AjUB 15/2006 rd — RP 254/2006 rd

ARBETSLIVS- OCH
JAMSTALLDHETSUTSKOTTETS
BETANKANDE 15/2006 rd

Regeringens proposition med forslag till lag om
samarbete inom foretag och till vissa lagar som
har samband med den

INLEDNING

Remiss

Riksdagen remitterade den 8 november 2006 en
proposition med forslag till lag om samarbete
inom foretag och till vissa lagar som har sam-
band med den (RP 254/2006 rd) till arbetslivs-
och jamstélldhetsutskottet for beredning.

Lagmotion

I samband med propositionen har utskottet be-
handlat f6ljande lagmotion

— en lagmotion med forslag till lag om 4nd-
ring av 11 § i lagen om samarbete inom foretag
(LM 1/2006 rd — Matti Kangas /vidnst m.fl.),
som remitterats till utskottet den 16 mars 2006.

Sakkunniga

Utskottet har hort

- regeringsrdd Raila Kangasperko och projekt-
forskare Pekka Ylostalo, arbetsministeriet

- lagstiftningsrad Janne Kanerva, justitieminis-
teriet

- Overinspektdor Panu Pykonen, finansministe-
riet

- direktor Lauri Lyly och chefsjurist Jorma Ru-
sanen, Finlands Fackforbunds Centralorgani-
sation FFC rf

- avtalsansvarig, jurist Heli Ahokas, Tjénste-
mannacentralorganisationen FTFC rf

- direktor Markku Lemmetty, Akava r.f.

RP 254/2006 rd

ombud, vicehiradshévding Markus Aimili,
Finlands Naringsliv

direktor Rauno Vanhanen och arbetsmark-
nadsombud Merja Hirvonen, Foretagarna i
Finland rf

avdelningsdirektor, professor Kaj Husman
och avdelningsdirektor, professor Kari Lind-
strom, Arbetshilsoinstitutet

statistikdirektdr Hannele Orjala, Statistikcen-
tralen

enhetschef Anne Katajamiki, Seindjoki yr-
keshogskola, foretagarenheten

verkstdllande direktor Erkki Salonsaari, Alu-
tec Oy

foretagare Olli Lahdekorpi, Honkasen Puutar-
ha Oy

advokat Juha Kallioinen, Kallioinen, Tolppa-
nen, Salminen & Co Oy

foretagare Martti Autio, Kuntokeskus Salus
verkstéllande direktor Jouni Jokela, Lujitus-
tekniikka Oy

styrelseordférande Jalo Paananen, Peikko
Finland Oy

verkstillande direktor Antti Zitting, Sacotec
Components Oy

verkstdllande direktdr Jarmo Oksman, Sata-
maito Oy

verkstillande direktor Matti Peltola, Maskin-
foretagarnas forbund rf
forbundsfullméktigeledamot Taina Karrikka,
Metallarbetarforbundet

Version 2.0



AjUB 15/2006 rd — RP 254/2006 rd

- styrelseledamot Riitta Koskinen, Viestintda-
lan ammattiliitto ry

- direktor Sirkka Silvennoinen, Kristillinen
palvelukotiyhdistys Eldmén puu ry

- ombudsman Ulla-Maija Nikula, Rauman Seu-
dun Katuldhetys ry

- verkstéllande direktor Heikki Ketola, Listata-
lo Oy, Eteld-Pohjanmaan Yrittéjét ry

- verkstillande direktdr Jouko Saksa

- professor Mikael Hidén

- professor Olli Méenpaa

- professor Heikki Niskakangas

- professor Kari-Pekka Tiitinen

- professor Kaarlo Tuori

- professor Veli-Pekka Viljanen

- chefsforskare, politices magister
Uhmavaara, Abo universitet.

Heikki

PROPOSITIONEN OCH LAGMOTIONEN

Propositionen

Den géllande lagen om samarbete i foretag fore-
slds bli ersatt med en ny lag om samarbete i f6-
retag och en lag om samarbete inom finska fore-
tagsgrupper och grupper av gemenskapsforetag.
I lagarna betonas samarbetsanda och stravan ef-
ter enighet.

Lagen om samarbete inom foretag med vissa
begrinsningar tillimpas i foretag dir det regel-
bundet arbetar minst 20 arbetstagare. Lagen ska
omfatta alla foretag och andra organisationer
och stiftelser oberoende av om deras verksam-
het &r vinstsyftande eller inte och vem som fi-
nansierar dem. Samarbetsparter dr fortfarande
arbetsgivaren och foretagets personal. Huvudre-
geln ér att fortroendemannen eller fortroende-
ombudet foretrdder personalen. I vissa fall kan
det ocksa viljas en sdrskild foretradare for sam-
arbetet.

Arbetsgivaren ska arligen pa begéran av fore-
tridarna for personalgrupperna ldmna en utred-
ning om hur utomstaende arbetskraft har anlitats
vid foretaget nir det géller underentreprenader
som utfors i arbetslokaler eller pa arbetsstillen
som tillhor arbetsgivaren. Om utomstdende ar-
betskraft har konsekvenser for personalen ska
fragan behandlas i samarbetsforfarande.

Foretagen ska arligen utarbeta en personal-
plan och utbildningsmal och de behandlas i sam-
arbetsforfarande. Hur planen genomfors och ma-
len uppnas ska ockséa dvervakas i samarbetsfor-
farande. Varje kvartal ar arbetsgivaren skyldig

att ldmna information om foretagets visstids-
och deltidsanstéllda arbetstagare.

Foérhandlingstiderna forenklas. Minimitiden
for forhandlingar som géller uppségning, per-
mittering och dverforing till deltidsanstéllning
av arbetstagare forlangs fran sju till fjorton da-
gar, ndr forhandlingarna géller farre &n tio ar-
betstagare. Om forhandlingarna géller minst tio
arbetstagare ar forhandlingstiden fortfarande sex
veckor.

Gottgorelsen for att en arbetstagare har sagts
upp, permitterats eller overforts till deltidsan-
stillning utan att samarbetsforfarandet har iakt-
tagits dr enligt forslaget hogst 30 000 euro. Gott-
gorelsen &r en erséttning for immateriell skada
Den ar inte skattepliktig inkomst. Om arbetsgi-
varen forsummar att uppfylla sin informations-
skyldighet kan domstolen vid vite forpliktas att
lamna ut uppgifterna. Genom ett likadant beslut
kan arbetsgivaren forpliktas att upprétta en per-
sonalplan eller utbildningsmal.

De foreslagna lagarna avses trdda i kraft sa
snart som majligt.

Lagmotionen

I lagmotion LM 1/2006 rd foreslas att lagen om
samarbete i foretag dndras. Arbetsgivaren fore-
slas vara skyldig att informera foretrddaren for
arbetstagarna om Overlatelse av rorelse trettio
dagar fore overlételsen.
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UTSKOTTETS OVERVAGANDEN

Allmdiin motivering

Allmént

Med hénvisning till propositionen och 6vrig in-
formation finner utskottet propositionen nod-
vandig och ldmplig. Utskottet tillstyrker lagfor-
slagen, men med foljande anmérkningar och
andringsforslag.

Det ar angelédget att lagstiftningen om samar-
bete 1 foretag revideras, framhéller utskottet.
Den gillande lagen har funnits i 27 ar och har
andrats ett otal gdnger. Den dr svar att tillimpa
och uppfattas av manga som en uppsidgningslag
ritt och slatt.

