheten 
att presentera lönestatistik är inte att utöka 
innehållet i eller metoderna för företagets sta-
tistikföring, utan att ge företrädarna för per-
sonalgrupperna möjlighet att få uppgifter om 
genomsnittslönerna i enlighet med allmän 
arbetsmarknadspraxis eller annan praxis i fö-
retaget. Enligt 1 mom. skall löneuppgifterna 
ges en gång om året. 

För att bransch- och yrkesvis uppföljning 
skall vara möjlig och bättre motsvara be-
stämmelsens syfte, skall arbetsgivaren ge lö-
neuppgifterna specificerade enligt yrkes-
grupp, om företrädaren för en personalgrupp 
begär det särskilt. 

Avtalen mellan arbetsmarknadsorganisa-
tionerna, t.ex. avtalet om statistiksamarbete, 
innehåller bestämmelser om lönestatistik, 
med stöd av vilka uppgifterna skall lämnas i 
sådana företag där arbetsgivaren är organise-
rad i behörigt arbetsgivarförbund med beak-
tande av de arbetstagare som omfattas av av-
talet. 

För andra arbetsgivares och andra arbetsta-
gares del kan de uppgifter som avses i denna 
paragraf ges inom ramen för någon annan lö-
nestatistik som företaget för, dock med beak-
tande av vad som föreslås i 1 mom. Enligt 
6 a § i lagen om jämställdhet mellan kvinnor 

och män är arbetsgivaren ansvarig för att 
jämställdhetsplanen också innehåller en kart-
läggning av lönerna, av vilken inte framgår 
enskilda personers löner. Denna lönekart-
läggning omfattar alla personalgrupper som 
är anställda hos arbetsgivaren, inklusive de 
deltids- och visstidsanställda arbetstagare 
som hör till dem. Denna klassificering bety-
der antingen den klassificering enligt syste-
met för bedömning av uppgifternas svårig-
hetsgrad som arbetsgivaren använder eller 
någon annan företagsspecifik uppgiftsgrup-
pering som tillämpas i företaget. Bestämmel-
sen förutsätter inte att arbetsgivaren skall 
samla in och klassificera arbetstagarnas lö-
neuppgifter på ett sätt som skiljer sig från 
annan klassificering eller gruppering som re-
dan tillämpas i företaget, men den gör det 
möjligt att granska löneuppgifterna för olika 
avtalsbranscher. Denna lönekartläggning kan 
utnyttjas även när löneuppgifterna lämnas. 

I 2 mom. ingår en bestämmelse enligt vil-
ken specificeringen enligt personal- eller yr-
kesgrupp av de löneuppgifter som skall ges 
företrädarna för personalgrupperna ändå skall 
göras så att av den inte framgår löneuppgif-
terna för enskilda arbetstagare. Bestämmel-
sens syfte är att trygga arbetstagarnas integr i-
tetsskydd. 

I 3 mom. hänvisas det till att en arbetsgiva-
re som på grund av lagen om kollektivavtal 
är bunden av ett kollektivavtal får tillämpa 
kollektivavtalets bestämmelser om utgivande 
av löneuppgifter. Bestämmelsen anger också 
att den personella omfattningen av utläm-
nandet av löneuppgifter skall överensstämma 
med tillämpningen av kollektivavtalets be-
stämmelser. 

12 §. Uppgifter om företagets anställnings-
förhållanden. Enligt den föreslagna paragra-
fen skall arbetsgivaren kvartalsvis på begäran 
av företrädarna för personalgrupperna ge 
dem en utredning om antalet arbetstagare i 
anställningsförhållanden för viss tid och på 
deltid i företaget. 

13 §. Utredning om principerna för anli-
tande av utomstående arbetskraft. Enligt 1 
mom. skall arbetsgivaren årligen för företrä-
darna för personalgrupperna presentera en ut-
redning om de principer som tillämpas i före-
taget i fråga om anlitande av utomstående ar-
betskraft. Utredningen skall ges på begäran 
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av företrädarna för personalgrupperna. Ut-
redningen skall gälla anlitande av arbetskraft 
på grundval av ett underleverantörsavtal en-
ligt 2 § 1 mom. 2 punkten i lagen om bestäl-
larens utredningsskyldighet och ansvar vid 
anlitande av utomstående arbetskraft. 

Enligt ovan nämnda lagrum tillämpas lagen 
på en beställare i vars arbetslokaler eller på 
vars arbetsställen i Finland sådana arbetsta-
gare arbetar som är anställda hos en arbetsgi-
vare som har ingått underleverantörsavtal 
med beställaren och vars arbetsuppgifter 
anknyter till sådana arbetsuppgifter som 
normalt utförs i beställarens verksamhet eller 
transporter som anknyter till beställarens 
normala verksamhet. Bestämmelsens inne-
håll beskrivs närmare i detaljmotiveringen 
till lagen i fråga (RP 114/2006 rd, s. 18-20). 
Beställaren skall dessutom vara en arbetsgi-
vare på vilken denna lag tillämpas. 

Av arbetsgivarens utredning skall framgå 
arbetsställena och arbetsuppgifterna samt den 
tidsperiod eller de tidsperioder då nämnda 
arbetskraft anlitas. 

I 2 mom. ingår en hänvisning som säger att 
om anlitandet av utomstående arbetskraft en-
ligt 1 mom. har konsekvenser för personalen 
i företaget, skall arbetsgivaren dessutom iakt-
ta vad som bestäms i 6 och 8 kap. 

14 §. Personalgruppernas företrädares rätt 
till tilläggsutredningar. Enligt paragrafen 
skall arbetsgivaren ge företrädarna för perso-
nalgrupperna möjlighet att få en utredning 
om de saker som nämns i 10—13 § och som 
omfattas av informationsskyldigheten, om 
företrädarna för personalgrupperna ställer 
preciserande frågor om dem. Arbetstagarna 
har motsvarande rätt i fall som avses i 8 § 4 
mom., där uppgifter om företagets ekono-
miska situation har getts hela personalen di-
rekt. 

Frågorna behöver inte ställas i samma sam-
manhang som uppgifterna fås. Efter att före-
trädarna för personalgrupperna har fått 
uppgifterna skall de ha tid att fundera på frå-
gorna t.ex. tillsammans med de arbetstagare 
som de företräder, dock med beaktande av att 
frågorna med hänsyn till sakens natur och 
omfattning skall ställas ganska snart efter att 
uppgifterna fåtts. Enligt paragrafen skall ar-
betsgivaren på motsvarande sätt svara på frå-
gorna inom rimlig tid efter det att företrädar-

na för personalgrupperna har ställt dem. 
Bestämmelsen motsvarar informations- och 

samrådsdirektivet enligt vilket information 
och samråd mellan företrädarna för arbetsta-
garna och arbetsgivaren skall omfatta bl.a. si-
tuationen, strukturen och den förväntade ut-
vecklingen när det gäller sysselsättningen i 
företaget samt eventuella föregripande åtgär-
der som planeras, bland annat vid hot mot 
sysselsättningen. 
 
 
4 kap.  Företagets allmänna planer, 

principer och mål 

Detta kapitel innehåller bestämmelser som 
gäller företagets allmänna planer, principer, 
program, mål och regler som skall behandlas 
i samarbetsförfarande. Det är i första hand 
fråga om saker som görs med jämna mellan-
rum eller som är avsedda att gälla en längre 
tid och som inte ändras regelbundet. Arbets-
tagaren är skyldig att vidta de åtgärder som 
avses i 15–17 §. I fråga om andra planer och 
motsvarande skall samarbetsförfarandet iakt-
tas om arbetsgivaren överväger sådana åtgär-
der som avses i bestämmelserna. 

15 §. Principer och praxis vid anställning-
ar. Samarbetsförhandlingar skall alltid föras 
om det sakkomplex som avses i denna para-
graf, eftersom det på varje arbetsplats an-
ställs personal och insamlas uppgifter om ar-
betstagarna och arbetsgivarens förfarande be-
rör således alltid arbetstagarna. 

Enligt 1 punkten skall samarbetsförhand-
lingarna omfatta de allmänna principer som 
skall iakttas när någon anställs. Vid behov 
skall samarbetsförhandlingarna också utöver 
de allmänna principerna omfatta de metoder 
som iakttas när någon anställs, specificerade 
enligt personal- eller yrkesgrupp eller arbets-
uppgifter. Metoder som används när någon 
anställs är t.ex. intern ansökan, anlitande av 
arbetskraftsbyrån eller användning av tid-
ningsannonser och internet. Förhandlingar 
om de närmare principerna när någon anställs 
kan föras i synnerhet med beaktande av ar-
betsplatsens storlek, branschens omfattning, 
skillnaderna mellan personalgrupperna och 
andra motsvarande saker. 

Enligt 2 punkten skall vid samarbetsför-
handlingar behandlas de uppgifter som behö-
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ver ges nyanställda för att de skall bli för-
trogna med arbetsplatsen och företaget. Till 
de saker som skall diskuteras hör i första 
hand frågor som gäller presentation av före-
taget och för arbetstagaren nödvändig praxis 
vad gäller allmänna rutiner och arrangemang 
på arbetsplatser samt anlitande av företags-
hälsovården, eventuell personalbespisning 
och andra motsvarande frågor. Det är fråga 
om information som arbetstagaren behöver 
för att bli bekant med huset. Det är inte fråga 
om arbetsgivarens skyldighet enligt arbetar-
skyddslagen att ge arbetstagaren introduktion 
i arbetet och inte om introduktion i arbets-
uppgifterna och arbetsprestationen, som kan 
anses som arbetsgivarens på arbetsavtalet 
grundade skyldighet. 

I 3 punkten föreslås att i samarbete skall i 
enlighet med den gällande lagen behandlas 
även de principer och den praxis som iakttas 
i företaget beträffande vilka uppgifter som 
samlas in om en arbetstagare i samband med 
att han eller hon anställs och under anställ-
ningsförhå llandet. När det gäller denna punkt 
bör man fästa uppmärksamhet vid att samar-
betsförfarandet inte är begränsat till uppgifter 
som samlas in i samband med att någon an-
ställs utan det gäller också uppgifter som 
samlas in om dem som står i anställningsför-
hållande. Vid förhandlingar om dessa saker 
skall beaktas lagen om integritetsskydd i ar-
betslivet, där det bestäms närmare vilka upp-
gifter som arbetsgivaren får samla in om ar-
betstagarna och hur han får behandla uppgif-
terna. Saker som avses i denna punkt är för-
utom allmänna uppgifter som samlas in om 
arbetstagarna t.ex. syftet med och nödvän-
digheten av lämplighetstester. 

16 §. Personalplan och utbildningsmål. 
Enligt 1 mom. skall i företaget årligen göras 
upp en personalplan och utbildningsmål för 
upprätthållande och främjande av arbetsta-
garnas yrkeskunnande. Planen och målen 
skall behandlas vid samarbetsförhandlingar 
på det sätt som avses i detta kapitel. 

Enligt 2 mom. skall vid utarbetandet av 
personalplanen beaktas de förutsägbara för-
ändringar i företagets verksamhet som up-
penbart är av betydelse för personalens struk-
tur, storlek eller yrkeskunnande. I planen 
skall beaktas bl.a. förutsägbara nedläggning-
ar, utvidgningar och inskränkningar av före-

taget eller någon del av det, anskaffningar av 
maskiner och anläggningar, förändringar i 
produktionen och servicestrukturen och om-
organiseringar av arbetet, om de har konse-
kvenser för personalen. 

I personalplanen skall beaktas samma frå-
gor som de som skall behandlas enligt 32 och 
33 § och som gäller konsekvenser för perso-
nalen av förändringar i företagsverksamheten 
och arbetsarrangemang. När personalplanen 
bereds skall frågorna behandlas på ett före-
gripande sätt och deras konsekvenser och de 
åtgärder som följer av dem för företagets 
hela personal skall uppskattas. Om motsva-
rande frågor blir aktuella i enskilda fall, skall 
de behandlas i enlighet med samarbetsförfa-
randena i 6 och 8 kap. I planen försöker man 
förbereda sig på kommande förändringar så 
att företagets arbetstagare också har möjlig-
het att påverka och förbereda sig på dem i ett 
så tidigt skede som möjligt i den mån de be-
rörs av förändringarna. 

Med hjälp av utbildningsmålen och uppnå-
endet av dem kan man bedöma hur företagets 
personal borde utbildas för att deras yrkes-
skicklighet kan upprätthållas och utvecklas 
så att de klarar av de föränderliga arbetsupp-
gifterna och således kan göra bästa möjliga 
insats för företaget. 

Av personalplanen skall enligt 3 mom. 
framgå åtminstone personalens struktur och 
omfattning i företaget samt en bedömning av 
hur dessa kommer att utvecklas. I bedöm-
ningen kan beaktas även åldersstrukturen och 
de behov som följer av den. Av planen skall 
också framgå principerna för användningen 
av olika anställningsformer, t.ex. principerna 
för användning av deltids- och visstidsan-
ställda. Begreppet anställningsform bör för-
stås i vid bemärkelse, varvid det omfattar 
även s.k. nya arbetsformer, t.ex. distansarbete 
och e-arbete över informationsnäten som är 
oberoende av platsen, allmänna principer för 
möjligheterna till förkortad arbetstid eller 
deltidspension. 

I synnerhet i anslutning till utbildningsmå-
len bör det av planen framgå en bedömning 
av behoven av att utveckla arbetstagarnas yr-
keskunnande och av de förändringar som 
kommer att inträffa i kraven på yrkeskun-
nande och orsakerna till dem. Dessutom bör 
framgå de på den ovan nämnda bedömningen 
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grundade årliga utbildningsbehoven enligt 
personalgrupp. Det som skall behandlas är i 
första hand arbetstagarnas behov av och möj-
ligheter till vidareutbildning, fortbildning och 
omskolning samt den årliga genomförande-
planen. 

Av personalplanen och utbildningsmålen 
skall också framgå uppföljningsförfaranden 
för förverkligandet av de frågor som avses 
ovan. När den årliga planen behandlas skall 
man samtidigt behandla sätten för uppfölj-
ning av planen och målen. Uppföljningen av 
hur föregående års mål uppnåtts är också en 
del av processen för utarbetande av personal-
planen. 

Personalplanens innehåll och omfattning 
kan variera beroende på företagets storlek. I 
ett litet företag där det inte finns särskild 
sakkunskap om skötseln av personalärenden, 
skall inte heller av personalplanen och ut-
bildningsmålen krävas samma omfattning 
som i större företag. 

I 4 mom. bestäms i enlighet med den gäl-
lande lagen att när personalplanen och ut-
bildningsmålen görs upp skall uppmärksam-
het fästas vid äldre arbetstagares särskilda 
behov. Detta är nödvändigt för att äldre per-
soner skall stanna längre i arbetslivet och 
därför att deras kunnande i högre grad än hos 
yngre arbetstagare grundar sig på det som de 
lärt sig i arbetet. 

Enligt momentet skall vid uppgörandet av 
personalplanen och utbildningsmålen dessut-
om fästas uppmärksamhet vid de metoder 
och möjligheter som arbetstagarna kan ut-
nyttja för att skapa bättre balans mellan arbe-
te och familjeliv. 

I företag som har minst 20 men färre än 30 
arbetstagare anställda kan man enligt 5 mom. 
avtala om att ärenden som gäller personal-
planen och utbildningsmålen med avvikelse 
från förslaget till 20 § skall behandlas vid en 
sammankomst eller sammankomster som 
ordnas för hela personalen utan att ärendet 
behandlas särskilt med den berörda persona l-
gruppen eller de berörda personalgrupperna. 
Även då skall det emellertid överenskommas 
mellan arbetsgivaren och företrädarna för 
personalgrupperna på vilket sätt ärendet skall 
behandlas. 

I 6 mom. bestäms att om arbetsgivaren sä-
ger upp arbetstagare av ekonomiska orsaker 

eller produktionsorsaker, skall nödvändiga 
ändringar göras i personalplanen och utbild-
ningsmålen redan i samband med samarbets-
förhandlingarna som gäller uppsägningarna. 
Om dessa förhandlingar bestäms i 8 kap. Om 
företaget befinner sig i ekonomiska svårighe-
ter eller omorganiserar sina funktioner så vä-
sentligt och permanent att det också har lag-
enliga orsaker att säga upp arbetstagare, kan 
ändringarna och den fortsatta verksamheten 
också ha konsekvenser för de återstående ar-
betstagarnas ställning. 

Därför är det viktigt att personalplanen och 
den kompletterande utbildningsplanen vid 
behov uppdateras så snabbt som möjligt. Av-
sikten är att reda ut om å ena sidan uppsäg-
ningarna och å andra sidan eventuella omor-
ganiseringar av funktionerna orsakar t.ex. 
förändringar i uppgifterna och utbildningsbe-
hoven för de arbetstagare som blir kvar i ar-
bete. Denna uppdatering skall göras i sam-
band med de samarbetsförhandlingar som 
gäller uppsägningarna, men av skäl som be-
ror på syftet med personalplanen och utbild-
ningsmålen kan förhandlingarna föras i slut-
ändan av samarbetsförfarandet när det är känt 
hur många som sägs upp och vilka uppgifter 
som de som blir kvar i arbete skall sköta. 

17 §. Principerna för anlitande av hyrd ar-
betskraft, meddelanden och fortsatt förhand-
lingsförfarande. Enligt 13 § skall arbetsgiva-
ren årligen ge en utredning om principerna 
för användning av underleverantörsarbete. 
Principerna för anlitande av hyrd arbetskraft 
skall däremot enligt förslaget till 1 mom. be-
handlas i samarbetsförfarande enligt detta 
kapitel. Bakom dessa två olika sätt att be-
handla utomstående arbetskraft ligger en 
slags säkringsprincip beträffande företagets 
egna arbetstagare. 

I 2 mom. sägs att om arbetsgivaren övervä-
ger ett avtal om anlitande av hyrd arbetskraft, 
skall om detta underrättas de företrädare för 
personalgrupperna som företräder arbetstaga-
re vilkas arbete påverkas av det arbete som 
de hyrda arbetstagarna utför. Ett sådant med-
delande skall således ges varje gång innan ett 
avtal om anlitande av hyrd arbetskraft ingås. 
Av meddelandet skall framgå antalet hyrda 
arbetstagare, deras arbetsuppgifter och ar-
betsställen, avtalstiden samt den tidsperiod 
eller de tidsperioder då det är tänkt att nämn-
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da arbetskraft skall anlitas. 
Trots att det inte föreslås någon bestäm-

melse om hur meddelandet skall ges, skall 
arbetsgivaren se till att tidpunkten då medde-
landet getts senare kan verifieras med beak-
tande av det som föreslås i 3 mom. Enligt det 
har företrädaren för den berörda personal-
gruppen efter att ha fått det meddelande som 
avses i 2 mom. rätt att senast den andra ar-
betsdagen näst efter att detta meddelande 
lämnas yrka att det avtal som arbetsgivaren 
överväger skall behandlas vid samarbetsför-
handlingar. När dagarna uppskattas skall sa-
ken inte påverkas av personalgruppens före-
trädares egna arbets- eller fritidsarrange-
mang, utan de bestäms i detta fall enligt 
normal, femdagars arbetsvecka. 

Samarbetsförhandlingar om saken skall fö-
ras inom en vecka efter det att yrkandet fram-
ställts. Vid samarbetsförhandlingarna skall 
behandlas bl.a. grunderna för det avtal som 
arbetsgivaren överväger, konsekvenserna för 
arbetsgivarens egna arbetstagare och alterna-
tiv i anslutning till den hyrda arbetskraftens 
omfattning. Under denna tid får arbetsgiva-
ren inte sluta det avtal om anlitande av hyrda 
arbetstagare som är föremål för behandling. 
Efter tidsfristen kan arbetsgivaren besluta om 
saken. 

I 4 mom. ingår en begränsning av arbetsgi-
varens förhandlingsskyldighet enligt 3 mom. 
Företrädaren för en personalgrupp kan inte 
yrka på samarbetsförhandlingar om avsikten 
är att låta de hyrda arbetstagarna utföra arbe-
te som företagets arbetstagare enligt vederta-
gen praxis inte utför. Motsvarande begräns-
ning gäller också sådant kortvarigt och 
brådskande arbete samt sådant installations-, 
reparations- eller servicearbete som det inte 
är möjligt att låta företagets egna arbetstagare 
utföra. Även om arbetsgivaren enligt be-
stämmelsen inte har förhandlingsskyldighet 
enligt denna lag, så har han ändå informa-
tionsskyldighet enligt 1 mom. även i fråga 
om ett avtal om hyrd arbetskraft enligt detta 
moment. 

18 §. Företagets interna information. En-
ligt paragrafen hör också principerna och 
praxis för företagets interna informations-
verksamhet till de saker som skall behandlas 
vid samarbetsförhandlingar på samma sätt 
som enligt den gällande lagen. Till dessa sa-

ker hör bl.a. metoder och förfaranden i an-
slutning till företagets interna informations-
verksamhet, t.ex. ordnandet av informa-
tionsmöten, informationsblad, anslagstavlor 
och deras användning samt andra frågor som 
gäller medierna. Andra medel som kan ut-
nyttjas är i synnerhet elektronisk information, 
t.ex. e-post och eventuellt intranät. 

19 §. Behandling av planer, principer och 
praxis som grundar sig på annan lagstift-
ning. I annan lagstiftning finns bestämmelser 
som genomförts på olika sätt och som berör 
åtgärder som förutsätter samarbetsförfarande 
innan arbetsgivaren fattar beslut. I vissa lagar 
finns en hänvisning och i andra inte. Av den-
na anledning bestäms i denna paragraf om 
skyldighet för arbetsgivaren att genomföra 
samarbetsförfarande i ärenden som har kopp-
ling även till annan lagstiftning. 

Vid samarbetsförhandlingar skall enligt 1 
punkten behandlas den jämställdhetsplan för 
främjande av jämställdheten mellan kvinnor 
och män som avses i 6 a § i lagen om jäm-
ställdhet mellan kvinnor och män, om avsik-
ten är att planen skall inkluderas i persona l-
planen enligt 16 § på det sätt som ovan 
nämnda lag möjliggör. Om jämställdhetspla-
nen inte inkluderas i personalplanen enligt 
denna lag, kan de metoder och möjligheter 
enligt 16 § 3 mom. som arbetstagarna kan 
utnyttja för att skapa bättre balans mellan ar-
bete och familjeliv alternativt tas in i jäm-
ställdhetsplanen. 

Med stöd av 2 punkten skall vid samarbet-
förhandlingar i enlighet med den gällande la-
gen behandlas de arbetsuppgifter som avses i 
7 och 8 § i lagen om integritetsskydd i ar-
betslivet beträffande vilka en arbetssökande 
eller arbetstagare är antingen skyldig att läm-
na eller, på basis av samtycke, kan lämna ett 
intyg över narkotikatest till arbetsgivaren. 
Samarbetet skall genomföras innan ett sådant 
antidrogprogram som avses i 11 § 4 mom. i 
lagen om företagshälsovård godkänns. I de 
nämnda paragraferna i lagen om integritets-
skydd i arbetslivet bestäms om de arbetsupp-
giftsspecifika grunderna för att arbetsgivaren 
kan behandla ett intyg över narkotikatest som 
gäller arbetstagaren, och de skall beaktas när 
arbetsuppgifterna behandlas i detalj. Om ar-
betsgivaren inte tänker begära eller kräva in-
tyg över narkotikatest, behövs inga samar-
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betsförhandlingar. 
På motsvarande sätt skall enligt 3 punkten 

vid samarbetsförhandlingar i enlighet med 
den gällande lagen behandlas syftet med, 
ibruktagandet av och metoderna för kamera-
övervakning, passerkontroll och annan över-
vakning med tekniska metoder av arbetsta-
garna. Den tekniska övervakningen omfattar 
också övervakning av användningen av e-
post och datanät. När det gäller e-post skall 
dessutom beaktas vad som bestäms om 
hämtning och öppnande av e-
postmeddelanden som hör till arbetsgivaren i 
6 kap. i lagen om integritetsskydd i arbetsli-
vet och vad som i lagen om dataskydd vid 
elektronisk kommunikation (515/2004) be-
stäms om konfidentiell kommunikation. Om 
förutsättningarna för kameraövervakning på 
arbetsplatsen bestäms i 5 kap. i lagen om in-
tegritetsskydd i arbetslivet. Samarbetsförfa-
randet skall genomföras med beaktande av 
vad som bestäms om saken i ovan nämnda 
lag och innan eventuella åtgärder vidtas. 

Förutom den föreslagna bestämmelsen i 3 
punkten skall principerna för användningen 
av e-post och datanät omfattas av samarbets-
förfarandet enligt 4 punkten. Detta betyder i 
första hand principer och praxis för hur man 
på arbetsplatsen får använda och utnyttja da-
tanät och e-post. 

Personalfondslagen innehåller bestämmel-
ser som säger att inrättandet av personalfon-
der och vinstpremiesystemet samt slopande 
av vinstpremiesystemet och upplösning av 
personalfonden skall behandlas i samarbets-
förfarande. Paragrafens 5 punkt innehåller i 
första hand en hänvisning till att samarbets-
förfarande skall genomföras om ovan nämn-
da åtgärder övervägs. 

20 §. Samarbetsförhandlingar. I 1 mom. 
sägs att innan en plan, mål, principer eller 
något annat arrangemang som avses i detta 
kapitel tas i bruk i företaget skall saken be-
handlas i en anda av samarbete och i syfte att 
uppnå enighet. Om det nödvändigt att göra 
ändringar i planerna eller principerna eller 
målen skall också ändringarna diskuteras. 
Vid samarbetsförhandlingarna skall planer-
nas och motsvarandes grunder, mål, syften 
och konsekvenser behandlas tillsammans 
med företrädarna för de personalgrupper som 
berörs av saken. Förhandlingarna skall såle-

des gälla planerna och deras innehåll som en 
helhet, där man också beaktar varför något 
görs, vad som eftersträvas och hur saken på-
verkar arbetstagarna. Av denna anledning 
förutsätter de saker som avses i detta kapitel 
oftast flera behandlingar än en. 

Samarbetsförhandlingarna skall föras innan 
arbetsgivaren kan ta i bruk de arrangemang 
som avses i detta kapitel. Även av denna 
formulering kan man sluta sig till att de saker 
som hänför sig till anställning och uppgifter 
som samlas in om arbetstagarna är sådana att 
de alltid förutsätter samarbetsförfarande. 

I 2 mom. sägs att om ett ärende gäller en 
personalgrupp skall det behandlas med före-
trädaren för den berörda personalgruppen. 

I 3 mom. sägs att om det ärende som skall 
behandlas påverkar flera personalgrupper än 
en, skall det behandlas vid ett gemensamt 
möte, i vilket deltar företrädarna för alla de 
personalgrupper som berörs av ärendet. Ett 
sådant ärende som berör flera personalgrup-
per kan också behandlas på något annat sätt 
som avses i 9 §. 

21 §. Arbetsgivarens initiativ . För att inleda 
samarbetsförhandlingar skall arbetsgivaren ta 
initiativ enligt 1 mom. Det skall göras i så 
god tid innan samarbetsförhandlingarna in-
leds att företrädarna för personalgrupperna 
har tillräckligt med tid att förbereda sig för 
samarbetsförhandlingarna. Om det ärende 
som avses i initiativet gäller flera personal-
grupper än en, skall initiativet tas så att alla 
företrädare för de berörda personalgrupperna 
har möjlighet att behandla det ärende som 
anges i initiativet även sinsemellan innan 
samarbetsförhandlingarna inleds. 

I bestämmelsen föreslås ingen exakt tid 
mellan det att initiativet tas och förhandling-
arna inleds. När man bedömer vad som är 
tillräcklig tid skall man beakta att möjlighe-
ten för personalgruppernas företrädare att 
förbereda sig förutsätter att de reder ut bak-
grunden till ärendet och ofta att de hör de ar-
betstagare som de företräder. När tiden re-
serveras måste man därför beakta bl.a. ären-
dets omfattning, antalet arbetstagare som 
personalgruppernas företrädare representerar 
och var verksamhetsstället eller verksamhets-
ställena finns och deras antal samt de arbets-
tidsformer som tillämpas på arbetsplatsen. 
Med beaktande av det ovan sagda betyder 
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tillräcklig tid i regel flera dagar. När ett ären-
de berör flera personalgrupper än en skall ar-
betsgivaren ge personalgruppernas företräda-
re extra tid för inbördes förberedelser, så att 
syftet med bestämmelsen kan uppnås. 

Enligt 2 mom. skall arbetsgivaren samtidigt 
i initiativet eller i samband med att det tas 
meddela även tiden och platsen för inledan-
det av samarbetsförhandlingarna. 

22 §. Uppgifter som skall lämnas företrä-
darna för personalgrupperna. Enligt para-
grafen skall arbetsgivaren innan samarbets-
förhandlingarna inleds lämna de behöriga fö-
reträdarna för personalgrupperna de uppgifter 
som behövs för ärendets behandling. I para-
grafen betonas öppenhet, varför arbetsgiva-
ren skall lämna alla de uppgifter som han för-
fogar över för tillfället. 

Uppgifterna skall i första hand bifogas ar-
betsgivarens initiativ enligt 21 §. De kan 
emellertid också lämnas separat innan sam-
arbetsförhandlingarna inleds, eftersom det i 
vissa situationer är ändamålsenligt att med-
dela behandlingen av ärenden som avses i 
detta kapitel så tidigt som möjligt, trots att 
arbetsgivaren ännu inte har några mera detal-
jerade uppgifter att presentera. Även då skall 
arbetsgivaren beakta att uppgifterna ges i ett 
så tidigt skede innan förhandlingarna inleds 
att personalgruppernas företrädare har möj-
lighet att både förbereda sig för behandlingen 
av ärendet och möjlighet att behandla ärendet 
sinsemellan, om ärendet berör flera personal-
grupper. Mellan arbetsgivaren och de berörda 
företrädarna för personalgrupperna kan också 
överenskommas annorlunda. 

23 §. Initiativrätt för företrädaren för per-
sonalgruppen. Även företrädaren för en per-
sonalgrupp har initiativrätt i de ärenden som 
avses i detta kapitel. Enligt paragrafen skall 
arbetsgivaren så snabbt som möjligt ta initia-
tiv till inledande av samarbetsförhandlingar, 
om en företrädare för en personalgrupp begär 
det. I fråga om initiativet och de uppgifter 
som skall ges personalgruppernas företrädare 
iakttas vad som i 21 § bestäms om arbetsgi-
varens initiativ och i 22 § om uppgifter som 
skall lämnas företrädarna för personalgrup-
perna. 

Arbetsgivaren kan emellertid också avstå 
från förhandlingar. Då skall arbetsgivaren ge 
den som lagt fram initiativet en utredning om 

varför han inte anser samarbetsförhandlingar 
nödvändiga. Utredningen skall ges omede l-
bart efter det att arbetsgivaren fått initiativet 
av företrädaren för personalgruppen. Utred-
ningen skall vara skriftlig. 

24 §. Anteckning om samarbetsförhand-
lingar. Om anteckning om samarbetsför-
handlingar bestäms i 54 §, så i denna para-
graf föreslås bara en hänvisning. Eftersom 
bestämmelsen om anteckning om samarbets-
förhandlingar skall gälla de samarbetsförfa-
randen som avses i lagens olika kapitel, före-
slås att det bestäms om saken i 9 kap. 

25 §. Fullgörande av samarbetsskyldighe-
ten. Arbetsgivaren anses ha fullgjort sin sam-
arbetsskyldighet enligt detta kapitel när han 
har förfarit på det sätt som bestäms i detta 
kapitel och ärendena har diskuterats i enlig-
het med lagens syfte och 20 § i en anda av 
samarbete och i syfte att uppnå enighet. Detta 
förutsätter bl.a. att personalgruppernas före-
trädare av arbetsgivaren på behörigt sätt har 
fått alla tillgängliga uppgifter som behövs 
med tanke på både initiativet och det ärende 
som är föremål för förhandlingar innan för-
handlingarna inleds. 

26 §. Information. Efter samarbetsförfaran-
det är det viktigt att företagets personal får 
veta resultaten. Av denna anledning föreslås i 
paragrafen att arbetsgivaren skall ha informa-
tionsskyldighet i fråga om de ärenden som 
behandlats vid samarbetsförhandlingarna. 
Arbetsgivaren skall informera antingen de 
behöriga företrädarna för personalgrupperna 
eller alla de arbetstagare som berörs av ären-
det, på grundval av uppnådd enighet eller om 
det detaljerade innehållet i och ikraftträdan-
detidpunkten för ett beslut som han annars 
fattat efter att förhandlingarna avslutats. Ar-
betsgivaren kan alternativt informera om sa-
ken även med iakttagande av den praxis för 
företagets interna information som har disku-
terats med företrädarna för personalgrupper-
na på det sätt som avses i 18 §. 

Huruvida arbetsgivaren informerar företrä-
darna för personalgrupperna eller alla arbets-
tagare är beroende av det ärende som be-
handlas och dess innehåll. Även om öppen-
het är det centrala målet för samarbetet, kan 
samarbetsförhandlingarna i de ärenden som 
avses i detta kapitel gälla sådana frågor som 
inte kan delges alla arbetstagare med beak-
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tande av t.ex. den sekretessbestämmelse som 
föreslås i 57 §. 
 
 
5 kap.  Avtal och personalens beslut 

I kapitlet ingår de saker i anslutning till 
samarbetsförfarandet som i första hand skall 
avtalas mellan arbetsgivaren och företrädarna 
för personalgrupperna eller som företrädarna 
för personalgrupperna kan besluta om, om 
något avtal inte fås till stånd. 

27 §. Förhandlingsinitiativ och ärenden 
som skall behandlas. Enligt 1 mom. kan an-
tingen arbetsgivaren eller en företrädare för 
en personalgrupp lägga fram ett förhand-
lingsinitiativ, i enlighet med vilket man skall 
förhandla om och eftersträva ett avtal om de 
ärenden som avses i detta kapitel. Avsikten 
är uttryckligen att man skall avtala om saker-
na. I praktiken kan det gå så att man inte når 
något avtal, och därför kan det inte direkt 
förutsättas ett avtal i paragrafen. 

Enligt 1 mom. 1 punkten skall man för-
handla och försöka avtala om den årliga om-
fattningen av samarbetsutbildningen, dess 
innehåll och utbildningens inriktning enligt 
personalgrupp inom ramen för de medel som 
arbetsgivaren anvisat för denna verksamhet. 
Samarbetsutbildningen är utbildning som 
främjar samarbetet på arbetsplatsen. Den 
ordnas i allmänhet av arbetsmarknadens cen-
tralorganisationer eller deras medlemsför-
bund tillsammans eller av centralorganisatio-
nernas och deras medlemsförbunds samar-
betsorgan. Den kan också ordnas lokalt av en 
enskild arbetsgivare och arbetstagarsidan 
gemensamt. Utbildningen äger rum antingen 
på arbetsplatsen eller på någon annan över-
enskommen plats. 

Enligt 2 punkten skall avtalsförfarandet 
omfatta de arbetsreglementen som skall iakt-
tas i företaget eller en del av det och ändring-
ar i dem. Arbetsreglementena är i regel an-
visningar, där man anger och preciserar de 
förfaringssätt samt uppförandekoder och 
spelregler som arbetstagarna och arbetsgiva-
ren i praktiken skall följa på arbetsplatsen. 
Saker som skall avtalas i arbetsreglementena 
är t.ex. följande: hur arbetsavtal ingås, hur 
sjukfrånvaro, familjeledigheter och förse-
ningar meddelas, hur företagshälsovårdens 

tjänster används, hur och i vilka situationer 
arbetstagarna ges eventuella varningar, vilka 
ordningsregler det finns på arbetsplatsen och 
hur de skall följas. 

Enligt 3 punkten  hör till de saker som det 
skall avtalas om regler för initiativverksam-
heten och ändringar i dem. I allmänhet är det 
fråga om sådana initiativ från arbetstagarnas 
sida som gäller utvecklingen av arbetet eller 
företagets produkter eller tjänster och för vil-
ka det i enlighet med arbetsplatsens spelreg-
ler betalas särskilt arvode till arbetstagarna. 

Till de saker som det skall avtalas om hör 
enligt 4 punkten de principer som skall följas 
vid fördelningen av tjänstebostäder, faststäl-
landet av olika personalgruppers andelar 
samt fördelningen av bostäder. Avtalet och 
förhandlingarna skall ändå inte gälla bostäder 
som är avsedda för företagsledningen. Trots 
att företagen de senaste åren har avstått från 
tjänstebostäder, har bestämmelsen ansetts 
nödvändig. Inom den närmaste framtiden kan 
det uppstå brist på arbetskraft, varför företa-
gen kan börja konkurrera om arbetskraften 
även genom att erbjuda sina arbetstagare bo-
städer i synnerhet på orter där ägarbostäderna 
är dyra eller det är svårt att hitta hyresbostä-
der. 

Enligt 5 punkten omfattar avtalsförfarandet 
även planeringen och användningen av ar-
betsplatsens personalutrymmen och motsva-
rande lokaler inom ramen för de medel som 
arbetsgivaren anvisat för dessa ändamål. Om 
arbetsgivaren har anvisat medel för persona l-
bespisning eller t.ex. barndagvård, så omfat-
tas även dessa saker av avtalsförfarandet. 

På motsvarande sätt sägs enligt 6 punkten 
att om arbetsgivaren anvisar medel för eller 
understödjer personalens hobby-, rekrea-
tions- och semesterverksamhet, så omfattas 
dessa saker av avtalsförfarandet inom ramen 
för de anslag som arbetsgivaren anvisat. Det 
är fråga om olika slags stöd för utövande av 
idrott och kultur, klubbar och motsvarande 
på arbetsplatsen samt t.ex. användningen av 
semesterandelar. 

Enligt 2 mom. skall i ett förhandlingsinitia-
tiv enligt denna paragraf från arbetsgivaren 
eller en personalgrupp också redas ut det 
ärende i huvuddrag som skall behandlas vid 
förhandlingarna och grunderna för det. 

28 §. Förhandlingar och avtal. Oberoende 
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av vilken part som har tagit initiativet skall 
arbetsgivaren vara den som aktivt inleder 
förhandlingarna. Enligt 1 mom. skall arbets-
givaren efter att ha lagt fram emot ett för-
handlingsinitiativ eller tagit emot ett sådant 
av en företrädare för en personalgrupp ge 
först de behöriga företrädarna för personal-
gruppen de uppgifter som är nödvändiga med 
tanke på det ärende som skall behandlas. 

Om arbetsgivaren ändå anser att de för-
handlingar som avses i ett initiativ som lagts 
fram av en företrädare för personalgruppen är 
onödiga, skall han meddela den behöriga fö-
reträdaren för personalgruppen sin åsikt och 
grunderna för den. 

Enligt 2 mom. skall arbetsgivaren efter att 
ha gett de nödvändiga uppgifterna framställa 
en förhandlingskallelse. Denna kallelse kan 
ges redan i samband med att uppgifterna 
lämnas, om den inte har getts ännu tidigare. 
Därefter följer förhandlingar, som skall föras 
i en andra av samarbete och i syfte att uppnå 
avtal om det ärende som behandlas. 

Paragrafens 3 mom. gäller anteckning av 
förhandlingsresultaten. I paragrafen ingår 
motsvarande hänvisning till 54 § som i 24 §. 

I 4 mom. bestäms om avtalets form. Ett av-
tal som fåtts till stånd vid samarbetsförhand-
lingarna skall ingås skriftligen, om dess in-
nehåll inte framgår av de protokoll som upp-
rättats över förhandlingarna eller av bilagor-
na till dem. Avtalet kan ingås antingen för 
viss tid eller så att det gäller tills vidare. Om 
avtalet har ingåtts så att det gäller tills vidare 
och man inte samtidigt har kommit överens 
om någon uppsägningstid, får vardera avtals-
parten, dvs. arbetsgivaren och företrädaren 
eller företrädarna för personalgruppen som 
ingått avtalet säga upp avtalet. Uppsägnings-
tiden är sex månader, om man inte har kom-
mit överens om något annat. 

29 §. Avtals bindande verkan. Ett avtal om 
arbetsreglementen och regler för initiativ-
verksamheten samt ändringar i dessa är enligt 
1 mom. bindande för arbetsgivaren och de till 
avtalets tillämpningsområde hörande arbets-
tagare vilkas personalgruppsföreträdare har 
ingått avtalet. Eftersom det bestäms om före-
trädare för personalgrupperna i 8 §, kan en 
sådan företrädares avtalsbefogenheter anses 
grunda sig på denna lagbestämmelse. Avtalet 
skall iakttas som en del av varje sådan arbets-

tagares arbetsavtal, om inte något annat följer 
av det kollektivavtal som skall tillämpas i an-
ställningsförhållandet. Det tillämpliga kollek-
tivavtalet kan innehålla bestämmelser som är 
t.ex. förmånligare för arbetstagaren och av-
sikten är inte att åsidosätta dem genom denna 
bestämmelse. Ett avtal om arbetsreglemen-
ten, regler för initiativverksamheten eller en-
skilda bestämmelser i dem skall inte heller 
åsidosätta en uttrycklig bestämmelse i ar-
betsavtalet som är förmånligare för arbetsta-
garen, om arbetstagaren och arbetsgivaren 
har avtalat om en sådan. 

Enligt 2 mom. skall arbetsgivaren informe-
ra om ett ingånget avtal och dess innehåll på 
lämpligt sätt på arbetsplatsen. Detta betyder 
att varje arbetstagare bör få information om 
ett avtal som tillämpas på honom eller henne. 

Ett avtal enligt detta kapitel träder i kraft en 
månad efter att arbetsgivaren har informerat 
om avtalet. Man kan också avtala annat om 
ikraftträdandet. Avtalsrätten gäller både avta-
lets egentliga ikraftträdandetidpunkt och från 
vilken tidpunkt tiden på en månad skall räk-
nas. 

30 §. Beslut av personalgruppernas före-
trädare. Om avtal om innehållet i och inrikt-
ningen enligt personalgrupp av samarbetsut-
bildningen enligt 27 § 1 mom. 1 punkten, 
fördelningen av tjänstebostäder enligt 4 
punkten eller ärenden enligt 5 eller 6 punkten 
inte fås till stånd mellan arbetsgivaren och de 
behöriga företrädarna för personalgrupperna 
vid samarbetsförhandlingar, får beslutet fat-
tas av de behöriga företrädarna för personal-
grupperna. Beslut om de ärenden som avses i 
denna paragraf ankommer således i sista 
hand på företrädarna för personalgrupperna. 
Avsikten är att de skall fatta beslutet till-
sammans, om ärendet berör flera personal-
grupper. 

Beslutanderätten begränsas av att arbetsgi-
varen kan besluta om anslagen för samar-
betsutbildning och de saker som avses i 27 § 
1 mom. 5 och 6 punkten. 

Denna rätt att besluta betyder ändå inte att 
företrädarna för personalgrupperna kan stäl-
las till svars för iakttagandet av lagens be-
stämmelser eller myndigheternas beslut i de 
ärenden som avses ovan. Därför gäller be-
slutanderätten inte t.ex. brand- och arbetar-
skyddsfrågor, övervakningen av hygienen el-
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ler förskottsinnehållningen av skatt eller and-
ra motsvarande reglerade frågor. 

31 §. Arbetsgivarens beslut. Om avtal om 
arbetsreglementen enligt 27 § 1 mom. 2 
punkten eller ändringar i dem, reglerna för 
initiativverksamheten enligt 3 punkten eller 
ändringar i dem eller principerna för förde l-
ningen av bostäder enligt 4 punkten eller 
faststä llande av de olika personalgruppernas 
andelar inte fås till stånd, fattar arbetsgivaren 
beslut om dessa saker inom ramen för sina 
befogenheter.  

