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GUIDE FOR OMSTALLNINGSFOR- (uppdaterad

HANDLINGAR OM PERSONALKONSEKVENSER hosten 2025

Samarbetslagen (1333/2021) tradde i kraft 1.1.2022. Samtidigt uppha-
vdes lagen om samarbete inom féretag (334/2007) som var géllande
dittills.

Samarbetslagen boérjade revideras 2023.

Guiden for omstallningsforhandlingar uppdateras pa nytt eftersom
de senaste andringarna i samarbetslagen tréddde i kraft 1.7.2025.
Andringarna hér till arbetsmarknadsreformerna i regeringsprogrammet
for Petteri Orpos regering 20.6.2023. Genom reformerna verkstélldes
bland annatinskrivningarnairegeringsprogrammet om en ékning av sa-
marbetslagens tillampningsomrade till 50 arbetstagare och en halvering
av forhandlingstiden vid omstéliningsférhandlingar.

Skyldigheten enligt samarbetslagen att féra férhandlingar och dialog
galler fro.m. 1.7.2025 i sin helhet féretag som regelbundet har minst 50
arbetstagare. Ett féretag som regelbundet har 20-49 arbetstagare ska
daremot foéra omstallningsférhandlingar endast om féretaget under en
period pa 90 dagar 6vervager uppsagning av, 6verforing till anstallning
pa deltid av eller ensidig &ndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet
av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker for eller permittering
med stéd av 5 kap. 2 8§ 1 mom. 1 punkten i arbetsavtalslagen av minst
20 arbetstagare. Skyldigheten for féretag med 20-49 arbetstagare att
fora dialog har ocksa lattats genom andringarna.

Enligt lagen ska omstéllningsférhandlingar féras om vasentliga perso-
nalkonsekvenser och minskad anvandning av arbetskraft.

Denna guide innehaller praktiska anvisningar for omstallningsférhand-
lingar. Guiden har utarbetats sarskilt for sddana situationer dar de atgar-
der som arbetsgivaren évervager kan innebara konsekvenser for per-
sonalen. Skyldigheten att féra omstaliningsférhandlingar enligt 3 kap. i
samarbetslagen omfattar situationer dar arbetsgivaren av ekonomiska
orsaker eller av produktionsorsaker, i fraga om en eller flera arbetsta-
gare, 6vervager uppsagning, permitteringar, éverféring till anstallning
pa deltid eller
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| guiden behandlas de forberedande atgarderna infor omstallningsfor-
handlingar enligt 3 kap. i samarbetslagen, forhandlingarnas innehall
och arbetsgivarens férhandlingsskyldighet enligt lagen, de olika sto-
dpaketens innehall och inverkan samt paféljderna vid forsummelse av
skyldigheten att féra omstaliningsférhandlingar.

Detaljerad information om samarbetslagen finns till exempel i de samar-
betsguider som SAK och dess medlemsférbund samt Fackférbundet
Pro eller De Hégre Tjanstemannen YTN rf har utarbetat och har tillgang-
liga pa sina respektive webbplatser.

1. BAKGRUNDSINFORMATION

1.1Ekonomisk bakgrundsinformation och utbildning

Nar omstallningsférhandlingar inleds ar det viktigt att féretradarna for
personalen har aktuell bakgrundsinformation om hur férhandlingarna
fors och om de fragor som ska tas upp i férhandlingarna. Syftet med
denregelbundna dialog mellan arbetsgivaren och foretradare for per-
sonalen som avses i 2 kap. i samarbetslagen ar att framja tillrackligt
och rattidigt informationsutbyte mellan arbetsgivaren och personalen.
Samarbetslagen omfattar bestdmmelser som gor det lattare att fullgo-
ra forhandlingsférutséttningarna. Arbetsgivaren ska forpliktas att folja
dessa bestdmmelser dven nér situationen &nnu inte ser hotfull ut. En
regelbunden dialog gor att man dven fritt kan behandla sadana méjliga
utvecklingsgangar som, om de forverkligas, kan leda till att arbetsgi-
varen i ett senare skede maste inleda omstallningsférhandlingar enligt
3 kap. i samarbetslagen.

Bestammelser om de ekonomiska uppgifter som ska lamnas regel-
bundet finnsi 11 § i samarbetslagen. Skyldigheten att lamna uppgifter
enligt 11 § galler féretag som sysselsatter mer dn 50 arbetstagare.
Arbetsgivaren ska tva ganger om aret lamna foretradare for personalen

. uppgifter om antalet anstallda per affarsenhet eller indelat pa
nagot annat motsvarande satt,

Nar omstallningsférhandlingar inleds ar det viktigt att foretréddarna for
personalen har aktuell bakgrundsinformation om hur férhandlingarna
fors och om de fragor som ska tas upp i férhandlingarna. Syftet med
den regelbundna dialog mellan arbetsgivaren och foéretraddare for
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personalen som avses i 2 kap. i samarbetslagen ar att frémja tillrdckligt
och rattidigt informationsutbyte mellan arbetsgivaren och personalen.
Samarbetslagen omfattar bestammelser som goér det lattare att fullgéra
forhandlingsférutsattningarna. Arbetsgivaren ska forpliktas att félja
dessa bestdmmelser dven nar situationen annu inte ser hotfull ut. En
regelbunden dialog gor att man &ven fritt kan behandla sddana mdjliga
utvecklingsgangar som, om de forverkligas, kan leda till att arbetsgiva-
ren i ett senare skede maste inleda omstallningsforhandlingar enligt 3
kap. i samarbetslagen.

Bestammelser om de ekonomiska uppgifter som ska lamnas regel-
bundet finnsi 11 § i samarbetslagen. Skyldigheten att Ilamna uppgifter
enligt 11 § galler féretag som sysselsatter mer an 50 arbetstagare.
Arbetsgivaren ska tva ganger om aret lamna foretradare for personalen

. uppgifter om antalet anstallda per affarsenhet eller indelat pa nagot
annat motsvarande satt,

1.2 Fungerande natverk

For att omstéliningsforhandlingar ska kunna féras forutsatts att deti
koncerner och féretag med flera verksamhetsstallen dessutom skapas
och uppratthalls fackforeningsnatverk som dverskrider de inhemska
och internationella personalgrupperna. For att ndtverken ska hinna
etablera sig bor representanterna i de europeiska féretagsraden inte
bytas for ofta. Representanterna bor halla kontakt aven mellan mo-
tena. | alla féretag forutsatts gott och dppet samarbete mellan alla
personalgrupper.

Genom att arkivera alla uppgifter och kombinera dem tidsméassigt och
geografiskt skapas en helhetsbild av foretagets ekonomiska situation
och utvecklingsperspektiv. Det &r bra att redan pa férhand jamfora kos-
tnadsstruktureniolika verksamhetsstallen eller dotterbolag.

1.3 Vem forhandlar?

Samarbetet som avses i samarbetslagen ar representativt. En foretra-
dare for personalen férhandlar for den personalgrupp hen féretrader.
Personalgrupperna representeras vanligen antingen av en fértroende-
man som valts med stdd av kollektivavtalet eller av ett fortroendeombud
enligt arbetsavtalslagen. En personalgrupp som saknar en ovannamnd
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representant ska vélja ett samarbetsombud enligt 5 § i samarbetslagen.
Ett samarbetsombud véljs for en viss mandatperiod och for hogst tva ar
at gangen. En personalgrupp bor aldrig ga med pa att en forhandlare val-
js endast for enviss forhandling (s.k. ad hoc-féretradare). En férhandlare
som valts i ett enskilt fall omfattas namligen inte av det uppsagningss-
kydd som faststalls i 7 kap. 10 § i arbetsavtalslagen.

FORE OMSTALLNINGSFORHANDLINGARNA

2.1 Uppgifter som ska lamnas innan omstallningsférhandlingarna
inleds

Om den atgard som férhandlingarna géller med all sannolikhet har
personalkonsekvenser ska en skriftlig férhandlingsframstéalining goras
senast fem dagar innan férhandlingarna inleds (19 § i samarbetslagen).
Under denna tid har personalen mojlighet att forbereda sig pa forhand-
lingarna och tiden inberéknas inte i forhandlingstiden pa sju dagar eller
tre veckor. | vissa kollektivavtal (bl.a. teknologiindustrin och planerings-
och konsultbranschen)

har tiden for férhandlingsframstéliningen atminstone delvis inberdknats
i forhandlingstiderna, dvs. det ar alltid skél att kontrollera saken i det
kollektivavtal som tilldmpas.

Av forhandlingsframstallningen ska framga tiden och platsen for inle-
dandet av férhandlingarna samt ett férslag i huvuddrag till de drenden
som ska behandlas vid férhandlingarna.

En arbetsgivare som évervager en nedskarning av arbetskraften ska
dessutom ge foretradarna for arbetstagarna atminstone foljande upp-
gifter som féreskrivs i 19 § i samarbetslagen:

e uppgifter om grunderna foér de planerade atgarderna (se 2.1.1)

* en prelimindr uppskattning av antalet arbetstagare som berérs av
uppsagning, permitteringar, overforing till anstallning pa deltid eller
ensidig &ndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet, specificerade
enligt personalgrupp och atgéard (se 2.1.2)
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* enredogdrelse for de principer som anvands for att bestdmma vilka
arbetstagare som berdérs av uppsagning, permitteringar, éverféring
till anstélining pa deltid eller ensidig andring av ett vasentligt villkor
i arbetsavtalet (se 2.1.3) samt

. en beddmning av den tid inom vilken uppsagningarna, permitte-
ringarna, dverforingarna till anstallning pa deltid eller de ensidiga
andringarna av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet verkstalls (se
2.1.4).

Uppgifterna ska alltid lamnas skriftligt (19 § 1 mom. i samarbetslagen)
Uppgifterna ska bifogas férhandlingsframstallningen om de inte redan
tidigare har [dmnats separat. Uppgifter som arbetsgivaren far efter att
féorhandlingsframstéliningen har gjorts ska ldmnas senast ndr omstal-
Iningsférhandlingarna inleds. Om en uppgift som saknas ar vésentlig
for ett arende som férhandlingar ska foras om pa det forsta motet, ska
behandlingen av drendet pa begéaran av arbetstagaren eller foretrada-
ren for personalen flyttas fram sa att de har mojlighet att forbereda sig
pa behandlingen av drendet. En forhandlingsframstélining som galler
arenden som avsesi 19 § 2 mom. i samarbetslagen ska lamnas in aven
till arbetskraftsmyndigheten senast nar omstallningsférhandlingarna
inleds.

Om omstaéllningsférhandlingarna i 3 kap. i samarbetslagen galler en
vasentlig forandring som inverkar pa en arbetstagares stéllning, ska
arbetsgivaren innan omstéllningsférhandlingarna inleds ldmna de be-
rérda arbetstagarna eller féretradarna for personalen de uppgifter som
behdvs fér behandlingen av drendet. | rattspraxis och rattslitteraturen
har villkor som utgor vederlag ansetts vara vasentliga, t.ex. 16n eller na-
gon annan ekonomisk fordel. Det finns ocksa annat som kan utgéra ett
vasentligt villkor. Enligt hdgsta domstolens rattspraxis kan ett vasentligt
villkor ocksa vara status som ar forknippad med en viss uppgift (HD
2017:26) eller att arbetet har blivit betydligt mer kravande (HD 2010:60).

Aven om arbetsgivaren skulle meddela att en del uppgifter &r sekretes-
sbelagda (40 § i samarbetslagen) kan aven sadana uppgifter behandlas
av allaberdrda arbetstagare och deras féretrddare och i nédvandig om-
fattning. Mer information om sekretess finns i avsnitt 3.7 i denna guide.

| detta sammanhang bor det ocksa beaktas att det ar betydligt lattare

att kréva de tillaggsuppgifter som paverkar drendet nar bakgrundsinfor-
mationen som ndmns i 1.1 ar aktuell. Uppgifter som arbetsgivaren har
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lamnat kan ocksa jamforas och "testas” i natverket av fackforeningar
med beaktande av sekretess.

2.1.1 Uppgifter om grunderna fér en planerad nedskéarning

Med dessa uppgifter avses narmast produktionsorsaker och eko-
nomiska orsaker som ligger bakom de atgarder som arbetsgivaren
Overvager. Uppgifterna kan galla féretagets ekonomiska situation eller
till exempel arbetsgivarens ledningslésningar, till exempel en organisa-
tionsférandring som ska genomfoéras. Uppgifterna som arbetsgivaren
lamnar ska, beroende pa den framlagda grunden (produktionsorsak/
ekonomisk orsak) tillrackligt konkret forklara till exempel orderstocken,
kund-, produktions- och prestationsvolymerna, kostnadsstrukturen,
konkurrenssituationen, [dbnsamheten, underleveransen och anlitandet
av utomstaende arbetskraft eller olika produktionstekniska omstandig-
heter och foretagets strategiska alternativ.

