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Regeringens proposition till riksdagen med forslag till lag om samarbete inom evangelisk-
lutherska kyrkan och till lagar som har samband med den

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL

I denna proposition foreslés det att det stiftas en ny lag om samarbete inom evangelisk-lutherska
kyrkan och att lagen om tjdnsteinnehavare inom evangelisk-lutherska kyrkan, strafflagen, lagen
om foretagshilsovard, lagen om integritetsskydd i arbetslivet, lagen om studieledighet, lagen
om tjanster inom elektronisk kommunikation, lagen om ekonomiskt understodd utveckling av
yrkeskompetensen, lagen om ordnande av arbetskraftsservice, arbetsavtalslagen och
inkomstskattelagen dndras.

Med den foreslagna lagstiftningen ersétts den evangelisk-lutherska kyrkans avtalsbaserade
samarbetssystem. Genom bestdimmelserna 6kas och stirks mdjligheterna for kyrkans personal
att paverka och deras tillgéng till information. Arbetsgivaren och foretrddare for personalen ska
fora en regelbunden dialog i syfte att utveckla arbetsgivarens verksamhet och arbetsgemenskap.
Omstillningsforhandlingar ska foras om atgérder som omfattas av arbetsgivarens rétt att leda
arbetet och som fér vésentliga konsekvenser for personalen och atgirder som géller minskad
anvindning av arbetskraft. I bestimmelserna ingar ocksé ett pafoljdssystem med civilrittslig
gottgorelse och straffrattslig pafoljd.

Den foreslagna lagen tillimpas pa kyrkliga myndigheter som é&r arbetsgivare och som
regelbundet har minst 20 tjansteinnehavare eller arbetstagare anstéllda.

De foreslagna lagarna avses trida i kraft den 1 januari 2026.
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MOTIVERING
1 Bakgrund och beredning
1.1 Bakgrund

Arbets- och nidringsministeriet inrdttade den 20 december 2018 en trepartsarbetsgrupp
(TEM/981/00/04.04/2018), som gavs till uppgift att utreda om den vid den dévarande
tidpunkten géllande samarbetslagen f6r den privata sektorn motsvarar behoven i arbetslivet och
att ge forslag till lagstiftningsdndringar. Som en foljd av forfattningsberedningen dverlamnade
regeringen den 30 september 2021 en proposition med forslag till samarbetslag och anknutna
lagar till riksdagen (RP 159/2021 rd). 1 riksdagsbehandlingen av propositionen riktade
riksdagen arbetslivs- och jamstilldhetsutskottets uppmérksamhet pa att forslaget till
samarbetslag inte foreslagits att tillimpas i evangelisk-lutherska kyrkan eller ortodoxa kyrkan,
da samarbetet 1 sa fall skulle basera sig pa foreskrifterna i tjdnste- och arbetskollektivavtalen.
Utskottet ansag att det var viktigt att regleringen kring samarbetet utstriacks dven till evangelisk-
lutherska kyrkan och ortodoxa kyrkan. (AjUB 18/2021 rd.)

1.2 Beredning
1.2.1 Inledning

Propositionen har beretts vid kyrkostyrelsen for Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland,
kyrkomotet for evangeliska-lutherska kyrkan och undervisnings- och kulturministeriet.

1.2.2 Kyrkostyrelsen

Kyrkostyrelsen tillsatte den 12 augusti 2021 en arbetsgrupp med uppgift att bedoma om
bestimmelser om samarbetet inom kyrkan ska utfirdas genom lag och vid behov ge ett forslag
till reglering kring drendet. Arbetsgruppen omfattade foretrddare for bade arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationerna. Arbetsgruppen beslot sig for att anse att det i regleringen, i fraga
om samarbetet i kyrkan, inte 4r motiverat att avvika frdn den 6vriga offentliga sektorn, och den
borjade bereda en ny lag om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan. Arbetsgruppen
overldmnade sitt betdnkande i form av en regeringsproposition till kyrkostyrelsen den 21
december 2022.

Kyrkostyrelsen begérde ett utlatande om betdnkandet av sammanlagt 81 forsamlingar och
kyrkliga  samfélligheter ~samt av  stiftens domkapitel, fyra ministerier och
arbetsmarknadsparterna. Utifran de mottagna utlatandena gjordes dndringar i utkastet genom att
beakta bland annat den nya kyrkolagen (652/2023) som trétt i kraft den 1 juli 2023 och de
anknutna lagarna genom att precisera den foreslagna straffbestimmelsen, foresla dndringar i en
stor méngd lagar som innehaller hdnvisningar till de lagar som styr samarbetsforfarandet samt
fortydliga och forbittra motiveringarna till forslagen. I beredningsfasen vid kyrkostyrelsen
beaktades dven utlatandet av kyrkans laggranskningskommitté, liksom dven lagen om ordnande
av arbetskraftsservice (380/2023), som trddde i kraft den 1 januari 2025, i och med vilken
arbetskraftsservicen dvergick till kommunens ansvar och arbets- och niringsbyraerna ersattes
med arbetskraftsmyndigheter. Kyrkostyrelsens plenum beslot den 18 april 2023 att till
kyrkomotet framstdlla ett forslag till reglering 1 &drendet ges till statsradet
(DKIR/680/00.08.00/2021).



1.2.3 Kyrkomdtet

Kyrkométet behandlade drendet pa de kyrkomdten som holls i maj och november 2023. T sitt
betinkande 4/2023 foreslog kyrkomotets lagutskott inte &ndringar till kyrkostyrelsens
detaljmotivering till propositionen och inte heller till bestimmelserna. Kyrkostyrelsen beslutade
den 7 november 2023 att foresla att statsradet vidtar atgérder for att stifta en lag om samarbete
inom evangelisk-lutherska kyrkan och lagar som har samband med den och gora anknutna
andringar (DKIR/663/00.08.00/2024).

1.2.4 Undervisnings- och kulturministeriet

Beredningsunderlaget till regeringspropositionen finns i statsrddets projektportal p& adressen
https://okm.fi/sv/projekt med identifieringskoden OKM026:00/2024. Undervisnings- och
kulturministeriet ordnade ett remissforfarande i drendet mellan den 12 mars och den 10 maj
2024. Utifran utlatandena gjordes vissa dndringar i propositionen. I avsnitt 6 behandlas
remissvaren och hur de har beaktats.

2 Nuléige och bedomning av nulédget
2.1 Kyrkans personal

De flesta av kyrkans arbetsgivarorganisationer dr sma arbetsplatser med ett antal anstédllda pa
under 50 arbetstagare. Enligt statistiken fran ar 2024 hade kyrkan under aret sammanlagt
omkring 21 000 tjansteinnehavare och arbetstagare. Réknat i arsarbetskraft uppgick antalet till
omkring 12 500 personer. Av personerna var 41 % tjansteinnehavare och 59 % arbetstagare med
ett arbetsavtalsforhdllande. De uppgiftsomraden som hade flest anstéillda (6ver 10 % av
arsarbetskraften) utgjordes av présterskapet i1 forsamlingarna, sméabarnspedagogiken,
begravningsplatsarbetet, fastighets- och kyrkobetjaningsarbetet samt kansli- och
forvaltningsarbetet.

Tabell 1. Fordelningen av kyrkans personal i de olika arbetsomradena ar 2024.

Forsamlingspréster 1978
Sjukhussjdlvardare 109
Familjeradgivare 176
Kyrkomusiker 880
Diakoniarbetare 1302
Ungdomsarbetare 1043

Arbetare inom smabarnspedagogik | 1731

Ovriga forsamlingsarbetare 487

Forvaltnings- och kontorsarbetare | 2215

Begravningsplatsarbetare 759

Fastighets- och kyrkotjanstarbetare | 2743

Ovriga arbetstagare 429



https://okm.fi/hanke%20tunnuksella%20OKM026:00/2024

Tabell 2. Fordelningen av arterna av anstéllningsforhallandet for kyrkans personal ar 2024.

Fast, heltid 9159
Fast, deltid 1527
Visstidsanstilld, heltid 1779
Visstidsanstilld, deltid 1387

2.2 Lagen om den evangelisk-lutherska kyrkans tjinstekollektivavtal

Det finns bestimmelser om forhandlingar for faststillande av  villkoren i
anstillningsforhallandet for de evangelisk-lutherska forsamlingarnas tjansteinnehavare genom
tjanstekollektivavtal och for tryggande av forhandlingar om arbetsfreden i lagen om den
evangelisk-lutherska kyrkans tjénstekollektivavtal (968/1974). Lagen innehéller bestdmmelser
om forhandlingar for faststillande av villkoren i anstillningsforhallandet for de evangelisk-
lutherska forsamlingarnas tjdnsteinnehavare genom tjanstekollektivavtal och for tryggande av
arbetsfreden. Lagen géller dven for kyrkan, kyrkliga samfélligheter och deras tjansteinnehavare.
Lagen innehéller bestimmelser bland annat om vad som kan avtalas i tjinstekollektivavtalen,
vem som &r forhandlings- och avtalsparter och vem som binds av tjénstekollektivavtalet samt
om uppsdgning av avtalet, arbetsfreden, atgidrderna vid arbetskonflikter och skyddsarbetet.

Kyrkans arbetsmarknadsverk har en skyldighet att 6vervaka att bestimmelserna i lagen och
foreskrifterna i tjinstekollektivavtalet iakttas. Arbetsdomstolen kan déma en part som ar bunden
vid tjanstekollektivavtalet att betala en gottgdrelse for dvertradelse av tjanstekollektivavtalet
och i fall av visentliga avtalsovertradelser forkunna att avtalet upplosts med omedelbar verkan.

Det finns bestimmelser om 6verenskommelse om samarbetsforfarandet i 3 § 4 mom. i lagen.
Dessutom kan ett separat avtal (huvudavtal) ingds om f6rhandlingsforfarandet samt om ett
forfarande som avser tryggande av arbetsfreden eller om négot annat sadant forfarande. Likasa
kan ett sarskilt avtal ingds om den procedur som i samarbetet mellan en forsamling eller en
kyrklig samféllighet och tjénsteinnehavarna ska iakttas vid skotseln av personalfragor (allmént
avtal). Momentet har dndrats genom lag 9/1999, som trddde i kraft den 1 mars 1999. Med
lagéndringen blev det mgjligt att ingd bindande Sverenskommelser om samarbetet mellan
arbetsgivaren och personalen, vilka i friga om rittsverkningar kan jdmstéllas med ett
huvudavtal. Mélet var att utveckla och effektivisera samarbetet och fortydliga avtalspraxis. I
fraga om innehall motsvarar bestimmelsen motsvarande bestimmelser i lagen om statens
tjanstekollektivavtal (664/1970) och lagen kommunernas och vélfirdsomradenas
tjanstekollektivavtal (669/1970, nedan kommunala tjdnstekollektivavtalslagen). I enlighet med
modellen i de ndimnda lagarna fogades dven ett 5 moment till lagen, vars syfte var att ge det
allménna avtalet en karaktér av ett tjdnstekollektivavtal. Sdlunda har det nuvarande forfarandet
som giller for samarbetsavtal foreskrivits genom att f6lja de modeller for de
tjéanstekollektivavtal for staten och kommunen vilka géllde vid den tidpunkten.

2.3 Lagen om evangelisk-lutherska kyrkans arbetskollektivavtal

Det finns bestimmelser om kyrkans arbetskollektivavtal i lagen om den evangelisk-lutherska
kyrkans arbetskollektivavtal (829/2005). Enligt lagen ingds arbetskollektivavtal pa den
evangelisk-lutherska kyrkans, en forsamlings eller en kyrklig samfillighets vignar av den
evangelisk-lutherska kyrkans arbetsmarknadsverk (1 §). Kyrkans arbetsmarknadsverk kan
bemyndiga en forsamling, en kyrklig samfallighet eller en kyrklig myndighet att f6r egen del



ingd arbetskollektivavtal inom de grinser som arbetsmarknadsverket bestimmer (2 §). En
motsvarande bestimmelse ingar ocksé i lagen om kyrkans tjdnstekollektivavtal (3 §).

2.4 Foreskrifter om samarbete i kyrkans tjinste- och arbetskollektivavtal
2.4.1 Kyrkans samarbetsavtal

Evangelisk-lutherska kyrkan iakttar kyrkans tjdnste- och arbetskollektivavtal (KirVESTES
2023-2025). Avtalet tillimpas pa tjinster, tjansteinnchavare och arbetstagare i
arbetsavtalsforhéllande i kyrkan och dess forsamlingar. De arbetsgivare som avses i avtalet dr
forsamlingarna, de kyrkliga samfélligheterna, domkapitlen och kyrkostyrelsen. Kyrkans
samarbetsavtal dr ett av kyrkans tjénste- och arbetskollektivavtal. Avtalet innehaller
overenskommelser om samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen och om
arbetarskyddssamarbetet i Evangelisk-lutherska kyrkan i Finland och dess forsamlingar.

Syftet med arbetsavtalet &r att frimja ett interaktivt samarbete mellan arbetsgivaren och
tjdnsteinnehavarna och arbetstagarna och tjadnsteinnehavarnas och arbetstagarnas delaktighet
och inflytande i behandlingen av drenden som géller arbetet och arbetsplatsen samt sidkerhet och
hilsa i arbetet. Genom att frimja samarbetet stridvar parterna samtidigt efter att utveckla en
héllbar och effektiv verksamhet och arbetslivskvaliteten. Avtalet innehéller foreskrifter om
kontinuerligt samarbete, samarbetsforfarandet i situationer didr anvdndningen av arbetskraft
minskas, samarbetsorganisationen, arbetarskyddschefen och arbetarskyddsfullmiktig samt
formanerna for foretrddare for arbetstagarna. Avtalet innehaller dven foreskrifter om
arbetssdkerheten och arbetarskyddet, eftersom det fungerat som ett preciserande avtal enligt
23 § i lagen om tillsyn 6ver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen
(44/2006, nedan lagen om tillsyn dver arbetarskyddet).

Utifran samarbetsavtalet har kyrkans arbetsgivare en skyldighet att behandla ménga drenden
med personalen i samarbete. I det kontinuerliga samarbetet ska man framst behandla drenden
enligt 26 § 1 mom. i lagen om tillsyn Over arbetarskyddet, vilka med beaktande av arbetet och
arbetsplatsens forhdllanden utgors av bland annat 1) sddant som direkt paverkar de anstilldas
sdkerhet och hélsa samt for &ndringar i friga om detta 2) principerna for hur risker och
oldgenheter pa arbetsplatsen utreds och det satt pa vilket utredningen goérs samt omstandigheter
som fram kommit i dessa utredningar och i foretagshédlsovardens arbetsplatsutredningar och
som allmént paverkar de anstilldas sékerhet och hilsa, 3) de utvecklingsmél och
utvecklingsprogram som héanfor sig till verksamhet som avser att upprétthalla arbetsformégan,
de utvecklingsmal och utvecklingsprogram som stéder en fortsittning i arbetslivet samt andra
utvecklingsmal, utvecklingsprogram och handlingsprinciper som inverkar pa arbetstagarnas
sdkerhet och hilsa, 4) fragor som hanfor sig till organiseringen och dimensioneringen av arbetet
samt visentliga fordndringar i friga om dessa som péaverkar de anstélldas sidkerhet, hilsa och
arbetsformaga, 5) behovet och ordnandet av den undervisning, handledning och introduktion
for anstidllda som avses i arbetarskyddslagen, 6) de statistiska uppgifter och andra
uppfoljningsuppgifter om sidkerheten och hélsan i arbetet som hénfor sig till arbetet,
arbetsmiljon och arbetsklimatet samt 7) principerna f6r ordnande av foretagshédlsovard och
planering av denna verksamhet samt genomforande av féretagshdlsovarden och utvirdering av
verkningarna.

Enligt 3 § 2 mom. i kyrkans samarbetsavtal ska man i det kontinuerliga samarbetet dessutom
behandla 1) utvecklingsprojekt, &ndringar i arbetsuppgifterna och arbetsmetoderna samt
uppgifts- eller utrymmesarrangemang som har en viasentlig inverkan pa personalens stéllning,
2) omstrukturering av organisationen och verksamheten samt de principer som d& iakttas, om
drendet kan inverka vésentligt pd personalen samt 3) principer och forfarande for
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personalforvaltning och personalutveckling samt principer for arbetsplatsens interna
information och véxelverkan.

Det har upplevts finnas savil fordelar som nackdelar med att samarbetet ordnas utifran ett avtal.
Fordelen har ansetts utgoras av att kyrkans tjinste- och arbetskollektivavtal beaktar kyrkans
lokala verksamhetsfilt bittre 4n ett lagstadgat system. Overenskommelser &r dven ett snabbare
och flexiblare forfarandesitt dn ett lagstadgad system och i och med det kan tjénste- och
arbetskollektivavtalens helhet gestaltas tydligare. Arbetskollektivavtalens helhet har ansetts
vara tydlig, da den innehaller 6verenskommelser om fullgérandet av samarbetsskyldigheter som
géller arbetarskyddet, men dven om den dvriga samarbetsverksamheten. Den tillsynsskyldighet
som tjénste- och arbetskollektivavtalet mojliggér har ansetts skydda personalen effektivt,
eftersom kyrkans arbetsmarknadsverk har en skyldighet att Overvaka att tjénste- och
arbetskollektivavtalet om samarbetet iakttas. Om tillsynsskyldigheten inte iakttas eller om det
framkommer meningsskiljaktigheter i friga om tolkningen av en punkt i avtalet, kan drendet
direkt bestridas lokalt och Overféras dnda till arbetsdomstolen for att fa ett avgdrande.
Arbetsdomstolen kan péfora en plikt for arbetsgivaren.

Enligt kyrkans personalorganisationer finns det dock innehéllsmissiga brister i Kyrkans
samarbetsavtal i frdga om bland annat omfattningen av forhandlingsskyldigheterna,
kommunikationen och sanktioneringen. Det har Onskats att omstéllningsforhandlingar pa ett
tydligare sétt utvidgas till situationer med forsamlingsfusioner. Dessutom har man onskat att
man 1 regleringen ytterligare betonar den fortlopande dialogen, pd samma sétt som i
samarbetslagen for foretag och sammanslutningar. Det har dven lyfts fram att arbetsgivarens
informationsskyldighet och de skyldigheter som géller samrdd med personalen och
behandlingen av deras forslag édr sndvare i avtalet jimfort med lagstiftningen. Dessutom har
man Onskat béttre mojligheter till inflytande for tjdnsteinnehavarna och arbetstagarna, ritt att
utnyttja arbetsplatsens sakkunniga och en mdjlighet till representation i forsamlingarnas
forvaltning. Avtalet innehéller inte heller straffréttsliga straffbestimmelser eller nagon
mojlighet till vite for det fallet att forhandlingsskyldigheterna inte fullgérs. Avtalet innehéller
inte heller nagon rétt for en arbetstagare eller tjédnsteinnehavare att fa gottgorelse, om
arbetsgivaren forfarit i strid med foreskrifterna om samarbete eller forsummat att iaktta dessa.

2.4.2 Avtalet om utveckling av yrkeskompetensen hos kyrkans anstillda

I kyrkans samarbetsforfaranden ska man dven beakta kyrkans avtal om utveckling av
yrkeskompetensen hos kyrkans anstéllda fran den 18 mars 2014 (nedan avtalet om utveckling
av yrkeskompetensen), som aldgger arbetsgivaren att utarbeta en utbildningsplan for att
utveckla tjdnsteinnehavarnas och arbetstagarnas yrkeskompetens. Det centrala innehdllet i
planen &r en bedomning av dndringarna i kraven pa yrkeskompetensen och en plan som baserar
sig pa denna enligt personalgrupp. En plan ska utarbetas, om en forsamling regelbundet har
minst 20 anstillda. En forutséittning for att utbildningsersittning ska kunna betalas till
arbetsgivaren &r att en plan utarbetats. Det finns bestimmelser om utarbetande av en plan for
att f4 ett ekonomiskt incitament i 3 § i lagen om ekonomiskt understodd utveckling av
yrkeskompetensen (1136/2013) och i lagen om erséttning for utbildning (1140/2013).