Enligt paragrafen har arbetsgivaren inte rätt 
att ensidigt fastställa de arbetsreglementen 
som skall iakttas i företaget eller ändringar i 
dem. I arbetsgivarens lednings- och övervak-
ningsrätt ingår ändå att han kan meddela fö-
reskrifter om hur arbetet skall utföras, dess 
kvalitet samt när och var det skall utföras. 
Arbetsgivaren kan bestämma om dessa saker 
i enskilda fall även när man inte har uppnått 
avtal om dem genom förhandlingar. Be-
stämmelserna bindande verkan fastställs inte 
i enlighet med bestämmelserna i detta kapitel 
utan i enlighet med allmänna arbetsrättsliga 
principer. 
 
 
6 kap.  Personalkonsekvenser och ar-

betsarrangemang när före tags-
verksamheten förändras  

I detta kapitel bestäms om det samarbets-
förfarande som arbetsgivaren skall genomfö-
ra när han överväger sådana förändringar i 
företagsverksamheten eller sådana arbetsar-
rangemang som kan ha andra konsekvenser 
för personalen än att arbetstagare sägs upp, 
permitteras eller överförs till anställning på 
deltid. Det är fråga om saker som arbetsgiva-
ren kan besluta om även annars i enlighet 
med sin arbetslednings- och övervaknings-
rätt. Det föreslagna samarbetsförfarandet be-
gränsar inte arbetsgivarens beslutanderätt, 
men samarbetsförfarande skall förutsättas in-
nan arbetsgivaren kan utöva denna sin be-
slutanderätt. 

32 §. Tillämpningsområde. Kapitlets be-
stämmelse om tillämpningsområde anger vil-
ka situationer som leder till att samarbetsför-
farande skall genomföras, om de har konse-
kvenser för personalen. När arbetsgivaren 

planerar åtgärder som avses i denna paragraf, 
skall samarbetsförfarande inledas före be-
slutsfattandet, om de åtgärder som avses i 
denna paragraf kan påverka arbetstagarnas 
ställning på det sätt som föreslås i 33 §. Såle-
des har 32 och 33 § nära anknytning till var-
andra. 

Arbetsgivaren skall enligt 1 mom. 1 punk-
ten inleda samarbetsförhandlingar om ned-
läggning eller flyttning till en annan ort av 
företaget eller någon del av det eller utvidg-
ning eller inskränkning av dess verksamhet 
kan ha konsekvenser för personalen. 

I enlighet med 2 punkten skall samarbets-
förfarande och samarbetsförhandlingar ord-
nas om konsekvenserna för personalen av an-
skaffningar av maskiner och anläggningar. 
Likaså skall samarbetsförfarande enligt 3 
punkten genomföras, om planerade föränd-
ringar i serviceproduktionen eller produktur-
valet kan påverka personalens ställning. I 4 
punkten föreslås som utlösande faktor för 
samarbetsförhandlingar andra förändringar i 
företagsverksamheten som motsvarar 1—3 
punkten. Sådana kan vara bl.a. lösningar i 
anslutning till utvecklandet av företagets 
verksamhet, om de har konsekvenser för per-
sonalen. 

Enligt 5 punkten skall samarbetsförhand-
lingar inledas, om arbetsarrangemang som 
arbetsgivaren överväger har konsekvenser för 
personalen. Arbetsarrangemang avser inte 
bara arrangemang som gäller arbetsuppgif-
terna utan också arbetets innehåll och organi-
sering i allmänhet. 

Samarbetsförhandlingar skall enligt 6 
punkten inledas också om anlitandet av ut-
omstående arbetskraft har sådana konsekven-
ser för personalen som avses i 33 §. Med ut-
omstående arbetskraft avses både användning 
av hyrd arbetskraft och underleverantörsarbe-
te. 

I 2 mom. ingår en hänvisning till 8 kap. i 
denna lag, enligt vilken arbetsgivaren skall 
genomföra samarbetsförfarande om de plane-
rade ändringarna enligt denna paragraf, obe-
roende av om beslutet om dem fattas av ar-
betsgivaren eller det kontrollerande företaget, 
kan leda till att en arbetstagare sägs upp, 
permitteras eller överförs till anställning på 
deltid. 

33 §. Ärenden som skall behandlas. När 
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arbetsgivaren planerar åtgärder som avses i 
32 § skall han samtidigt bedöma om åtgär-
derna leder till väsentliga förändringar som 
påverkar arbetstagarnas ställning. Då skall 
man bedöma om de inverkar förändrande på 
arbetstagarnas arbetsuppgifter, arbetsmeto-
derna, arbetsarrangemangen eller arrange-
mangen beträffande arbetslokalerna eller för-
anleder de förflyttningar till andra arbetsupp-
gifter eller förändringar i arrangemang som 
gäller den ordinarie arbetstiden, tidpunkterna 
för när den ordinarie arbetstiden börjar och 
slutar liksom för vilo- och matpauser. 

De åtgärder som arbetsgivaren planerar 
skall vara sådana att de omfattas av hans rätt 
att leda arbetet. Detta betyder att ändringar i 
villkoren i en enskild arbetstagares arbetsav-
tal inte skall diskuteras i samarbetsförfaran-
de, om inte något annat följer av denna lag. 
Om de planerade åtgärderna däremot hänför 
sig till allmän praxis och allmänna arbetsar-
rangemang på arbetsplatsen, skall förhand-
lingar om dem föras i enlighet med detta ka-
pitel innan eventuella villkor i arbetsavtalet 
för en enskild arbetstagare kan diskuteras 
med honom eller henne. 

De förändringar som avses i paragrafen 
skall vara väsentliga för arbetstagaren eller 
arbetstagarna. Huruvida konsekvenserna för 
personalen är väsentliga skall avgöras genom 
en helhetsprövning och man skall beakta bl.a. 
hur länge förändringen varar och dess om-
fattning. I dagens arbetskulturer är arbets-
uppgifterna innehåll inte särskilt exakt defi-
nierat eftersom mindre förändringar före-
kommer nästan dagligen i det vardagliga ar-
betslivet. Samarbetsförhandlingar behöver 
inte föras om sådana ändringar. Om en åtgärd 
däremot orsakar mera kännbara och beståen-
de förändringar i t.ex. arbetsuppgifternas in-
nehåll, hör den till de saker som det skall för-
handlas om. Om arbetstidsarrangemangen 
förändras permanent skall de diskuteras i 
samarbetsförfarande. Om det däremot är frå-
ga om att ta över en annan arbetstagares ar-
betsskift därför att han eller hon inte kommit 
till arbetet behöver samarbetsförhandlingar 
enligt denna lag inte föras om saken. Huruvi-
da effekterna av arrangemang beträffande ar-
betslokalerna är väsentliga skall liksom andra 
verkningar bedömas med avseende på arbets-
tagarna, varvid man måste beakta inte bara 

förändringar som gäller arbetsplatsen eller 
arbetsställets belägenhet utan också arrange-
mang beträffande arbetsrummen, t.ex. att 
kontorsrum byggs om till ett kontorsland-
skap. 

När man skall bedöma förhandlingsskyl-
digheten och huruvida konsekvenserna av en 
åtgärd är väsentliga skall man dessutom be-
akta om förändringen berör en personalgrupp 
eller en enskild arbetstagare. Om förändring-
arna har konsekvenser för en hel personal-
grupp eller för en stor del av den, uppfylls i 
regel även kravet på väsentliga förändringar. 

De konsekvenser för personalen som avses 
i paragrafen kan också vara sådana som det 
finns bestämmelser om i ett kollektivavtal 
som är bindande för arbetsgivaren. Då skall i 
första hand bestämmelserna i detta kollektiv-
avtal iakttas. 

34 §. Samarbetsförhandlingar. Om ett 
ärende som avses i detta kapitel skall enligt 1 
mom. föras samarbetsförhandlingar innan ar-
betsgivaren fattar beslut i ärendet. Vid för-
handlingarna skall behandlas grunderna för 
den planerade ändringen samt verkningarna 
av och alternativen för denna i den mån de 
påverkar personalens ställning på det sätt 
som bestäms i förslaget till 33 § 1 mom. Tid-
punkten för förhandlingarna är beroende av 
arten av åtgärden enligt 32 §. En del åtgärder, 
t.ex. nedläggning eller flyttning till annan ort 
av företaget eller någon del av det, är sådana 
att de oundvikligen har konsekvenser för per-
sonalen. Då skall samarbetsförhandlingar fö-
ras innan beslut fattas om åtgärden. En del 
åtgärder, t.ex. vissa anskaffningar av maski-
ner och anläggningar, är åter sådana att det 
inte möjligt att bedöma deras konsekvenser 
för personalen när beslutet fattas om åtgär-
den. I dessa situationer skall förhandlingar 
föras när de eventuella konsekvenserna för 
personalen kan uppskattas, och innan beslutet 
fattas. 

För att det skall uppstå växelverkan mellan 
arbetsgivaren och personalen under förhand-
lingarna föreskrivs i paragrafen också att de 
skall föras i en anda av samarbete och i syfte 
att uppnå enighet. 

I 2 mom. sägs att om den planerade änd-
ringen påverkar endast en eller några arbets-
tagares ställning, förs samarbetsförhandlingar 
separat med respektive arbetstagare, om inte 
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något annat avtalas. Detta är ändamålsenligt, 
eftersom en del av de ärenden som skall be-
handlas enligt detta kapitel kan vara helt sed-
vanliga ändringar, som behöver genomföras 
mycket snabbt för att företagets verksamhet 
skall kunna fortsätta ostört. Arbetsgivarens 
behöriga företrädare är även vid sådana för-
handlingar i regel den berörde arbetstagarens 
överordnade inom linjeledningen. 

Eftersom det är fråga om en väsentlig änd-
ring som påverkar arbetstagarens ställning 
föreslås ändå att varje arbetstagare alltid skall 
ha rätt att yrka att förhandlingar om ett ären-
de som berör honom eller henne också skall 
föras mellan hans eller hennes företrädare 
och arbetsgivaren. 

Om en planerad ändring enligt detta kapitel 
allmänt gäller arbetstagare som hör till en el-
ler flera personalgrupper skall samarbetsför-
handlingar enligt 3 mom. föras mellan före-
trädarna för de personalgrupper som änd-
ringen gäller och arbetsgivaren. Förhandling-
arna kan också föras på något annat sätt som 
bestäms i 9 §. 

35 §. Arbetsgivarens initiativ. Enligt 1 
mom. skall arbetsgivaren ta initiativ till sam-
arbetsförhandlingar i så god tid som möjligt 
med beaktande av inom vilken tid avsikten är 
att genomföra den plan för förändringar i fö-
retagsverksamheten som avses i 32 § 1 mom. 
och dess konsekvenser för personalen. Det 
fastställs inte någon särskild minimitid me l-
lan initiativet och inledandet av förhandling-
arna, eftersom de ärenden som skall behand-
las i enlighet med detta kapitel kan vara av 
mycket varierande storleksklass. Tiden be-
stäms av villkoren i förslaget till 36 § att för-
handlingsparterna skall ges tillräckligt med 
tid att sätta sig in i det ärende som skall be-
handlas innan förhandlingarna inleds. Av 
denna orsak bestäms tiden då initiativ skall 
tas även av personalkonsekvensernas omfatt-
ning. 

Enligt 2 mom. skall arbetsgivaren samtidigt 
som han tar initiativ till förhandlingar med-
dela tiden och platsen för inledandet av sam-
arbetsförhandlingarna. 

36 §. Uppgifter som skall lämnas till ar-
betstagarna eller personalgruppernas före-
trädare. Arbetsgivaren skall innan samar-
betsförhandlingarna inleds lämna de berörda 
arbetstagarna eller företrädarna för personal-

grupperna de uppgifter som behövs för ären-
dets behandling. De skall i första hand bifo-
gas arbetsgivarens initiativ. 

Om det ärende som skall behandlas är vitt-
gående, kan uppgifterna också lämnas sepa-
rat innan samarbetsförhandlingarna inleds. 
Inte heller då kan förhandlingarna inledas in-
nan de berörda arbetstagarna eller företrädar-
na för personalgrupperna har haft tillräckligt 
med tid att sätta sig in i uppgifterna. Att före-
trädarna för personalgrupperna getts möjlig-
het att sätta sig in i ärendet betyder också att 
de har haft tillräckligt med tid att behandla 
det ärende som avses i initiativet tillsam-
mans. 

37 §. Initiativrätt för personalgruppens fö-
reträdare. Även företrädaren för en perso-
nalgrupp kan begära att samarbetsförhand-
lingar skall inledas om ärenden som avses i 
detta kapitel. Initiativrätten skall vara be-
gränsad till företrädarna för personalgrupper-
na. Arbetsgivaren skall i detta fall så snabbt 
som möjligt ta initiativ till inledande av för-
handlingar om det ärende som avses i begä-
ran och han skall iaktta vad som i 35 § be-
stäms om arbetsgivarens initiativ och i 36 § 
om uppgifter som skall lämnas företrädarna 
för personalgrupperna. 

Om arbetsgivaren anser att det inte finns 
någon orsak att inleda förhandlingar skall 
han utan dröjsmål ge företrädaren för perso-
nalgruppen en skriftlig utredning om varför 
han inte anser samarbetsförhandlingar nöd-
vändiga. 

38 §. Fullgörande av förhandlingsskyldig-
heten. Enligt paragrafen har arbetsgivaren 
fullgjort sin förhandlingsskyldighet när han 
har förfarit på det sätt som avses i detta kapi-
tel och såsom bestäms i förslaget till 34—
36 § och ärendena har behandlats i en anda 
av samarbete och i syfte att uppnå enighet. 

39 §. Anteckning om samarbetsförhand-
lingar. Eftersom det bestäms om anteckning 
om samarbetsförhandlingar i 54 § och be-
stämmelsen gäller anteckning om förhand-
lingar enligt alla kapitel i denna lag, hänvisas 
även i detta kapitel till nämnda bestämmelse. 

40 §. Information. Efter att samarbetsför-
handlingarna avslutats i behörig ordning be-
höver personalen också få veta vad som be-
sluts i ett ärende. Av denna anledning före-
slås att arbetsgivaren skall informera de be-
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höriga företrädarna för personalgrupperna el-
ler alla de arbetstagare som berörs av beslutet 
om ett beslut som han fattat i ett ärende som 
avses i detta kapitel. Informationen kan ock-
så ges med iakttagande av principerna och 
praxis för företagets interna information en-
ligt 18 §. Arbetsgivaren skall informera om 
beslutet oberoende av om det grundar sig på 
enighet som uppnåtts vid samarbetsförhand-
lingarna eller enbart på arbetsgivarens pröv-
ning som han företagit inom ramen för sina 
befogenheter. 
 
 
7 kap.  Samarbetsförfarande i sam-

band med överlåtelse av rörelse 

Detta kapitel innehåller bestämmelser som 
gäller det särskilda förfarandet i samband 
med överlåtelse av rörelse. Bestämmelserna 
grundar sig på direktivet om överlåtelse av 
företag. 

41 §. Information till personalgruppernas 
företrädare. Det föreslås att 11 § 3—5 mom. 
i den gällande lagen intas i sak nästan som 
sådana i 41 § i den nya lagen. 

Enligt 1 mom. skall överlåtaren och förvär-
varen för företrädarna för de personalgrupper 
som berörs av överlåtelsen utreda tidpunkten 
eller den planerade tidpunkten för överlåte l-
sen, orsakerna till överlåtelsen, de juridiska, 
ekonomiska och sociala verkningarna av 
överlåtelsen för arbetstagarna, samt de plane-
rade åtgärder som berör arbetstagarna. 

Enligt 2 mom. skall överlåtaren lämna före-
trädarna för personalgrupperna de i 1 mom. 
nämnda uppgifter som han förfogar över i 
god tid innan överlåtelsen verkställs. Uppgif-
terna skall lämnas företrädarna för de perso-
nalgrupper som berörs av överlåtelsen. 

På motsvarande sätt skall förvärvaren en-
ligt 3 mom. lämna företrädarna för personal-
grupperna de i 1 mom. nämnda uppgifterna i 
god tid och senast en vecka efter att överlå-
telsen verkställts. Bestämmelsen innebär en 
precisering jämfört med den gällande lagen. 
Tidsfristen på en vecka motsvarar dock den 
gällande lagens bestämmelse i det avseendet 
att arbetsgivaren skall lägga fram förhand-
lingsförslag inom en vecka efter att rörelsen 
överlåtits för att konstatera huruvida överlå-
telsen av rörelsen har verkningar som omfat-

tas av förhandlingsskyldigheten. Sådana för-
handlingar skall inte längre föras separat utan 
de ersätts med den dialog som avses i 42 §. 

De skyldigheter som gäller överlåtare och 
förvärvare av rörelse i paragrafen är entydiga 
och bestämmelsen motsvarar direktivet om 
överlåtelse av företag. Av denna anledning 
kan de t.ex. inte åberopa att det beslut som 
lett till överlåtelsen har fattats av ett företag 
som utövar bestämmande inflytande i företa-
gets namn. Av denna orsak kan som motiver-
ing till brott mot skyldigheterna inte heller 
godkännas att överlåtaren eller förvärvaren 
inte har fått nödvändiga uppgifter av det fö-
retag som utövar bestämmande inflytande i 
företagets namn. 

I 4 mom. ingår för tydlighetens skull en be-
stämmelse som säger att om en överlåtelse av 
rörelse medför sådana konsekvenser för per-
sonalen som avses i denna lag, förhandlas om 
dem på det sätt som bestäms någon annan-
stans i denna lag. Då skall man iaktta vad 
som annars bestäms om arbetsgivarens initia-
tiv, de uppgifter som skall lämnas och för-
handlingsförfarandet. 

42 §. Förvärvarens skyldighet till dialog. 
Den föreslagna bestämmelsen ersätter 6 a § i 
den gällande lagen. Efter att arbetsgivaren 
har utrett de saker som nämns i 41 § 1 mom. 
för företrädarna för personalgrupperna, skall 
han enligt 1 mom. ge företrädarna för perso-
nalgrupperna möjlighet att ställa preciserande 
frågor i anslutning till överlåtelsen av rörel-
sen, som arbetsgivaren också skall besvara. 
Med hjälp av bestämmelsen försöker man 
minska de oklarheter och farhågor som ofta 
är förknippade med en överlåtelse av rörelse. 

Efter att företrädarna för personalgrupperna 
har fått svar på sina frågor enligt 1 mom., 
skall arbetsgivaren enligt 2 mom. utgående 
från de uppgifter han lämnat presentera en 
utredning även för hela den personal i företa-
get som berörs av saken. Utredningen skall 
ges endast om en företrädare för personal-
grupperna begär det. När arbetsgivaren ger 
utredningen skall han iaktta principerna och 
praxis för företagets interna information. 

43 §. Fusion och delning. I paragrafen be-
stäms att bestämmelserna i detta kapitel gäll-
er även fusion och delning av företag. 
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8 kap.  Samarbetsförfarande när an-
vändningen av arbetskraft 
minskar 

I detta kapitel bestäms om det samarbets-
förfarande som skall iakttas när arbetsgivaren 
överväger åtgärder som kan leda till att an-
vändningen av arbetskraft minskar av eko-
nomiska orsaker och produktionsorsaker. I 
kapitlet ingår också den gällande lagens be-
stämmelser om omställningsskydd som träd-
de i kraft den 1 juli 2005. 

44 §. Tillämpningsområde. I kapitlets bör-
jan ingår en bestämmelse om dess tillämp-
ningsområde. Enligt 1 mom. skall bestäm-
melserna i kapitlet tillämpas när arbetsgiva-
ren överväger åtgärder som kan leda till att 
en eller flera arbetstagare sägs upp, permitte-
ras eller överförs till anställning på deltid av 
ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker. 
Sålunda har arbetsgivaren när samarbetsför-
farandet inleds ännu inte fattat beslut om 
eventuella frågor som inverkar minskande på 
arbetskraften, utan han bara planerar åtgärder 
som kan inverka på arbetskraftens storlek. 
Samarbetsskyldigheterna skall fullgöras obe-
roende av det beslut som leder till uppsäg-
ningar fattas av arbetsgivaren eller det kon-
trollerande företaget. 

Bestämmelserna i detta kapitel tillämpas 
för det andra också om arbetsgivaren annars 
ämnar säga upp eller permittera en eller flera 
arbetstagare eller överföra dem till anställ-
ning på deltid av ekonomiska orsaker och 
produktionsorsaker. Det är då fråga om situa-
tioner där arbetsgivaren har t.ex. ekonomiska 
svårigheter eller där företagets orderstock har 
minskat så pass att man blir tvungen att 
överväga en minskning av arbetskraften utan 
andra särskilda åtgärder. 

Enligt 2 mom. tillämpas bestämmelserna 
ändå inte om företaget har försatts i konkurs 
eller befinner sig i likvidation eller om ar-
betsgivaren har avlidit. När arbetsgivaren 
dött kan det endast vara fråga om en situation 
där arbetsgivaren är en fysisk person och 
hans verksamhet som arbetsgivare upphör i 
enlighet med 7 kap. 8 § 2 mom. i arbetsav-
talslagen och dödsboet fortsätter inte verk-
samheten och den överförs inte till en ny ar-
betsgivare i form av överlåtelse av rörelse. 

45 §. Arbetsgivarens framställning om in-

ledande av samarbetsförhandlingar. Enligt 1 
mom. skall arbetsgivaren inleda samarbets-
förfarande enligt detta kapitel när det blir ak-
tuellt för arbetsgivaren att överväga att säga 
upp eller permittera en eller flera arbetstagare 
eller överföra dem till anställning på deltid. 
Arbetsgivaren skall göra en förhandlings-
framställning för att få igång såväl samar-
betsförhandlingar som sysselsättningsåtgär-
der. Förhandlingsframställningen skall göras 
senast fem dagar innan förhandlingarna in-
leds och den skall göras skriftligen. 

Enligt 2 mom. skall av förhandlingsfram-
ställningen framgå åtminstone tiden och pla t-
sen för inledandet av förhandlingarna samt 
ett förslag i huvuddrag till de ärenden som 
skall behandlas vid förhandlingarna. 

46 §. Parter i samarbetsförhandlingarna. 
Vid förhandlingar om de ärenden som avses i 
detta kapitel är arbetsgivarens motpart som 
personalrepresentanter i allmänhet företrä-
darna för en eller flera personalgrupper. För-
handlingarna kan också föras alternativt på 
ett gemensamt möte enligt 9 § 1 mom. 

Om en uppsägning, permittering eller över-
föring till anställning på deltid gäller endast 
en enskild arbetstagare eller enskilda arbets-
tagare i olika personalgrupper kan ärendet 
enligt 2 mom. behandlas även mellan arbets-
givaren och denna eller dessa arbetstagare. 
Även då har emellertid respektive arbetstaga-
re rätt att kräva att förhandlingar om ett ären-
de som gäller honom eller henne också skall 
föras mellan hans eller hennes företrädare 
och arbetsgivaren. 

47 §. Uppgifter som arbetsgivaren skall 
lämna. När arbetsgivaren i situationer som 
avses i detta kapitel överväger uppsägning, 
permittering för mer än 90 dagar eller över-
föring till anställning på deltid som gäller 
minst tio arbetstagare, skall arbetsgivaren en-
ligt 1 mom. lämna företrädarna för de berörda 
arbetstagarna följande uppgifter som han för-
fogar över. För det första skall han ge uppgif-
ter om grunderna för de planerade uppgifter-
na. För det andra skall det redan i detta skede 
ges en preliminär uppskattning av antalet 
uppsägningar, permitteringar och överföring-
ar till anställning på deltid och en utredning 
om de principer som används för att be-
stämma vilka arbetstagare som blir föremål 
för uppsägning, permittering och överföring 
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till anställning på deltid. Samtidigt skall ar-
betsgivaren även ge en bedömning av den tid 
inom vilken uppsägningarna, permitteringar-
na eller överföringarna till anstä llning på de l-
tid verkställs. Uppgifterna skall alltid lämnas 
skriftligen. Förslaget till bestämmelse grun-
dar på direktivet om kollektiva uppsägningar. 

Enligt 2 mom. skall de uppgifter som skall 
lämnas företrädarna för personalgrupperna 
bifogas förhandlingsframställningen. Efter 
arbetsgivarens förhandlingsframställning kan 
den ytterligare information som han fått läm-
nas senast vid den förhandling som inleder 
samarbetsförhandlingarna. Således kan för-
handlingarna inledas även om alla uppgifter 
som påverkar ärendet inte skulle vara till-
gängliga när förhandlingsframställningen 
görs. Målet är uttryckligen att förhandlingar 
skall inledas i ett så tidigt skede som möjligt 
och att inledandet inte skall dra ut på tiden 
för att alla uppgifter som påverkar ärendet 
måste inhämtas först. 

Om arbetsgivaren överväger uppsägning, 
permittering eller överföring till anställning 
på deltid som gäller färre än tio arbetstagare 
kan arbetsgivaren enligt 3 mom. lämna de 
uppgifter som avses i 1 mom. till de berörda 
arbetstagarna eller deras företrädare. Efter-
som det föreslås i paragrafen att det görs 
skillnad mellan permitteringar som varar mer 
än 90 dagar och som berör minst tio arbetsta-
gare och permitteringar som varar mer än 90 
dagar men som berör färre än tio arbetstaga-
re, tillämpas de uppgifter som avses i detta 
moment även på sådana permitteringar som 
uppskattas pågå minst 90 dagar, men som be-
rör färre än tio arbetstagare. 

Uppgifterna kan lämnas muntligen. Om ar-
betstagaren eller en företrädare för den be-
rörda personalgruppen begär det, skall ar-
betsgivaren lämna uppgifterna skriftligen. 
Både arbetstagaren och företrädaren för per-
sonalgruppen kan begära och få uppgifterna 
skriftligen oberoende av varandra. 

48 §. Meddelande till arbetskraftsbyrån. 
Paragrafen motsvarar i sak 7 c § i den gäl-
lande lagen. När arbetsgivaren föreslår att det 
vid samarbetsförhandlingar skall behandlas 
åtgärder som kan leda till att en arbetstagare 
sägs upp, permitteras eller överförs till an-
ställning på deltid, skall förhandlingsfram-
ställningen enligt 45 § eller de uppgifter som 

framgår av den tillställas även arbetskrafts-
byrån skriftligen senast när samarbetsför-
handlingarna inleds, om inte dessa uppgifter 
har lämnats den tidigare i något annat sam-
manhang. 

49 §. Handlingsplan och handlingsprinci-
per. Bestämmelsen motsvarar 7 d § i den gäl-
lande lagen. 

Syftet med bestämmelsen är att intensifiera 
samarbetet mellan arbetsgivaren, personalen 
och arbetskraftsbyrån. Genom denna samar-
betsmodell vill man effektivera förfarandena 
när man utreder och förhandlar om grunderna 
för planerade uppsägningar av ekonomiska 
orsaker och produktionsorsaker samt deras 
verkningar och alternativ. Samtidigt främjas 
en smidig och snabb sysselsättning av de 
uppsagda arbetstagarna så att de kan få an-
ställning hos andra arbetsgivare. 

I 1 mom. finns bestämmelser om en hand-
lingsplan som skall främja sysselsättandet av 
den uppsagda arbetstagaren. Arbetsgivaren 
skall i början av samarbetsförhandlingarna 
lämna företrädarna för personalgrupperna ett 
förslag till en sysselsättningsfrämjande hand-
lingsplan, om arbetsgivaren överväger att 
säga upp minst tio arbetstagare av ekonomis-
ka orsaker eller produktionsorsaker. När ar-
betsgivaren bereder förslaget skall han till-
sammans med arbetskraftsmyndigheterna ut-
reda även den offentliga arbetskraftsservice 
som stödjer sysselsättningen. Med hänsyn till 
förhandlingarnas syfte är det viktigt att för-
slaget till handlingsplan lämnas till persona l-
representanterna i ett så tidigt förhandlings-
skede som möjligt. Därför behöver hand-
lingsplanen inte vara en färdig helhet när den 
läggs fram för företrädarna för personalgrup-
perna, utan den skall vara arbetsgivarens för-
slag beträffande de sakkomplex som anges i 
2 mom. Också den offentliga arbetskraftsser-
vice som arbetskraftsmyndigheterna tillhan-
dahåller kan utredas mera i detalj under för-
handlingarnas gång. 

I 2 mom. bestäms om handlingsplanens in-
nehåll och om samarbetet med företrädarna 
för personalgrupperna när planen vidareut-
vecklas. Av handlingsplanen skall framgå 
den planerade tidtabellen för samarbetsför-
handlingarna, förfarandena vid förhandling-
arna, de planerade handlingsprinciper som 
under uppsägningstiden kommer att iakttas 
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vid användningen av tjänster enligt lagen om 
offentlig arbetskraftsservice samt för främ-
jande av arbetssökande och utbildning. På 
detta sätt blir förhandlingsförfarandet klarare 
och kan framskrida följdriktigt steg för steg. 
Företrädarna för personalgrupperna kan ock-
så bättre förbereda sig för det aktuella för-
handlingsläget när de vet vilka frågor som 
behandlas vid respektive möte. Samtidigt kan 
de sysselsättningsmöjligheter som arbets-
kraftsmyndigheterna erbjuder liksom andra 
behövliga åtgärder utnyttjas effektivare. 

Handlingsplanen får inte åsidosätta andra 
bestämmelser som tillämpas på uppsägning-
ar. Därför skall planen uppgöras med beak-
tande av bestämmelserna om t.ex. uppsäg-
ningsgrunder och skyldigheterna att erbjuda 
arbete och utbildning, jämlikhet och icke-
diskriminering vid minskning av arbetskraf-
ten. Också eventuella bestämmelser i kollek-
tivavtalet för respektive bransch skall beak-
tas. 

Förhandlingar om handlingsplanen skall 
föras med företrädarna för personalgrupperna 
som ett led i samarbetsförhandlingarna om 
uppsägningarna. 

Paragrafens 3 mom. handlar om de fall då 
arbetsgivaren överväger att säga upp färre än 
tio arbetstagare, då samarbetsförfarandet 
även annars är enklare. Bestämmelsen blir 
tillämplig redan när arbetsgivaren ämnar 
säga upp en arbetstagare av ekonomiska or-
saker och produktionsorsaker. Även då skall 
arbetsgivaren vid samarbetsförhandlingarna 
föreslå principer för att under uppsägningsti-
den stödja arbetstagarna i att på eget initiativ 
söka sig till annat arbete eller utbildning samt 
för stödjande av arbetstagarnas sysselsättning 
genom de tjänster som avses i lagen om of-
fentlig arbetskraftsservice. Arbetsgivaren 
skall även i dessa fall utreda vilka möjlighe-
ter det finns att stödja en snabb återsyssel-
sättning av de uppsagda personerna och un-
der samarbetsförfarandet lägga fram dem för 
arbetstagarna eller deras företrädare (RP 
48/2005 rd s. 24—25) 

I 4 mom. ingår en hänvisning till 7 kap. 
12 § i arbetsavtalslagen där det bestäms om 
arbetstagarens rätt till sysselsättningsledighet 
under uppsägningstiden. 

50 §. Förhandlingsskyldighetens innehåll. 
Enligt paragrafen skall även de i detta kapitel 

avsedda ärenden som är föremål för samar-
betsförhandlingar behandlas i en anda av 
samarbete och i syfte att uppnå enighet. När 
det gäller förhandlingsskyldighetens innehåll 
görs det ingen skillnad mellan hur många ar-
betstagare arbetsgivaren överväger att säga 
upp, permittera eller överföra till anställning 
på deltid eller hur länge permitteringarna 
skulle pågå. 

Till förhandlingarnas innehåll hör grunder-
na för och verkningarna av åtgärderna, hand-
lingsplanen eller handlingsprinciperna enligt 
förslaget till 49 §, alternativen för en be-
gränsning av den krets av personer som är fö-
remål för minskningen av arbetskraften samt 
för en lindring av följderna för arbetstagarna 
av minskningen. Ärenden som skall behand-
las under förhandlingarna är i synnerhet ut-
bildnings- och omplaceringsmöjligheter samt 
arbets- och arbetstidsarrangemang, som nu-
mera möjliggörs av många kollektivavtal. 
Utbildningslösningar skall granskas tillsam-
mans med arbetskraftsmyndigheterna och i 
ett bredare perspektiv än enbart de möjlighe-
ter som företaget erbjuder. Andra ärenden 
kan vara t.ex. antalet personer som frivilligt 
är intresserade av deltidsarbete, studieledig-
het och motsvarande arrangemang samt pen-
sionslösningar. Om man inte kan avstå ifrån 
att minska användningen av arbetskraft, skall 
vid samarbetsförhandlingarna också behand-
las möjligheterna att minska de sociala och 
ekonomiska olägenheterna till följd av upp-
sägningarna, permitteringarna och överfö-
ringarna till anställning på deltid. Till dessa 
hör t.ex. arbetsarrangemang och utbildnings-
behov för dem som blir kvar i arbete, vilka 
leder till att nödvändiga ändringar måste fö-
retas i personalplanen och utbildningsmålen 
enligt förslaget till 16 §, samt andra frågor i 
anslutning till de förmåner som företaget er-
bjuder. 

51 §. Fullgörande av förhandlingsskyldig-
heten. Paragrafens 1 mom. gäller situationer 
där de uppsägningar, permitteringar eller 
överföringar till anställning på deltid som ar-
betsgivaren överväger gäller färre än tio ar-
betstagare eller där permitteringar som varar 
högst 90 dagar gäller minst tio arbetstagare. I 
dessa situationer anses arbetsgivaren har 
fullgjort sin förhandlingsskyldighet när för-
handlingar har förts på det sätt som avses i 
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detta kapitel under en tidsperiod om 14 dagar 
från det att de inleddes. Den tid som reserve-
rats för förhandlingar avser kalenderdagar 
och tiden räknas från och med den första för-
handlingsdagen, denna dag medräknad. De 
som deltar i förhandlingarna kan också avtala 
annat om förhandlingstiden och fullgörandet 
av förhandlingsskyldigheten. 

Paragrafens 2 mom. gäller uppsägningar, 
permitteringar och överföringar till anställ-
ning på deltid som arbetsgivaren överväger 
och permitteringar på över 90 dagar, när de 
berör minst tio arbetstagare. Fullgörandet av 
förhandlingsskyldigheten är i övrigt likadant 
som vad som föreslås i 1 mom., men för-
handlingstiden är sex veckor. I företag som 
regelbundet har minst 20 men under 30 per-
soner anställda i arbetsförhållande skall för-
handlingsperioden dock vara 14 dagar i stä l-
let för sex veckor. Även om denna förhand-
lingstid och fullgörandet av förhandlings-
skyldigheten kan man avtala  annat. 

Huruvida den kortare eller längre förhand-
lingstid som föreskrivs i paragrafen skall till-
lämpas bestäms enligt det tidsmässiga sam-
manhanget för varje enskild ärende som be-
handlas. Förhandlingarna kan inte delas upp 
att gälla ett mindre antal arbetstagare eller en 
kortare permitteringstid än vad som det fak-
tiskt är fråga om på grund av deras sakliga 
och tidsmässiga sammanhang. 

I 3 mom. ingår en bestämmelse enligt vil-
ken förhandlingstiden är 14 dagar från det att 
förhandlingarna inleddes när företaget är fö-
remål för saneringsförfarande enligt lagen 
om företagssanering (47/1993). 

52 §. Anteckning om samarbetsförhand-
lingar. Paragrafen gäller anteckning om för-
handlingsresultaten och den har en hänvis-
ning till 54 §. 

53 §. Arbetsgivarens utredning. När ar-
betsgivaren har fullgjort sin förhandlings-
skyldighet enligt denna lag, kan han fatta be-
slut om uppsägningar, permitteringar och 
överföringar till anställning på deltid. För att 
de berörda arbetstagare som deltagit i för-
handlingarna i ett så tidigt skede som möjligt 
skall få veta innehållet i det beslut som ar-
betsgivaren överväger föreslås i 1 mom. att 
arbetsgivaren inom en rimlig tid skall ge de 
arbetstagare eller företrädare för personal-
gruppen med vilka samarbetsförhandlingarna 

har förts en utredning om de beslut som bör 
övervägas på grundval av samarbetsförhand-
lingarna. 

I detta skede är det oftast fråga om ett be-
slut som är föremål för prövning och som ar-
betsgivaren håller på att komma fram till ef-
ter de alternativ som behandlats vid samar-
betsförfarandena. Åtminstone när det är fråga 
om uppsägningar av flera personer har ar-
betstagarna oftast inte kunnat namnges ännu i 
detta skede. Av denna anledning skall av ut-
redningen framgå åtminstone antalet perso-
ner som skall sägas upp, permitteras eller 
överföras till anställning på deltid enligt per-
sonalgrupp, permitteringarnas längd samt 
inom vilken tid arbetsgivaren ämnar verkstäl-
la sitt beslut om en minskning av använd-
ningen av arbetskraft. Syftet med utredning-
en är att minska personalens osäkerhet om 
hur saken framskrider och i mån av möjlighet 
bestämma den tid inom vilken beslut senast 
skall fattas utgående från det genomförda 
samarbetsförfarandet. Om det inte är fråga 
om arbetsgivarens slutgiltiga beslut i detta 
skede, kan inte heller de uppgifter som läm-
nas i utredningen vara slutgiltiga utan endast 
riktgivande. 

Enligt 2 mom. skall arbetsgivaren dessutom 
presentera den utredning som avses i 1 mom. 
för de arbetstagare som hör till den berörda 
personalgruppen gemensamt. Utredningen 
skall ges endast om en företrädare för perso-
nalgruppen begär detta. Den skall ges arbets-
tagarna till de delar som den berör persona l-
gruppen i fråga. 
 
 
9 kap.  Särskilda bestämmelser 

Kapitlet innehåller bestämmelser om möj-
lighet att avvika från samarbetsförfarandet, 
förhållandet mellan samarbetsförfarandet och 
kollektivavtalets förhandlingsbestämmelser, 
anteckning om samarbetsförhandlingar, rätt 
att anlita sakkunniga och få befrielse från ar-
betet och ersättning, tystnadsplikt, avtalsrätt, 
sanktioner, framläggning av lagen och till-
syn. 

54 §. Anteckning om samarbetsförhand-
lingar. Efter att de ärenden som avses i sam-
arbetsförfarandet behandlats skall arbetsgiva-
ren också se till att förhandlingsresultaten an-
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tecknas. Förfarandet är detsamma oberoende 
av vilket ärende som behandlas i enlighet 
med denna lag. 

Enligt 1 mom. skall arbetsgivaren se till att 
det över samarbetsförhandlingarna upprättas 
protokoll, om någon av dem som deltagit i 
förhandlingarna begär detta. Av protokollet 
skall framgå tidpunkterna för samarbetsför-
handlingarna och vilka som deltagit i dem 
samt förhandlingsresultatet eller parternas 
avvikande ställningstaganden. Av de avvi-
kande ställningstagandena framgår bägge 
parternas synpunkter på det behandlade 
ärendet. 

Enligt 2 mom. skall alla som varit närva-
rande vid mötena också justera protokollet 
och bestyrka det med sin underskrift. Under-
tecknandet skall gälla endast förhandlings-
parterna och inte t.ex. personer som eventu-
ellt hörts som sakkunniga. För att detta förfa-
rande inte skall bli alltför svårt att genomföra 
i praktiken och för att man i företaget skall 
kunna iaktta andra gemensamt överenskomna 
rutiner för undertecknande och bestyrkande 
av protokollet, skall man också kunna avtala 
annat om dessa saker vid samarbetsförhand-
lingarna. 

55 §. Rätt att anlita sakkunniga. Företrä-
darna för personalgrupperna har enligt para-
grafen rätt att höra och få uppgifter av sådana 
sakkunniga i företaget som arbetar vid den 
verksamhetsenhet som bereder det ärende 
som skall behandlas eller i mån av möjlighet 
även på andra ställen i företaget, när det är 
nödvändigt med tanke på de ärenden som vid 
respektive tillfälle behandlas i samarbetsför-
farande. Rätten att anlita sakkunniga skall 
gälla personalgruppernas företrädares förbe-
redelser för samarbetsförfarandet samt de 
egentliga samarbetsförhandlingarna. Rätten 
skall gälla såväl de ärenden som skall för-
handlas i samarbete som behandlingen i en-
lighet med denna lag av uppgifter som ges 
företrädarna för personalen. 

Ärenden där det är nödvändigt att anlita 
sakkunniga kan gälla t.ex. uppgifter som in-
samlats om en arbetstagare när han eller hon 
anställdes och under anställningsförhållandet, 
behandlingen av planer, principer och praxis 
som grundar sig på annan lagstiftning samt 
ärenden som avses i 6 och 8 kap. 

Ovan avsedda rätt att anlita sakkunniga kan 

också vara nödvändig för att förstå uppgifter 
när företrädarna för personalgrupperna av ar-
betsgivaren har fått uppgifter om företagets 
ekonomiska situation, löneuppgifter eller en 
utredning om principerna för anlitande av ut-
omstående arbetskraft. 

De sakkunniga som avses i paragrafen ges 
befrielse från arbetet så att de kan lämna sak-
kunnigbistånd samt betalas ersättning för 
bortfall av förvärvsinkomst på samma grun-
der som vad som i 56 § bestäms om befrielse 
från arbetet och ersättningar för företrädarna 
för personalgrupperna. 

56 §. Befrielse från arbetet samt ersätt-
ningar. I paragrafen bestäms om befrielse 
från arbetet för företrädarna för personal-
grupperna som deltar i samarbetsförfarandet 
och om de ersättningar som betalas för tiden 
för deltagandet, så att företrädarna för perso-
nalgrupperna kan sköta de uppgifter som föl-
jer med deras ställning på behörigt sätt. Be-
stämmelsen motsvarar informations- och 
samrådsdirektivet enligt vilket medlemssta-
terna skall se till att arbetstagarrepresentan-
terna, när de utför sina uppdrag, får tillräck-
ligt skydd och tillräckliga garantier, så att de 
på ett adekvat sätt kan utföra sina uppgifter. 

Enligt 1 mom. har en företrädare för en per-
sonalgrupp rätt att få befrielse från arbetet för 
samarbetsförfarande som äger rum på arbets-
tid för att kunna sköta de uppgifter som avses 
i lagen. Rätten till befrielse omfattar den till-
räckliga tid som företrädaren behöver särskilt 
för respektive fall. Det betyder uttryckligen 
befrielse från de ordinarie arbetsuppgifterna 
under tiden för ledigheten. Befrielse innebär 
att man deltar i möten som har att göra med 
samarbetet, i vilka deltar även arbetsgivarens 
företrädare. Dessutom omfattar rätten till be-
frielse från arbetet den tid som företrädaren 
för en personalgrupp behöver för att förbere-
da sig för de förhandlingar som skall föras 
med arbetsgivaren. Sådan tid är både den tid 
då företrädarna för personalgrupperna sins-
emellan förbereder sig för förhandlingarna 
och den tid då företrädaren för en personal-
grupp sätter sig in i en förhandlingsframställ-
ning eller ett förhandlingsinitiativ och mate-
rial rörande förhandlingarna som arbetsgiva-
ren delat ut. 

Företrädarna för personalgrupperna har rätt 
att få tillräckligt med befrielse från arbetet 
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även för samarbetsutbildning. Utbildningen 
skall hänföra sig till verkställigheten av den-
na lag på arbetsplatsen och arbetsgivaren och 
företrädaren för personalgruppen skall avtala 
särskilt om tidpunkten för samarbetsutbild-
ningen. 

Arbetsgivaren skall också ersätta bortfall 
av förvärvsinkomst för tiden för befrielse 
från arbetet. Detta betyder den lön som per-
sonen i fråga skulle få för den tiden, om han 
eller hon skulle arbeta. För dem som har må-
nadslön är det klart hur inkomstbortfallet er-
sätts. För dem som har ackordslön betyder 
det i allmänhet ersättning enligt medeltimför-
tjänsten. För dem som har timlön kan ersätt-
ningen även annars räknas på det sätt som 
avtalats om beräkning av ersättningar för 
bortfall av förvärvsinkomst för förtroende-
mannen och arbetarskyddsfullmäktigen i det 
tillämpliga kollektivavtalet, om det innehå l-
ler sådana bestämmelser. 

Om annan än ovan nämnd befrielse och er-
sättningar för den tiden skall företrädaren för 
personalen och arbetsgivaren avtala särskilt. 