2.1.2 En preliminédr uppskattning av antalet arbetstagare och tjans-
teman i olika grupper som blir foremal for nedskarningen

Arbetsgivaren ska ocksa ldmna en preliminar uppskattning av antalet ar-
betstagare och tjdnsteman som berdérs av nedskarningen, specificerade
enligt personalgrupp och atgard. Eftersom férhandlingarna géller uttry-
ckligen dessa personalkonsekvenser ar det naturligt att uppskattningar-
na andrar nar férhandlingarna framskrider. Om avsikten med férhandlin-
garna till exempel &r att na ett visst sparmal, kan arbetsgivaren ocksa ha
en detaljerad syn pa personalkonsekvenserna av de olika sparatgarder
som fdérhandlingarna galler. Nér personalgrupperna kan identifieras har
detinte heller tidigare ansetts tillrackligt att en specifikation laggs fram
forst i den utredning som ndmndes i 53 § i den gamla samarbetslagen
(Samarbetsombudsmannens utldtande 22.5.2015, Dnr 8/2015).

2.1.3 Enredogoérelse for de principer som anvands for att bestamma
vilka arbetstagare som berors av atgarderna

Sadana principer kan eventuellt harledas redan fran utvecklingsplanen
for arbetsgemenskapen som utarbetats i féretaget (se 1.1). Objektiva
ochrattvisa principer kan ytterligare avtalas om under férhandlingarnas
gang efter att grunderna har behandlats. Nar principerna faststalls bor
bestdmmelserna om turordningen vid reducering av arbetskraft som
ingar i kollektivavtalets eventuella avtal om uppsagningsskydd beaktas
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samt aven olika diskrimineringsgrunder (t.ex. halsotillstand, alder, kbn
0SV.).

2.1.4 Inledande av omstéllningsférhandlingar, drenden som ska be-
handlas och den tid som anvédnds fér dem samt en bedémning av den
tid under vilken de planerade nedskarningarna ska verkstallas

Omstallningsférhandlingarnas minimitid féreskrivs i samarbetslagen. De
lagstadgade minimitiderna kan vid behov dverskridas och genom avtal
aven underskridas. Arbetsgivare eller arbetsgivarforeningar samt riksom-
fattande arbetstagarforeningar eller deras medlemsféreningar far genom
avtal avvika fran vad som foreskrivs i 2 kap. om dialogen och i 3 kap. om
omstéliningsférhandlingarna.

Det ska finnas ett ekonomiskt eller produktionsmassigt men aven ett
tidsmassigt forhallande mellan grunderna for nedskéarning och andrin-
gen av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet och de planerade atgarderna.
Arbetsgivaren kan och &r ocksa skyldig att utarbeta preliminara planer
som galler antalet anstéllda redan innan férhandlingarna inleds. En foret-
radare for personalen har ratt att skriftligt framféra férslag och alternativa
I6sningar pa arbetsgivarens planer for behandling under omstallningsfor-
handlingarna. Detta ska gorasigod tid fére det méte dar man 6nskar att
saken ska behandlas.

Om arbetsgivaren inte anser att forslaget eller den alternativa I6sningen
ar andamalsenlig eller verkstallbar, ska arbetsgivaren under férhandlin-
garnas gang i nédvandig omfattning redogora skriftligt for orsakerna till
detta.

Forhandlingar som inleds "for sakerhets skull” eller som drar ut pa tiden
gor att personalen lever i stédndig ovisshet. Sadant forfarande kan te sig
som en patryckningsatgard riktad mot personalen. Allman information
om féretagets ekonomiska situation och planerade andringar, samt en
regelbunden dialog mellan arbetsgivaren och féretradaren for personalen
ar inte detsamma som de egentliga omstallningsférhandlingarna som
géaller nedskéarning av personalen.

Arbetsgivaren behdver inte &nnu under omstéllningsférhandlingarna pre-
sentera en beddmning av nar arbetsgivaren amnar verkstalla sitt beslut.
Arbetsgivaren ska ldmna en sadan bedémning forst efter fornandlingarna
(25 §isamarbetslagen).
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2.1.5 Tyévoimapalveluiden selvittamiselle varattava aika

En bestdmmelse om den tid som ska reserveras for utredning av arbets-
kraftsservice har fogats till samarbetslagen (25 a § i samarbetslagen).
Bestédmmelsen tilldmpas om arbetsgivaren har ldmnat en férhand-
lingsframstallning om sin plan att sdga upp minst tio arbetstagare av
produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker. Arbetsavtalet for en
arbetstagare som sagts upp far inte upphéra innan 30 dagar har gatt
fran det att forhandlingsframstallningen Idmnades till arbetskraftsmyn-
digheten. Férhandlingsframstéallningen lamnas in till myndigheten nar
forhandlingarnainleds (19 § i samarbetslagen).

Syftet med bestammelsen ar att reservera tillrackligt med tid fér arbets-
kraftsmyndigheten att tillsammans med arbetsgivaren reda ut arbets-
kraftsservice som stdder sysselséattning.

2.1.6 Annat att beakta

Som det konstaterats ovan kan och till och med maste arbetsgivaren
redan innan omstallningsférhandlingarna inleds utarbeta preliminara
planer som géller antalet anstallda. Arbetsgivaren far anda inte fatta det
slutliga beslutet om drendet som férhandlingarna galler forran &ndamal-
senliga och genuint interaktiva férhandlingar har forts. Féretrddaren
for personalen har ratt att héra och fa information av sakkunniga i ar-
betsgivarens verksamhetsenhet och i den man det &r mojligt av andra
sakkunniga nar de férbereder sig pa den regelbundna dialogen och
omstallningsférhandlingarna samt under sjalva férhandlingarna nar
detta ar ndédvandigt med tanke pa arendet som behandlas. Méjliga ut-
vecklingsgangar har kanske diskuterats informellt redan i samband med
dialogen. Foretradaren for personalen bor alltid tanka ut skriftliga fragor
redan fore férhandlingarna. Féretradarna for personalen gor klokt i att
redaniborjan av forhandlingarna t.ex. strava efter att med dndamalsen-
liga fragor sakerstalla att ett lagstridigt beslut inte har fattats i drendet
som férhandlingarna galler (t.ex. i moderbolaget) redan innan férhand-
lingsskyldigheten har fullgjorts. Fragorna bestams enligt de planerade
atgarderna. Foretradaren for personalen kan alltid vanda sig till sitt for-
bund om det behdvs hjélp med férberedelserna infér forhandlingarna.
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2.2 Vad hédnder om arbetsgivaren forsummar férhandlingstiden
eller skyldigheten att Iamna tillrdckliga uppgifter?

En arbetstagare som uppsatligen eller av oaktsamhet underlatit att iaktta
17-23 eller 25 a § i samarbetslagen, ska alaggas att till den arbetstagare
som sagts upp, permitterats, 6verforts till anstallning pa deltid eller varit
foremal for en &ndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet betala en
gottgorelse enligt 44 § i samarbetslagen (hdgst 40 160 euro, beloppet
uppdateras genom forordning). Om arbetsgivaren underlater att dmna de
uppgifter som ndmns i 2.1 ovan, kan férhandlingarna inte genomforas pa
det sétt som avsesilagen. | detta fall ska personalgrupperna tillsammans
meddela arbetsgivaren skriftligt (t.ex. via e-post) att férhandlingarnainte
kan fortsatta forran de nddvandiga uppgifterna har lamnats. Samtidigt
ska det kravas att arbetsgivaren forlanger férhandlingstiden. Om arbets-
givaren forsummar férhandlingstiderna ska personalgrupperna paminna
arbetsgivaren skriftligt om att en férsummelse av férhandlingstiderna
leder till en skyldighet att betala gottgdrelse enligt 44 §i samarbetslagen.

2.3 Handlingsplan och handlingsprinciper

En arbetsgivare som férbereder omstallningsférhandlingar ska tillsam-
mans med arbetskraftsmyndigheterna reda ut offentlig arbetskrafts-
service som stdder sysselsattningen. Nar férhandlingarna inleds ska ar-
betsgivaren dessutom ge féretrddarna fér personalgrupperna antingen
en sysselsattningsfrdmjande handlingsplan eller handlingsprinciper,
beroende pa hur manga anstallda som berérs av de planerade nedskar-
ningarna. Om arbetsgivaren fdrsummar sin skyldighet har arbetstagare
som sagts upp, permitterats, 6verforts till anstallning pa deltid eller varit
foremal for en andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet ratt att yrka
pa gottgorelse av arbetsgivaren enligt 44 § i samarbetslagen.

En arbetsgivare som har planer pa att sdga upp minst tio arbetstagare
ska genast efter att forhandlingsframstaliningen ldmnats in ldamna ett
forslag till en sysselsattningsframjande handlingsplan till féretrédarna
for personalen. Planen utarbetas tillsammans med arbetskraftsmyndig-
heterna. | planen ska det beaktas vad som har féreskrivits eller avtalats i
kollektivavtalet om nedskérning av arbetskraft, till exempel betraffande
turordningen vid uppsagning.
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Handlingsplanens innehall:

* den planerade tidtabellen fér omstaliningsférhandlingarna

* forfarandet vid férhandlingarna (t.ex. protokollférande, férhandlare,
utomstaende sakkunniga osv.)

* de planerade principer i enlighet med vilka anvandningen av of-
fentlig arbetskraftsservice samtjobbsdkning och utbildning framjas
under och efter uppsagningstiden.

Om arbetsgivaren dvervager att sdga upp farre an tio arbetstagare, ska
arbetsgivaren foresla handlingsprinciper.

Handlingsprincipernas innehall:

* principer for hur arbetstagarna under uppségningstiden stéds i
att pa eget initiativ soka sig till annat arbete eller utbildning

e principer for deltagandet i arbetskraftsbyrans sysselsattningsf-
ramjande service.

Bestdmmelserna i lagen eller kollektivavtalet kan inte forbigas med en
handlingsplan och handlingsprinciper. Dessa far inte heller vara dis-
kriminerande! | detta sammanhang ska man strava efter att avtala om
att arbetstagare som far en ny arbetsplats eller antas till utbildning kan
avsluta sitt anstallningsférhallande smidigt utan att iaktta uppsagnin-
gstiden, sa att arbetstagaren inte blir skyldig att betala den erséttning
till arbetsgivaren som avses i 6 kap. 4 8 2 mom. i arbetsavtalslagen
for forsummelse att iaktta uppsagningstiden. Samtidigt &r det bra att
beakta arbetstagarnas ratt till sysselsattningsledighet enligt 7 kap. 12
§iarbetsavtalslagen och till traning eller utbildning som framjar syssel-
sattningen enligt 13 8.

2.4 Sysselsattningsledighet och sysselsattningsplan samt syssel-
sattningsframjande traning eller utbildning

Malet med omstallningsskyddet &r att effektivera samarbetet mellan ar-
betsgivaren, arbetstagarna och arbetskraftsmyndigheteni en situation
déar arbetstagaren riskerar bli

uppsagd av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker. Med
arbetskraftsmyndighet avses kommunens eller ssamkommunens myn-
dighet som ansvarar for att ordna arbetskraftsservice i sitt verksamhet-
somrade (arbets- och naringsbyraerna lades ner 31.12.2024).
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Med hjélp av omstéallningsskyddet strdvar man efter att arbetstaga-
ren snabbt ska fa arbete eller uppmuntras till féretagande i forandrin-
gssituationen samt sarskilt efter att forbattra och uppratthalla arbets-
s6kandens yrkeskunskap.

En viktig del av omstallningsskyddet &r sysselsattningsledighet och
en sysselsattningsplan som utarbetas tillsammans med arbetskrafts-
myndigheten. Avldnad sysselsattningsledighet som foéreskrivs i 7 kap.
12 §iarbetsavtalslagen kan anvandas till exempel for att deltai arbets-
sbkande pa eget eller myndigheternas initiativ och i anstallningsinterv-
juer, utarbetandet av en sysselsattningsplan eller omplaceringstraning.

Enligt 7 kap. 13 §iarbetsavtalslagen ar arbetsgivaren da vissa villkor
uppfylls skyldig att erbjuda en arbetstagare som arbetsgivaren sagt upp
av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker mgjlighet att delta i
sysselsattningsfrdmjande tréning eller utbildning som arbetsgivaren
betalar.