Den nya samarbetslagen betonar samar-
betsanda och strdvan att nd samforstand. Lagen
uppmuntrar foretagen att satsa pa god personal-
politik, likabehandling av alla medarbetare och
storre Oppenhet. Tanken dr att arbetsplatserna
ska ha bittre forutsattningar for samverkan mel-
lan arbetstagare och arbetsgivare samtidigt som
arbetsklimatet forbattras och de anstéillda mar
béttre.

Den nya lagen ska éndra bade medarbetarnas
och arbetsgivarnas attityder till samarbete. Det
handlar inte bara om procedurer som ska foljas
nir arbetstagare sigs upp. Det handlar ockséd om
att bygga upp ett fortroendekapital genom genu-
in samverkan, bittre information och stérre moj-
ligheter for de anstillda att paverka sitt arbete
och verksamheten pa arbetsplatsen. Nér foresta-
ende omstéllningar kan forutses béttre kan kon-
sekvenserna underldttas bland annat med hjélp
av utbildning och mdjligheterna i lagstiftningen
om omstéllningsskydd. Dérigenom kan situatio-
nen underldttas for dem som &r utsatta for om-
stallningar.

Storre produktivitet genom bittre samarbete

Arbetstagarna mar mycket béttre och arbetet ar
mycket mer produktivt, nér de anstéllda far mer
information och kan paverka sitt arbete och ar-
betsmetoderna, visar undersékningar. Manga fo-

retag kunde forbéttra sin produktivitet och de an-
stdlldas arbetshélsa betydligt mer genom att ge
de anstéllda storre mojligheter att paverka sitt
arbete.

P& 2000-talet har det skett ett tydligt trend-
brott mot det sdmre i arbetslivet. Det kommer
fram 1 bland annat storre osdkerhet, bristande
fortroende och ifragasittande av meningsfullhe-
ten med arbetet. Arbetsmiljobarometern fran ok-
tober 2006 pekar pa att de anstéllda tycker att de
har mindre mojligheter att paverka sitt arbete
och att det blivit mer order uppifrdn. Det finns
mindre dppenhet mellan ledningen och den an-
stillda. Cheferna dr mer negativt instéllda till
andringsforslag fran de anstdllda, men ocksa
cheferna mar sdmre och upplever att situationen
ar svar pa grund av pressen dels fran deras egna
chefer, dels fran medarbetarna. P4 senare ar har
utvecklingsprojekten for storre produktivitet och
battre kvalitet pa arbetslivet blivit farre ute pa
arbetsplatserna. Allt fler frigor som borde disku-
teras pd arbetsplatserna sopas under mattan.

I en vérld med 6kande konkurrens och svarig-
heter att fa arbetskraft ar Finlands framgangar i
mangt och mycket beroende av hur vi lyckas ut-
nyttja mojligheterna till béttre samarbete pa ar-
betsplatserna. Vara ekonomiska grundforutsatt-
ningar och vér nationella konkurrensférmaga
uppstar ur vanligt arbete, pa arbetsplatserna, i ar-
betsorganisationerna och pa foretagen. De fin-
ska foretagens framgangar och didrmed ocksa
sysselséttningsutvecklingen dr beroende av i hur
hog grad arbetsplatserna lyckas tilldgna sig ett
kreativt arbetssétt och producerar 16sningar som
bittre och bittre uppfyller kundernas behov.
Manga ganger kommer produktivitetsforbattran-
de dndringar till pa grésrotsniva och &r sprungna
ur insikter som nagon far i produktionsproces-
sen eller i kontakterna med kunderna. Dérfor ar
det extra viktigt att alla anstillda far gora sin rost
hord och har mojligheter att paverka arbetet.
Storre satsningar pa ett bittre arbetsliv och ett
battre ledarskap spelar en nyckelroll ocksa nér
det giller att ge de anstillda bittre arbetshélsa
och forldnga tiden i arbetslivet.
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Utskottet &r medvetet om att inte ens den bés-
ta lag kan skapa ett oppet och kreativt arbetskli-
mat, dir de anstdllda kédnner sig trygga, det upp-
fattas som viktigt att ge dem mojligheter att for-
bittra sin arbetshélsa och sin kompetens, dir de
uppskattas och far paverka sitt arbete och sin ar-
betsmiljo. Men den reviderade samarbetslag-
stiftningen ger en ram for béttre samverkan pa
arbetsplatserna och uttrycker lagstiftarens vilja
att utveckla arbetslivet i den riktningen.

Vid sidan av lagen behovs det ocksa forsk-
ning, stodatgirder, vigledning och utbildning,
och den typen av atgirder ingér i Arbetslivspro-
grammet Tykes. Utskottet understryker sdrskilt
att det behdvs mer information om de modeller
som tagits fram inom ramen for Tykes for att de
ska fa fotfiste i manga foretag. I utldtandet
(AjUU 19/2006 rd) om budgetpropositionen for
2007 understryker utskottet vikten av arbetslivs-
utveckling och arbetslivsprogrammet Tykes. Ut-
skottet ansag det angelédget att regeringen utre-
der hur det ska ga att sdkerstilla langfristiga an-
slag for utveckling av arbetslivet.

For att malen ska kunna uppfyllas behovs det
aktiva insatser fran arbetsmarknadsorganisatio-
nernas och foretagarorganisationernas sida for
att sprida exempel pa god praxis och paverka at-
tityderna till samarbete i en mer positiv riktning.

Personalplanering och utbildningsmal

Enligt lagforslaget ska foretagen arligen upprit-
ta en personalplan och utbildningsmal och de be-
handlas sedan i samarbetsforfarande. Dessutom
ska planen och mélen f6ljas upp i samverkan.
Personalplanen ska ge information om hur per-
sonalstrukturen och antalet anstéllda har utveck-
lats, men ocksd om principerna for tillimpning
av olika anstillningsformer och en beddémning
av vilka fordndringar som har skett i de yrkes-
méssiga kraven pa arbetstagarna och orsakerna
till detta. Dessutom ska planen innehélla utbild-
ningsmal som bygger pa bedémningen.
Personalplanerna och de tillhdrande utbild-
ningsmalen laggs upp i samarbete och har hogsta
prioritet, framhaller utskottet. Kunskap och
kompetens blir allt viktigare produktionsfakto-
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rer. Foretagen méaste kunna fornya sig snabbare
och snabbare och inféra innovationer i sin sam-
lade produktions- eller servicekedja. I den situa-
tionen &r skrdddarsydda lirandemodeller och
strategiskt integrerade utbildnings- och larande-
program av stdrsta vikt for personalens kompe-
tens och fOoretagets organisatoriska kunnande.

Storsta delen av kompetensen forvérvas i sjil-
va arbetet och ocksa kompetensen forbéttras allt
oftare i arbetet och ar forankrad i omstillningar
pé arbetsplatsen. Ungefar hilften av de forvarvs-
aktiva 1ontagarna deltar arligen i utbildning be-
tald av arbetsgivaren, visar undersokningar. Ut-
bildning pa arbetsplatsen har haft manga forde-
lar vid foretagsomstéllningar, bade foér de an-
stidllda och for arbetsplatsen. I bdsta fall kan ut-
bildningen vara ett effektivt komplement till for-
andringsprocessen och vara ett gemensamt rum
for utvecklingsinsatser. Man kan ocksa forsoka
paverka personalens attityder med hjélp av ut-
bildning och samtidigt legitimera fordndringar
som inte ligger i alla personalgruppers intres-
sen. Utbildning pa arbetsplatsen kunde dess-
utom tillféra innovationsverksamheten storre
nytta om utbildningen mer vore anpassad till ar-
betsmetoderna och alla personalgrupper integre-
rades i planeringen av utbildningen, visar vissa
studier.