Paragrafens 2 mom. gäller ersättningar för 
situationer där en företrädare för personalen 
utom sin arbetstid deltar i samarbetsförfaran-
de enligt lagen eller utför någon annan med 
arbetsgivaren avtalad uppgift som hänför sig 
till samarbetet. Då förutsätts att det är fråga 
om samarbetsförhandlingar enligt lagen eller 
att saken har avtalats särskilt med arbetsgiva-
ren på förhand. Tid som använts för uppgifter 
som utförts utanför arbetstid räknas ändå inte 
som arbetstid. 

För den tid som använts för en ovan avsedd 
uppgift skall arbetsgivaren betala personalre-
presentanten en ersättning som motsvarar 
hans eller hennes lön för ordinarie arbetstid. 
Ersättningen beräknas även i detta fall med 
iakttagande av de löneberäkningsgrunder 
som anges i 1 mom. enligt vad personalre-
presentanten skulle ha förtjänat i sitt ordina-
rie arbete under den tiden. 

57 §. Tystnadsplikt. I samarbetsförfarande 
kan behandlas även konfidentiella uppgifter 
och därför behövs en bestämmelse om tyst-
nadsplikt för att skydda arbetsgivaren i situa-
tioner där hemlighållandet av uppgifterna är 
av betydelse för företagets näringsverksam-
het, eller för att skydda arbetstagarens privat-
liv. Med tanke på ett interaktivt samarbete 

bör bestämmelsen å andra sidan begränsas 
endast till det som är nödvändigt med beak-
tande av proportionalitets- och skälighets-
aspekter. 

I 1 mom. bestäms om både de saker som 
tystnadsplikten gäller och sekretesspliktens 
personella räckvidd. Inom ramen för de be-
gränsningar som avses i 3 mom. i den före-
slagna paragrafen gäller tystnadsplikten ar-
betstagarna och företrädarna för personal-
grupperna samt sakkunniga enligt 55 § samt 
de arbetstagare och deras företrädare som av-
ses i 2 mom. 

Samarbetslagens bestämmelser om tyst-
nadsplikt är specialbestämmelser i förhållan-
de till arbetsavtalslagen och de skall gälla 
endast uppgifter som erhållits i samband med 
samarbetsförfarandet och som det meddelats 
att skall hemlighållas. När en arbetstagare el-
ler företrädare för en personalgrupp annars 
får kännedom om t.ex. arbetsgivarens affärs- 
och yrkeshemlighet tillämpas på tystnads-
plikten 3 kap. 4 § i arbetsavtalslagen. 

Enligt 1 punkten skall uppgifter om affärs- 
och yrkeshemligheter hemlighållas. Affärs- 
och yrkeshemligheter definieras inte i detalj i 
lagstiftningen, men enligt en objektiv be-
dömning skall de vara av betydelse för ar-
betsgivaren. Det kan vara bl.a. ekonomiska 
och tekniska uppgifter eller uppgifter om me-
toder, dataprogram, produktionsvolymer, 
scheman, kundregister och arbetsmetoder. 
Till affärs- och yrkeshemligheterna hör också 
ekonomiska hemligheter, t.ex. uppgifter om 
företagets avtal, marknadsföring och prispo-
litik, samt tekniska hemligheter som kan gäl-
la t.ex. materialföreningar. 

Enligt 2 punkten skall man hemlighålla 
även sådana uppgifter om arbetsgivarens 
ekonomiska ställning som inte är offentliga 
enligt annan lagstiftning. Således kan arbets-
givaren inte meddela att sådana uppgifter om 
hans ekonomiska ställning skall hemlighållas 
som är offentliga med stöd av någon annan 
lag. Exempelvis enligt lagen om offentlighet 
i myndigheternas verksamhet (621/1999) 
skyddar sekretessbestämmelsen inte närings-
idkarens ekonomiska intressen alltid och i 
alla situationer. 

Enligt 3 punkten skall uppgifter om före-
tagssäkerhet och motsvarande säkerhetsar-
rangemang hemlighållas. Det är fråga om 
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tekniska uppgifter och lösningar som hänför 
sig såväl till datasäkerheten som till företa-
gets konkreta säkerhet. 

Antalet saker enligt 2 och 3 punkten som 
omfattas av tystnadsplikten är rätt omfattan-
de. Av denna orsak föreslås att de ändå inte 
skall behöva hemlighållas, om deras sprid-
ning inte är ägnad att skada arbetsgivaren el-
ler dennes kompanjon eller kontrahent. 

Enligt 4 punkten skall dessutom i anslut-
ning till skyddet för privatlivet hemlighållas 
uppgifter som gäller en enskild persons hä l-
sotillstånd, ekonomiska ställning eller annars 
honom eller henne personligen. Arbetsgiva-
ren behöver inte meddela dessa särskilt. Till 
hemlighållandet av dessa uppgifter hänför sig 
också personens rätt att bestämma om be-
handlingen av uppgifter som berör honom el-
ler henne, eftersom uppgifterna inte behöver 
hemlighållas, om inte den till vars skydd sek-
retessplikten har föreskrivits har gett sitt 
samtycke till att uppgifterna lämnas ut. 

I 2 mom. möjliggörs i enlighet med samar-
betsförfarandets syfte och informations- och 
samrådsdirektivet att en arbetstagare eller fö-
reträdare för en personalgrupp som har tyst-
nadsplikt ändå får röja uppgifter som är sek-
retessbelagda enligt 1 mom. 1—3 punkten 
för andra arbetstagare eller deras företrädare, 
om det är nödvändigt med hänsyn till dessa 
arbetstagares ställning för att syftet med sam-
arbetsförfarandet skall uppnås. Den som har 
tystnadsplikt blir således tvungen att övervä-
ga å ena sidan hur viktiga de ärenden är som 
skall behandlas i samarbete och å andra si-
dan, på grundval av de sekretessbelagda 
ärendenas natur, om ärendet behöver behand-
las mera omfattande och med vem det behö-
ver behandlas. När man bedömer om behand-
ling är nödvändig skall man i synnerhet be-
akta hur känslig saken är för arbetsgivaren 
och kan man genom att röja saken öka risken 
för att informationen missbrukas med avse-
ende på företaget, t.ex. som insiderinforma-
tion. 

Sekretessplikten beskrivs också av gemen-
skapernas domstols dom C-384/02, Knut 
Gröngaard och Allan Bang. Detta beslut 
gällde dock tillämpningen av rådets direktiv 
89/592/EEG av den 13 november 1989 om 
samordning av föreskrifter om insiderhandel. 
Enligt domen kan information som omfattas 

av sekretessplikten röjas till andra endast om 
ett nära samband föreligger mellan röjandet 
och fullgörandet av personens tjänst, verk-
samhet eller åligganden och detta röjande är 
absolut nödvändigt för att fullgöra nämnda 
tjänst, verksamhet eller åligganden. 

Arbetsgivaren bedömer i varje enskilt fall i 
enlighet med ovan nämnda kriterier vilka sa-
ker som skall hemlighållas. Enligt artikel 6.2 
i informations- och samrådsdirektivet skall 
arbetsgivaren meddela arbetstagaren eller fö-
reträdaren för personalgruppen i samband 
med samarbetsförhandlingarna vilka saker 
som är avsedda att hemlighållas. Av denna 
anledning bestäms i 3 mom. om förutsätt-
ningarna för tystnadsplikt. 

Enligt 1 punkten är en förutsättning för 
tystnadsplikt att arbetsgivaren har visat ar-
betstagaren och företrädaren för personal-
gruppen samt en i 55 § avsedd sakkunnig 
vilka uppgifter som omfattas av affärs- och 
yrkeshemligheten. Det är ofta svårt att be-
döma sekretessbelagda affärs- och yrkeshem-
ligheters räckvidd och särskilt svårt kan det 
vara för en sådan arbetstagare och företrädare 
för en personalgrupp som inte själv arbetar i 
en uppgift där sådana saker behandlas. Av 
denna anledning skall arbetsgivaren visa ar-
betstagarna vilka uppgifter som arbetsgivaren 
vid varje enskilt tillfälle anser att omfattas av 
skyddet för affärs- och yrkeshemligheten. 

Enligt 2 punkten är en förutsättning för 
tystnadsplikt att arbetsgivaren har meddelat 
arbetstagaren och företrädaren för personal-
gruppen samt en i 55 § avsedd sakkunnig att 
de uppgifter som avses i 1 mom. 2 och 3 
punkten är sekretessbelagda. 

På motsvarande sätt förutsätts enligt 3 
punkten att en i 1 mom. avsedd arbetstagare 
eller företrädare för en personalgrupp har un-
derrättat de arbetstagare som avses i 2 mom. 
eller deras företrädare om tystnadsplikten in-
nan de berörs av tystnadsplikten. Ovan 
nämnda omständigheter skall beaktas när 
man eventuellt blir tvungen att bedöma brott 
mot tystnadsplikten på det sätt som bestäms i 
förslaget till 67 §. 

Enligt 4 mom. skall i de 1 mom. avsedda 
personernas tystnadsplikt gälla så länge som 
arbetsavtalet är i kraft. Således fortsätter 
tystnadsplikten för t.ex. en företrädare för en 
personalgrupp även efter det att hans eller 
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hennes ställning som företrädare upphört. 
Tystnadspliktens tidsmässiga räckvidd är så-
ledes samma som vad som bestäms i 3 kap. 4 
§ i arbetsavtalslagen och varar hela den tid 
som anställningsförhållandet är i kraft. 

58 §. Förhållandet mellan samarbetsför-
handlingarna och kollektivavtalets förhand-
lingsbestämmelser. I paragrafen bestäms att 
kollektivavtalssystemet kommer i första 
hand. 

Ärenden som omfattas av samarbetsför-
handlingarna kan också vara sådana som det 
avtalats om i kollektivavtal. Därför är det 
möjligt att samma ärende skall behandlas 
både i samarbetsförfarande enligt denna lag 
och i enlighet med kollektivavtalets förhand-
lingsordning, varvid ärendet i sista hand av-
görs i arbetsdomstolen efter behöriga för-
bundsförhandlingar. Eftersom det kan vara 
oändamålsenligt att behandla ett ärende en-
ligt två förfaranden föreslås att om ett ärende 
som avses i denna lag skall behandlas även i 
enlighet förhandlingsordningen i ett kollek-
tivavtal som med stöd av lagen om kollektiv-
avtal är bindande för arbetsgivaren, skall 
samarbetsförhandlingar inte inledas eller så 
skall förhandlingar som redan inletts avbry-
tas, om arbetsgivaren eller en förtroendeman 
som är bunden av kollektivavtalet och som 
företräder arbetstagarna kräver att ärendet 
skall behandlas i enlighet med förhandlings-
ordningen i kollektivavtalet. 

59 §. Undantag från arbetsgivarens infor-
mationsskyldighet. Enligt artikel 6.2 i infor-
mations- och samrådsdirektivet skall med-
lemsstaterna i särskilda fall och på de villkor 
och med de begränsningar som fastställs i na-
tionell lagstiftning föreskriva att arbetsgiva-
ren inte är skyldig att lämna ut sådan infor-
mation eller inleda sådant samråd som utifrån 
objektiva kriterier skulle skada företaget eller 
driftstället eller vara till allvarligt förfång för 
dess verksamhet. 

Av denna orsak föreslås i paragrafen att ar-
betsgivaren inte är skyldig att lämna arbets-
tagarna eller företrädarna för personalgrup-
perna sådana uppgifter vilkas utlämnande en-
ligt en objektiv bedömning skulle orsaka be-
tydande olägenhet eller skada för företaget 
eller dess verksamhet. Det är fråga om en 
särskild undantagsbestämmelse, som skall 
tolkas snävt. Det skall vara möjligt att tillä m-

pa den i första hand i situationer där skyddet 
för t.ex. sådana uppgifter om börsbolag som 
omfattas av de lagstadgade sekretessbestäm-
melserna kan äventyras allvarligt. Även då 
skall arbetsgivaren beakta den tystnadsplikt 
som föreslås i denna lag. 

60 §. Undantag från samarbetsförfarandet. 
För att bibehålla den flexibilitet som är nöd-
vändig för samarbetet föreslås på samma sätt 
som i den gällande lagen en bestämmelse om 
ett undantagsförfarande för oförutsedda si-
tuationer. I de situationer som anges i 1 mom. 
kan arbetsgivaren avvika från samarbetsför-
farandet. Möjlighet till undantag föreligger 
om särskilt vägande skäl, som är till skada 
för företagets produktions- och serviceverk-
samhet och som man inte har kunnat känna 
till på förhand utgör hinder för samarbetsför-
farandet. Särskilda skäl kan vara endast om 
samarbete enligt en objektiv bedömning kan 
orsaka betydande olägenhet eller skada för 
företagets verksamhet. 

Sådana situationer kan i praktiken uppstå 
endast när vissa slags ärenden behandlas. 
Därför föreslås att undantagsförfarandet skall 
gälla endast ärenden som avses i 32 och 33 § 
(6 kapitlets tillämpningsområde och ärenden 
som skall behandlas) samt 44 § 1 mom. (8 
kapitlets tillämpningsområde i situationer där 
en minskning av användningen av arbetskraft 
grundar sig på något annat än konkurs eller 
arbetsgivarens död). 

Arbetsgivarens skyldighet att genomföra 
samarbetsförfarande i fråga om de ärenden 
som omfattas av bestämmelsen undanröjs 
ändå inte helt på grund av bestämmelsen, ef-
tersom arbetsgivaren enligt 2 mom. när situa-
tionen tillåter det utan dröjsmål skall inleda 
samarbetsförhandlingar om de ärenden som 
det är fråga om, där även orsakerna till det 
avvikande förfarandet skall utredas. 

Även denna bestämmelse grundar sig på 
ovan nämnda artikel 6.2 i informations- och 
samrådsdirektivet. 

61 §. Avtalsrätt. Bestämmelsen om avtals-
rätt motsvarar i så stor utsträckning som möj-
ligt den gällande lagstiftningen. Enligt 1 
mom. har endast arbetsgivarnas och arbetsta-
garnas riksomfattande föreningar avtalsrätt. 
Genom avtal kan man avvika från vad som i 
3 kap. bestäms om uppgifter som skall läm-
nas till företrädarna för personalgrupperna, i 
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4 kap. om företagets allmänna planer, princ i-
per och mål, i 5 kap. om avtal och persona-
lens beslut, i 6 kap. om personalkonsekven-
ser av förändringar i företagsverksamheten 
samt arbetsarrangemang och i 8 kap. om 
samarbetsförhandlingar när användningen av 
arbetskraft minskar. 

Genom avtal skall man ändå inte kunna av-
vika från vad som i 8 kap. 47 § bestäms om 
uppgifter som arbetsgivaren skall lämna och i 
48 § om meddelande till arbetskraftsbyrån till 
den del bestämmelserna gäller uppsägning av 
minst tio arbetstagare. 

Enligt artikel 1.2 i informations- och sam-
rådsdirektivet skall formerna för information 
och samråd fastställas och genomföras i en-
lighet med nationell lagstiftning och den 
praxis för relationerna mellan arbetsmarkna-
dens parter som finns i de enskilda medlems-
staterna. Enligt artikel 5 får medlemsstaterna 
ge arbetsmarknadens parter tillåtelse att avta-
la om dessa bestämmelser. Genom avtal kan 
man avvika från bestämmelserna i artikel 4, 
där det bestäms om informationens och sam-
rådets innehåll samt om förfaringssätten. 

Enligt artikel 8 i direktivet om överlåtelse 
av företag skall direktivet inte påverka med-
lemsstaterna rätt att tillämpa eller utfärda la-
gar eller andra författningar som är gynn-
sammare för arbetstagarna eller att främja el-
ler tillåta tillämpning av kollektivavtal eller 
avtal mellan arbetsmarknadens parter som är 
förmånligare för arbetstagarna. Motsvarande 
bestämmelse ingår i artikel 5 i direktivet om 
kollektiva uppsägningar. De rättigheter som 
arbetstagarna tryggats genom direktiven kan 
ändå inte reduceras, så medlemsstaterna kan 
inte heller tillåta avvikelser från bestämmel-
serna i dessa direktiv genom avtal mellan ar-
betsgivar- och arbetstagarorganisationerna, 
om avvikelsen kan leda till att arbetstagarnas 
skydd försämras. Av denna anledning kan 
man genom de riksomfattande avtal som av-
ses i bestämmelsen avtala på ett från lagen 
avvikande sätt endast om sådant som inte hör 
till tillämpningsområdet för direktivet om 
överlåtelse av företag och direktivet om kol-
lektiva uppsägningar. 

Enligt 2 mom. får ett avtal som avses i pa-
ragrafen för Folkpensionsanstaltens del ingås 
av de parter som avses i 11 § 2 mom. i lagen 
om Folkpensionsanstalten (731/2001). Efter-

som det i lagen bestäms om parterna i kollek-
tivavtal, är det också nödvändigt att föreskr i-
va särskilt om avtalsbehörigheten i denna 
lag. 

Samarbetsförfarandet enligt denna lag om-
fattar delvis även sådana ärenden som det en-
ligt 1 § lagen om kollektivavtal inte är möj-
ligt att avtala om så att de har effekter på kol-
lektivavtalen eller som skulle orsaka onödig 
oklarhet om de avtalades. Av denna anled-
ning föreslås i 3 mom. att de avtal som avses 
i denna paragraf skall ha samma rättsverk-
ningar som kollektivavtal. 

Enligt momentet har dessutom en arbetsgi-
vare som är bunden av avtalet rätt att tilläm-
pa avtalet även på sådana arbetstagare som 
inte hör till löntagarorganisationerna i fråga 
och således inte är bundna av avtalet men 
som ändå hör till en personalgrupp som avses 
i avtalet. 

62 §. Gottgörelse. Enligt informations- och 
samrådsdirektivet skall medlemsstaterna när 
direktivet genomförs föreskriva om påföljder 
som skall vara effektiva, proportionella och 
avskräckande. Medlemsstaterna kan besluta 
vilka ekonomiska påföljder som ett effektivt 
genomförande av direktivet förutsätter. 

I 1 mom. bestäms om gottgörelse som skall 
betalas arbetstagaren i situationer där arbets-
givaren har sagt upp eller permitterat en ar-
betstagare eller överfört en arbetstagare till 
anställning på deltid och uppsåtligen eller av 
oaktsamhet underlåtit att iaktta vad som före-
skrivs i 45—51 § i den föreslagna lagen. Till 
sin natur är gottgörelsen en privaträttslig på-
följd som påförs arbetsgivaren för brott mot 
lagen. 

Arbetsgivaren skall vara skyldig att betala 
gottgörelse för försummelse av skyldigheter-
na i anslutning till samarbetsförfarandet obe-
roende av om uppsägningen, permitteringen 
eller överföringen till deltid har varit lagenlig 
eller inte. Grunden för gottgörelse skall såle-
des vara arbetsgivarens klandervärda förfa-
rande som kränker arbetstagarens rättigheter. 
Arbetsgivaren är skyldig att betala gottgörel-
se även när det kan påvisas att ett korrekt 
fullgörande av förhandlingsskyldigheten inte 
skulle ha lett till ett annat resultat. Uppkoms-
ten av gottgörelseskyldighet förutsätter såle-
des inget orsakssamband mellan försummel-
sen av förhandlingsskyldigheten och den 
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genomförda lösningen. 
Bestämmelsen om gottgörelse är vad till-

lämpningsområdet beträffar en specialbe-
stämmelse i förhållande till 5 kap. 6 § i ska-
deståndslagen (412/1974). Att döma ut den 
föreslagna gottgörelsen hör till de allmänna 
domstolarnas behörighet. Målet för gottgö-
relsen är att ersätta den psykiska kränkning 
som arbetsgivarens försummelse kan anses 
ha orsakat personen i fråga. Ersättningen är 
således till sin natur en ersättning som beror 
på att samarbetsförfarandet försummats och 
som fastställs på den grunden att förfarandet 
uttryckligen har kränkt personen i fråga. Så-
lunda är det en helt och hållet immateriell er-
sättning till skillnad från den ersättning för 
ogrundat upphävande av arbetsavtal som 
döms ut enligt 12 kap. 2 § i arbetsavtalsla-
gen. Den föreslagna bestämmelsen förutsät-
ter inget bevis på kränkningen eller dess om-
fattning, utan gärningens natur räcker som 
grund för ersättning på samma sätt som i 5 
kap. 6 § i skadeståndslagen. Försummelsens 
art inverkar också på beloppet av den gottgö-
relse som döms ut. 

Gottgörelsen ersätter på ovan förklarat sätt 
en immateriell skada. Den immateriella ska-
dans omfattning är inte beroende av arbetsta-
garens inkomstnivå och att binda gottgörel-
sebeloppet till arbetstagarens lön på samma 
sätt som i den gällande lagen motsvarar inte 
gottgörelsens syfte. Av denna orsak ändras 
gottgörelsebeloppet till ett fast eurobelopp. 

Enligt förslaget skall i gottgörelse betalas 
högst 30 000 euro. Något minimibelopp före-
slås inte för gottgörelsen. Gottgörelse som 
döms ut på grund av försummelse av samar-
betsskyldigheten skall inte utgöra något hin-
der för att arbetsgivaren döms att betala and-
ra ersättningar som bestäms på grundval av 
arbetsavtalslagen för t.ex. ogrundad upp-
sägning, permittering eller överföring till an-
ställning på deltid. Å andra sidan skall gott-
görelse kunna dömas ut fast det finns lag-
stadgade grunder för uppsägning eller per-
mittering av arbetstagaren eller överföring av 
arbetstagaren till anställning på deltid. Den 
föreslagna gottgörelsens maximibelopp skall 
stå i korrekt och rättvis proportion till andra 
sanktioner och ersättningar i anslutning till 
anställningstryggheten. Eftersom gottgörel-
sen är en ersättning för psykisk kränkning av 

arbetstagaren till följd av att arbetsgivaren 
försummat samarbetsskyldigheterna, bör hela 
skalan utnyttjas när dess storlek bestäms i 
domstolen, med beaktande av vad som i 2 
mom. föreslås om omständigheter som in-
verkar på gottgörelsebeloppet. 

Enligt 2 mom. skall när gottgörelsens stor-
lek bestäms beaktas graden av försummelse i 
fråga om samarbetsskyldigheten och arbets-
givarens förhållanden i allmänhet samt arten 
av den åtgärd som riktats mot arbetstagaren 
och hur länge hans eller hennes anställnings-
förhållande varat. Vid dimensioneringen av 
gottgörelsen är samarbetsförfarandets art och 
omfattning sådana faktorer som inverkar på 
bedömningen. Ju allvarligare överträdelse av 
förfarandet det är fråga om, desto större bor-
de den gottgörelse som döms ut vara. När 
gottgörelsebeloppet övervägs tas i betraktan-
de den nivå på sakkunskapen som rimligtvis 
kan förutsättas av arbetsgivaren, varför före-
tagets storlek även kan inverka på gottgörel-
sebeloppet. Av detta skäl skall gottgörelse 
som ett mindre företag åläggs att betala kun-
na vara mindre än gottgörelse som åläggs ett 
större företag i samma situation. Om ersätt-
ningsbeloppet skulle förorsaka att företagets 
fortsatta verksamhet riskeras skall även den-
na omständighet beaktas när gottgörelsebe-
loppet fastställs. Som en faktor som inverkar 
på gottgörelsebeloppet skall på motsvarande 
sätt beaktas inte bara arten av den åtgärd som 
riktats mot arbetstagaren utan också hur 
länge han eller hon har varit anställd hos ar-
betsgivaren. 

Till följd av direktivet om kollektiva upp-
sägningar bestäms i 3 mom. att om ett kon-
trollerat företag i egenskap av arbetsgivare 
har sagt upp minst tio arbetstagare, kan det 
inte betraktas som en omständighet som 
minskar gottgörelsens storlek att arbetsgiva-
ren inte har fått tillräckliga uppgifter enligt 
denna lag som behövs vid samarbetsförfa-
randet av det kontrollerande företaget för fö-
retagsgruppen. 

Om arbetsgivarens försummelse kan be-
traktas som ringa behöver ingen gottgörelse 
dömas ut enligt 4 mom. Det bör göras en hel-
hetsbedömning med beaktande av alla om-
ständigheter som inverkar på saken. 

Enligt 5 mom. förfaller arbetstagarens rätt 
till gottgörelse, om talan medan anställnings-
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förhållandet pågår inte väcks inom två år från 
utgången av det kalenderår under vilket rät-
ten till gottgörelse uppkom. Denna situation 
konkretiseras i första hand i samband med 
permitteringar och överföringar till anställ-
ning på deltid. I uppsägningssituationer, dvs. 
om anställningsförhållandet upphör, förfaller 
rätten till gottgörelse om talan inte väcks 
inom två år efter det att anställningsförhå l-
landet har upphört. 

63 §. Justering av gottgörelsebeloppet. För 
att det maximibelopp av gottgörelsen som fö-
reslås i 62 § skall behålla sitt värde, föreslås 
att detta maximibelopp justeras i motsvarig-
het till förändringen i penningvärdet i treårs-
perioder genom förordning av statsrådet. 

64 §. Tvångsmedel. Enligt bestämmelserna 
i 3 kap. i förslaget är arbetsgivaren skyldig 
att med jämna mellanrum eller på begäran ge 
de behöriga företrädarna för personalgrup-
perna uppgifter om företagets ekonomiska si-
tuation (10 §), löneuppgifter (11 §), uppgifter 
om företagets anställningsförhållanden (12 §) 
samt en utredning om principerna för anli-
tande av utomstående arbetskraft (13 §). Med 
tanke på samarbetsförfarandena är det viktigt 
att företrädarna för personalgrupperna får 
dessa uppgifter så rättidigt som möjligt. An-
nars är risken att deras rättigheter inte för-
verkligas på det sätt som avses i lagen. Det 
vore inte ändamålsenlighet att förena arbets-
givarens informationsskyldighet med hot om 
straff. 

Av denna anledning föreslås i 1 mom. att 
den behöriga företrädaren för personalgrup-
pen i allmän domstol kan yrka att arbetsgiva-
ren skall åläggas att lämna ovan nämnda 
uppgifter inom den tid som domstolen be-
stämmer och förena fullgörandet av denna 
skyldighet med vite, så att erhållandet av de 
uppgifter som skall lämnas företrädarna för 
personalgrupperna inte äventyras. 

Förslaget till bestämmelse grundar sig på 7 
kap. 3 § i rättegångsbalken där det sägs att 
om sökanden visar sannolika skäl för att det 
är fara för att motparten bl.a. genom att un-
derlåta något försvagar sökandens möjlighe-
ter att göra sin rätt gällande, får domstolen 
vid vite förelägga motparten att göra något. 
Genom en sådan säkringsåtgärd kan man på 
förhand trygga nästan alla slags rättigheter 
och rättsliga krav eller förmåner som inte är 

förenad med rätt att få pengar. 
I 2 mom. sägs att om arbetsgivaren för-

summar sin skyldighet att göra upp en perso-
nalplan och utbildningsmål enligt 16 §, kan 
arbetsministeriet i egenskap av den myndig-
het som övervakar lagen av domstolen yrka 
ett beslut enligt 1 mom. om att arbetsgivaren 
skall fullgöra sin skyldighet. Den plan och de 
utbildningsmål som avses i 16 § förutsätter i 
någon mån mera tolkning av lagen än en ut-
redning om försummelse att lämna de upp-
gifter som avses i 1 mom. Av denna anled-
ning är det nödvändigt att yrkandet till dom-
stolen kan framställas av arbetsministeriet, 
som före domstolsbehandlingen skall utreda 
att personalplanen eller utbildningsmålen inte 
går att få behandlade i samarbetsförfarande 
enligt 4 kap. Arbetsgivaren börjar utreda sa-
ken efter att fått begäran om det av företräda-
ren eller företrädarna för personalgruppen. 

65 §. Framläggning. Med tanke på iaktta-
gandet av och tillsynen över lagen är det vik-
tigt att arbetstagarna har tillgång till lagen på 
arbetsplatserna. Därför föreslås att en be-
stämmelse om framläggning intas i lagen på 
samma sätt som i bl.a. arbetsavtalslagen. 

Arbetsgivaren skall hålla denna lag fritt 
tillgänglig för arbetstagarna på arbetsplatsen, 
om den skall tillämpas där. Arbetsgivaren 
fullgör sin skyldighet genom att placera lag-
texten på plats där arbetstagarna fritt kan läsa 
den. Det räcker också om lagen finns till-
gänglig i elektronisk form. Då är det emelle r-
tid en förutsättning att alla arbetstagare på 
arbetsplatsen faktiskt har möjlighet att få in-
formation om lagens innehåll fast den är i 
elektronisk form. 

66 §. Tillsyn. Bestämmelsen om tillsynen 
över lagen behåller i sak samma innehåll som 
bestämmelsen i den gällande lagen. Enligt 
den föreslagna bestämmelsen övervakas iakt-
tagandet av denna lag av arbetsministeriet 
och de riksomfattande arbetsgivar- och ar-
betstagarföreningar som har ingått ett kollek-
tivavtal vars bestämmelser skall iakttas i fö-
retaget. 

Tillsynen över lagen är således fortfarande 
tudelad. Arbetsministeriet övervakar lagen i 
egenskap av myndighet och vid sidan av mi-
nisteriet deltar de riksomfattande arbets-
marknadsorganisationerna i tillsynen. Dessa 
organisationer har dock inte myndigheternas 
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rättigheter eller skyldigheter. Arbetsministe-
riet kan ge anvisningar och råd om lagens 
tillämpning, men inte heller ministeriet har 
rätt att meddela bindande tolkningsanvis-
ningar. Det är i sista hand domstolens uppgift 
att tolka lagen. 

67 §. Straffbestämmelser. I 1 mom. föreslås 
en bestämmelse om straff för brott mot sam-
arbetsskyldigheten. Bestämmelsen motsvarar 
i princip den gällande lagen. En arbetsgivare 
eller en företrädare för denne, som uppsåtli-
gen eller av oaktsamhet underlåter att iaktta 
eller bryter mot vad som bestäms i 17, 20, 
22 §, 28 § 1 och 2 mom., 30, 31, 34, 36, 41, 
43 och 55 § samt 56 § 1 mom. och 65 § skall 
för brott mot samarbetsskyldigheten dömas 
till böter. 

Rekvisitet för brott mot samarbetsskyldig-
heten är i regel brott mot lagens bestämmel-
ser om förfaringssätt. De egentliga samar-
betsförhandlingarna berörs av 20 §, 28 § 1 
och 2 mom., 30, 31 och 34 §. Arbetsgivarens 
skyldighet att lämna nödvändiga uppgifter 
innan förhandlingarna inleds berörs av 22 §, 
28 § 1 mom. och 36 §, överlåtelse av rörelse 
av 41 och 43 § och samarbete när arbetsgiva-
ren planerar att hyra arbetskraft av 17 §. 

Om befrielse från arbetet och om ersätt-
ningar bestäms i 56 §. Något straff döms inte 
ut för försummelse av arbetsgivarens betal-
ningsskyldighet enligt 55 och 56 §. Också 
försummelse av skyldigheten att lägga fram 
lagen enligt 65 § skall bestraffas som brott 
mot samarbetsskyldigheten. 

På motsvarande sätt som i den gällande la-
gen föreskrivs i 1 mom. att ansvarsfördel-
ningen mellan arbetsgivaren och dennes före-
trädare bestäms enligt de grunder som före-
skrivs i 47 kap. 7 § i strafflagen (39/1889). 

Det bör reserveras tid för att studera inne-
hållet i samarbetslagen och för en möjlighet 
att öva på tillämpningen av lagen i företag 
med minst 20 men under 30 arbetstagare. Av 
denna anledning skall lagens bestämmelser 
enligt paragrafens 2 mom. i dessa mindre fö-
retag iakttas när sex månader förflutit från 
lagens ikraftträdande. På detta sätt får dessa 
företag tillräckligt med tid att anpassa sig till 
genomförandet av bestämmelserna utan någ-
ra påföljder. Bestämmelserna i lagens 8 kap. 
skall på grund av EU:s direktiv om kollektiva 
uppsägningar dock iakttas från lagens ikraft-

trädande till de delar som de gäller en situa-
tion där arbetsgivaren överväger att säga upp 
minst tio arbetstagare. 

I 3 mom. sägs att vid bestämmande av 
straff för försummelse av skyldigheterna en-
ligt 34, 36 och 41 § betraktas det inte som en 
straffsänkande omständighet att det kontrol-
lerande företaget inte har gett det kontrolle-
rade företaget de uppgifter som behövs för 
att genomföra samarbetsförfarandet. 

Bestämmelsen grundar sig på artikel 2.4 i 
direktivet om kollektiva uppsägningar och på 
artikel 7.4 i direktivet om överlåtelse av före-
tag. I direktivet om kollektiva uppsägningar 
sägs att när arbetsgivaren överväger åtgärder 
som kan leda till kollektiva uppsägningar av 
arbetstagare skall verkningarna av åtgärderna 
behandlas med företrädarna för arbetstagarna 
och de skall förses med alla relevant infor-
mation. Enligt nämnda punkt i direktivet om 
kollektiva uppsägningar skall arbetsgivarens 
skyldigheter gälla oavsett om beslutet har fat-
tats av arbetsgivaren eller av ett företag som 
kontrollerar arbetsgivaren och vid brott mot 
bestämmelsen får arbetsgivaren inte åberopa 
att nödvändig information inte hade lämnats 
till honom från det företag som fattade det 
beslut som ledde till kollektiva uppsägningar. 
På motsvarande sätt sägs i nämnda punkt i 
direktivet om överlåtelse av företag att när 
det gäller påstådd överträdelse av kraven i di-
rektivet, kan argumentet att överträdelsen in-
träffade därför att information inte tillhanda-
hålls av ett företag som kontrollerar arbetsgi-
varen inte godtas som ursäkt. 

I 3 mom. ingår en informativ bestämmelse 
där det hänvisas till 47 kap. 5 § i strafflagen, 
där det bestäms om straff för kränkning av de 
rättigheter som tillkommer ett samarbetsom-
bud som avses i 8 § 2 och 3 mom. i denna 
lag. Samtidigt föreslås att den aktuella para-
grafen i strafflagen preciseras till denna del. 

Enligt 4 mom. döms till straff för brott mot 
den tystnadsplikt som föreslås i 57 § enligt 
38 kap. 2 § 2 mom. i strafflagen, om inte 
strängare straff för gärningen föreskrivs på 
något annat ställe än i 38 kap. 1 § i straffla-
gen. Bestämmelsen motsvarar den påföljd 
som föreskrivits i andra motsvarande lagar 
som gäller samarbete mellan arbetsgivaren 
och personalen. 
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10 kap.  Ikraftträdande- och över-
gångsbestämmelser 

I kapitlet bestäms om lagens ikraftträdande, 
de bestämmelser som upphävs samt hur de 
avtal som gäller när lagen träder i kraft in-
verkar på tillämpningen av lagen. 

68 §. Ikraftträdande. I 1 mom. föreslås en 
sedvanlig ikraftträdandebestämmelse. 

I 2 mom. föreslås att den gällande lagen om 
samarbete inom företag jämte ändringar upp-
hävs. 

I vissa lagar och förordningar finns det be-
stämmelser med hänvisningar enligt vilka la-
gen om samarbete inom företag skall tillä m-
pas på vissa situationer. Till den del som det i 
en lag eller förordning hänvisas till den för-
fattning som upphävts genom denna lag, 
skall enligt 3 mom. denna lag tillämpas i stä l-
let. 

Till den del som olika lagar innehåller be-
stämmelser där det hänvisas till enskilda pa-
ragrafer i den gällande lagen om samarbete 
inom företag föreslås att hänvisningarna änd-
ras så att de överensstämmer med den före-
slagna lagen. 

69 §. Övergångsbestämmelser. Trots att 
avtalsfrihet inte tryggas uttryckligen i grund-
lagen, tryggas den indirekt genom bestäm-
melsen om egendomsskydd i 15 § i grundla-
gen. Enligt grundlagsutskottets vedertagna 
praxis är det i allmänhet förbjudet att ingripa 
retroaktivt i förmögenhetsrättsliga avtalsför-
hållanden. Utskottet har ändå ansett att man 
genom vanlig lag retroaktivt kan klarlägga 
och komplettera gällande rättsförhållanden, 
om det inte tillför den immateriella rätten nå-
got väsentlig nytt (GrUB 13/1986 rd och 
8/1991 rd) 

I den arbetsrättsliga lagstiftningen har man 
av tradition ansett att lagändringar som på-
verkar gällande kollektivavtal skall sättas i 
kraft så att lagstiftningen inte ingriper i de 
gällande kollektivavtalens innehåll. Detta 
förfarande har motiverats med grundlagens 
bestämmelse om egendomsskydd. Också vis-
sa av Internationella arbetsorganisationens 
(ILO) konventioner som är bindande för Fin-
land förutsätter ett sådant ikraftsättande un-
der kollektivavtalens giltighetstid. 

I enlighet med ovan nämnda principer före-
slås i 1 mom. att arbetsgivaren trots den före-

slagna lagens ikraftträdande får tillämpa ett 
avtal enligt 14 § i den lag som upphävs som 
ingåtts före ikraftträdandet som sådant till ut-
gången av den pågående avtalsperioden. Ef-
tersom 61 § om avtalsrätt i den föreslagna la-
gen avviker något från den gällande bestäm-
melsen bestäms dessutom att avtalet får iakt-
tas oberoende av denna bestämmelse. 

Det bör reserveras tid för att studera inne-
hållet i samarbetslagen och en möjlighet att 
öva på tillämpningen av lagen i företag med 
minst 20 men under 30 arbetstagare. Av den-
na anledning skall lagens bestämmelser en-
ligt paragrafens 2 mom. i dessa mindre före-
tag iakttas när sex månader förflutit från la-
gens ikraftträdande. På detta sätt får dessa fö-
retag tillräckligt med tid att anpassa sig till 
genomförandet av bestämmelserna utan någ-
ra påföljder. Bestämmelserna i lagens 8 kap. 
skall på grund av EU:s direktiv om kollektiva 
uppsägningar dock iakttas från lagens ikraft-
trädande till delar som de gäller en situation 
där arbetsgivaren överväger att säga upp 
minst tio arbetstagare. 

Enligt 3 mom. ges arbetstagaren sex måna-
der tid från lagens ikraftträdande att första 
gången göra upp den personalplan och de ut-
bildningsmål som avses i 16 § i samarbets-
förfarande. 
 
1.2. Lag om samarbete inom finska före-

tagsgrupper och grupper av gemen-
skapsföretag 

Lagen om samarbete inom finska företags-
grupper och grupper av gemenskapsföretag 
indelas i fem kapitel, dvs. allmänna bestäm-
melser, samarbete inom finska företagsgrup-
per och samarbete inom grupper av gemen-
skapsföretag och inom gemenskapsföretag, 
särskilda bestämmelser samt ikraftträdande- 
och övergångsbestämmelser. Genom att sam-
la de bestämmelser som hör till samma re-
gleringshelhet i egna kapitel försöker man 
göra lagens struktur klarare. 

Regleringen av samarbete på gemenskaps-
nivå grundar sig på EU:s direktiv om före-
tagsråd. 
 
1 kap.  Allmänna bestämmelser 

I kapitlet bestäms om lagens syfte och till-
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lämpningsområde samt om definitionen av 
kontrollerande företag, som är central för till-
lämpningen av lagen. 

1 §. Lagens syfte. Företag eller företags 
verksamhetsenheter som hör till samma före-
tag eller företagsgrupp på såväl nationell nivå 
som gemenskapsnivå kan i själva verket vara 
beroende av varandras avgöranden och be-
slut. Företagen koncentreras, fusionernas, na-
tionellt och över gränserna, de kapas och de-
ras verksamhetsprocesser sammanslås. Före-
tagen blir också övernationella. För att säker-
ställa en harmoniserad ekonomisk utveckling 
är det nödvändigt att företag och företags-
grupper som är verksamma i Finland samt 
företag och företagsgrupper som är verk-
samma i flera stater inom Europeiska eko-
nomiska samarbetsområdet också berättar om 
sin utveckling för företrädarna för de arbets-
tagare som berörs av deras beslut och hör 
sina arbetstagare. 

Målen för samarbetet kan inte uppnås i ett 
företagskomplex som har formen av en före-
tagsgrupp om samarbetet inte genomförs se-
parat i varje enskilt företag eller verksam-
hetsenhet. Därför är det viktigt att vissa sa-
marbets- och informationsskyldigheter också 
gäller företagsgruppsnivån. De föreslagna 
samarbetsförfarande innefattar inte bara in-
formation utan också växelverkan mellan 
ledningen och personalen i företaget eller fö-
retagsgruppen. 

Av denna anledning föreslås i början av la-
gen en bestämmelse om syfte som allmänt 
anger lagens tillämpningsområde och dess 
tillämpning i praktiken. Enligt 1 mom. be-
stäms i lagen om samarbetsförfarandena mel-
lan ledningen och personalen i såväl finska 
företag och företagsgrupper och de företag 
som hör till dem som gemenskapsföretag och 
grupper av gemenskapsföretag och de företag 
som hör till dem. Syftet med dessa förfaran-
den är att säkerställa utbyte av åsikter och di-
alog mellan företrädarna för arbetstagarna 
och den behöriga företagsledningen. 

Enligt 2 mom. är lagens syfte att förbättra 
arbetstagarnas rättigheter att få uppgifter och 
bli hörda om företagens och företagsgrup-
pernas verksamhet och deras framtidsutsikter 
samt i synnerhet om ärenden beträffande vil-
ka besluten påverkar arbetstagarnas ställning 
och deras sysselsättning i företagsgruppen el-

ler företaget. Lagens syfte är också att främja 
växelverkan mellan arbetstagarna i företagen 
och företagsgrupperna. 

2 §. Tillämpningsområde. Enligt förslaget 
skall lagen tillämpas både på samarbete i 
finska företagsgrupper och företag och på 
samarbete i gemenskapsföretag och grupper 
av gemenskapsföretag. För vardera typen av 
samarbete finns ett eget kapitel i lagen. I des-
sa kapitel ingår också närmare bestämmelser 
om tillämpningsområde. I lagen ingår också 
ett kapitel med allmänna bestämmelser som 
reglerar bägge typerna av samarbete och ett 
kapitel med särskilda bestämmelser. 

Av denna anledning bestäms i 1 och 2 
mom. endast om vilka kapitel som gäller na-
tionellt samarbete enligt lagen och vilka som 
gäller samarbete mellan företagsgrupper och 
företag som är verksamma inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet och deras 
personal. 

3 §. Annan lagstiftning om rätt för arbets-
tagarna att delta. I enlighet med samar-
betslagen föreslås i lagen en hänvisning till 
de viktigaste andra lagar, där det bestäms om 
arbetstagarnas rätt att delta, hörande av dem 
och information till dem. 

4 §. Företagsgrupp och kontrollerande fö-
retag. Det centrala med tanke på samarbetet i 
företagsgrupper är att till en företagsgrupp 
hör flera företag eller verksamhetsenheter 
och att något av dessa företag utöver be-
stämmande inflytande över de andra. I para-
grafens 1 mom.. ges en definition på före-
tagsgrupp. Med företagsgrupp avses en grupp 
som omfattar ett kontrollerande företag samt 
de företag i vilka detta företag utöver be-
stämmande inflytande. 

I den föreslagna paragrafen föreskrivs ock-
så hur det kontrollerande företaget bestäms 
vid såväl nationellt samarbete som samarbete 
på gemenskapsnivå. I 2 mom. ingår huvudre-
geln, enligt vilken som ett kontrollerande fö-
retag anses ett företag som utövar bestäm-
mande inflytande över ett annat företag till 
exempel i kraft av äganderätt, ekonomisk 
delaktighet eller de regler som gäller för det 
kontrollerade företaget. 