Omstallningsskydd vid uppsagning (Arbetskraftsservice, www.tyo-
markkinatori.fi)

2.4.1 Sysselsattningsledighet

Varje arbetstagare som sags upp av produktionsorsaker eller ekono-
miska orsaker har ratt till avidnad sysselsattningsledighet under upp-
sagningstiden. Sysselsattningsledighetens langd ar 5-20 arbetsdagar
och ledigheten kan ocksa utgora delar av arbetsdagen.

Sysselsattningsledighetens langd bestams utifran
uppsagningstiden:

* Uppsagningstiden hogst 1 manad — 5 arbetsdagar

* Uppsagningstiden langre &n 1 manad men hogst 4 manader —»
10 arbetsdagar

* Uppsagningstiden langre &n 4 manader — 20 arbetsdagar

Sysselsattningsledigheten ar avsedd att anvandas for arbetssokning
pa eget initiativ. Arbetstagaren kan ocksa anvanda ledigheten for att
utarbeta en sysselsattningsplan eller for atgarder som éverenskommits
i sysselsattningsplanen, till exempel delta i utbildning. Uppsagda arbets-
tagare har ratt till aviénad ledighet dven nar de sdker arbete med hjalp
av arbetskraftsmyndigheten (det samarbetsomrade som kommunerna
bildar), deltar i en anstallningsintervju eller i omplaceringstraning.
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Ledigheten far inte asamka arbetsgivaren betydande oldgenhet och ar-
betsgivaren ska alltid underrattas om ledigheten i sa god tid som mgjligt.

Personer 6ver 55 ar har sarskild ratt till sysselsattningsledighet.

Om arbetstagaren har fyllt 55 ar 1.1.2023 eller senare vid tidpunkten for
uppséagningen och anstallningsférhallandet har varat i minst fem ar utan
avbrott eller med avbrott som sammanlagt har varat i hégst 30 dagar,
bestams sysselsattningsledighetens langd med avvikelse fran 12 § sa
att sysselsattningsledigheten ar:

1. sammanlagt hdgst 5 arbetsdagar om uppsagningstiden ar hdogst
en manad,

2. sammanlagt hégst 15 arbetsdagar om uppsagningstiden ar lan-
gre an en manad men hogst fyra manader,

3. sammanlagt hdgst 25 arbetsdagar om uppsagningstiden ar lan-
gre an fyra manader.

2.4.2 Sysselsattningsplan

Med en sysselsattningsplan férbattras arbetstagarens majligheter att
fa arbete till exempel genom utbildning. Sysselsattningsplanen utar-
betas tillsammans med en sakkunnig vid arbetskraftsmyndigheten.
Planen omfattar en kartldggning av arbetssdkandens situation och
en plan dar man kommer 6verens om arbetssokning pa eget initiativ
och stéd for arbetssékningen samt arbetskraftsservice som bidrar till
att arbetssokanden snabbt och permanent far nytt arbete. Férhojd in-
komstrelaterad dagpenning eller grunddagpenning kan betalas fér den
tid personen far sysselsattningsframjande tjanster om servicen har
avtalats i sysselsattningsplanen.

2.4.3 Sysselsattningsframjande tréaning eller utbildning

Arbetstagaren har ratt till tréning eller utbildning om arbetsgivaren regel-
bundet har minst 30 anstallda och arbetstagaren innan anstallningsférha-
llandet upphérde har varit anstalld

hos arbetsgivaren i minst fem ar utan avbrott. Tréaningen eller utbildningen
ska till sitt varde motsvara minst arbetstagarens kalkylerade I6n fér en ma-
nad eller den genomsnittliga manadsinkomsten for personal som arbetar
vid samma verksamhetsstalle som den uppsagda arbetstagaren, beroende
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pa vilket belopp som &r storst.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma dverens om att arbetsgiva-
ren fullgér sin skyldighet genom att helt eller delvis betala en utbildning
eller traning som arbetstagaren sjalv har skaffat.

Uppsagda personer dver 55 ar

Genom utbildning inom omstallningsskyddet ges personer som har fyllt 55
ar och som har blivit uppsagda fran sitt arbete av produktionsorsaker eller
ekonomiska orsaker battre yrkeskompetens eller battre féretagarfardig-
heter som stod for att de snabbt ska fa nytt arbete.

Utbildning inom omstaliningsskyddet ska ordnas fér uppsagda personer

1. som blivit uppsagda fran ett anstallningsforhallande av produktion-
sorsaker eller ekonomiska orsaker,

2. som har fyllt 55 ar senast den dag de blivit uppsagda,

3. somsenast pa uppsagningsdagen har varit anstallda hos den arbets-
givare som avses i 1 punkten i minst fem ar utan avbrott eller med avbrott
som sammanlagt har varati hégst 30 dagar, och

4. sominom 60 dagar fran den dag de blivit uppsagda har registrerat sig
som arbetssékande vid arbetskraftsmyndigheten.

2.5 Sakkunniga

Foretradarna fér personalen har enligt 36 8§ i samarbetslagen ratt att
hora och fa uppgifter av sakkunniga nar foretradarna forbereder sig for
dialog eller fér omstalliningsférhandlingar samt under sjalva férhand-
lingarna, nar det behtvs med tanke pa det drende som behandlas. Med
sakkunnig avses i forsta hand en person som arbetar i den ber6rda
verksamhetsenheten. Den sakkunniga kan i den man det ar mojligt
ocksa vara en annan person som ar anstalld i foretaget. Arbetsgivaren
beddmer om det &r néddvandigt att anlita en sakkunnig.

Det &r ocksa tillatet att foresla andra, dven sakkunniga utanfor foretaget,
eller atminstone hora dem (pa egen bekostnad) pa personalens egna

moten. Det ar vanligt att foretradare for forbundet radfragas atminsto-

ne om omstandigheter som géller férfaringssatten. For att sakkunniga
som inte hor till personalen ska fa delta i omstallningsférhandlingarna
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kravs arbetsgivarens godkénnande. | konsultationer pa Europaniva kan
foretrddare for de internationella fackforeningarna delta.

Under omstallningsférhandlingarna kan arbetskraftsmyndigheten och
arbetsléshetskassan ordnainformationsmoten for personer som hotas
av arbetsloshet. Foretagshalsovarden kan inkluderas i processen pa
allman niva, men aven for enskilda arbetstagare om stressen orsakar
symtom.

3. ARENDEN SOM FORHANDLAS |
FORANDRINGSSITUATIONER

3.1 Skyldighet att férhandla

3.1.1 Skyldighet att forhandla nar en arbetsgivare har regelbundet
minst 50 arbetstagare i anstallningsférhallande

Betraffande omstallningsférhandlingar tillampas samarbetslagen i sin
helhet i sddana foretag som har regelbundet minst 50 arbetstagare i
anstéllningsforhallande. Omstallningsférhandlingarna géaller da grun-
derna fér och konsekvenserna av de planerade atgarderna for nedskar-
ning av arbetskraft (uppsagning, permittering, éverforing till anstallning
pa deltid eller ensidig &ndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet)
som eventuellt orsakas av arbetsgivarens I6sningar som géller féretags-
verksamheten. Forhandlingarna galler ocksa alternativ for att begransa
antalet personer som berdérs av nedskarningen av arbetskraft och lindra
konsekvenserna for arbetstagarna till féljd av nedskarningen.

Nar arbetsgivaren 6vervager att sdga upp en eller flera arbetstagare ska
aven en handlingsplan eller handlingsprinciper enligt 21 § i samarbets-
lagen tas upp i férhandlingarna.

Skyldigheten att féra férhandlingar om uppsagning, permittering,
overforing till anstalining pa deltid eller &ndring av ett vasentligt villkor i
arbetsavtalet géller inte en arbetsgivare som har forsatts i konkurs eller
likvidation och inte heller delédgarna i ett dédsbo efter en fysisk person
som varit arbetsgivare, nar de dvervager att sdga upp ett arbetsavtal i
enlighet med 7 kap. 8 § 2 mom. i arbetsavtalslagen.
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HD 2021:17

En arbetsgivare som pa ett satt som forutsatte en grund fér upp-
sagning ensidigt hade andrat ett vasentligt villkor i arbetstagarnas
anstéllningsférhallanden utan att forhandla om dndringen i den
ordning som férutsatts i 8 kap. i lagen om samarbete inom féretag
(den gamla samarbetslagen), var skyldig att betala arbetstagarna en
gottgorelse fastan deras anstallningsférhallande inte hade upphort.

Férsummelse av skyldigheterna att féra omstaliningsférhandlingar
leder dock inte alltid till gottg6relseansvar. Detta ar fallet till exem-
pel nér arbetsgivaren ar skyldig att féra omstéalliningsforhandlingar
vid 6vervagande av saddana vasentliga forandringar i arbetsuppgif-
terna, arbetsmetoderna, arbetsarrangemangen, arrangemangen
betraffande arbetslokaler eller arrangemangen betraffande den
ordinarie arbetstiden, som omfattas av arbetsgivarens ratt att leda
arbetet, som inverkar pa en eller flera arbetstagares stéallning och
som foljer av

1. att foretaget eller sammanslutningen eller ndgon del av dessa
laggs ner, flyttas till en annan ort eller av att dess verksamhet utvid-
gas eller inskranks,

2. anskaffningar av maskiner och anldggningar eller ibruktagande av
ny teknik,

3. férédndringar i organiseringen av arbetet eller
arbetsarrangemangen,

4. férandringar i serviceproduktionen eller produkturvalet,

5. anlitandet av utomstaende arbetskraft eller forandringar i
anlitandet,

6. andra forandringar som kan jamstéllas med dem som avsesi 1-5
punkten.

3.1.2 Skyldighet att férhandla nar en arbetsgivare har regelbundet
20-49 arbetstagare i anstéllningsforhallande

Efter andringen av samarbetslagens tillampningsomrade ska en arbet-
sgivare som regelbundet har 20-49 arbetstagare féra omstaliningsfor-
handlingar nér arbetsgivaren under en period pa 90 dagar 6vervager
uppsagning av, overforing till anstélining pa deltid av eller ensidig an-
dring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker for eller permittering av minst 20 arbetstagare.
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Skyldigheten att féra omstallningsférhandlingar granskas inte separat
for varje atgard, dvs. skyldigheten kan uppsta ocksa genom att kom-
binera olika nedskarningsatgarder, inte bara av en enskild atgard. Det
vasentliga ar huruvida de namnda atgarderna tillsammans kan beroéra
minst 20 arbetstagare under en period pa 90 dagar.

En arbetsgivare som dvervager att tillfalligt permittera arbetstagare
i uppskattningsvis hogst 90 dagar pa grund av att arbetet eller ar-
betsgivarens forutsattningar att erbjuda arbete har minskat, ar inte
skyldig att féra omstalliningsférhandlingar till denna del. Permitteringar
som verkstélls som tillfalliga inberdknas inte heller i gransvardet pa 20
arbetstagare.

En arbetsgivare som &r skyldig att féra omstéllningsférhandlingar ska
da félja samma bestammelser om forfarandet som tillampas pa oms-
taliningsférhandlingar som férs i féretag med minst 50 arbetstagare
och som galler uppséagning, permittering, 6verforing till anstallning pa
deltid av eller ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet.

| ovanndmnda situationer galler skyldigheten att féra omstallnings-
forhandlingar inte en arbetsgivare som har férsatts i konkurs eller
likvidation eller om deldgarnai ett dédsbo évervager att sdga upp ett
arbetsavtal.

3.1.2.1 Uppfyllelse av grénsvardet pa 20 arbetstagare

Nér det berdknas om gransvardet pa 20 arbetstagare uppfylls under
en period pa 90 dagar ar de viljeférklaringar om nedskarningsatgarder
som arbetsgivaren évervager och férverkligar vasentliga. Till exempel
vid uppsagning betyder viljeférklaring att Idmna en anmélan om att
anstallningen upphor. Vid permittering [lamnas ett meddelande om
permittering. Det vasentliga ar nar arbetsgivaren évervager attlamna
viljeférklaringen, dvs. vid uppsagning anmalan om att arbetsavtalet
upphor.