2.5 Ovriga sektorers lagstiftning kring personalens deltagandesystem
2.5.1 Lagen om samarbete inom statens &mbetsverk och inréttningar
P4 samarbete mellan arbetsgivaren och personalen i statens dmbetsverk och inréttningar

tillimpas lagen om samarbete inom statens &mbetsverk och inrdttningar (1233/2013). P4 statliga
affarsverk tillimpas lagen, om inte affarsverket med stod av 10 § i lagen om statliga affarsverk
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(1062/2010) har beslutat négot annat. Denna lag tillimpas inte pd riksdagens
justiticombudsmans kansli, republikens presidents kansli, riksdagens kansli, Statens
revisionsverk, Utrikespolitiska institutet, Finlands Bank eller pa statsradet sasom kollegium.
Lagens tillimpningsomrade har inte begrdnsats enligt den personal som tjanstgér for
arbetsgivaren.

Genom lagen frdmjas det interaktiva samarbetet mellan &mbetsverket och dess personal, som
grundar sig pd att personalen vid rétt tid ges tillricklig information om &dmbetsverkets
verksamhet och om planerna for dmbetsverket. Mélet &r att 1 samfOrstind utveckla
ambetsverkets verksamhet och personalens mojligheter att paverka de beslut som fattas vid
ambetsverket om arbetet, arbetsforhéllandena och personalens stillning vid &mbetsverket och
att samtidigt frdmja arbetslivets kvalitet samt effektiviteten och lonsamheten inom
statsforvaltningen. Lagen betonar att arbetslivskvaliteten och personalens vilbefinnande i
arbetet ska frimjas genom samarbete. Dessutom frdmjar detta personalens mdjligheter att delta
1 och péverka besluten i den fas da de bereds.

Lagen ar indelad i sju kapitel, som géller de allmidnna bestimmelserna (1 kap.), samarbetet (2
kap.), drenden som ska behandlas vid samarbetsforfarande (3 kap ), drenden som ska behandlas
vid samarbetsférhandlingar (4 kap.), samarbetsforhandlingar nér anvéndningen av arbetskraft
minskar (5 kap.), samarbete i drenden som berdr statsforvaltningen och ett eller flera
forvaltningsomraden (6 kap.) och specialbestimmelser (7 kap.). Det sist ndmnda kapitlet
innehéller bland annat bestimmelser om gottgorelse och hianvisningar till strafflagen (39/1889).

2.5.2 Lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och
vélfardsomraden

Syftet med lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007) ar att frimja samarbetet mellan arbetsgivare och arbetstagare i
kommuner och vélfirdsomraden. Syftet med samarbetet &r att ge arbetstagarna mojlighet att i
samforstand med arbetsgivaren delta i utvecklandet av kommunens och vélfardsomradets
verksamhet och ge arbetstagarna mdjlighet att paverka beredningen av beslut som géller deras
eget arbete och arbetskollektiv samt att samtidigt frimja ett gott resultat i friga om kommunens
och vilfardsomradets serviceproduktion och kvaliteten pa arbetstagarnas arbetsliv.

Denna lag tillimpas pa samarbetet mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner,
samkommuner, valfdrdsomraden och vélfdrdssammanslutningar. Lagens tillimpningsomrade
har inte begrénsats enligt den personal som tjinstgor for arbetsgivaren. Lagen innehaller
bestimmelser bland annat om samarbetsparterna, principerna och forfaringssétten for
samarbetet, de drenden som ska behandlas i det och gottgorelse. Lagen innehaller dven en
straffbestimmelse om sanktioner for en arbetsgivare som inte iakttar samarbetsforfarandet.

2.5.3 Samarbetslagen

Den reviderade samarbetslagen (1333/2021) triddde i kraft den 1 januari 2022. Lagen tillimpas
pa sadana foretag och sammanslutningar som bedriver ekonomisk verksamhet och dér antalet
arbetstagare 1 anstéllningsforhéllande regelbundet uppgar till minst 20. Lagen tillimpas inte i
statliga i d&mbetsverk eller inréttningar och inte heller i kommunernas, samkommunernas,
vélfardsomradenas, vilfardssammanslutningarnas, den evangelisk-lutherska kyrkans, det
ortodoxa kyrkosamfundets eller landskapet Alands och dess kommuners och samkommuners
ambetsverk och inréttningar. Om ett foretag eller en sammanslutning har ett syfte som é&r ideellt,
konstnérligt eller vetenskapligt eller religidst eller annars konfessionellt eller om dess
huvudsakliga syfte ar naringspolitiskt, arbetsmarknadspolitiskt, allmédnpolitiskt eller
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humanitért, tillimpas bestimmelserna i denna lag inte p& avgdranden som géller foretagets eller
sammanslutningens syfte eller ideella eller motsvarande mal och inte heller pa beredningen av
dessa avgoranden. Lagens 2 kap. tillimpas inte pa konkursbon.

Nar samarbetslagen bereddes ar 2021 uppgick antalet foretag med ett antal anstédllda under 20
till 351 112, och i dessa arbetade 504 140 personer (34 % av dem som tjanstgor for foretagen).
Antalet foretag med ett antal anstéllda 6ver 20 uppgick & sin sida till 9 957, och i dessa arbetade
990 724 personer (66 % av dem som tjanstgor for foretagen).

Den centrala plikten i lagen r att fora en fortlopande dialog pé arbetsplatserna. Bestimmelser
om detta finns i 2 kap. 1 lagen. Av denna orsak behovs det en fortlopande véxelverkan mellan
arbetsgivare och personal, med vars hjdlp sammanslutningen kan anpassa sig till omvérldens
krav samt utveckla sin affdarsverksamhet och arbetsgemenskapens funktionsduglighet. For att
uppnd mélet forutsitts det i lagen att det ska ordnas en fortlopande dialog mellan arbetsgivaren
och foretrddaren for personalen om foretagets eller ssmmanslutningens situation och fragor som
giller arbetsgemenskapen. En fortlopande dialog ska foras om: 1) fOretagets eller
sammanslutningens utvecklingsutsikter och ekonomiska situation, 2) de regler, rutiner och
handlingsprinciper som ska tillimpas pa arbetsplatsen, 3) hur arbetskraften anvidnds samt
personalens sammansittning, 4) personalens kompetensbehov och kompetensutveckling, 5)
upprétthallande och frdmjande av arbetshélsan till den del drendet inte behandlas med st6d av
annan lagstiftning samt 6) drenden enligt 12 § som f6ljer av annan lagstiftning. Dértill innehaller
2 kap. bestimmelser bland annat om genomférande av dialogen, utvecklingsplanen for
arbetsgemenskapen, uppgifter som ska ldmnas for dialogen, anteckning av dialogen och
informationen om den.

Lagen innehaller inte ndgon noggrann reglering om de praktiska arrangemangen for att
genomfora dialogen. Den kan kopplas till de permanenta strukturerna, de personalstrategiska
processerna eller de langsiktigare planerna pé arbetsplatsen. Det dr dven tillrdckligt att
arbetsgivaren och personalforetrddarna utan sérskilda strukturer regelbundet ordnar moten for
att behandla olika drenden Avsikten é&r att arbetsgivaren och foretrddaren for personalen som ett
led i denna dialog ska kunna behandla arbetsgivaren situation 6ppet och vid behov ocksé sadana
scenarier som dr forknippade med en minskning av anvindningen av arbetskraft. Den
fortlopande dialogen och de lagstadgade omstéllningsférhandlingarna bildar salunda ett
kontinuum. (RP 159/2021 rd)

Utdver den fortlopande dialogen innehaller samarbetslagen bestémmelser om forhandlingar vid
omstéllningssituationer, som kallas for omstéllningsforhandlingar (3 kap.). Enligt lagen ska
omstéllningsférhandlingar féras med anledning av minskning av anvéndningen av arbetskraft
och andra vésentliga personalkonsekvenser. Skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar
omfattar situationer dir arbetsgivaren av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, i
fraga om en eller flera arbetstagare, dverviger uppsédgning, permitteringar, overforing till
anstéllning pa deltid eller ensidig dndring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet. Skyldigheten
att fora omstillningsforhandlingar omfattar ocksd situationer dir arbetsgivaren Overvéger
sddana visentliga fordndringar i arbetsuppgifterna, arbetsmetoderna, arbetsarrangemangen,
arrangemangen betrdffande arbetslokaler eller arrangemangen betrdffande den ordinarie
arbetstiden, som omfattas av arbetsgivarens ritt att leda arbetet, som inverkar pa en eller flera
arbetstagares stéllning och som f6ljer av 1) att foretaget eller sammanslutningen eller nigon del
av foretaget eller sammanslutningen ldggs ner, flyttas till en annan ort eller av att dess
verksamhet utvidgas eller inskrénks, 2) anskaffningar av maskiner och anldggningar eller
ibruktagande av ny teknik, 3) fordndringar 1 organiseringen av arbetet eller
arbetsarrangemangen, 4) fordndringar i serviceproduktionen eller produkturvalet, 5) anlitandet
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av utomstaende arbetskraft eller fordndringar i anlitandet eller 6) andra forandringar som kan
jamstédllas med dem som avses i 1-5 punkten.

Alla drenden som omfattas av omstéllningsforhandlingar behandlas enligt samma principer.
Arbetsgivaren ska fore forhandlingarna ge en skriftlig forhandlingsframstallning och tillrickliga
uppgifter till grund for dessa (19 §). Kapitlet innehéller bestimmelser om schemaldggningen av
omstéllningsforhandlingar, parterna och innehdllet och de forslag som ska ges vid
forhandlingarna samt uppfyllande av forhandlingsskyldigheten och anteckningar om
forhandlingarna. Dessutom har arbetsgivaren en skyldighet att i vissa situationer ge ett forslag
till handlingsplan for systematiskt genomforande av omstillningsforhandlingarna och efter
omstéllningsférhandlingarna ge en utredning 6ver beslutet och den uppskattade tidpunkten for
andringen.

Samarbetslagen innehéller dessutom kapitel om verlételse, fusion och delning av rorelse (4
kap.) och om personalrepresentation 1 arbetsgivarens forvaltning (5 kap.).
Specialbestimmelserna (6 kap.) innehéller foreskrifter om bland annat rittigheterna och
skyldigheterna for personalens foretrddare. Dessutom innehéller kapitlet straffbestimmelser (46
§) och en paragraf om en gottgorelse som betalas till arbetstagaren i vissa situationer dir lagen
inte har iakttagits (44 §).

Vid beredningen av denna regeringsproposition behandlas &ven regeringens proposition till
riksdagen med forslag till lag om dndring av samarbetslagen (RP 198/2024 rd). I propositionen
foreslas det att tillimpningsomradet for samarbetsomradet utdkas. I fortsittningen tillimpas
lagen pé& fOretag, sammanslutningar och filialer som regelbundet sysselsdtter minst 50
arbetstagare. Avsikten &r att &ndringen ska trdda i kraft den 1 juli 2025.

2.6 Lagstiftningen i Europeiska unionen
2.6.1 Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna

Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna faststéller de grundldggande fri-
och rittigheter som unionen och dess medlemsstater ska respektera dd de genomfora
unionslagstiftningen. Stadgan om de grundldggande réttigheterna ar ett bindande instrument,
till vilket medlemsstaterna bundit sig i Lissabonfordraget. I den erkdnns de grundliggande
rattigheterna uttryckligen och de grundldggande rittigheterna ges en synlig roll i unionens
rattsordning.

Artikel 27 i stadgan om de grundlidggande réttigheterna innehéller foreskrifter om arbetstagares
ratt till information och samrad inom foretaget. Enligt artikeln ska arbetstagarna eller deras
representanter pa lampliga nivaer garanteras ritt till information och samrad vid lamplig
tidpunkt, i de fall och pé de villkor som foreskrivs i unionsrétten samt i nationell lagstiftning
och praxis.

Mer detaljerade bestimmelser om ritt till information och samrad for arbetstagare eller deras
representanter ingar i flera av Europeiska unionens direktiv. Med tanke pé de aktuella
lagforslagen dr de viktigaste av dessa:

- Europaparlamentets och radets direktiv om inrdttande av en allmén ram for information till

och samrdd med arbetstagare 1 FEuropeiska gemenskapen (2002/14/EG, nedan
samarbetsdirektivet)
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- Rédets direktiv om tillndrmning av medlemsstaternas lagstiftning om kollektiva uppsédgningar
(98/59/EG, nedan uppsdgningsdirektivet)

- Radets direktiv om tillndirmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares
rattigheter vid Overlételse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter
(2001/23/EG, nedan overldtelsedirektivet)

2.6.2 Samarbetsdirektivet

Samarbetsdirektivet syftar till att inrdtta en allmdn ram med minimikrav avseende
arbetstagarnas rétt till information och samrad i foretag eller driftstéllen inom gemenskapen.
Formerna for information och samréad ska faststéllas och genomforas i enlighet med nationell
lagstiftning och den praxis for relationerna mellan arbetsmarknadens parter som finns i de
enskilda medlemsstaterna pa ett sddant sitt att &ndamélet med desamma sékerstélls. Nér
detaljerade regler om informationen och samraden utarbetas och genomfors ska arbetsgivaren
och foretrddarna for arbetstagarna dessutom forfara i en anda av samarbete med respekt for
varandras rittigheter och skyldigheter och genom att samtidigt beakta savil foretagets eller
verksamhetsstillet som arbetstagarnas intressen.

Enligt definitionerna i artikel 2 i direktivet avses med arbetsgivare en fysisk eller juridisk person
som &r part i ett anstdllningsavtal eller anstdllningsforhallande gentemot en arbetstagare i
enlighet med nationell lagstiftning och nationell praxis. Med information avses & sin sida
arbetsgivarens dverlaimnande av uppgifter till arbetstagarrepresentanterna som gor det mdjligt
for dem att sétta sig in i vad den behandlade frdgan avser och att granska den. Med samrad avses

diskussion och uppréttande av en dialog mellan arbetstagarrepresentanterna och arbetsgivaren.

Direktivet tillimpas i enlighet med medlemsstaternas val pa foretag som sysselsétter minst 50
arbetstagare eller driftstillen som sysselséitter minst 20 arbetstagare. Enligt artikel 3 om
direktivets rickvidd tilldts i samarbetsdirektivet dessutom att medlemsstaterna faststiller
sarskilda bestdmmelser, som ska tillimpas pa foretag eller driftstdllen som direkt och
huvudsakligen dgnar sig &t politik, yrkessammanslutningars verksamhet, religiés verksambhet,
vilgorenhet, utbildning, vetenskap, konst, information eller opinionsbildning. Sadana
bestimmelser kan utfiardas, om bestimmelser av denna karaktir redan finns i den nationella
lagstiftningen da direktivet trader i kratft.

I artikel 4 alaggs medlemsstaterna att faststélla detaljerade regler for information och samrad.
Information och samréad ska omfatta f6ljande: a) Information om den senaste och den férvintade
utvecklingen av foretagets eller driftstillets verksamhet och ekonomiska situation, b)
information och samrad om situationen, strukturen och den férviantade utvecklingen nér det
géller sysselsdttningen i foretaget eller driftstdllet samt om eventuella foregripande atgarder som
planeras, bland annat vid hot mot sysselsittningen, samt ¢) information och samrad om beslut
som kan medfora visentliga fordndringar i arbetsorganisationen eller anstéllningsavtalen.

Enligt 3 punkten i artikeln ska informationen dverldmnas vid ett saddant tillfdlle, pd ett sddant
sétt och med ett sddant innehall som gor det mojligt for sarskilt arbetstagarrepresentanterna att
granska informationen pé ett adekvat sétt och vid behov forbereda samrad.

Enligt 4 punkten i artikeln ska samrad dga rum a) med sékerstdllande av att tillféllet, séttet och
innehéllet dr 1dmpligt, b) pa den lednings- och representationsnivé som ar relevant med hiansyn
till den fraga som behandlas, c¢) pd grundval av de uppgifter som arbetsgivaren lamnat och det
yttrande som arbetstagarrepresentanterna har ritt att avge, d) pa ett sddant sitt som gor det
mojligt for arbetstagarrepresentanterna att sammantrida med arbetsgivaren och fa motiverade

13



svar pa eventuella yttranden, e) i syfte att soka nd en 6verenskommelse nér det géller de beslut
som omfattas av arbetsgivarens befogenheter.

Enligt artikel 5 far medlemsstaterna dven ge arbetsmarknadsparterna till uppgift att forhandla
om detaljerade bestimmelser om systemen for information och samrad.

Direktivet innehédller dven regleringen kring behandling av sekretessbelagda uppgifter och
skyddet for foretrddare for arbetstagarna (artikel 6 och 7).

I artikel 8 om tillvaratagande av réttigheter dldggs medlemsstaterna att foreskriva lampliga
atgirder for de fall da arbetsgivaren eller arbetstagarrepresentanterna inte foljer detta direktiv.
De ska sérskilt se till att det finns administrativa eller réttsliga forfaranden for att sékerstilla att
de skyldigheter som foljer av detta direktiv iakttas. Medlemsstaterna ska likasd foreskriva
lampliga péfoljder, som skall tillimpas ndr arbetsgivaren eller arbetstagarrepresentanterna
overtrader bestimmelserna 1 detta direktiv. Pafoljderna ska vara effektiva, proportionella och
avskrickande.

2.6.3 Uppségningsdirektivet

Uppségningsdirektivet innehéller bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att 6verlagga med
arbetstagarrepresentanterna samt férse dem med information nir arbetsgivaren dvervéger att
vidta kollektiva uppsédgningar, dvs. uppsdgningar av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker. Direktivet innehéller dven bestimmelser om att planerade kollektiva
uppsédgningar ska anmaélas till den behdriga myndigheten. Med uppségningsdirektivet frn ar
1998 kodifierades uppsédgningsdirektiv 3 frdn ar 1975, vilket foregick det ifrdgavarande
direktivet.

Direktivets rackvidd bestdms enligt definitionen av kollektiva uppsédgningar i artikel 1.1 a i
direktivet. Enligt den avses med kollektiva uppsdgningar uppsigningar fran arbetsgivarens sida
av ett eller flera skél som inte &r hénforliga till berdrda arbetstagare personligen och dé, efter
medlemsstaternas val, antalet uppsagningar &r

1) antingen under en period av 30 dagar
—minst 10 pé arbetsplatser med normalt fler &n 20 och férre 4n 100 arbetstagare,

—minst 10 % av antalet arbetstagare pd arbetsplatser med normalt minst 100 men férre &n 300
arbetstagare,

— minst 30 pa arbetsplatser med normalt minst 300 arbetstagare,

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

Vid berdkningen av antalet uppsdgningar ska upphorande av enskilda arbetstagares
anstéllningsavtal pa arbetsgivarens initiativ av ndgon anledning som inte hanfor sig till
arbetstagaren personligen, jadmstillas med uppsédgningar som sker kollektivt, om antalet uppgar
till minst fem. Direktivet om kollektiva uppségningar tillimpas inte pa anstillningsavtal som
géller for begrinsad tid, utom dér sddana uppsigningar sker innan den avtalade tiden har [6pt ut
eller det avtalade arbetet har avslutats, och inte heller pa offentligrittsliga
anstillningsforhallanden.
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Enligt artikel 2, som géller information och 6verldggningar, ska en arbetsgivare som dvervéger
att vidta kollektiva uppsdgningar 1 god tid inleda Overliggningar med
arbetstagarrepresentanterna i syfte att séka nd en dverenskommelse. Dessa dverlaggningar ska
i varje fall omfatta olika mojligheter att undvika kollektiva uppsagmngar eller att minska antalet
berorda arbetstagare samt att lindra konsekvenserna av uppsdgningarna genom atgérder i
synnerhet i syfte att bistd med omplacering eller omskolning av Overtaliga arbetstagare.
Medlemsstaterna kan foreskriva att arbetstagarrepresentanterna ska ha rétt att anlita experthjilp
enligt nationell lagstiftning och/eller praxis.

For att gora det mojligt for arbetstagarrepresentanterna att lagga fram konstruktiva forslag ska
arbetsgivarna i god tid under &verliggningarna

a) forse dem med all relevant information, och

b) skriftligen anméla i varje fall

1) skélen till de planerade uppsidgningarna,

ii) antalet arbetstagare som ska ségas upp, och vilka kategorier de tillhor,

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

v) vilka kriterier som foreslds gilla for urvalet vid uppsidgningarna, i den mén nationell
lagstiftning och/eller praxis ger arbetsgivaren befogenhet att avgora detta,

vi) berdkningsmetoden for eventuella ersittningar vid uppsagning, utéver dem som éar faststéllda
i nationell lagstiftning och/eller praxis.