Hur mycket utbildning som ges pé arbetsplat-
sen beror pa hur stor arbetsplatsen 4r. Ar 2006
fick 1 snitt 49 % av personalen utbildning pa sin
arbetsplats. Den pagick i medeltal 5,4 dagar om
aret. [ foretag med farre an tio anstillda var siff-
ran 40 % respektive 4,7 dagar om aret. Deltagan-
det har ocksa ett kraftfullt samband med arbets-
tagarnas socioekonomiska stillning och deras
utbildning. Hogre tjdnsteman gar dubbelt sé ofta
pa utbildning som arbetstagare. Personer med
battre grundutbildning far mer utbildning pa ar-
betsplatsen dn andra ocksa rdknat i antalet ut-
bildningsdagar.

Av allt att doma haller arbetskraften pa att
splittras upp i en kdrntrupp och en perifer grupp.
Mojligheterna att ldra sig nytt i arbetet hinger
ocksd samman med hur stabil anstéllningen ér.
Personer med stabila anstillningar har betydligt
battre mojligheter att satsa pa sin kompetens dn
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personer som gér in och ut i kortvariga anstéll-
ningar. Det handlar inte bara om individuella
problem utan den ackumulerade effekten av de
daliga inldrningsmojligheterna for personer med
instabila anstdllningar aterspeglas ocksa i véra
nationella fOrutsdttningar att bygga pa vart
minskliga kapital.

Bland den vuxna befolkningen saknar inemot
600 000 personer utbildning p& andra stadiet.
Nér arbetsmarknaden hela tiden krdver storre
kompetens och bevis riskerar personer utan ut-
bildning att bli marginaliserade, framfor allt vid
arbetsloshet. Darfor har man till exempel med
hjalp av programmet Lyftet forsokt f& mén-
niskor med mindre utbildning att utbilda sig och
avldgga examen pa andra stadiet.

Om vi vill viarna Finlands konkurrenskraft,
maste vi ocksd virna och forbéttra kompetensen
bland den forvdrvsaktiva befolkningen. Da spe-
lar foretagens personalplanering och utbild-
ningsmdjligheterna pa arbetsplatsen en nyckel-
roll. Personalplanen maste forutse kommande
omstdllningar 1 foretaget och ta fasta pa perso-
nalkonsekvenserna, men ocksd kartligga alla
medarbetares kompetensniva och utvecklingsbe-
hov. Personalplanen dr ett viktigt instrument
som foretaget kan utnyttja till att paverka sin
egen framgéang och arbetstagarnas vélbefinnan-
de.

Vidare dr det av storsta vikt att personalpla-
nen och utbildningsbehoven ticker in hela per-
sonalen, ocksa arbetstagarledet. Personalutbild-
ningen maste fordelas jamnare och ocksd na ut
till lagutbildade personer och medarbetare med
tillfalliga anstillningar. Det dr vanligen de som
ar mest sarbara i fordndringsprocesser. Nar for-
dndringar forutses redan i personalplanen kan
foretaget soka losningar i samradd med arbets-
kraftsmyndigheterna, till exempel genom ge-
mensam upphandling av utbildning. Extra vik-
tigt dr det att fokusera pa att behalla och utveck-
la kompetensen hos dldre arbetstagare. Lika vik-
tigt ar det att fokusera pa att beakta de anstilldas
familjesituationer och vardnadsforpliktelser
samt behoven av béttre arbetshélsa nér arbetsti-
der och arbetsforhdllanden ldaggs fast. En bra
personal- och utbildningspolicy ar ett bra kon-
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kurrensmedel nér foretagen konkurrerar om kva-
lificerad arbetskraft.

Regeringen bor i samrad med arbetsmarkna-
dens organisationer noga folja upp hur samar-
betslagen utfaller och framfor allt beakta hur be-
stimmelserna om personalplaner och utbild-
ningsbehov genomfors och frimjar de anstill-
das yrkeskompetens och yrkesméssiga utveck-
ling, likasd hur foretagen tar hiansyn till de sér-
skilda behoven hos dldre arbetstagare och sam-
ordningen av arbete och familjeliv. (Utskottets
forslag till uttalande 1). Vidare bor regeringen i
samrdd med arbetsmarknadens organisationer
utreda mdjligheterna att ta fram ett heltickande
statistik- och uppfoljningssystem med uppgifter
om dels personalplanerna, dels utbildning pa ar-
betsplatsen bekostad av foretagen och utbild-
ning pa arbetsplatsen i samrad med utbildnings-
institutioner eller arbetskraftsmyndigheter. Det-
ta dr angeldget for uppfoljningen av vilka konse-
kvenser lagen har for personalplanerna och inne-
hallet i dem och bevakningen av utbildningen pa
arbetsplatserna, framhéller utskottet. (Utskot-
tets forslag till uttalande 2). Vidare understry-
ker utskottet att uppfoljningen bor vara upplagd
sd att arbetsgivarna dsamkas minsta mgjliga
kostnader och extra arbete.

Atypiska anstillningar och inhyrd arbets-
kraft

Enligt motiven till propositionen ska personal-
planen informera om vilka principer foretagen
foljer for anstéllningsformer, till exempel del-
tidsanstédllning och tidsbegrdnsad anstéllning.
Vidare ska de allménna principerna for distans-
arbete, forkortad arbetstid och deltidspension
framga. Arbetsgivaren ska arligen ldmna en re-
dogorelse till representanterna for personalgrup-
perna for hur utomstaende arbetskraft har anli-
tats, ndr arbetet utfors i arbetsgivarens arbetslo-
kaler eller underentreprenader pé ett av arbetsgi-
varens arbetsstéllen. Principerna for inhyrd ar-
betskraft och personalkonsekvenserna av utom-
staende arbetskraft méste behandlas i samarbets-
forfarande.
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Pé senare ar har bemanningsforetagen blivit
allt fler i Finland, men ocksé éver lag i EU. Ar
2005 anlitade omkring 20 800 finska foretag be-
manningsforetag, ingick ungefir 415 900 avtal
om inhyrd arbetskraft och hyrde in cirka 103 000
personer. Ett ar tidigare var siffrorna 13 900 f6-
retag, 261 000 avtal om inhyrd arbetskraft och
65 000 inhyrda personer. Vid millennieskiftet
utgjorde den inhyrda arbetskraften 1—2 %,
medan andelen 2005 hade stigit till hela 4 %.

Sedan 1984 har de tidsbestimda anstillning-
arna bland l6ntagare 6kat i alla dlderskategorier,
utom i kategorin mén i dldrarna 30—39 &r. Med
avseende pé den faktiska osdkerheten kring an-
stillningen &r det av betydelse vad som hénder
nér en tidsbegridnsad anstédllning upphdr. Studier
visar att ungefér hélften fortsitter som nya tids-
begrinsade anstdllningar och ungefir en tredje-
del vet ingenting om fortséttningen eller blir ar-
betslosa. Mycket fa 1ontagare anser tidsbestdm-
da anstéllningar vara virda att efterstrava. Drygt
80 % uppger att den tidsbegrinsade anstillning-
en beror pa att det inte finns nagra fasta anstall-
ningar. Ocksa andelen deltidsanstéllda har okat.
Sedan 2004 har deltidsanstdllningarna dkat med
i snitt 13 000 om éaret.

Det ar ett problem att det blir fler och fler aty-
piska anstéllningar och att osékerheten inom ar-
betslivet blir storre, papekar utskottet. De insta-
bila anstillningarna anhopas speciellt hos kvin-
nor i fertil dlder. D& ar det latt hént att barnen
skjuts pé framtiden. Samtidigt minskar nativite-
ten, medan fattigdomen bland barnfamiljer 6kar
och kan resultera i att kvinnorna blir utslagna i
arbetslivet. Personer med instabila anstillningar
far mindre utbildning pa arbetsplatsen och mind-
re foretagshélsovard én personer med stabila an-
stillningar. Samtidigt har de sdmre chanser att
forsoka fa forbattringar i arbetsmiljon och enga-
gera sig 1 samarbetet pa arbetsplatsen &n andra.