3.1.2.2 Bedémning av perioden pa 90 dagar

Néar det beddms om gransvardet pa 20 arbetstagare uppfylls under
en period pa 90 dagar gors den tidsméssiga granskningen inte bara
fore eller efter nedskarningsatgarderna: perioden pa 90 kalenderda-
gar kan kalendermassigt infalla nar som helst, forutsatt att perioden
granskas utan avbrott.
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| praktiken kan det hédnda att arbetsgivaren férst har 6vervagt ned-
skarningsatgarder, men gransvardet pa 20 arbetstagare har inte
uppfyllts och arbetsgivaren har inte varit skyldig att féra omstalinin-
gsférhandlingar. Om

arbetsgivaren under perioden pa 90 dagar 6vervager nya nedskar-
ningsatgarder, ska arbetsgivaren bedéma om gransvardet pa 20
arbetstagare uppfylls nar de tidigare verkstallda atgarderna beaktas.
Om gransvardet uppfylls ar arbetsgivaren skyldig att féra omstal-
Iningsforhandlingar som galler de nya nedskarningsatgarderna.
Arbetsgivaren har nddvandigtvis inte handlat i strid med samarbets-
lagen dven om omstallningsférhandlingar inte har férts om de tidi-
gare nedskarningsatgarderna. Avgdrande ar huruvida arbetsgivaren
har kant till de nya nedskarningsbehoven néar de tidigare atgarderna
Overvagdes.

Exempel En arbetsgivare dvervager att sdga upp hogst tio arbetsta-
gare. Arbetsgivaren ar inte skyldig att féra omstallningsférhandlingar
om inga nedskarningsatgarder har vidtagits under den foregdende
perioden pa 90 dagar eller om de nedskarningsatgarder som nu
Overvags (uppsagning av hogst tio arbetstagare) tillsammans med
de nedskarningsatgarder som vidtagits under den tidigare perioden
pa 90 dagar inte uppfyller gransvardet pa 20 arbetstagare och arbet-
sgivaren inte kénner till framtida nedskarningsbehov. Arbetsgivaren
sager upp tio arbetstagare 10.6.2026. Mindre an 90 dagar senare,
10.8.2026, 6vervager arbetsgivaren att permittera 12 arbetstagare
av produktionsorsaker och ekonomiska orsaker. Arbetsgivaren
ar skyldig att féra omstallningsférhandlingar betraffande dessa
nya atgarder om avsikten ar att meddelandet om permittering ges
inom 90 dagar efter de senaste nedskarningsatgarderna, dvs. efter
10.6.2026.

Nar detreds ut om arbetsgivaren ar skyldig att féra omstallningsfér-
handlingar i féretag med 20-49 arbetstagare ska séarskild vikt fastas
vid foéljande:

1. Overvéger arbetsgivaren uppségning, éverféring till anstélining pa
deltid eller ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet av
ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker? Overvéger arbetsgi-
varen permittering av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker?
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2. Kan det hdnda att minst 20 arbetstagare berérs av atgarderna?

3. Nar 6vervager arbetsgivaren att [dmna sin viljeférklaring om ned-
skarningsatgéarderna (till exempel meddelande om uppséagning)?

4. Ar det mojligt att gransvéardet p& 20 arbetstagare uppfylls under
en period pa 90 kalenderdagar?

3.2 Grunder for atgarder

Grunder for atgarder avser de orsaker till att arbetsgivaren 6vervager
uppséagning, permitteringar, éverforing till anstalining pa deltid eller
ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet. | férhandlin-
garna ska grunderna fér den ledningslésning som arbetsgivaren
planerar behandlas, dess konsekvenser och inriktning i féretaget
och/eller 6vriga omstandigheter som gor att arbetet eller arbetsgi-
varens forutsattningar att erbjuda arbete har minskat pa sa satt att
arbetsgivaren Overvager atgarder for nedskarning av arbetskraften.

| praktiken ar det oftast fraga om att behandla de uppsagnings- eller
permitteringsgrunder och deras inriktning som har produktionsmas-
siga, ekonomiska orsaker och/eller beror pa en omorganisering av
arbetsgivarens verksamhet, vilket ligger till grund for de atgarder for
nedskarning av arbetskraften som arbetsgivaren dvervager.

Nar grunderna for atgarderna behandlas ska féretradarna for perso-
nalgrupperna tillsammans begéra att arbetsgivaren svarar pa bland
annat féljande fragor:

1. Avvilka orsaker minskar arbetet?

2. Vilket arbete eller vilka arbetsuppgifter ar foremal for nedskar-
ningen? Varfor?

3. Hur mycket uppskattas arbetet minska? Vad grundar sig upps-
kattningen pa?

4. Under vilken tidsperiod minskar arbetet? Ar minskningen enligt

arbetsgivarens bedémning permanent eller tillfallig? Vad grundar

sig uppskattningen pa?

Ar verksamheten vinst- eller férlustbringande?

6. Vilka siffror och berdkningar grundar sig arbetsgivarens sparbe-
hov pa?

7. Finns det planer pa att dndra foretagets produktion? Vad andrar
i safall?

8. Finns det planer pa att flytta arbetet? Vart?

o
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9. Hur kommer arbetet/arbetsuppgifterna att omorganiseras?

10. Hur manga visstidsanstéllda har foretaget?

11. Anvander foretaget hyrd arbetskraft? | vilken omfattning i sa fall?

12. Vilka principer har foretaget i fraga om anvandning av hyrd
arbetskraft?

13. Vilket arbete later foretaget utfora som underentreprenader?
Vilka principer har féretaget i fraga om underleverans?

3.3 Konsekvenser av atgarderna

Konsekvenserna av atgarderna avser séarskilt atgardernas konsekven-
ser for personalen, dvs. i vilkken grad det & motiverat och nédvéandigt
att s&ga upp eller permittera arbetstagare, 6éverfora arbetstagare till
anstallning pa deltid eller andra ett vasentligt villkor i arbetsavtalet
till féljd av en ledningsldsning som arbetsgivaren dvervager eller av
externa faktorer som paverkar foretagets verksamhet. Arbetsgivaren
ska redan innan omstallningsférhandlingarna inleds ge foéretréadarna
for personalen uppgifter férutom om grunderna fér de planerade ned-
skarningsatgarderna, dven en uppskattning av antalet arbetstagare och
tjdnsteman i olika grupper som blir féremal for atgarderna, en uppskat-
tning av den tid under vilken nedskéarningarna och de dvriga atgarderna
genomfors samt uppgifter om de principer enligt vilka de arbetstagare
som berors av atgarderna faststéalls. Under forhandlingarna bér det
framfor allt redas ut om personalkonsekvenserna som féranleds av den
uppsagnings- eller permitteringsgrund som nédmns i férhandlingsframs-
tallningen har beddémts ratt och om behovet att minska antalet anstéallda
ar ratt dimensionerat.

Na&r konsekvenserna av atgarderna behandlas bér man ocksa beakta en
eventuell foreskrift angaende turordningen vid reducering av arbets-
kraft enligt kollektivavtalet och hur foreskriften inverkar pa inriktningen
av atgarderna.

| forhandlingarna ar det ocksa skal att behandla vilken inverkan atgéar-
derna har pa stéllningen for de arbetstagare som fortsatter arbeta, ar-
betsarrangemangen och utbildningsbehoven. | samband med dialogen
efter att omstéllningsférhandlingarna upphort ska nédvandiga andrin-
gar goras i utvecklingsplanen fér arbetsgemenskapen som avsesi9 §
i samarbetslagen.

Personalgrupperna gor klokt i att begara svar bland annat pa foljande
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fragor under férhandlingarna:

1. Pa vad grundar sig arbetsgivarens uppskattning av behovet att
minska antalet anstéallda?

2. Hurbestams det vilka arbetstagare som blir foremal for nedskarnin-
gen? Vilka konkreta faktorer inverkar pa hur atgarderna inriktas olika
arbetstagare emellan?

3. Vilkaresultat nds med nedskéarningen och besparingarna?

4. Vem utfér de uppsagda och/eller de permitterade arbetstagarnas
arbete i fortsattningen? Vad lamnas ogjort?

3.4 Alternativ till nedskarning och hur féljderna av nedskarningen
kan lindras

Under férhandlingarna bor dven alternativ till nedskérning av arbets-
kraften behandlas. Syftet ar att férséka begrénsa antalet arbetstagare
som blir féremal for uppséagningar, permitteringar och éverforingar till
anstallning pa deltid samt lindra de foljder som atgarden innebar for
arbetstagarna.

| forhandlingarna ska atminstone arbetsgivarens mojligheter att anvisa
arbetstagare som hotas av nedskéarning annat arbete eller sadan utbild-
ning som detta kraver. Att arbetsgivaren har presenterat en mall for att
erbjuda arbete och uppmanat arbetstagarna att halla ett 6ga pa lediga
platseriforetagets intranat har inte betraktats som ett tillrackligt satt
att behandla alternativ (Helsingfors hovratt 24.4.2025 S22/127).

For att fa reda pa om det finns andra alternativ for att lindra foljderna kan
man till exempel stélla foljande fragor:

1. Skulle en annan typ av omorganisering av arbetet leda till farre
uppsagningar?

2. Skulle foéljderna som nedskarningen orsakar arbetstagarna kunna
lindras till exempel genom arbets- och arbetstidsarrangemang eller
pensionsldsningar? Finns det arbetstagare i féretaget som frivilligt
skulle vilja 6verga till exempel till deltidsarbete?

3. Hur borde en eventuell nedskarning genomféras? Permitteras till
exempel en del av arbetstagarna helt eller alla fé6r en viss tid, per-
mitteras arbetstagarna for hela veckor eller for en viss tid? Hur
paverkas utkomstskyddet av de olika metoderna?

4, Maste semester tas ut (till den del arbetsgivaren enligt semester-
lagen kan bestamma att den ska tas ut) under uppsagningstiden
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eller far arbetstagaren en motsvarande semesterersattning nar
anstallningsforhallandet upphor?

5. Hararbetstagare som sags upp arbetsplikt under uppségningstiden
eller kan uppséagningstiden anvandas for att aktivt sOka arbete?

6. Enfoéretradare for personalen eller en arbetstagare som deltar i for-
handlingarna har ratt att skriftligt ldagga fram férslag och alternativa
I6sningar som ska behandlas under omstaliningsférhandlingarna.
Forslaget eller den alternativa I6sningen ska lamnas i god tid fore
motet. Férslaget eller den alternativa l6sningen ska behandlas i
forhandlingarna.

Foéretrddarna for personalgrupperna boér aktivt och initiativrikt komma
med alternativ. Om omstallningsférhandlingarna leder till att anstéallda
sags upp av ekonomiska orsaker och produktionsorsaker bor det fram-
ga av forhandlingsresultatet att uppsagningarna i den omfattning de
genomfors har varit den sista utvdgen som man pa alla satt har forsokt
undvika.

3.4.1 Att s6ka sin egen arbetsuppgift

Under omstéllningsférhandlingarna kan det handa att arbetsgivaren
foreslar att alla arbetsplatser som omfattas av dndringen lediganslas
och att arbetstagarna bdr sdka sitt eget arbete dven om uppsagningar-
na annu inte har verkstallts. Det bor inte godkdnnas i omstaliningsfor-
handlingarna. Om arbetsgivaren dnda gar till vaga pa detta séatt ar det
béast att sOka det egna arbetet. Ett sddant ansokningsférfarande befriar
inte arbetsgivaren fran den lagstadgade plikten att erbjuda arbete och
utbildning. Enligt 7 kap. 4 § i arbetsavtalslagen ska arbetstagaren i fors-
ta hand erbjudas arbete som motsvarar arbetstagarens arbete enligt
arbetsavtalet.

3.5 Forhandlingariratt tid och dialog

Arbetsgivaren har med stdd av sin ledningsmakt ratt att besluta hurdan
verksamhet som idkas i foretaget, i vilken omfattning och pa vilket sétt.
Arbetsgivaren ska dock fullgdra sin forhandlingsskyldighet enligt sa-
marbetslagen innan arbetsgivaren beslutar om de fragor som ar foremal
for fornandlingarna och som paverkar nedskarningen av arbetskraft. For
att en dialog ska forverkligas och personalen ska ha tillrackliga méjlig-
heter att paverka, maste forhandlingarna foras i ratt tid sa att foretra-
darna for personalen annu kan paverka beslutet. Arbetsgivaren far till
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exempel inte goéra ett ledningsavgdrande som leder till nedskérning av
personalen eller fatta beslut om antalet arbetstagare som ska séagas upp
forran forhandlingsskyldigheten fullgjorts. Arbetsgivarens beslut jdms-
talls med ett beslut som fattasi ett féretag som har bestammanderatt i
forhallande till arbetsgivaren.