Arbetsgivaren ska tillstilla den behoriga myndigheten en kopia av i varje fall de delar av
skriftvixlingen som sker enligt forsta stycket punkt b i—v.

De ovanndmnda skyldigheterna ska gélla oavsett om beslutet om kollektiva uppségningar har
fattats av arbetsgivaren eller av ett foretag som kontrollerar arbetsgivaren.

Enligt artikel 3 om forfarande vid kollektiva uppsédgningar ska arbetsgivarna skriftligen anméla
alla planerade kollektiva uppsédgningar till den behdriga myndigheten. En sddan anméilan ska
innehélla all relevant information betrdffande de planerade kollektiva uppsdgningarna och de i
artikel 2 foreskrivna overlaggningarna med arbetstagarrepresentanterna, i synnerhet skilen till
uppsigningarna, antalet arbetstagare som berérs av uppsidgningarna, antalet arbetstagare som
normalt sysselsétts samt den tidsperiod under vilken uppsdgningarna ska verkstillas.
Arbetsgivarna ska tillstdlla arbetstagarrepresentanterna en kopia av sin anmélan till
myndigheten. Arbetstagarrepresentanterna far 1amna synpunkter till den behdriga myndigheten.

I uppsdgningsdirektivet faststélls en tidsgrdns for nér arbetsgivaren tidigast far verkstélla en
planerad minskning av arbetskraften. Enligt artikel 4 i direktivet far planerade kollektiva
uppsédgningar verkstéllas tidigast 30 dagar efter anmélan till den behdriga myndigheten, utan att
de bestimmelser som giller individuella rattigheter betriffande besked om uppségning
dérigenom &sidositts. Den behoriga myndigheten ska utnyttja den tid som foreskrivs i punkt 1
for att soka losningar pa de problem som uppstar till foljd av de planerade kollektiva
uppségningarna.
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Europeiska unionens domstol (nedan EU-domstolen, varmed hér hénvisas dven till den tidigare
Europeiska gemenskapernas domstol) har i sin réttspraxis i viss man tagit stillning till frén och
med vilken tidpunkt arbetsgivaren dr skyldig att inleda Gverldggningar enligt artikel 2 i
uppsdgningsdirektivet. 1  malet C-284/83  (Dansk  Metalarbedjeforbund  och
Specialarbedjeforbundet i Danmark) har EU-domstolen ansett att dverlaggningsskyldighet for
arbetsgivaren uppkommer nér arbetsgivaren dvervéger att genomfora en kollektiv uppsdgning
eller utarbetar en plan for kollektiva uppségningar. I malet C-188/03 (Junk) var det friga om
bland annat huruvida uppsigningsdirektivets begrepp “uppsdgning” avser handlingen for att
avsluta anstillningsforhallandet eller anstédllningsforhéllandets upphérande vid utgédngen av
uppsdgningstiden. Enligt EU-domstolen uppkommer arbetsgivarens &verldggnings- och
anméilningsskyldighet innan arbetsgivaren har fattat beslut om att sdiga upp anstéllningsavtalen.
Artiklarna 2—4 i direktivet ska saledes tolkas sa, att den for uppsdgningen avgorande hiandelsen
ar att arbetsgivaren ger uttryck for sin vilja att sdga upp anstéllningsavtalet.

I malet C-44/08 (Centralforbundet for Akavas Specialorganisationer CAS rf m.fl.) var det fraga
om att bestimma tidpunkten d& overlaggningsskyldigheten uppkommer i en koncern. Enligt
EU-domstolen ska dverldggningsforfarandet, under sddana omsténdigheter som dem i malet,
inledas av arbetsgivaren vid den tidpunkt da ett sddant strategiskt eller afférsméssigt beslut antas
som tvingar arbetsgivaren att overvéga eller planera kollektiva uppsidgningar. Artikel 2.1 i
uppsdgningsdirektivet ska tolkas sa, att antagandet, inom ramen for en foretagskoncern, av
strategiska beslut eller fordndringar i verksamheten som tvingar arbetsgivaren att dverviga eller
planera kollektiva uppsédgningar medfor att denna arbetsgivare blir skyldig att dverldgga med
arbetstagarrepresentanterna. Uppkomsten av  arbetsgivarens skyldighet att inleda
overldggningar om &vervidgda kollektiva uppségningar beror inte pd huruvida arbetsgivaren
redan har mojlighet att ge arbetstagarrepresentanterna alla de informationer som nidmns i artikel
2.3 forsta stycket b i uppsédgningsdirektivet. I en foretagskoncern, bestdende av ett moderbolag
och ett eller flera dotterbolag, &r det dotterbolag som &r arbetsgivare skyldigt att inleda
Overlaggningar med arbetstagarrepresentanterna endast ndr detta dotterbolag, inom vilket
kollektiva uppsidgningar kan komma att goras, &r identifierat. Artikel 2.1 i uppségningsdirektivet
jamford med artikel 2.4 i samma direktiv ska tolkas sa, att nér det &r friga om en foretagskoncern
maste Overldggningsforfarandet avslutas av det dotterbolag som berors av kollektiva
uppsdgningar innan ndmnda dotterbolag, i forekommande fall pd direkt order av sitt
moderbolag, sdger upp anstillningsavtalen for de arbetstagare som ska ségas upp.

De fall som ligger till grund for malen C-149/16 (Socha m.fl.) och C-429/16 (Ciupa m.fl.)
handlade om arbetsgivarens ekonomiska beslut, som inte direkt syftade till att & vissa specifika
anstillningsférhallanden att upphdra, men som éndé kunde fé &terverkningar pa ett visst antal
arbetstagares anstéllning. I fallen var det friga om dndring av anstéllningsavtalen som alternativ
till uppsdgning. EU-domstolen konstaterade att om man genom beslutet om &ndring av
anstillningsforhallanden kan undvika kollektiva uppsdgningar, ska det forfarande for
Overlaggningar som foreskrivs i artikel 2 i direktivet inledas vid den tidpunkt da arbetsgivaren
Overvéger att foreta sddana @ndringar. Artikel 2.1 och 2.2 i uppségningsdirektivet ska tolkas pé
sé sétt att en arbetsgivare ar skyldig att inleda overldggningar, nir arbetsgivaren dvervéger att,
till nackdel for arbetstagarna, foreta en ensidig &ndring av lonevillkoren som, for det fall
arbetstagarna inte godtar dndringen, leder till att anstéllningsforhéllandet bringas att upphora, i
den utstriackning som de forutsdttningar som foreskrivs 1 artikel 1.1 i direktivet ar uppfyllda.

2.6.4 Overlatelsedirektivet

I 6verlatelsedirektivet foreskrivs det om tryggande av arbetstagarnas réttigheter vid dverlételse
av ett foretag, en verksamhet eller en del av ett foretag eller en verksamhet till en annan
arbetsgivare genom lagenlig Overlételse eller fusion. Genom bestimmelserna sékerstills att
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arbetsgivarens skyldigheter pa grund av arbetstagarnas anstillningsavtal eller
anstillningsforhallanden 6vergér pé forvarvaren. Direktivet innehaller dessutom bestimmelser
om information som ska ldmnas till arbetstagarrepresentanterna och om samrad med dem.
Bestimmelserna om  Overforing av  arbetstagarnas  anstéillningsforhallanden  och
anstéllningsvillkor fran overlétaren till forvarvaren har genomforts nationellt i Finland genom
bestimmelser i arbetsavtalslagen. Bestdmmelserna om information till
arbetstagarrepresentanterna och om samrad ingar ddremot i samarbetslagen.

Overlatelsedirektivet ska tillimpas pa offentliga och privata foretag som bedriver ekonomisk
verksamhet, med eller utan vinstsyfte. 4 Skyldigheterna att limna information och samréada far
dock begrinsas till foretag eller verksamheter som, nér det géller antalet anstéllda, uppfyller
villkoren for val eller inrdttande av ett kollegialt organ som representerar arbetstagarna.
Skyldigheterna att lamna information och samrada ska gélla oberoende av om det beslut som
leder till verlételsen fattas av arbetsgivaren eller av ett foretag som kontrollerar arbetsgivaren.

Bestdmmelserna om information och samrad ingér i kapitel III i direktivet. Enligt artikel 7.1 i
det kapitlet ska 6verldtaren och forvérvaren vara skyldiga att informera representanterna for sina
av Overlatelsen berorda arbetstagare om

— tidpunkt eller foreslagen tidpunkt for overlatelsen,

— skilen for 6verlatelsen,

— Overlatelsens juridiska, ekonomiska och sociala f6ljder for arbetstagarna,
— planerade étgérder i forhéllande till arbetstagarna.

Overlataren ska ge sina_arbetstagares representanter sidan information i god tid innan
overlatelsen genomfors. Aven forvirvaren ska ge sadan information till sina arbetstagares
representanter i god tid, och i vart fall innan hans arbetstagares arbets- och anstéllningsvillkor
direkt paverkas av overlatelsen. For det fall att arbetstagarna i ett foretag eller en verksamhet
saknar representanter ska berdrda arbetstagare informeras i forvig om de saker som nidmns
ovan.

I artikel 7.2 1 direktivet foreskrivs att ndr Overldtaren eller forvédrvaren planerar atgérder i
forhallande till sina arbetstagare, ska han i god tid samrdda med arbetstagarrepresentanterna
betriffande dessa atgérder for att soka né en overenskommelse.

1.2.5 Ovriga internationella bestimmelser
2.5.1 Europeiska sociala stadgan

Syftet med Europeiska sociala stadgan (FordrS 80/2002) &r att trygga och frimja de sociala
rattigheterna i Europa genom att den stiller upp minimikrav som konventionsstaterna &r
skyldiga att f6lja. Konventionen innehaller flera artiklar som géller arbetstagarnas och deras
foretradares réttigheter. Artikel 21, 22 och 29 &r centrala for samarbetet.

Artikel 21 i Gverenskommelsen innehéller bestimmelser om rdtten till folkpension och
familjepension. Enligt artikeln ska arbetstagarna eller deras foretrddare i enlighet med nationell
lagstiftning och praxis regelbundet eller vid en ldmplig tidpunkt f& information om foretagets
ekonomiska situation pa ett begripligt sitt. Likasa bor arbetstagarna i god tid fa forhandla om
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sddana foreslagna beslut som vésentligt kan paverka arbetstagarnas intressen och i synnerhet
foretagets sysselsattningssituation.

I artikel 22 i konventionen finns det bestimmelser om arbetstagarnas ritt att delta i avgdrande
om och forbéttring av arbetsforhéllandena och arbetsmiljon. I syfte att trygga dessa réttigheter
forbinder konventionen till sddana atgdrder med vilka arbetstagarna eller deras foretréddare i
enlighet med nationell lagstiftning och praxis har mojlighet att frimja beslut om och forbéttring
av arbetsforhdllandena, arbetsorganisationen och arbetsmiljon, arbetshdlsan och -sédkerheten
inom foretaget, ordnande av sociala och sociokulturella tjanster och formaner inom foretaget
samt dvervakande av efterlevnaden av foreskrifterna om dessa fragor.

Artikel 29 i stadgan aldgger arbetsgivaren att vid fall med massuppségningar forfara sé att
arbetstagarnas rétt att fa information och férhandla kan utovas effektivt. For att sékerstilla detta
har arbetsgivaren en skyldighet ge information till och forhandla med fOretrddarna for
arbetstagarna i1 god tid fore massuppsidgningarna om de sitt och metoder, med vilka
massuppsdgningar kan undvikas eller forekomsten av sddana kan begrinsas samt
konsekvenserna av dessa kan lindras. I avtalet nimns som ett exempel pa sédana metoder sociala
atgédrder vars mal &r i synnerhet att underlétta placeringen av de ifrdgavarande arbetstagarna i
andra uppgifter eller att omskola dem.

Europeiska kommittén for sociala rittigheter, som Overvakar tillimpningen av Europeiska
sociala stadgan, har i sin tolkningspraxis i fraga om artikel 29 konstaterat att arbetstagarna ska
ha tillgédng till en mojlighet att forlita sig p4 administrativa eller rittsliga forfaranden for att
sdkerstilla att uppsédgningar inte genomfors innan forhandlingsskyldigheten har fullgjorts.
Kommittén har begért att Finland f6ljande gang i sin visstidsrapport om artikeln i friga ger svar
pa vilka férebyggande metoder Finland har sé att kollektiva uppségningar inte verkstills innan
samrad med arbetstagarna har genomforts. Tidigare har forsummelse av skyldigheten att fora
forhandlingar omfattats av en gottgorelsepafoljd for forhandlingar som géller minskning av
anvindning av arbetskraft. I forarbetena till samarbetslagen har det beddmts att ett hot om en
gottgorelsepafoljd & andra sidan kan vara ett effektivt medel for att fa arbetsgivarna att fullgéra
forhandlingsskyldigheten. A andra sidan kan den ocksa gora att forhandlingarna 16per styvare,
nér fokus i samarbetet forskjuts till att undvika fel av rédsla for pafoljder. En gottgorelsepafoljd
ingdr dven i den nya samarbetslagen Bestimmelsen har emellertid &ndrats sd att nér
gottgorelsens storlek bestims ska man i fortsdttningen ocksd beakta hur klandervérd
forsummelsen &r samt arbetsgivarens stravanden att rétta till sitt forfarande. Genom denna
dndring har man velat minska gottgorelsepafoljdens negativa konsekvenser for
forhandlingarnas gang och forbéttra upplevelsen av genuina forhandlingar, vilket har varit
foremal for stark kritik i den géllande lagen. Genom dndringarna har man dessutom velat skapa
ett incitament for arbetsgivaren att ratta till f6ljderna av sin forsummelse. Utifran forarbetena ar
det dirmed mojligt att dra en slutsats om att man med den nya samarbetslagen stravat efter att
forbattra bestimmelsernas forebyggande karaktér sa som avses i artikel 29.

2.2.2 Internationella arbetsorganisationens (ILO) konvention nr 158

Internationella arbetsorganisationens (ILO) konvention nr 158 géller avslutande av ett
anstéllningsforhéllande av arbetsgivaren (FordrS 114/1992; RP 218/1983 rd och RP 87/1991
rd). Konventionen innehaller avtalsforeskrifter, som géller samrdd med foretrddarna for
arbetstagaren och information till de behoriga myndigheterna. Dessa avtalsforeskrifter liknar i
frdga om innehall véldigt mycket direktivet om tillnirmning av medlemsstaternas lagstiftning
om kollektiva uppsédgningar 98/59/EG (uppsédgningsdirektivet) som géller massuppsédgningar av
arbetstagare, men inte géller for den offentliga sektorn.
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Artikel 13 1 konventionen innehdller en information- och forhandlingsskyldighet for
arbetsgivaren dd den Overvidger att avsluta anstillningsforhallanden utifran ekonomiska,
teknologiska, strukturella eller andra liknande skél. Enligt artikeln ska arbetsgivaren i sa fall:

a) i god tid informera arbetstagarnas representanter och darvid dven ange skélen till de
uppsdgningar som Overvags, antalet och vilka kategorier arbetstagare som kan komma att bli
berdrda liksom den tidsperiod under vilken uppsidgningarna avses bli genomforda; och

b) sé snart som mojligt ge de berdérda arbetstagarrepresentanterna, i enlighet med nationell
lagstiftning och praxis, tillfille till dverldggningar om vilka atgérder som bor vidtas for att
forhindra eller minska omfattningen av uppségningarna och for att lindra de skadliga effekterna
for berorda arbetstagare av eventuella uppségningar, exempelvis att finna annan sysselséttning.

Artikel 14 i konventionen géller meddelandet till de behériga myndigheterna i situationer dér
arbetsgivaren Overvéger att avsluta anstédllningsforhallanden utifran ekonomiska, teknologiska,
strukturella eller andra liknande skail. I artikeln foreskrivs det att nér en arbetsgivare dvervéger
uppsigning av ekonomiska, teknologiska. strukturella eller liknande skil, ska arbetsgivaren i
enlighet med nationell lagstiftning och praxis, varsla behorig myndighet s& snart som mdjligt
samt ge denna behdvlig information och en skriftlig uppgift om skélen till uppségningarna, det
antal och de kategorier av arbetstagare som kan komma att berdras och den period under vilken
uppsdgningarna avses bli genomforda. Arbetsgivaren ska likasa varsla behorig myndighet om
uppsdgningar av naimnda skél en viss minsta tid innan uppségningarna genomfors. Denna minsta
tid ska anges i nationell lagstiftning eller bestimmelser.

Savil artikel 13 som artikel 14 innehaller en foreskrift enligt vilken tillimpningen kan avgransas
i den nationella lagstiftningen att gilla endast fall dir det antal arbetstagare vars anstillning
Overvigs att avslutas uppgar till minst det faststdllda antalet eller bildar en faststdlld del av
foretagets arbetstagare.

3 Malsédttning

Malen med propositionen &r att frimja samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen pé
evangelisk-lutherska kyrkans arbetsplatser, personalens mdjligheter till inflytande och det
utvecklingsarbete som ska utforas gemensamt. Malet ar att 6ka fortroendet mellan arbetsgivaren
och personalen genom dialog. Gemensamt arbete av arbetsgivaren och personalen och
utveckling av personalkompetensen é&r till nytta for bédgge parter och ddrmed for hela
organisationen. I utvecklingsarbetet riktas d&ven uppmarksamhet pa vélbefinnandet i arbetet,
vilket har stor betydelse sdvil for arbetsgivaren som for arbetstagarna som individer till exempel
genom att ett bra klimat bibehalls pa arbetsplatsen. Forbéttrat valbefinnande i arbetet kan likasé
minska franvaron och oka arbetstagarnas arbetsmotivation.

4 Forslagen och deras konsekvenser

4.1 De viktigaste forslagen

4.1.1 Lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan

4.1.1.1 Inledning

I propositionen foreslés det att den nya lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan

stiftas. Genom lagen ersitts kyrkans nuvarande samarbetsavtal. Den foreslagna lagen motsvarar
i hog grad den samarbetslag som stiftats for den privata sektorn, men avviker fran
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bestimmelserna i denna lag pd grund av den offentligrittsliga karaktiren hos kyrkans
arbetsgivare. I tolkningen och tillimpningen av den foreslagna lagen ar det mojligt att i regel
dra nytta av de tolkningsriktlinjer som dragits upp utifrin samarbetslagen for den privata
sektorn.

Syftet &r att starka en verksamhetskultur dar det centrala &r att féra en fortlopande dialog och
forhandlingar vid omstéllningssituationer. Dialogen enligt den foreslagna samarbetslagen for
kyrkan motsvarar i friga om innehdll den fortlopande dialog som avses i samarbetsavtalet.
Diremot riktar sig forhandlingsforfarandet for omstéllningssituationer pa ett storre omrade dn
for niarvarande. Bestimmelsen om en utvecklingsplan for arbetsgemenskapen i lagforslaget
ersitter den nuvarande utvecklingsplanen for yrkeskompetensen.

I propositionen foreslds det att ett pafoljdssystem enligt den Ovriga samarbetslagstiftningen
tillignas. Det nya dr en civilrittslig gottgdrelsepafoljd och en straffrittslig pafoljd i situationer
diar arbetsgivaren eller dennes foretrddare uppsatligt eller av oaktsamhet brutit mot
skyldigheterna i lagen. Avsikten &r att regleringen kring straffrittsliga pafoljder motsvarar
regleringen for 6vriga offentliga sammanslutningar.

4.1.1.2 Tillimpningsomrade

I propositionen foreslas det att tillimpningsomradet for kyrkans samarbetslag avgrénsas till
arbetsgivare i kyrkan och forsamlingarna vilka regelbundet har minst 20 tjdnsteinnehavare eller
arbetstagare. Avgrinsningen av tillimpningsomradet baserar sig pa det tillimpningsomrade
som foreskrivits i underpunkt b i artikel 3.1 i samarbetsdirektivet, enligt vilket direktivet
tillimpas pé verksamhetsstéllen som i en enskild medlemsstat sysselsétter minst 20 arbetstagare.

Avgréansningen av tillimpningsomradet till 20 personer anses inte forsvaga den allménna nivan
pa arbetstagarnas skydd inom tillimpningsomradet for samarbetsdirektivet. Aven om
tillimpningsomradet for den foreslagna samarbetslagen for kyrkan framdver avviker fran
tillimpningsomrddet  for  Kyrkans  samarbetsavtal, omfattar det 45 % av
forsamlingsekonomierna, dér 86 % av kyrkans personal arbetar. Lagen ersétter dessutom
utvecklingsplanen for yrkeskompetensen, som ar forpliktande for arbetsgivare som regelbundet
har ett antal anstéllda som uppgar till minst 20.