Utan fortroende och dmsesidigt engagemang
finns det ingen kreativitet. Osdkerhet sétter kap-
par i hjulen for mojligheterna att lira sig ett kre-
ativt arbetssétt.

Den nya samarbetslagen foreskriver att fore-
tagen maste behandla principerna for utomstaen-
de arbetskraft, tidsbegrinsade anstéllningar och
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deltidsanstéillningar i samarbete med persona-
len. Mélet bor vara att anstidllningarna &r perma-
nenta och att arbetstagarnas behov och onske-
mal beaktas béttre nér personal anstélls pa del-
tid. Det r angeldget att anstéllningarna allt ofta-
re gors med hinsyn till medarbetarnas vélbefin-
nande och behov att samordna arbete och famil-
jeliv.

Bittre information

Oppenhet ir en viktig faktor och utskottet vil-
komnar bestdimmelserna i syfte att forbattra in-
formationen i foretag. Arbetstagarna maste fa
tillforlitlig och aktuell information om foreta-
gets verksamhet, ekonomi och utvecklingsutsik-
ter. Ett ppet informationsklimat minskar ryk-
tesspridningen och skingrar osidkerhet och ond-
diga misstankar. En bra informationspolicy
frimjar dessutom de anstilldas vilbefinnande
och arbetshélsa.

Moderna foretag kan ordna informationen till
personalen pa méanga olika sitt. Det finns tradi-
tionella méten och informationstraffar, men ock-
s& sms, e-post eller webbsidan kan vara bra in-
formationssatt.

Tillimpningsomradet

Allt mindre foretag inkluderas

Niar propositionen forbereddes och under ut-
skottsbehandlingens gang var utstrickningen av
tillimpningsomréadet fran foretag med trettio an-
stéllda till foretag med 20—29 anstéllda ett av
de stora samtalsdmnena.

En del av de sakkunniga anség att lagen med-
for problem for foretag med férre dn trettio an-
stillda eftersom de inte har ndgon personal spe-
cialiserad pad personaladministration och med
den typen av uppgifter som lagen kriver. Enda
alternativet ar att den overbelastade och dverar-
betade foretagaren anvénder sin egen arbetsin-
sats till att ta reda pd vad samarbetslagen inne-
bar. Réddslan for extra byrdkrati antas leda till att
foretagen dr mindre intresserade av att anstélla
fler 4n tjugo personer med fast anstéllning och
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att arbetskraftsbehovet i stéllet ordnas till exem-
pel genom inhyrd arbetskraft.

Utskottet menar att det dr befogat att ut-
stricka tillimpningsomradet till foretag med
minst tjugo anstdllda. Den nya samarbetslagen
ar betydligt klarare 4n den gamla och tar hdnsyn
till de mindre foretagen genom en avskalad for-
handlingsprocedur och bestimmelser som fore-
skriver att de administrativt sett krdvande for-
pliktelserna bara géller féretag med minst trettio
anstillda.

Studier visar att informationen fungerar i {6-
retag med férre dn tio anstillda och att medarbe-
tarna upplever att de kan paverka sitt arbete. Nar
foretagen vixer blir ldget sdmre. Redan for fore-
tag med minst tjugo anstéllda dr det bra att det
finns vissa lagbestimmelser som medverkar till
att informations- och forhandlingsskyldigheten
uppfylls. Nar foretagen redan nu utan lagbe-
stimmelser har ordnat med information och latit
sina anstéllda gora sin rost hord, innebér de nya
bestimmelserna inga storre omstédllningar i
verksamheten. Bestimmelserna kriver i forsta
hand gemensamma Overenskommelser om tids-
scheman och langsiktig organisation av verk-
samheten, och det tar inte mycket mer tid i an-
sprak dn nu.

Utskottet understryker att skyldigheten att an-
teckna vissa saker dr ocksa till for att skydda ar-
betsgivaren. Om det senare uppstar oklarhet om
arbetsgivaren har ordnat forhandlings- eller in-
formationsskyldigheten pé ritt sitt dr det ocksé
lattare for arbetsgivaren att visa vad som har
gjorts ndr det finns ndgon form av skriftliga an-
teckningar.

Sé& linge den gillande samarbetslagen har
funnits har det inte kunnat pekas pé att gransen
for sysselséttning gér vid trettio anstédllda, som
ar griansen for tillimpningen. Foljaktligen anser
utskottet det osannolikt att den nya lagen skulle
ha nagon sadan effekt. Samtidigt understryker
utskottet vikten av att vdgledning, radgivning
och utbildning om tillimpningen av lagen sér-
skilt riktas in pa de foretag som forst nu omfat-
tas av bestimmelserna. Dessutom bor det foljas
upp om det uppstéar sysselsittningstrosklar och
hur inhyrd arbetskraft anlitas (Utskottets forslag

AjUB 15/2006 rd — RP 254/2006 rd

till uttalande 1). Ocksa foretag med firre dn tju-
go anstdllda maste fa information for att de ska
veta vilka fordndringar det innebér nér de omfat-
tas av lagen.

162 § foreskrivs om gottgdrelse. I motiven till
lagforslaget sdgs att gottgorelsen ska ldggas fast
med hénsyn till den expertis som arbetsgivaren
rimligen kan besitta. Foljaktligen kan den gott-
gorelse som mindre foretag maéste betala vara
lagre dn gottgdrelsen i storre foretag i samma si-
tuation. Dessutom maste det beaktas att gottgo-
relsen kan sitta foretagsverksamheten pa spel.
Det &r av storsta vikt att arbetsgivarens omstin-
digheter beaktas fullt ut nidr gottgorelsen be-
stdms, framhaller utskottet. Extra viktigt ar det
att ta hinsyn till de foretag med firre dn trettio
anstdllda som nu integreras i tillimpningsomra-
det och forst nu héller pa att lara sig de lagstad-
gade procedurerna.

Tillimpningen pd foreningar och stiftelser
Réttspraxis har varit att den géllande lagen é&r
tillaimplig pa foreningar och stiftelser som bedri-
ver foretagsamhet genom att tillhandahalla
tjdnster oavsett om de efterstrdvar ekonomisk
vinst eller inte. Gransdragningen har varit kom-
plicerad nér det inte har funnits nagon tydlig be-
stimmelse. I 3 § foreslas en bestimmelse om
detta. Dédr sédgs att lagen med foretag avser sam-
manslutningar, stiftelser och fysiska personer
som bedriver ekonomisk verksamhet oberoende
av om verksamheten dr avsedd att vara vinstgi-
vande eller inte.

Lagen kommer saledes ocksa att tilldmpas pa
manga foretag och stiftelser som bedriver eko-
nomisk verksamhet, men dr undantagna den gil-
lande lagen. Utskottet papekar sérskilt att reger-
ingen i samrad med arbetsmarknadens organisa-
tioner och rikstickande paraplyorganisationer
for allminnyttiga foreningar bor se till att de be-
rorda foreningarna och stiftelserna far adekvat
utbildning och vigledning. Det bor ocksé finnas
samhillsfinansierad utbildning som inte dsam-
kar allmédnnyttiga foreningar extra kostnader ef-
tersom alla deras tillgdngar gér till att halla i
ging verksamheten och stddja allminnyttiga &n-
damal.
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Vidare papekar utskottet att det finns méanga
olika typer av foreningar och att alla foreningar
som &r arbetsgivare inte besitter adekvata kun-
skaper om arbetslagstiftningen och arbetsgivar-
skyldigheterna. Nér utbildning om samarbetsla-
gen ordnas for foreningar bor det samtidigt upp-
mirksammas hur ledningen ska nas av informa-
tion och utbildning om andra arbetsgivarskyl-
digheter.