HD 2010:20

Efter samarbetsférhandlingar i ett finskt dotterbolag till ett nederland-
skt moderbolag hade dotterbolaget sagt upp cirka 450 arbetstagare
i sin produktionsanlaggning. Dotterbolaget borde ha fért samarbets-
forhandlingarna innan moderbolaget hade fattat ett sddant slutgiltigt
beslut om att koncentrera produktionen inom koncernen som hade
inneburit vasentlig inskrdnkning av dotterbolagets verksamhet. Det
ansags att moderbolaget i verkligheten hade fattat ett sddant avgoran-
de redan innan samarbetsférhandlingarna i dotterbolaget hade inletts.
Dotterbolaget hade i egenskap av arbetsgivare férsummat sin férhand-
lingsskyldighet som féreskrivs i lagen om samarbete inom foéretag.

Se aven HD 2010:8 och AD:2011-73 och AD:2011-74.

A andra sidan kan omstélliningsférhandlingar inte foras bara "for saker-
hets skull” for att ge gront ljus for eventuella framtida personalnedskar-
ningar. Det maste finnas ett tidsméssigt forhallande mellan grunden och
atgarden. Beredningen av drendet ska ha framskridit till det skede dar
arbetsgivaren innan férhandlingarna inleds fullgdr sin skyldighet att
[dmna uppgifter enligt 19 § i samarbetslagen. Om uppgifterna ldmnas
endast muntligt férst i férhandlingssituationen uppfylls inte nédvan-
digtvis kravet pa dialog i samarbetslagen (Helsingfors hovratts dom
19.11.2015, nr 1657).

| rattspraxis har det dessutom ansetts att arbetsgivaren for att ful-
Igéra forhandlingsskyldigheten bor utarbeta en egen plan fér hur
foretagsverksamheten ska ordnas och vilka konsekvenser den har
for personalen. For att underlatta omstélliningsférhandlingarna kan
arbetsgivarens plan vara detaljerad. Arbetsgivaren kan ocksa lagga
fram sitt eget forslag for att 16sa arendet. Arbetsgivarens plan ska anda
inte presenteras som den enda maéjliga l6snhingsmodellen, utan under
férhandlingarna ska ocksa andra I&sningsalternativ kunna presenteras
for parterna. (AD:2010-52).
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Grunderna, konsekvenserna och alternativen for den 16sning som for-
handlas fram ska behandlas noggrant, och personalen ska ges en verk-
lig mojlighet att paverka beslutet genom att ldgga fram egna uppgifter,
erfarenheter och synpunkter. Féretradaren foér personalen kan begéra
tilldggsuppgifter i férhandlingarna. Under férhandlingarna ska uppgif-
terna pa begaran kompletteras sa att de blir tillrackligt detaljerade pa sa
satt att arbetstagarna verkligen i en anda av samarbete och i syfte att
uppna enighet kan férhandla om grunderna och konsekvenserna betraf-
fande de atgarder som 6vervags, alternativen for att begransa antalet
anstallda som ar foremal for nedskarningen av arbetskraft samt for att
lindra féljderna for arbetstagarna. | annat fall fullgér arbetsgivaren inte
nddvandigtvis sin férhandlingsskyldighet (se Vastra Nylands tingsratts
dom 17.5.2024 beslutsnr 1015 5409 Dnr L 750/2022/1759).
Forutsattningen fér att arbetsgivarens férhandlingsskyldighet ska
fullgdras ar tillrdcklig vaxelverkan. Samarbetslagen forutsatter att for-
handlingar fors i en anda av samarbete och i syfte att uppna enighet.

3.6 Férhandlingstiderna

Arbetsgivaren anses ha fullgjort sin férhandlingsskyldighet nar férhandlin-
garna enligt 3 kap. i samarbetslagen har forts i enlighet med bestammel-
serna om forfaringssattet som beskrivs i kapitlet. Om omstallningsforhand-
lingarna géller uppsagning, permittering eller éverforing till anstallning pa
deltid av eller ensidig dndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet som
Overvags av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker, ska férhand-
lingarna féras atminstone den tid som foreskrivs i lag, dvs. antingen sju
dagar eller tre veckor, om inte nagot annat dverenskoms under férhand-
lingarna. Vilken minimiférhandlingstid som tillampas beror pa hur manga
personer som enligt uppskattningarna kommer att berdras av de planerade
atgarderna, hurdan atgérd som planeras, hur manga arbetstagare arbet-
sgivaren har regelbundet och huruvida arbetstagaren ar féremal for ett
saneringsférfarande.

Om arbetsgivaren 6vervager uppsagning, permittering eller éverforing till
anstallning pa deltid av eller ensidig &ndring av ett vasentligt villkor i ar-
betsavtalet for farre &n tio arbetstagare/tjdnsteman eller om arbetsgivaren
Overvager permittering av en eller flera arbetstagare i hdgst 90 dagar, ar
forhandlingstiden minst sju kalenderdagar réknat fran det att forhandlin-
garna inleddes, dvs. fran den forsta forhandlingsdagen med den dagen
inberdknad.
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Om férhandlingarna géller uppsagning, permittering eller éverféring till
anstéllning pa deltid av eller ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbet-
savtalet for minst tio arbetstagare/tjdnsteman, &r férhandlingstiden minst
tre veckor. | ett féretag som har regelbundet farre an 50 arbetstagare i
anstélliningsforhallande ar forhandlingstiden alltid sju dagar oberoende av
antalet arbetstagare som berors av atgarderna. Forhandlingstiden ar sju
dagar ocksa nar foretaget ar foremal for ett saneringsforfarande, oavsett
om féretaget har mindre eller mer an 50 arbetstagare.

| vissa kollektivavtal (bland annat teknologiindustrin, planerings- och kon-
sultbranschen, kemi) har ndgot annat avtalats om de utsatta tiderna for
omstaéllningsférhandlingar. | en del kollektivavtal har tiden for att géra en
forhandlingsframstallining atminstone delvis inberdknats i forhandlingsti-
derna, eller sa har man till och med avtalat om avvikelser fran de lagstadga-
de férhandlingstiderna. Av denna orsak ar det alltid skél att kontrollera for-
handlingstiderna i det kollektivavtal som tilldmpas. Férhandlingsparterna
kan avtala om annatianslutningtill férhandlingstiden och/eller fullgérandet
av forhandlingsskyldigheten (23 § i samarbetslagen). Ett sddant avtal bor
dock ingas endast i undantagsfall och innan avtalet ingas ar det skal att
kontakta en féretradare for fackforbundet.

Arbetsgivaren far inte dela atgarderna som forhandlingarna géller i mindre
delar for att undvika férhandlingstiden pa tre veckor, utan férhandlingstiden
faststélls enligt det behov av nedskarning som ar ként pa féorhand och enligt
totalmangden (HD:1994:21).

Férhandlingsférloppet enligt den lagstadgade férhandlingstidtabellen kan
askadliggoras med foljande diagram:
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Férhandlingstid 7 dagar Férhandlingstid 3 veckor

a) foretag med farre an 50 arbetstagare a) féretag med minst 50 anstéallda dar arbetsgivaren évervager uppsag-
b) féretag med minst 50 arbetstagare, dar arbetsgivaren évervager up- ningar, permitteringar pa éver 90 dagar eller éverforing till anstallning pa
psagningar, permitteringar, dverforingar till anstalining pa deltid av eller deltid eller ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet fér minst
ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet fér mindre an tio ar- tio arbetstagare

betstagare eller dar arbetsgivaren évervager permittering i hogst 90 dagar
c) arbetsgivaren dvervager permittering i hogst 90 dagar

d) arbetsgivaren ar foremal for ett saneringsforfarande Ff’rha"d“ggdzfég:“s"é"“ing

Férhandlingsframstéllning J

5 dagar
Grunder och konsekvenser —j
Forhandlingstid 3
7 dagar
Behandling av alternativ — 3 veckor
£\
Grunder och konsekvenser
N
NP Beslut och information om beslutet —

Behandling av alternativ

N
A4

. . Permitteringsmeddelande, medde-
Beslut och information
om beslutet lande om avslutande av arbetsavtal
eller nytt anstéllningsvillkor eller
meddelande om ny deltidsarbetstid

A4

Meddelande om permittering, anmélan om att arbetsavtalet |/ \I
upphor eller om ett nytt anstéllningsvillkor eller

meddelande om ny arbetstid pa deltid

Permitteringen borjar eller De nya anstallningsvillko-
anstallningen upphor ren eller arbetstiden for
I/ \ deltidsarbete trader i kraft
Anstaliningen upphor Permittering De nya trader Arbetstiden pa deltid
anstaéllningsvillkoren borjar i kraft trader i kraft

3.7 Forhandlingsnivaer och -omgangar

Forhandlingsnivaer betyder att forst behandlas grunderna fér och
konsekvenserna av behovet av nedskarning. Nar detta har behandlats
utforligt borjar man fundera pa alternativ pa det individuella planet.
Samarbetslagen innehdller inte bestdmmelser om minimiantalet
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férhandlingar, men for att lagens syfte ska forverkligas kravs alltid flera
forhandlingar vars tidtabeller 6verenskoms i den handlingsplan som
namns i punkt 2.3.

Det har ofta ansetts att en forhandling per forhandlingsniva ar till-
racklig (principen for uteslutande av foérhandlingsnivaer). | avgérandet
HD:1994:17 hade nedskarningen av arbetskraft berért alla enheter och
personalgrupper vid fabriken och uppskattningsvis ungefar en tredjedel
av de 600 arbetstagarna. | fallet ansags det tillrackligt att férhandlingar-
na fordes pa allman niva och det var inte nédvandigt att identifiera de
uppsagda i samarbetsférhandlingen som géllde grunderna fér, konsek-
venserna av och alternativen till uppsagningen.

| avgorandet var det dock fraga om en mycket omfattande atgard och
det fanns inga fornuftiga alternativ att behandla pa individuellt plan.
Enligt motiveringen till domen kan det ibland hédnda att konsekven-
serna av och alternativen till nedskarningsatgarderna ocksa kraver en
detaljerad utredning av vilka arbetstagare som maste ségas upp och
vilka som kan omplaceras eller utbildas. Om det alltsa finns alternativ
till atgarderna pa individuellt plan bér kompletterande forhandlingar om
dessa alternativ foras pa individuellt plan efter att férhandlingarna som
géller personalen pa allmant plan har férts. Samarbetsférfarandet skulle
pa detta satt besta av tva faser och nivaer. | den andra fasen skulle mé-
jligheterna bland annat till omplacering, utbildning, och pension redas
ut detaljerat.

3.8 Sekretessbelagda uppgifter

Sekretessbelagda uppgifter enligt samarbetslagen ar:

. yrkes- och féretagshemligheter som ar
- ekonomiska uppgifter som till exempel féretagets avtal, mark-
nadsféringsuppgifter och prispolicy
- tekniska uppgifter (t.ex. materialféreningar) eller uppgifter om
metoder, datorprogram, produktionsvolymer, diagram, kundregis-
ter eller arbetsmetoder

* uppgifter om arbetsgivarens ekonomiska stallning som inte ar of-
fentliga enligt annan lagstiftning som om de spreds skulle kunna
skada arbetsgivaren eller dennes partner eller kontrahent,

* uppgifter om foretagssakerhet och motsvarande
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sékerhetsarrangemang som om de spreds skulle kunna skada ar-
betsgivaren eller dennes partner eller kontrahent.

OBS! Arbetsgivaren ska meddela féretradaren fér personalen vilka
uppgifter som ar affars- och yrkeshemligheter och att uppgifter som
galler arbetsgivarens ekonomiska stéllning och féretagssakerhet ar
sekretessbelagda.

Sekretessbelagda ar dven foljande utan separat anmalan:

e Uppgifter som galler en enskild persons halsotillstand, ekonomiska
stéllning eller i 6vrigt personen sjalv, om inte arbetstagaren har gett
sitt samtycke till att uppgifterna offentliggérs och ldmnas ut.

OBS! Arbetsgivaren kan INTE forklara omstaliningsférhandlingarna helt
och hallet hemliga!

En féretradare for personalen har ratt att behandla aven hemliga upp-
gifter tillsammans med de arbetstagare som arendet galler, men endast
i den omfattning som det ar nédvandigt med tanke pa dessa arbetsta-
gare for att syftet med samarbetet ska forverkligas. Utgangspunkten
ar att uppgifter behandlas 6ppet bland arbetstagarna. Féretradarna
for personalen maste dock betona foér de berbrda arbetstagarna att
uppgifterna ar hemliga och att sekretessplikten dven géller en enskild
arbetstagare.

Om arbetsgivaren till exempel i férhandlingarna har meddelat att till-
verkningen av ett visst varuméarke upphoér och att detta annu ar en af-
farshemlighet, har féretradaren fér personalen ratt att diskutera detta
med de berdrda arbetstagarna. Sekretessplikten binder darefter aven
de arbetstagare som har fatt informationen. Bérsbolags affarshemlig-
heter kan i frdga om samarbetslagen i regel jamstallas med andra af-
farshemligheter. Insiderinformation ar hemlig tills ett b6rsmeddelande
publiceras.