I 3 mom. bestäms närmare om bestäm-
ningsgrunderna för kontrollerande ställning, 
om inte något annat påvisas. Enligt 1 punkten 
anses ett företag utöva bestämmande infly-
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tande över ett annat företag när det direkt el-
ler indirekt kan utse mer än hälften av med-
lemmarna i företagets styrelse eller ett mot-
svarande organ. Alternativ anses ett företag 
enligt 2 punkten utöva bestämmande infly-
tande när det direkt eller indirekt har major i-
teten av de röster som är knutna till företa-
gets aktier eller andelar. Enligt 3 punkten kan 
ett företag ha bestämmande inflytande också 
när det direkt eller indirekt äger mer än hälf-
ten av företagets aktier eller andelar. 

För den händelse att man vid tillämpningen 
av de kriterier som nämns i 2 mom. kunde 
anse att två eller flera företag i en företags-
grupp uppfyller ett eller flera kriterier på 
kontrollerande ställning, bestäms i 4 mom. 
om prioritetsordningen för kriterierna. Ovan 
nämnda situation kan uppstå vid samarbete 
på gemenskapsnivå även när medlemsstater-
nas lagstiftningar står i konflikt med var-
andra. Ordningen grundar sig i första hand på 
direktivet om företagsråd och slutsatserna 
från kommissionens arbetsgrupp som följer 
genomförandet av direktivet. Av följdriktig-
hetsskäl tillämpas bestämmelsen också på 
samarbete inom nationella företagsgrupper. 

Primärt kriterium är utnämningsrätten en-
ligt 2 mom. 1 punkten och sekundärt röstma-
joriteten enligt 2 punkten. Det kriterium som 
kommer i sista hand är således majoriteten av 
kapitalet enligt 3 punkten. 

I 5 mom. föreslås en hänvisning till 16 §, 
där det bestäms om lagvalet vid definitionen 
av det kontrollerande företaget i grupper av 
gemenskapsföretag. 

5 §. Beräkning av antalet arbetstagare. Ef-
tersom lagen skall tillämpas i nationella och 
internationella företagsgrupper enligt denna 
lag i enlighet med hur många arbetstagare det 
finns i företaget eller företagsgruppen och 
enskilda företag som hör till en företagsgrupp 
eller i verksamhetsenheter som hör till ett fö-
retag, föreslås i paragrafen en regel för hur 
antalet arbetstagare beräknas. Någon motsva-
rande bestämmelse finns inte i den gällande 
lagen. Räkneregeln gäller både samarbete en-
ligt 3 kap. inom finska företagsgrupper och 
samarbete enligt 4 kap. inom grupper av ge-
menskapsföretag och inom gemenskapsföre-
tag, 

Enligt paragrafen skall antalen arbetstagare 
beräknas inklusive deltids- och visstidsan-

ställda arbetstagare som ett medeltal för de 
två senaste åren. Tiden på två år räknas bakåt 
från det att det har föreslagits eller krävts at 
samarbetsförfarande skall inledas. Bestäm-
melsen motsvarar artikel 2.2 i direktivet om 
företagsråd, enligt vilken de trösklar som fö-
reskrivs för antalet arbetstagare baseras på 
det genomsnittliga antalet arbetstagare, inbe-
räknat deltidsanställda, de två föregående 
åren, beräknat enligt nationell lagstiftning el-
ler praxis. Deltidsanställda arbetstagare räk-
nas in i antalet arbetstagare enligt antalet per-
soner. Förslaget skapar klarhet och kontinui-
tet för företagen och företagsgrupperna vid 
tillämpningen av samarbetet i synnerhet i de 
situationer där antalet anställda närmar sig 
gränsvärdena för lagens tillämpning eller rör 
sig på bägge sidorna om dem. 

Eftersom inte bara deltidsanställda utan 
även visstidsanställda arbetstagare beaktas i 
räkneregeln, motsvarar regleringen både di-
rektivet om deltidsarbete och direktivet om 
visstidsarbete. 

6 §. Arbetsrådets utlåtande. I lagen om ar-
betsrådet och om vissa tillstånd till undantag 
inom arbetarskyddet bestäms att arbetsrådet 
har till uppgift att ge utlåtanden om huruvida 
samarbetslagen skall tillämpas på ett företag. 
I den gällande samarbetslagen bestäms om 
samarbete inom nationella och internationella 
företagsgrupper. För att trygga tidigare utlå-
tandepraxis är det därför nödvändigt att i den 
nya speciallagen bestämma om saken genom 
en hänvisning på samma sätt som den be-
stämmelse som föreslås i samarbetslagen. 
Till följd av förslaget bör också lagen om ar-
betsrådet ses över. 
 
 
2 kap.  Samarbete inom finska före-

tagsgrupper 

Detta kapitel innehåller bestämmelser om 
nationellt samarbete inom företagsgrupper 
vilka i stor utsträckning motsvarar bestäm-
melserna i den gällande samarbetslagen. De 
föreslagna bestämmelserna är emellertid 
mera detaljerade än de nuvarande. 

7 §. Företagsgrupp och företag. Enligt 1 
mom. skall bestämmelserna gälla sådana 
finska företagsgrupper som har minst 500 ar-
betstagare anställda i anställningsförhållande 
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i Finland. Skyldigheterna gällande samarbete 
inom företagsgrupper skall iakttas i alla så-
dana företag som är verksamma i Finland 
och som hör till en företagsgrupp och som 
har minst 20 arbetstagare i Finland. Om be-
räkningen av  antalet arbetstagare bestäms  i 
5 §. Personalen anses arbeta i Finland om ar-
betet inte utförs enbart utanför Finlands grän-
ser och därför räknas bl.a. arbetstagare som 
utstationerats utomlands från Finland till an-
talet arbetstagare. 

Med ett finskt företag avses ett i Finland 
registrerat och verksamt kontrollerande före-
tag enligt 4 § och dess kontrollerade, likaså i 
Finland registrerade företag oberoende av om 
de har finska eller utländska ägare. Som ett i 
paragrafen avsett finskt företag anses också 
en sådan företagsgrupp där det kontrolleran-
de företaget kontrollerar ett eller flera företag 
på vilka någon stats lagstiftning skall tillä m-
pas. Också företag i sjöfartsbranschen omfat-
tas av de föreslagna bestämmelserna. 

En företagsgrupp utgör oftast en sådan 
sammanslutning som avses i aktiebolagsla-
gen (624/2006) och i 1 kap. 5 § i bokförings-
lagen (1336/1997). Om ett aktiebolag har i 
ovan nämnda bestämmelse i bokföringslagen 
avsett bestämmande inflytande i en annan in-
hemsk eller utländsk sammanslutning eller 
stiftelse, är aktiebolaget moderbolag och den 
kontrollerade dotterbolag. Moderbolaget 
jämte dotterbolag bildar en koncern. Även 
koncerner enligt bank- och försäkringsbo-
lagslagstiftningen och lagen om andelslag 
(1488/2001) betraktas som företagsgrupper 
enligt denna lag. 

Som företagsgrupper betraktas emellertid 
också andra företagskomplex än de koncer-
ner som definieras i lag, om det mellan före-
tagen faktiskt råder ett sådant med en kon-
cern jämförbart bestämmandeförhållande 
som det föreslås bestämmelser om i 4 §. 

I 2 mom. preciseras tillämpningen av be-
stämmelserna i 2 kap. i situationer där det 
finns en eller flera företagsgrupper inom en 
företagsgrupp. Enligt förslaget skall bestäm-
melserna tillämpas endast i den högsta före-
tagsgruppen. Sålunda skall det även i sådana 
företagsgrupper till vilka hör en eller flera 
underlydande företagsgrupper finnas bara en 
enhet som anses som det högsta företaget en-
ligt denna lag. Mellan företagsledningen och 

företrädarna för arbetstagarna i denna högsta 
företagsgrupp kan emellertid avtalas att sam-
arbetet skall ordnas även på något annat sätt. 

Enligt 3 mom. skall bestämmelserna i 2 
kap. tillämpas även på ett sådant företag som 
består av administrativt självständiga verk-
samhetsenheter på olika orter. De administra-
tivt självständiga verksamhetsenheterna skall 
vara verksamma i Finland. På en administra-
tivt självständig verksamhetsenhet tillämpas 
vad som bestäms om företag inom en före-
tagsgrupp. Således skall de bestämmelser om 
tillämpningsområde som föreslås i 1 mom. 
och den bestämmelse om en högsta företags-
grupp som föreslås i 2 mom. gälla även före-
tag som avses i detta moment. 

Det är i första hand fråga om sådana före-
tag med många verksamhetsställen som be-
driver affärsverksamhet via verksamhetsen-
heter som är belägna på olika orter och som i 
administrativt hänseende besitter stor själv-
ständighet. 

I 4 mom. föreslås att tillämpningsområdet 
för samarbete inom företagsgrupper begrän-
sas i fråga sådana företag och verksamhets-
enheter som inte har någon nära anknytning 
till företagsgruppens egentliga produktions- 
eller serviceverksamhet och som inte kan be-
traktas som betydande med avseende på hela 
företagsgruppens personal. Sådana företag är 
t.ex. fastighets- eller investeringsföretag eller 
företag som upprätthåller andra hjälpfunktio-
ner. Egentliga administrativa tjänster som 
hänför sig till exempelvis industriproduktio-
nen och servicefunktionerna, såsom kontors-
arbete, skall däremot omfattas av samarbetet 
inom företagsgruppen. 

8 §. Avtal om samarbete. I 1 mom. föreslås 
bestämmelser om att ett avtalsarrangemang 
som gäller samarbete inom företagsgrupper 
enligt detta kapitel kommer i första hand. En-
ligt förslaget får man avtala om samarbetet 
mellan företagsgruppens ledning och perso-
nal utan hinder av 9—12 §. Med företags-
gruppens ledning avses den högsta ledningen 
i det högsta företaget inom företagsgruppen. 

Man skall kunna avtala fritt om innehållet i 
samarbetet och förfaringssätten. I ett avtal 
om samarbete kan således behandlas alla ar-
rangemang som är nödvändiga med avseende 
på samarbetet inom företagsgruppen, t.ex. in-
formationsskyldigheten, förhandlingsförfa-
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randet och förverkligandet av växelverkan 
bland persona len. I samarbetsbegreppet ingår 
också utbyte av information och rådplägning 
mellan företrädarna för personalen jämte där-
till eventuellt anslutna mötes- och researran-
gemang. Av denna anledning skall bortfall av 
förvärvsinkomst och andra kostnader som 
föranleds av såväl samarbetet mellan företrä-
darna för personalen som samarbetet med fö-
retagsgruppens ledning i första hand ersättas 
på det sätt man eventuellt avtalar om. 

Man kan också avtala om antalet företräda-
re för arbetstagarna som deltar i samarbetet. 
Rätten att avtala om antalet innefattar också 
rätt att avtala om hur företrädarna för arbets-
tagarna skall vara skall fördelade enligt per-
sonalgrupp. 

I 2 mom. bestäms dock om ett minimikrav 
på antalet företrädare för personalen när man 
förhandlar om ett avtal enligt denna paragraf. 
Varje personalgrupp inom företagsgruppen 
eller företaget har rätt att inom sig välja en 
företrädare till förhandlingsorganet. Dessut-
om får personalgrupperna välja högst tre ex-
tra medlemmar till förhandlingsorganet. Per-
sonalgrupperna skall ha rätt att före valet av 
företrädare sinsemellan avtala om dessa extra 
medlemmar. Samtidigt skall man avtala om 
vilka personalgrupper som har rätt välja extra 
medlemmar. 

En personalgrupp enligt denna lag bestäms 
på samma grunder som i samarbetslagen. 
Begreppet beskrivs i detaljmotiveringen till 
8 § i nämnda lag. 

I 3 mom. föreslås att avtal om samarbete 
skall ingås skriftligen. Man skall inte kunna 
avtala annat i fråga om detta krav. Avtalet 
kan ingås för viss tid eller så att det gäller 
tills vidare. 

För att en utveckling av avtalet skall över-
vägas ibland, skall ett avtal som gäller tills 
vidare kunna sägas upp. Uppsägningsrätt till-
kommer företagsgruppens ledning och den 
företrädare för respektive personalgrupp som 
är delaktig i avtalet eller den företrädare som 
valts senare i stället för honom eller henne. 
Om en personalgrupp har flera företrädare 
skall de företrädare som representerar denna 
personalgrupp ändå vara eniga innan avtalet 
kan sägas upp. Personalgruppernas uppsäg-
ningsrätt kan begränsas genom avtalet. I av-
talet kan t.ex. avtalas att för en uppsägning 

behövs företrädarna för flera personalgrupper 
än en. Uppsägningstiden är också beroende 
av avtalet. Om den inte har avtalats är den 
åtta månader. 

I 4 mom. bestäms att lagens sekundära be-
stämmelser om samarbete inom företags-
grupper skall tillämpas om ett avtal om sam-
arbete upphör att gälla. 

9 §. Sekundära bestämmelser om samarbe-
te inom företagsgrupper och företag. I 1 
mom. bestäms att kapitlets sekundära be-
stämmelser om ordnande av samarbete skall 
tillämpas om det inte har avtalats om saken. 
Samarbetet skall således ordnas enligt försla-
get till 10—12 §. Enligt momentet skall ett 
avtal om samarbete inom en företagsgrupp 
dock kunna ingås när som helst, även om det 
inte skulle föreligga skyldighet att iaktta de 
sekundära bestämmelserna när avtal saknas. 
Således kan man alltid övergå till avtalsbase-
rat samarbete när man kommer överens om 
det. 

I 2 mom. föreslås att de sekundära bestäm-
melserna skall tillämpas efter en viss tid i en 
situation där villkoren för lagens tillämpning 
uppfylls sedan antalet arbetstagare ökat. Be-
stämmelserna skall tillämpas först 12 måna-
der efter att avtalsförhandlingarna enligt för-
slaget till 8 § inletts. Den totala tiden får 
dock inte vara längre än 24 månader från det 
att tillämpningsvillkoren uppfyllts. Även i 
denna situation skall det vara möjligt att av-
tala om samarbete under hela tiden på 24 
månader. 

10 §. Företrädare för arbetstagarna. Enligt 
paragrafen skall arbetstagarna vid varje 
finskt företag inom en företagsgrupp ha rätt 
att bland sig välja en företrädare för samarbe-
tet mellan företagsgruppens ledning och ar-
betstagarna. Målet med bestämmelsen är att 
garantera att åtminstone en företrädare för 
arbetstagarna från varje företag deltar i sam-
arbetet. 

Bestämmelserna i detta kapitel skall också 
tillämpas på företag som består av administ-
rativt självständiga verksamhetsenheter på 
det sätt som bestäms i förslaget till 7 § 3 
mom. Arbetstagarna vid verksamhetsenheter 
som hör till en regional eller funktionell he l-
het inom företaget skall också ha rätt att välja 
en företrädare för samarbetet. Om ett företag 
har flera verksamhetsställen räcker det att 
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personen i fråga representerar arbetstagarna 
vid verksamhetsställen som hör till en viss 
regional eller funktionell helhet. 

Dessutom föreslås att företrädarna för ar-
betstagarna också skall väljas så att alla per-
sonalgrupper i företagsgruppen eller ett före-
tag enligt 7 § 3 mom. har åtminstone en före-
trädare. På så sätt garanteras att varje perso-
nalgrupp också har en företrädare i samarbe-
tet. 

11 §. Ärenden som skall meddelas och be-
handlas i samarbetsförfarande. Den centrala 
biten i samarbetet inom företagsgrupper är 
den informationsskyldighet som företags-
gruppens ledning har gentemot företrädarna 
för arbetstagarna. Målet är att informationen 
och den påföljande gemensamma behand-
lingen av de ärenden som det informerats om 
skall öka växelverkan mellan företagsgrup-
pen och dess företag samt personal så att den 
omfattar mera än de ärenden som berör ett 
företag som hör till företagsgruppen. 

Enligt 1 mom. 1 punkten skall de företräda-
re för arbetstagarna som valts för samarbetet 
för varje räkenskapsperiod ges en enhetlig 
redogörelse för företagsgruppens ekonomis-
ka situation jämte koncernbokslut. Om före-
tagsgruppen inte skall göra upp ett koncern-
bokslut enligt lag, skall företrädarna för ar-
betstagarna ges motsvarande tillgängliga re-
dogörelse. 

Enligt 2 punkten skall företrädarna för ar-
betstagarna för varje räkenskapsperiod ges 
uppgifter om framtidsutsikterna för företags-
gruppens produktion, sysselsättningsläge, 
lönsamhet och kostnadsstruktur samt en upp-
skattning av det sannolika antalet arbetstaga-
re och förändringar i kraven på deras yrkes-
skicklighet och kompetens enligt persona l-
grupp. Uppgifter skall ges om bl.a. planer 
som gäller ökning eller minskning av antalet 
anställda samt behov av att utveckla och för-
bättra personalens kompetens och yrkes-
skicklighet så att personalen kan förbereda 
sig på förändringarna. 

Till de ärenden som det skall informeras 
om hör enligt 3 punkten avgöranden som led-
ningen för företagsgruppen överväger och 
som gäller väsentlig utvidgning, inskränk-
ning eller nedläggning av verksamheten vid 
ett företag som hör till företagsgruppen. 

Dessutom skall företagsgruppens ledning 

enligt 4 punkten ge företrädarna för perso-
nalgrupperna uppgifter som sådana planerade 
avgöranden från ledningens sida som gäller 
företagets produkturval, serviceverksamhet 
eller andra liknande funktioner, om de på-
verkar arbetstagarnas ställning. 

I 2 mom. föreslås en avgränsning av skyl-
digheten att lämna de uppgifter som avses i 1 
mom. om andra företag än sådana som är 
verksamma i Finland. Uppgifter skall lämnas 
endast om framtidsutsikterna enligt 2 punk-
ten. Även då är förutsättningen att uppgifter-
na är av väsentlig betydelse även för ställ-
ningen för företagsgruppens arbetstagare i 
Finland. Dessutom kan sådana uppgifter 
framgå redan av t.ex. koncernbokslutet eller 
motsvarande. 

12 §. Samarbetsförfarande. Med tanke på 
uppnåendet av syftet med samarbetet inom 
företagsgrupper är det viktigt att den företrä-
dare för företagsgruppen som skall informera 
om saker och ting har tillräcklig kontakt med 
koncernens ledning, så att det kan garanteras 
att informationen är korrekt. Av denna an-
ledning föreslås det i 1 mom. att informa-
tionsskyldigheten tillkommer företagsgrup-
pens ledning eller en person som utses sär-
skilt av ledningen och som är insatt i de 
ärenden som det skall informeras om. Exem-
pelvis ledningen för ett företag som hör till 
företagsgruppen kan befullmäktigas att utföra 
denna uppgift. 

Enligt momentet skall uppgifterna lämnas 
så att arbetstagarnas företrädare har möjlig-
het att diskutera uppgifterna såväl med före-
tagsgruppens ledning som sinsemellan. Den 
växelverkan som lagen förutsätter kan för-
verkligas genom att olika situationer och fö-
retagens behov beaktas, även om den grund-
läggande informationen om företagsgruppen 
borde vara densamma för alla. Uppgifterna 
kan lämnas t.ex. vid en gemensam samman-
komst i vilken deltar företrädare för arbetsta-
garna från alla företag som hör till företags-
gruppen. Uppgifterna kan också lämnas 
branschvis eller annars på ett för företags-
gruppen ändamålsenligt sätt, t.ex. vid sam-
mankomster som ordnas vid funktionella el-
ler regionala komplex. Även i dessa situatio-
ner bör det ses till att företrädarna för arbets-
tagarna har möjlighet att diskutera inte bara 
med företagsgruppens ledning utan också 
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sinsemellan på företagsgruppsnivå. Detta 
förutsätter att man gemensamt funderar på 
vilka former av informationsutbyte och råd-
plägning som behövs vid varje enskilt tillfäl-
le. 

Enligt 2 mom. skall uppgifter som gäller 
prövningen av förändringssituationer som 
avses i 11 § 1 mom. 3 och 4 punkten lämnas 
endast företrädarna för de arbetstagare som 
ärendena berör. Om informationen gäller en-
dast en personalgrupp räcker det att informa-
tionen lämnas företrädaren för dessa arbets-
tagare. Däremot skall de uppgifter som avses 
i 11 § 1 mom. 1 och 2 punkten alltid lämnas 
alla företrädare för arbetstagarna. 

I 2 mom. föreslås dessutom att uppgifter 
lämnas företrädarna för personalgrupperna så 
att normalt samarbetsförfarande som förut-
sätts i samarbetslagen kan genomföras i före-
taget. Det är fråga om det inbördes förhållan-
det mellan de lagar som reglerar samarbets-
förfarandet. Uppgifter om ett avgörande som 
övervägs i en företagsgrupp lämnas vid sam-
arbete inom företagsgruppen, medan föremål 
för de samarbetsförhandlingar som förs inom 
det enskilda företaget är de verkningar som 
de avgöranden som är föremål för samarbete 
inom företagsgruppen kan tänkas ha t.ex. i ett 
dotterbolag eller någon av företagets verk-
samhetsenheter. På dessa förhandlingar skall 
separat tillämpas exempelvis de förhand-
lingsförfaranden som regleras i samarbetsla-
gen före beslutsfattandet. 
 
 
3 kap.  Samarbete inom grupper av 

gemenskapsföretag och inom 
gemenskapsföretag 

I detta kapitel bestäms mera detaljerat om 
samarbete  inom grupper av gemenskapsföre-
tag och gemenskapsföretag än i den gällande 
samarbetslagen. För att bestämmelserna skall 
tillämpas förutsätts alltid gränsöverskridande 
företagsverksamhet i Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdets medlemsstater. Det kon-
trollerande företaget som avses i förslaget till 
4 § skall finnas i Finland. Bestämmelserna 
motsvarar direktivet om företagsråd. 

Dessutom måste man beakta 35 § i lagen 
om arbetstagarinflytande i europabolag och 
europeiska kooperativa föreningar, där det 

sägs att om ett europabolag eller en europe-
iska kooperativ förening är ett gemenskaps-
företag eller ett kontrollerande företag för en 
grupp av gemenskapsföretag i enlighet med 
bestämmelserna i detta kapitel, skall be-
stämmelserna i detta kapitel inte tillämpas på 
ordnandet av arbetstagarinflytande i europa-
bolaget, den europeiska kooperativa före-
ningen eller deras dotterbolag. 

13 §. Grupper av gemenskapsföretag och 
gemenskapsföretag. För att bestämmelserna i 
detta kapitel skall bli tillämpliga, måste man 
först definie ra vad som avses med gemen-
skapsföretag och grupp av gemenskapsföre-
tag i denna lag. Enligt 1 mom. tillämpas be-
stämmelserna i detta kapitel i enskilda eller 
publika företagsgrupper och företag som är 
belägna i stater inom Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet, som bedriver ekonomisk 
verksamhet och som har minst 1 000 arbets-
tagare i Europeiska ekonomiska samarbets-
områdets medlemsstater. 

Enligt 1 punkten förutsätts dessutom att 
vartdera företaget i två stater inom Europeis-
ka ekonomiska samarbetsområdet har minst 
150 av de minst 1 000 arbetstagarna i grup-
pen av gemenskapsföretag. 

Motsvarande krav på 150 arbetstagare gäll-
er enligt 2 punkten verksamhetsenheterna vid 
ett gemenskapsföretag. Även då skall antalet 
150 arbetstagare uppfyllas i minst två stater 
för sig, även om arbetstagarna kan vara an-
ställda hos flera verksamhetsenheter som hör 
till företaget i staten i fråga. 

14 §. Undantag till följd av EU:s koncent-
rationsförordning. Enligt artikel 3.4 i direk-
tivet om företagsråd skall ett företag inte an-
ses vara ett kontrollerande företag i förhål-
lande till ett annat företag i vilket det har ak-
tieinnehav om det förstnämnda företaget är 
ett sådant bolag som avses i artikel 3.5 a eller 
3.5 c i rådets förordning (EEG) nr 4064/89 
av den 21 december 1989 om kontroll av fö-
retagskoncentrationer. Denna förordning har 
omarbetats och motsvaras av rådets förord-
ning (EG) nr 139/2004 av den 20 januari 
2004 om kontroll av företagskoncentrationer, 
nedan EG:s koncentrationsförordning. De 
bestämmelser som avses i direktivet om före-
tagsråd ingår fortfarande i artikel 3.5 a och 
3.5 c i denna förordning. 

Av denna anledning föreslås att företag 
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som avses i nämnda punkter i EG:s koncent-
rationsförordning inte skall anses som kon-
trollerande företag enligt detta kapitel. 

Enligt artikel 3.5 a i EG:s koncentrations-
förordning skall en koncentration inte anses 
uppstå om kreditinstitut eller andra finansin-
stitut eller försäkringsbolag, vilkas normala 
verksamhet omfattar transaktioner och han-
del med värdepapper för egen eller andras 
räkning, tillfälligt innehar värdepapper som 
de har förvärvat i ett företag i avsikt att vida-
reförsälja dem, förutsatt att de inte utövar 
rösträttigheter som följer med dessa värde-
papper i syfte att bestämma företagets kon-
kurrensbeteende eller att de utövar dessa 
rösträttigheter endast i syfte att förbereda för-
säljningen av företaget, helt eller delvis, eller 
av dess tillgångar eller försäljningen av vär-
depappren och att en sådan försäljning äger 
rum inom ett år efter tidpunkten för förvär-
vet; denna tidsfrist kan på begäran förlängas 
av kommissionen om sådana institut eller bo-
lag styrker att det inte fanns någon rimlig 
möjlighet att genomföra försäljningen inom 
tidsfristen. 

Enligt artikel 3.5 c i ovan nämnda förord-
ning skall en koncentration inte heller anses 
uppstå om de transaktioner som avses i punkt 
1 b genomförs av sådana finansiella holding-
bolag som avses i artikel 5.3 i rådets fjärde 
direktiv 78/660/EEG av den 25 juli 1978 
grundat på artikel 5.4 i fördraget om årsredo-
visningar för olika slags bolag förutsatt dock 
att de rösträttigheter som följer med de inne-
havda värdepapperen utövas, särskilt beträf-
fande utnämningen av ledamöter i ledningen 
och styrelsen för de företag som innehavet 
gäller, endast för att upprätthålla det fulla 
värdet av dessa investeringar och inte för att 
direkt eller indirekt bestämma företagens 
konkurrensbeteende. 

15 §. Utredningsförfarandes inverkan på 
bestämmande inflytande. I paragrafen före-
slås i enlighet med artikel 3.5 i direktivet om 
företagsråd att ett bestämmande inflytande 
enligt 4 § i den föreslagna lagen inte skall 
anses utövas enbart på den grunden att en bo-
förvaltare, utredare eller likvidator sköter 
uppgifter enligt konkurslagen (120/2004), la-
gen om företagssanering (47/1993), aktiebo-
lagslagen eller annan motsvarande lagstift-
ning. I en sådan situation behöver alltså sam-

arbete enligt detta kapitel inte genomföras. 
16 §. Bestämmande inflytande och lagval. 

Enligt paragrafen skall när det kontrollerande 
företaget fastställs tillämpas den lagstiftning i 
en medlemsstat inom Europeiska ekonomis-
ka samarbetsområdet som även annars till-
lämpas på företaget i fråga. 

Paragrafen har en bestämmelse för den 
händelse att inte lagstiftningen i någon stat 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet tillämpas i gruppen av gemenskapsföre-
tag. I den situationen fastställs det bestäm-
mande inflytandet enligt den lagstiftning som 
berör den företrädare som företaget angett. 

Om företaget inte har angett någon företrä-
dare inom Europeiska ekonomiska samar-
betsområdet, fastställs den kontrollerande 
ställningen enligt lagstiftningen i den med-
lemsstat inom Europeiska ekonomiska sam-
arbetsområdet där det företag som har de 
flesta arbetstagarna inom företagsgruppen 
finns. 

17 §. Central ledning. Enligt 1 mom. till-
lämpas bestämmelserna i detta kapitel endast 
när en grupp av gemenskapsföretag eller dess 
kontrollerande företag är registrerat i Fin-
land. Med undantag för de avvikelser som fö-
reslås nedan förutsätter detta att företagets 
centrala ledning finns i Finland. 

I 2 mom. föreslås att tillämpningsområdet 
utvidgas med iakttagande av principerna i 
16 §. Bestämmelserna i detta kapitel tillä m-
pas också om den centrala ledningen för ett 
gemenskapsföretag eller grupp av gemen-
skapsföretag är belägen utanför Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet och denna 
centrala ledning har angett att det bestäm-
mande inflytandet utövas av ett företag som 
är beläget i Finland och som kontrolleras av 
gemenskapsföretaget. 

I 3 mom. preciseras också bestämmelsen 
om lagval. Om den centrala ledningen för en 
grupp av gemenskapsföretag eller för ett ge-
menskapsföretag finns utanför Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet och inte har 
angett vilket av dess kontrollerade företag 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet som ansvarar för skyldigheterna enligt 
detta kapitel, ansvarar för dem ett finskt kon-
trollerat företag, om det har flera arbetstagare 
än de andra företagen eller verksamhetsenhe-
terna inom Europeiska ekonomiska samar-
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betsområdet som kontrolleras av gemen-
skapsföretaget eller gruppen av gemenskaps-
företag som finns utanför samarbetsområdet. 

18 §. Förberedande åtgärder. Enligt 1 
mom. skall den centrala ledningen enligt 17 § 
för ett gemenskapsföretag eller en grupp av 
gemenskapsföretag tillsammans med företrä-
darna för arbetstagarna ta initiativ till inrät-
tandet av ett europeiskt företagsråd eller infö-
randet av ett motsvarande informations- och 
samrådsförfarande. Syftet med bestämmelsen 
är att ge anvisningar om hur processen för att 
inrätta ett företagsråd skall fås igång vid av-
talsbaserat samarbete. 

I 2 mom. bestäms att den centrala ledning-
en skall för företrädarna för arbetstagarna re-
dogöra för antalet arbetstagare i de företag 
eller verksamhetsenheter som den kontrolle-
rar. På så sätt har företrädarna för personalen 
lättare att sätta mål beträffande sammansätt-
ningen vid inrättandet av t.ex. ett förhand-
lingsorgan mellan olika företag och verk-
samhetsställen och personalgrupper. Samti-
digt får de reda på vilka företag som omfattas 
av bestämmelserna. 

Europeiska gemenskapernas domstol har i 
sitt avgörande (C-440, Kühne & Nagel och 
C-349, ADS Anker) ansett att skyldigheten 
att lämna de uppgifter som avses i momentet 
till företrädarna för personalen tillkommer 
den presumerade centrala ledningen när före-
tagsgruppens centrala ledning inte är etable-
rad i någon medlemsstat. Av domstolens 
ovan avsedda avgöranden framgår dessutom 
att om den utanför medlemsstaten belägna 
centrala ledningen inte lämnar den presume-
rade centrala ledningen de uppgifter som av-
ses i detta moment, skall den presumerade 
centrala ledningen begära uppgifterna av de 
medlemsföretag inom företagsgruppen som 
är belägna i en medlemsstat inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet, och med-
lemsföretagen är skyldiga att lämna nämnda 
uppgifter till den presumerade centrala led-
ningen. För tydlighetens skull bestäms även 
om denna skyldighet i lagen. 

Av denna anledning föreslås att skyldighe-
ten också skall gälla den presumerade centra-
la ledningen när den är verksam i Finland. I 3 
mom. föreslås att om den centrala ledningen 
för en grupp av gemenskapsföretag eller för 
ett gemenskapsföretag som finns utanför Eu-

ropeiska ekonomiska samarbetsområdet trots 
begäran från ett finskt företag eller en finsk 
verksamhetsenhet enligt 17 § 2 eller 3 mom. 
inte lämnar företaget eller verksamhetsenhe-
ten uppgifter om antalet arbetstagare i före-
tagsgruppen eller företaget, skall det finska 
företaget eller den finska företagsgruppen 
skaffa dessa uppgifter från företagsgruppens 
företag eller företagets verksamhetsenheter 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet. 

På motsvarande sätt skall enligt 4 mom. ett 
kontrollerat företag eller en kontrollerad 
verksamhetsenhet som finns i Finland lämna 
uppgifter om antalet arbetstagare till ett inom 
Europeiska ekonomiska samarbetsområdet 
beläget företag inom en grupp av gemen-
skapsföretag eller till en inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet belägen verk-
samhetsenhet vid ett gemenskapsföretag, om 
företaget eller verksamhetsenheten begär 
uppgifter i en situation liknande den som av-
ses i 3 mom. 

19 §. Inrättande av ett förhandlingsorgan 
för arbetstagarna. För inrättande av ett euro-
peiskt företagsråd elle r införande av ett sam-
råds- och informationsförfarande inrättas ett 
förhandlingsorgan. Arbetstagarna skall välja 
eller utse sina företrädare till förhandlingsor-
ganet. 

Enligt 1 punkten skall företrädare utses när 
den centrala ledningen för ett gemenskapsfö-
retag eller en grupp av gemenskapsföretag 
föreslår förhandlingar om saken.  

Enligt 2 punkten skall ett förhandlingsor-
gan samlas även när sammanlagt minst 100 
arbetstagare eller deras företrädare från minst 
två företag eller verksamhetsenheter skriftli-
gen begär att sådana förhandlingar skall inle-
das. En ytterligare förutsättning är att företa-
gen eller verksamhetsenheterna är belägna i 
minst två stater inom Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet. 

20 §. Förhandlingsorganets sammansätt-
ning. Enligt paragrafen väljer arbetstagarna 
till sin företrädare i förhandlingsorganet 
minst en medlem från varje medlemsstat 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet där gemenskapsföretaget eller gruppen 
av gemenskapsföretag har ett företag eller en 
verksamhetsenhet. 

Dessutom väljer arbetstagarna till förhand-
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lingsorganet enligt 1 punkten en medlem från 
varje medlemsstat inom Europeiska ekono-
miska samarbetsområdet där gemenskapsfö-
retaget eller gruppen av gemenskapsföretag 
har minst 25 % men högst 50 % av sina ar-
betstagare. Enligt 2 punkten väljs två med-
lemmar från varje sådan medlemsstat inom 
Europeiska ekonomiska samarbetsområdet 
där minst 50 % men mindre än 75 % av före-
tagets eller företagsgruppens alla arbetstagare 
finns. Tre medlemmar kan enligt 3 punkten 
väljas från en sådan medlemsstat inom Euro-
peiska ekonomiska samarbetsområdet där 
gemenskapsföretaget eller gruppen har ge-
menskapsföretag har minst 75 % av alla sina 
arbetstagare. 

21 §. Antal medlemmar i förhandlingsor-
ganet och val av medlemmar. Arbetstagarnas 
förhandlingsorgan har enligt 1 mom. minst 
tre och högst 18 medlemmar, om inte till-
lämpningen av 20 § 1 meningen leder till ett 
större antal medlemmar. En sådan situation 
kan uppstå, om företagsgruppen är stor och 
har företag som hör till tillämpningsområdet 
för denna lag i fler än 18 medlemsstater inom 
Europeiska ekonomiska  

Enligt 2 mom. väljer arbetstagarna vid före-
tag eller verksamhetsenheter i Finland som 
tillhör en grupp av gemenskapsföretag eller 
ett gemenskapsföretag sina företrädare till 
arbetstagarnas förhandlingsorgan genom 
överenskommelse eller val. 

Enligt 29 § i lagen om tillsynen över arbe-
tarskyddet och om arbetarskyddssamarbete 
på arbetsplatsen skall en arbetarskyddsfull-
mäktig utses på en arbetsplats där regelbun-
det minst tio arbetstagare arbetar. Arbetstaga-
re i tjänstemannaställning på en arbetsplats 
har rätt att bland sig utse en arbetarskydds-
fullmäktig till företrädare för sig. Sålunda har 
det i allmänhet utsett en eller flera arbetar-
skyddsfullmäktige på arbetsplatserna. Av 
denna anledning föreslås att om arbetstagar-
na inte kan komma överens om förfarandet 
för väljande av sina företrädare, skall de ar-
betarskyddsfullmäktige som representerar fö-
retagets eller företagens eller verksamhetsen-
hetens eller verksamhetsenheternas två störs-
ta personalgrupper tillsammans ordna val el-
ler något annat förfarande för väljande av 
medlemmar till förhandlingsorganet. Enligt 
förslaget skall dessutom alla som hör till fö-

retagets eller företagens eller verksamhetsen-
hetens eller verksamhetsenheternas personal 
ha rätt att delta i det val som arbetarskydds-
fullmäktige ordnar oberoende av om de arbe-
tarskyddsfullmäktige som ordnar valet före-
träder dem eller till vilken personalgrupp de 
hör. 

Enligt 3 mom. skall företrädare för arbets-
tagarna i företag eller verksamhetsenheter i 
andra medlemsstater inom Europeiska eko-
nomiska samarbetsområdet väljas till arbets-
tagarnas förhandlingsorgan med iakttagande 
av respektive stats nationella lagstiftning el-
ler praxis. 

I 4 mom. föreslås att förhandlingsorganet 
skall meddela både den centrala ledningen 
för gemenskapsföretaget eller gruppen av 
gemenskapsföretag och företagens eller verk-
samhetsenheternas lokala ledningar uppgifter 
om de företrädare som valts till arbetstagar-
nas förhandlingsorgan. Avsikten är att säker-
ställa att arbetsgivaren till varje företrädare 
för arbetstagarna känner till vem som blivit 
vald till företrädare. 

22 §. Förhandlingar om ordnande av sam-
arbete. I 1 mom. betonas att för att få till 
stånd ett avtal om ett europeiskt företagsråd 
eller ett motsvarande förfarande för informa-
tion till och samråd med arbetstagarna skall 
den centrala ledningen och arbetstagarnas 
förhandlingsorgan förhandla om saken i en 
anda av samarbete. 

Enligt 2 mom. kallar den centrala ledningen 
arbetstagarnas förhandlingsorgan till ett möte 
där de avtalsförhandlingar som avses i 1 
mom. inleds. För detta ändamål skall den 
centrala ledningen också underrätta ledning-
arna för de andra företagen eller verksam-
hetsenheterna inom gemenskapsföretaget el-
ler gruppen av gemenskapsföretag om kalle l-
sen till förhandlingar. 

23 §. Ansvar för förhandlingsorganets 
kostnader. Enligt paragrafen ansvarar den 
centrala ledningen för de skäliga kostnaderna 
för valet av medlemmar till arbetstagarnas 
förhandlingsorgan och förhandlingsorganets 
avtalsförhandlingar i syfte att åstadkomma 
antingen ett avtal om ett europeiskt företags-
råd eller ett avtal om ett motsvarande förfa-
rande för information till och samråd med 
arbetstagarna. I de skäliga kostnaderna för 
avtalsförhandlingarna ingår också förhand-
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lingsorganets inbördes förberedelser för de 
egentliga förhandlingarna. Enligt förslaget 
ansvarar den centrala ledningen också för de 
skäliga kostnaderna för sakkunniga som för-
handlingsorganet anlitar vid de förhandlingar 
som avses ovan. Om rätten att anlita sakkun-
niga bestäms i 35 §. 

24 §. Förhandlingsorganets avstående från 
avtalsförhandlingar. Arbetstagarnas förhand-
lingsorgan kan i sista hand besluta om det 
samarbete som avses i detta kapitel skall 
genomföras. Enligt förslaget till 1 mom. får 
förhandlingsorganet med minst två tredjedels 
majoritet besluta att förhandlingar enligt 22 § 
inte inleds eller att förhandlingar som redan 
inletts skall avbrytas. 

För att förhandlingarna skall kunna inledas 
på nytt får förhandlingsorganet sammanka l-
las tid igast två år efter beslutet. Detta gäller 
också förhandlingar som arbetstagarna själva 
eller deras företrädare begär. Man kan emel-
lertid komma överens om annat med den 
centrala ledningen när det gäller inledandet 
av nya förhandlingar antingen i samband 
med att man beslutar att avstå från förhand-
lingar eller senare. 

Av ett beslut om att avstå från förhandling-
ar som förutsätter en kvalificerad majoritet 
av arbetstagarnas förhandlingsorgan följer 
enligt 2 mom. att i ett sådant gemenskapsfö-
retag eller i en sådan grupp av gemenskaps-
företag tillämpas inte heller de sekundära be-
stämmelser om lagbaserat samarbete som fö-
reslås nedan. 

25 §. Beslut om samarbetsavtal i förhand-
lingsorganet. Arbetstagarnas förhandlingsor-
gan kan enligt paragrafen ingå avtal med den 
centrala ledningen om ett europeiskt före-
tagsråd eller någon annat förfarande för in-
formation till och samråd med arbetstagarna. 
Det kan ingås flera avtal i stället för ett. Av-
talet eller avtalen kan ingås om mer än hälf-
ten av medlemmarna i arbetstagarnas för-
handlingsorgan understöder det. Avtal kan 
alltså fås till stånd med enkel majoritet. 

26 §. Avtal om europeiskt företagsråd eller 
annat informations- och samrådsförfarande. 
Enligt 1 mom. skall ett avtal om ett europe-
iskt företagsråd ingås skriftligen. För att av-
talet skall kunna anses som ett europeiskt fö-
retagsråd skall i det bestämmas vilka företag 
eller verksamhetsenheter som hör till avtalets 

tillämpningsområde, företagsrådets samman-
sättning och dess mandatperiod, företagsrå-
dets uppgifter samt förfaringssätten för in-
formation och utbyte av åsikter, platsen eller 
platserna för företagsrådets möten, mötesfre-
kvensen och mötenas längd, vilka ekonomis-
ka och andra materiella resurser som skall 
anvisas företagsrådet samt avtalets giltighets-
tid. I avtalet skall man dessutom komma 
överens om de förfaringssätt som iakttas när 
avtalet ändras på grund av förändringar som 
verkställts i gemenskapsföretaget eller grup-
pen av gemenskapsföretag eller när avtalet 
revideras av någon annan orsak. Ovan nämn-
da förteckning över saker som man skall 
komma överens är emellertid riktgivande, ef-
tersom man också kan avtala om andra saker. 

Enligt 2 mom. kan den centrala ledningen 
och arbetstagarnas förhandlingsorgan i stället 
för att inrätta ett europeiskt företagsråd avtala 
om något annat informations- och samråds-
förfarande. Även detta eller dessa avtal skall 
ingås skriftligen. I avtalet skall anges åtmin-
stone de ärenden som företrädarna för arbets-
tagarna har rätt att få information och bli 
hörda om. Till dem hör i synnerhet gräns-
överskridande eller övernationella frågor som 
berör gemenskapsföretaget eller gruppen av 
gemenskapsföretag och som har en betydan-
de inverkan på arbetstagarnas ställning. I av-
talet skall också anges i detalj hur företrädar-
na för arbetstagarna har rätt att sammanträda 
sinsemellan för att dryfta den information de 
fått. 

I 3 mom. bestäms om det avtalsbaserade 
samarbetets inverkan på det lagbaserade 
samarbete som avses i detta kapitel. Om den 
centrala ledningen och arbetstagarnas för-
handlingsorgan ingår ett avtal om ett europe-
iskt företagsråd eller något annat förfarande 
för information till och hörande av arbetsta-
garna, åsidosätter avtalet de i detta kapitel 
avsedda bestämmelserna (27—37 §) om 
samarbete inom grupper av gemenskapsföre-
tag och inom gemenskapsföretag. Sålunda är 
bestämmelserna om lagbaserat samarbete se-
kundära. Man kan emellertid även överens-
komma om annat när det gäller åsidosättan-
det. 

27 §. Sekundära bestämmelser om samar-
bete inom grupper av gemenskapsföretag och 
gemenskapsföretag. Enligt 1 mom. skall be-
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stämmelserna om europeiska företagsråd i 
28—37 § i detta kapitel tillämpas i gemen-
skapsföretag och i grupper av gemenskapsfö-
retag i de situationer som avses särskilt i det-
ta moment. 

Enligt 1 punkten skall bestämmelserna till-
lämpas när den centrala ledningen och ar-
betstagarnas förhandlingsorgan har avtalat 
om det. 