Nér gottgdrelsen enligt 62 § ldggs fast bor si-
tuationen i féreningarna och stiftelserna végas in
pa samma sdtt som det papekas ovan i fraiga om
foretag med farre dn trettio anstédllda. I méanga
fall &r foreningarna i sin verksamhet helt och
hallet beroende av bidrag fran samhéllet. Nar bi-
dragsbesluten drar ut pa tiden kan foreningarna
vara tvungna att snabbt stélla in sig pa den nya
situationen utan att fa en chans att gardera sig.

Hogre status for fortroendemanna- och for-
troendeombudssystemet

Enligt lagforslaget r arbetsgivaren och persona-
len parter i samarbetet. Vanligen ar fortroende-
mannen eller fortroendeombudet foretradare for
en personalgrupp. I vissa fall kan en sérskild
samarbetsforetridare viljas.

I och med att det oftast dr fortroendemannen
eller en fortroendevald som representerar perso-
nalen dr det angelédget att alla branscher och alla
foretag inser hur viktiga fortroendemanna- och
fortroendeombudssystemen dr. Det dr enkelt och
smidigt att ha att géra med en vilinsatt och kun-
nig fortroendeman eller fortroendevald i samar-
betsfragor.

Pa senare ar har en del arbetsplatser haft sva-
righeter med att fa anstéllda att stélla upp som
fortroendemén eller fortroendeombud. Den nya
samarbetslagen ger de fortroendevalda fler och
konkreta uppgifter inom ramen for samarbetet
pa arbetsplatserna. Forhoppningsvis okar intres-
set for samarbetsfragor och intressebevakning
med de nya uppgifterna. Arbetsmarknadens or-
ganisationer stir infor den stora uppgiften att
motivera sina medlemmar att utbilda sig for in-

Motivering

tressebevakning pé arbetsplatserna. Det ér ange-
laget, framhaller utskottet, att de som stéller upp
som fortroendemin eller fortroendeombud ges
en reell chans och trygghet samt nédvindig ut-
bildning for att uppdraget ska fa hogre status och
vara attraktivt for personer med mdjligheter att
ta hand om verksamheten pé bésta sitt.

Konstitutionell bedémning

Under behandlingens gang uppstod fragan om
det hade varit nddvandigt att begéra utlatande av
grundlagsutskottet. Utskottet klargjorde fragan
genom att hora experter pa konstitutionella fra-
gor. Utifran synpunkterna kom utskottet fram till
att ingen remiss till grundlagsutskottet behov-
des.

En bedomning av fragan forsvaras av att pro-
positionen inte har nadgot avsnitt med en konsti-
tutionell bedomning. Det vore av storsta vikt att
de konstitutionella frdgorna utreds nér proposi-
tioner utarbetas och att propositionen i dverens-
stimmelse med anvisningarna fér propositions-
arbete innehéller ett avsnitt om relationen till
grundlagen och lagstiftningsordningen. Det un-
derlattar betydligt beddmningen vid behandling-
en i riksdagen.

Detaljmotivering

1. Lag om samarbete inom foretag

13 §. Utredning om principerna for anlitande av
utomstdende arbetskraft. Utskottet foreslér att
forfattningsnumret laggs till i 1 mom. Det &r en
teknisk dndring.

57 §. Tystnadsplikt. Utskottet foreslér en preci-
sering i 2 mom. En arbetstagare eller en foretra-
dare for en personalgrupp som har fatt sekretess-
belagda uppgifter av arbetsgivaren i samband
med samarbetsforfarandet ska vara skyldig att
upplysa ovriga arbetstagare och deras foretrida-
re om tystnadsplikten.



Forslag till beslut

2. Lag om samarbete inom finska foretags-
grupper och grupper av gemenskapsforetag

43 §. Tystnadsplikt. Utskottet foreslar en liknan-
de precisering i 2 mom. som i 57 § i det forsta
lagforslaget. En arbetstagare eller en foretrddare
for en personalgrupp ska vara skyldig att upply-
sa andra arbetstagare eller deras foretridare om
tystnadsplikten.

4. Lag om dndring av 80 § i inkomstskattela-
gen

Utskottet foresldr &ndringar i ingressen och i
80 § 7 punkten. Andringarna beror pa lag
1218/2006 som triadde i kraft den 1 januari 2007.

Utskottets indringsforslag

1.
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Motionen

Utskottet tillstyrker lagforslagen i propositio-
nen. Foljaktligen foreslar utskottet att lagmotio-
nen avvisas.

Forslag till beslut

Med st6d av det ovan anforda foreslar arbets-
livs- och jamstélldhetsutskottet

att lagforslag 3 och 5—I14 godkdinns
utan dndringar,

att lagforslag 1, 2 och 4 godkinns med
dndringar  (Utskottets dndringsfor-
slag),

att lagmotion LM 1/2006 rd avbéjs och

att tva uttalanden godkdinns (Utskottets
forslag till uttalanden).

Lag

om samarbete inom foretag

I enlighet med riksdagens beslut foreskrivs:

1 kap.
Allmiinna bestimmelser
1—6 §

(Som i RP)

2 kap.
Samarbetsparter

7—9 §
(Som i RP)

3 kap.

Information till personalgruppernas
foretridare

10—12 §
(Som i RP)
13§

Utredning om principerna for anlitande av ut-
omstdende arbetskraft

Arbetsgivaren skall arligen pa begiran av f6-
retrddarna for personalgrupperna for dem pre-
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sentera en utredning om de principer som tilladm-
pas i foretaget i friga om anlitande av arbets-
kraft pd grundval av ett underleverantorsavtal
enligt 2 § 1 mom. 2 punkten i lagen om bestilla-
rens utredningsskyldighet och ansvar vid anli-
tande av utomstdende arbetskraft (71233/2006).
Av utredningen skall framga pa vilka arbetsplat-
ser och i vilka arbetsuppgifter samt under vilken
eller vilka tidsperioder nimnda arbetskraft anli-
tas.
(2 mom. som i RP)

14§
(Som i RP)
4 kap.

Foretagets allmiinna planer, principer och
mal

15—26§
(Som i RP)
5 kap.
Avtal och personalens beslut
27—31§
(Som i RP)
6 kap.

Personalkonsekvenser och arbetsarrange-
mang nir foretagsverksamheten forindras

32—40 §
(Som i RP)

7 kap.

Samarbetsforfarande i samband med overla-
telse av rorelse

41—43 §
(Som i RP)

Forslag till beslut

8 kap.

Samarbetsforfarande nir anvindningen av
arbetskraft minskar

44—53 §
(Som i RP)

9 kap.
Sirskilda bestimmelser

54—56§
(Som i RP)

57§
Tystnadsplikt

(1 mom. som i RP)

Vad som bestdms i 1 mom. hindrar inte en ar-
betstagare eller foretridare for en personal-
grupp, efter att ha informerat om tystnadsplik-
ten, fran att roja uppgifter som avses i 1 mom.
1—3 punkten for andra arbetstagare eller deras
foretrddare i den omfattning som &r nédvéndig
med hénsyn till dessa arbetstagares stillning for
att syftet med samarbetet skall uppnas.