3.9 Anteckning av forhandlingar
Foretradarna for personalen bér alltid genast nar férhandlingarna inleds
begéra att arbetsgivaren for protokoll éver omstéliningsférhandlingarna.

Dessutom bdr foretradarna for personalen gora egna anteckningar
som stdd for minnet.
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Det bor begéras att féljande uppgifter inférs i protokollet:

» foérhandlingstidpunkterna och deltagarna

e parternas stallningstaganden

e personalgruppernas begaran om informationsatkomst och de spe-
cificerade svaren pa dessa

» fragor som parterna inte varit eniga om

e avtalade fragor.

Protokollet far inte vara ett dokument av vilket det inte framgar vad som
diskuterats under férhandlingarna. Féretradarna for personalgrupperna
ska sOrja for att protokollet inte innehaller allménna anteckningar som
till exempel "drendet xx behandlades” eller "arbetsgivaren gick igenom
grunderna for behovet av nedskarning”. Det ska framga av protokollet
vad som behandlades och vad behovet av nedskérning grundar sig pa.

Forhandlingsdeltagarna undertecknar protokollet och bekraftar pa
detta satt att forhandlingarna forts pa det satt som antecknats i proto-
kollet. Om protokollet inte motsvarar féorhandlingarna ska foretradarna
for personalgrupperna inte underteckna det utan krava att protokollen
kompletteras/korrigeras. Om protokollet inte darefter heller stammer
oOverens med férhandlingsférloppet ska de gora upp ett eget protokoll.

3.10 Avslutande av forhandlingarna

Arbetsgivaren kan avsluta omstéllningsférhandlingarna nar féljande har
behandlats:

. grunderna for och konsekvenserna av de planerade atgarderna
. handlingsplanen och handlingsprinciperna

. alternativ till nedskarning av arbetskraften och

. metoder for att lindra féljderna av nedskarningen.

Dessutom forutsatts att férhandlingstiden som faststalls i samarbets-

lagen har uppfyllts eller att det tidigare har avtalats om avslutandet av
féorhandlingarna med féretrddarna for personalen.
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3.11 Information om att forhandlingarna avslutats

Arbetsgivaren kan borja forverkliga fragor som parterna inte enats om
forst efter att en allman redogérelse for de beslut som Gvervags utifran
forhandlingarna har lagts fram for personalgruppernas féretradare. |
detta skede &r det vanligen dnnu fraga om ett beslut som ar féremal
for overvagande. Av redogorelsen ska framga antalet arbetstagare
som nedskarningen galler eller som ar foremal for andra atgarder per
personalgrupp, permitteringarnas langd samt inom vilken tid arbets-
givaren tanker verkstalla sitt beslut om nedskarning av arbetskraften.
Pa begaran av féretradaren for personalgruppen ska redogérelsen ges
gemensamt till arbetstagarna som har till personalgruppen.

Det ar viktigt att ge information under hela samarbetsprocessen. Om
det inte ges information eller om informationen ar misslyckad 6ékar
osdkerheten och det uppstar rykten. Det ar sarskilt viktigt att komma
6verens om hur informationen skoéts nar forfarandet har avslutats. Alla
arbetstagare ska fa informationen samtidigt.

Det ar viktigt att ge personer, vanligen chefer, instruktioner om vad
och pa vilket satt de ska informera de arbetstagare som blir uppsagda
eller permitterade. Cheferna bér forklara for de permitterade/uppsagda
arbetstagarna hur anstallningsvillkoren beter sig under permitterings-/
uppséagningstiden (t.ex. vad som hander med oanvéand ledighet, telefon-/
datorférman, arbetsbostad och olika arvoden som galler produktionen
osv.). Eftersom personerna har begransad mottagningsférmaga i en
uppsagningssituation bér dessa uppgifter ges skriftligt.

Efter omstaliningsférhandlingar som gallt andra arenden an uppsagning,
permittering eller 6verforing till anstallining pa deltid av eller ensidig an-
dring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet, ska arbetsgivareninom en
rimlig tid ldmna en utredning om beslutet och den berdknade tidpunkten
for férandringen.

3.12 Giltighetstiden for resultatet av omstallningsférhandlingarna

Huvudprincipen ar att nya férhandlingar inte behéver féras om samma
fraga. En arbetsgivare som hanvisar till tidigare omstallningsférhandlin-
gar ar bunden till de ekonomiska orsaker och/eller produktionsorsaker
som behandlats i férhandlingarna. Arbetsgivaren kan inte sdga upp
arbetstagare av en sddan produktionsorsak och/eller ekonomisk orsak
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vars grunder, konsekvenser och alternativ inte har behandlats i oms-
tallningsférhandlingarna. Ju l&ngre det &r sedan férhandlingarna desto
svagare ar aven ett sakligt férhallande mellan arbetsgivarens atgarder
(uppsagning, permittering, 6verforing till anstalining pa deltid, ensidig
andring av vasentligt villkor i arbetsavtalet) och grunderna som lagts
fram i forhandlingarna.

En arbetsgivare som verkstaller uppsagningar ar bunden till de grunder
som har behandlats i omstalliningsférhandlingarna. Arbetsgivaren kan
inte hanvisa till de omstéllningsférhandlingar som forts nar arbetstagare
ségs upp av sadana ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker vars
grunder, konsekvenser eller alternativ det inte har férhandlats om. Om
omstallningsforhandlingarna har férts med anledning av behov av kos-
tnadsbesparingar som géller féretagets forlustbringande resultat, kan
arbetsgivaren inte vadja till de forhandlingar som forts vid uppsagning
av anstallda till exempel med anledning av att efterfragan i ett senare
skede minskat och produktionen darfér minskat.

A andra sidan har arbetsgivaren ocksa viss skyldighet att férutse fram-
tida nedskarningar av arbetskraften och sakerstalla att omstallnings-
forhandlingarna fors i sa god tid att personalen eller dess foretradare
har tillrdckliga mojligheter att paverka beslutet och dess omfattning.
Omestallningsforhandlingarna ska dock slutféras inom en férnuftig och
rimlig tid och de kan inte féras endast "for sdkerhets skull”.
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4. STODPAKET SOM AVTALAS VID UPPSAGNINGAR

4.1 Vad ar ett stodpaket?

Ett stédpaket, uppsagningspaket och socialpaket avser samma sak (i
denna text anvands endast stodpaket). Det ar fraga om en forman som
arbetsgivaren ger sina arbetstagare vid uppsagning. Férmanen overs-
krider nivan for de lagstadgade formanerna. Utgangspunkten ar att
begreppet stodpaket omfattar allt som utifran ett separat avtal betalas
utover 16n for uppsagningstiden och den sista ldnen som grundar sig pa
kollektivavtalet eller lagstiftningen.

4.2 Nar ar ett stédpaket tillgéangligt?

Stodpaket betalas for det mesta i situationer da féretaget sager upp
en eller flera arbetstagare av produktionsorsaker och ekonomiska or-
saker. Det ar inte heller ovanligt att arbetsgivaren och arbetstagaren
avtalar om en uppsagningsersattning till arbetstagaren samtidigt som
de avtalar om att uppsagningen inte gors stridig. Som ett alternativ till
uppségning kan man ibland inga ett gemensamt avtal om upphévande
av anstallningen. Dessa avtal diskuteras inte noggrannare har aven om
avtalen omfattar likadana element som de stédpaket som erbjuds vid

uppséagning.

4.3 Kan stédpaketet kravas med stod av lagen eller kan man véadja
till gédllande praxis i branschen?

Eftersom stddpaketen inte grundar sig pa lag ar det frivilligt for arbet-
sgivaren att betala dem. Det ar dock bra att lyfta fram stédpaketen i
omstallningsférhandlingarna som ett satt att stddja arbetstagare som

sags upp.

4.4 |vilket skede bor diskussionen om uppsagningspaketet
inledas?

Stodpaketen fors pa tal i det skede av omstéliningsférhandlingarna da
det bérjar vara uppenbart att uppsagningar inte helt kan undvikas. Det
primara syftet med omstéaliningsférhandlingar ar att helt undvika ned-
skarningar av arbetskraft eller atminstone minimera antalet uppsagda
eller permitterade arbetstagare. Om uppsagningar inte kan undvikas
helt inleds diskussioner om vad arbetsgivaren kan goéra for att lindra
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de konsekvenser som arbetsgivarens atgarder asamkar arbetstagarna.

Stodpaketen ar ett satt att lindra foljderna. Det kravs tid och arbete och
fa ett stodpaket. Det basta mojliga slutresultatet nas vanligen nar for-
handlingar om stédpaketetinte fors forsti slutskedet av forhandlingarna.

4.5 Var finns information om stédpaket som redan ingatts?

Férbunden har ett stort antal exempel pa tidigare stodpaket som kan
anvandas som hjalp nar ett avtal som [ampar sig bast for den aktuella
situationen utarbetas. Féretagen ar olika och darfor bor varje féretag
utarbeta sitt eget individuella avtal. Processen da avtalet utarbetas har
ocksa en bindande verkan.

4.6 Vad har avtalats i stodpaketen?

Innehallet i stodpaketen varierar mycket. | vissa avtal har det bara avta-
lats om nagra fragor, medan andra ar mycket omfattande. Nedan namns
fragor som har avtalats i stodpaketen.

Avgangsbidrag

Med avgangsbidrag avses en engangsersattning som vanligen faststalls
enligt anstéliningsforhallandets langd.

| ett visst stodpaket betalades avgangsbidrag enligt féljande:

N&r anstallningen hade varat mindre &n ett ar fick personen en extra
manadslon, nar anstaliningen varat 1-3 ar tre manaders extra l6n, 3-5 ar
4 manader, 5-8 ar 4,5 manader 8-12 ar

5,5 manader, 12-20 ar 6,5 manader och mer an 20 ar 7,5 manaders extra
[6n.

| ett annat stddpaket avtalades att 95 procent av Idnen under uppsag-
ningstiden betalas som avgangsbidrag.

Uppsagda arbetstagare kan fa en viss ersattning i euro per hela tjanstgo-
ringsar. | ett bolag hade man avtalat om att detta belopp var 400 euro.
Det finns ocksa avtal enligt vilka alla far avgangsbidrag som ett belopp
som motsvarar en veckas |6n for varje tjanstgoringsar.
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Det maste tydligt framga av avtalet hur [6nen som utgér grunden for up-
psagningsersattningen faststalls. Ersattningsgrunden kan vara till exem-
pel personens regelbundna manadslon eller den inkomst som ligger till
grund fér deninkomstrelaterade dagpenningen. Det sistndmnda har varit
ett rattvist raknesatt sarskilt fér arbetstagare som har skiftarbete.

Néar det avtalas om avgangsbidrag maste det ocksa avtalas om huruvida
avgangsbidraget betalas manadsvis pa samma satt som I6nen eller som
ett engangsbelopp. Nar det beslutas om detta ar det ocksa viktigt att
beakta avgangsbidragets inverkan pa den s.k. periodiseringstiden innan
den inkomstrelaterade dagpenningen bérjar betalas ut och vid behov
radfraga de sakkunniga vid arbetsléshetskassan for att hitta den basta
I6sningen. Den intjanade pensionen kan ocksa paverkas av hur avgan-
gsbidraget betalas ut.

| avtalen ska ocksd namnas vad som hander med avgangsbidraget om
arbetstagaren far arbete mitt under uppsagningstiden och vill byta
arbetsplats genast. Pa motsvarande satt ska man ocksa avtala om hur
avgangsbidraget betalas till exempel till en arbetstagare som ar familje-
ledig, pa utlandskommendering eller pa lang sjukledighet.

Arbetsplikt/motivationsbonus

Arbetsgivaren befriar ofta arbetstagaren fran skyldigheten att arbeta
for hela uppsagningstiden eller &tminstone en del av den. Det &r klokt att
alltid avtala skriftligt om detta (HD 2010:95). Arbetsgivaren ar skyldig att
betala I6n under uppsagningstiden oberoende av arbetsplikten.

| en uppsagningssituation sjunker arbetsmotivationen ohjalpligen. Det
ligger i arbetsgivarens intresse att motivera arbetstagarna till goda
prestationer trots den svara situationen. Darfor betalar arbetsgivaren i
vissa situationer sarskilt bonus eller incitament (det finns olika benam-
ningar pa detta) under uppsagningstiden.

| ett avtal hade parterna kommit dverens om att arbetsgivaren betalar
30 euro per dag i bonus fram till uptgdngen av uppségningstiden. Det allra
vanligaste ar anda att avtala om ersattningar i procent, till exempel att
denlén som arbetsgivaren betalar ut ar 20 eller 40 procent hégre under
hela uppsagningstiden. Det hédnder att en del lyckas hitta nytt arbete
under uppsagningstiden och ldmnar féretaget innan uppsagningstiden
har 16pt ut. Arbetsgivarna férsoker ibland
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skydda sig mot sadant férfarande genom att binda sig att betala stegvis
stigande bonus fér uppsagningstiden (t.ex. 20 procent for den forsta
manaden, sedan 30 procent och till sist 40 eller 50 procent).

