Ny samarbetslag pa kommande

Den nuvarande lagen om samarbete inom foretag har varit i kraft sedan ar
2007. Lagen har uppfattats som svarladst och stelbent. For tillfdllet ar en ny
samarbetslag under beredning och avsikten ar att den nya lagen ska trada i kraft
vid arsskiftet 2021/2022, men vad innebar detta i praktiken?

Ta del av hela artikeln pa féljande sidor.
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Vad har vi och vad far vi?

Den nuvarande lagen upplevs vara bade svartolkad och komplicerad. Man har narmast uppfattat den
som en "forfarande-lag” dar man fokuserar pa formella regler och tidsfrister. Lagen har kritiserats for att
den inte egentligen forbattrat samarbetet mellan parterna, vilket man hoppas kunna rdda bot pa genom
den nya lagen.

Genom den nya lagen vill man skapa battre forutsattningar for ett gott samarbete mellan arbetsgivaren
och arbetstagarna. Personalens mojligheter till inflytande och information ska forbattras och parterna
ska ges storre mojligheter att sjalva bestdmma vad som behdvs och hur férhandlingarna ska goras.

Vem omfattas av den nya samarbetslagen?

Forslaget paverkar inte omfattningen av de arbetsgivare som ar férhandlingsskyldiga. Utgangspunkten ar
fortfarande att arbetsgivare som regelbundet har minst 20 stycken anstéllda ar skyldiga att tillampa
lagen. Lagen géller inte bara foretag utan dven sammanslutningar utan egentligt vinstsyfte.
Bestammelserna i lagen om personalrepresentation i foretagens forvaltning éverfors till ett sarskilt
kapitel i samarbetslagen. Reglerna om personalrepresentation géller trots detta dven i fortsattningen
endast foretag som har minst 150 anstallda i Finland.

Vad innebar lagen?

Kortfattat kan man séga att den nya lagen innebar att vi far tva huvudtyper av forhandlingar; fortlépande
dialog och omstallningsforhandlingar. Utover detta finns det fortfarande en informationsskyldighet som
galler saval 6verlataren som forvarvaren vid overlatelse av rorelse, fusion och delning.

Regelbunden dialog

En av de mest framtradande nyheterna i den nya lagen &r att man infor nagot som kallas fér regelbunden
dialog. Regelbunden dialog ska foras minst en gang per kvartal, om man inte kommer éverens om annat.
Dialogen ska gélla t.ex. foretagets utvecklingsutsikter, ekonomiska situation, regler, rutiner och
handlingsprinciper som ska tillampas pa arbetsplatsen, utveckling av personalens kompetensbehov samt
fragor om uppratthallande och utvecklande av arbetshalsan.

Lagen anger inga exakta formella regler for hur den regelbundna dialogen ska ske. | stéllet ges parterna
mojlighet att sjdlva planera hur och pa vilket satt forhandlingarna ska foras. Ett led i dialogen ar att
tillsammans utarbeta en utvecklingsplan i vilken man har mojlighet att anpassa forhandlingarna sa att de
ar andamalsenliga for verksamheten.



Omstadllningsforhandlingar

Nar det galler samarbetsforhandlingar i syfte att minska pa arbetskraften foreslas inga storre
forandringar. Skyldigheten att férhandla innan man minskar pa arbetskraften kvarstar och det ar
fortfarande arbetsgivaren som fattar det sista avgorande beslutet. Férhandlingsforfarandet motsvarar i
stora drag den gédllande lagen, men ratten for personalféretradare att lagga fram forslag under
férhandlingarna forbattras. | den nya lagen vill man ocksa precisera tidpunkten fér nar forhandlingarna
ska inledas.

Den ovan beskrivna typen av forhandlingar kallas for omstaliningsforhandlingar. Skyldigheten att fora
omstéllningsférhandlingar géller inte bara vid arbetsminskning utan dven i fraga om vasentliga
forandringar i arbetsuppgifterna, arbetsmetoderna, arbetsarrangemangen och arrangemangen
betraffande den ordinarie arbetstiden. Omstéaliningsférhandlingarna omfattar i princip alla vasentliga
personalkonsekvenser som i den nu géllande lagen ar utspridda under flera olika kapitel.

Overlatelse av rorelse

Aven vid ®verlatelse av rérelse, fusion och delning s ska s&val dverldtaren som férvdrvaren av en rérelse
ge information till personalféretradarna. En av nyheternai lagforslaget innebar att dverlataren och
forvarvaren i fortsattningen kan skota sin informationsskyldighet vid ett gemensamt informationstillfalle
fore overlatelsen.

Vilka ar paféljderna vid brott mot skyldigheterna enligt lagen?

Enligt forslaget kan arbetsgivare som bryter mot nagon av samarbetsforhandlingsskyldigheterna riskera
tva olika former av pafoljder; gottgorelse och straffrattsligt ansvar for brott mot samarbetsskyldigheten.
Dessutom foreslas det att domstolen kan alagga ett foretag att med hot om vite fullgéra sina skyldigheter
i frdga om personalrepresentation. Pafoljderna, och sarskilt det straffrattsliga ansvaret for arbetsgivaren,
har kritiserats for att bestammelsen ar oklar och strider mot sjalva syftet med lagen, d.v.s. samarbete och
fértroende mellan parterna. Saken kommer sannolikt &nnu att diskuteras i lagberedningen sa till denna
del kan det I6na sig att félja med for att se var vi slutligen landar.

Slutsats

Sammanfattningsvis kan konstateras att arbetsgivare som i dagslaget omfattats av den nuvarande lagen
om samarbete inom féretag dven i fortsattningen kommer att behéva féra samarbetsférhandlingar med
personalen. Nadr den nya lagen trader i kraft finns det anledning for arbetsgivarna att tillsammans med
personalen ta fram en utvecklingsplan dar man kommer 6verens om vilka fragor som man ska férhandla
om och pa vilket satt detta gors bast. Utvecklingsplanen behéver kontinuerligt ses éver och anpassas till
arbetsplatsens verksamhet och behov. Nar det galler omstallningsférhandlingar géller det att inleda
férhandlingarna i tid och rakna med att det dven i fortsattningen kravs forhandlingar innan arbetsgivaren
kan verkstalla beslut med storre personalpaverkan.

DKCO Advokatbyra Ab foretrader ofta arbetsgivare i samband med samarbetsférhandlingar.

F6r mera information, kontakta heidi.furu@dkco-law.com
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