(3 och 4 mom. som i RP)

58—67§
(Som i RP)
10 kap.

Ikrafttridande- och 6vergingsbestimmelser

68 och 69 §
(Som i RP)

10



Forslag till beslut

2.
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Lag

om samarbete inom finska foretagsgrupper och grupper av gemenskapsforetag

I enlighet med riksdagens beslut foreskrivs:

1 kap.
Allménna bestimmelser
1—6 §
(Som i RP)
2 kap.
Samarbete inom finska foretagsgrupper
7—12 §
(Som i RP)
3 kap.

Samarbete inom grupper av gemenskapsfore-
tag och inom gemenskapsforetag

13—39§
(Som i RP)
4 kap.
Sirskilda bestimmelser

40—42
(Som i RP)

43 §
Tystnadsplikt

(1 mom. som i RP)

Vad som bestdms i 1 mom. hindrar inte den
som har tystnadsplikt, efter att ha informerat om
tystnadsplikten, frén att roja sekretessbelagda
uppgifter for andra i nimnda moment avsedda
arbetstagare eller foretrddare for arbetstagarna
eller sakkunniga som bistdr dem om det dr ndd-
vindigt for skdtseln av samarbetsuppgifterna.

(3 och 4 mom. som i RP)

4448 §
(Som i RP)

5 kap.

Ikrafttridande- och 6vergingsbestimmelser

49—50 §
(Som i RP)

11
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4.
Lag

om indring av 80 § i inkomstskattelagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 inkomstskattelagen av den 30 december 1992 (1535/1992) 80 § 7 punkten, sadan den ly-
der i lag 218/2006, och

fogas till 80 §, sadan den lyder delvis dndrad i (utesl.) lag 1389/1995, (utesl.) i lag 896/2001 och i
ndmnda lag 1218/2006, en ny 8 punkt som foljer:

80 § 7) engangsersittning som har betalts till 4ga-
ren av ett skyddsomrade med stod av lagen om
naturskydd for ekonomiska forluster som han
asamkas pd grund av skyddet;

(Punkt 8 som i RP)

Skattefria forsdkringsersdttningar och skade-
stand

Skattepliktiga ersittningar &r inte

Ikrafttraidandebestimmelsen

(Som i RP)
Utskottets forslag till uttalanden veckla arbetstagarnas yrkeskompetens
1.  Riksdagen forutsdtter att regeringen S‘{””Pd mbjligheterna att ifdretagen ta
tillsammans med arbetsmarknadens or- hénsyn till behoven bland dldre arbets-
ganisationer noga bevakar tagare och samordningen av arbete och

familjeliv, samt
- hur samarbetslagstifiningen utfaller,
ldmnar en utredning om frdgan till ar-

- hur lagstifiningen paverkar anvind- betslivs- och jamstdlldhetsutskottet se-

ningen av atypiska anstdillningar och nast varsessionen 2010.

inhyrd arbetskraft samt hur det utvidga-

de  tillimpningsomrddet — pdverkar 2-  Riksdagen forutsitter att regeringen i

mindre foretag, framfor allt utveckling- samrad med arbetsmarknadens organi-

en i antalet fastanstdllda, och sationer utreder mojligheterna att ta
fram ett heltickande statistik- och upp-

- vilka effekter bestdmmelserna om per- foljningssystem for personalplanerna

sonalplaner och utbildningsbehov har och personalutbildningen.

pd mdjligheterna att bibehdlla och ut-

12



Helsingfors den 26 januari 2007

I den avgorande behandlingen deltog

ordf. Jukka Gustafsson /sd
vordf. Anne Holmlund /saml
medl. Sari Essayah /kd
Susanna Haapoja /cent
Anneli Kiljunen /sd
Esa Lahtela /sd
Rosa Merildinen /grona
Riikka Moilanen-Savolainen /cent
Markus Mustajarvi /vénst

Sekreterare var

utskottsrdd Ritva Backstrom.

€r1s.
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Leena Rauhala /kd

Jukka Roos /sd

Tero Ronni /sd

Arto Satonen /saml

Kimmo Tiilikainen /cent
Pekka Vilkuna /cent

Tatja Karvonen /cent (delvis)
Matti Kauppila /vénst.
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Reservation 1

RESERVATION 1

Motivering

Samarbetslagen

Samarbetslagen kom till pa 1970-talet och sli-
par efter sin tid pa en del punkter. Nar storfore-
tagen anpassar sin personal stills det stora krav
pa lagen. Arbetsmarknaden har fordndrats i takt
med den globaliserade utvecklingen och interna-
tionella storforetag har varit tvungna att anpassa
sina verksamheter. Foretagen maste hora sin
personal och ge de anstéllda information i alla
dessa processer. Den foreslagna samarbetslagen
har lyckats vél med att se 6ver de nuvarande for-
farandena. Procedurerna ar 6ver lag mycket tyd-
ligare utan att arbetsgivarens ledningsbefogen-
heter har dndrats.

En av de stora materiella fordndringarna &r att
lagens tillimpningsomrade utstracks till mindre
foretag. Med vissa undantag ska lagen tillimpas
pa foretag som regelbundet har minst 20 arbets-
tagare anstdllda i arbetsavtalsforhallande. Den
géllande lagen tillimpas som regel pa foretag
som regelbundet har minst 30 arbetstagare an-
stillda. Andringen innebir att ungefir 2 800 nya
foretag omfattas av lagen.

Samarbetslagen avser att frimja samverkan
mellan foretagen och personalen. Undersdkning-
ar visar att personalen i mindre foretag upplever
att de har battre arbetsmiljé och bittre paverk-
ningsmojligheter dn personalen i storre foretag.
Bland annat utredningar som baserar sig pa ar-
betsministeriets arbetsmiljobarometer visar att
arbetstagare i mindre foretag uppger att de mer
sdllan har konflikter mellan cheferna och medar-
betarna. Samma studie pekar ocksé pa att relatio-
nerna mellan medarbetarna och ledningen i
mindre foretag oftare &r 6ppna och fortroliga én i
storre foretag.

Ocksé 1 motiven till propositionen sédger re-
geringen att arbetstagarnas syn pa sina paverk-
ningsmojligheter allmént taget &r mer positiva
pa mindre dn pa storre arbetsplatser. Diaremot
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anger regeringen inga skél for att tillimpnings-
omradet utstriacks till mindre foretag.

Det ér sjdlvfallet korrekt att ocksd mindre fo-
retag vid uppségningar ger medarbetarna en for-
klaring till varfor det har gatt sa. I 9 kap. i arbets-
avtalslagen ingar bestimmelser om férfarandet
vid upphdvande av arbetsavtal. Nér arbetsgiva-
ren aberopar produktionsmassiga och ekonomis-
ka orsaker vid uppsdgningar dr han skyldig att
upplysa arbetstagarna om orsakerna och alterna-
tiven till uppsédgning och med arbetskraftsbyran
i s& god tid som mojligt ta reda pa befintliga ar-
betskraftstjanster. Vid uppsdgningar pa grund av
personliga orsaker dr processen likartad. Arbets-
givaren ska ge arbetstagaren tillfélle att bli hord
om orsakerna till att arbetsavtalet upphivs.

Utvidgningen av tillimpningsomradet kan
inte heller motiveras med forpliktelser i EU-lag-
stiftningen. Redan tidigare har Finland genom-
fort direktivet om information till och samrad
med arbetstagare, direktivet om kollektiva upp-
sdgningar och andra direktiv om samrdd och
samarbete, och kommissionen har inte haft na-
got att anméirka mot genomforandet. Avgréns-
ningen av tilldmpningsomradet for den géllande
lagen uppfyller alltsa kraven i EU-lagstiftning-
en.