Betraffande motivationsbonus ar det viktigt att avtala tydligt om spel-
reglerna, till exempel hur sjukfranvaro, sysselsattningsledighet och
annan franvaro inverkar pa bonusen. Arbetstagarna maste veta hur de
sjalva kan paverka mojligheten att fa bonus. Det maste framga entydigt
av avtalet hur betalningsgrunden bestames, till exempel pa vilken inkomst
de ovannamnda procenten raknas. Som betalningsgrund kan man ha
manadslénen eller till exempel den I6neinkomst som ligger till grund for
den inkomstrelaterade dagpenningen som ndmndes ovan som grund
for betalning av avgangsbidrag.

Arbetstagare som narmar sig pensionsaldern

| férhandlingarna ska man strava efter att anstallningsforhallandet for
arbetstagare som narmar sig pensionsaldern far fortsatta anda fram till
den lagstadgade pensionsaldern. Orsaken till detta ar att det ar svart for
aldre personer att fa nytt arbete.

Om anstallningen inte kan fortsatta fram till pensionsaldern borde up-
psagningen goras sa att personen far utkomstskyddets tillaggsdagar
eller darefter alderspension nar maximitiden for utkomstskyddet har
I6pt ut. Man kan alltsa vid behov forsdka avtala om att en uppsagning av
personer som narmar sig pensionsaldern flyttas framat sa att det som
sags ovan forverkligas. Dessa avtal ska gbras separat for varje person.

Sjalva uppsagningen gor arbetsgivaren sedan pa normalt satt
och enligt normal uppségningstid som avslutning pa den avtalade
"Gvergangsperioden”.

Stod for utbildning

Arbetsgivarna kan ordna eller bekosta férutom lagstadgad sysselsattnin-
gsfrémjande traning eller utbildning &ven i stérre omfattning kurser som
upprétthaller och forbattrar yrkeskunskapen. Arbetstagare som hotas av
uppsagning eller som redan har sagts upp kan delta i dessa pa arbetstid
eller senast under uppséagningstiden. Sddana kurser ar bland annat kurser
for att fa certifikat for heta arbeten, olika IT- och sprakkurser, truckkurs
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osv. Avsikten ar att motivera arbetsgivaren att ge arbetstagaren finansiel-
It stod sa att arbetstagaren kan skaffa utbildning som stéder ny och man-
gsidig sysselsattning vid sidan om det lagstadgade omstallningsskyddet.
| vissa stddpaketsavtal har det avtalats om att en personlig utbildningsp-
lan utarbetas for varje arbetstagare och att foretaget star for den del av
utbildningskostnaderna som inte kan fas via arbetskraftsmyndigheterna.

Stod for foretagsverksamhet

Foretagen kan pa manga satt stddja sina tidigare arbetstagare som
startar eget. Arbetsgivarna kan till exempel betala startpeng till den nya
féretagaren. | ett fall betalade arbetsgivaren 10 000 euro i startpeng till
en ny féretagare.

Arbetsgivarna har ocksa bundit sig till exempel att sélja maskiner och
anordningar som inte langre anvands tio procent billigare &n marknads-
priset till uppsagda som blir foretagare. Det finns ocksa stodpaketsavtal
dar det har avtalats om att fore detta arbetstagare som blir féretagare
har féretrdde som underleverantérer till det féretag som sagt upp dem.

Det ar viktigt att till exempel utbildningstiden som stdder inledningen
av foretagsverksamhet inte begransar ratten att fa detta féretagss-
tod. A andra sidan kan det vara skal att binda mottagandet av stéd
till tidpunkten fér uppsagningen separat for varje person och inte till
omstallningsférhandlingarnas upphdrande. Detta &r klokt sarskilt i det
fall avsikten &r att genomféra uppségningarna stegvis. | avtalet kan till
exempel foljande uttryck anvandas: "Foretagsstodet ar tillgangligt i tva
ar fran uppsagningen”.

Skyldighet att ateranstalla arbetstagare

Enligt arbetsavtalslagen ar arbetsgivaren skyldig att erbjuda arbete
at en tidigare arbetstagare under fyra manader efter att anstaliningen
upphérde, om anstallningen har sagts upp av produktionsorsaker och/
eller ekonomiska orsaker och arbetstagaren har anmélt sig som arbets-
sOkande hos arbetskraftsmyndigheten. Om anstéllningen pagatt utan
avbrottiminst 12 ar ar tiden for ateranstéllande emellertid sex manader.
| en del avtal &r tiden for ateranstallande langre an de lagstadgade ti-
derna. Skyldigheten att ateranstalla en arbetstagare har ocksa ibland
utvidgats sa att den géller hela koncernen.
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Skyldigheten att ateranstélla en arbetstagare &ndras genom en lagan-
dring som trader i kraft 1.4.2026 sa att den endast géller féretag som
har minst 50 arbetstagare.

Flyttningsbidrag

Ibland hander det att ett foretag lagger ned sin verksamhet pa en viss
ort men erbjuder arbetstagarna arbete i en annan enhet. Ibland har
arbetsgivarna effektiverat sitt arbetserbjudande med olika flyttnings-
bidrag. Féretagen kan till exempel binda sig att betala flyttningskostna-
derna eller hjélpa arbetstagarna att skaffa en hyresbostad. Ofta betalar
arbetsgivaren ocksa hyresgarantin. | ett fall betalade féretaget 5000
euro som fast flyttningsbidrag till arbetstagarna och band sig att ersatta
kostnaderna som flyttningen féranledde. Féretagen kan ocksa ordna
olika slags exkursioner till den nya arbetsorten samt lova arbetstagarna
avlénad flyttledighet.

Arbetsbostader

Om personen som sags upp borienarbetsbostad har deti stddpaketet
ofta avtalats om att arbetsgivaren ordnar med éverforing av hyresavtal
for personerna och betalar den eventuella nya hyresgarantin. | vissa fall
har det avtalats att personen har ratt att bo i sin arbetsbostad fran sex
manader till ett ar annu efter att anstaliningen upphort. | en del fall har
foretaget hyrt bostader och hyrt ut dem at sina arbetstagare.

Praxis fér att forverkliga det lagstadgade omstéllningsskyddet pa
arbetsplatsen

| stédpaketen har det ocksa avtalats om anvandningen av sysselsat-
tningsledighet om arbetstagaren inte har befriats fran arbetsplikten
under uppsagningstiden. Sddant som maste avtalas ar bland annat nar
anvandningen av den planerade ledigheten ska avtalas med arbetsgi-
varen samt huruvida de uppsagda personerna maste beratta for sin
arbetsgivare vilka anstallningsintervjuer de deltagit i. Dessutom kan
man avtala om grunderna for att vAgra sysselsattningsledighet samt
hurdan bokféring som férs om anvandningen av ledighet.
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Foretagshalsovard

Den lagbaserade utgangspunkten ar att arbetstagaren har tillgang till
foretagshalsovard under hela anstéliningsforhallandet, dvs. anda till
uppsagningstidens slut. For arbetstagare som sagts upp av ekonomiska
orsaker och produktionsorsaker fortsatter ratten till foretagshalsovard
emellertid sex manader efter att arbetsplikten upphdért. Om arbetsplik-
ten alltsa galler under hela anstéallningsférhallandet fortsatter skyldig-
heten att ordna foretagshalsovard sex manader efter att anstallningen
upphort. Denna mer omfattande plikt att ordna féretagshalsovard galler
arbetstagare vars anstallning har varat i minst fem ar och vars arbets-
givare har regelbundet minst 30 arbetstagare i anstallningsforhallande.
| vissa avtal har denna ratt emellertid utvidgats till tiden efter uppsag-
ningstiden &ven om det inte skulle finnas en lagstadgad skyldighet att
erbjuda detta. | dessa fall har det datum fram till vilket de uppsagda
arbetstagarna kan utnyttja foretagshalsovardstjansterna namnts i av-
talen. Alla uppsagda har dessutom erbjudits foretagshalsovard i lika stor
omfattning oberoende av anstéllningens langd.

| avtalen har det ibland ocksa avtalats om sarskilda halsogransk-
ningar for riskgrupper. | detta fall ska det avtalas om hur undersdknin-
garna genomfors samt hur arbetet ordnas fér de personer som deltar i
undersékningarna.

Ovrigt

Férutom det som ndmnts ovan har féljande ibland nédmnts i stddpaketen:
Personliga arbetsredskap

Tjanstemannen har tillgang till olika arbetsredskap, till exempel mobil-
telefoner och datorer. Det ar vanligt med avtal om att dessa kan I6sas
in till bokféringsvarde.

Konsekvenser for den intjanade I6nen nar arbetet minskar

Nér en produktionsanlaggning laggs ned uppstar det oundvikligen en
situation dar eventuella arbetsskift slopas och man 6vergar till exempel
till enbart dagskift. Detta betyder att inkomstnivan sjunker och likasa de

framtida arbetsléshetsdagpenningarna. | dessa situationer ar det klokt
att avtala om att inkomstnivan inte sjunker dven om skiftarbetet upphor.
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Flexibel arbetstid/saldo

Om flextid tillampas i féretaget avtalar man ofta om att de intjdnade
timmarna betalas ut i pengar och minustimmarna nollstalls nér anstal-
Iningen upphor.

4.7 Stédpaketsavtalets form

Avtalet ska upprattas skriftligt och atminstone foéljande ska framga av
det:

e avtalsparterna

* vem avtalet géller

* huravtalet &r begransat tidsméassigt

* detsom avtalats tillrackligt tydligt specificerat

* avtalet ska till sin ordalydelse motsvara parternas gemensam-
ma syfte

* underskrifter

* eventuella bilagor.

4.8 Viktigt att beakta nar stédpaket utarbetas

Férmanerna som ingar i stédpaketet, till exempel avgangsbidrag, bo-
nus osv., periodiseras i utkomstskyddet fran och med anstaliningens
upphoérande. Under periodiseringen har arbetssékanden inte ratt till
arbetsloshetsfoérmaner. Det har ingen betydelse nar féormanen betalas
ut. Formanen har kunnat betalas under anstéliningen, nar anstallningen
upphorde eller efter att anstallningen upphért. Om arbetsgivaren till
exempel har betalat formanen under flera manader innan anstallningen
upphdrde réknas de betalda posterna samman och hela beloppet perio-
diseras fran och med anstallningens slut. Om férmanen betalas betydligt
lange efter att anstallningen upphort kan féormanen periodiseras dven
fran och med betalningsdagen. Slutresultatet maste anda vara detsamma
som om periodiseringen skulle goras fran och med att anstéllningen har
upphort.

Det har ingen betydelse vilken forman det &r frdga om, utan typen av for-
man bestdmmer om det &r en férman som ska periodiseras. Till exempel
motivationstillagg ar en forman som ska periodiseras om syftet med be-
talningen av férmanen &r att motivera arbetstagarna att arbeta dnnu un-
der uppséagningstiden. Aven 16neférhéjning kan réknas som en ekonomisk
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forman som ska periodiseras om den inte grundar sig pa kollektivavtalet,
utfért arbete, en dndring av arbetsbeskrivningen, arbetsresultatet eller
av nagon annan motsvarande orsak. Vid bedémningen av om férmanen
utgérinkomst som ska periodiseras eller inte faster arbetsléshetskassan
uppmarksamhet bl.a. vid grunderna for betalning av formanen, huruvida
formanen skulle ha betalats om anstallningen hade fortsatt, om férmanen
utgor ersattning for utfort arbete eller om medlemmen tidigare har om-
fattats av ett resultat- eller bonuspremiesystem.

Aven om en periodisering av stédpaketet skulle férhindra utbetalning
av utkomstskydd ar det anda viktigt att omedelbart anmala sig som ar-
betslos arbetsstkande hos arbetskraftsmyndigheten och hélla arbets-
sokningen aktiv under hela periodiseringstiden. Stddpaketet ar inte en
godtagbar orsak till att halla sig borta fran arbetsmarknaden.