Enligt inledningen till samarbetsdirektivet dr syftet med direktivet att undvika man faststiller
sddana administrativa, finansiella och rittsliga skyldigheter som skadar utvecklingen hos
enheter med ett lagt antal anstéllda (punkt 19 i skilen). P4 samma gang som de drenden som
omfattas av samarbetsforfarandet och pafoljdssystemet utvecklas for att motsvara regleringen i
samarbetslagen for den privata sektorn, dr det motiverat att avgrdnsa dven lagens
tillimpningsomrade. Foljaktligen handlar det inte om en sddan forsvagning som paverkar
helheten av det nationella regelverket (artikel 9.4 1 samarbetsdirektivet, EMD An-gellidaki, de
forenade malen C-378/07-C-380/07, punkt 140).

4.1.1.3 Dialog

Forsamlingarnas medlemsutveckling och de allt knappare resurserna, liksom foréndringarna i
verksamhetsmiljon, sédsom de snabba digitaliseringskliven, orsakar en kontinuerlig
fordndringspress i forfaringssittet och arbetet vid forsamlingarna och kyrkans myndigheter. Om
formégan hos kyrkans arbetsgivare att anpassa sig till fordndringar och 4 andra sidan dess behov
av att utveckla sin verksamhet och arbetsgemenskapens funktion ar tillricklig, behovs
fortlopande vixelverkan mellan arbetsgivaren och personalen. Genom kontinuerlig vaxelverkan
uppritthalls dven personalens mojligheter till inflytande och deras stdllning pa arbetsplatserna.
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I propositionen foreslds det att man ordnar en fortlopande dialog mellan arbetsgivaren och
foretrddare for personalen i friga om arbetsgivarens situation och frdgor som géller
arbetsgemenskapen. Bestimmelserna om dialog ersétter bestdmmelserna om fortldpande
samarbete i kyrkans nuvarande samarbetsavtal. Med fortlopande avses att mdten mellan
arbetsgivaren och personalen ska ordnas minst kvartalsvis. I mindre organisationer med under
30 arbetstagare med ett anstédllningsforhéllande, ska dialog ordnas tvé génger om éret.

Enligt forslaget foreskrivs dialogens teman pa allmén nivd. Dialogen giller arbetsgivarens
utvecklingsutsikter och ekonomiska situation, de regler, rutiner och handlingsprinciper som ska
tillimpas pa arbetsplatsen, sétten att anvdnda arbetskraften och personalens sammanséttning,
personalens kompetensbehov och utvecklande av kunnandet samt uppritthdllande och
framjande av arbetshidlsan. Det avgdrs pa arbetsplatsnivd vilka konkreta teman inom dessa
sakhelheter som dialogen ska omfatta. [ dialogen behandlas é&ven vissa andra
samarbetsskyldigheter som baserar sig pa den 6vriga lagstiftningen.

Den foreslagna regleringen mojliggdr dven beslutanderitt for arbetsgivaren betraffande vilka
praktiska arrangemang och ramar som skapas for att genomfora dialogen. Till exempel
forsamlingarna och de kyrkliga samfilligheterna kan om de sé vill knyta dialogerna till sina
personalstrategiska processer eller besluta sig for att skapa permanenta strukturer, sdsom
samarbetskommissioner, for ett systematiskt genomforande av dialogen. Dessutom kan
arbetsgivaren tillsammans med foretriddarna for personalen utveckla langsiktigare planer i syfte
att utveckla verksamheten och g& igenom dialogtemana. Med tanke pa den foreslagna
samarbetslagen for kyrkan &r det dock tillrickligt att arbetsgivaren och personalforetrddarna
regelbundet ordnar méten dér de fragor som avses i lagen behandlas utan sérskilda strukturer.
Om arbetsplatserna redan har en samarbetskommission enligt kyrkans nuvarande
samarbetsavtal, forutsitter den foreslagna regleringen inte att dessa strukturer avvecklas. Det &r
motiverat att bibehalla de existerande strukturerna. Det dr dock vésentligt att den dialog som
avses i lagen genomfors regelbundet i kvalitetsvalda strukturer.

Med den foreslagna regleringen ar det mojligt att beakta att kyrkans arbetsgivare dr av olika
storlek och dven verkar pd olika nivéer i kyrkans forvaltning, varmed deras natur och uppgifter
har olika sérdrag. Aven personalens behov kan variera mycket beroende pé till exempel
utbildningsniva eller personalens aldersstruktur. Dessutom kan arbetsplatsernas utgangsniva
variera ndr det giller vixelverkan mellan arbetsgivaren och personalen. Av dessa orsaker ska
varje arbetsplats sjdlv hitta de lampligaste sitten for att genomféra samarbetet, &ven om
lagstiftningen faststéller yttre ramar for innehallet och kvaliteten.

Under tiden for det géllande samarbetsavtalet har frigor vickts om bland annat rétt tidpunkt for
viaxelverkan mellan arbetsgivaren och personalen. En reflektion har forts om i vilken
utstrackning och nér arbetsgivaren tillsammans med sin personal kan behandla sddana
utvecklingsgéngar som kan paverka arbetstagarens stillning eller som kan leda till att
anvéndningen av arbetskraft minskar. Med tanke pé arbetsgivarens och personalens samarbete
rekommenderas det att dessa fragor behandlas i ett sé tidigt skede som mojligt. Personalen ska
till exempel inkluderas i samtal om férsamlingens situation, d& férsamlingens situation i fraga
om ekonomi, forvaltning eller verksamhet borjar uppfylla de kriterier som forutsétter en d&ndring
av forsamlingsindelningen. Tidigare har det varit mojligt att personalen inkluderas i samtalen
forst i det skede da planerna bland annat om dndring av férsamlingsindelningen redan varit lang
framskridna.

I propositionen foreslds det att kyrkans arbetsgivare ordnar en fortlopande dialog om
arbetsgivarens utvecklingsutsikter. Avsikten dr att arbetsgivaren och foretrddaren for personalen
som ett led i denna dialog kan behandla arbetsgivarens situation 6ppet och vid behov ocksé
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sddana scenarier som ar forknippade med en minskning av anvindningen av arbetskraft. [ denna
mening utgoér dialogen och omstéllningsférhandlingarna ett kontinuum.

I motsats till kyrkans samarbetsavtal, géller den foreslagna samarbetslagen for kyrkan inte
behandling av samarbetsfradgor som géller arbetarskyddstillsynen. Dessa fragor diskuteras inom
ramen for det fortlopande samarbetet med samma forfaranden som for andra fragor som
omfattas av det fortlopande samarbetet. I praktiken &r det dven till denna del mojligt att i
fortsattningen fortsdtta med en samarbetsorganisation som liknar den nuvarande, varvid den
kommission som skoter arbetarskyddet d&ven kan fungera som en arbetarskyddskommission
enligt lagen om tillsyn 6ver arbetarskyddet. Detta forutsétter dock att drendet dverenskoms i
tjdnste- och arbetskollektivavtalet. Detta kan dock ses som ett dndamélsenligt forfarande i
synnerhet 1 smd forsamlingar, men 4&ven 1 stOrre organisationer. Aven om
samarbetsorganisationen for arbetarskyddsfrdgor kan foljaktligen i hog grad bibehallas
oforandrad.

4.1.1.4 Utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen

Den foreslagna samarbetslagen for kyrkan innehaller en forpliktande bestimmelse om en
utvecklingsplan  for  arbetsgemenskapen. Bestimmelsen ersdtter den nuvarande
utvecklingsplanen for yrkeskompetensen. Det gillande avtalet dr forpliktande for arbetsgivare
med ett regelbundet antal anstéllda pa minst 20.

I propositionen foreslds det att arbetsgivaren i samarbete med foretrddaren for personalen
utarbetar en utvecklingsplan for arbetsgemenskapen och administrerar planen i syfte att utveckla
arbetsgemenskapen 14ngsiktigt och systematiskt. Utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen
innehéller delvis samma saker som utbildningsplanen enligt det gillande avtalet. Forutom att
utveckla personalens kompetens dr syftet med planen att i storre utstrickning rikta
uppmaérksamhet pa fragor som stodjer arbetsgemenskapens vilfard, liksom pa sétten att anvinda
arbetskraften.

Utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen utarbetas och administreras som en del av den dialog
som giller utvecklande av kompetensen, upprétthallandet och frimjandet av arbetshilsan samt
sdtten att anvinda arbetskraften och personalens sammansdttning. Utvecklingsplanen for
arbetsgemenskapen fungerar som ett verktyg for dialogen om de ndmnda fragorna. I
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen antecknas ocksd principerna for anlitande av
utomstéende arbetskraft.

Planerna enligt lagen om jamstdlldhet mellan kvinnor och min (609/1986, nedan
jamstilldhetslagen) och diskrimineringslagen (1325/2014) kan genomféras som en del av
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen. Om arbetsgivaren sdger upp arbetstagare av
ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, ska behovliga &ndringar goras i
utvecklingsplanen i samband med dialogen efter det att omstéllningsforhandlingarna avslutats.
Utvecklingsplanen omfattar bland annat en beskrivning av personalens kompetensbehov som
en del av beskrivning av arbetsgemenskapens nulédge. Ett sadant forfarande motsvarar nuldget
enligt avtalet.

4.1.1.5 Forhandlingsskyldigheten vid omstéllningssituationer

Kyrkans géllande samarbetsavtal innehaller foreskrifter om samarbetsforfarandet i situationer
som giller minskning av anvindningen av arbetskraften. I propositionen foreslas det att lagen
innehaller ett kapitel om forhandlingsskyldigheten, som géller férhandlingar som inleds bade
pa grund av minskning av anvidndningen av arbetskraft och pa grund av andra visentliga
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personalkonsekvenser. Till denna del utvidgas forhandlingsskyldigheten med andra ord frén den
nuvarande. Syftet ér att tolka forutséttningarna for omstédllningsforhandlingar pad samma sétt
savdl pd den privata som pd den offentliga sektorn. Foérhandlingarna kallas for
omstillningsforhandlingar.

Forutséttningarna for omstallningsforhandlingar motsvarar den reglering som tilldimpas pé sévél
den privata som pd den offentliga sektorn, det vill sdga att forhandlingarna foregas av en
forhandlingsframstéllning och ldmnande av uppgifter. Under forhandlingarna behandlas
atminstone grunderna for de atgarder som riktas mot personalen, atgdrdernas konsekvenser samt
alternativ till atgérderna. Foretrddaren for personalen ska ha rétt att framfora skriftliga forslag
och alternativa losningar, som ska behandlas vid omstéllningsférhandlingarna. Det ska foras
anteckningar 6ver forhandlingarna och arbetsgivaren ska ldmna en utredning om innehallet i det
beslut som arbetsgivaren dvervager.

I friga om forhandlingar som giller minskning av anvéndningen av arbetskraft foreslés
bestammelser om vissa tilldggskrav som géller de uppgifter som ska lamnas, de drenden som
ska behandlas och forhandlingstiden. Dessutom ska arbetsgivaren utarbeta en handlingsplan
over forhandlingsforfarandet och dtgirder som har som mal att de arbetstagare som sédgs upp
ska hitta ny sysselsittning.

Arbetsgivaren ska i1 enlighet med bestimmelserna om minskning av anvéndningen av
arbetskraft forhandla dven i en situation dar arbetsgivaren av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker overvéger att vésentligt dndra de uppgifter som hor till en eller flera
tjdnsteinnehavares tjénst eller att ensidigt dndra ett visentligt villkor i en eller flera arbetstagares
arbetsavtal. Omstillningsforhandlingar ska &dven foras om arbetsgivaren Overvager visentliga
andringar till exempel i arbetsmetoderna eller arrangemangen betriaffande arbetslokalerna. I s&
fall dr en forutsittning for forhandlingsskyldigheten att dndringarna beror pa en orsak som
definierats separat i lagen och att de dr visentliga utifrdn en objektiv bedomning. Ingen
skyldighet att fora omstéllningsforhandlingar foreligger, om dndringen inte vésentligt paverkar
tjdnsteinnehavarens eller arbetstagarens stéllning.

Om omstéllningsforhandlingarna drar ut pa tiden, kan arbetsgivaren ha behov av att dndra sin
plan till exempel pa grund av drenden som framkommit under forhandlingarna. Férhallandena
kan ha &ndrats eller sd har det kunnat framkomma nya alternativ till atgérderna under
forhandlingarna. Eftersom det &r frdga om ett forhandlingsforfarande, kan &ndringen
genomforas genom att komplettera forhandlingsframstillningen. Om forhandlingarna dven efter
en komplettering géller minskning av anvéndningen av arbetskraft, kopplas till exempel de krav
som  giller forhandlingstiden  till ~ Overlimnandet av  den  kompletterade
forhandlingsframstéllningen.

Det foreslas att en uttrycklig paragraf utfirdas om den tidpunkt dd omstillningsférhandlingar
inleds. Paragrafen géller inledande av savél omstéllningsférhandlingar om minskning av
anvindningen av arbetskraft som omstéillningsforhandlingar som giller dndringar med
visentliga konsekvenser for personalen. Forutom omstéllningsforhandlingar innehéller lagen
fortfarande en skyldighet att informera foretrddarna for personalen om dverlatelse, fusion och
delning av rorelse samt om skyldigheten att svara pd deras preciserande fragor. Dessa
bestimmelser kompletterar bestimmelserna om omstéllningsférhandlingar.

4.1.1.6 Sékerstéllande av personalens ritt till information och mojligheter till inflytande

De drendehelheter som ér foremal for fortlopande dialog definieras pa allmén niva, varvid
personalens rétt till information kopplas till det tema som behandlas i dialogen vid den
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ifrdgavarande tidpunkten. Enligt forslaget specificeras inte dessa uppgifter i lagen. Pa grund av
den omfattande karaktiren av de drendehelheter som &r foremal for dialog ar det i lagstiftningen
inte mojligt att forutse alla fragor som kommer att behandlas i dialogen.

Fore dialogen ska arbetsgivaren ge foretradaren for personalen de uppgifter som behovs for en
resultatrik dialog. Arbetsgivarens skyldighet att ldmna uppgifter pa eget initiativ kompletteras
av att foretrddaren for personalen har rétt att begira och fa dven andra uppgifter som kan anses
vara behovliga for dialogen. Dessutom ska arbetsgivaren arligen ldmna vissa uppgifter,
oberoende av om det fors dialog om drendet. Syftet med denna informationsskyldighet &r att
foretradaren for personalen ska fa en tillricklig uppfattning om situationen och férhallandena
pa arbetsplatsen.

En fortlopande och regelbunden dialog frdmjar personalens mojligheter till inflytande. Det ar i
princip arbetsgivaren som ansvarar for att dialogen genomfors. I praktiken kan man pa
arbetsplatserna komma Overens om pa vilket sédtt och i vilken ordning olika sakhelheter
behandlas. Dessutom har foretrddaren for personalen med stod av sin rtt att ta initiativ rétt att
lyfta drenden som foretrddaren anser vara behovliga till dialogen. Informationsflodet och
mojligheterna  till inflytande tryggas &ven med omstillningsforhandlingar. Separata
bestammelser utfirdas om information i samband med G&verlételse av rorelse och dndringar i
organisationsstrukturen.

4.1.1.7 Pafoljdssystemet

Enligt kyrkans géllande samarbetsavtal avgors meningsskiljaktigheter som géller tillimpningen
av avtalet i forsta hand genom forhandlingsforfarande och forst efter en forhandling mellan
huvudavtalsparterna kan talan véckas vid arbetsdomstolen. I propositionen foreslds en dndring
av detta. I och med den foreslagna regleringen bygger pafoljdssystemet i samarbetslagen for
kyrkan dels pé en civilrattslig gottgorelsepafoljd, dels pa en straffrittslig pafoljd. Detta innebar
att pafoljdssystemet harmoniseras med regleringen kring samarbetsforfarandet for Gvriga
sektorer.

P4 samma sitt som enligt den géllande lagen foljer en gottgorelsepafoljd for en arbetsgivare
som sdger upp eller permitterar en arbetstagare eller 6verfor en arbetstagare till anstillning pa
deltid eller ensidigt dndrar ett vdsentligt villkor i en arbetstagares arbetsavtal och darvid
uppsatligen eller av oaktsamhet underlater att iaktta vad som foreskrivs om forhandlingar i
lagen. Gottgorelsen betalas till den arbetstagare eller tjédnsteinnehavare som ér foremal for
andringen. Storleken av gottgorelsen paverkas av bland annat dvertrddelsens art och omfattning
och dess klandervirdhet, arbetsgivarens strivanden efter att rétta sitt forfarande och arten av
den atgdrd som riktar sig pa tjinsteinnehavaren eller arbetstagaren. 1 bedomningen av
overtradelsens klanderviardhet dr det mdjligt att lagga vikt vid 1 vilken man arbetsgivarens
forfarande utifrdn en objektiv bedomning kan betraktas som klandervirt under de rddande
forhallandena. En annan nyhet som ska beaktas ndr gottgorelsens storlek bestdms &r
arbetsgivarens strivanden att ritta sitt forfarande. Bestimmelsens syfte dr att uppmuntra
arbetsgivaren att pad eget initiativ rétta ett fel i sitt forfarande. Enligt forslaget ska ocksa andra
med dessa jimforbara omsténdigheter kunna beaktas nir gottgdrelsebeloppet bedoms.

Till 6vriga delar baserar sig pafoljdssystemet pd det straffrittsliga péafoljdssystemet. Det
straffrattsliga pafoljdssystemet iakttar motsvarande reglering som i samarbetslagarna for vriga
offentliga sammanslutningar. Det straffrittsliga ansvaret géller for sddana skyldigheter till
omstéllningsférhandlingar for vilka en gottgorelsepafoljd inte foreskrivits separat. I friga om
dialogskyldigheterna foreslas det i propositionen att en situation blir straffbar forst ndr
arbetsgivaren trots uppmaning forsummar nagon dialogskyldighet som foreskrivits separat.
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4.2 De huvudsakliga konsekvenserna
4.2.1 Ekonomiska konsekvenser
4.2.1.1 Kyrkans arbetsgivare

Den foreslagna regleringen medfor i viss mén extra kostnader for de arbetsgivare i kyrkan som
omfattas av lagens tillimpningsomrade. Tilligget beror pa& utvidgningen av de
omstéllningsforhandlingar som ska foras med personalen och de drenden som omfattas av den
fortlopande dialogen jamfort med nuldget. Kostnadernas storlek beror pa hur forhandlingarna
ordnas pa arbetsplatserna och pa i hur stor omfattning arbetsgivaren redan tidigare behandlat
drenden i samarbetskommissionen.

Arbetsgivaren och foretrddaren for personalen ska fora dialog minst en géng per kvartal, om
inte ndgot annat avtalas. Om arbetsgivaren har farre dn 30 arbetstagare, ska en dialog i princip
foras tva ganger per ar. Dialogen och atgédrderna for att forbereda den orsakar kostnader for
arbetsgivarna.

De kostnader som orsakas for arbetsgivaren utgdrs i forsta hand av arbetsinsatsen av
arbetsgivarens foretrddare for att planera och forbereda dialogen, gora motesarrangemang, ge
information, genomfora den egentliga dialogen, gora anteckningar om den och ge information
om detta. Aven personalens foretrddare dgnar en arbetsinsats at dialogen, vilken kanaliseras till
en kostnad for arbetsgivaren via loneutbetalningen. De ndrmare kostnaderna for dialogen beror
pa arten och omfattningen av verksamheten och vilka fragor som avses behandlas i dialogen
och i vilken mén sakfrigor blir foremél for dialog. Beloppet av kostnaderna kan dven vara olika
stora vid olika tider. Av denna orsak dr det svart att exakt uppskatta kostnaderna. Nar
handlingssétten blivit en rutin, kan man anta att kostnaderna sjunker. Det dr dven viktigt att
observera att arbetsgivaren kan kanalisera drenden som i varje fall forutsitter viaxelverkan
mellan arbetsgivaren och personalen till dialogen. D4 handlar det inte om en extra kostnad eller
en administrativ borda pé grund av regleringen.