Om formalitetsbestimmelserna i den fore-
slagna lagen f6ljs kommer samarbetsforfarandet
i sma foretag att bli mer tungrott. De foreslagna
skyldigheterna for information, planering och
forfaranden ger foretag av den hér storleksklas-
sen stora administrativa péslag. Skyldigheterna
kommer att hindra tillvixt och minska benégen-
heten att nyanstilla.

Sysselséttningen 6kar i sma och medelstora
foretag. De stora frdgorna i var foretagarpolitik
handlar om att ge en motor for tillvixt och ta
bort hindren for sysselséttning. En proposition
som utan grundad anledning ger dessa véxande
foretag med sysselsittningspotential nya admi-
nistrativa palagor motarbetar sadana mal.



Reservation 1

Hur arbetslivslagstiftningen kommer till i
framtiden

I Finland har vi redan ldnge tillimpat den sa kal-
lade trepartsprincipen nir arbetslivslagstiftning
kommer till. Férfarandet har inbegripit arbetsgi-
varnas centralorganisationer, ldntagarnas cen-
tralorganisationer och statsmakten, det vill sdga
regeringen. Trepartsprincipen har varit en god
grund att bygga arbetslivslagstiftningen pa.

Men en saknas 1 gruppen. Smaforetagarna har
ingen representation. Men Foretagarna i Finland
brukar fa vara med i kommittéer och arbetsgrup-
per som forbereder arbetslagstiftning. Det ger
dnda inte forbundet samma inflytande som ar-
betsmarknadens centralorganisationer har. Ett
farskt exempel pa detta dr handldggningen av
samarbetslagen, ddr Foretagarna i Finland inte
hade nagon annan roll 4n att framf6ra en avvi-
kande mening.

Forslag
Med stod av det ovan sagda foreslar vi

att lagférslag 1 godkdnns i enlighet med
betdnkandet men 2, 10, 16 och 69 § med
dndringar (Reservation 1 dndringsfor-
slag) och

att ett uttalande godkdnns (Reservation
1 forslag till uttalande).

Reservation 1 forslag till uttalande

Lagforslag 1

28
Tillimpningsomrdde

Denna lag tillimpas (utesl.) i foretag som re-
gelbundet har minst 30 arbetstagare anstillda i
arbetsavtalsforhallande.
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Denna lag tilldmpas ocksad pa foretag som re-
gelbundet har 20 anstdillda, ndr arbetsgivaren
har for avsikt att sdga upp minst tio anstdllda.

I foretag som regelbundet har farre dn 30 ar-
betstagare iakttas 9 kap. 2 och 3 § i arbetsav-
talslagen (55/2001).

10 §

Uppgifter om foretagets ekonomiska situation

(1 och 2 mom. som i AjUB)
(3 mom. utesl.)
(3 mom. som 4 mom. i AjUB)

16 §
Personalplan och utbildningsmadl

(1—4 mom. som i AjUB)
(5 mom. utesl.)
(5 mom. som 6 mom. i AjUB)

69 §
Overgdngsbestimmelser

(1 mom. som i AjUB)
(2 mom. utesl.)
(2 mom. som 2 mom. i AjUB)

Reservation 1 forslag till uttalande

Riksdagen forutsdtter att Foretagarna i
Finland rf intar samma roll som cen-
tralorganisationerna pd arbetsmarkna-
den, ndr arbetslivslagstiftning férbe-
reds.

15
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Helsingfors den 26 januari 2007

Anne Holmlund /saml Leena Rauhala /kd
Arto Satonen /saml Sari Essayah /kd

16



Reservation 2

AjUB 15/2006 rd — RP 254/2006 rd

RESERVATION 2

Motivering

Den storsta dndringen i propositionen &r att sam-
arbetslagen utstricks till att omfatta dels mindre
foretag, dels stiftelser och foreningar. Forslaget
har vickt en hel del fordomar och misstankar,
men vi har all anledning att tro att samarbetsla-
gen frimjar dialogen mellan arbetstagarna och
arbetsgivarna. Propositionen har en ldng rad
andringar som fortydligar samarbetsforfarandet
och dr sma steg i ritt riktning.

Pé de flesta foretag gar man redan nu igenom
de kommande lagstadgade fragorna i samband
med vardagsrutinerna. Nér de blir officiella 6kar
administrationen en aning, men en dokumente-
ring av fragorna dr ett skydd for bada parterna
vid eventuella tvister. Rent materiellt sett &nd-
ras inte lagen sirskilt mycket. Den nya lagen ger
inte arbetstagarna béttre skydd vid uppsigning
av personal.

I betdnkandet gor utskottet en jambdrdig be-
domning av effekterna, men en del saker kraver
en lite mer ingdende utredning.

Overlatelse av rorelse

I arbetsgivarnas skyldighet ingér att vid overla-
telse av rorelse informera de arbetstagare som
overlatelsen giller. Lagen specificerar vilka sa-
ker som maste framga av meddelandet. Arbets-
givaren ska ldmna ut de lagstadgade uppgifterna
till foretradarna for arbetstagarna i god tid fore
overlatelsen. En punkt med samma innehall
finns i den géllande lagen och har tagits in pa
samma sitt i den nya lagen (41 § 2 mom.).

Tidsattributet "i god tid" dr en flexibel rattsre-
gel och har blivit ett problem i tolkningen av la-
gen. [ ett fall di ett foretag dverldt sin automa-
tionsverkstad till ett annat foretag informerades
fortroendemannen dagen fore Overlatelsen. Ar-
betstagarna vid verkstaden ansag att foretaget
hade brutit mot 11 § 3 och 4 mom. i den gamla
lagen om samarbete inom foretag. Och fragan
gick vidare till domstol.

Det vicktes atal mot direktdren for automa-
tionsverkstaden eftersom han betraktades som
foretrddare for arbetsgivaren och anségs ha bru-
tit mot 11 § 3 och 4 mom. i lagen om samarbete
inom foretag. Aklagaren ansdg att direktdren
hade forsummat sin informationsplikt som ar-
betsgivare enligt samarbetslagen.

Tingsritten avvisade (6160/R/0010944/05)
atalet mot direktoren. Tingsritten menade att in-
formationen till arbetstagarna dagen fore overla-
telsen uppfyllde kravet pd information "i god
tid" enligt samarbetslagen.

Enligt tingsritten sades det ingenting i propo-
sitionen hur den flexibla tidsbestimningen
"i god tid" skulle tilldimpas i levande livet.

An s linge finns det inget prejudikat med
tolkning av lagrummet fran hogsta domstolen el-
ler arbetsdomstolen. Lagen maste skyndsamt fa
en exaktare tidsangivelse dn "i god tid" for att
den hér typen av orimligheter inte ska forekom-
ma.

Med tanke pé de som berors vore det befogat
att dverlataren lamnar ut uppgifterna till foretra-
darna for de berdrda arbetstagarna trettio dagar
fore overlatelsen. Tolkningen av varken den gél-
lande eller den nya lagen kréver att arbetsgiva-
ren kommer med forhandsinformation om en
overlatelse enligt regler som skulle medge for-
handlingar mellan arbetstagarna och arbetsgiva-
ren. Men det var det som ursprungligen var ma-
let med lagen, och detsamma ségs ocksa i moti-
ven till den aktuella propositionen.

Forhandsinformation om en dverlatelse av ro-
relsen spelar en viss roll ockséd for de enskilda
arbetstagarnas mojligheter att reagera pa situa-
tionen. Lagen anger forvérvarens skyldigheter
mycket exaktare &n dverlatarens skyldigheter.