Faststallande av arbetsléshetsdagpenning

Arbetsloshetsdagpenningen faststalls utifran den etablerade 16nen.
Férmanerna som ingar i stddpaketet ar inte etablerad 16n och darfor
beaktas de inte nar arbetsldshetsdagpenningen faststalls, aven om
de skulle ha betalats i flera manader innan anstéllningsférhallandet
upphérde.

Tilldggsdagar fér utkomstskydd

Arbetsldshetsdagpenningen betalas vanligen fér 300-500 dagar. Med
tilldggsdagar avses ratten tillinkomstrelaterad dagpenning efter denna
maximitid. Ratten till tilldggsdagar forutsatter att den kravda aldern har
uppnatts innan maximitiden loper ut.

Arbetstagare fodda 1961-1962 kan trots maximitiden fa dagpenning
om de har fyllt 62 ar innan maximitiden l6per ut. Personer fodda 1963
skafylla 63 och personer fédda 1964 ska fylla 64 innan maximitiden fér
inkomstrelaterad dagpenning I6per ut for att de ska ha ratt till tilldggs-
dagar. Personer fédda 1965 och senare har inte ratt till tilldggsdagar.

Forutom de alderskrav som ndmnts ovan kravs ocksa att arbetstaga-

ren har arbetat i minst fem ar under de senaste 20 aren och fatt ratt till
inkomstrelaterad dagpenning som l6ntagare.
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Utkomstskyddets tilldggsdagar kan betalas hogst fram till utgangen av
den kalendermanad da arbetstagaren fyller 65 ar.

Omstéllningsskydd

| stallet for de slopade tillaggsdagarna inom utkomstskyddet inférdes
i bérjan av 2023 en ny I6sning for omstallningsskydd fér personer som
fyllt 55 ar. Personer som omfattas av omstallningsskyddet kan pa vissa
villkor fa omstaliningsbidrag, utbildning och forlangd sysselsattnings-
ledighet. Omstallningsbidraget &r en engangserséattning som motsvarar
ungefar en manads l6n. Omstallningsutbildningen kan paga hégst sex
manader och ha ett varde som motsvarar ungefar tvd manaders 16n.
Sysselsattningsledigheten pagar fem dagar langre &n normait.

For att omfattas av omstéliningsskyddet maste personen ha sagts upp

av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker, fyllt 55 ar fore uppsag-
ningen, varit anstalld hos samma arbetsgivare minst fem ar vid uppsag-
ningen och anmalt sig som arbetssdkande hos arbetskraftsmyndighe-
ten inom 60 dagar efter uppsagningen. Nar uppsagningstiden ar lang
betyder detta att anmélan ska gdras innan anstéllningen har upphort.

SANKTIONER

5.1 Gottgorelse

En arbetsgivare kan alaggas att till den arbetstagare som sagts upp,
permitterats, overforts till anstéalining pa deltid eller varit foremal for
en ensidig andring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet betala en
gottgdrelse som foreskrivs i44 § i samarbetslagen, om arbetsgivaren
uppsatligen eller av oaktsamhet underlatit att iaktta ndgon av féljande
bestdmmelser i samarbetslagen:

. tidpunkten fér omstaliningsférhandlingar (17 §)

. parter i omstallningsférhandlingarna (18 §)

«  férhandlingsframstéllning och ldmnande av uppgifter (19 §)

*  omstallningsférhandlingarnas innehall (20 §)

. handlingsplan och handlingsprinciper (21 §)

. fullgérande av forhandlingsskyldigheten (23 §)

. tid som ska reserveras fér utredning av arbetskraftsservice (25 a §)
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Arbetsgivarens férfarande kan anses vara oaktsamt dven om arbet-
sgivaren omedvetet skulle ha underlatit att iaktta bestammelser i
samarbetslagen.

Bristande kdnnedom om lagen ger inte ratt att kringga
ersattningsskyldigheten.

Forutsattningen for gottgdrelseansvaret ar att arbetstagaren har sagts
upp, permitterats, dverforts till anstalining pa deltid eller att ett vasentligt
villkor i arbetsavtalet har dndrats av ekonomiska orsaker, produktionsor-
saker eller till foljd av arbetsgivarens omorganisering av verksamheten.

Gottgorelseansvar kan uppsta oberoende av om arbetsgivaren vidtagit
&tgarden pa de grunder som foreskrivs i arbetsavtalslagen eller inte. Aven
en arbetstagare som pa lagliga grunder sagts upp, permitterats, éverforts
till anstalining pa deltid eller varit foremal for en ensidig andring av ett
vasentligt villkor i arbetsavtalet kan krdva gottgorelse.

Varje arbetstagare som blivit foremal for dessa atgarder har en sjalvstan-
dig ratt att krdva gottgorelse. For ndrvarande kan en gottgorelse pa hogst
40 160 euro démas ut. Maximibeloppet av gottgorelsen justeras trearsvis
genom férordning av statsradet sa att det motsvarar férandringen i pen-
ningvardet. Gottgorelsen ar skattefri inkomst for arbetstagaren nar det
ar fraga om uppsagning, permittering eller 6verforing till anstalining pa
deltid.

Nar gottgorelsens storlek bestdms ska hansyn tas till arten och omfatt-
ningen av Overtradelsen av forpliktelsen samt hur klandervérd évertradel-
sen varit, arbetsgivarens stravanden att ratta till sitt férfarande, arten av
den atgard som riktats mot arbetstagaren, arbetsgivarens forhallanden
i allmanhet samt andra med dessa jamférbara omstandigheter. Det kan
ocksa finnas andra omstandigheter an de ovanndmnda som bor beak-
tas. Ju allvarligare évertradelsen ar, desto storre bor gottgdrelsen vara.
"Arbetsgivarens forhallanden” hanvisar framfor allt till arbetsgivarens
storlek. Av en stor arbetsgivare kan forvantas battre sakkunskap én av
en liten arbetsgivare. Den gottgorelse som ett litet foretag dlaggs betala
kan vara mindre an gottgoérelsen som ett stort féretag i motsvarande si-
tuation betalar. Nar gottgorelsens storlek faststélls ska det ocksa beaktas
om gottgorelsens storlek dventyrar féretagets fortsatta verksamhet. Vid
uppséagning bor gottgorelsen vara storre an nar det ar fraga om permit-
tering eller dverforing till anstalining pa deltid. Pa motsvarande satt talar
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ett langt anstallningsforhallande for en storre gottgorelse an ett kort
anstallningsforhallande.

Om arbetsgivarens férsummelse, med beaktande av alla omstandigheter
som inverkar pa saken, kan betraktas som ringa, behéver ingen gottgorel-
se domas ut. Underlatelse att till exempel Idmna en férhandlingsframstal-
Ining betraktas anda inte som en ringa forsummelse (HD 1994:118).

Gottgorelse ska krdvas med talan som vacks i domstol inom utsatt tid. Om
anstallningen fortsatter (situationer som galler éverféring till anstalining
pa deltid, permittering, &ndring av ett vasentligt villkor i arbetsavtalet)
ska talan vackas inom tva ar fran utgadngen av det kalenderar under vilket
ratten till gottgorelse uppkom (permitteringen eller éverféringen till ans-
tallning pa deltid har borjat eller den ensidiga andringen av ett vasentligt
villkor i arbetsavtalet har tratt i kraft). Om anstéllningen har upphért ska
talan vackas inom tva ar fran det att anstallningen upphorde. Ratten till
gottgorelse forfaller om gottgorelse inte kravs inom tiden fér vackande
av talan.

5.2 Botesstraff

For en arbetsgivare eller en féretradare fér denne som trots uppmaning
fran samarbetsombudsmannen uppsatligen eller av oaktsamhet bryter
mot vissa skyldigheter som féreskrivs i samarbetslagen ar paféljden
straffrattsligt ansvar enligt 46 § i samarbetslagen. Bestammelsen in-
nehaller en uttémmande forteckning med sju punkter med férsummel-
ser som kan leda till bétesstraff:

» férsummar att ordna det minimiantal dialogmoéten som avsesi7 §
1 mom.,

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

» forsummar att fora dialog om de arenden som avsesi 8§,

* underlater att utarbeta eller forsummar att underhalla deni 9 § av-
sedda utvecklingsplanen fér arbetsgemenskapen,

* underlater attlamnai 10 § avsedda for dialogen behovliga uppgifter,

e férsummar sin skyldighet att [&mna uppgifter enligt 11 § 1-3 mom.,,
eller

e underlater att ta upp etti 13 § 2 mom. avsett initiativ till behandling.
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Det &r frdga om oaktsamt handlande om arbetsgivarens foretradare har
underlatit att iaktta bestammelserna i samarbetslagen dven om detta
hade varit mgjligt.

For brott mot samarbetsskyldigheten doms ocksa en arbetsgivare eller
enforetradare for denne som uppsatligen eller av oaktsamhet underlater
attiaktta eller bryter mot sin skyldighet att ldmna information enligt 26 §
(Information till féretradare for personalen) eller 28 § (Fusion och delning
samt flyttning av hemort) eller sina skyldigheter enligt 35 § (Befrielse fran
arbetet samt ersattningar) eller 36 § (Ratt att anlita sakkunniga) eller pa
nagot annat satt an det som avsesi 44 § bryter mot sina skyldigheter som
féreskrivs i 17-20, 22 eller 23 § (dvs. situationer enligt 16 § 2 mom. som ar-
betsgivaren dvervager och som omfattas av arbetsgivarens ratt att leda
arbetet, som enligt den gamla lagen kréavde férhandlingar men eventuella
forsummelser ledde inte till gottgorelse). Botesstraff kan alltsa domas
ut till exempel med anledning av férsummelse av skyldigheten att ldmna
information om Overlatelse av rorelse och fusion och delning av foretag
(26 och 28 §isamarbetslagen) eller om arbetsgivaren eller en féretradare
for denne har brutit mot bestdmmelser som galler ratten for féretradare
for personalen att anlita sakkunniga och ratten for foretradare for perso-
nalen och foretagets sakkunniga att fa befrielse fran arbetet for skotseln
av uppgifter som avses i samarbetslagen liksom fér samarbetsutbildning.

| praktiken har polisanmalningar som géller brott mot férfaranderegler i
den gamla samarbetslagen varit ytterst séllsynta. De mycket fa polisan-
malningar som gjorts har ndrmast gallt fall dar tekniska uppféljningssys-
tem har inférts utan samarbetsférfarande.

Fackférbunden ger vid behov mer information om hur polisanmalan goérs i
ett arende som galler brott mot samarbetslagen. | praktiken har brott mot
samarbetslagen polisanmalts mycket sallan.

5.3 Samarbetsombudsmannens roll

Samarbetsombudsmannen har i uppgift att bland annat évervaka att
samarbetslagen foljs och att ge rad och utlatanden om tillampandet av
denna lag.

Foéretradaren for personalgruppen och dven en enskild arbetstagare kan

anmala arbetsgivarens forfarande till samarbetsombudsmannen eller
frdgarad.
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For utévandet av tillsyn och i den omfattning det behodvs for tillsynen
har samarbetsombudsmannen ratt att trots sekretessbestdmmelserna
av arbetsgivaren fa de uppgifter och handlingar som &r nédvandiga for
tillsynen éver efterlevnaden av lagarna. Samarbetsombudsmannen kan
férena fullgérandet av arbetsgivarens skyldighet med vite.

Om det ar uppenbart att arbetsgivaren bryter mot samarbetslagen eller
upprepar ett lagstridigt féorfarande, kan samarbetsombudsmannen ge
en skriftlig uppmaning att ratta till det lagstridiga férfarandet

eller férhindra att det upprepas. Om uppmaningen galler en skyldighet
som foreskrivs i 2 kap. i samarbetslagen (till exempel arbetsgivarens
skyldighet att Idmna en redogoérelse for foretagets ekonomiska situati-
on), ska det i uppmaningen dessutom anges en tid inom vilken arbets-
givaren ska se till att situationen blir férenlig med bestdmmelserna och
foreskrifterna.

Om arbetsgivaren inte féljer uppmaningen kan samarbetsombudsman-
nen lamna en begaran om utredning till polisen om férsummelser som
namns i 46 §i samarbetslagen. | praktiken betraffande situationer eller
forsummelser som inte rdknas som engangsforeteelser.

Arbets- och naringsministeriet har med anledning av en helhetsgrans-
kning av anpassningsbehoven inlett en beredning bland annat av en
eventuellindragning av samarbetsombudsmannatjdnsten. Beredningen
av projektet ar fordrdjd. Den berdknade tidpunkten fér féredragningen
arvecka 21/2026.
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