Enligt 2 punkten skall bestämmelserna till-
lämpas om den centrala ledningen inte har 
inlett förhandlingar med arbetstagarnas för-
handlingsorgan inom sex månader efter det 
att arbetstagarna eller deras företrädare har 
begärt att förhandlingar skall inledas i enlig-
het med förslaget till 19 § 2 punkten. 

Bestämmelserna skall enligt 3 punkten till-
lämpas om den centrala ledningen och ar-
betstagarnas förhandlingsorgan i sina för-
handlingar inte har uppnått avtal om ett eu-
ropeiskt företagsråd eller ett annat informa-
tions- eller samrådsförfarande inom tre år 
från det att den centrala ledningen har före-
slagit eller arbetstagarnas förhandlingsorgan 
har begärt att förhandlingar skall inledas i en-
lighet med förslaget till 19 §. Bestämmelser-
na skall emellertid inte tillämpas om arbets-
tagarnas förhandlingsorgan genom sitt beslut 
har avstått från avtalsförhandlingar på det 
sätt som bestäms i förslaget till 24 §. 

I 2 mom. bestäms om den nivå på vilken 
skyldigheterna skall fullgöras om det i en 
grupp av gemenskapsföretag finns en eller 
flera grupper av gemenskapsföretag som på 
grundval av antalet arbetstagare borde be-
traktas som ett gemenskapsföretag eller en 
grupp av gemenskapsföretag enligt 13 §. Då 
skall ett europeiskt företagsråd inrättas bara 
på det högsta kontrollerande företagets nivå, 
om man inte har kommit överens om något 
annat i ett avtal enligt 26 §. Bestämmelsens 
primära syfte är att det även i en sådan före-
tagsgrupp där det finns interna eller överlap-
pande företagsgrupper skall finnas bara en 
enhet där ett företagsråd skall inrättas. 

28 §. Europeiskt företagsråd och dess 
sammansättning. Enligt 1 mom.  är ett euro-
peiskt företagsråd ett samarbetsorgan som 
arbetstagarna i ett gemenskapsföretag eller i 
grupp av gemenskapsföretag väljer inom sig 
ock som har minst tre och högst 30 medlem-
mar. 

Enligt 2 mom. väljer arbetstagarna till sina 
företrädare i förhandlingsorganet en medlem 
från varje medlemsstat inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet där gemen-
skapsföretaget eller gruppen av gemenskaps-
företag har ett företag eller en verksamhets-
enhet. Dessutom väljer arbetstagarna till för-
handlingsorganet enligt 1 punkten en medlem 
från varje medlemsstat inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet som har minst 
25 % men högst 50 % av alla arbetstagare 
inom gemenskapsföretaget eller gruppen av 
gemenskapsföretag. Enligt 2 punkten väljs 
det två medlemmar från varje sådan med-
lemsstat inom Europeiska ekonomiska sam-
arbetsområdet som har minst 50 % men 
mindre än 75 % av alla arbetstagare. Tre 
medlemmar väljs enligt 3 punkten från en så-
dan medlemsstat inom Europeiska ekono-
miska samarbetsområdet som har minst 75 % 
av alla arbetstagare i gemenskapsföretaget el-
ler gruppen av gemenskapsföretag. 

29 §. Val av medlemmar i europeiska före-
tagsråd. Enligt 1 mom. väljer arbetstagarna i 
ett eller flera företag eller en verksamhetsen-
het eller flera verksamhetsenheter i Finland 
som hör till en grupp av gemenskapsföretag 
eller ett gemenskapsföretag bland sig med-
lemmar som företräder dem i det europeiska 
företagsrådet. Valet kan ske genom antingen 
överenskommelse eller val. 

Om personalen inte kan komma överens 
om förfarandet för väljande av sina företräda-
re, skall de arbetarskyddsfullmäktige som re-
presenterar företagets eller företagens eller 
verksamhetsenhetens eller verksamhetsenhe-
ternas två största personalgrupper tillsam-
mans ordna val eller något annat valförfaran-
de. Alla som hör till personalen i företaget el-
ler företagen eller verksamhetsenheten eller 
verksamhetsenheterna har rätt att delta i valet 
av medlemmar till det europeiska företagsrå-
det. Förfarandet är detsamma som när med-
lemmar väljs till arbetstagarnas förhand-
lingsorgan. 

Enligt 2 mom. väljs företrädare för arbets-
tagarna i företag och verksamhetsenheter 
som hör till företag och företagsgrupper som 
är belägna i medlemsstater inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet till det euro-
peiska företagsrådet med iakttagande av re-
spektive stats nationella lagstiftning eller 
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praxis. 
30 §. Meddelande av europeiska företags-

råds sammansättning. Enligt paragrafen skall 
det europeiska företagsrådet meddela den 
centrala ledningen för gruppen av gemen-
skapsföretag eller gemenskapsföretaget eller 
en av dessa anvisad annan behörig ledning 
för företagsgruppen eller företaget sin sam-
mansättning och eventuella ändringar i den. 

31 §. Europeiska företagsråds arbetsord-
ning och arbetsutskott. Enligt 1 mom. fast-
ställer arbetsutskottet självt sin arbetsord-
ning. 

Enligt 2 mom. kan det europeiska företags-
rådet inom sig välja ett arbetsutskott med 
högst tre medlemmar. 

32 §. Rätt att få uppgifter och att bli hörd. I 
paragrafen betonas den övernationella karak-
tären av de uppgifter som erhålls i det euro-
peiska företagsrådet och behandlingen av 
dem. Av denna anledning har företagsrådet 
rätt att få uppgifter och bli hört endast om 
sådana saker som berör hela gruppen av ge-
menskapsföretag eller gemenskapsföretaget 
eller minst två av företagsgruppens företag 
eller gemenskapsföretagets verksamhetsen-
heter. Dessutom förutsätts att de är belägna i 
olika medlemsstater inom Europeiska eko-
nomiska samarbetsområdet. På motsvarande 
sätt behandlas i grupper av gemenskapsföre-
tag och i gemenskapsföretag enligt 17 § 2 
och 3 mom. endast ärenden som gäller an-
tingen alla företag eller verksamhetsenheter 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet eller minst två företag eller verksam-
hetsenheter som är belägna i olika medlems-
stater inom Europeiska ekonomiska samar-
betsområdet. Sålunda gäller det lagbaserade 
samarbetet endast företag som är belägna 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet. 

33 §. Regelbundna möten och ärenden som 
behandlas på dem. Enligt 1 mom. har det eu-
ropeiska företagsrådet rätt att sammanträda 
minst en gång om året tillsammans med före-
trädarna för den centrala ledningen för grup-
pen av gemenskapsföretag eller gemenskaps-
företaget. Avsikten är att företrädarna i före-
tagsrådet skall få uppgifter och att de skall ha 
möjlighet till åsiktsutbyte och dialog med 
ledningen om framtidsutsikterna för före-
tagsgruppens eller företagets affärsverksam-

het. Före det egentliga mötet skall den cen-
trala ledningen lämna företagsrådets med-
lemmar en redogörelse för de ärenden som 
kommer att behandlas på mötet. Redogörel-
sen skall vara skriftlig. 

Den centrala ledningen skall också enligt 2 
mom. informera ledningen för övriga företag 
eller verksamhetsenheter som hör till grup-
pen av gemenskapsföretag eller gemenskaps-
företaget om ett möte enligt 1 mom. Mening-
en är att också den egentliga arbetsgivaren 
eller överordnade till företrädaren för arbets-
tagarna skall känna till att han eller hon be-
höver gå på mötet. 

På ett lagbaserat regelbundet möte skall en-
ligt 3 mom. behandlas i synnerhet följande 
ärenden: företagsgruppens eller företagets 
struktur, företagsgruppens eller företagets 
ekonomiska och finansiella situation, fram-
tidsutsikterna för företagsgruppens eller före-
tagets verksamhet, produktion och försälj-
ning, sysselsättningsläget och framtidsutsik-
terna för det, investeringsprogrammet eller –
programmen, betydande organisationsföränd-
ringar, införandet av nya arbetsmetoder och 
produktionsprocesser, produktionsöverfö-
ringar, fusioner samt inskränkning eller ned-
läggning av produktionen i företag eller 
verksamhetsenheter eller betydande delar av 
dessa. På mötet skall dessutom behandlas så-
dana uppsägningar av ekonomiska orsaker 
och produktionsorsaker som enligt respektive 
lands nationella lagstiftning anses överens-
stämma med direktivet om kollektiva upp-
sägningar. I Finland hör till åtgärderna enligt 
detta direktiv sådana situationer där arbetsgi-
varen överväger att säga upp minst 10 arbets-
tagare av ekonomiska orsaker och produk-
tionsorsaker. Om den nationella behandling-
en av dessa situationer i samarbetsförfarande 
bestäms i 8 kap. i samarbetslagen. 

I 4 mom. bestäms om rätt för medlemmarna 
i det europeiska företagsrådet att sammanträ-
da för sig före ett regelbundet möte, så att de 
kan förbereda sig tillsammans för mötet. 

34 §. Extra möten i exceptionella situatio-
ner. I paragrafen bestäms om möten som 
skall ordnas utöver de regelbundna mötena. 
Enligt 1 mom. skall den centrala ledningen 
även vid andra tider lämna det europeiska fö-
retagsrådets arbetsutskott en redogörelse för 
sådana exceptionella omständigheter som har 
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en betydande inverkan på arbetstagarnas 
ställning. Sådana omständigheter är i synner-
het omplacering av verksamheten, nedlägg-
ning av företaget eller verksamhetsenheten 
samt i 33 § 3 mom. 11 punkten avsedda upp-
sägningar av arbetstagare av ekonomiska or-
saker och produktionsorsaker. Denna redogö-
relse skall lämnas i rätt tid före beslutsfattan-
det med tanke på utbyte av åsikter och dia-
log. Detta betyder att redogörelsen med tanke 
på målet för samarbetet skall lämnas i till-
räckligt god tid med beaktande av bered-
nings- och genomförandetidtabellen för re-
spektive ärende. 

I 2 mom. bestäms om skyldighet för den 
centrala ledningen eller någon annan sådan 
företagsledning som har beslutanderätt i de 
ärenden som avses i 1 mom. att ordna ett ex-
tra möte om de ärenden som avses i 1 mom. 
Mötet skall ordnas endast om arbetsutskottet 
begär det med anledning av den redogörelse 
enligt 1 mom. som det fått. På mötet skall ar-
betsutskottets medlemmar för det första in-
formeras om de ärenden som avses i 1 mom. 
Dessutom skall arbetsutskottet ges möjlighet 
att utbyta åsikter som de nämnda ärendena 
med ledningen. I ovan nämnda möte kan ut-
över medlemmarna i det europeiska företags-
rådets arbetsutskott delta de andra medlem-
mar av företagsrådet som företräder arbetsta-
gare som direkt berörs av de ärenden som av-
ses i 1 mom. 

Ett extra möte skall enligt 3 mom. ordnas 
så snabbt som möjligt efter att begäran fram-
ställts. För mötet skall den centrala ledningen 
eller en i 2 mom. avsedd annan ledning även 
utarbeta en berättelse om de ärenden som be-
handlas, om vilken arbetsutskottet har rätt att 
avge utlåtande. Detta utlåtande skall avges 
antingen när mötet avslutas eller senast inom 
en rimlig tid efter att mötet avslutats. Det 
vore bra att komma överens om tidsfristen 
när mötet avslutas. 

För förberedelserna för ett extra möte eller 
för beredningen av ovan nämnda utlåtande 
har arbetsutskottets medlemmar och vid be-
hov andra i 2 mom. avsedda medlemmar i fö-
retagsrådet enligt 4 mom. även rätt att samlas 
för sig när den centrala ledningen eller någon 
annan ledning inte är på plats. 

Enligt 5 mom. tillämpas 1—4 mom. på det 
europeiska företagsrådet i dess helhet, om fö-

retagsrådet inte har valt något arbetsutskott 
inom sig. 

35 §. Rätt att anlita sakkunniga. Enligt pa-
ragrafen har det europeiska företagsrådet och 
dess arbetsutskott rätt, i den mån det är nöd-
vändigt, att anlita de sakkunniga som det valt 
när det förbereder sig för de regelbundna el-
ler extra möten som avses i 33 och 34 §. 

36 §. Informationsskyldighet för medlem-
marna av företagsrådet och dess arbetsut-
skott. Med beaktande av syftet med det euro-
peiska företagsrådet skall medlemmarna av 
företagsrådet eller dess arbetsutskott vara 
skyldiga att se till att informationen förs vi-
dare till de arbetstagare som de representerar. 
Av denna anledning föreslås i paragrafen att 
medlemmarna av företagsrådet och dess ar-
betsutskott skall informera de andra företrä-
darna för arbetstagarna i gruppen av gemen-
skapsföretag eller gemenskapsföretaget om 
innehållet i och resultaten av de informa-
tions- och samrådsförfaranden som före-
skrivs i detta kapitel. Om inga andra företrä-
dare för arbetstagarna har valts, skall arbets-
tagarna informeras direkt. 

Vid informationen skall dock beaktas de 
bestämmelser om tystnadsplikt som föreslås i 
43 §. 

37 §. Ansvar för samarbetskostnaderna. 
Enligt 1 mom. är den centrala ledningen 
skyldig att sköta kostnaderna för det europe-
iska företagsrådets och dess arbetsutskotts 
verksamhet. Den centrala ledningen svarar i 
synnerhet för kostnaderna för mötesarrange-
mang och tolkning samt för det europeiska 
företagsrådets och dess arbetsutskotts med-
lemmars rese- och inkvarteringskostnader. 
Man kan också avtala annat om saken. 

Enligt 2 mom. skall den centrala ledningen 
också anvisa det europeiska företagsrådets 
och dess arbetsutskotts medlemmar tillräck-
liga ekonomiska och materiella resurser så att 
de kan sköta sina uppgifter på lämpligt sätt. 
Det kan vara bl.a. lokaler och annan teknisk 
beredskap för medlemmarnas inbördes sam-
mankomster, förvaringsplatser för handlingar 
och rätt att använda de sedvanliga kontors- 
och kommunikationsredskap som allmänt 
används på arbetsplatsen i den omfattning 
som uppgifterna förutsätter. 

Enligt 3 mom. svarar den centrala ledning-
en för rese- och inkvarteringskostnaderna för 
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en sakkunnig som det europeiska företagsrå-
det och dess arbetsutskott anlitar i fall som 
avses i 33 och 34 §, om inte något annat av-
talas. 

38 §. Det europeiska företagsrådets be-
dömning av avtalsförhandlingarna. För att 
revidera samarbetsförfarandena bör företags-
rådet enligt 1 mom. senast fyra år efter att det 
inrättats bedöma huruvida förhandlingar bor-
de inledas med den centrala ledningen om ett 
avtal enligt 26 § i den föreslagna lagen. På så 
sätt har företagsrådet möjlighet att bedöma 
möjligheterna till avtalsbaserat samarbete i 
stället för det lagbaserade. 

Enligt 2 mom. kan företagsrådet besluta 
med enkel majoritet om det skall föreslå för-
handlingar för den centrala ledningen. Om 
man beslutar att inleda förhandlingar är det 
företagsrådet som för dem och det väljs inget 
särskilt förhandlingsorgan för arbetstagarna 
för dem. Vid förhandlingarna iakttas i övrigt 
i tillämpliga delar vad som i 22—26 §  be-
stäms om kostnader, ordnande av samarbete, 
tillfälligt avstående från avtalsförhandlingar, 
beslut om avtal och avtal eller annat informa-
tions- och samrådsförfarande. 

39 §. Inverkan av en minskning av antalet 
arbetstagare. Företagens personalstyrka är 
inte konstant och den kan öka eller minska så 
att det inverkar på tillämpningen av bestäm-
melserna i detta kapitel. 

Av denna anledning föreslås i 1 mom. att 
även om antalet arbetstagare i en grupp av 
gemenskapsföretag eller ett gemenskapsföre-
tag blir mindre än vad som föreskrivs i 13 §, 
skall ett i Finland ingånget avtal enligt 26 § 
om ett europeiskt företagsråd eller något an-
nat informations- och samrådsförfarande till-
lämpas ytterligare sex månader från det att 
antalet arbetstagare i företagsgruppen eller 
företaget inte längre uppfyller antalen enligt 
13 §. Om man har kommit överens om saken 
i avtalet om företagsrådet, tillämpas detta av-
tal. 

Enligt 2 mom. behåller på motsvarande sätt 
arbetstagarnas förhandlingsorgan enligt 19 § 
och det europeiska företagsrådet enligt 28 § 
sin ställning och sina uppgifter sex månader 
från det att antalet arbetstagare i företags-
gruppen eller företaget har blivit mindre än 
vad som föreslås i 13 §. 
 

4 kap.  Särskilda bestämmelser 

I detta kapitel ingår bestämmelser som rät-
tigheter för företrädare för arbetstagarna, sek-
retessbestämmelser, undantag från arbetsgi-
varens informationsskyldighet, det kontrolle-
rande företagets informationsskyldig samt 
tillsyn över lagen och påföljder av brott mot 
den. 

40 §. Rättigheter för företrädare för ar-
betstagarna. I paragrafen bestäms om rättig-
heterna för de företrädare för arbetstagarna 
som deltar i både nationellt och internatio-
nellt samarbete inom företagsgrupper med 
undantag för uppsägningsskyddet, varom be-
stäms särskilt i 41 §. 

Enligt 1 mom. har företrädarna för arbets-
tagarna rätt att få tillräckligt med befrielse 
från arbetet för skötseln av sina uppgifter. 
Befrielse betyder att det ges den tillräckliga 
tid för de uppgifter som avses i lagen som 
personalrepresentanten behöver särskilt för 
respektive fall. Det betyder uttryckligen be-
frielse från de ordinarie arbetsuppgifterna 
under tiden för ledigheten. Befrielse innebär 
att man deltar i möten som har att göra med 
samarbetet, i vilka även arbetsgivarens före-
trädare deltar. Dessutom omfattar rätten till 
befrielse från arbetet den tid som företräda-
ren för arbetstagarna behöver för at förbereda 
sig för de förhandlingar som skall föras med 
arbetsgivaren. Sådan tid är både den tid då 
företrädarna för arbetstagarna sinsemellan 
förbereder sig för förhandlingarna och den 
tid då de sätter sig in i en förhandlingsfram-
ställning eller ett förhandlingsinitiativ och 
material rörande förhandlingarna som arbets-
givaren delat ut. 

Befrielse skall också ges för samarbetsut-
bildning om utbildningen hänför sig till sköt-
seln av uppgifter enligt denna lag. Man skall 
dock komma överens särskilt om utbildning-
en med arbetsgivaren. Om samarbetsförfa-
randet för samarbetsutbildning bestäms i 27 § 
i samarbetslagen. 

Arbetsgivaren skall också ersätta bortfall 
av förvärvsinkomst för tiden för befrielse 
från arbetet. Detta betyder den lön som per-
sonen i fråga skulle få för den tiden, om han 
eller hon skulle arbeta. För dem som har må-
nadslön är det klart hur inkomstbortfallet er-
sätts. För dem som har ackordslön betyder 
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det i allmänhet ersättning enligt medeltimför-
tjänsten. För dem som har timlön kan ersätt-
ningen även annars räknas ut på det sätt som 
avtalats om beräkning av ersättningar för 
bortfall av förvärvsinkomst för förtroende-
mannen och arbetarskyddsfullmäktigen i det 
tillämpliga kollektivavtalet, om det innehå l-
ler sådana bestämmelser. 

Om annan än ovan nämnd befrielse ersätt-
ningar för den tiden skall företrädaren för ar-
betstagarna och arbetsgivaren avtala särskilt. 

Paragrafens 2 mom. gäller ersättningar för 
situationer där en företrädare för arbetstagar-
na utom sin arbetstid deltar i samarbetsförfa-
rande enligt lagen eller utför någon annan 
med arbetsgivaren avtalad uppgift som hän-
för sig till samarbete som avses i denna lag. 
Då förutsätts att saken har avtalats särskilt 
med arbetsgivaren på förhand. Tid som an-
vänts för uppgifter som utförts utom arbetstid 
räknas ändå inte som arbetstid. För den tid 
som använts för uppgiften skall arbetsgivaren 
betala företrädaren för arbetstagarna en er-
sättning som motsvarar han eller hennes lön 
för ordinarie arbetstid. Ersättningen beräknas 
även i detta fall med iakttagande av de löne-
beräkningsprinciper som beskrivs i 1 mom. 
enligt vad personalrepresentanten skulle ha 
förtjänat i sitt ordinarie arbete under den ti-
den. 

I lagen bestäms inte särskilt om ersättare, 
men man kan komma överens om att sådana 
skall vä ljas varvid en överenskommelse om 
deras rättigheter skall träffas separat. 

41 §. Uppsägningsskydd för företrädare för 
arbetstagarna. Enligt 1 mom. gäller om upp-
sägningsskyddet för de företrädare för arbets-
tagarna som avses i denna lag vad som 7 kap. 
10 § i arbetsavtalslagen bestäms om uppsäg-
ningsskydd för förtroendemän och förtroen-
deombud. Arbetsgivaren får säga upp en fö-
reträdare för arbetstagarna av orsaker som 
hänför sig till arbetstagarens person på grun-
der som avses i 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen 
endast om majoriteten av de arbetstagare som 
förtroendemannen eller förtroendeombudet 
representerar ger sitt samtycke. Av ekono-
miska orsaker och produktionsorsaker får en 
företrädare för arbetstagarna sägas upp en-
dast om arbetet upphör helt och hållet och 
om arbetsgivaren inte kan ordna sådant arbe-
te som motsvarar förtroendemannens eller 

förtroendeombudets yrkesskicklighet eller 
som annars är lämpligt eller omskola honom 
eller henne för annat arbete på det sätt som 
avses i 7 kap. 4 § i arbetsavtalslagen. 

Bestämmelsen motsvarar den gällande be-
stämmelsen i fråga om en företrädare för ar-
betstagarna som valts till internationellt kon-
cernsamarbete men utvidgar uppsägnings-
skyddet till att gälla även företrädarna för ar-
betstagarna i nationellt samarbete inom en 
finsk företagsgrupp. 

Enligt 2 mom. bestäms uppsägningsskyddet 
för en företrädare för arbetstagarna som valts 
i någon annan medlemsstat inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet enligt respek-
tive stats nationella lag. 

42 §. Avtalsrätt. Ledningen för en finsk fö-
retagsgrupp eller för ett finskt företag som 
avses i 7 § och de företrädare för arbetstagar-
na som avses i 8 eller 10 § samt den i 17 § 
avsedda centrala ledningen för en företags-
grupp eller ett företag som avses i 13 § och 
de finska företrädarna för arbetstagarna i det-
ta företag får utan hinder av bestämmelserna 
i detta kapitel skriftligen avtala om samman-
förande av innehållet i och förfarandena för 
de nationella samarbetsförfarandena och 
samarbetsförfarandena på gemenskapsnivå. 
Syftet med bestämmelsen är att göra det möj-
ligt att sammanföra det nationella samarbets-
förfarandet inom företagsgrupper och samar-
betsförfarandet inom grupper av gemen-
skapsföretag, om detta avtalas mellan led-
ningen samt de företrädare för alla arbetsta-
gare som i enlighet med denna lag deltar i det 
nationella samarbetet och samarbetet med 
gemenskapsnivå. 

43 §. Tystnadsplikt. Bestämmelsen om 
tystnadsplikt har i stor utsträckning samma 
innehåll som vad som föreslås i 57 § i sam-
arbetslagen och i den detaljerade motivering-
en till den paragrafen. 

Enligt 1 mom. skall en arbetstagare som är 
medlem av arbetstagarnas förhandlingsorgan 
enligt 8 § eller 20 § samt en företrädare för 
arbetstagarna som deltar i samarbetsförfaran-
det hemlighålla i samband med samarbetsför-
farandet erhållna uppgifter om företagsgrup-
pens eller företagets affärs- eller yrkeshem-
lighet (1 punkten) och uppgifter om företags-
gruppens eller företagets ekonomiska situa-
tion, företagssäkerhetsarrangemang eller 
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motsvarande säkerhetsarrangemang (2 och 3 
punkten). Tystnadsplikten gäller också de 
sakkunniga enligt denna lag som bistår före-
trädarna för arbetstagarna. I fråga om de 
uppgifter som avses i 2 och 3 punkten förut-
sätts också att uppgifterna skall vara sådana 
att deras spridning vore ägnad att skada före-
tagsgruppen eller företaget eller deras kom-
panjon eller kontrahent. 

Paragrafens 2 mom. avviker dock från sam-
arbetslagens bestämmelser och är strängare. 
Den som har tystnadsplikt får behandla sek-
retessbelagda uppgifter endast tillsammans 
med andra i 1 mom. avsedda arbetstagare och 
företrädare för arbetstagarna och sakkunniga 
som bistår dem, om det är nödvändigt att be-
handla uppgifterna för skötseln av samar-
betsuppgifterna. 

På samma sätt som i samarbetslagens sek-
retessbestämmelse bestäms i 3 mom. om för-
utsättningarna för tystnadsplikt. Enligt 1 
punkten är en förutsättning för tystnadsplikt 
att företagsgruppens eller företagets ledning 
har visat dem som har tystnadsplikt enligt 1 
mom. vilka uppgifter som omfattas av affärs- 
och yrkeshemligheten. Det är ofta svårt att 
bedöma affärs- och yrkeshemligheters räck-
vidd och särskilt svårt kan det vara för en så-
dan arbetstagare och företrädare för en per-
sonalgrupp som inte själva arbetar i en upp-
gift där sådana saker behandlas. Det kan ock-
så hända att olika länder har olika bestäm-
melser om företags- och affärshemligheter. 
Av denna anledning skall ledningen för före-
tagsgruppen eller företaget visa arbetstagarna 
vilka uppgifter som den vid varje enskilt till-
fälle anser att omfattas av skyddet för affärs- 
och yrkeshemligheten. 

Enligt 2 punkten är en förutsättning för 
tystnadsplikt att företagsgruppens eller före-
tagets ledning på motsvarande sätt har med-
delat dem som har tystnadsplikt enligt 1 
mom. att de uppgifter som avses i 1 mom. 2 
och 3 punkten är sekretessbelagda. 

På motsvarande sätt förutsätts enligt 3 
punkten att en i 1 mom. avsedd arbetstagare 
eller företrädare för arbetstagarna har under-
rättat de arbetstagare, företrädare för arbets-
tagarna eller sakkunniga om tystnadsplikten, 
med vilka han eller hon enligt 2 mom. har 
rätt att behandla frågor som omfattas av tyst-
nadsplikten, innan de berörs av tystnadsplik-

ten. 
Tystnadsplikten fortgår enligt 4 mom. hela 

den tid som arbetstagarens arbetsavtal för 
den som har tystnadsplikt är i kraft. Således 
fortgår tystnadsplikten efter att ställningen 
som företrädare upphört. Tystnadsplikten för 
en sakkunnig skall också fortgå efter att sak-
kunniguppdraget fullgjorts. Bestämmelsen 
motsvarar artikel 8.1 i direktivet om företags-
råd. 

44 §. Undantag från informationsskyldig-
hen. Enligt artikel 8.2 i direktivet om före-
tagsråd skall i särskilda fall och på de villkor 
och med de begränsningar som fastställs i na-
tionell lagstiftning varje medlemsstat se till 
att den centrala ledning som befinner sig på 
medlemsstatens territorium inte är förpliktad 
att vidarebefordra information av sådant slag 
att den utifrån objektiva kriterier allvarligt 
skulle skada eller vara till förfång för de be-
rörda företagens verksamhet. 

Av denna anledning föreslås i paragrafen 
på samma sätt som i 59 § i samarbetslagen 
att arbetsgivaren är inte skyldig att lämna ar-
betstagarna eller företrädarna för arbetstagar-
na sådana uppgifter vilkas utlämnande enligt 
en objektiv bedömning skall orsaka betydan-
de olägenhet eller skada för företaget eller 
dess verksamhet. I övrigt motsvarar detalj-
motiveringen till bestämmelsen motiveringen 
till 59 § i samarbetslagen. 

45 §. Det kontrollerande företagets infor-
mationsskyldighet. I paragrafen sägs att om 
det företag som utövar bestämmande infly-
tande över en företagsgrupp, ett företag en-
ligt 7 § 3 mom. eller ett gemenskapsföretag 
enligt 13 § 2 punkten förbereder ekonomiska 
beslut eller produktionsbeslut, som leder till 
att ett företag eller en verksamhetsenhet som 
det kontrollerar sannolikt måste överväga att 
säga upp arbetstagare på det sätt som avses i 
direktivet om kollektiva uppsägningar, skall 
dessa företag ge det kontrollerade företaget 
eller den kontrollerade verksamhetsenheten 
tillräckliga uppgifter om de avgöranden som 
är under beredning eller alternativen till dem 
så att även det kontrollerade företaget eller 
den kontrollerade verksamheten kan fullgöra 
sin samarbetsskyldighet på korrekt sätt. 

Bestämmelsen grundar sig på artikel 2.4 i 
nämnda direktiv. 

46 §. Straffbestämmelser. Enligt 1 mom. 
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skall en central ledning, ett kontrollerat före-
tag eller ett företag enligt 2 § 2 mom. eller ett 
sådant företags verksamhetsenhet, som upp-
såtligen eller av oaktsamhet underlåter att 
iaktta eller bryter mot vad som bestäms i 11, 
12 §, 18 § 2 mom., 22 § 2 mom., 32—35 §, 
39, 40 och 47 §, med undantag för vad som i 
40 § bestäms om arbetsgivarens betalnings-
skyldighet, eller som väsentligt försummar 
att iaktta vad som överenskommits i ett avtal 
enligt 8 eller 26 §, för brott mot samarbets-
skyldigheten inom företagsgrupper dömas för 
böter. 

Straffbara gärningar är således i fråga om 
samarbete inom finska företagsgrupper un-
derlåtenhet att iaktta och brott mot samar-
betsförfarandet och de ärenden som det skall 
informeras om och som skall behandlas i 
samarbetsförfarande. Straffbara gärningar i 
fråga om samarbete inom grupper av gemen-
skapsföretag och gemenskapsföretag är på 
motsvarande sätt underlåtenhet att uppge an-
talet arbetstagare i företagsgruppen och före-
taget, försummelse att sammankalla förhand-
lingsorganet och försummelse av eller brott 
mot det lagbaserade samarbetet. Också för-
summelse av eller brott mot arbetstagarnas 
företrädares rättigheter med undantag för 
brott mot bestämmelserna om arbetsgivarens 
betalningsskyldighet och framläggning av la-
gen skall vara straffbara gärningar. 

Eftersom det har föreskrivits i lag om av-
talsbaserat samarbete enligt denna lag och ef-
tersom avtal kan ersätta iakttagandet av de 
lagbaserade bestämmelserna, skall till straff 
för försummelse att iaktta de avtal som avses 
i 8 och 26 § också dömas med stöd av denna 
lag. 

I 2 mom. ingår en informativ bestämmelse 
om att om straff för kränkning av de rättighe-
ter som tillkommer en företrädare för samar-
bete enligt 41 § bestäms i 47 kap. 4 § i 
strafflagen och om straff för hindrande av ar-
betstagarna från att välja företrädare till för-
handlings- eller samarbetsorgan enligt denna 
lag bestäms i 47 kap. 5 § i strafflagen. 

I 3 mom. sägs att till straff för brott mot 
tystnadsplikten enligt 43 § döms enligt 38 
kap. 2 § 2 punkten i strafflagen, om inte 
strängare straff för gärningen föreskrivs på 
något annat ställe än i 38 kap. 1 § i straffla-
gen. Till denna del motsvarar bestämmelsen 

samarbetslagen. 
47 §. Framläggning. Med tanke på iaktta-

gandet av och tillsynen över lagen är det vik-
tigt att arbetstagarna har tillgång till lagen på 
arbetsplatsen. Därför förslås att en bestäm-
melse om framläggning intas i lagen på 
samma sätt som i bl.a. arbetsavtalslagen och 
samarbetslagen. 

Arbetsgivaren skall hålla denna lag fritt 
tillgänglig för arbetstagarna på arbetsplatsen, 
om den skall tillämpas där. Arbetsgivaren 
fullgör sin skyldighet genom att placera lag-
texten på en plats där arbetstagarna fritt kan 
läsa den. Det räcker också om lagen finns 
tillgänglig i elektronisk form. Då är det emel-
lertid en förutsättning att alla arbetstagare på 
arbetsplatsen faktiskt har möjlighet att få in-
formation om lagens innehåll fast den är i 
elektronisk form. 

48 §. Tillsyn. Bestämmelsen om tillsynen 
över lagen behåller i sak samma innehåll som 
den gällande bestämmelsen. Enligt den före-
slagna bestämmelsen övervakas iakttagandet 
av denna lag av arbetsministeriet samt av de 
riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagar-
föreningar som ingått ett kollektivavtal var 
bestämmelser skall iakttas i företaget. 

Tillsynen över lagen är således fortfarande 
tudelad. Arbetsministeriet övervakar lagen i 
egenskap av myndighet och vid sidan av mi-
nisteriet deltar de riksomfattande arbets-
marknadsorganisationerna i tillsynen. Dessa 
organisationer har ändå inte myndigheternas 
rättigheter eller skyldigheter. Arbetsministe-
riet kan ge anvisningar och råd om lagens 
tillämpning men inte heller ministeriet har 
rätt att meddela bindande tolkningsanvis-
ningar. Det är i sista hand domstolens uppgift 
att tolka lagen. 
 
 
5 kap.  Ikraftträdande- och över-

gångsbestämmelser 

I lagens 5 kap. bestäms om lagens ikraft-
trädande och övergångsbestämmelser när det 
gäller avtal om ett europeiskt företagsråd el-
ler något annat informations- och samråds-
förfarande som gäller vid lagens ikraftträ-
dande och som har ingåtts redan innan be-
stämmelserna om europeiska företagsråd 
trädde i kraft eller medan de bestämmelser 
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som skall upphävas var i kraft. 
49 §. Ikraftträdande. Enligt 1 mom. före-

slås i lagen en sedvanlig ikraftträdandebes-
tämmelse. 

I vissa lagar och förordningar finns det be-
stämmelser med hänvisningar enligt vilka la-
gen om samarbete inom företag skall tillä m-
pas på vissa situationer. Till den del som det i 
någon annan lag eller förordning hänvisas till 
bestämmelserna om nationellt eller interna-
tionellt koncernsamarbete i den samarbetslag 
som gällde vid denna lags ikraftträdande 
skall enligt 2 mom. denna lag tillämpas i stä l-
let.  

Till den del som olika lagar innehåller be-
stämmelser där det hänvisas till enskilda pa-
ragrafer i den gällande lagen om samarbete 
inom företag föreslås att hänvisningarna änd-
ras så att de överensstämmer med den före-
slagna lagen. 

50 §. Övergångsbestämmelse. Trots att av-
talsfrihet inte tryggas uttryckligen i grundla-
gen, tryggas den indirekt genom bestämmel-
sen om egendomsskydd i 15 § i grundlagen. 
Saken utreds närmare i detaljmotiveringen 
till övergångsbestämmelsen i det första lag-
förslaget. 

Av denna anledning föreslås att bestäm-
melserna i denna lag inte skall tillämpas på 
de företag och företagsgrupper enligt denna 
lag där det finns ett avtal om nationellt eller 
internationellt koncernsamarbete enligt den 
lag om samarbete inom företag som gällde 
vid ikraftträdandet eller före den 22 septem-
ber 1996 har ingåtts ett avtal som gäller hela 
personalen om gränsöverskridande växelver-
kan mellan koncernens ledning och persona-
len. Det sistnämnda grundar sig på genomfö-
randet av direktivet om företagsråd 1996. 

Dessutom föreslås att om något annat inte 
har överenskommits är uppsägningstiden för 
ett avtal om gränsöverskridande växe lverkan 
mellan koncernens ledning och personalen 
som ingåtts före den 22 september 1996 och 
som gäller hela personalen sex månader, var-
efter skyldigheterna enligt denna lag skall 
iakttas. Till denna del motsvarar bestämmel-
sen den gällande lagen. 
 
 

1.3. Lag om ändring av 7 och 8 § i lagen 
om arbetsrådet och om vissa tillstånd 
till undantag inom arbetarskyddet 

7 §. Avgivande av utlåtande. I paragrafen 
föreslås att hänvisningarna ändras på ett sätt 
som motsvarar de reviderade lagarna. 

8 §. Den som begär utlåtande och begäran 
om utlåtande. Eftersom lagarna enligt 66 i 
den föreslagna lagen om samarbete inom fö-
retag och 48 § i lagen om samarbete inom 
finska företagsgrupper och grupper av ge-
menskapsföretag skall övervakas av arbets-
ministeriet, är det nödvändigt att även ge den 
övervakande myndigheten rätt att av arbets-
rådet begära utlåtande om huruvida ett före-
tag eller en företagsgrupp skall anses vara 
sådant eller sådan att lagen i fråga skall till-
lämpas på det eller den. Bestämmelsen mot-
svarar de gällande procedurbestämmelserna 
enligt vilka arbetarskyddsdistriktens arbetar-
skyddsbyråer i egenskap av myndigheter som 
övervakar bl.a. arbetstids- och semesterlagen 
kan begära utlåtanden om tillämpningen av 
dessa lagar.  
 
1.4. Lag om ändring av 80 § i inkomst-

skattelagen 

80 §. Skattefria försäkringsersättningar 
och skadestånd. Det föreslås att till 80 § i in-
komstskattelagen fogas en ny 8 punkt, där 
det bestäms om gottgörelse som avses i 62 § 
i lagen om samarbete inom företag. Bestäm-
melsen skall tillämpas såväl på gottgörelser 
som betalas på grund av domstolsbeslut och 
gottgörelser som man kommit överens om 
genom avtal. Bestämmelser gäller endast er-
sättningar som betalas med stöd av 62 § i la-
gen om samarbete inom företag till arbetsta-
gare som sagts upp, permitterats eller över-
förts till anställning på deltid. Grund för be-
talning av gottgörelsen skall alltid vara en 
försummelse med samarbetsförfarandet. 
Skattefriheten skall således inte till någon del 
gälla ersättningar som har betalts t.ex. på 
grund av ogrundad uppsägning. 
 
1.5. Lagförslag 5-14 

I personalfondslagen och den förordning 
som utfärdats med stöd av den, lagen om 
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personalrepresentation i företagens förvalt-
ning, lagen om arbetstagarinflytande i euro-
pabolag och europeiska kooperativa före-
ningar, lagen om statliga affärsverk 
(1185/2002), statstjänstemannalagen 
(750/1994), lagen om studieledighet 
(273/1979), sjömanslagen (423/1978), lagen 
om offentlig arbetskraftsservice (1295/2002) 
och strafflagen (39/1889) finns bestämmelser 
där det hänvisas till paragrafer i den gällande 
lagen om samarbete inom företag eller till 
sådana bestämmelser i nämnda lag som 
handlar om saker som avsikten är att reglera i 
den nya lagen om samarbete inom finska fö-
retagsgrupper och grupper av gemenskapsfö-
retag i stället för i den nya lagen om samar-
bete inom företag. 

Av denna anledning föreslås att hänvis-
ningarna i de nämnda lagarna ändras så att de 
överensstämmer med de föreslagna lagarna. I 
lagförslagen 5—13 föreslås inga andra änd-
ringar. Till dessa delar är det fråga om en 

teknisk ändring av lagarna. 
Enligt 2 § 2 mom. i lagen om samarbete 

inom statens ämbetsverk och inrättningar till-
lämpas lagen inte i bl.a. Folkpensionsanstal-
ten. Enligt den föreslagna samarbetslagen 
skall lagen även tillämpas i Folkpensionsan-
stalten och därför måste lagen om samarbete 
inom statens ämbetsverk och inrättningar 
ändras till följd av lagarnas inbördes förhå l-
lande så att där stryks den bestämmelse som 
säger att den inte tillämpas i Folkpensionsan-
stalten. Det föreslås att om detta bestäms i 
lagförslag 14. 
 
 
2.  Ikraftträdande  

Lagarna föreslås träda i kraft så snart som 
möjligt. 
 

Med stöd av vad som anförts ovan före-
läggs Riksdagen följande lagförslag: 



   
  

 

 93 

 
Lagförslag 

 
 
 
1. 

Lag  
om samarbete inom företag 

 
I enlighet med riksdagens beslut föreskrivs: 

 
 
 

1 kap. 

Allmänna bestämmelser 

1 § 

Lagens syfte 

Genom denna lag främjas mellan företaget 
och dess personal interaktiva samarbetsförfa-
randen vilka grundar sig på att tillräckliga 
uppgifter om företagets situation och om dess 
planer ges till personalen i rätt tid. Målet är 
att i samförstånd utveckla företagets verk-
samhet och arbetstagarnas möjligheter att 
påverka de beslut som fattas i företaget om 
arbetstagarnas arbete, arbetsförhållanden och 
ställning i företaget. Målet är också att inten-
sifiera arbetsgivarens, personalens och ar-
betskraftsmyndigheternas samarbete i syfte 
att förbättra arbetstagarnas ställning och 
stödja deras sysselsättning i samband med 
förändringar i företagets verksamhet. 
 

2 § 

Tillämpningsområde 

Denna lag tillämpas med de undantag som 
anges nedan i företag som regelbundet har 
minst 20 arbetstagare anställda i arbetsavtals-
förhållande. 

Vad som bestäms i 15 §, 17 § 3 och 4 
mom., 18, 19 § och 27 § 1 mom. 2—4 punk-
ten tillämpas endast i företag som regelbun-
det har minst 30 arbetstagare anställda i ar-

betsavtalsförhållande. 
I företag som regelbundet har färre än 20 

arbetstagare iakttas 9 kap. 2 och 3 § i arbets-
avtalslagen (55/2001). 
 

3 § 

Företag 

I denna lag avses med företag sammanslut-
ningar, stiftelser och fysiska personer som 
bedriver ekonomisk verksamhet oberoende 
av om verksamheten är avsedd att vara vinst-
givande eller inte. 
 
 

4 § 

Undantag från tillämpningsområdet 

Denna lag tillämpas inte i ämbetsverk eller 
inrättningar som avses i 2 § i lagen om sam-
arbete inom statens ämbetsverk och inrätt-
ningar (651/1988), om inte något annat följer 
av 2 § 1 mom. i nämnda lag. Lagen tillämpas 
inte heller i kommuners, samkommuners, 
den evangelisk-lutherska kyrkans, ortodoxa 
kyrkosamfundets eller landskapets Ålands 
och dess kommuners och samkommuners 
ämbetsverk och inrättningar. 

Om ett företag är en ideell, konstnärlig el-
ler vetenskaplig eller en religiös eller någon 
annan konfessionell sammanslutning och 
dess huvudsakliga syfte är näringspolitiskt, 
arbetsmarknadspolitiskt, allmänpolitiskt eller 
humanitärt, tillämpas bestämmelserna i den-
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na lag inte på avgöranden som gäller sam-
manslutningens syfte eller ideella eller mot-
svarande mål och inte på beredningen av 
dessa avgöranden. 
 

5 § 

Övrig lagstiftning om rätt för arbetstagarna 
att delta  

Bestämmelser om samarbete mellan ar-
betsgivare och arbetstagare i företagsgrupper 
finns i lagen om samarbete inom finska före-
tagsgrupper och grupper av gemenskapsföre-
tag ( / ). 

Bestämmelser om personalens rätt att delta 
i företagens förvaltning finns i lagen om per-
sonalrepresentation i företagens förvaltning 
(725/1990). 

Bestämmelser om ordnande av arbetstagar-
inflytande i europabolag och europeiska ko-
operativa föreningar finns i lagen om arbets-
tagarinflytande i europabolag och europeiska 
kooperativa föreningar (758/2004). 

Bestämmelser om samarbete inom arbetar-
skyddet finns i lagen om tillsynen över arbe-
tarskyddet och om arbetarskyddssamarbete 
på arbetsplatsen (44/2006). 

Bestämmelser om samarbete mellan ar-
betsgivaren och arbetstagarna i frågor som 
gäller ordnandet av företagshälsovård finns i 
lagen om företagshälsovård (1383/2001). 