Den foreslagna samarbetslagen for kyrkan tillimpas inte pa arbetsgivare i kyrkan som
regelbundet har farre dn 20 tjansteinnehavare eller arbetstagare. I friga om sadana arbetsplatser
som har ett mindre antal anstillda, okar den foreslagna regleringen inte arbetsgivarnas
kostnader. Det rekommenderas dock att d@ven mindre arbetsplatser pé ett informellt sétt
behandlar drenden som omfattas av dialogen enligt den foreslagna lagen tillsammans med
arbetsgivaren och foretrddarna for personalen.

Enligt forslaget har personalens foretrddare rétt att av arbetsgivaren fa ett skriftlig svar pé ett
forslag av foretrddaren for personalen eller om en alternativ 10sning. Det uppskattas av
redigeringen av svaren i viss man okar arbetsgivarens administrativa kostnader.

4.2.2 Konsekvenser for arbetslivet

Kyrkans arbetsgivare har redan pa etablerat sitt iakttagit foreskrifter om samarbetsforfarandet i
Kyrkans samarbetsavtal, varfor de forfaranden som avses i den foreslagna lagen i sig inte &r nya
for arbetsgivarna. Med reformen fOrsdtts kyrkans arbetsgivare och personal i en mer
harmoniserad stéllning i forhéllande till den 6vriga offentliga sektorn och den privata sektorn,
da samarbetsforfarandet foreskrivs genom lag i stéllet for med ett avtal.

I de kyrkliga samfilligheterna och de forsamlingar som hor till dessa ansvarar den kyrkliga
samfilligheten for samarbetet enligt underpunkt c i 15 § 1 mom. 4 punkten i kyrkolagen. Den
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foreslagna lagen innehaller dock inte bestimmelser om samarbetsorganisationen, vilket gor
mojlighet till anvéndning av en flexibel organisationsstruktur. De kyrkliga samfalligheterna
kan om de sa vill knyta de fortlopande dialogerna till sina personalstrategiska processer eller
alternativt besluta sig for att skapa permanenta strukturer sésom samarbetskommissioner for ett
systematiskt genomforande av dialogen.

I den foreslagna samarbetslagen for kyrkan definieras dialogtemana pa ett bredare sitt an i
Kyrkans samarbetsavtal. Bdde arbetsgivaren och foretriddare for personalen har mojlighet att ta
upp drenden till dialog. Eftersom valet av de drenden som behandlas far avgoras lokalt, dr det
mojligt att koncentrera sig pd de teman som &r visentliga for den egna arbetsplatsen.
Arbetsplatserna kan dessutom sjdlva skapa noggrannare rutiner for att genomfora dialogen, sa
linge som innehallet och kvaliteten uppfyller kraven i lagen och ett eventuellt tjénste- och
arbetskollektivavtal.

Enligt forslaget tillimpas samarbetslagen for kyrkan inte pé arbetsgivare i kyrkan som
regelbundet har farre dn 20 tjansteinnehavare eller arbetstagare. Denna 16sning bedoms dock ha
véldigt sma myndighetskonsekvenser, eftersom lagen om tillsyn 6ver arbetarskyddet forutsitter
samarbete kring arbetarskyddet dven pa mindre arbetsplatser.

Med stod av den foreslagna samarbetslagen for kyrkan omfattar omstéllningsforhandlingarna
vésentliga dndringar 1 de uppgifter som hor till tjénsten eller visentliga dndringar 1 villkoren 1
ett arbetsavtal. Aven skyldigheten att fora dialog utvidgas tydligt jaimfort med det kontinuerliga
samarbetet enligt Kyrkans samarbetsavtal. Redan med stdd av lagen &r dven mojligheten att
vilja ett samarbetsombud en nyhet for forfarandena. Utvidgningen av omrédet f{or
forhandlingarna och eventuella nya forfaranden orsakar utbildningsbehov for arbetsgivarna och
kréver att de dgnar arbetstid &t introduktion och eventuella dndringar som ska goras i deras
samarbetsorganisation. Utvidgandet av omréadet for dialogen och omstillningsforhandlingarna
leder dven sannolikt till att mer tid &n tidigare i viss mén dgnas at sjdlva samarbetsforfarandena.

4.2.3 Konsekvenser for personalen

Med tanke pa den personal som tjénstgor for forsamlingarna och ovriga arbetsgivare i kyrkan
fortydligar reformen reglerna for och det praktiska genomforandet av samarbetet. Enligt
forslaget ar spektrumet av de drenden som ska behandlas i dialogen brett, men det d&r mojligt att
komma G&verens om prioriteringarna i behandlingen enligt de lokala behoven. Foretrddaren for
personalen har initiativrétt i friga om de drenden som ska behandlas i dialogen och kan dven
foresld alternativa 10sningar till arbetsgivarens foretriddare. Utover de egentliga &tgérder for att
minska personalen vilka arbetsgivaren dverviger, omfattar omstéllningsforhandlingarna dven
vissa andra &drenden som visentligt paverkar personalens stdllning och som hor till
arbetsgivarens arbetsledningsritt, vilket pa ett effektivare sitt medfor forutsdgbarhet och
rattssidkerhet for personalen. Det representativa forfarandet utvidgas i viss mén, da lagen ger
mojlighet till ett samarbetsombud.

Fortydligandet av arbetsgivarens skyldighet att lamna uppgifter i anknytning till dialogen ger
foretradarna for personalen en dnnu béattre mojlighet att fa 6vergripande bild av arbetsgivarens
situation och de omstindigheter som paverkar den. I sig forblir personalens mdjligheter till
inflytande i1 huvudsak samma som for nirvarande.

Den storsta fordndringen med tanke pa personalens mdjligheter till inflytande géller
dialogskyldigheten, som innebdr dnnu mer omfattande regelbunden véxelverkan mellan
arbetsgivaren och foretrddaren for personalen. Detta ger foretrddaren for personalen en faktisk
kanal for inflytande. Foretrddaren kan gora olika sakfrdgor som &r vdsentliga for personalen till
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foremal for dialog och framfora synpunkter pa fragor som arbetsgivaren lyft fram. De
synpunkter som foretrddaren for personalen for fram i samband med dialogen kan paverka
arbetsgivarens verksamhet.

Regelbunden behandling av aktuella teman har dessutom positiva konsekvenser for personalens
mojligheter att forutse fordndringar i arbetsgemenskapen. Dialogen kan bli mer traffsdker dn
tidigare vad géller arbetsplatsens behov, eftersom regleringen tillater handlingsutrymme nér det
giller de drenden som behdver behandlas i dialogen. En fungerande dialogisk kultur har
betydelse dven for kyrkans arbetsgivarverksamhet, med tanke pa om arbetsgivaren ses som ett
attraktivt alternativ da nya generationer kommer in pa arbetsmarknaden.

Vid sidan av dialogen forbéttras personalens mdjligheter till inflytande av personalens rétt att
skriftligt framfora alternativa 16sningar och ge forslag vid omstillningsforhandlingarna och av
arbetsgivarens skyldighet att framfora sin asikt om dem skriftligt. Malet med bestdmmelsen ar
att personalens forslag eller alternativa ldsningar ska behandlas tillrdackligt vid
omstillningsforhandlingarna.

Dialogen stdds av att foretrddaren for personalen har ritt att fi de uppgifter som behdvs for
dialogen. Dessutom ska arbetsgivaren ldmna vissa uppgifter regelbundet, oberoende av om
avsikten &r att behandla dem i dialog eller inte.

Det foreslds att utbildningsplanen enligt det gédllande avtalet om utveckling av
yrkeskompetensen hos kyrkans anstdllda ersdtts med en utvecklingsplan for
arbetsgemenskapen. I den foreslagna samarbetslagen for kyrkan specificeras inte de uppgifter
som ska ingd i planen i samma utstrackning. Framover ska planens viktigaste innehall besté av
att arbetsgivaren och foretrddarna for personalen i samarbete strivar efter att gestalta nuldget
och forutsdgbara utvecklingsgangar, faststdlla mal och bedoma atgérder for att upprétthélla
personalens kunnande samt frimja personalens arbetshélsa. Planen utarbetas utifrdn dessa
drenden. I planen antecknas dessutom ansvarsfordelningen och tidtabellen i friga om atgirderna
samt uppfoljningsforfarandena. Planen skapar en ram for utvecklandet av arbetsgemenskapen,
men planens innehall faststills inte laingre med samma noggrannhet som for niarvarande.

Genom dndringen efterstravas en planeringsskyldighet som dr meningsfullare for bagge parter.
Detta har en positiv inverkan pé personalens mojligheter till inflytande. Skyldigheten innebér
att man pa arbetsplatserna i god tid kan identifiera forédndringar i till exempel personalens
kompetensbehov. Pa arbetsplatserna kan man dessutom forsoka hitta metoder att forbattra
arbetshilsan. Syftet med planeringsskyldigheten &r att stodja arbetsgivaren och personalens
foretrddare 1 denna stravan.

Den foreslagna moéjligheten for en tjansteinnehavare och arbetstagare att fa en gottgorelse ar en
andring jamfort med nuliget. Processerna for att soka dndring dndras jamfort med nulaget, da
meningsskiljaktigheter behandlas i allmdnna domstolar i stéllet for att forhandlingar fors om
dessa mellan arbetsmarknadsparterna. A andra sidan omfattar domstolsbehandlingen redan for
nirvarande en strdvan efter en forsonlig l6sning mellan parterna.

4.2.4 Konsekvenser for de offentliga finanserna

Propositionen forvéntas inte ha konsekvenser for de offentliga finanserna.

27



5 Alternativa handlingsvigar
5.1 Handlingsalternativen och deras konsekvenser
5.1.1 Valet av regleringsform

Fram till nu har samarbetsforfarandet i kyrkan Overenskommits i de tjinste- och
arbetskollektivavtal som arbetsmarknadsparterna ingétt. Alternativet till att avtala om detta ar
att utfarda bestimmelser om drendet genom lag. I det initiala skedet av beredningen vigde
kyrkostyrelsen fordelarna och nackdelarna med dessa alternativ och bigge alternativ fick
understod.

I synnerhet arbetsgivarparten ansag att fordelen med ett avtal ar att det &r enklast att gestalta
helheten med tjénste- och arbetskollektivavtal da den innehdller 6verenskommelser dven om
samarbetet. Man beddmde &ven att Gverenskommelsen dr snabbare och flexiblare och att
stiftande av en lag i princip dr det forfaringssitt som ska tillgripas i sista hand. Den
avtalsbaserade strukturen motiverades dven med att genomforande av samarbetsdirektivet i sig
inte forutsétter lagstiftning, utan att samarbetet dven kan overenskommas enligt artikeln om
verkstillighet i direktivet.

En omstidndighet som talar for lagstiftning ansags i synnerhet i arbetstagarorganisationernas
standpunkter vara att samarbetsforfarandet for arbetsgemenskaperna foreskrivs genom lag dven
i det Ovriga samhallet. Stillningen for kyrkans arbetstagare ansdgs inte vara jamlik, eftersom
andra religiosa samfund &n evangelisk-lutherska kyrkan och ortodoxa kyrkan redan omfattas av
samarbetslagstiftningen. Avtalsforfarandet anségs vara problematiskt med tanke pa bland annat
en potentiell situation dér det inte finns nagot avtal, fullgérandet av tillsynsskyldigheten, bristen
pa sanktioner for ett forfarande i strid med skyldigheterna, astadkommande av representativ
behandling samt medlen for att soka dndring.

Utifran resultaten av en grundlig dvergripande provning beslot man sig i beredningen, pa ett
sétt som ar enhetligt med séttet for 6vriga aktdrer inom den offentliga sektorn, att det mest
andamélsenliga for samarbetsforfarandet &r att borja bereda en lag.

Tillimpningsomradet for kyrkolagen har definierats i 76 § 1 mom. i grundlagen. Enligt 76 § i
grundlagen finns bestdmmelser om den evangelisk-lutherska kyrkans organisation och
forvaltning i kyrkolagen. Riksdagens grundlagsutskott har ansett att det &r nodvéndigt att tolka
bestammelsen snédvt och att det foljaktligen d4r mojligt att i den sérskilda lagstiftningsordningen
for kyrkolagen rikna in endast de drenden till vilka bestimmelsen uttryckligen hanvisar (GrUU
4/2020 rd och GrUU 104/2022 rd). Samarbete handlar inte om kyrkans organiseringsform eller
forvaltning, varfor regleringen kring samarbetet inte omfattas av kyrkolagens
tillimpningsomréde.

Enligt 80 § 1 mom. i grundlagen ska bestimmelser om grunderna for individens réttigheter och
skyldigheter utfirdas genom lag. Samarbetet handlar om grunderna for rittigheterna och
skyldigheterna for de enskilda personer som tjanstgor for kyrkans arbetsgivare. Darmed ar det
inte mojligt att utfarda bestimmelser om drendet heller i kyrkoordningen, utan regleringen ska
utfirdas pa lagniva.

Den gillande regleringen kring samarbetet ar delvis avvikande, beroende pa om arbetsgivaren
ar ett foretag, ett statligt &mbetsverk, en kommun eller ett vilfardsomrade. S& som redan
konstaterats ovan har en separat lag stiftats for alla dessa. I samband med beredningen ansags
det vara befogat att placera dven regleringen for samarbetet inom kyrkan som en egen helhet i
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en separat lag. I beredningen av regleringen har mélet varit att den inte avsevért avviker fran
den allménna regleringen for 6vriga arbetsgivare.

De forfarande som framgar av Kyrkans samarbetsavtal kan tydligare jimstéllas med de
forfaranden som framgér av den lagstiftning som géller samarbete och som ska tillimpas pa
arbetsgivare hos staten, kommunerna och vélfardsomradena. Regleringen kring samarbetet for
de ndmnda aktorerna dr dock jamforelsevis gammal. Lagen om samarbete mellan arbetsgivare
och arbetstagare i kommuner och vélfairdsomraden tradde i kraft den 1 januari 2007 och lagen
om samarbete inom statens &mbetsverk och inréttningar den 1 januari 2014. Med beaktande av
att ett av syftena med beredningen har varit att reformera de forfaranden som iakttas i kyrkans
samarbete, har det inte ansetts vara andamaélsenligt att anvdinda ovan nimnda bestdimmelser som
modell. Didremot beslot man sig for att till stor del som modell anvénda den samarbetslag som
ska iakttas pa arbetsplatser inom den privata sektorn, vilken tridde i kraft den 1 januari 2022.
Lagen ansags vara lamplig som modell, darfor att den tillimpas pé alla andra religiosa samfund
an offentligrattsliga samfund.

5.1.2 Tillampningsomrade

I beredningen gjordes en beddmning av om tillimpningsomrddet for den foreslagna
samarbetslagen for kyrkan borde avgrénsas till ndgon del. I anknytning till detta diskuterades
fyra alternativ: 1) Tillimpningsomradet begrinsas inte alls, 2) tillimpningsomréadet for vissa
paragrafer avgrinsas enligt antalet tjansteinnehavare eller arbetstagare som tjanstgdér for
arbetsgivaren eller att tillimpningsomradet for hela lagen avgrénsas till sdédana arbetsgivare som
regelbundet har 3) minst 10 tjanstinnehavare eller arbetstagare eller b) minst 20
tjdnsteinnehavare eller arbetstagare. [ beredningen viagdes vilket av dessa alternativ som ar det
andamaélsenligaste for kyrkans arbetsgivare och personal.

Vid reflektionen kring avgriansningen av tillimpningsomradet beaktades for det forsta antalet
anstéllda vid forsamlingsekonomierna. I de minsta forsamlingsekonomierna underskrider
antalet anstillda 10 personer. Ar 2021 hérde 28 % (71) av forsamlingsekonomierna till denna
grupp. Samma ar var antalet fast anstdllda 10-19 1 29 % (73 st.) av forsamlingsekonomierna,
medan motsvarande siffra var 27 % for ett antal fast anstdllda pd 20-49. Andelen
forsamlingsekonomier som sysselsdtter minst 50 personer var 18 %. Av antalet anstéllda i
forsamlingarna arbetade 4 % 1 forsamlingsekonomier som sysselsitter under 10 personer och
10 % i forsamlingsekonomier med 10-19 personer. Foljaktligen arbetade 86 % av personalen i
forsamlingsekonomier med minst 20 tjédnsteinnehavare och arbetstagare under det ifragavarande
aret.

Om tillimpningsomradet inte alls begrinsas, skulle det vara nodvéndigt att iaktta
samarbetsforfarandet 4ven 1 mindre arbetsgemenskaper. I de allra minsta sammanslutningarna
skulle det finnas endast en kyrkoherde, en kantor och en diakoniarbetare, diar kyrkoherden
foretrdder arbetsgivaren. I en sddan sammanslutning kan det vara svért att ordna
samarbetsforfarandet pd det lagstadgade séttet, och dértill kan forfarandena orsaka en orimligt
stor administrativ borda for arbetsgivaren. Nér det finns endast ett fatal arbetstagare, kan det
beddmas vara naturligt att information fés ldttare 4n i storre arbetsgemenskaper. A andra sidan
skulle det med ett obegrénsat tillimpningsomrade sdkerstéllas att sanktioner kan hénforas dven
till mindre arbetsgivare.

I beredningen beddmdes dven om det dr motiverat att avgrénsa tillimpningsomradet endast for

vissa paragrafer i stéllet for hela lagen. Sadana paragrafspecifika avgridnsningar som baserar sig
pé antalet anstéllda kan gélla till exempel dialogen, skyldigheten att uppritta en utvecklingsplan
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eller sanktionerna. Den arbetsgrupp vid kyrkostyrelsen som beredde regleringen anség det dock
inte vara vért att understodja att olika avgriansningar faststélls i de olika paragraferna.

Ett alternativ som Overvdgdes var att tillimpningsomradet for samarbetslagen for kyrkan
avgransas till arbetsgivare med minst 10 tjdnsteinnehavare eller arbetstagare. Enligt kyrkans
géllande samarbetsavtal ska arbetsgemenskaper med minst 10 personer ha en
samarbetskommission och om antalet tjdnsteinnehavare och arbetstagare ar under 10 personer,
genomfors samarbetet vid samarbetsmoten for hela personalen. Tillimpningsavgridnsningen pé
10 personer enligt Kyrkans samarbetsavtal har sitt ursprung i att arbetstagarna pa en arbetsplats
dar minst tio personer arbetar regelbundet bland sig ska vélja en arbetarskyddsfullméktig och
tva vicefullmiktigen som deras representanter utifran 29 § i lagen om tillsyn 6ver arbetarskyddet
I5 kap. 38 § 1 den nimnda lagen foreskrivs det dock att en arbetarskyddskommission ska inréttas
for tvd ar i sdnder pd en arbetsplats dir minst 20 arbetstagare regelbundet arbetar.
Avgriansningen granskades dven med tanke pé att dven relativt sma arbetsgivare vars
administrativa borda inte borde dkas orimligt far en skyldighet att iaktta forfarandena. Enligt
inledningen till samarbetsdirektivet kan dess lagstiftningsmadl inte anses vara att oka sma
aktorers administrativa borda. Den foreslagna lagen for med sig manga nya &drenden till
samarbetsforfarandet. Samarbetet kan frdmjas och smé enheters tillgdng till information kan
tryggas dven pé andra sétt.

Det fjérde alternativet vid beredningen var en avgransning av tillimpningsomradet till sddana
arbetsgivare som har minst 20 tjédnsteinnehavare och arbetstagare. I sé fall skulle avgrdnsningen
basera sig pa tillimpningsomradet for samarbetsdirektivet och den vore i sé fall d&ven enhetlig
med den samarbetslag for den privata sektorn som géllde vid tiden for beredningen. I sé fall
skulle storsta delen av personalen hos kyrkan och forsamlingarna omfattas av lagens
tillimpningsomrade. Personalorganisationerna gav ett kompletterande yttrande om betéinkandet
av den arbetsgrupp som kyrkostyrelsen tillsatt for att bereda drendet, i vilket organisationerna
ansag att samarbetslagen for kyrkan bor tillimpas i alla forsamlingar, oberoende av storleken,
sa att samarbetet inte forsvagas i mindre forsamlingar.