Inhyrd personal

I Finland 6kar den inhyrda arbetskraften mer dn i
manga andra EU-ldnder bade kvantitativt och
procentuellt sett. Mellan 2004 och 2005 6kade
den inhyrda personalen med 58 procent. I dags-
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laget dr drygt 100 000 finldndare inhyrd arbets-
kraft.

Inhyrd arbetskraft betraktas som en perma-
nent buffert pa arbetsmarknaden och den é&r 1itt
att gora sig av med. Det &r inte minst de stora fo-
retagen som anlitar inhyrd arbetskraft. Det &r
inte alltid billigare att hyra in personal. Den vik-
tigaste orsaken &r att anstdllningen kan upphora
sa latt. Ofta forekommer det ocksé att den inhyr-
da personalen inte far alla lonedelar utbetalda.

Den finldndska arbetsmarknaden héller up-
penbart pa att delas upp i en kdrntrupp och en pe-
rifer arbetskraft. Det 4r den snabba 6kningen av
inhyrd arbetskraft ett tydligt tecken pa. Att ha en
vixande skara ménniskor med instabila anstdll-
ningar pa arbetsmarknaden &r allt annat dn vet-
tigt eftersom alla arbetsgivare, bade inom privat
och inom offentlig sektor, de kommande aren far
kdmpa allt hardare for att fa arbetskraft.

I propositionen krivs det att personalplanen
ska sédga ut hur arbetsgivaren anlitar olika typer
av anstéllningsformer. Men det gor varken fran
eller till for personal med deltidsjobb och tidsbe-
griansade anstillningar eller for den inhyrda ar-
betskraften. Darfor behdver vi snabbt till exem-
pel tydliga spelregler for anvdndningen av in-
hyrd personal. Det har Sverige redan gjort. Dess-
utom maste vi battre halla fast vid skyldigheter-
na enligt arbetsavtalslagen att forhindra lankade
anstéllningar.

Forslag
Med stod av det ovan sagda foreslar vi

att 41 § i lagforslag 1 godkdnns med
dndringar (Reservation 2 dndringsfor-
slag) och

Helsingfors den 26 januari 2007

Markus Mustajérvi /vénst
Matti Kauppila /vénst
Esa Lahtela /sd
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att ett uttalande godkdinns (Reservation
2 forslag till uttalande).

Reservation 2 dndringsforslag

Lagforslag 1

41§
Information till personalgruppernas foretridare

(1 mom. som i AjUB)

Overlataren skall limna foretridarna for per-
sonalgrupperna de i 1 mom. nimnda uppgifter
som han forfogar 6ver 30 dygn innan Gverlatel-
sen genomfors.

(3 och 4 mom. som i AjUB)

Reservation 2 forslag till uttalande

Riksdagen forutsdtter att personer med
atypiska anstdllningar far bdttre villkor

- genom att det skyndsamt tas fram lag-
stiftning som ger inhyrd arbetskraft rdtt
att fa garantilon och samma anstdll-
ningstrygghet som andra arbetstagare
och

- genom att effektivisera 6vervakningen
av ldnkade anstdllningar i 6verensstam-
melse med forpliktelserna i arbetsav-
talslagen.
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RESERVATION 3

Motivering

Propositionen (RP 254/2006 rd) motiverar inte
varfor det dr nddvéndigt att forlinga den kortas-
te tiden for samarbetsforhandlingar fran sju till
fjorton dagar, nér ett foretag sdger upp farre dn
tio arbetstagare. Inte heller under behandlingen i
utskottet kom det fram négra faktorer som talar
for en sadan dndring. De grona foreslog att for-
handlingstiderna skulle vara desamma som i den
géllande lagen. Samtidigt foreslog de grona att
forhandlingstiden i sma foretag med bara 20—
29 anstillda skulle ha en minsta férhandlingstid
pa sju dagar.

Samarbetslagen uppfattas explicit som en
uppsédgningslag, trots att tanken r att 6ka arbets-
platsdemokratin och forbdttra informationen i
foretagen. Med avseende pa lagens anda ar det
viktigast att forhandlingarna f6rs i genuin sam-
arbetsanda, att parterna forhandlar och vill finna
en 16sning som tillgodoser samtliga parters be-
hov. Det dr viktigare hur forhandlingarna fors 4n
hur lange de pagar.

De forlingda samarbetsforhandlingarna é&r
ingenting annat dn en forlingd uppsédgningspro-
cess 1 situationer dé forhandlingarna i vilket fall
som helst utmynnar i uppségningar. Ingen har
kunnat ldgga fram bevis pé att uppsdgningarna
minskar om forhandlingstiden forldngs.

I dagslédget har vi i Finland ett uppsédgnings-
skydd som ligger pa ett europeiskt genomsnitt
och gér i ritt riktning nér det géiller tryggheten
vid fasta anstdllningar. Daremot behdver vi sna-
rare storre trygghet vid atypiska anstillningar
till exempel for att manniskor med kortvariga
jobb ska ha léttare att fa inkomstrelaterad dag-
penning. Det kunde gdras om det nuvarande ar-
betsvillkoret pa tio manader forkortades tillbaka
till sex manader.

I den man som propositionen forldnger upp-
sdgningstiden finns det risk for att foretagen of-
tare anlitar inhyrd personal.

Det skadar inte de viktigaste malen med la-
gen om den kortaste forhandlingstiden ligger

kvar p&d samma nivd som nu. Arbetsplatsdemo-
kratin innefattar ocksa rétt for de anstéllda att fa
information om fragor som berdr dem sjélva. Det
ar en viktig fradga och hér hemma i lag. For triv-
seln och arbetshilsan &r det av stor betydelse att
manniskor upplever att de kan péverka sitt arbe-
te, visar flera studier. Dérfor &r reglerna for ar-
betsplatsdemokrati mycket nodvéndiga for den
framtida sysselséttningen och ménniskors livs-
innehall.

Forslag
Med stod av det ovan sagda foreslar vi

att lagforslagen i ovrigt godkdnns en-
ligt utskottets betinkande, men 51 §
1 och 2 mom. i lagforslag 1 med dnd-
ringar (Reservation 3 dndringsfor-
slag).

Reservation 3 dndringsforslag

Lagforslag 1

518§
Fullgérande av forhandlingsskyldigheten

Om de uppsdgningar, permitteringar eller
overforingar till anstdllning pad deltid som ar-
betsgivaren dvervéger giller farre &n tio arbets-
tagare eller om permitteringar som varar hogst
90 dagar géller minst tio arbetstagare, anses ar-
betsgivaren har fullgjort sin férhandlingsskyl-
dighet enligt detta kapitel nér férhandlingar har
forts pa det sitt som avses i detta kapitel under
en tidsperiod om 7 dagar fran det att de inled-
des, om inte nagot annat avtalas vid samarbets-
forhandlingarna.

Om de uppsdgningar, permitteringar pa dver
90 dagar eller overforingar till anstdllning pé
deltid som arbetsgivaren dverviger giller minst
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tio arbetstagare, anses arbetsgivaren ha fullgjort  na. Férhandlingsperioden ar dock 7 dagar i fore-
sin forhandlingsskyldighet enligt detta kapitel tag som regelbundet har minst 20 men under 30
ndr forhandlingar har forts under en tidsperiod personer anstéllda i arbetsforhallande.

om sex veckor fran det att de inleddes, om inte ~— ————— — — — — — — — — —
nagot annat avtalas vid samarbetsférhandlingar-

Helsingfors den 26 januari 2007

Rosa Merildinen /grona Arto Satonen /saml
Leena Rauhala /kd Anne Holmlund /saml
Sari Essayah /kd
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