Bestämmelser om beställarens skyldighet 
att underrätta företrädarna för arbetstagarna 
om ett avtal om hyrd arbetskraft eller under-
leverantörsarbete finns i lagen om beställa-
rens utredningsskyldighet och ansvar vid an-
litande av utomstående arbetskraft ( / ). 

Bestämmelser om information till arbetsta-
garna och om hörande av dem i samband 
med offentliga köpeanbud finns i värdepap-
persmarknadslagen (497/1989). 
 

6 § 

Arbetsrådets utlåtande 

Arbetsrådet ger utlåtanden om huruvida ett 
företag skall anses vara sådant att denna lag 
tillämpas på företaget så som bestäms i lagen 
om arbetsrådet och om vissa tillstånd till un-
dantag inom arbetarskyddet (400/2004). 

2 kap. 

Samarbetsparter 

7 § 

Allmän bestämmelse 

Parter i samarbete enligt denna lag är ar-
betsgivaren och företagets personal. 

I samarbetsförhandlingarna deltar den ar-
betstagare som berörs av det ärende som 
skall behandlas vid samarbetsförhandlingar-
na och hans eller hennes överordnade eller en 
företrädare för personalgruppen eller en del 
av den eller företrädarna för de berörda per-
sonalgrupperna samt en företrädare för ar-
betsgivaren som är behörig i det ärende som 
skall behandlas. 

I samband med överlåtelse, fusion eller del-
ning av rörelse kan också förvärvaren eller 
det mottagande företaget delta i samar-
betsförfarandet på det sätt som bestäms ned-
an.  
 

8 § 

Företrädare för personalgrupperna 

Företrädare för personalgrupperna är an-
tingen den förtroendeman som valts på 
grundval av ett kollektivavtal eller det förtro-
endeombud som valts i enlighet med 13 kap. 
3 § i arbetsavtalslagen. Om det ärende som 
skall behandlas vid samarbetsförhandlingar-
na gäller även arbetstagarnas säkerhet och 
hälsa, och ärendet inte har behandlats eller 
kommer att behandlas i enlighet med lagen 
om tillsynen över  arbetarskyddet  och om 
arbetarskyddssamarbete på arbetsplatsen, fö-
reträds  en  personalgrupp  också  av arbetar-
skyddsfullmäktigen. 

Om majoriteten av de arbetstagare som hör 
till någon av företagets personalgrupper inte 
har rätt att delta i valet av den förtroendeman 
som avses i 1 mom., kan de arbetstagare som 
hör till denna majoritet bland sig välja ett 
samarbetsombud för högst två år i sänder, om 
majoriteten av dem beslutar detta. Valet eller 
något annat valförfarande ordnas av de ar-
betstagare som hör till sist nämnda major itet 
så att alla som inte har rätt att delta i valet av 
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den förtroendeman som avses i 1 mom. skall 
ha möjlighet att delta i valet av samarbets-
ombudet. 

Arbetstagarna inom en personalgrupp har 
också rätt att bland sig välja ett samarbets-
ombud för den mandatperiod som avses i 2 
mom., om de inte har valt förtroendeman el-
ler förtroendeombud enligt 1 mom., fastän de 
skulle ha  rätt till det  med  stöd av 1 mom. 
Valet eller något annat valförfarande skall 
ordnas så att alla arbetstagare som hör till 
personalgruppen har möjlighet att delta i va-
let av samarbetsombudet. 

Om arbetstagarna inom någon personal-
grupp inte har valt eller i enskilda fall inte 
väljer en i denna paragraf avsedd företrädare 
bland sig, kan arbetsgivaren fullgöra sin 
samarbetsskyldighet tillsammans med alla 
arbetstagare som hör till denna personal-
grupp. 

I fråga om uppsägningsskyddet för ett sam-
arbetsombud som avses i 2 och 3 mom. lik-
som för ett samarbetsombud som valts i stä l-
let för ett samarbetsombud som avgått under 
mandatperioden gäller vad som i 7 kap. 10 § 
i arbetsavtalslagen bestäms om uppsägnings-
skydd för förtroendemän och förtroendeom-
bud. 
 

9 § 

Gemensamt möte och delegation 

Om ett ärende som skall behandlas vid 
samarbetsförhandlingar berör arbetstagare 
som hör till flera personalgrupper än en, be-
handlas det på ett gemensamt möte mellan 
arbetsgivaren och företrädarna för de berörda 
personalgrupperna. Det kan också avtalas att 
ärendet skall behandlas på ett gemensamt 
möte mellan arbetsgivaren och de behöriga 
företrädarna mellan alla personalgrupper. 

Arbetsgivaren och företrädarna för perso-
nalgrupperna får avtala om att ärenden som 
omfattas av samarbete enligt denna lag i fö-
retaget eller i dess olika delar behandlas i en 
gemensam delegation för arbetsgivaren och 
företrädarna för personalgrupperna. 

Av avtalet om delegationen skall framgå 
åtminstone vilka ärenden som skall behand-
las i delegationen, delegationens samman-
sättning och delegationens mandatperiod. 

Mandatperioden för delegationens personal-
medlemmar är två år, om inte någon annan 
mandatperiod har avtalats. 

Avtalet om delegationen kan ingås för viss 
tid eller så att det gäller tills vidare. Uppsäg-
ningstiden för ett avtal som gäller tills vidare 
är sex månader, om inte något annat avtalas. 
 
 

3 kap. 

Information till personalgruppernas före-
trädare 

10 § 

Uppgifter om företagets ekonomiska situa-
tion 

Arbetsgivaren skall ge företrädarna för per-
sonalgrupperna 

1) ett i värdepappersmarknadslagen avsett 
bolags bokslut eller resultatuppgifter ome-
delbart efter det att de har offentliggjorts, och 
ett annat företags bokslut senast när det har 
fastställts eller, om bokslutet inte fastställs, 
när skattedeklarationen skall avges, och 

2) minst två gånger under räkenskapsperio-
den en enhetlig redogörelse för företagets 
ekonomiska ställning av vilken åtminstone 
framtidsutsikterna för företagets produktion, 
serviceverksamhet eller annan verksamhet, 
sysselsättningsläge, lönsamhet och kostnads-
struktur framgår. 

På begäran av företrädarna för personal-
grupperna skall arbetsgivaren presentera de 
framtidsutsikter som framgår av den redogö-
relse som avses i 1 mom. 2 punkten för före-
tagets hela personal med iakttagande av prin-
ciperna och praxis för företagets interna in-
formation enligt 18 §. 

I ett företag som regelbundet har minst 20 
men färre än 30 arbetstagare i anställnings-
förhållande, kan arbetsgivaren presentera den 
redogörelse som avses i 1 mom. 2 punkten 
vid en gemensam sammankomst som ordnas 
för företagets hela personal. 

Arbetsgivaren skall utan dröjsmål informe-
ra företrädarna för personalgrupperna eller i 
det fall som avses i 3 mom. hela personalen 
om ändringar som i väsentlig mån avviker 
från utvecklingen enligt den redogörelse som 
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nämns i 1 mom. 2 punkten. 
11 § 

Löneuppgifter 

Arbetsgivaren skall en gång om året ge fö-
reträdaren för var och en av personalgrup-
perna statistikuppgifter om de löner som be-
talts till alla arbetstagare i den personalgrupp 
han eller hon företräder. På begäran av före-
trädaren för en personalgrupp skall arbetsgi-
varen ge personalgruppens löneuppgifter 
specificerade enligt yrkesgrupp. 

Specificeringen enligt personal- eller yr-
kesgrupp av de löneuppgifter som ges före-
trädarna för personalgrupperna skall göras så 
att löneuppgifterna för enskilda arbetstagare 
inte framgår av den. 

En arbetsgivare som med stöd av lagen om 
kollektivavtal (436/1946) är bunden av ett 
kollektivavtal får tillämpa kollektivavtalets 
bestämmelser om meddelande av löneuppgif-
ter. 
 

12 § 

Uppgifter om företagets anställningsförhål-
landen 

Arbetsgivaren skall kvartalsvis på begäran 
av företrädarna för personalgrupperna ge 
dem en redogörelse för antalet arbetstagare i 
anställningsförhållanden för viss tid och på 
deltid i företaget. 
 

13 § 

Utredning om principerna för anlitande av 
utomstående arbetskraft 

Arbetsgivaren skall årligen på begäran av 
företrädarna för personalgrupperna för dem 
presentera en utredning om de principer som 
tillämpas i företaget i fråga om anlitande av 
arbetskraft på grundval av ett underleveran-
törsavtal enligt 2 § 1 mom. 2 punkten i lagen 
om beställarens utredningsskyldighet och an-
svar vid anlitande av utomstående arbets-
kraft. Av utredningen skall framgå på vilka 
arbetsplatser och i vilka arbetsuppgifter samt 
under vilken eller vilka tidsperioder nämnda 
arbetskraft anlitas. 

Om anlitandet av arbetskraft enligt 1 mom. 
har konsekvenser för personalen i företaget, 
iakttas dessutom vad som bestäms i 6 och 
8 kap. 
 

14 § 

Personalgruppernas företrädares rätt till 
tilläggsutredningar 

Efter att ha fått de uppgifter eller utred-
ningar som avses i 10—13 § har företrädarna 
för personalgrupperna rätt att ställa arbetsgi-
varen preciserade frågor. Arbetstagarna har 
motsvarande rätt i fall som avses i 8 § 
4 mom. Arbetsgivaren skall ge sitt svar på 
dessa frågor inom rimlig tid. 
 
 

4 kap. 

Företagets allmänna planer, principer och 
mål 

15 § 

Principer och praxis vid anställningar 

Vid samarbetsförhandlingar skall behand-
las 

1) de allmänna principer och metoder som 
iakttas när någon anställs, vid behov specif i-
cerade enligt personal- eller yrkesgrupp eller 
arbetsuppgifter, 

2) de uppgifter som behöver ges nyanställ-
da för att de skall bli förtrogna med arbets-
platsen och företaget, samt 

3) de principer och den praxis som iakttas i 
företaget beträffande vilka uppgifter som 
samlas in om en arbetstagare i samband med 
att han eller hon anställs och under anställ-
ningsförhå llandet med beaktande av vad som 
bestäms i lagen om integritetsskydd i arbets-
livet (759/2004). 
 

16 § 

Personalplan och utbildningsmål 

I företaget skall vid samarbetsförhandling-
arna årligen utarbetas en personalplan och 
utbildningsmål för upprätthållande och främ-
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jande av arbetstagarnas yrkeskunnande. 
När personalplanen och utbildningsmålen 

utarbetas skall de förutsebara förändringar i 
företagets verksamhet beaktas som uppenbart 
är av betydelse för personalens sammansätt-
ning, storlek eller yrkeskunnande. 

Av personalplanen och utbildningsmålen 
skall med beaktande av företagets storlek 
framgå åtminstone 

1) personalens sammansättning och storlek 
i företaget samt en bedömning av hur dessa 
kommer att utvecklas, 

2) principerna för användningen av olika 
anställningsformer, 

3) en bedömning av arbetstagarnas yrkes-
kunnande samt av förändringarna i kraven på 
yrkeskunnande och orsakerna till dem samt 
de årliga utbildningsmål som baserar sig på 
denna bedömning enligt personalgrupp, samt 

4) förfaranden för uppföljning av de planer 
och mål som avses i 1—3 punkten. 

I personalplanen och utbildningsmålen 
skall uppmärksamhet fästas vid äldre arbets-
tagares särskilda behov liksom vid de meto-
der och möjligheter som arbetstagarna kan 
utnyttja för att skapa balans mellan arbete 
och familjeliv. 

I ett företag som regelbundet har minst 20 
men färre än 30 arbetstagare i anställnings-
förhållande kan med företrädarna för en per-
sonalgrupp eller för flera personalgrupper av-
talas att de ärenden som avses ovan i denna 
paragraf behandlas vid en gemensam sam-
mankomst som ordnas för företagets hela 
personal. 

Om arbetsgivaren säger upp arbetstagare av 
ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker, 
skall nödvändiga ändringar göras i persona l-
planen och utbildningsmålen i samband med 
att uppsägningarna behandlas i samarbetsför-
farande som avses i 8 kap. 
 

17 § 

Principerna för anlitande av hyrd arbets-
kraft, meddelanden och fortsatt förhandlings-

förfarande 

Principerna för anlitande av hyrd arbets-
kraft skall behandlas i samarbetsförfarande. 

När arbetsgivaren överväger ett avtal om 
anlitande av arbetskraft enligt 1 mom., skall 

detta meddelas de företrädare för personal-
grupperna som företräder arbetstagare vilkas 
arbete påverkas av det arbete som de hyrda 
arbetstagarna utför. Av meddelandet till före-
trädarna för personalgrupperna skall framgå 
de hyrda arbetstagarnas antal, arbetsuppgifter 
och arbetsplatsen, avtalstiden samt den eller 
de tidsperioder under vilka nämnda arbets-
kraft anlitas. 

Efter att ha fått det meddelande som avses i 
2 mom. har företrädaren för den berörda per-
sonalgruppen rätt att senast den andra arbets-
dagen efter arbetsgivarens meddelande yrka 
att det avtal som arbetsgivaren överväger 
skall behandlas vid samarbetsförhandlingar. 
Samarbetsförhandlingarna skall föras inom 
en vecka efter det att yrkandet framställts. 
Under samarbetsförhandlingarna får arbets-
givaren inte sluta det avtal om anlitande av 
hyrda arbetstagare som är föremål för be-
handling. 

Företrädaren för personalgruppen kan 
emellertid inte yrka på samarbetsförhand-
lingar enligt 3 mom., när avsikten är att anlita 
de hyrda arbetstagarna för arbete som företa-
gets arbetstagare enligt vedertagen praxis 
inte utför eller när det är fråga om sådant 
kortvarigt och brådskande arbete eller insta l-
lations-, reparations- eller servicearbete som 
det inte är möjligt att anlita företagets arbets-
tagare för. 
 

18 § 

Företagets interna information 

Principerna och praxis för företagets inter-
na informationsverksamhet skall behandlas 
vid samarbetsförhandlingar. 
 

19 § 

Behandling av planer, principer och praxis 
som grundar sig på annan lagstiftning 

Vid samarbetsförhandlingar skall behand-
las 

1) den jämställdhetsplan för främjande av 
jämställdheten mellan kvinnor och män som 
avses i 6 a § i lagen om jämställdhet mellan 
kvinnor och män (609/1986), när avsikten är 
att planen skall inkluderas i personalplanen, 
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2) före godkännande av ett sådant anti-
drogprogram som avses i 11 § 4 mom. i la-
gen om företagshälsovård de arbetsuppgifter 
enligt 7 och 8 § i lagen om integritetsskydd i 
arbetslivet beträffande vilka en arbetssökan-
de eller arbetstagare är skyldig att lämna eller 
på basis av samtycke kan lämna ett intyg 
över narkotikatest till arbetsgivaren, 

3) syftet med, ibruktagandet av och meto-
derna för kameraövervakning, passerkontroll 
och annan övervakning med tekniska meto-
der av arbetstagarna, 

4) principerna för användningen av elek-
tronisk post och datanät, 

5) bildandet av en personalfond enligt per-
sonalfondslagen (814/1989) och vinstpremie-
systemet samt slopande av vinstpremie -
systemet och upplösning av personalfonden. 
 

20 § 

Samarbetsförhandlingar 

Innan en plan, mål, principer eller något 
annat arrangemang som avses i detta kapitel 
eller en ändring i dessa tas i bruk i företaget, 
skall grunderna och målen för samt syftena 
med och verkningarna av dem behandlas i en 
anda av samarbete och i syfte att uppnå enig-
het tillsammans med företrädarna för de per-
sonalgrupper som berörs av saken. 

Om det ärende som skall behandlas gäller 
en personalgrupp, behandlas ärendet till-
sammans med företrädaren eller företrädarna 
för denna personalgrupp. 

Om det ärende som skall behandlas påver-
kar flera personalgrupper än en, skall det be-
handlas vid ett gemensamt möte, där företrä-
darna för de personalgrupper som berörs av 
ärendet deltar. Ett sådant ärende kan också 
behandlas på något annat sätt som avses i 
9 §. 
 

21 § 

Arbetsgivarens initiativ 

Arbetsgivaren skall ta initiativ i ärenden 
som avses i detta kapital i så god tid innan 
samarbetsförhandlingarna inleds att företrä-
darna för personalgrupperna har tillräckligt 
med tid att förbereda sig för samarbetsför-

handlingarna. Om det ärende som avses i ini-
tiativet gäller flera personalgrupper än en, 
skall init iativet tas så att företrädarna för de 
berörda personalgrupperna har möjlighet att 
även behandla det sinsemellan innan samar-
betsförhandlingarna inleds. 

Arbetsgivaren skall samtidigt meddela ti-
den och platsen för inledandet av samarbets-
förhandlingarna. 
 

22 § 

Uppgifter som skall lämnas företrädarna för 
personalgrupperna 

Innan samarbetsförhandlingarna inleds 
skall arbetsgivaren lämna de behöriga före-
trädarna för personalgrupperna de uppgifter 
som han har till sitt förfogande och som be-
hövs för ärendets behandling. Uppgifterna 
skall i första hand bifogas arbetsgivarens ini-
tiativ enligt 21 §. De kan också ges separat 
innan samarbetsförhandlingarna inleds, dock 
med beaktande av vad som i 21 § 1 mom. be-
stäms om möjlighet för företrädarna för per-
sonalgrupperna att sätta sig in i ärendet, om 
inte arbetsgivaren och de behöriga företrä-
darna för personalgrupperna avtalar något 
annat. 
 
 

23 § 

Initiativrätt för företrädaren för personal-
gruppen 

Om en företrädare för en personalgrupp 
begär att samarbetsförfarande skall inledas i 
ett ärende som avses i detta kapitel, skall ar-
betsgivaren med iakttagande av vad som be-
stäms i 21 och 22 § så snabbt som möjligt ta 
initiativ till inledande av samarbetsförhand-
lingar om det ärende som avses i begäran el-
ler utan dröjsmål ge en skriftlig utredning om 
varför arbetsgivaren inte anser samarbetsför-
handlingar vara nödvändiga. 
 

24 § 

Anteckning om samarbetsförhandlingar 

Om protokoll över samarbetsförhandlingar 
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samt om justering och bestyrkande av proto-
kollen bestäms i 54 §. 
 

25 § 

Fullgörande av samarbetsskyldigheten 

Arbetsgivaren anses ha fullgjort sin samar-
betsskyldighet enligt detta kapitel när arbets-
givaren har förfarit på det sätt som bestäms i 
detta kapitel. 
 

26 § 

Information 

Arbetsgivaren skall ge information om 
ärenden som behandlats vid samarbetsför-
handlingar på grundval av uppnådd enighet 
eller om det detaljerade innehållet i och 
ikraftträdandetidpunkten  för  beslut  som 
han annars fattat  efter att samarbetsförhand-
lingarna avslutats. Beroende på hur vittgåen-
de et ärende är ges informationen antingen 
till de behöriga företrädarna för personal-
grupperna eller till alla arbetstagare som be-
rörs av ärendet eller med iakttagande av 
principerna och praxis för företagets interna 
information enligt 18 §. 
 
 

5 kap. 

Avtal och personalens beslut 

27 § 

Förhandlingsinitiativ och ärenden som skall 
behandlas 

Arbetsgivaren eller en företrädare för en 
personalgrupp kan lägga fram ett förhand-
lingsinitiativ för att förhandla och avtala om 
följande ärenden: 

1) årligen samarbetsutbildningens omfatt-
ning, innehåll och utbildningens inriktning 
enligt personalgrupp inom ramen för de me-
del som arbetsgivaren anvisat för detta än-
damål, 

2) de arbetsreglementen som skall iakttas i 
företaget eller en del av det och om ändringar 
i dem, 

3) regler för initiativverksamheten och änd-
ringar i dem, 

4) de principer som skall följas vid fördel-
ningen av tjänstebostäder, fastställandet av 
olika personalgruppers andelar samt fördel-
ningen av bostäder, med undantag för de bo-
städer som är avsedda för företagsledningen, 

5) planeringen och användningen av ar-
betsplatsens personalutrymmen och motsva-
rande lokaler samt ordnandet av barndagvård 
och personalbespisning inom ramen för de 
medel som arbetsgivaren anvisat för dessa 
ändamål, samt 

6) de allmänna grunderna för fördelningen 
av understöd som arbetsgivaren anvisat för 
personalens hobby-, rekreations- och semes-
terverksamhet. 

I förhandlingsinitiativet skall det ärende 
som skall behandlas vid förhandlingarna 
samt grunderna för förhandlingsinitiativet ut-
redas i huvuddrag. 
 
 

28 § 

Förhandlingar och avtal 

Arbetsgivaren skall efter att ha lagt fram el-
ler tagit emot ett förhandlingsinitiativ ge de 
behöriga företrädarna för personalgruppen de 
uppgifter som är nödvändiga med tanke på 
det ärende som skall behandlas. Om arbets-
givaren anser att de förhandlingar som avses 
i ett initiativ som lagts fram av en företrädare 
för personalgruppen är onödiga, skall de be-
höriga företrädarna för personalgruppen 
omedelbart underrättas om detta och grun-
derna för det. 

Förhandlingskallelsen framställs av arbets-
givaren. Förhandlingarna förs i en anda av 
samarbete och i syfte att uppnå avtal om de 
ärenden som behandlas. 

Om protokoll över samarbetsförhandling-
arna samt om justering och bestyrkande av 
protokollen bestäms i 54 §. 

Ett avtal som fåtts till stånd vid samarbets-
förhandlingarna skall ingås skriftligen, om 
innehållet inte framgår av de protokoll som 
upprättats över förhandlingarna eller av bila-
gorna till dem. Avtalet kan ingås för viss tid 
eller tills vidare. Vardera avtalsparten får 
säga upp ett avtal som gäller tills vidare. 
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Uppsägningstiden är sex månader, om någon 
annan uppsägningstid inte har avtalats. 
 

29 § 

Avtals bindande verkan 

Ett avtal om arbetsreglementen och regler 
för initiativverksamheten och om ändring i 
dessa är bindande för arbetsgivaren och de 
arbetstagare som hör till avtalets tillämp-
ningsområde och till en personalgrupp vars 
företrädare har ingått avtalet. Avtalet iakttas 
som en del av respektive arbetstagares ar-
betsavtal, om inte något annat följer av det 
kollektivavtal som skall tillämpas i anställ-
ningsförhållandet. Ett sådant avtal åsidosätter 
dock inte en uttrycklig bestämmelse i arbets-
avtalet som är förmånligare för arbetstagaren. 

Arbetsgivaren skall informera om ett avtal 
som ingåtts och om dess innehåll på lämpligt 
sätt på arbetsplatsen. Avtalet träder i kraft en 
månad efter det att informationen har getts, 
om inte något annat har avtalats. 
 

30 § 

Beslut av personalgruppernas företrädare 

Om avtal i fråga om innehållet i och inrikt-
ningen enligt personalgrupp av samarbetsut-
bildningen enligt 27 §  1 mom. 1 punkten, 
fördelningen av tjänstebostäder enligt 4 
punkten eller ärenden enligt 5 eller 6 punkten 
i nämnda moment inte fås till stånd mellan 
arbetsgivaren och de behöriga företrädarna 
för personalgrupperna vid samarbetsförhand-
lingar, fattar de behör iga företrädarna för 
personalgrupperna beslut om dessa saker. 
 

31 § 

Arbetsgivarens beslut 

Om avtal om arbetsreglementen enligt 27 § 
1 mom. 2 punkten eller ändringar i dem, reg-
lerna för initiativverksamheten enligt 3 punk-
ten eller ändringar i dem eller principerna för 
fördelningen av bostäder enligt 4 punkten el-
ler fastställande av de olika personalgrupper-
nas andelar inte fås till stånd, fattar arbetsgi-
varen beslut om dessa saker inom ramen för 

sina befogenheter. Arbetsgivaren har inte rätt 
att ensidigt fastställa de arbetsreglementen 
som skall iakttas i företaget eller ändringar i 
dem. 
 
 

6 kap. 

Personalkonsekvenser och arbetsarrange-
mang när företagsverksamheten förändras 

32 § 

Tillämpningsområde 

Vid samarbetsförhandlingar skall behand-
las konsekvenser för personalen som följer 
av  

1) att företaget eller någon del av det läggs 
ner, flyttas till en annan ort eller av att dess 
verksamhet utvidgas eller inskränks, 

2) anskaffningar av maskiner och anlägg-
ningar, 

3) förändringar i serviceproduktionen eller 
produkturva let, 

4) andra motsvarande förändringar i före-
tagsverksamheten, 

5) arbetsarrangemangen, eller 
6) anlitandet av utomstående arbetskraft. 
Om de ändringar i företagsverksamheten 

som avses i 1 mom. och som planeras av ar-
betsgivaren bedöms leda till att en arbetsta-
gare sägs upp, permitteras eller överförs till 
anställning på deltid, iakttas vid samarbets-
förfarandet bestämmelserna i 8 kap. 
 

33 § 

Ärenden som skall behandlas 

Vid samarbetsförhandlingar skall behand-
las väsentliga förändringar i arbetsuppgifter-
na, arbetsmetoderna, arbetsarrangemangen 
och  arrangemangen beträffande arbetsloka-
ler vilka  beror på  åtgärder  som avses i 32 § 
1 mom., omfattas av arbetsgivarens rätt att 
leda arbetet och inverkar på arbetstagarnas 
ställning, samt förflyttningar från en uppgift 
till en annan, arrangemang beträffande den 
ordinarie arbetstiden, ändringar som planeras 
i dessa arrangemang och de planerade änd-
ringarnas inverkan på när den ordinarie ar-
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betstiden börjar och slutar liksom tidpunkter-
na för vilo- och matpauser, om inte något an-
nat följer av ett kollektivavtal som är bindan-
de för arbetsgivaren. 
 

34 § 

Samarbetsförhandlingar 

Innan arbetsgivaren beslutar en sak som 
avses i detta kapital, skall grunderna för, 
verkningarna av och alternativen för en pla-
nerad ändring enligt 33 § diskuteras i en anda 
av samarbete och i syfte att uppnå enighet. 

Om den planerade ändringen påverkar en-
dast en eller några arbetstagares ställning, 
förs samarbetsförhandlingar separat med re-
spektive arbetstagare, om inte något annat 
avtalas. Varje arbetstagare har dock rätt att 
yrka att förhandlingar om ett ärende som be-
rör honom eller henne också skall föras mel-
lan hans eller hennes företrädare och arbets-
givaren.  

Om den planerade ändringen allmänt berör 
arbetstagare som hör till en eller flera perso-
nalgrupper förs samarbetsförhandlingar mel-
lan företrädarna för berörda personalgrup-
perna och arbetsgivaren. Samarbetsförhand-
lingar kan också föras på något annat sätt 
som avses i 9 §. 
 

35 § 

Arbetsgivarens initiativ 

Arbetsgivaren skall ta initiativ till samar-
betsförhandlingar i så god tid som möjligt 
med beaktande av inom vilken tid avsikten är 
att genomföra sådana planerade ändringar i 
företagsverksamheten som avses i 32 § 1 
mom. och deras konsekvenser för personalen 
samt personalkonsekvensernas omfattning. 

Arbetsgivaren skall samtidigt meddela ti-
den och platsen för inledandet av samarbets-
förhandlingarna. 
 

36 § 

Uppgifter som skall lämnas till arbetstagar-
na eller personalgruppernas företrädare 

Arbetsgivaren skall innan samarbetsför-

handlingarna inleds lämna de berörda arbets-
tagarna eller personalgruppernas företrädare 
de uppgifter som behövs för behandlingen av 
ett ärende. Uppgifterna skall i första hand bi-
fogas arbetsgivarens initiativ enligt 35 §. Om 
det ärende som skall behandlas är vittgående, 
kan uppgifterna också lämnas separat innan 
samarbetsförhandlingarna inleds, dock så att 
de berörda arbetstagarna eller företrädarna 
för personalgrupperna har tillräckligt med tid 
att tillsammans sätta sig in i de uppgifter de 
fått. 
 

37 § 

Initiativrätt   för   personalgruppens  företrä-
dare 

Om en företrädare för en personalgrupp 
begär att samarbetsförhandlingar skall inle-
das i ett ärende som avses i detta kapitel, 
skall arbetsgivaren så snabbt som möjligt ta 
initiativ till inledande av förhandlingar om 
det ärende som avses i begäran med iaktta-
gande av vad som föreskrivs i 35 och 36 §, 
eller utan dröjsmål ge en skriftlig utredning 
om varför arbetsgivaren inte anser samar-
betsförhandlingarna vara nödvändiga. 
 

38 § 

Fullgörande av förhandlingsskyldigheten 

Arbetsgivaren anses ha fullgjort sin för-
handlingsskyldighet när arbetsgivaren har 
förfarit på det sätt som avses i 34—36 § och 
ärendena har behandlats i en anda av samar-
bete och i syfte att uppnå enighet. 
 

39 § 

Anteckning om samarbetsförhandlingar 

Om protokoll över samarbetsförhandlingar 
samt justering och bestyrkande av protokol-
len bestäms i 54 §. 
 

40 § 

Information 

Arbetsgivaren skall informera antingen de 
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behöriga företrädarna för personalgrupperna 
eller alla de arbetstagare som berörs av be-
slutet, eller med iakttagande av principerna 
och praxis för företagets interna information 
enligt 18 §, om ett ärende enligt detta kapitel 
som behandlats vid samarbetsförhandlingar 
på grundval av uppnådd enighet eller om det 
detaljerade innehållet i och ikraftträdandetid-
punkten för beslut som han annars fattat efter 
att samarbetsförhandlingarna avslutats. 
 
 

7 kap. 

Samarbetsförfarande i samband med överlå-
telse av rörelse 

41 § 

Information till personalgruppernas företrä-
dare 

Överlåtaren och förvärvaren av en rörelse 
skall för företrädarna för de personalgrupper 
som berörs av överlåtelsen utreda 

1) tidpunkten eller den planerade tidpunk-
ten för överlåtelsen. 

2) orsakerna till överlåtelsen, 
3) de juridiska, ekonomiska och sociala 

följderna av överlåtelsen för arbetstagarna, 
samt 

4) de planerade åtgärder som berör arbets-
tagarna. 

Överlåtaren skall lämna företrädarna för 
personalgrupperna de i 1 mom. nämnda upp-
gifter som han förfogar över i god tid innan 
överlåtelsen genomförs. 

Förvärvaren skall lämna företrädarna för 
personalgrupperna de i 1 mom. nämnda upp-
gifterna senast en vecka efter att överlåtelsen 
har sketts. 

Om överlåtelsen av en rörelse har sådana 
konsekvenser för personalen som avses i 
denna lag, skall konsekvenserna behandlas i 
förhandlingar på det sätt som bestäms någon 
annanstans i denna lag. 
 

42 § 

Förvärvarens skyldighet till dialog 

Efter att förvärvaren har utrett de saker som 

nämns i 41 § 1 mom. för företrädarna för 
personalgrupperna, skall förvärvaren ge före-
trädarna möjlighet att ställa preciserande frå-
gor samt ge svar på frågorna. 

På begäran av personalgruppernas företrä-
dare skall arbetsgivaren presentera de uppgif-
ter som avses i 1 mom. för företagets hela 
personal med iakttagande av principerna och 
praxis för företagets interna information en-
ligt 18 §. 
 

43 § 

Fusion och delning 

Vad som i detta kapitel bestäms om överlå-
telse av rörelse, gäller också fusion och de l-
ning av företag. 
 
 

8 kap. 

Samarbetsförfarande när användningen av 
arbetskraft minskar 

44 § 

Tillämpningsområde 

Bestämmelserna i detta kapitel tillämpas 
när arbetsgivaren överväger åtgärder som 
kan leda till att en eller flera arbetstagare 
sägs upp, permitteras eller överförs till an-
ställning på deltid av ekonomiska orsaker el-
ler produktionsorsaker. Bestämmelserna till-
lämpas också om arbetsgivaren annars ämnar 
säga upp eller permittera en eller flera arbets-
tagare eller överföra arrbetstagare till anställ-
ning på deltid av ovan nämnda orsaker. 

Bestämmelserna i detta kapitel tillämpas 
inte, om företaget har försatts i konkurs eller 
befinner sig i likvidation eller om delägarna i 
ett dödsbo överväger att säga upp ett arbets-
avtal på det sätt som bestäms i 7 kap. 8 § 2 
mom. i arbetsavtalslagen. 
 

45 § 

Arbetsgivarens framställning om inledande 
av samarbetsförhandlingar 

När arbetsgivaren överväger att säga upp 
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eller permittera en eller flera arbetstagare el-
ler överföra arbetstagare till anställning på 
deltid skall arbetsgivaren för inledande av 
samarbetsförhandlingar och vidtagande av 
sysselsättningsåtgärder göra en skriftlig för-
handlingsframställning senast fem dagar in-
nan förhandlingarna inleds. 

Av förhandlingsframställningen skall 
framgå åtminstone tiden och platsen för inle-
dandet av förhandlingarna samt ett förslag i 
huvuddrag till de ärenden som skall behand-
las vid förhandlingarna. 
 

46 § 

Parter i samarbetsförhandlingarna 

Uppsägning eller permittering av arbetsta-
gare eller överföring av arbetstagare till an-
ställning på deltid behandlas mellan arbets-
givaren och företrädarna för personalgruppen 
eller personalgrupperna eller på ett gemen-
samt möte i enlighet med 9 § 1 mom. 

Uppsägning, permittering eller överföring 
till anställning på deltid som gäller en eller 
flera enskilda arbetstagare kan behandlas 
mellan arbetstagaren eller arbetstagarna och 
arbetsgivaren. Arbetstagaren har dock rätt att 
kräva att förhandlingar om ett ärende som 
gäller honom eller henne också skall föras 
mellan hans eller hennes företrädare och ar-
betsgivaren. 
 

47 § 

Uppgifter som arbetsgivaren skall lämna 

När arbetsgivaren överväger uppsägning, 
permittering för mer än 90 dagar eller över-
föring till anställning på deltid som gäller 
minst tio arbetstagare, skall arbetsgivaren 
lämna företrädarna för de berörda arbetsta-
garna skriftligen de uppgifter han förfogar 
över om 

1) grunderna för de planerade åtgärderna, 
2) en preliminär uppskattning av antalet 

uppsägningar, permitteringar och överföring-
ar till anställning på deltid, 

3) en utredning om de principer som an-
vänds för att bestämma vilka arbetstagare 
som sägs upp, permitteras och överförs till 
anställning på de ltid, samt 

4) en bedömning av den tid inom vilken 
uppsägningarna, permitteringarna eller över-
föringarna till anställning på deltid verkställs. 

De uppgifter som skall lämnas företrädarna 
för personalgrupperna skall bifogas förhand-
lingsframställningen. Uppgifter som arbets-
givaren får efter förhandlingsframställningen 
kan lämnas senast vid den förhandling som 
inleder samarbetsförhandlingarna. 

Om arbetsgivaren överväger uppsägning, 
permittering eller överföring till anställning 
på deltid som gäller färre än tio arbetstagare 
eller permittering av minst tio arbetstagare 
för kortare tid än 90 dagar, kan arbetsgivaren 
lämna de berörda arbetstagarna eller deras 
företrädare de uppgifter som avses ovan. Ar-
betsgivaren skall lämna uppgifterna skriftli-
gen på begäran av arbetstagaren eller den be-
höriga företrädaren för personalgruppen. 
 

48 § 

Meddelande till arbetskraftsbyrån 

När arbetsgivaren föreslår att det vid sam-
arbetsförhandlingar skall behandlas åtgärder 
som kan leda till att en arbetstagare sägs upp, 
permitteras eller överförs till anställning på 
deltid, skall förhandlingsframställningen en-
ligt 45 § eller de uppgifter som framgår av 
framställningen också lämnas in till arbets-
kraftsbyrån skriftligen senast när samarbets-
förhandlingarna inleds, om inte dessa uppgif-
ter har lämnats den tidigare i något annat 
sammanhang. 
 

49 § 

Handlingsplan och handlingsprinciper 

Efter att ha gjort en förhandlingsframställ-
ning beträffande sin avsikt att säga upp minst 
tio arbetstagare av ekonomiska orsaker eller 
av produktionsorsaker skall arbetsgivaren när 
samarbetsförhandlingarna inleds lämna före-
trädarna för personalgrupperna ett förslag till 
en sysselsättningsfrämjande handlingsplan. 
Vid beredningen av planen skall arbetsgiva-
ren utan dröjsmål tillsammans med arbets-
kraftsmyndigheterna utreda den offentliga 
arbetskraftsservice som främjar möjligheter-
na att få arbete. 



   
  

 

 104 

Av handlingsplanen, som skall utarbetas 
med hänsyn till vad som föreskrivs eller till 
vad som avtalats genom kollektivavtal i fråga 
om minskande av arbetskraften, skall framgå 
den planerade tidtabellen för samarbetsför-
handlingarna, förfarandet vid förhandlingar-
na och de planerade handlingsprinciper som 
under uppsägningstiden kommer att iakttas 
vid användningen av tjänster enligt lagen om 
offentlig arbetskraftsservice (1295/2002) 
samt vid främjande av de arbetssökandes 
sysselsättnings- och utbildningsmöjligheter. 

Om de uppsägningar som övervägs av ar-
betsgivaren gäller färre än tio arbetstagare, 
skall arbetsgivaren när samarbetsförhand-
lingarna inleds föreslå handlingsprinciper 
dels för att under uppsägningstiden stödja ar-
betstagarna i att på eget initiativ söka sig till 
annat arbete eller utbildning, dels för stöd-
jande av arbetstagarnas sysselsättning genom 
de tjänster som avses i lagen om offentlig ar-
betskraftsservice. 

Bestämmelser om arbetstagarens rätt till 
sysselsättningsledighet under uppsägningsti-
den finns i 7 kap. 12 § i arbetsavtalslagen. 
 
 

50 § 

Förhandlingsskyldighetens innehåll 

Om de avgöranden som arbetsgivaren över-
väger och som gäller företagsverksamheten 
uppenbart leder till att en eller flera arbetsta-
gare sägs upp, permitteras eller överförs till 
anställning på deltid, skall vid samarbetsför-
handlingarna i en anda av samarbete och i 
syfte att uppnå enighet behandlas grunderna 
för och verkningarna av dessa åtgärder, de 
handlingsprinciper eller den handlingsplan 
som avses i 49 §, alternativen för att begrän-
sa den krets av personer som är föremål för 
minskningen av arbetskraften och för att 
hindra följderna av minskningen för arbets-
tagarna. 
 

51 § 

Fullgörande av förhandlingsskyldigheten 

Om de uppsägningar, permitteringar eller 
överföringar till anställning på deltid som ar-

betsgivaren överväger gäller färre än tio ar-
betstagare eller om permitteringar som varar 
högst 90 dagar gäller minst tio arbetstagare, 
anses arbetsgivaren har fullgjort sin förhand-
lingsskyldighet enligt detta kapitel när för-
handlingar har förts på det sätt som avses i 
detta kapitel under en tidsperiod om 14 dagar 
från det att de inleddes, om inte något annat 
avtalas vid samarbetsförhandlingarna. 

Om de uppsägningar, permitteringar på 
över 90 dagar eller överföringar till anställ-
ning på deltid som arbetsgivaren överväger 
gäller minst tio arbetstagare, anses arbetsgi-
varen ha fullgjort sin förhandlingsskyldighet 
enligt detta kapitel när förhandlingar har förts 
under en tidsperiod om sex veckor från det 
att de inleddes, om inte något annat avtalas 
vid samarbetsförhandlingarna. Förhandlings-
perioden är dock 14 dagar i företag som re-
gelbundet har minst 20 men under 30 perso-
ner anställda i arbetsförhållande. 

När ett företag är föremål för saneringsför-
farande enligt lagen om företagssanering 
(47/1993) är förhandlingstiden 14 dagar från 
det att förhandlingarna inleddes. 
 

52 § 

Anteckning om samarbetsförhandlingar 

Om protokoll över samarbetsförhandlingar 
samt om justering och bestyrkande av proto-
kollen bestäms i 54 §. 
 

53 § 

Arbetsgivarens utredning 

Efter att ha fullgjort sin förhandlingsskyl-
dighet enligt detta kapitel skall arbetsgivaren 
inom en rimlig tid för företrädarna för perso-
nalgrupperna presentera en allmän utredning 
om de beslut som bör övervägas på grundval 
av samarbetsförhandlingarna. Av utredning-
en skall framgå, beroende på vilka ärenden 
som det förhandlats om, åtminstone antalet 
personer som skall sägas upp, permitteras 
och överföras till anställning på deltid enligt 
personalgrupp, permitteringarnas längd samt 
inom vilken tid arbetsgivaren ämnar verkstäl-
la sitt beslut om minskning av användningen 
av arbetskraft. 
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På begäran av en företrädare för en perso-
nalgrupp skall arbetsgivaren presentera den 
utredning som avses i 1 mom. för de arbets-
tagare som hör till den berörda personalgrup-
pen till den del utredningen berör dem ge-
mensamt. 
 
 

9 kap. 

Särskilda bestämmelser 

54 § 

Anteckning om samarbetsförhandlingar 

Arbetsgivaren skall på begäran se till att 
det över samarbetsförhandlingarna upprättas 
protokoll, av vilka framgår åtminstone tid-
punkterna för förhandlingarna, vilka som de l-
tagit i dem samt resultaten av förhandlingar-
na eller deltagarnas avvikande ställningsta-
ganden. 

Alla företrädare för arbetsgivaren och per-
sonalgrupperna som varit närvarande vid för-
handlingarna justerar protokollet och bestyr-
ker det med sin underskrift, om det inte vid 
samarbetsförhandlingarna avtalas något an-
nat i fråga om justering och bestyrkande av 
protokollet. 
 

55 § 

Rätt att anlita sakkunniga 

Företrädarna för personalgrupperna har när 
de förbereder sig för samarbetsförfarandet 
samt vid samarbetsförhandlingarna rätt att 
höra och få uppgifter av sakkunniga vid 
verksamhetsenheten i fråga och i mån av 
möjlighet även av andra sakkunniga i företa-
get, när det är nödvändigt med tanke på det 
ärende som behandlas. De sakkunniga ges 
befrielse från arbetet och betalas ersättning 
för inkomstbortfall enligt 56 §. 
 

56 § 

Befrielse från arbetet samt ersättningar 

En företrädare för en personalgrupp har rätt 
att för skötseln av uppgifter som avses i den-

na lag liksom för samarbetsutbildning få till-
räckligt med befrielse från arbetet. Arbetsgi-
varen och företrädaren för personalgruppen 
skall komma överens om tidpunkterna för 
samarbetsutbildning. Arbetsgivaren skall be-
tala ersättning för inkomstbortfall till följd av 
befrielse från arbete. Om annan befrielse från 
arbete och ersättning för inkomstbortfall 
skall i varje enskilt fall överenskommas me l-
lan den behöriga företrädaren för personal-
gruppen och arbetsgivaren. 

Om en företrädare för en personalgrupp 
utom sin arbetstid deltar i en samarbetsför-
handling enligt denna lag eller fullgör någon 
annan med arbetsgivaren avtalad uppgift, är 
arbetsgivaren skyldig att för den tid som an-
vänts för uppgiften betala företrädaren en er-
sättning som motsvarar företrädarens lön för 
ordinarie arbetstid. 
 

57 § 

Tystnadsplikt 

En arbetstagare, en företrädare för en pe r-
sonalgrupp och en i 55 § avsedd sakkunnig 
samt i 2 mom. avsedda arbetstagare och de-
ras företrädare skall hemlighålla i samband 
med samarbetsförfarandet erhållna  

1) uppgifter om affärs- och yrkeshemlighe-
ter, 

2) sådana uppgifter om arbetsgivarens eko-
nomiska ställning som inte är offentliga en-
ligt annan lagstiftning och vilkas spridning 
vore ägnad att skada arbetsgivaren eller den-
nes kompanjon eller kontrahent, 

3) uppgifter om företagssäkerhet och mot-
svarande säkerhetsarrangemang vilkas sprid-
ning vore ägnad att skada arbetsgivaren eller 
dennes kompanjon eller kontrahent, samt 

4) uppgifter som gäller en enskild persons 
hälsotillstånd, ekonomiska ställning eller an-
nars honom eller henne personligen, om inte 
den till vars skydd sekretessplikten har före-
skrivits har gett sitt samtycke till att uppgif-
terna lämnas ut. 