Vid den tidpunkt dd denna regeringsproposition bereds, behandlar riksdagen regeringens
proposition RP 198/2024 rd som beretts vid arbets- och nédringsministeriet och som innehaller
forslag om att hoja gransen for tillimpningsomradet for den samarbetslag som tillimpas inom
den privata sektorn till féretag, sammanslutningar och filialer som regelbundet sysselsitter
minst 50 arbetstagare. Det fOreslas inte att avgransningen av tillimpningsomradet for
samarbetslagen for kyrkan hojs p&d motsvarande sétt, eftersom det skulle 1&dmna en stor del av
forsamlingarna utanfor lagens tillimpningsomréde.

5.1.3 Pafoljdssystemet

I artikel 8 i samarbetsdirektivet forutsitts att man foreskriver lampliga atgarder for de fall da
arbetsgivaren eller arbetstagarrepresentanterna inte foljer detta direktiv. De administrativa och
rattsliga forfarandena bor vara tillgingliga for att sdkerstélla att de skyldigheter som foljer av
direktivet fullgdrs. De pafoljder som det foreskrivs om ska vara effektiva, proportionella och
avskriackande.

I samband med beredningen bedémdes det om séttet i direktivet vore effektivt, proportionellt
och avskrickande, om pafoljdssystemet for kyrkans samarbete baserade sig endast pd en
civilrittslig gottgorelsepafoljd. Detta har dock inte ansetts vara en tillrdcklig metod for att trygga
malen i lagen och forebygga verksamhet i strid med de foreslagna forfarandena, utan for att
skydda arbetstagarnas rattigheter ansdg man att d&ven en mojlighet till straffrittsliga pafoljder
ska fogas till pafoljdssystemet.
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I beddmningen av omradet for det straffrittsliga ansvaret ansdg man vid beredningen att ett
forfarande i strid med samarbetslagen for kyrkan kan basera sig endast pa regleringen i 40 kap.
i strafflagen som gérningar som géller forseelser mot tjansteplikten. Detta hade dock inneburit
ett undantag fran samarbetslagarna for kommunerna och vélfairdsomradena och den privata
sektorn. Malet dr att pafoljdssystemet motsvarar de pafoljder som foreskrivits i andra lagar om
samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen.

149 § i lagen om samarbete inom statens &mbetsverk och inrdttningar finns det foreskrifter om
den straffrittsliga pafoljd som foljer av dvertrddelse av samarbetsskyldigheten av &mbetsverket,
medan 50 § dessutom innehaller en hinvisning till de straffbestimmelser i strafflagen vilka ar
relevanta for lagen. Det finns motsvarande bestimmelser i 24 § i lagen om samarbete mellan
arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vélfirdsomraden. I samarbetslagen &ar
straffbestimmelsen mer omfattande 4n i ovan ndmnda lagar. Vid beredningen ansidg man det
vara dndamadlsenligare att kretsen av straffbara garningar ér enhetlig med regleringen for vriga
offentliga sammanslutningar, d&ven om den foreslagna bestimmelsen strukturellt sett ligger
ndrmare regleringen i samarbetslagen for den privata sektorn.

5.1.4 Personalens forvaltningsrepresentation

Vid beredningen beddmde man om det finns skél att till samarbetslagen for kyrkan foga
bestdammelser som motsvarar bestimmelserna i 5 kap. i samarbetslagen for den privata sektorn
om personalrepresentation i arbetsgivarens forvaltning. Man beslot sig dock for att inte foresla
sadan reglering, eftersom jdvbestimmelserna betrdffande kyrkans forvaltning ansags vara ett
hinder for detta.

Kyrkans arbetsgivare ar offentligrittsliga juridiska personer och pa forvaltningen av dem
tillimpas enligt 10 kap. 1 § 1 kyrkolagen bland annat forvaltningslagen (434/2003), savida inte
annat foljer av kyrkolagen. Foljaktligen tillimpas javbestimmelserna 1 27-29 § i
forvaltningslagen pa organen, med undantag for forsamlingens kyrkofullméaktige och en kyrklig
samfillighets gemensamma kyrkofullméktige. I kyrkolagen foreskrivs dessutom att en medlem
i kyrkofullméktige &r javig att delta i beslut som géller honom eller henne personligen eller som
giller en i javsbestimmelsen i forvaltningslagen avsedd néra slikting till medlemmen eller en
person som enligt den nimnda bestimmelsen kan likstéllas med en néra slakting (KL 10:11).
Kyrkofullmédktige och det gemensamma kyrkofullméktige viljs genom forsamlingsval. 19 kap.
3 § 2 mom. i den nya kyrkolagen finns det en bestimmelse om att en person som tjanstgor for
forsamlingen i fraga inte far véljas till ett fortroendeuppdrag i forsamlingen. Om forsamlingen
hor till en kyrklig samfillighet, &r den som star i anstillningsforhallande till den kyrkliga
samfilligheten eller till en forsamling som hor till samfilligheten inte valbar till
fortroendeuppdrag 1 den kyrkliga samfilligheten eller 1 en forsamling som hor till
samfilligheten. Aven valbarheten for medlemmar av kyrkorddet och det gemensamma
kyrkoradet har avgransats pa motsvarande sétt. Ovan nimnda javbestimmelser motsvarar i hog
grad bestimmelserna i kommunallagen.

Med javbestimmelserna forsoker man trygga opartiskheten i behandlingen av drenden som
giller offentligrittsliga juridiska personer och fortroendet for att beslutsfattandet inte &r
klandervirt. Inte heller i lagen om samarbete inom statens d&mbetsverk och inrdttningar eller i
lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vilfirdsomrdden
finns det bestimmelser om personalrepresentation i myndigheternas forvaltningsorgan.
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5.2 Utldndsk lagstiftning och andra forfaranden som tillimpas utomlands
5.2.1 Sverige

I Sverige finns det bestimmelser om samarbetsskyldigheterna i lagen om medbestdmmande i
arbetslivet (1976:580). Denna lag tillimpas &ven pa kyrkans arbetsgivare. Mindre arbetsgivare
har inte avgrinsats utanfor lagens tillimpningsomrade, varfor lagen tillimpas &ven till exempel
i mindre forsamlingar. Enligt 2 § i lagen tillimpas lagen inte pa arbetsgivarens religiosa
verksamhet i1 fraiga om dess mal och inriktning. Den ifragavarande bestimmelsen péaverkar inte
skotseln av sedvanliga anstéillningsdrenden. Det dr mdjligt att avvika fran vissa bestimmelser i
lagen genom ett tjdnste- eller arbetskollektivavtal. Inom kyrkans omrade har organisationerna
kommit dverens om vissa undantag, som géller bland annat disciplinéra pafoljder, dndring av
arbetsvillkoren i vissa situationer dir arbetsformagan forsdmrats och vissa fragor som giller
arbetslistor.

De centrala aktorerna utgdrs enligt lagen av de lokala arbetstagarorganisationernas
fackavdelningar och fortroendeménnen. Enligt lagen har arbetsgivaren en omfattande primér
skyldighet att fora forhandlingar om &ndringar pa arbetsplatsen vilka paverkar arbetstagarnas
stillning. P4 arbetstagarnas initiativ kan forhandlingar ocksa inledas om sédant som i sig inte
omfattas av samarbetet, men som kan vara av betydelse for anstillningsforhallandena. Den
tredje typen av forhandlingar géller uppniende av ett lokalt samarbetsavtal. Arbetstagarna kan
i vissa faststéillda fall ha tolkningsprioritet eller vetordtt i frdga om arbetsgivarens beslut.
Arbetsgivaren har dven en skyldighet att ge information om verksamhetens utveckling i fraga
om produktion och ekonomi och om riktlinjerna for personalpolicyn. Arbetsgivarna ska dven
ge fackavdelningarna ritt att gd igenom olika uppgifter om dess verksamhet, vilka
organisationen behdver for att bevaka dess medlemmars rittigheter.

5.2.2 Norge

I Norge innehéller lagen om arbetsmiljon, arbetstiden och arbetarskyddet (lov om arbeidsmiljg,
arbeidstid og stillingsvern, LOV-2005-06-17-62) bestdmmelser om arbetsgivarens
informationsskyldighet. Skyldigheten géiller for arbetsgivare som regelbundet har minst 50
anstéllda.

I lagens 8 kap. finns det bestimmelser om en skyldighet att ge arbetstagarnas foretradare
information och diskutera med dem om arbetsgivarens verksamhet, ekonomiska situation och
dess utveckling. En motsvarande informations- och forhandlingsskyldighet géller dven for
arbetstagarsituationen och dess utveckling, uppségningar som dvervigs av arbetsgivaren och
beslut som kan leda till avsevérda dndringar i arbetsarrangemangen eller anstéllningsvillkoren.

Enligt lagens 9 kap. ska arbetsgivaren diskutera med foretrddarna for arbetstagarna i ett sa tidigt
skede som mdjligt &ven om tillsynsétgirder, behovet av dessa samt planeringen, genomforandet
och &ndringar av dessa. Information om dessa ska dven ges till dem som faststills i
bestammelsen. Dessutom ska behovet av tillsynsatgdrder som redan vidtagits regelbundet
utvérderas tillsammans med arbetstagarnas foretradare.

Nar en arbetsgivare overviger massuppsdgningar som géller minst 10 personer, ska den enligt
15 kap. i lagen fora forhandlingar med foretrddarna for arbetstagarna. Syftet med férhandlingen
ar att minska massuppségningar eller minska antalet personer som sigs upp eller fundera pa
alternativa dtgéirder eller mojligheter for att minska de skadliga verkningarna av uppsédgningar.
I lagen finns det dven bestimmelser om de uppgifter som arbetsgivaren i detta sammanhang ska
ge till foretrddarna for arbetstagarna. Arbetsgivaren ska dven ge information om uppségningar
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i forvdag till arbetskrafts- och vilfirdsmyndigheten (Arbeids- og velferdsetaten).
Uppsédgningarna far trdda i kraft tidigast inom 30 dagar fran varseln.

Tjanste- och arbetskollektivavtalet for den norska kyrkan innehaller dessutom preciserande
foreskrifter om informations- och forhandlingsskyldigheten. Foreskrifterna géller bland annat
omradet for utlimnande av information och séttet att géra det samt de situationer pé vilka
forhandlingsskyldigheten é&r tillamplig.

6 Remissvar
6.1 Remissvaren till kyrkostyrelsen
6.1.1 Inledning

Pa den begdran om utldtande som sdndes av kyrkostyrelsen till férsamlingarna, stiftens
domkapitel, arbetsmarknadsparterna och vissa ministerier inkom 27 utlatanden och tvé
standpunkter av allmén karaktér, vilka inkom som en myndighetssynpunkt.

Storsta delen av de forsamlingar och kyrkliga samfilligheter som gav ett utldtande understddde
att en lag stiftas. Aven stiftens domkapitel ansdg att det vara motiverat att stifta en lag. I
synnerhet anségs det vara bra att bestimmelser om samarbetet i kyrkan stiftas genom lag, sa
som dven inom den offentliga sektorn. Aven arbetsmarknadsparterna ansag att lagpropositionen
var behovlig och en béttre 16sning &n ett tjanstekollektivavtal. Vissa forsamlingar ansag daremot
att en lag vore tung och skulle Oka arbetsgivarens skyldigheter. Justitieministeriets
anmarkningar gillde pafoljdsregleringen och forslaget om dndring av strafflagen och behovet
att precisera och komplettera dessa. Arbets- och naringsministeriet ansag att det var motiverat
att stifta en lag. Finansministeriet hade inget att yttra om propositionsutkastet.

6.1.2 Lagens tillimpningsomrade

Avgriansningen av tillimpningsomradet till arbetsplatser med minst 20 personer delade
forsamlingarnas och de kyrkliga samfélligheternas synpunkter. En knapp majoritet ansag att ett
sadant tillimpningsomrade var en bra sak. En del av forsamlingarna var a sin sida av den asikten
att lagen bor tillampas pa forsamlingar av alla storlekar. I utldtandena Onskade man att
situationen fortydligas om de varierande situationerna i friga om antalet anstillda vid
forsamlingarna i en samféllighet och om hur de ansvar och skyldigheter som hénfor sig till
samarbetsverksamheten fordelar sig. Alla stiftens domkapitel ansag att den foreslagna
avgransningen av tillimpningsomradet var bra.

Av arbetsmarknadsparterna ansdg Akava, Kyrkosektorn rf och STTK rf att lagens
tillimpningsomrade bor vara samma som i kyrkans nuvarande samarbetsavtal, det vill séga att
lagen borde tillimpas i alla forsamlingar, oberoende av deras storlek. Enligt organisationerna
motsvarar detta samarbetsforfarandet inom den 6vriga offentliga sektorn. FFC anser att véldigt
sma arbetsgivare dr ett sdrdrag inom kyrkans omréde, vilket bor beaktas battre. Darfor kunde
dven antalet sdsongsarbetare beaktas i bedomningen av tillimpningsgransen till exempel enligt
antalet arsverken. Kyrkans arbetsmarknadsverk understddde & sin sida avgridnsningen av
tillimpningsomrédet i forslaget.

Arbets- och ndringsministeriet ansdg att det var konsekvent att kyrkans personal omfattas av
samarbetsreglering pd lagnivé, vars allménna niva ligger i linje med motsvarande lagstiftning
for Ovriga sektorer. Eftersom det foreslagna tillimpningsomradet avviker fran
tillimpningsomradet for Kyrkans samarbetsavtal, kunde det enligt ministeriet vara
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andamaélsenligt att i propositionsutkastet gora en nidrmare granskning av forhallandet mellan
forsamringsforbudet i samarbetsdirektivet och propositionen.

6.1.3 Personalrepresentationen

Maénga forsamlingar ansdg att forslaget om att utse foretridare for personalen var bra.
Preciseringar och andra dndringar 6nskades betrdffande hur en foretridare for arbetsgivaren
utses och hur samarbetsombudet véljs, oberoende av personalgruppen. Forsamlingarnas
utlatanden inneholl kommentarer som gick olika riktningar om samarbetsorganet och dess
sammansittning. A ena sidan ansigs det vara positivt att det finns flera alternativ och flexibilitet
for behandlingen av drenden. A andra sidan ansdg en kyrklig samfillighet att lagen kan orsaka
meningsskiljaktigheter i vissa forsamlingar, eftersom organet och dess sammanséttning inte
faststillts tydligt. Flera forsamlingar ansag det vara bra att dven icke-organiserade arbetstagare
i vissa fall har mdjlighet att vilja en egen foretradare.

Akava och STTK yttrade att bestimmelser om personalens forvaltningsrepresentation dven bor
utfdrdas i lagen. Enligt Akava bor grinsen for forvaltningsrepresentation vara 100 arbetstagare.
Aven FFC anség att personalrepresentation i forvaltningen bor ingé i lagpropositionen. Enligt
FFC ska mgjlighet att utse en foretrddare for personalen finnas &tminstone i de storsta
forsamlingarna och kyrkliga samfalligheterna. FFC konstaterade att personalen varit foretradd
till exempel 1 ledningsgrupperna inom kyrkans omréde.

I kommentarerna om specialbestimmelserna riktades uppmérksamhet pé att regleringen kring
fortroendemannens erséttningar dndrar nuvarande praxis och kan orsaka tillimpningsproblem.

6.1.4 Dialogen och de drenden som behandlas i den

Forsamlingarna och de kyrkliga samfilligheterna ansag att reglering kring fortldpande dialog i
regel dr bra. En del av forsamlingarna konstaterade att lagen egentligen inte alls medfor ndgon
fordndring 1 dialogpraxis eller de &drenden som behandlas i den. En kyrklig samfillighet ansag
att frdgor vicks kring representativt samarbete i en forsamling som hor till en kyrklig
samfillighet i friga om lagen. Enligt den vore det d&ven dndamalsenligare att behandla en del av
de drenden som ska behandlas i dialog vid arbetsenheterna och en del gemensamt. [ utldtandena
ansdgs det att de drenden som ska behandlas i dialog i regel har faststdllts tydligt. Av
arbetsmarknadsorganisationerna ansadg Akava att tidpunkten for dialogen ska faststillas till en
tidpunkt fore beslutsfattande i drendet dven pa forfattningsniva.

6.1.5 Utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen

En del av forsamlingarna och de kyrkliga samfélligheterna ansag att bestimmelsen om en
utvecklingsplan for arbetsgemenskapen var bra. A andra sidan ansig man i vissa utldtanden att
planen &r mer omfattande &n for nérvarande och dérfor okar den arbetsgivarens ansvar och
arbetsmingd. | kommentarerna av de kyrkliga samfilligheterna ansags det vara utmanande att
samfillighetens olika forsamlingar har en gemensam utvecklingsplan. I dessa ansags det dven
vara oklart pa vilken niva utvecklingsplanen ska utarbetas och vilken aktor i samfalligheten som
behandlar den. De domkapitel och arbetsmarknadsorganisationer vilka uttalade sig om
utvecklingsplanen forholl sig positivt till utvecklingsplanen.

6.1.6 Omstéllningsforhandlingarna och de drenden som de omfattar

Storsta delen av de forsamlingar och kyrkliga samfilligheter vilka uttalade sig om drendet ansag
att procedurbestimmelserna var tydligare &n for nérvarande. Av de kyrkliga samfilligheterna
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ansag en att formuleringen av forfattningen om en visentlig dndring for en arbetstagare eller
tjdnsteinnehavare ldmnar utrymme for tolkning. Den kyrkliga samfilligheten konstaterade dock
att omstillningsforhandlingar borde kunna foras oberoende av omfattningen av det d&rende som
behandlas pa den kyrkliga samfillighetens olika nivder. Dérfor onskade den kyrkliga
samfilligheten att man till lagen fogar en bestimmelse om val av personalforetradare vid behov
och eventuellt om lokala avtal for att tydliggéra praxis pé lokal niva. I samma utldtande ansag
man att utvidgandet av de drenden som omfattas av omstéllningsforhandlingarna okar
byrakratin och medfor ett krav pa ytterligare resursallokering for arbetsgivaren.

Stiftens domkapitel ansag att bestimmelsen var &ndamalsenlig. Flera domkapitel lyfte separat
fram att det ar viktigt att beakta dven situationer dér forsamlingar slds samman. En del av
domkapitlen anség att det var svart att bedoma en &ndrings védsentlighet och att det orsakar
osdkerhet dven dd vanliga arbetsledningsdirektiv ges. Av arbetsmarknadsorganisationerna
ansag Akava och Kyrkosektorn rf att en forbattring jamfort med nuldget dr att drenden som
tidigare inte omfattats av samarbetsforfarandet i situationer med minskning av anvéndningen av
arbetskraft i Kyrkans samarbetsavtal inkluderas i omstillningsforhandlingarna.

6.1.7 De skyldigheter som ankommer pé arbetsgivaren

Forsamlingarna och de kyrkliga samfilligheterna gjorde i sina utlitanden anméirkningar om
vissa detaljer, sdsom skyldigheten att informera arbetskraftsmyndigheten, den skriftliga
dokumenteringen, granskningen och undertecknandet av protokoll och det skriftliga forfarandet
for alternativa 10sningar. Stiftens domkapitel forholl sig positivt till  forslagen.
Arbetsmarknadsorganisationerna ansag att den foreslagna regleringen var motiverad och ansag
att den inte avsevirt dndrar de skyldigheter som hor till arbetsgivaren.

6.1.8 Overlatelse av rorelse

De forsamlingar, kyrkliga samfélligheter och domkapitel vilka yttrade sig i drendet anség att det
ar  viktigt att  bestimmelserna  dven  géller for  fOorsamlingsfusioner. Av
arbetsmarknadsorganisationerna ansdg Akava och Kyrkosektorn rf att det &r motiverat att
regleringen kring Overlatelse av rorelse iakttas dven pa @ndringar av forsamlingsindelningen,
grundande av kyrkliga samfilligheter och dndringar av stiftsindelningen. Dértill ansdg Akava
ry att det i foreslagna 27 § finns skil att utfarda bestimmelser om att regleringen tillimpas pa
sadan frivillig upplosning av en kyrklig samfillighet som Overskrider kommungrénserna och
som inte paverkar forsamlingsindelningen.

6.1.9 Pafoljdsbestimmelserna

Forsamlingarna gav vildigt varierande kommentarer om pafoljdsbestimmelserna. En del av
forsamlingarna ansag att de foreslagna bestimmelserna motsvarar allmén praxis och fortydligar
forfaringssétten. Méanga forsamlingar ansdg dock att de foreslagna maximiersittningarna var
stora. I synnerhet det straffrittsliga ansvaret for uppsétliga handlingar ansags vara orimligt och
stringt 1 vissa kommentarer. 1 ett utlitande Onskade man att definieringen av ett
tjdnsteforordnande eller ett centralt villkor i arbetsavtalet preciseras och att ansvaret for
sanktionsavgifter antecknas atminstone i beredningstexten. [ utldtandet ansags &ven
bedomningen av lagens konsekvenser vara tunn till denna del.

Stiftens domkapitel anség att sanktionerna inte nodvéndigtvis frimjar det faktiska samarbetet
eller den faktiska véxelverkan, utan skapar en délig verksamhetskultur. Av
arbetsmarknadsorganisationerna ansag Akava ry och Kyrkosektorn rf att bestimmelserna var
forenliga med samarbetsdirektivet och behdvliga med tanke pa allmanpreventionen.
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Justitieministeriet framforde att behovet av en ny straftbestimmelse alltid ska motiveras i en
proposition och att regleringsalternativen ska refereras i motiveringarna till propositionen.
Enligt justitieministeriet var det befogat att komplettera motiveringarna med tanke pa behovet
av en straffbestimmelse och ultima ratio-principen. Det fanns &ven skil att i propositionen
grundligare motivera att tillrikneligheten utstracks till oaktsamhet. Dartill ansag
justitieministeriet att det i propositionsutkastet i friga om 37 § fanns flera element, som gav skél
att Annu mer ingdende bedoma om rekvisitet for Gvertradelse mot kyrkans samarbetsskyldighet
uttryckts med den exakthet som forutsitts av legalitetsprincipen. I sitt utlitande korrigerade
Just1t1emlmster1et paragrathdnvisningarna i paragrafen i friga. Ministeriet konstaterade att vissa
av de gdrningar som avses i 37 § eventuellt ska bedomas med tanke pa en forseelse mot en
tjénsteplikt och att regleringens forhallande till regleringen i 40 kap. i strafflagen r oklar.

6.2 Remissvaren till undervisnings- och kulturministeriet
6.2.1 Inledning

Ett utldtande gavs av Akava ry, AKI-liitot ry, Fackforbundet Jyty rf, Diakoniarbetarnas Férbund
DAF rf, Forhandlingsorganisationen for offentliga sektorns utbildade FOSU rf, Forbundet for
den offentliga sektorn och vélfairdsomradena JHL rf, kyrkostyrelsen, Kyrkosektorn rf, Kyrkans
arbetsmarknadsverk, justitieministeriet, social- och hélsovardsministeriet, STTK rf, Finlands
Fackforbunds Centralorganisation FFC rf, Ortodoxa kyrkan i1 Finland, arbets- och
nédringsministeriet, finansministeriet och samarbetsombudsmannen.

6.2.2 Overgéngen till ett lagstadgat system

Overlag ansags overgéngen till ett lagstadgat system vara bra och det ansags fortydliga och
harmonisera stéllningen for kyrkans arbetstagare och tjdnsteinnehavare i forhallande till
personalen inom den offentliga och privata sektorn. Pafolj dssystemet ansags vara det viktigaste
elementet 1 det lagstadgade systemet. Remissinstanserna ansdg att regleringen garanterar
rattigheterna  for  arbetstagarna  och  deras  foretrddare 1  synnerhet 1  svéara
arbetsmarknadssituationer.

6.2.3 Tillimpningsgrinsen

I fréga om den tillimpningsgréns som ingar i forslaget (20 tjdnsteinnehavare eller arbetstagare)
uttryckte manga remissinstanser sin oro for att samarbetet kan upphora helt i manga mindre
forsamlingar. Enligt remissinstanserna strider detta mot forsdmringsforbudet 1 EU:s
samarbetsdirektiv. Organisationerna understddde pé bred front slopandet av begrdnsningen av
tillimpningsomradet helt eller alternativt att tillimpningsgransen sanks till arbetsplatser med tio
arbetstagare eller tjdnsteinnehavare. I vissa utladtanden foreslogs det att man i sénkningen av
tillimpningsgrénsen beaktar dven sdsongsarbetare, eftersom antalet sdsongsarbetare i smé
forsamlingar kan oka antalet anstdllda avsevart.

Kyrkans arbetsmarknadsverk ansig att om den tillimpningsgrans som ingar i samarbetslagen
for den privata sektorn hojs till 50 arbetstagare pa det sitt som konstaterats i statsminister Petteri
Orpos regeringsprogram, ska en tillimpningsgrians pa samma niva faststillas dven for kyrkan.
Arbets- och nidringsministeriet konstaterade att man inlett en beredning for att hoja
tillimpningsgrédnsen 1 samarbetslagen sd att den géller foretag med 50 arbetstagare.
Organisationerna ansag dock att en hojning av tillimpningsgransen pa det nimnda séttet dven
for kyrkan leder till att hela reformen urvattnas.
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I den fortsatta beredningen beslot man sig for att halla sig kvar till tillimpningsgridnsen péa 20
tjdnsteinnehavare eller arbetstagare och motiveringarna till propositionen kompletterades till
denna del.

6.2.4 Pafoljdssystemet

Inforandet av ett pafoljdssystem (straffréttslig pafoljd och privatréttslig gottgdrelse) ansdgs
allmént vara det viktigaste elementet i det lagstadgade systemet. I friga om maximibeloppet av
gottgorelsen riktades uppmarksamhet pé att beloppet ska vara det samma som inom Ovriga
sektorer och pa att det ofta dr omdjligt att i efterskott korrigera processuella procedurfel.
Justitieministeriet konstaterade att den foreslagna straffréttsliga regleringen bor granskas pa ett
annu mer omfattande sitt i den fortsatta beredningen och att skyldigheternas innehall, begreppet
samarbetsombud och grinserna for straffbart beteende bor preciseras.

Med anledning av justitieministeriets utldtande fogades till propositionen motivering till varfor
37 § i lagforslag 1 om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan, som innehaller
straffbestimmelser, ocksé ska omfatta gérningar av oaktsamhet. Motiveringen (19 § 3 mom.
och 37 §) kompletterades ocksa for att precisera innehallet i skyldigheterna och grinserna for
straffbart beteende samt for att fortydliga forhéllandet mellan 37 § i1 lagforslag 1 och
bestimmelserna om tjinstebrott i strafflagen. Dessutom preciserades 4 § i lagforslaget om
andring av strafflagen och motiveringen till den utvidgades for att fortydliga begreppet
samarbetsombud.

6.2.5 Tillsynen

De remissinstanser som representerar tjdnsteinnehavarna och arbetstagarna riktade
uppmirksamhet pa att den foreslagna lagen inte innehaller nagon reglering kring tillsynen av
samarbetsverksamheten. Det foreslogs att tillsynen Over kyrkans samarbete fogas till
samarbetsombudsmannens uppgifter. Som ett sekundirt alternativ foreslogs det att kyrkans
arbetsmarknadsverk ansvarar for tillsynen av lagen. I den fortsatta beredningen bedémde man
utifrdn utldtandena &nnu olika alternativ for att ordna tillsynen, men man beslot sig for den
losning som &dven ingar i kyrkomotets forslag, dér stiftens domkapitel fungerar som
tillsynsaktor. Detta pa grund av att tillsynen Over forsamlingarna och de kyrkliga
samfilligheterna enligt 4 kap. 6 § 1 mom. 3 punkten i kyrkolagen hor till domkapitlen och dérfor
att tillsynen inte foreskrivits som en uppgift som ankommer pa samarbetsombudsmannen heller
i regleringen kring samarbetet inom staten, kommunerna och vilfirdsomrddena. Om man
beslutar sig for en siddan 16sning senare i den dvriga regleringen kring samarbete inom den
offentliga fOrvaltningen, ska man Overvidga att utvidga samarbetsombudsmannens
verksamhetsomrade till att gélla dven for evangelisk-lutherska kyrkans verksamhet.

6.2.6 Skyddet for personuppgifter

Justitieministeriet féste i sitt utlaitande uppmairksamhet vid att det av propositionen tydligt ska
framga till vilka delar den géllande dataskyddslagstiftningen ska tillimpas pa behandlingen av
personuppgifter och huruvida det i utkastet till proposition till nagon del foreslas nya nationella
specialbestimmelser. Ministeriet foreslog att det ska bedomas om det 1 33 eller 34 § i forslaget
till lag om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan eller i de &ndringar som foreslés i 4 och
21 § ilagen om integritetsskydd i arbetslivet dr frdga om speciallagstiftning som preciserar EU:s
allméinna dataskyddsforordning, det vill sdga utnyttjande av det nationella handlingsutrymmet.
Om sa ér fallet bor utnyttjandet av handlingsutrymmet motiveras.
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Vid den fortsatta beredningen preciserades motiveringen till propositionen (11.1.4 Skyddet for
privatlivet) for att klargdra att det i de nimnda bestimmelserna eller i andra forslag till
bestammelser i propositionen inte dr friga om utnyttjande av det nationella handlingsutrymmet.
Motiveringen kompletterades ocksa for att fortydliga att det i propositionen inte foreslas négra
nya rittigheter for kyrkans arbetstagare eller tjénsteinnehavare i frdga om kénsliga
personuppgifter eller i allminna dataskyddsforordningen avsedda sérskilda kategorier av
personuppgifter, utan bestimmelserna om behandlingen av dessa uppgifter inom kyrkans
forvaltning finns i den géllande kyrkolagen.

Justitieministeriet konstaterade ocksa att specialmotiveringen till 33 § om sekretess i det utkast
till lag om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan som var pé remiss inte var tillricklig
for att bedoma vilka konsekvenser bestimmelsen har for skyddet av personuppgifterna for
kyrkans arbetstagare och huruvida regleringen uppfyller de specialvillkor som stills i den
allménna dataskyddsforordningen och av grundlagsutskottet. Vid den fortsatta beredningen
dndrades den nimnda bestdmmelsen till en informativ hdnvisning till lagen om offentlighet i
myndigheternas verksamhet (621/1999), nedan offentlighetslagen, och specialmotiveringen
kompletterades med en anmérkning om att kyrkolagens bestimmelser om sekretess tillimpas
pa kyrkans tjansteinnehavare och arbetstagare.

6.2.7 Propositionens forhallande till offentlighetslagen

Justitieministeriet konstaterade i sitt utldtande att forhallandet mellan det forsta lagforslaget och
offentlighetslagen forblev oklart pa utifrdn motiveringen och 33 § om sekretess. Ministeriet
ansdg det nodvéndigt att det atminstone i motiveringen till den foreslagna lagen om samarbete
inom evangelisk-lutherska kyrkan redogdrs for hur bestimmelserna i offentlighetslagen ska
beaktas i samarbetet mellan personer som foretrdder och som é&r anstillda hos de arbetsgivare
som definieras i bestimmelsen om lagens tillimpningsomrade (2 §). Vid den fortsatta
beredningen &ndrades 33 § sé att den &r klart informativ for att forslagets forhallande till
offentlighetslagen ska vara tydligare. Dessutom dndrades 2 § om lagens tillimpningsomrade s
att den utdver organisatorisk tillimpning ockséd innehéller bestimmelser om lagens sakliga
tillimpningsomrade.

Justitieministeriet ansdg att huvudavtalsorganisationens roll i frdga om bestimmelsen om
sekretess 1 den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan (33 §) behdvde
fortydligas. Vid den fortsatta beredningen stroks hanvisningen till huvudavtalsorganisationen i
bestimmelsen.

Justitieministeriet konstaterade 1 anslutning till bestimmelserna om dialog och
omstéllningsforhandlingar i den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska
kyrkan (10 och 18 §) att det for att en foretradare for arbetsgivaren ska ha majlighet att ldmna
ut sekretessbelagda uppgifter for dialog och omstillningsforhandlingar kan det inte avtalas om
saken genom arbets- eller tjanstekollektivavtal, utan bestimmelser om detta ska utfairdas genom
lag. Ministeriet foreslog att 31 § i den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska
kyrkan preciseras sd att utlimnande av sekretessbelagda uppgifter ldmnas utanfor
samarbetsparternas avtalsrdtt. Vid den fortsatta beredningen fogades till den sistnimnda
paragrafen en mening enligt vilken det genom avtal inte far goras avvikelse fran bestimmelserna
om utlimnande av sekretessbelagda uppgifter i offentlighetslagen.
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7 Specialmotivering
7.1 Lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan
1 kap Allménna bestimmelser

1 §. Lagens syfte. 1 paragrafen foreslas bestimmelser om lagens syfte. Syftet med lagen ar enligt
1 mom. att frimja en sddan verksamhetskultur pa arbetsplatserna dér arbetsgivaren och
personalen agerar i en anda av samarbete med respekt for varandras réttigheter och skyldigheter
och samtidigt beaktar varandras intressen. Med lagen efterstrdvas kontinuitet i
samarbetsverksamheten. Smidigheten i samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen &r
avgorande for arbetsgivarens verksamhetsforutsittningar framgang och personalens
vilbefinnande. Enligt momentet ar syftet med lagen dessutom att kontinuerligt utveckla
arbetsgivarens verksamhet och arbetsgemenskap och forbittra verksamhetens resultat och
arbetshélsan. Utgdngspunkten &r att samarbete av kontinuerlig karaktér och utvecklingen av det
forbattrar resultaten av verksamheten, men gynnar dven tjdnsteinnehavarna och arbetstagarna
samt forbittrar deras arbetshiilsa. A andra sidan innehller lagen bestimmelser om sirskilda
forfaringssétt som ska tillaimpas vid omstéllningssituationer.

Enligt paragrafens 2 mom. &r lagens syfte ocksd att trygga tillrdckligt och réttidigt
informationsutbyte mellan arbetsgivaren och personalen samt att trygga personalens
mojligheter att paverka arbetsgivarens beslutsfattande ndr det géller personalens arbete,
arbetsforhallanden eller stillning i arbetsgivarens organisation. Det centrala redskapet for att
trygga informationsutbyte enligt momentet utgors av den fortlopande dialogen. I dialogen far
arbetsgivaren och personalen eller deras foretradare mojlighet att diskutera bland annat aktuella
fragor, utsikter och utvecklingsriktningar samt utbyta synpunkter pé dessa. Informationsutbytet
och dialogen okar fortroendet och skapar en anda av samarbete sa som avses i 1 mom. Dialogen
och omstéllningsforhandlingarna tryggar & sin sida mojligheterna till inflytande. Dessa ar dven
forknippade med sddana procedurbestimmelser, vars syfte ér att sikerstilla mojligheterna till
inflytande. Enligt forslaget fors omstéllningsforhandlingar redan i situationer dér dndringar som
paverkar tjinsteinnehavarna eller arbetstagarna dnnu planeras, varfor betydelsen av att trygga
mojligheterna till inflytande &r betonat.

Lagens syfte dr dessutom att intensifiera samarbetet mellan arbetsgivaren, personalen och
arbetskraftsmyndigheterna for att forbattra tjinsteinnehavarnas och arbetstagarnas stillning och
stodja deras sysselsdttning i samband med forandringar i verksamheten. Detta géller i synnerhet
for omstillningsforhandlingarna och ér viktigt i samband med dessa.

I 2 § i Kyrkans samarbetsavtal som tillimpas for nérvarande finns det liknande element som i
den paragraf som foreslagits till lagen. Arbetets sdkerhet och hilsa omfattas dock inte av den
foreslagna lagen. Aven 1 fortsdttningen utfirdas bestimmelser om dessa i
arbetarskyddslagstiftningen och det dr dven mdjligt att komma Overens om dessa nidrmare
genom ett separat tjanste- och arbetskollektivavtal. Aven tillimpningsomradet for dialogen i
den foreslagna lagen avviker frdn omrédet for kontinuerligt samarbete i1 Kyrkans
samarbetsavtal.

2 §. Tillimpningsomrdde. Det foreslas att paragrafen innehaller bestimmelser om lagens
materiella och organisatoriska tillimpningsomréde. Enligt / mom. i paragrafen tillimpas lagen
pa samarbetet i evangelisk-lutherska kyrkan mellan férsamlingen, den kyrkliga samfélligheten
med de forsamlingar som hor till den, domkapitlet, kyrkostyrelsen eller kyrkans pensionsfond
(arbetsgivare) och personalen. Med personal avses tjdnsteinnehavare och arbetstagare som
tjanstgor for kyrkans arbetsgivare.
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Definitionen av arbetstagare motsvarar definitionen av kyrkans arbetsgivare i 2 § i lagen om
tjidnsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan, dock pé sétt att dven kyrkans pensionsfond,
som avskilts fran kyrkostyrelsen till en separat juridisk person, anses vara arbetsgivare. Enligt
3 kap. 15 § i kyrkolagen fungerar den kyrkliga samfilligheten som arbetsgivarinstans i
samarbetsfragor i de forsamlingar som hor till en kyrklig samféllighet. Den kyrkliga
samfilligheten ansvarar ddrmed &ven for samarbetsforfarandena i de férsamlingar som hor till
den. Lokalt avgrinsade fOrfaranden, som giller en fOrsamling eller dess enskilda
tjdnsteinnehavare eller arbetstagare kan dock i verkligheten skotas dven pa forsamlingsniva, om
sd Overenskoms. I sa fall kan arbetsgivaren foretridas dven av den aktuella férsamlingens
kyrkoherde eller nagon annan person som fungerar som fOretradare for arbetsgivaren i
forsamlingen.

I paragrafens 2 mom. avgrinsas lagens tillimpningsomréde till siddana arbetsgivare som
regelbundet har farre dn 20 anstéllda tjdnsteinnehavare och arbetstagare. 1 en kyrklig
samfillighet faststélls tillimpningsomradet utifran det regelbundna antalet anstéllda antingen
hos den kyrkliga samfilligheten eller de forsamlingar som hor till den. Foljaktligen tillimpas
samarbetslagen pa sddana kyrkliga samfilligheter, dir det sammanriknade antalet anstéllda vid
den kyrkliga samfdlligheten och férsamlingarna dverskrider 20 personer.

Avsikten dr att sdttet att rdkna det antal anstéllda tjansteinnehavare och arbetstagare som
arbetsgivaren regelbundet har ska motsvara rakningssittet enligt samarbetslagen och
tolkningspraxis for den. Foljaktligen forsétts personer med ett tjénste- eller arbetsforhallande pé
heltid eller deltid eller personer med ett tidsbestdmt tjénste- eller arbetsforhallande inte i olik
stillning d& antalet tjénsteinnehavare och arbetstagare med ett regelbundet tjénste- eller
arbetsforhallande réknas. Som tjénsteinnehavare eller arbetstagare som star i
anstillningsférhallande till arbetsgivaren betraktas dock inte personer med ett tjinsteforhallande
eller anstillningsforhallande som under en relativt kort tid, sdsongartat eller exceptionellt
tjanstgor for arbetsgivaren. Sdsongsarbetare som jobbar pa forsamlingarnas begravningsplatser
under tillvaxtperioden beaktas foljaktligen inte da antalet anstéllda rédknas.

Nér antalet anstéllda rdknas ska man beakta sddana visstidsanstéllda tjédnsteinnehavare och
arbetstagare som utfor arbete som hor till arbetsgivarens regelméassiga verksamhet dven i det
fallet att visstidsanstéllda tjdnsteinnehavare eller arbetstagare, sasom vikarier, av en eller annan
orsak &ndras till exempel vid familjeledighet for en person med ett fast tjanste- eller
anstéllningsforhéllande. Det som konstateras ovan innebér att om en arbetstagare som é&r ledig
vikarieras av flera visstidsanstéllda arbetstagare som ofta byts, réknas de som en arbetstagare
vid beddomningen av fOrutsittningarna att tillimpa samarbetslagen (se HD 2017:86).
Deltidsanstéllda tjanste- eller anstéllningsforhéllanden som géller tills vidare beaktas enligt
forslaget enligt huvudtalet, eftersom arbetstidens ldngd eller en eventuell brist pa arbetstid inte
har nagon avsevird inverkan péa de drenden som géller samarbetet.