Vad som bestäms i 1 mom. hindrar inte en 
arbetstagare eller företrädare  för en  perso-
nalgrupp från  att röja uppgifter som  avses i 
1 mom. 1—3 punkten för andra arbetstagare 
eller deras företrädare i den omfattning som 
är nödvändig med hänsyn till dessa arbetsta-
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gares ställning för att syftet med samarbetet 
skall uppnås. 

Tystnadsplikten förutsätter att 
1) arbetsgivaren har visat arbetstagaren och 

företrädaren för personalgruppen samt en i 
55 § avsedd sakkunnig vilka uppgifter som 
omfattas av affärs- och yrkeshemligheten, 

2) arbetsgivaren har meddelat arbetstagaren 
och företrädaren för personalgruppen samt en 
i 55 § avsedd sakkunnig att de uppgifter som 
avses i 1 mom. 2 och 3 punkten är sekretess-
belagda, och 

3) arbetstagaren och företrädaren för pe r-
sonalgruppen har underrättat de arbetstagare 
som avses i 2 mom. eller deras företrädare 
om tystnadsplikten. 

Tystnadsplikten gäller hela den tid arbets-
förhållandet för personer enligt 1 mom. är i 
kraft. 
 

58 § 

Förhållandet mellan samarbetsförhandling-
arna och kollektivavtalets förhandlingsbe-

stämmelser 

Om ett ärende som behandlas i samarbets-
förhandlingar enligt denna lag borde behand-
las även i enlighet med förhandlingsordning-
en i ett kollektivavtal som med stöd av lagen 
om kollektivavtal är bindande för arbetsgiva-
ren, skall inga samarbetsförhandlingar inle-
das eller samarbetsförhandlingarna avbrytas 
om arbetsgivaren eller en förtroendeman som 
företräder arbetstagare som är bundna av kol-
lektivavtalet kräver att ärendet skall behand-
las i enlighet med förhandlingsordningen i 
kollektivavtalet. 
 
 

59 § 

Undantag från arbetsgivarens informations-
skyldighet 

Arbetsgivaren är inte skyldig att lämna ar-
betstagarna eller företrädarna för personal-
grupperna uppgifter vilkas utlämnande enligt 
en objektiv bedömning skulle orsaka bety-
dande olägenhet eller skada för företaget el-
ler dess verksamhet. 
 

60 § 

Undantag från samarbetsförfarandet 

Arbetsgivaren får fatta beslut i ärenden 
som avses i 32 och 33 § samt i 44 § 1 mom. 
utan föregående samarbetsförhandlingar, om 
särskilt vägande skäl, som är till skada för fö-
retagets produktions- eller serviceverksamhet 
eller företagets ekonomi och som man inte 
har kunnat känna till på förhand utgör hinder 
för samarbetsförhandlingar. 

När grunderna enligt 1 mom. för att avvika 
från samarbetsskyldigheterna inte längre fö-
religger, skall arbetsgivaren utan dröjsmål in-
leda samarbetsförhandlingar, där även orsa-
kerna till det avvikande förfarandet skall ut-
redas. 
 

61 § 

Avtalsrätt 

Arbetsgivarnas och arbetstagarnas riksom-
fattande föreningar kan genom avtal avvika 
från vad som bestäms i 3—6 kap. och 8 kap. 
Genom avtal får avvikelse dock inte göras 
från vad som bestäms i 8 kap. 47 och 48 §, 
till den del bestämmelserna gäller uppsäg-
ning av minst tio arbetstagare. 

Ett avtal som avses i denna paragraf kan 
för Folkpensionsanstaltens del ingås av de 
parter som avses i 11 § 2 mom. i lagen om 
Folkpensionsanstalten (731/2001). 

Ett avtal som avses i 1 och 2 mom. har 
samma rättsverkningar som ett kollektivavtal 
enligt lagen om kollektivavtal. En arbetsgiva-
re som är bunden av avtalet får tillämpa dess 
bestämmelser även på de arbetstagare som 
inte är bundna av avtalet, men som hör till en 
personalgrupp som avses i avtalet. 
 

62 § 

Gottgörelse 

En arbetsgivare som säger upp eller permit-
terar en arbetstagare eller överför en arbets-
tagare till anställning på deltid och därvid 
uppsåtligen eller av oaktsamhet underlåter att 
iaktta 45—51 §, skall åläggas att till den ar-
betstagare som sagts upp, permitterats eller 
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överförts till anställning på deltid betala en 
gottgörelse på högst 30 000 euro. 

När gottgörelsens storlek bestäms skall be-
aktas graden av försummelse i fråga om 
samarbetsskyldigheten, arbetsgivarens för-
hållanden i allmänhet samt arten av den åt-
gärd som riktats mot arbetstagaren och hur 
länge hans eller hennes anställningsförhå l-
lande varat. 

Om ett kontrollerat företag i egenskap av 
arbetsgivare har sagt upp minst tio arbetsta-
gare, kan det inte betraktas som en omstän-
dighet som minskar gottgörelsens storlek att 
arbetsgivaren inte har fått tillräckliga uppgif-
ter som behövs vid samarbetsförfarandet av 
det kontrollerande företaget för företags-
gruppen. 

Om arbetsgivarens försummelse med beak-
tande av alla omständigheter som inverkar på 
saken kan betraktas som ringa, behöver ingen 
gottgörelse dömas ut. 

Arbetstagarens rätt till gottgörelse förfaller, 
om talan medan anställningsförhållandet va-
rar inte väcks inom två år från utgången av 
det kalenderår under vilket rätten till gottgö-
relse uppkom. Sedan anställningsförhållandet 
upphört förfaller rätten till gottgörelse, om 
talan inte väcks inom två år efter anställ-
ningsförhållandets slut. 
 

63 § 

Justering av gottgörelsebeloppet 

Maximibeloppet av gottgörelsen enligt 
62 § justeras treårsvis genom förordning av 
statsrådet så att det motsvarar förändringen i 
penningvärdet. 
 

64 § 

Tvångsmedel 

Om arbetsgivaren försummar vad som i 
10—13 § bestäms om de uppgifter som skall 
lämnas företrädarna för personalgrupperna 
och på så sätt äventyrar erhållandet av upp-
gifter, kan domstolen på yrkande av en före-
trädare för en personalgrupp och efter att ha 
gett arbetsgivaren tillfälle att bli hörd, ålägga 
denne att fullgöra sin skyldighet inom utsatt 
tid och förena skyldigheten med vite. 

Om arbetsgivaren försummar sin skyldig-
het att utarbeta en personalplan och utbild-
ningsmål enligt 16 §, kan arbetsmin isteriet på 
begäran av en företrädare för en personal-
grupp hos domstolen yrka ett beslut enligt 1 
mom. om att arbetsgivaren skall fullgöra sin 
skyldighet, om det är uppenbart att det inte 
går att få personalplanen och utbildningsmå-
len behandlade vid samarbetsförfarande en-
ligt 4 kap. 
 

65 § 

Framläggning 

Arbetsgivaren skall hålla denna lag fritt 
tillgänglig för arbetstagarna på arbetsplatsen. 
 

66 § 

Tillsyn 

Tillsynen över efterlevnaden av denna lag 
utövas av arbetsministeriet samt av de ar-
betsgivar-, arbetstagar- och tjänstemannafö-
reningar som ingått riksomfattande kollektiv-
avtal vars bestämmelser skall iakttas i företa-
gets anställningsförhållanden. 
 

67 § 

Straffbestämmelser 

En arbetsgivare eller en företrädare för en 
arbetsgivare som uppsåtligen eller av oakt-
samhet underlåter att iaktta eller bryter mot 
vad som bestäms i 17, 20 eller 22 §, 28 § 1 
eller 2 mom., 30, 31, 34, 36, 41, 43 eller 
55 §, 56 § 1 mom. eller 65 §, med undantag 
för vad som i 55 eller 56 § bestäms om ar-
betsgivarens betalningsskyldighet, skall för 
brott mot samarbetsskyldigheten dömas till 
böter. Ansvarsfördelningen mellan arbetsgi-
varen och dennes företrädare bestäms enligt 
de grunder som föreskrivs i 47 kap. 7 § i 
strafflagen (39/1889). 

Vid bestämmandet av straff för försummel-
se av skyldigheterna enligt 34, 36 och 41 § 
betraktas det inte som en straffsänkande 
omständighet att det kontrollerande företaget 
inte har lämnat det kontrollerade företaget de 
uppgifter som behövs för att genomföra sam-
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arbetsförfarandet. 
I fråga om straff för kränkning av de rättig-

heter som tillkommer ett samarbetsombud 
som avses i 8 § 2 och 3 mom. bestäms i 47 
kap. 4 § i strafflagen. 

Till straff för brott mot tystnadsplikten en-
ligt 57 § döms enligt 38 kap. 2 § 2 mom. i 
strafflagen, om inte strängare straff för gär-
ningen föreskrivs på något annat ställe än i 
38 kap. 1 § i strafflagen. 
 
 

10 kap. 

Ikraftträdande - och övergångsbestämmelser 

68 § 

Ikraftträdande 

Denna lag träder i kraft den   200 . 
Genom denna lag upphävs lagen av den 22 

september 1978 om samarbete inom företag 
(725/1978) jämte ändringar. 

Om det i någon annanstans i lagstiftningen 

hänvisas till andra bestämmelser i den lag om 
samarbete inom företag som gällde vid denna 
lags ikraftträdande än till de bestämmelser 
som gäller nationellt eller internationellt 
koncernsamarbete, skall i stället för dem till-
lämpas denna lag. 
 

69 § 

Övergångsbestämmelser 

Ett avtal enligt 14 § i lagen om samarbete 
inom företag som gäller vid denna lags 
ikraftträdande får tillämpas utan hinder av 
bestämmelserna i 61 § i denna lag till dess 
avtalet upphör att gälla. 

Bestämmelserna i denna lag tillämpas på 
företag som regelbundet har minst 20 men 
under 30 personer anställda i arbetsförhål-
lande när sex månader förflutit från lagens 
ikraftträdande, om företaget inte överväger 
att säga upp minst tio arbetstagare. 

Arbetsgivarens skyldigheter enligt 16 § i 
denna lag skall fullgöras inom sex månader 
från lagens ikraftträdande. 

 
————— 
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2. 

Lag 
om samarbete inom finska företagsgrupper och grupper av gemenskapsföretag 

 
 
 
 

I enlighet med riksdagens beslut föreskrivs: 
 
 
 

1 kap. 

Allmänna bestämmelser 

1 § 

Lagens syfte 

I denna lag bestäms om sådana samarbets-
förfaranden mellan ledningen och personalen 
i såväl finska företagsgrupper som grupper 
av gemenskapsföretag som säkerställer utby-
te av åsikter och dialog mellan företrädarna 
för arbetstagarna och den behöriga företags-
ledningen. 

Lagens syfte är att förbättra arbetstagarnas 
rätt att få uppgifter och bli hörda om företa-
gens och företagsgruppernas verksamhet och 
deras framtidsutsikter samt i synnerhet om 
ärenden beträffande vilka besluten påverkar 
arbetstagarnas ställning och deras sysselsätt-
ning i företagsgruppen eller företaget. Lagens 
syfte är också att främja växelverkan mellan 
arbetstagarna i företagen och företagsgrup-
perna. 
 

2 § 

Tillämpningsområde 

Bestämmelserna i 1, 2, 4 och 5 kap. tilläm-
pas i finska företagsgrupper enligt 7 § samt i 
företag vars verksamhet består av administra-
tivt självständiga verksamhetsenheter. 

Bestämmelserna i 1 och 3—5 kap. tilläm-

pas i grupper av gemenskapsföretag enligt 
13 § samt i gemenskapsföretag. 
 
 

3 § 

Annan lagstiftning om rätt för arbetstagarna 
att delta  

Om ordnande av arbetstagarinflytande i eu-
ropabolag och europeiska kooperativa före-
ningar bestäms i lagen om arbetstagarinfly-
tande i europabolag och europeiska koopera-
tiva föreningar (758/2004). 

Om personalens rätt att delta i företagens 
förvaltning bestäms i lagen om personalre-
presentation i företagens förvaltning 
(725/1990). 

Oberoende av vad som bestäms i denna lag 
skall vid samarbete mellan finska företag och 
dess personal iakttas vad som bestäms i lagen 
om samarbete inom företag ( / ). 
 
 

4 § 

Företagsgrupp och kontrollerande företag 

I denna lag avses med företagsgrupp en 
grupp som omfattar ett kontrollerande före-
tag samt de företag i vilka detta företag ut-
övar bestämmande inflytande. 

Som ett kontrollerande företag betraktas ett 
företag som utövar bestämmande inflytande 
över ett annat företag i kraft av äganderätt, 
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ekonomisk delaktighet eller det kontrollerade 
företagets bolagsordning eller regler eller på 
något annat motsvarande sätt. 

Om inte något annat påvisas anses ett före-
tag utöva bestämmande inflytande över ett 
annat företag 

1) när det direkt eller indirekt kan utse mer 
än hälften av medlemmarna i företagets sty-
relse eller ett motsvarande organ, 

2) när det har majoriteten av de röster som 
är knutna till företagets aktier eller andelar, 
eller 

3) när det direkt eller indirekt äger mer än 
hälften av företagets aktier eller andelar. 

Om två eller flera företag i en företags-
grupp kan anses utöva bestämmande infly-
tande, har i första hand det företag som avses 
i 2 mom. 1 punkten och i andra hand det som 
avses i 2 punkten bestämmande inflytande, 
om det inte påvisas att något av företagen ut-
övar bestämmande inflytande på någon an-
nan grund. 

Bestämmelser om den lag som skall tilläm-
pas vid fastställande av bestämmande infly-
tande i grupper av gemenskapsföretag och i 
gemenskapsföretag finns i 16 §. 
 
 

5 § 

Beräkning av antalet arbetstagare 

 
I finska företagsgrupper och företag beräk-

nas det antal arbetstagare som avses i 7 och 
13 §, deltidsanställda och visstidsanställda 
arbetstagare medräknade, som ett medeltal 
för dem som arbetat i företaget under de två 
senaste åren. 
 

6 § 

Arbetsrådets utlåtande 

Arbetsrådet ger utlåtanden om huruvida en 
företagsgrupp eller ett företag skall anses 
vara sådana att denna lag skall tillämpas på 
företagsgruppen eller företaget på det sätt 
som bestäms i lagen om arbetsrådet och om 
vissa tillstånd till undantag inom arbetar-
skyddet (400/2004). 
 

2 kap. 

Samarbe te inom finska företagsgrupper 

7 § 

Företagsgrupp och företag 

Bestämmelserna i denna lag tillämpas inom 
en finsk företagsgrupp som har sammanlagt 
minst 500 arbetstagare i Finland. Bestämmel-
serna tillämpas i de finska företag inom före-
tagsgruppen som har minst 20 arbetstagare. 

Om det inom en företagsgrupp finns en el-
ler flera företagsgrupper, tillämpas bestäm-
melserna i detta kapitel endast i den högsta 
företagsgruppen, om inte ledningen för den 
sistnämnda och företrädarna för arbetstagar-
na avtalar om att samarbetet skall ordnas på 
något annat sätt. 

När det antal arbetsgivare som avses i 1 
mom. uppfylls tillämpas bestämmelserna i 
detta kapitel även på ett sådant finskt företag 
vars verksamhet består av administrativt 
självständiga verksamhetsenheter på olika or-
ter i Finland. På en administrativt självstän-
dig verksamhetsenhet tillämpas vad som be-
stäms om företag inom en företagsgrupp. 

Om verksamhetsområdet för ett företag 
som hör till en företagsgrupp eller för ett fö-
retags verksamhetsenhet inte har någon nära 
anknytning till den produktions- eller servi-
ceverksamhet som bedrivs inom företags-
gruppen eller företaget och detta företags el-
ler denna verksamhetsenhets verksamhet inte 
är betydande med tanke på ställningen för fö-
retagsgruppens eller företagets arbetstagare, 
får ett sådant företag ställas utanför det sam-
arbete som föreskrivs i detta kapitel. 
 
 

8 § 

Avtal om samarbete  

Ledningen för en företagsgrupp eller ett fö-
retag och företrädarna för arbetstagarna får 
utan hinder av 9—12 § avtala om samarbe-
tets innehåll och förfaringssätten samt om an-
talet företrädare för arbetstagarna och deras 
fördelning enligt personalgrupp. 

Varje personalgrupp inom företagsgruppen 
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eller företaget har rätt att inom sig välja en 
företrädare till arbetstagarnas förhandlings-
organ. Personalgrupperna får före valet av 
företrädare avtala sinsemellan att till arbets-
tagarnas förhandlingsorgan väljs högst tre 
extra medlemmar. Samtidigt skall man avtala 
om vilka personalgrupper som har rätt att 
välja extra medlemmar. 

Avtal om samarbete skall ingås skriftligen. 
Avtalet kan gälla en viss tid eller tills vidare. 
Ett avtal som gäller tills vidare kan sägas upp 
av ledningen för företagsgruppen eller före-
taget och av respektive personalgrupps före-
trädare som avses i det avtalsbaserade sam-
arbetet. Om en personalgrupp har flera före-
trädare än en, skall de vara eniga om att säga 
upp avtalet. Genom avtalet om samarbete 
kan rätten för personalgruppernas företrädare 
att säga upp detta avtal begränsas. Uppsäg-
ningstiden är åtta månader, om något annat 
inte har avtalats. 

Sedan ett avtal om samarbete upphört att 
gälla skall 9—12 § iakttas. 
 

9 § 

Sekundära bestämmelser om samarbete inom 
företagsgrupper och företag 

I företagsgrupper och företag där avtal om 
samarbete mellan ledningen och arbetstagar-
na inte har ingåtts, skall 10—12 § tillämpas. 
Ett avtal om samarbete inom en företags-
grupp eller ett företag får emellertid ingås när 
som helst utan hinder av 10—12 §. 

I en företagsgrupp eller ett företag som ef-
ter att antalet arbetstagare har ökat uppfyller 
tillämpningsvillkoren i 7 §, skall de sekundä-
ra bestämmelserna ändå tillämpas först 12 
månader efter att avtalsförhandlingar enligt 
8 § inletts, dock senast 24 månader efter att 
villkoren för tillämpning av lagen uppfyllts, 
om ett avtal om samarbete inte har ingåtts 
före det. 
 

10 § 

Företrädare för arbetstagarna 

Arbetstagarna vid varje finskt företag inom 
en företagsgrupp har rätt att bland sig välja 
en företrädare för samarbetet mellan före-

tagsgruppens ledning och arbetstagarna. Fö-
reträdarna för arbetstagarna skall väljas så att 
alla personalgrupper i företagsgruppen har 
åtminstone en företrädare. 
 
 

11 § 

Ärenden som skall meddelas och behandlas i 
samarbetsförfarande 

Företrädarna för arbetstagarna i sådana fö-
retag inom en företagsgrupp som är verk-
samma i Finland skall ges 

1) för varje räkenskapsperiod en enhetlig 
redogörelse för företagsgruppens ekonomis-
ka situation som innehåller koncernbokslutet 
eller, om företagsgruppen inte skall göra upp 
ett koncernbokslut enligt lag, motsvarande 
tillgängliga redogörelse, 

2) för varje räkenskapsperiod uppgifter om 
framtidsutsikterna för företagsgruppens pro-
duktion, sysselsättningsläge, lönsamhet och 
kostnadsstruktur samt en uppskattning av den 
sannolika personalstyrkan samt förändringar 
i kraven på arbetstagarnas yrkesskicklighet 
eller kompetens enligt personalgrupp, 

3) uppgifter om avgöranden som ledningen 
för företagsgruppen överväger och som gäll-
er väsentlig utvidgning, inskränkning eller 
nedläggning av verksamheten vid ett företag 
som hör till företagsgruppen, samt 

4) uppgifter om planerade avgöranden som 
träffas i företagsgruppens ledning och som 
väsentligt förändrar produkturvalet eller ser-
viceverksamheten eller andra liknande funk-
tioner och därvid påverkar arbetstagarnas 
ställning. 

I fråga om ett företag som hör till företags-
gruppen men som är verksamt någon annan-
stans än i Finland skall förutom de uppgifter 
som framgår av koncernbokslutet eller mot-
svarande lämnas endast sådana i 1 mom. 2 
punkten avsedda uppgifter som är av väsent-
lig betydelse för företagsgruppens arbetstaga-
re som arbetar i Finland. 
 

12 § 

Samarbetsförfarande 

En person som hör till ledningen för en fö-
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retagsgrupp eller ett företag enligt 7 § 3 
mom. eller en av ledningen utsedd person 
som är insatt i de ärenden som det skall in-
formeras om skall lämna de uppgifter som 
avses i 11 § 1 mom. så att växelverkan kan 
förverkligas vid behandlingen av ärenden så-
väl mellan ledningen för företagsgruppen el-
ler för ett företag som består av självständiga 
verksamhetsenheter och arbetstagarnas före-
trädare som mellan företrädarna för arbetsta-
garna. 

Uppgifter om de ärenden som avses i 11 § 
1 mom. 3 och 4 punkten lämnas företrädarna 
för de arbetstagare som ärendena gäller. Des-
sa uppgifter skall lämnas så att de samarbets-
förfaranden och samarbetsförhandlingar som 
avses i 6—8 kap. i lagen om samarbete inom 
företag kan genomföras i företaget eller verk-
samhetsenheten i fråga. 
 
 

3 kap. 

Samarbete inom grupper av gemenskapsfö-
retag och inom gemenskapsföretag 

13 § 

Grupper av gemenskapsföretag och gemen-
skapsföretag 

Bestämmelserna i detta kapitel tillämpas i 
enskilda eller publika företagsgrupper och 
företag som bedriver ekonomisk verksamhet 
och som har sammanlagt minst 1 000 arbets-
tagare inom Europeiska ekonomiska samar-
betsområdet, när  

1) en grupp av gemenskapsföretag har före-
tag med minst 150 arbetstagare i var och en 
av minst två medlemsstater inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet, eller 

2) ett gemenskapsföretag har minst 150 ar-
betstagare i var och en av minst två med-
lemsstater inom Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet. 
 

14 § 

Undantag till följd av EU:s koncentrations-
förordning 

Företag som avses i artikel 3.5 a och 3.5 c i 

rådets förordning (EG) nr 139/2004 om kon-
troll av företagskoncentrationer anses inte 
som kontrollerande företag. 
 
 

15 § 

Utredningsförfarandes inverkan på bestäm-
mande inflytande 

En boförvaltare, utredare eller likvidator 
som sköter sina uppgifter enligt konkursla-
gen (120/2004), lagen om företagssanering 
(47/1993), aktiebolagslagen (624/2006) eller 
motsvarande lagstiftning anses inte enbart på 
denna grund utöva bestämmande inflytande 
enligt 4 §. 
 
 

16 § 

Bestämmande inflytande och lagval 

Tillämplig lag när det kontrollerande före-
taget skall bestämmas är den lag i en med-
lemsstat inom Europeiska ekonomiska sam-
arbetsområdet som skall tillämpas på respek-
tive företag inom företagsgruppen. Om ingen 
medlemsstats lag ändå tillämpas på företaget, 
är den lag som skall tillämpas för att faststäl-
la det bestämmande inflytandet lagen i den 
medlemsstat där den företrädare som företa-
get angett finns eller, om någon sådan inte 
finns, där det företag som har de flesta ar-
betstagarna inom företagsgruppen finns. 
 
 

17 § 

Central ledning 

De skyldigheter som föreskrivs i detta ka-
pitel tillkommer i Finland registrerade före-
tag och i Finland registrerade gemenskapsfö-
retag som utövar bestämmande inflytande 
över en grupp av gemenskapsföretag (central 
ledning). 

Om en grupp av gemenskapsföretag eller 
ett gemenskapsföretag har sin centrala led-
ning utanför Europeiska ekonomiska samar-
betsområdet, tillkommer de skyldigheter som 
föreskrivs i detta kapitel ett av företagsgrup-
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pen kontrollerat företag som är beläget i Fin-
land eller en verksamhetsenhet som gemen-
skapsföretaget har i Finland, om företags-
gruppens eller gemenskapsföretagets centrala 
ledning har angett det. 

Om den centrala ledningen för en grupp av 
gemenskapsföretag eller för ett gemenskaps-
företag finns utanför Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet och inte har angett vilket 
av dess kontrollerade företag eller verksam-
hetsenheter inom Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet som ansvarar för skyldig-
heterna enligt detta kapitel, ansvarar för dem 
ett finskt kontrollerat företag eller en finsk 
verksamhetsenhet, om företaget eller verk-
samhetsenheten har det största antalet arbets-
tagare av de företag eller verksamhetsenheter 
som gruppen av gemenskapsföretag eller 
gemenskapsföretaget kontrollerar inom Eu-
ropeiska ekonomiska samarbetsområdet. 
 
 

18 § 

Förberedande åtgärder 

Den centrala ledningen enligt 17 § för en 
grupp av gemenskapsföretag eller för ett ge-
menskapsföretag skall tillsammans med före-
trädarna för arbetstagarna ta initiativ till in-
rättandet av ett europeiskt företagsråd eller 
införandet av ett motsvarande informations- 
och samrådsförfarande. 

Den centrala ledningen skall lämna företrä-
darna för arbetstagarna uppgifter om antalet 
arbetstagare i de företag eller verksamhets-
enheter den kontrollerar. 

Om den centrala ledningen för en grupp av 
gemenskapsföretag eller för ett gemenskaps-
företag finns utanför Europeiska ekonomiska 
samarbetsområdet och inte, trots begäran från 
ett finskt företag eller en finsk verksamhets-
enhet enligt 17 § 2 eller 3 mom., tillställer fö-
retaget eller verksamhetsenheten uppgifter 
om antalet arbetsgivare i företagsgruppen el-
ler företaget, skall företaget eller verksam-
hetsenheten skaffa dessa uppgifter från före-
tagsgruppens företag eller företagets verk-
samhetsenheter inom Europeiska ekonomis-
ka samarbetsområdet. 

Ett kontrollerat företag och en kontrollerad 
verksamhetsenhet i Finland skall lämna upp-

gifter om antalet arbetstagare till ett inom 
Europeiska ekonomiska samarbetsområdet 
beläget företag inom en grupp av gemen-
skapsföretag eller en inom Europeiska eko-
nomiska samarbetsområdet belägen verk-
samhetsenhet vid ett gemenskapsföretag, om 
företaget eller verksamhetsenheten begär att 
få uppgifterna i ett fall liknande det som av-
ses i 3 mom. 
 
 

19 § 

Inrättande av ett förhandlingsorgan för ar-
betstagarna 

Arbetstagarna skall välja ett förhandlings-
organ 

1) när den centrala ledningen enligt 17 § 
för en grupp av gemenskapsföretag eller för 
ett gemenskapsföretag föreslår förhandlingar 
om inrättande av ett europeiskt företagsråd 
eller införande av motsvarande informations- 
och samrådsförfarande, eller 

2) när sammanlagt minst 100 arbetstagare 
eller deras företrädare från minst två företag 
eller verksamhetsenheter som är belägna i 
minst två medlemsstater inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdets begär att så-
dana förhandlingar skall inledas. 
 
 

20 § 

Förhandlingsorganets sammansättning 

Till sitt förhandlingsorgan väljer arbetsta-
garna en medlem från varje medlemsstat 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet där gruppen av gemenskapsföretag eller 
gemenskapsföretaget har ett företag eller en 
verksamhetsenhet. Förutom dessa medlem-
mar väljer arbetstagarna till förhandlingsor-
ganet 

1) en medlem från varje medlemsstat inom 
Europeiska ekonomiska samarbetsområdet 
som har minst 25 procent men mindre än 50 
procent av alla arbetstagare i gruppen av ge-
menskapsföretag eller gemenskapsföretaget, 

2) två medlemmar från varje medlemsstat 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet som har minst 50 procent men mindre 
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än 75 procent av alla arbetstagare i gruppen 
av gemenskapsföretag eller gemenskapsföre-
taget, 

3) tre medlemmar från den medlemsstat 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet som har minst 75 procent av alla arbets-
tagare i gruppen av gemenskapsföretag eller 
gemenskapsföretaget. 
 
 

21 § 

Antal medlemmar i förhandlingsorganet och 
val av medlemmar 

Arbetstagarnas förhandlingsorgan har 
minst tre och högst 18 medlemmar, om inte 
tillämpningen av 20 § 1 meningen leder till 
ett större antal medlemmar. 

Arbetstagarna i företag eller verksamhets-
enheter i Finland som hör till en grupp av 
gemenskapsföretag eller ett gemenskapsföre-
tag väljer sina företrädare till förhandlingsor-
ganet genom överenskommelse eller val. Om 
arbetstagarna inte kommer överens om förfa-
randet för väljande av sina företrädare, skall 
de arbetarskyddsfullmäktige som represente-
rar företagens eller verksamhetsenheternas 
två största personalgrupper tillsammans ord-
na val eller något annat förfarande för vä l-
jande av medlemmar till förhandlingsorga-
net. Samtliga arbetstagare i företagen eller 
verksamhetsenheterna har rätt att delta i det 
val som arbetarskyddsfullmäktige ordnar. 

Företrädare för arbetstagarna i företag eller 
verksamhetsenheter i andra medlemsstater 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet som hör till en grupp av gemenskapsfö-
retag eller ett gemenskapsföretag väljs med 
iakttagande av respektive stats nationella lag-
stiftning eller praxis. 

Arbetstagarnas förhandlingsorgan skall 
meddela både den centrala ledningen för 
gruppen av gemenskapsföretag eller gemen-
skapsföretaget och ledningarna för företags-
gruppens kontrollerade företag eller gemen-
skapsföretagets verksamhetsenheter sin 
sammansättning. 
 
 
 
 

22 § 

Förhandlingar om ordnande av samarbete 

Den centrala ledningen och arbetstagarnas 
förhandlingsorgan skall förhandla i en anda 
av samarbete och i syfte att uppnå ett avtal 
om ett europeiskt företagsråd eller ett mot-
svarande informations- och samrådsförfaran-
de. 

Den centrala ledningen kallar arbetstagar-
nas förhandlingsorgan till ett möte där de av-
talsförhandlingar som avses i 1 mom. inleds. 
Den centrala ledningen skall underrätta led-
ningen för de andra företagen inom en grupp 
av gemenskapsföretag eller ledningarna för 
ett gemenskapsföretags verksamhetsenheter 
om kallelsen till förhandlingar. 
 

23 § 

Ansvar för förhandlingsorganets kostnader 

Den centrala ledningen ansvarar för de skä-
liga kostnaderna för valet av medlemmar till 
arbetstagarnas förhandlingsorgan, förhand-
lingsorganets avtalsförhandlingar enligt 22 § 
samt sakkunniga som förhandlingsorganet 
anlitat vid dessa förhandlingar. 
 

24 § 

Förhandlingsorganets avstående från avtals-
förhandlingar 

Arbetstagarnas förhandlingsorgan kan med 
minst två tredjedels majoritet besluta att inte 
inleda förhandlingar enligt 22 § eller att av-
bryta redan påbörjade förhandlingar. För att 
på nytt inleda förhandlingar kan arbetstagar-
nas förhandlingsorgan sammankallas tidigast 
två år efter beslutet, om inte den centrala 
ledningen och förhandlingsorganet har kom-
mit överens om eller kommer överens om en 
kortare tidsfrist. 

Om arbetstagarnas förhandlingsorgan i en-
lighet med 1 mom. har beslutat att avstå från 
förhandlingar, tillämpas inte de sekundära 
bestämmelserna om samarbetsförfarande i 
27—37 § i gruppen av gemenskapsföretag el-
ler gemenskapsföretaget. 
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25 § 

Beslut om samarbetsavtal i förhandlingsor-
ganet 

Arbetstagarnas förhandlingsorgan kan ingå 
avtal med den centrala ledningen om ett eller 
flera europeiska företagsråd eller ett eller fle-
ra andra informations- och samrådsförfaran-
den, om mera än hälften av förhandlingsor-
ganets medlemmar understöder det. 
 
 

26 § 

Avtal om europeiskt företagsråd eller annat 
informations- och samrådsförfarande 

I ett skriftligt avtal om ett europeiskt före-
tagsråd skall, om inte något annat överens-
koms, bestämmas 

1) vilka företag eller verksamhetsenheter 
som hör till avtalets tillämpningsområde, 

2) företagsrådets sammansättning och dess 
mandatperiod, 

3) företagsrådets uppgifter samt förfarings-
sätten för information och ömsesidigt utbyte 
av åsikter, 

4) platsen eller platserna för företagsrådets 
möten, mötesfrekvensen och mötenas längd, 

5) vilka ekonomiska och andra materiella 
resurser som skall anvisas företagsrådet, samt 

6) avtalets giltighetstid och de förfarings-
sätt som iakttas när avtalet ändras på grund 
av förändringar som verkställts i gruppen av 
gemenskapsföretag eller gemenskapsföreta-
get eller när avtalet revideras av någon annan 
orsak. 

Den centrala ledningen och arbetstagarnas 
förhandlingsorgan kan i stället för att inrätta 
ett europeiskt företagsråd skriftligen avtala 
om ett eller flera informations- och samråds-
förfaranden. I avtalet skall anges de ärenden 
som arbetstagarnas företrädare har rätt att få 
information om och att bli hörda om. Till 
dem hör i synnerhet övernationella frågor 
som berör gruppen av gemenskapsföretag el-
ler gemenskapsföretaget och som har en be-
tydande inverkan på arbetstagarnas ställning. 
I avtalet skall också anges detaljerade regler 
för hur företrädarna för arbetstagarna har rätt 
att sammanträda för att dryfta den informa-

tion de fått. 
Ett avtal om ett europeiskt företagsråd eller 

ett annat informations- och samrådsförfaran-
de åsidosätter de i 27—37 § avsedda sekun-
dära bestämmelserna om samarbete inom 
grupper av gemenskapsföretag och gemen-
skapsföretag, om inte något annat följer av 
avtalet. 
 
 

27 § 

Sekundära bestämmelser om samarbete inom 
grupper av gemenskapsföretag och gemen-

skapsföretag 

Bestämmelserna om europeiska företagsråd 
i 28—37 § skall tillämpas i grupper av ge-
menskapsföretag och i gemenskapsföretag 

1) när den centrala ledningen och arbetsta-
garnas förhandlingsorgan har avtalat om det, 

2) om den centrala ledningen inte har inlett 
förhandlingar med arbetstagarnas förhand-
lingsorgan inom sex månader efter begäran 
om förhandlingar enligt 19 § 2 punkten från 
arbetstagarna eller deras företrädare, eller 

3) om den centrala ledningen och arbetsta-
garnas förhandlingsorgan i sina förhandlingar 
inte har uppnått avtal om samarbete enligt 
detta kapitel inom tre år från de tidpunkter 
som avses i 19 § utom när detta har berott på 
arbetstagarnas förhandlingsorgans beslut en-
ligt 24 § att avstå från avtalsförhandlingar. 

Om det i en grupp av gemenskapsföretag 
finns flera kontrollerande företag än ett, in-
rättas ett europeiskt företagsråd bara på det 
högsta kontrollerande företagets nivå, om 
inte något annat följer av ett avtal enligt 26 §. 
 
 

28 § 

Europeiskt företagsråd och dess samman-
sättning 

Ett europeiskt företagsråd är ett samarbets-
organ som arbetstagarna i ett gemenskapsfö-
retag eller i en grupp av gemenskapsföretag 
väljer inom sig och som har minst tre och 
högst 30 medlemmar. 

Till företagsrådet skall väljas minst en 
medlem från varje medlemsstat inom Euro-
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peiska ekonomiska samarbetsområdet där 
gruppen av gemenskapsföretag eller gemen-
skapsföretaget har ett företag eller en verk-
samhetsenhet. Utöver dessa medlemmar väljs 

1) en medlem från varje medlemsstat inom 
Europeiska ekonomiska samarbetsområdet 
som har minst 25 procent men mindre än 50 
procent av alla arbetstagare i gruppen av ge-
menskapsföretag eller gemenskapsföretaget, 

2) två medlemmar från varje medlemsstat 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet som har minst 50 procent men mindre 
än 75 procent av alla arbetstagare i gruppen 
av gemenskapsföretag eller gemenskapsföre-
taget, 

3) tre medlemmar från den medlemsstat 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet som har minst 75 procent av alla arbets-
tagare i gruppen av gemenskapsföretag eller 
gemenskapsföretaget. 
 
 

29 § 

Val av medlemmar i europeiska företagsråd 

Arbetstagarna i företag eller verksamhets-
enheter i Finland som hör till en grupp av 
gemenskapsföretag eller ett gemenskapsföre-
tag väljer bland sig medlemmar som företrä-
der dem i det europeiska företagsrådet genom 
överenskommelse eller val. Om personalen 
inte kommer överens om förfarandet för väl-
jande av sina företrädare, skall de arbetar-
skyddsfullmäktige som representerar företa-
gens eller verksamhetsenheternas två största 
personalgrupper tillsammans ordna val eller 
något annat förfarande för väljande av med-
lemmar i företagsrådet. Alla som hör till per-
sonalen i företagen eller verksamhetsenhe-
terna har rätt att delta i det val av medlemmar 
i det europeiska företagsrådet som arbetar-
skyddsfullmäktige ordnar. 

Företrädare för arbetstagarna i företag eller 
verksamhetsenheter i andra medlemsstater 
inom Europeiska ekonomiska samarbetsom-
rådet som hör till en grupp av gemenskapsfö-
retag eller ett gemenskapsföretag väljs med 
iakttagande av respektive stats nationella lag-
stiftning eller praxis. 
 
 

30 § 

Meddelande om europeiska företagsråds 
sammansättning 

Företagsrådet skall meddela den centrala 
ledningen för gruppen av gemenskapsföretag 
eller gemenskapsföretaget eller en av före-
tagsgruppen eller företaget anvisad annan 
behörig ledning för företagsgruppen eller fö-
retaget sin sammansättning och eventuella 
ändringar i den. 
 
 

31 § 

Europeiska företagsråds arbetsordning och 
arbetsutskott 

Företagsrådet fastställer självt sin arbets-
ordning. 

Företagsrådet kan inom sig välja ett arbets-
utskott med högst tre medlemmar, om före-
tagsrådets medlemsantal förutsätter detta. 
 
 

32 § 

Rätt att få uppgifter och att bli hörd 

Det europeiska företagsrådet och dess ar-
betsutskott har rätt att få uppgifter och bli 
hört om sådana frågor som berör hela grup-
pen av gemenskapsföretag eller gemenskaps-
företaget eller minst två av företagsgruppens 
företag eller gemenskapsföretagets verksam-
hetsenheter, som är belägna i olika medlems-
stater inom Europeiska ekonomiska samar-
betsområdet. På motsvarande sätt behandlas i 
grupper av gemenskapsföretag och i gemen-
skapsföretag enligt 17 § 2 och 3 mom. enbart 
ärenden som gäller antingen alla företag eller 
verksamhetsenheter inom Europeiska eko-
nomiska samarbetsområdet eller minst två 
företag eller verksamhetsenheter som är be-
lägna i olika medlemsstater inom Europeiska 
ekonomiska samarbetsområdet. 
 
 
 
 
 



   
  

 

 117 

33 § 

Regelbundna möten och ärenden som be-
handlas på dem 

Det europeiska företagsrådet har rätt att 
sammanträda minst en gång om året tillsam-
mans med företrädarna för den finska centra-
la ledningen för gruppen av gemenskapsföre-
tag eller gemenskapsföretaget för att få upp-
gifter och bli hört om företagsgruppens eller 
företagets affärsverksamhet och framtidsut-
sikter. Före mötet skall den centrala ledning-
en lämna en skriftlig redogörelse för de ären-
den som kommer att behandlas på mötet. 

Den centrala ledningen skall informera 
ledningen för övriga företag eller verksam-
hetsenheter som hör till gruppen av gemen-
skapsföretag eller gemenskapsföretaget om 
mötet. 

På de regelbundna mötena skall behandlas i 
synnerhet följande ärenden: 

1) företagsgruppens eller företagets struk-
tur, 

2) företagsgruppens eller företagets eko-
nomiska och finansiella situation, 

3) framtidsutsikterna för företagsgruppens 
eller företagets verksamhet, produktion och 
försäljning, 

4) sysselsättningsläget och framtidsutsik-
terna för det, 

5) investeringsprogrammet eller -program-
men, 

6) betydande organisationsförändringar, 
7) införandet av nya arbetsmetoder och 

produktionsprocesser, 
8) produktionsöverföringar, 
9) fusioner, 
10) inskränkning eller nedläggning av pro-

duktionen i företag eller verksamhetsenheter 
eller betydande delar av dessa, och 

11) minskningar av arbetstagare enligt rå-
dets direktiv 98/59/EG om tillnärmning av 
medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva 
uppsägningar av arbetstagare, stiftningen i 
etableringsstaten i enlighet med vad som be-
stäms i den nationella lag för respektive före-
tag som hör till gruppen av gemenskapsföre-
tag eller respektive verksamhetsenhet vid 
gemenskapsföretaget. 

Före ett ordinarie möte har medlemmarna i 
det europeiska företagsrådet rätt att samman-

träda för sig. 
34 § 

Extra möten i exceptionella situationer 

Den centrala ledningen skall med tanke på 
utbytet av åsikter i rätt tid lämna arbetsut-
skottet en redogörelse för sådana exceptio-
nella omständigheter som har en betydande 
inverkan på arbetstagarnas ställning, i syn-
nerhet omplacering av verksamheten, ned-
läggning av företaget eller verksamhetsenhe-
ten samt uppsägningar enligt 33 § 3 mom. 11 
punkten. 

På begäran av arbetsutskottet skall den cen-
trala ledningen eller någon annan sådan före-
tagsledning som har beslutanderätt i de ären-
den som behandlas, ordna ett möte där den 
informerar om de ärenden som avses i 1 
mom. och utbyter åsikter om dem med ar-
betsutskottet. Också de medlemmar av det 
europeiska företagsrådet som inte hör till ar-
betsutskottet men som företräder arbetstagare 
som direkt berörs av de ärenden som avses i 
1 mom. har rätt att delta i mötet. 

Ett extra möte skall ordnas så snart som 
möjligt efter att utredningen givits. För mötet 
utarbetar den i 2 mom. avsedda ledningen för 
gruppen av gemenskapsföretag eller gemen-
skapsföretaget en berättelse om vilken ar-
betsutskottet kan avge utlåtande när mötet 
avslutas eller inom en rimlig tid efter att mö-
tet avslutats. 

Arbetsutskottet, vid behov kompletterat på 
det sätt som avses i 2 mom., har rätt att sam-
las utan att ledningen för gruppen av gemen-
skapsföretag eller för gemenskapsföretaget är 
närvarande. 

Vad som ovan bestäms om arbetsutskottet 
gäller det europeiska företagsrådet, om det 
inte har valt något arbetsutskott inom sig. 
 
 

35 § 

Rätt att anlita sakkunniga 

Det europeiska företagsrådet och dess ar-
betsutskottet har rätt, i den mån det är nöd-
vändigt, att anlita sakkunniga som det själv 
valt när det förbereder sig för möten som av-
ses i 33 och 34 §. 
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36 § 

Informationsskyldighet för medlemmarna av 
företagsrådet och dess arbetsutskott 

Medlemmarna av det europeiska företags-
rådet eller dess arbetsutskott skall informera 
de andra företrädarna för arbetstagarna i 
gruppen av gemenskapsföretag eller gemen-
skapsföretaget eller, om inga företrädare har 
valts, arbetstagarna direkt om innehållet i och 
resultaten av de informations- och samråds-
förfaranden som avses ovan i detta kapitel, 
om inte något annat följer av tystnadsplikten 
enligt 43 §. 
 

37 § 

Ansvar för samarbetskostnaderna 

Den centrala ledningen svarar för kostna-
derna för det europeiska företagsrådets och 
dess arbetsutskotts verksamhet. Sådana  
kostnader är åtminstone kostnaderna för mö-
tesarrangemang och tolkning samt rese- och 
inkvarteringskostnader för medlemmarna i 
det europeiska företagsrådet och arbetsut-
skottet, om inte något annat har avtalats. 

Den centrala ledningen skall anvisa det eu-
ropeiska företagsrådets och dess arbetsut-
skotts medlemmar tillräckliga ekonomiska 
och andra materiella resurser så att de kan 
sköta sina uppgifter på lämpligt sätt. 

Den centrala ledningen svarar för rese- och 
inkvarteringskostnaderna för en (1) sakkun-
nig som det europeiska företagsrådet och 
dess arbetsutskott anlitar i fall som avses i 33 
och 34 §, om inte något annat avtalas. 
 
 

38 § 

Det europeiska företagsrådets bedömning av 
avtalsförhandlingarna 

Företagsrådet bedömer senast fyra år efter 
att det inrättats huruvida förhandlingar om ett 
avtal enligt 26 § borde inledas med den cen-
trala ledningen. 

Om företagsrådet med enkel majoritet be-
slutar att föreslå förhandlingar för den centra-

la ledningen, skall företagsrådet föra för-
handlingarna i stället för arbetstagarnas för-
handlingsorgan. Vid förhandlingarna iakttas i 
övrigt i tillämpliga delar vad som bestäms i 
22—26 §. 
 
 

39 § 

Inverkan av en minskning av antalet arbets-
tagare 

Även om antalet arbetstagare i en grupp av 
gemenskapsföretag eller ett gemenskapsföre-
tag minskar så att det understiger det som fö-
reskrivs i 13 §, skall ett i Finland ingånget 
avtal enligt 26 § om ett europeiskt företags-
råd eller något annat informations- och sam-
rådsförfarande tillämpas ytterligare sex må-
nader från det att antalet arbetstagare i grup-
pen av gemenskapsföretag eller gemenskaps-
företaget inte längre uppfyller antalet enligt 
13 §, om inte något annat följer av avtalet. 

På motsvarande sätt behåller arbetstagarnas 
förhandlingsorgan enligt 19 § och det euro-
peiska företagsrådet enligt 28 § sin ställning 
och sina uppgifter sex månader från det har 
antalet arbetstagare i företagsgruppen eller 
företaget har minskat så att det understiger 
det som föreskrivs i 13 §. 
 
 

4 kap. 

Särskilda bestämmelser 

40 § 

Rättigheter för företrädare för arbetstagarna 

De företrädare för arbetstagarna som avses 
i denna lag har rätt att för skötseln av sina 
uppgifter liksom för samarbetsutbildning 
som avtalas särskilt få tillräckligt befrielse 
från sitt arbete. Arbetsgivaren skall ersätta 
bortfall av förvärvsinkomst till följd av detta. 
Om annan befrielse från arbetet och ersätt-
ning för bortfall av förvärvsinkomst skall i 
varje enskilt fall överenskommas mellan den 
behöriga företrädaren för arbetstagarna samt 
arbetsgivaren. 

Om en företrädare för arbetstagarna utom 
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sin arbetstid deltar i samarbetsförfarande en-
ligt denna lag eller utför någon annan med 
arbetsgivaren avtalad uppgift, är arbetsgiva-
ren skyldig att till honom eller henne erlägga 
en ersättning för den tid som använts för 
uppgiften vilken motsvarar företrädarens lön 
för ordinarie arbetstid. 

En ersättare har samma rättigheter när han 
eller hon företräder arbetstaga rna i stället för 
den ordinarie företrädaren. 
 
 

41 § 

Uppsägningsskydd för företrädare för ar-
betstagarna 

Om uppsägningsskyddet för de företrädare 
för arbetstagarna som avses i denna lag gäller 
vad som i 7 kap. 10 § i arbetsavtalslagen 
(55/2001) bestäms om uppsägningsskydd för 
förtroendemän och förtroendeombud. 

Uppsägningsskyddet för en företrädare för 
arbetstagarna som valts i någon annan med-
lemsstat inom Europeiska ekonomiska sam-
arbetsområdet bestäms enligt den nationella 
lagstiftningen i staten i fråga. 
 
 

42 § 

Avtalsrätt 

Ledningen för en finsk företagsgrupp eller 
ett finskt företag som avses i 7 § och de före-
trädare för arbetstagarna som avses i 8 eller 
10 § samt den i 17 § avsedda centrala led-
ningen för en företagsgrupp eller ett företag 
som avses 13 § och de finska företrädarna för 
arbetstagarna i detta företag får utan hinder 
av vad som bestäms ovan skriftligen avtala 
om sammanförande av innehållet i och förfa-
randet för de nationella samarbetsförfarande-
na och samarbetsförfarandena på gemen-
skapsnivå. 
 
 

43 § 

Tystnadsplikt 

En arbetstagare som är medlem av arbets-
tagarnas förhandlingsorgan enligt 8 eller 20 § 
och en företrädare för arbetstagarna vilken 
deltar i samarbetsförfarandet samt en i denna 
lag avsedd sakkunnig som bistår företrädarna 
för arbetstagarna skall hemlighålla i samband 
med samarbetsförfarandet erhållna 

1) uppgifter om företagsgruppens eller fö-
retagets affärs- och yrkeshemlighet 

2) sådana uppgifter om företagsgruppens 
eller företagets ekonomiska ställning som 
inte är offentliga enligt annan lagstiftning 
och vilkas spridning vore ägnad att skada fö-
retagsgruppen eller företaget eller deras kom-
panjon eller kontrahent, samt 

3) uppgifter om företagsgruppens eller fö-
retagets företagssäkerhet och motsvarande 
säkerhetsarrangemang vilkas spridning vore 
ägnad att skada företagsgruppen eller företa-
get eller deras kompanjon eller kontrahent. 

Vad som bestäms i 1 mom. hindrar inte den 
som har tystnadsplikt från att röja sekretess-
belagda uppgifter för andra i nämnda mo-
ment avsedda arbetstagare eller företrädare 
för arbetstagarna eller sakkunniga som bistår 
dem om det är nödvändigt för skötseln av 
samarbetsuppgifterna. 

Förutsättningen för tystnadsplikt är att 
1) företagsgruppens eller företagets ledning 

har visat dem som har tystnadsplikt enligt 1 
mom. vilka uppgifter som omfattas av affärs- 
och yrkeshemligheten, 

2) företagsgruppens eller företagets ledning 
har meddelat dem som har tystnadsplikt en-
ligt 1 mom. att de uppgifter som avses i 1 
mom. 2 och 3 punkten är sekretessbelagda, 
och 

3) den som har tystnadsplikt enligt 1 mom. 
har underrättat de i 2 mom. avsedda arbetsta-
garna eller företrädarna för arbetstagarna el-
ler sakkunniga som bistår dem om tystnads-
plikten. 

Tystnadsplikten gäller hela den tid anställ-
ningsförhållandet för en arbetstagare enligt 1 
mom. och dennes företrädare är i kraft och 
tystnadsplikten för en sakkunnig efter att 
sakkunniguppdraget fullgjorts. 
 
 

44 § 

Undantag från informationsskyldigheten 



   
  

 

 120 

Ledningen och den centrala ledningen för 
en företagsgrupp är inte skyldig att lämna ar-
betstagarna eller deras företrädare sådana 
uppgifter vilkas utlämnande enligt en objek-
tiv bedömning skulle orsaka betydande olä-
genhet eller skada för företagsgruppen, före-
taget eller dess verksamhet. 
 

45 § 

Det kontrollerande företagets informations-
skyldighet 

När det företag som utövar bestämmande 
inflytande över en företagsgrupp, ett företag 
enligt 7 § 3 mom. eller ett gemenskapsföre-
tag enligt 13 § 2 punkten förbereder ekono-
miska beslut eller produktionsbeslut, som le-
der till att ett företag eller en verksamhetsen-
het som det kontrollerar sannolikt måste 
överväga att minska användningen av arbets-
kraft på det sätt som avses i rådets direktiv 
om tillnärmning av medlemsstaternas lag-
stiftning om kollektiva uppsägningar av ar-
betstagare, skall det ge det kontrollerade fö-
retaget eller den kontrollerade verksamhets-
enheten tillräckliga uppgifter om de avgö-
randen som är under beredning och alternati-
ven till dem så att det sistnämnda företaget 
eller verksamhetsenheten kan fullgöra sin 
samarbetsskyldighet på korrekt sätt. 
 

46 § 

Straffbestämmelser 

En central ledning, ett kontrollerat företag 
eller ett företag enligt 2 § 2 mom. eller ett 
sådant företags verksamhetsenhet, som upp-
såtligen eller av oaktsamhet underlåter att 
iaktta eller bryter mot vad som bestäms i 11 
eller 12 §, 18 § 2 mom., 22 § 2 mom., 32—
35 §, 39, 40 eller 47 §, med undantag för vad 
som i 40 § bestäms om arbetsgivarens betal-
ningsskyldighet, eller som väsentligt för-
summar att iaktta vad som överenskommits i 
ett avtal enligt 8 eller 26 §, skall för brott mot 
samarbetsskyldigheten inom företagsgrupper 
dömas till böter.  

Om straff för kränkning av de rättigheter 
som tillkommer en företrädare för samarbete 
enligt 41 § bestäms i 47 kap. 4 § i strafflagen 

(39/1889) och om straff för hindrande av ar-
betstagarna från att välja företrädare i för-
handlings- eller samarbetsorgan enligt denna 
lag bestäms i 47 kap. 5 § i strafflagen. 

Till straff för brott mot tystnadsplikten en-
ligt 43 § döms enligt 38 kap. 2 § 2 mom. i 
strafflagen, om inte strängare straff för gär-
ningen föreskrivs på något annat ställe än i 
38 kap. 1 § i strafflagen. 
 

47 § 

Framläggning 

Arbetsgivaren skall hålla denna lag fritt 
tillgänglig för arbetstagarna på arbetsplatsen. 
 

48 § 

Tillsyn 

Iakttagandet och tillämpningen av denna 
lag övervakas av arbetsministeriet samt av de 
arbetsgivar-, arbetstagar- och tjänstemanna-
föreningar som ingått ett riksomfattande kol-
lektivavtal vars bestämmelser skall iakttas i 
företagets anställningsförhållanden. 
 
 

5 kap. 

Ikraftträdande - och övergångsbestämmelser 

49 § 

Ikraftträdande 

Denna lag träder i kraft den   200 . 
Om det någon annanstans i lagstiftningen 

hänvisas till bestämmelserna om nationellt 
eller internationellt koncernsamarbete i den 
lag om samarbete inom företag som gällde 
vid denna lags ikraftträdande, skall denna lag 
tillämpas i stället för dem. 
 

50 § 

Övergångsbestämmelse 

Bestämmelserna i denna lag tillämpas inte 
på de företag och företagsgrupper som avses 
i denna lag och i vilka det vid denna lags 
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ikraftträdande finns ett gällande avtal om na-
tionellt eller internationellt koncernsamarbete 
enligt den lag om samarbete inom företag 
(725/1978) som gäller vid ikraftträdandet el-
ler i vilka det före den 22 september 1996 har 
ingåtts ett avtal som gäller hela personalen 

om gränsöverskridande växelverkan mellan 
koncernens ledning och personalen. Om inte 
något annat har avtalats är uppsägningstiden 
för det sistnämnda avtalet sex månader, var-
efter de skyldigheter som föreskrivs i denna 
lag skall iakttas. 

————— 
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3. 

Lag 
om ändring av 7 och 8 § i lagen om arbetsrådet och om vissa tillstånd till undantag inom ar-

betarskyddet 

 
 

I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 19 maj 2004 om arbetsrådet och om vissa tillstånd till undantag inom 

arbetarskyddet (400/2004) 7 § 1 mom. och 8 § som följer: 
 
 
 
 

7 § 

Avgivande av utlåtande 

Arbetsrådet har till uppgift att på begäran 
avge utlåtanden om tillämpningen och tolk-
ningen av arbetstidslagen (605/1996), semes-
terlagen (162/2005), arbetarskyddslagen 
(738/2002), lagen om unga arbetstagare 
(998/1993) och lagen om hushållsarbetstaga-
res arbetsförhållande (951/1977) samt om 
huruvida ett företag skall anses vara sådant 
att på företaget skall tillämpas lagen om 
samarbete inom företag ( / ) eller lagen om 
samarbete inom finska företagsgrupper och 
grupper av gemenskapsföretag ( / ). 
— — — — — — — — — — — — — —  
 
 
 
 
 
 
 
 

8 § 

Den som begär utlåtande och begäran om ut-
låtande 

Utlåtande av arbetsrådet kan begäras av 
1) en domstol, 
2) arbetarskyddsdistriktets arbetarskydds-

byrå, 
3) arbetsgivarnas   eller  arbetstagarnas 

centralorganisationer, 
4) det ministerium som handhar statens ar-

betsmarknadspolitik, 
5) kyrkans avtalsdelegation, 
6) kommunala arbetsmarknadsverket, 
7) Ålands landskapsregering eller kommu-

nala avtalsdelegationen i landskapet Åland, 
eller 

8) arbetsministeriet om huruvida lagen om 
samarbete inom företag eller lagen om sam-
arbete inom finska företagsgrupper och 
grupper av gemenskapsföretag skall tillä m-
pas på ett företag eller en företagsgrupp. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

 
————— 
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4. 

Lag 
om ändring av 80 § i inkomstskattelagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i inkomstskattelagen av den 30 december 1992 (1535/1992) 80 § 7 punkten, sådan 

den lyder i lag 1389/1995, och  
fogas till 80 §, sådan den lyder delvis ändrad i nämnda lag 1389/1995 och i lag 896/2001, en 

ny 8 punkt som följer: 
 
 

80 § 
 

Skattefria försäkringsersättningar och ska-
destånd 

Skattepliktiga ersättningar är inte 
— — — — — — — — — — — — — —  

7) engångsersättning som har betalts till 
ägaren av ett skyddsområde som avses i 9 § 
lagen om naturskydd (71/23) för ekonomiska 

förluster som åsamkas honom genom de be-
gränsningar i nyttjanderätten till områden 
som följer av fredningsbeslutet; 

8) gottgörelse enligt 62 § i lagen om sam-
arbete inom företag (/), som arbetsgivaren till 
följd av försummelse av samarbetsskyldighe-
terna har betalat till en arbetstagare som sagts 
upp, permitterats eller överförts till anställ-
ning på deltid. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

 
————— 
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5. 

Lag 
om ändring av 6 § i personalfondslagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i personalfondslagen av den 15 september 1989 (814/1989) 6 §, sådan den lyder i lag 

344/1999, som följer: 
 
 

6 § 

Förhandlingar om systemet 

Innan en personalfond bildas skall förhand-
lingar föras mellan företaget eller ämbetsver-
ket och personalen om att införa ett vinst-
premiesystem och att bilda en personalfond. 
Förhandlingarna skall föras i enlighet med 

lagen om samarbete inom företag ( / ) eller 
lagen om samarbete inom statens ämbetsverk 
och inrättningar (651/1988) eller på något 
annat sätt som har överenskommits mellan 
företaget eller ämbetsverket och de persona l-
grupper som avses i de nämnda lagarna. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

————— 
 
6. 

Lag 
om ändring av 4 § i lagen om personalrepresentation i företagens förvaltning 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 24 augusti 1990 om personalrepresentation i företagens förvaltning 

(725/1990) 4 § 1 mom., sådant det lyder i lag 724/1997, som följer: 
 
 

4 § 

Personalrepresentation som grundar sig på 
avtal 

Personalrepresentationen i ett företags för-
valtning kan genomföras i enlighet med vad 
som avtalas vid ett möte enligt 9 § 1 mom. i 
lagen om samarbete inom företag ( / ) eller i 
en delegation enligt 9 § 2 mom. i nämnda 

lag. Avtalet skall ingås mellan arbetsgivaren 
och minst två sådana personalgrupper som 
avses i lagens 8 § och som tillsammans re-
presenterar en majoritet av personalen. Om 
anteckning av förhandlingsresultatet gäller 
lagens 54 §. 
— — — — — — — — — — — — — —  

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

 
————— 
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7. 

Lag 
om ändring av 35 § i lagen om arbetstagarinflytande i europabolag och europeiska koopera-

tiva föreningar 

I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 13 augusti 2004 om arbetstagarinflytande i europabolag och europeis-

ka kooperativa föreningar (758/2004) 35 §, sådan den lyder delvis ändrad i lag 663/2006, som 
följer: 
 

35 § 

Internationellt koncernsamarbete 

Om ett europabolag eller en europeisk ko-
operativ förening är ett gemenskapföretag el-
ler ett kontrollerande företag för en grupp av 
gemenskapsföretag i enlighet med bestäm-
melserna i 3 kap. i lagen om samarbete inom 
finska företagsgrupper och grupper av ge-
menskapsföretag (  /  ), skall bestämmelserna 
i den lagen inte tillämpas på ordnandet av ar-
betstagarinflytandet i europabolaget, den eu-

ropeiska kooperativa föreningen eller deras 
dotterbolag. 

Om det särskilda förhandlingsorganet i en-
lighet med 13 § 1 mom. dock beslutar att inte 
inleda förhandlingar om ordnandet av arbets-
tagarinflytandet eller att avbryta förhandling-
arna skall bestämmelserna om grupper av 
gemenskapsföretag i lagen om samarbete 
inom finska företagsgrupper och grupper av 
gemenskapsföretag tillämpas. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

————— 
 
8. 

Lag 
om ändring av 12 § i lagen om statliga affärsverk  

I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 20 december 2002 om statliga affärsverk (1185/2002) 12 § 2 och 3 

mom. som följer: 
 
 

12 § 

Personalens deltagande 

— — — — — — — — — — — — — —  
På affärsverken kan, enligt vad affärsve r-

ken beslutar, i stället för lagen om samarbete 
inom statens ämbetsverk och inrättningar 
(651/1988) tillämpas lagen om samarbete 
inom företag ( / ). Vid koncernsamarbete 

inom en affärsverkskoncern iakttas i tillämp-
liga delar vad som bestäms i lagen om sam-
arbete inom finska företagsgrupper och 
grupper av gemenskapsföretag ( / ). 

Ett affärsverk på vilket lagen om samarbete 
inom företag tillämpas kan ingå ett sådant 
avtal som avses i 61 § i den nämnda lagen. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

————— 
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9. 

Lag 
om ändring av 24 § i sjömanslagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i sjömanslagen av den 7 juni 1978 (423/1978) 24 § 2 mom., sådant det lyder i lag 

1440/1992, som följer: 
 
 

24 § 

Permittering 

— — — — — — — — — — — — — —  
Genom arbetsavtal eller även annars medan 

ett arbetsförhållande består kan överens-

kommelse på arbetstagarens eller arbetsgiva-
rens initiativ träffas om permittering av ar-
betstagaren. Permitteringsrätten kan utvidgas 
genom kollektivavtal. 
— — — — — — — — — — — — — —  

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

————— 
 
10. 

Lag 
om ändring av 36 § i statstjänstemannalagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i statstjänstemannalagen av den 19 augusti 1994 (750/1994) 36 § 3 mom. som följer: 

 
 

36 § 
 
— — — — — — — — — — — — — —  

Medan ett tjänsteförhållande består kan på 
myndighetens eller en tjänstemans initiativ 
överenskommelse träffas om permittering av 
tjänstemannen. Genom tjänstekollektivavtal 

och överenskommelse som nämns i 9 § i la-
gen om samarbete inom statens ämbetsverk 
och inrättningar kan om permittering avtalas 
även på annat sätt än det som bestäms i 1 och 
2 mom. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

————— 
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11. 

Lag 
om ändring av 9 § i lagen om studieledighet 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 9 mars 1979 om studieledighet (273/1979) 9 § som följer: 

 
 

9 § 
 

Om beviljande av studieledighet åt alla, 
som ansökt därom, vid den tidpunkt som av-
ses i ansökningarna medför kännbar olägen-
het för arbetsgivarens verksamhet och kan 
ledighet därför inte beviljas åt alla, skall de 
som inlämnat ansökan för att erhålla yrkesut-
bildning och för att fullgöra grundskolans 
lärokurs ställas i första rummet. Kan ord-

ningsföljden inte avgöras på denna grund, 
ges företräde åt dem som fått minst utbild-
ning. Innan avgörande fattas skall arbetsgiva-
ren förhandla om ärendet med arbetstagarnas 
förtroendemän med iakttagande av vad som i 
6 kap. i lagen om samarbete inom företag ( / 
) bestäms om förhandlingsförfarande. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

————— 
 
12. 

Lag 
om ändring av 5 a kap. 7 § i lagen om offentlig arbetskraftsservice 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 30 december 2002 om offentlig arbetskraftsservice (1295/2002) 5 a 

kap. 7 § 1 mom. 2 punkten, sådan den lyder i lag 458/2005, som följer: 
 
 

5 a kap.  

Omställningsskydd jämte sysselsättnings-
plan 

7 § 

Arbetskraftsmyndighetens skyldigheter 

I syfte att genomföra omställningsskyddet 
skall arbetskraftsbyrån 

— — — — — — — — — — — — — —  
2) informera om vilka tjänster, åtgärder och 

förmåner som står till buds samt för den of-
fentliga arbetskraftsservicens del bistå vid 
utarbetandet och genomförandet av en hand-
lingsplan enligt 49 § 1 och 2 mom. i lagen 
om samarbete inom företag ( / ), 
— — — — — — — — — — — — — —  

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

————— 
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13. 

Lag 
om ändring av 47 kap. 4 § i strafflagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i strafflagen av den 19 december 1889 (39/1889) 47 kap. 4 §, sådan den lyder i lag 

72/2001, som följer: 
 
 

47 kap. 

Om arbetsbrott 

4 § 

Kränkning av arbetstagarrepresentants rät-
tigheter 

En arbetsgivare eller en företrädare för 
denne som utan grund som bestäms i lag eller 
i ett arbets- eller tjänstekollektivavtal säger 
upp, annars avskedar eller permitterar en för-
troendeman, ett förtroendeombud som avses i 
13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen (55/2001), en 

arbetarskyddsfullmäktig eller en företrädare 
för personalen eller arbetstagarna som avses i 
lagen om personalrepresentation i företagens 
förvaltning (725/1990) eller lagen om samar-
bete inom finska företagsgrupper och grup-
per av gemenskapsföretag ( / ) eller ett sam-
arbetsombud som avses i 8 § i lagen om 
samarbete inom företag ( / ) eller ombildar 
dennes anställningsförhållande till anställ-
ningsförhållande på deltid skall, om gärning-
en inte utgör diskriminering i arbetslivet, för 
kränkning av arbetstagarrepresentants rät-
tigheter dömas till böter. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

————— 
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14. 

Lag 
om ändring av 2 § i lagen om samarbete inom statens ämbetsverk och inrättningar 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 1 juli 1988 om samarbete inom statens ämbetsverk och inrättningar 

(651/1988) 2 § 2 mom. sådant det lyder i lag 720/2000, som följer: 
 
 

2 § 

Tillämpningsområde 

— — — — — — — — — — — — — —  
Lagen tillämpas varken i riksdagens, repu-

blikens presidents, statsrevisorernas eller 

riksdagens justitieombudsmans kansli, i sta-
tens  revisionsverk eller i  Finlands Bank. 
Bestämmelserna i 15 a § tillämpas  inte på 
republikens presidents verksamhet. 

——— 
Denna lag träder i kraft den   200 . 

 
————— 

Helsingfors den 3 november 2006 

 
 
 

Republikens President 

TARJA HALONEN 

 
 
 
 
 
 
 

Minister Tuula Haatainen 
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Bilaga 
Parallelltexter 

 
 
 
3. 

Lag 
om ändring av 7 och 8 § i lagen om arbetsrådet och om vissa tillstånd till undantag inom ar-

betarskyddet 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 19 maj 2004 om arbetsrådet och om vissa tillstånd till undantag inom 

arbetarskyddet (400/2004) 7 § 1 mom. och 8 § som följer: 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 
 
 

7 § 

Avgivande av utlåtande 

Arbetsrådet har till uppgift att på begäran 
avge utlåtanden om tillämpningen och tolk-
ningen av arbetstidslagen (605/1996), se-
mesterlagen (272/1973), arbetarskyddsla-
gen (738/2002), lagen om unga arbetstagare 
(998/1993) och lagen om hushållsarbetsta-
gares arbetsförhållande (951/1977) samt om 
huruvida ett företag skall anses vara sådant 
att på företaget skall tillämpas lagen om 
samarbete inom företag (725/1978). 
 
 
— — — — — — — — — — — — — —  
 

7 § 

Avgivande av utlåtande 

Arbetsrådet har till uppgift att på begäran 
avge utlåtanden om tillämpningen och tolk-
ningen av arbetstidslagen (605/1996), se-
mesterlagen (162/2005), arbetarskyddsla-
gen (738/2002), lagen om unga arbetstagare 
(998/1993) och lagen om hushållsarbetsta-
gares arbetsförhållande (951/1977) samt om 
huruvida ett företag skall anses vara sådant 
att på företaget skall tillämpas lagen om 
samarbete inom företag (   /    ) eller lagen 
om samarbete inom finska företagsgrupper 
och grupper av gemenskapsföretag ( / ). 
— — — — — — — — — — — — — —  
 

 
 

8 § 

Den som begär utlåtande och begäran om 
utlåtande 

Utlåtande av arbetsrådet kan begäras av 
1) en domstol, 
2) arbetarskyddsdistriktets arbetarskydds-

8 § 

Den som begär utlåtande och begäran om 
utlåtande 

Utlåtande av arbetsrådet kan begäras av 
1) en domstol, 
2) arbetarskyddsdistriktets arbetarskydds-
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byrå, 
3) arbetsgivarnas  eller arbetstagarnas 

centralorganisationer, 
4) det ministerium som handhar statens 

arbetsmarknadspolitik, 
5) kyrkans avtalsdelegation, 
6) kommunala arbetsmarknadsverket, el-

ler 
7) Ålands landskapsregering eller kom-

munala avtalsdelegationen i landskapet 
Åland. 

byrå, 
3) arbetsgivarnas  eller arbetstagarnas 

centralorganisationer, 
4) det ministerium som handhar statens 

arbetsmarknadspolitik, 
5) kyrkans avtalsdelegation, 
6) kommunala arbetsmarknadsverket, 
7) Ålands landskapsregering eller kom-

munala avtalsdelegationen i landskapet 
Åland, eller 

8) arbetsministeriet om huruvida lagen 
om samarbete inom företag eller lagen om 
samarbete inom finska företagsgrupper och 
grupper av gemenskapsföretag skall tilläm-
pas på ett företag eller en företagsgrupp. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 
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4. 
Lag 

om ändring av 80 § i inkomstskattelagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i inkomstskattelagen av den 30 december 1992 (1535/1992) 80 § 7 punkten, sådan 

den lyder i lag 1389/1995, och  
fogas till 80 §, sådan den lyder delvis ändrad i nämnda lag 1389/1995 och i lag 896/2001, en 

ny 8 punkt som följer: 
 
 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 
 

80 § 

Skattefria försäkringsersättningar och ska-
destånd 

Skattepliktiga ersättningar är inte 
— — — — — — — — — — — — — —  

7) engångsersättning som har betalts till 
ägaren av ett skyddsområde som avses i 9 § 
lagen om naturskydd (71/23) för ekonomis-
ka förluster som åsamkas honom genom de 
begränsningar i nyttjanderätten till områden 
som följer av fredningsbeslutet. 
 

80 § 

Skattefria försäkringsersättningar och ska-
destånd 

Skattepliktiga ersättningar är inte 
— — — — — — — — — — — — — —  

7) engångsersättning som har betalts till 
ägaren av ett skyddsområde som avses i 9 § 
lagen om naturskydd (71/23) för ekonomis-
ka förluster som åsamkas honom genom de 
begränsningar i nyttjanderätten till områden 
som följer av fredningsbeslutet; 

8) gottgörelse enligt 62 § i lagen om sam-
arbete inom företag (/), som arbetsgivaren 
till följd av försummelse av samarbetsskyl-
digheterna har betalat till en arbetstagare 
som sagts upp, permitterats eller överförts 
till anställning på deltid. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 
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5. 
Lag 

om ändring av 6 § i personalfondslagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i personalfondslagen av den 15 september 1989 (814/1989) 6 §, sådan den lyder i lag 

344/1999, som följer: 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 

6 § 

Förhandlingar om systemet 

Innan en personalfond bildas skall för-
handlingar föras mellan företaget eller äm-
betsverket och personalen om att införa ett 
vinstpremiesystem och att bilda en perso-
nalfond. Förhandlingarna skall föras i en-
lighet med lagen om samarbete inom före-
tag (725/1978) eller lagen om samarbete 
inom statens ämbetsverk och inrättningar 
(651/1988) eller på något annat sätt som har 
överenskommits mellan företaget eller äm-
betsverket och de personalgrupper som av-
ses i de nämnda lagarna. 

6 § 

Förhandlingar om systemet 

Innan en personalfond bildas skall för-
handlingar föras mellan företaget eller äm-
betsverket och personalen om att införa ett 
vinstpremiesystem och att bilda en perso-
nalfond. Förhandlingarna skall föras i en-
lighet med lagen om samarbete inom före-
tag (   /   ) eller lagen om samarbete inom 
statens ämbetsverk och inrättningar 
(651/1988) eller på något annat sätt som har 
överenskommits mellan företaget eller äm-
betsverket och de personalgrupper som av-
ses i de nämnda lagarna. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 
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6. 
Lag 

om ändring av 4 § i lagen om personalrepresentation i företagens förvaltning 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 24 augusti 1990 om personalrepresentation i företagens förvaltning 

(725/1990) 4 § 1 mom., sådant det lyder i lag 724/1997, som följer: 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 
 

4 § 

Personalrepresentation som grundar sig på 
avtal 

Personalrepresentationen i ett företags 
förvaltning kan genomföras i enlighet med 
vad som avtalas vid ett möte enligt 7 § 4 
mom. lagen om samarbete inom företag 
(725/1978) eller i en delegation som nämns 
i lagens 4 §. Avtalet skall ingås mellan ar-
betsgivaren och minst två sådana personal-
grupper som avses i lagens 3 § och som till-
sammans representerar en majoritet av per-
sonalen. Om anteckning av förhandlingsre-
sultatet gäller lagens 8 a §. 
— — — — — — — — — — — — — —  
 
 

4 § 

Personalrepresentation som grundar sig på 
avtal 

Personalrepresentationen i ett företags 
förvaltning kan genomföras i enlighet med 
vad som avtalas vid ett möte enligt 9 § 1 
mom. i  lagen om  samarbete inom  företag 
(   /   ) eller i en delegation enligt 9 §:n 2 
mom. i nämnda lag. Avtalet skall ingås 
mellan arbetsgivaren och minst två sådana 
personalgrupper som avses i lagens 8 § och 
som tillsammans representerar en majoritet 
av personalen. Om anteckning av förhand-
lingsresultatet gäller lagens 54  §. 
— — — — — — — — — — — — — —  

——— 
Denna lag träder i kraft den   

200 . 
——— 
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7. 
Lag 

om ändring av 35 § i lagen om arbetstagarinflytande i europabolag och europeiska koopera-
tiva föreningar 

I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 13 augusti 2004 om arbetstagarinflytande i europabolag och europeis-

ka kooperativa föreningar (758/2004) 35 §, sådan den lyder delvis ändrad i lag 663/2006, som 
följer: 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 
 

35 § 

Internationellt koncernsamarbete 

Om ett europabolag eller en europeisk 
kooperativ förening är ett gemenskapsföre-
tag eller ett kontrollerande företag för en 
grupp av gemenskapsföretag i enlighet med 
bestämmelserna om internationellt koncern-
samarbete i lagen om samarbete inom före-
tag (725/1978), skall bestämmelserna i den 
lagen inte tillämpas på ordnandet av arbets-
tagarinflytandet i europabolaget, den euro-
peiska kooperativa föreningen eller deras 
dotterbolag. 

Om det särskilda förhandlingsorganet i 
enlighet med 13 § 1 mom. dock beslutar att 
inte inleda förhandlingar om ordnandet av 
arbetstagarinflytandet eller att avbryta för-
handlingarna skall bestämmelserna om in-
ternationellt koncernsamarbete i lagen om 
samarbete inom företag tillämpas. 
 

 

35 § 

Internationellt koncernsamarbete 

Om ett europabolag eller en europeisk 
kooperativ förening är ett gemenskapföre-
tag eller ett kontrollerande företag för en 
grupp av gemenskapsföretag i enlighet med 
bestämmelserna i 3 kap. i lagen om samar-
bete inom finska företagsgrupper och grup-
per av gemenskapsföretag ( /  ), skall be-
stämmelserna i den lagen inte tillämpas på 
ordnandet av arbetstagarinflytandet i euro-
pabolaget, den europeiska kooperativa fö-
reningen eller deras dotterbolag. 

Om det särskilda förhandlingsorganet i 
enlighet med 13 § 1 mom. dock beslutar att 
inte inleda förhandlingar om ordnandet av 
arbetstagarinflytandet eller att avbryta för-
handlingarna skall bestämmelserna om 
grupper av gemenskapsföretag i lagen om 
samarbete inom finska företagsgrupper och 
grupper av gemenskapsföretag tillämpas. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 

 
 



   
  

 

 136 

8. 
Lag 

om ändring av 12 § i lagen om statliga affärsverk  

I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 20 december 2002 om statliga affärsverk (1185/2002) 12 § 2 och 3 

mom. som följer: 
 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 
 

12 § 

Personalens deltagande 

— — — — — — — — — — — — — —  
På affärsverken kan, enligt vad affärsver-

ken beslutar, i stället för lagen om samarbe-
te inom statens ämbetsverk och inrättningar 
(651/1988) tillämpas lagen om samarbete 
inom företag (725/1978). Vid koncernsam-
arbete inom en affärsverkskoncern iakttas i 
tillämpliga delar 11 c? 11 e §, 13 § 1 
mom., 14 § 1 mom., 15 § och 16 § 1 mom. i 
den sistnämnda lagen. 

Ett affärsverk på vilket lagen om samar-
bete inom företag tillämpas kan ingå ett så-
dant avtal som avses i 14 § i den nämnda 
lagen. 
 

12 § 

Personalens deltagande 

— — — — — — — — — — — — — —  
På affärsverken kan, enligt vad affärsver-

ken beslutar, i stället för lagen om samarbe-
te inom statens ämbetsverk och inrättningar 
(651/1988) tillämpas lagen om samarbete 
inom företag (   /    ). Vid koncernsamarbete 
inom en affärsverkskoncern iakttas i till-
lämpliga delar vad som bestäms i lagen om 
samarbete inom finska företagsgrupper och 
grupper av gemenskapsföretag (   /    ). 

Ett affärsverk på vilket lagen om samar-
bete inom företag tillämpas kan ingå ett så-
dant avtal som avses i 61 § i den nämnda 
lagen. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 
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9. 
Lag 

om ändring av 24 § i sjömanslagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i sjömanslagen av den 7 juni 1978 (423/1978) 24 § 2 mom., sådant det lyder i lag 

1440/1992, som följer: 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 
 

24 §  

Permittering 

— — — — — — — — — — — — — —  
Genom arbetsavtal eller även annars me-

dan ett arbetsförhållande består kan över-
enskommelse på arbetstagarens eller ar-
betsgivarens initiativ träffas om permitte-
ring av arbetstagaren. Permitteringsrätten 
kan utvidgas genom kollektivavtal eller ge-
nom överenskommelse som nämns i 8 § la-
gen om samarbete inom företag (725/78). 
— — — — — — — — — — — — — —  
 

24 §  

Permittering 

— — — — — — — — — — — — — —  
Genom arbetsavtal eller även annars me-

dan ett arbetsförhållande består kan över-
enskommelse på arbetstagarens eller ar-
betsgivarens initiativ träffas om permitte-
ring av arbetstagaren. Permitteringsrätten 
kan utvidgas genom kollektivavtal. 
 
 
— — — — — — — — — — — — — —  

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 
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10. 
Lag 

om ändring av 36 § i statstjänstemannalagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i statstjänstemannalagen av den 19 augusti 1994 (750/1994) 36 § 3 mom. som följer: 

 
 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 

36 §  
 
— — — — — — — — — — — — — —  

Medan ett tjänsteförhållande består kan på 
myndighetens eller en tjänstemans initiativ 
överenskommelse träffas om permittering 
av tjänstemannen. Genom tjänstekollektiv-
avtal och överenskommelse som nämns i 
9 § lagen om samarbete inom statens äm-
betsverk och inrättningar eller 8 § lagen om 
samarbete inom företag kan om permitte-
ring avtalas även på annat sätt än det som 
stadgas i 1 och 2 mom.  
 

36 §  
 
— — — — — — — — — — — — — —  

Medan ett tjänsteförhållande består kan på 
myndighetens eller en tjänstemans initiativ 
överenskommelse träffas om permittering 
av tjänstemannen. Genom tjänstekollektiv-
avtal och överenskommelse som nämns i 
9 § i lagen om samarbete inom statens äm-
betsverk och inrättningar kan om permitte-
ring avtalas även på annat sätt än det som 
bestäms i 1 och 2 mom. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 
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11. 
Lag 

om ändring av 9 § i lagen om studieledighet 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 9 mars 1979 om studieledighet (273/1979) 9 § som följer: 

 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 
 

9 §. 
 

Skulle beviljande av studieledighet åt alla, 
som ansökt därom, vid den tidpunkt som 
avses i ansökningarna medföra kännbar olä-
genhet för arbetsgivarens verksamhet och 
kan ledighet därför icke beviljas åt alla, 
skall de som inlämnat ansökan för att erhål-
la yrkesutbildning och för att fullgöra 
grundskolans lärokurs ställas i första rum-
met. Kan ordningsföljden icke avgöras på 
denna grund, ges företräde åt dera som fått 
minst utbildning. Innan avgörande fattas 
skall arbetsgivaren förhandla om ärendet 
med arbetstagarnas förtroendemän med 
iakttagande av vad i lagen om samarbete 
inom företag (725/78) är stadgat om för-
handlingsförfarande. 
 

9 § 
 

Om beviljande av studieledighet åt alla, 
som ansökt därom, vid den tidpunkt som 
avses i ansökningarna medför kännbar olä-
genhet för arbetsgivarens verksamhet och 
kan ledighet därför inte beviljas åt alla, 
skall de som inlämnat ansökan för att erhål-
la yrkesutbildning och för att fullgöra 
grundskolans lärokurs ställas i första rum-
met. Kan ordningsföljden inte avgöras på 
denna grund, ges företräde åt dem som fått 
minst utbildning. Innan avgörande fattas 
skall arbetsgivaren förhandla om ärendet 
med arbetstagarnas förtroendemän med 
iakttagande av vad som i 6 kap. i lagen om 
samarbete inom företag (   /    ) bestäms om 
förhandlingsförfarande. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 
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12. 
Lag 

om ändring av 5 a kap. 7 § i lagen om offentlig arbetskraftsservice 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 30 december 2002 om offentlig arbetskraftsservice (1295/2002) 5 a 

kap. 7 § 1 mom. 2 punkten, sådan den lyder i lag 458/2005, som följer: 
 
 
 

7 § 

Arbetskraftsmyndighetens skyldigheter 

I syfte att genomföra omställningsskyddet 
skall arbetskraftsbyrån 
— — — — — — — — — — — — — —  

2) informera om vilka tjänster, åtgärder 
och förmåner som står till buds samt för den 
offentliga arbetskraftsservicens del bistå vid 
utarbetandet och genomförandet av en 
handlingsplan enligt 7 d § 1 och 2 mom. i 
lagen om samarbete inom företag 
(725/1978), 
— — — — — — — — — — — — — —  
 

7 § 

Arbetskraftsmyndighetens skyldigheter 

I syfte att genomföra omställningsskyddet 
skall arbetskraftsbyrån 
— — — — — — — — — — — — — — 

2) informera om vilka tjänster, åtgärder 
och förmåner som står till buds samt för den 
offentliga arbetskraftsservicens del bistå vid 
utarbetandet och genomförandet av en 
handlingsplan enligt 49 § 1 och 2 mom. i 
lagen om samarbete inom företag (   /    ), 
 
— — — — — — — — — — — — — —  

——— 
Denna lag träder i kraft den                         

200 . 
——— 
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13.  
Lag 

om ändring av 47 kap. 4 § i strafflagen 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i strafflagen av den 19 december 1889 (39/1889) 47 kap. 4 §, sådan den lyder i lag 

72/2001, som följer: 
 
 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 

47 kap. 

Om arbetsbrott 

4 § 

Kränkning av arbetstagarrepresentants rät-
tigheter 

En arbetsgivare eller en företrädare för 
denne som utan grund som bestäms i lag el-
ler i ett arbets- eller tjänstekollektivavtal 
säger upp, annars avskedar eller permitterar 
en förtroendeman, ett förtroendeombud som 
avses i 13 kap. 3 § arbetsavtalslagen 
(55/2001), en arbetarskyddsfullmäktig eller 
en personalrepresentant som avses i lagen 
om personalrepresentation i företagens för-
valtning (725/1990) eller en företrädare för 
personalen som avses i 5 § lagen om sam-
arbete inom företag (725/1978) eller ombil-
dar dennes anställningsförhållande till an-
ställningsförhållande på deltid skall, om 
gärningen inte utgör diskriminering i ar-
betslivet, för kränkning av arbetstagarre-
presentants rättigheter dömas till böter. 

47 kap. 

Om arbetsbrott 

4 § 

Kränkning av arbetstagarrepresentants rät-
tigheter 

En arbetsgivare eller en företrädare för 
denne som utan grund som bestäms i lag el-
ler i ett arbets- eller tjänstekollektivavtal 
säger upp, annars avskedar eller permitterar 
en förtroendeman, ett förtroendeombud som 
avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen 
(55/2001), en arbetarskyddsfullmäktig eller 
en företrädare för personalen eller arbets-
tagarna som avses i lagen om personalre-
presentation i företagens förvaltning 
(725/1990) eller lagen om samarbete inom 
finska företagsgrupper och grupper av ge-
menskapsföretag (   /    ) eller ett samar-
betsombud som avses i 8 § i lagen om sam-
arbete inom företag (   /    ) eller ombildar 
dennes anställningsförhållande till anställ-
ningsförhållande på deltid skall, om gär-
ningen inte utgör diskriminering i arbetsli-
vet, för kränkning av arbetstagarrepresen-
tants rätigheter dömas till böter. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                  

200 . 
——— 
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14. 
Lag 

om ändring av 2 § i lagen om samarbete inom statens ämbetsverk och inrättningar 

 
I enlighet med riksdagens beslut 
ändras i lagen av den 1 juli 1988 om samarbete inom statens ämbetsverk och inrättningar 

(651/1988) 2 § 2 mom. sådant det lyder i lag 720/2000, som följer: 
 
 
 
Gällande lydelse Föreslagen lydelse 
 
 

2 § 

Tillämpningsområde 

— — — — — — — — — — — — — —  
Lagen tillämpas varken i riksdagens, re-

publikens presidents, statsrevisorernas eller 
riksdagens justitieombudsmans kansli, i sta- 
tens revisionsverk eller i Finlands Bank el-
ler folkpensionsanstalten. Bestämmelserna i 
15 a § tillämpas inte på republikens presi-
dents verksamhet. 
 

2 § 

Tillämpningsområde 

— — — — — — — — — — — — — —  
Lagen tillämpas varken i riksdagens, re-

publikens presidents, statsrevisorernas eller 
riksdagens justitieombudsmans kansli, i sta-
tens revisionsverk eller i Finlands Bank. 
Bestämmelserna i 15 a § tillämpas inte på 
republikens presidents verksamhet. 

——— 
Denna lag träder i kraft den                 

200 . 
——— 

 
 