Enligt paragrafens 3 mom. tillimpas bestimmelserna i lagen inte pd avgdranden som géller
syftet med och mélen for arbetsgivarens konfessionella verksamhet och inte heller pa
beredningen av dessa avgoranden. Med konfessionell verksamhet avses till exempel gudstjanst
och andra motsvarande religidsa forrattningar och evenemang som tydligt hdnfor sig till
utdvandet av religionen. Konfessionell verksamhet omfattar dven annat andligt arbete, sdsom
forsamlingarnas barn- och ungdomsarbete, diakoniarbete och missionsarbete. Om avgéranden
som giller syftena och mélen med sddan verksamhet dock orsakar i 15 § avsedda
personalkonsekvenser, ska  omstéllningsforhandlingar féras om de  nidmnda
personalkonsekvenserna. Med andra ord &r det avgoérande for tillimpningsomrddet om
arbetsgivarens atgéarder har personalkonsekvenser. Om arbetsgivaren dndrar viktningarna i sin
verksambhet till exempel sé att barnarbetet far storre vikt, orsakar dndringen inte ensam nagot
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behov av omstéllningsforhandlingar. Om arbetsgivaren & sin sida helt lagger ner dldrearbetet
och detta orsakar personalnedskérningar, ska omstéllningsforhandlingar foras. Det &r behovligt
att fora forhandlingar dven da arbetsgivaren maste gora personalnedskérningar. Daremot dr det
inte behovligt att féra omstéllningsforhandlingar till exempel om det handlar om ett beslut som
géller for hela kyrkan och som dndrar praxis for vigsel av personer tillhérande samma kon.

3 §. Ovrig lagstifining om ritt for arbetstagare att delta. Paragrafen innehéller hiinvisningar till
de lagar som innefattar bestimmelser om samarbetsverksamhet pd arbetsplatserna. De ndimnda
lagarna utgdr speciallagstiftning och samarbete enligt dessa omfattas inte av den foreslagna
lagen. Paragrafen ar av informativ karaktér.

Dessutom hénvisas det i / mom. i paragrafen till lagen om tillsynen 6ver arbetarskyddet och om
arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen. Enligt den nimnda lagen ar malet for det samarbete
som foreskrivits i den aktuella lagen att frimja vixelverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare
och att gora det mojligt for arbetstagarna att delta i och paverka behandlingen av drenden som
géller sdakerheten och hilsan pa arbetsplatsen.

Det dr mojligt att gora en annan 6verenskommelse om ordnande av samarbetet enligt lagen om
tillsynen Over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pd arbetsplatsen genom ett
skriftligt avtal, vars parter utgdrs av arbetsgivarnas och arbetstagarnas riksomfattande
foreningar. Avtalsmdjligheten har utnyttjats i kyrkans krets, d& dven samarbetet kring
arbetarskydd har avtalats i Kyrkans samarbetsavtal. I synnerhet 3 § 1 mom. i samarbetsavtalet
innehéller foreskrifter om de drenden som hénfor sig till och omfattas av arbetarskyddets
samarbetsverksamhet 1 och med att den fOreslagna lagen trdder i kraft upphdr Kyrkans
samarbetsavtal att gilla genom att det sdgs upp. Om man framover vill komma overens om
arbetarskyddsérenden, ska ett separat avtal ingds om dessa.

Paragrafens 2 mom. innehéller en hénvisning till arbetarskyddslagen (738/2002), som innehaller
bestammelser om behandling av d&renden som géller sdkerheten och hilsan i arbetet i samarbetet
mellan arbetsgivaren och arbetstagarna. Enligt 17 § i den ndmnda lagen ska arbetsgivaren och
arbetstagarna tillsammans uppratthélla och forbéttra sdkerheten pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren
ska 1 tillricklig god tid ge arbetstagarna behovlig information om sadant som paverkar
sdkerheten, hélsan och andra arbetsférhallanden pa arbetsplatsen samt om bedémningar och
andra utredningar och planer som géller dessa fragor. Arbetsgivaren ska ocksa se till att dessa
fragor behandlas pé lampligt sitt och i tillrdcklig god tid mellan arbetsgivaren och arbetstagarna
eller foretrddarna for dem. I paragrafen éaldggs dessutom arbetstagarna att samarbeta med
arbetsgivaren och foretrddarna for arbetstagarna. En arbetstagare ges dven ritt att ge forslag som
giller sdkerheten och hilsan pa arbetsplatsen till arbetsgivaren och att f svar pa dessa.

Arbetarskyddslagens 4 och 17 § innehéller bestimmelser om samarbete inom arbetarskyddet,
vilka géller for personer utan tjanste- och anstéllningsforhéllande. I tillimpningsanvisningarna
for kyrkans géllande samarbetsavtal finns det hanvisningar till dessa. I 1 § 5 mom. i Kyrkans
samarbetsavtal foreskrivs dessutom att arbetarskyddssamarbete och avvirjande av
gemensamma risker pd sddana gemensamma arbetsplatser som avses 1 49-54 § i
arbetarskyddslagen genomfors pa det sétt som foreskrivs i 5 a kap. i lagen om tillsyn dver
arbetarskyddet.

Paragrafens 3 mom. innehaller en hinvisning till lagen om foretagshélsovérd (1383/2001), som
innehéller bestimmelser om fragor som géller anordnande av foretagshélsovarden i samarbetet
mellan arbetsgivaren och arbetstagarna. I 8 § i den ndmnda lagen stills en skyldighet for
arbetsgivaren att samarbeta med arbetstagarna eller deras foretrddare 1 fragor som ansluter sig
till de allménna riktlinjerna for ordnande av foretagshdlsovard pé arbetsplatsen och till
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planeringen av verksamheten inklusive verksamhetsplanen for foretagshélsovarden,
foretagshilsovardens innehdll och omfattning samt till utvirderingen av genomférandet och
verkningarna av foretagshdlsovarden. Arbetsgivaren aldggs dven att i tillracklig god tid ge
arbetstagarna eller deras foretrddare de uppgifter som behovs for att behandla drenden och i
vissa fall for att behandla drendet i samarbetsforfarandet. Enligt paragrafen har arbetstagarna
och deras foretrddare dven ritt att ge forslag for att utveckla foretagshilsovarden och dessa ska
behandlas i samarbetet.

Paragrafens 4 mom. innehéller en hinvisning till lagen om bestéllarens utredningsskyldighet
och ansvar vid anlitande av utomstdende arbetskraft (1233/2006). Lagen innehdller inte
bestimmelser om samarbetsforfarandet, men den &ldgger att ge information till arbetstagaren.
Enligt lagen har bestillaren en skyldighet att pa begéran ge foretrddarna for arbetstagarna
information om ett avtal om att anvinda inhyrd arbetskraft eller underentreprenader. Lagen
tillimpas dven pa en forsamling och kyrklig samféllighet, ett domkapitel, kyrkostyrelsen och
kyrkans pensionsfond.

4 §. Foretrddare for personalen. Paragrafen innehéller bestimmelser om vem som foretrader
personalen i de forfaranden som avses i lagen. Det foreslds inte att samarbetslagen for kyrkan
innehéller bestimmelser om vem som foretrider arbetsgivaren i d&renden som omfattas av lagens
tillimpningsomrade. Foretrddaren for arbetsgivaren faststdlls utifrdan  personens
tjdnsteinnehavarstéllning och uppgifter. Om &drendet &r av stor rackvidd och betydelsefullt, ska
foretrddaren for arbetsgivaren hora till den ledningsnivd i organisationen, vilken bereder
beslutsforslagen om &drendet.

Kyrkolagen innehéller en bestimmelse om var samarbetsirenden behandlas i en kyrklig
samfillighets organisation. Enligt underpunkt c i 3 kap. 15 § 4 punkten i kyrkolagen ska en
kyrklig samfillighet skdta de drenden som i friga om de forsamlingar som hor till den kyrkliga
samfilligheten géller fortroendemannaverksamhet, arbetarskydd, foretagshilsovard och
samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare. Om forsamlingen hor till en kyrklig
samfillighet, verkar foretrddaren for personalen i hela den kyrkliga samfilligheten vid
samarbetsforhandlingar.

Det foreslas inte att begreppet personalgrupp definieras separat. Allmént kan en personalgrupp
faststéllas pé olika sitt, men i1 allménhet dr det i praktiken relativt tydligt till vilken
personalgrupp en tjénsteinnehavare eller arbetstagare hor. 1 forarbetena till samarbetslagen
(1333/2021) anvénds den indelning i arbetstagare, tjdnstemén, ovre tjdnstemén och ledningen
vilken redan tidigare etablerats i foretagen. I forarbetena till samarbetslagen for kommunerna
(267/2006) konstateras det & sin sida att ingen sddan indelning gjorts i kommunalforvaltningen,
utan att personalgrupperna har faststéllts utifran uppgifternas innehall och yrkesomradet. I
kyrkan faststills personalgrupperna pa ett som paminner om faststéllandet av personalgrupper
inom kommunsektorn, varvid tjdnsteinnehavare och arbetstagare som utfor uppgifter av likadan
typ och har samma yrkeskrav kan rdknas in i samma personalgrupp. Personer som hor till
samma personalgrupp kan dock hora till olika fackforbund eller vara icke-organiserade.

Enligt paragrafens / mom. &r den fortroendeman som valts med stdd av ett tjanste- och
arbetskollektivavtal i forsta hand foretradare for personalen. I samarbetsforfaranden foretrader
fortroendemannen i allménhet alla tjénsteinnehavare och arbetstagare 1 vilkas
anstéllningsforhéllanden arbetsgivaren &r skyldig att tillimpa bestammelserna i det tjdnste- eller
arbetskollektivavtal pad grund av vilket fortroendemannen har valts. Fortroendemannens
foretriadesrétt omfattar foljaktligen i princip de tjdnsteinnehavare och arbetstagare som hor till
tjanste- och arbetskollektivavtalets tillimpningsomrade, oberoende av om de dr medlemmar i
den arbetstagarforening som ingétt tjdnste- eller arbetskollektivavtalet eller inte.
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Tillsédttandet av fortroendemén har 6verenskommits i Avtalet om kyrkans fortroendemin, som
utgdr bilaga 11 till Kyrkans tjdnste- och arbetskollektivavtal. Enligt definitionen i 3 § i det
gillande avtalet om kyrkans fortroendemén avses med huvudfértroendeman och fértroendeman
en tjansteinnehavare eller arbetstagare som tjanstgor for den ifragavarande arbetsgivaren och
vars huvudavtalspart utsett honom eller henne som foretrddare for parten for att skota de
uppdrag som avses i avtalet i fraiga. Med huvudavtalsorganisationer avses de organisationer som
undertecknat Kyrkans huvudavtal. Huvudavtalsparterna inom kyrkans omrade ar for ndrvarande
Forhandlingsorganisationen for offentliga sektorns utbildade FOSU rf, Kyrkosektorn rf och
Kirkon alan unioni r.y. Kirkon alan unioni utgdrs av Forbundet for den offentliga sektorn och
valfardsomradena JHL rf och Fackforbundet Jyty rf tillsammans. En huvudavtalsorganisation
kan tillsdtta en huvudfortroendeman, om arbetsgivaren har sammanlagt minst fem medlemmar
hos huvudavtalsorganisationen och den organisation som den foretriader.

Det foreslés inte att lagen géller behandling av &renden som géller arbetssidkerhet, men vid
behov kan dessa Overenskommas separat med stod av 23 § i lagen om tillsyn Over
arbetarskyddet. Om man s& Onskar, dr det mgjligt att inkludera dven bestimmelser om
utndmning av en arbetarskyddsfullmiktig i ett sddant avtal. I den forslagna lagen dr det dock
behovligt att utfirda bestimmelser om vem som foretrdder personalen i sddana situationer dar
det drende som behandlas giller &ven tjdnsteinnehavarnas och arbetstagarnas sikerhet och hilsa,
men inte behandlas enligt lagen om tillsyn Over arbetarskyddet. Sddana drenden kan
framkomma till exempel i samband med att man behandlar férdndringar i arbetslokalerna. Aven
den dialog som avses i 8 § i den foreslagna lagen kan ocksd innehélla frigor om
tjdinsteinnehavarnas och arbetstagarnas sdkerhet och hilsa, vilka inte behandlas i
arbetarskyddssamarbete. D& kan arbetarskyddsfullmdktigen foretrida personalen. Dérfor
foreskrivs det i momentet att man med foretrddare for personalen avser dven en
arbetarskyddsfullmiktig i sddana drenden.

Paragrafens 2 mom. innehdller bestimmelser om valet av ett samarbetsombud. En sddan
mdjlighet ingdr inte 1 kyrkans nuvarande tjdnste- och arbetskollektivavtal. Bestimmelsen géller
en situation dir en fOretrddare for personalgruppen inte har ritt att delta i valet av en
fortroendeman. En sédan situation kan uppkomma om majoriteten av tjinsteinnehavarna eller
arbetstagarna inte hor till det fackforbund som ingétt det arbetskollektivavtal som tillimpas pé
dem. Om majoriteten av denna majoritet sd Onskar, kan den med stéd av den foreslagna
bestammelsen vélja ett samarbetsombud bland sig. Det ar tillatet att vilja ett samarbetsombud
dven da majoriteten hor till ett forbund, men en fortroendeman inte kan véljas pa grund av den
begransning (minst fem personer att foretrdda) som finns i Kyrkans fortroendemannaavtal.
Enligt forslaget far ett samarbetsombud viljs for hogst tvé ar &t gdngen. Valet ska goras med ett
sédant valforfarande i vilket alla som hor till den nimnda gruppen har mojlighet att delta i.

Det samarbetsombud som avses i momentet jamstélls med ett sidant samarbetsombud som
avses 1 5 § 1 samarbetslagen, 3 § i lagen samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i
kommuner och vélfdrdsomraden och 6 § 3 och 4 mom. i lagen om samarbete inom statens
ambetsverk och inrittningar. I samma sammanhang dndras hianvisningen till krinkningen av
rattigheterna for foretrddare for arbetstagare i 47 kap. 4 § i strafflagen att gélla dven ett
samarbetsombud enligt foreslagna 4 § 2 mom.

Enligt 3 mom. kan ett samarbetsombud viljas for en mandatperiod pa tvd &r dven da
tjansteinnehavarna eller arbetstagarna i personalgruppen inte valt nigon fortroendeman, dven
om de har ritt att gora det. Aven i detta fall har alla tjinsteinnehavare och arbetstagare som hor
till denna grupp mojlighet att delta i valet av ett ombud.
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I paragrafens 4 mom. finns det bestimmelser om forfarandet da en viss personalgrupp inte alls
valt ndgon egen foretradare. I princip genomfors dialogen och forhandlingarna via foretrddarna
och foretradaren véljs pa ovan redogjorda sitt for ett mandat. Det foreslagna momentet
innehéller dock bestimmelser om att en personalgrupp bland sig kan vélja en foretrddare for ett
visst enskilt fall. En sddan foretriddare ar inte ett i denna paragraf avsett samarbetsombud.

Om ingen fOretrddare alls viljs, kan arbetsgivaren fullgéra sina dialog- och
forhandlingsskyldigheter gemensamt med tjénsteinnehavarna och arbetstagarna. I sa fall ska
alla som hor till den aktuella personalgruppen ges tillfille att delta i diskussioner dér
personalgruppens standpunkt faststélls. Med personalgruppens standpunkt avses den synpunkt
som gruppens majoritet understodjer.

I de situationer som avses i momentet kan personalgruppens stdndpunkt faststéllas till exempel
i samband med dialogen eller forhandlingen, varvid arbetsgivaren pé ett naturligt sétt kan fora
samtal med hela personalgruppen. Personalen kan dven forfara sinsemellan i sddana grupper
som dr dndamaélsenliga for dem, s& som enligt verksamhetsstélle. Den foreslagna paragrafen
innehaller inte heller nédgot hinder for att det dverenskoms att samtalet halls pé en géng till
exempel med alla som arbetar p4 samma verksamhetsstille.

Den foreslagna lagen innehéller inte separata bestimmelser om bildande av organ eller dylika.
Det &r dock dndamélsenligt att ett organ som beaktar de lokala forhéllandena och som bestér av
foretrdadare for arbetsgivaren och personalen bildas for att fullgéra samarbetsskyldigheterna.
Foljaktligen &r det mojligt att inom ramen for lagen flexibelt komma Gverens om sétten for att
genomfora samarbetsverksamheten och ramama for den. Det centrala med tanke pé
genomforandet av lagens syfte 4r att de innehdllsméssiga skyldigheterna i friga om
genomforandet av dialogen och omstillningsférhandlingarna genomfors 1 tillrdckligt
omfattande grad. Nuvarande praxis som dverenskommits i kyrkan har ansetts vara fungerande
och den anses lampa sig vl dven for genomforandet av de forfaranden som foreskrivs i den
foreslagna lagen. Det dr vdl mojligt att fora dialog och omstéllningsférhandlingar till exempel i
en samarbetskommission av nuvarande form. Salunda ar det inte nodvéndigtvis behovligt att
gora sirskilda dndringar i samarbetsorganisationen pa grund av lagens ikrafttrddande.

Forslaget mojliggor att samarbetet genomfors pd dndamélsenligt sétt dven i1 en kyrklig
samfillighet. Det &r mgjligt att komma Overens om sétten att genomfora
samarbetsverksamheten och ramarna pa det sétt som bést passar for den kyrkliga samfélligheten
och de forsamlingar som hor till den. Den kyrkliga samfélligheten ansvarar dock i sista hand
for att de lagstadgade kraven fullgors. Den foreslagna lagen har inte ndgon konsekvens for
regleringen kring beslutsfattandet i en kyrklig samfallighet i kyrkolagen.

2 kap. Dialog

5 §. Skyldighet att fora dialog. Att utveckla verksamhetskulturen pé en arbetsplats forutsitter
ndra véxelverkan mellan arbetsgivaren och personalen. For att frimja vixelverkan och
fortroendet ska arbetsgivaren enligt / mom. fora regelbunden dialog med foretrddare for
personalen i syfte att utveckla arbetsgivarens verksamhet och arbetsgemenskapen i &renden som
omfattas av lagen.

Dialogen innebér ett tillfille for foretrddaren for personalen att lyfta fram &renden som &r
visentliga for personalen, vilket frimjar personalens faktiska mojligheter till inflytande.
Arbetsgivaren kan 4 sin sida fa véirdefull information om personalens forhéllanden och
utvecklingsbehov med hjédlp av dialogen. I samband med dialogen kan man ocksa behandla
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sakhelheter som omfattas av omstillningsforhandlingar i ett skede dir det dnnu inte dr aktuellt
att inleda omstillningsférhandlingar.

Dialogen ska vara regelbunden. Det handlar om en kontinuerlig strivan efter att utveckla
arbetsgemenskapens verksamhet. Kravet pa regelbundenhet framgér av paragrafen, men dven
av bestimmelsen i 6 § i lagen, vilken innehéller foreskrifter om det minsta antalet moten. Syftet
dr att gora dialogen till ett etablerat verksamhetssitt pa arbetsplatserna.

Om nagon personalgrupp eller personalen 6verlag inte har valt en foretrddare, kan arbetsgivaren
genomfora dialogen pa det sitt som konstateras 1 4 § 4 mom. tillsammans med den berérda
personalgruppen eller med personalen.

Begreppet dialog definieras ndrmare i 2 mom. Med det avses att arbetsgivaren och foretradare
for personalen behandlar &drenden pd ett sdtt som frimjar tillrickligt och réattidigt
informationsutbyte mellan arbetsgivaren och personalen samt personalens mdjligheter till
inflytande i drenden som géller personalens arbete, arbetsforhallanden eller stéllning.

Dialogens karaktdr varierar i nagon mén beroende pa den sakhelhet som behandlas.
Bestaimmelser om de sakhelheter som ska behandlas finns i 7 §. Dialogen kan & ena sidan besta
av informationsutbyte och 4 andra sidan av en strdvan efter att hitta sétt att utveckla
arbetsgivarens och arbetsgemenskapens verksamhet.

Med den foreslagna dialogskyldigheten &r det inte mojligt att ingripa i arbetsgivarens rétt att
traffa avgoranden som géller dennes verksamhet. Daremot dr malet att skapa ett forfarande dar
arbetsgivaren och foretrddaren for personalen kan ta upp teman som de anser att dr behovliga
som foremdl for dialog. Dialogen kan gélla enstaka och konkreta frigor eller mer allménna
utvecklingstrender. Dessutom kan den gélla atgdrder som arbetsgivaren forbereder. Genom
dialogen kan man ocksa utbyta asikter om de behov som f6ljer av ndgot av arbetsgivarens
avgoranden, till exempel utveckling av personalens kunnande. I dialogen kan man ocksa pa ett
foregripande sitt forbereda sig pd kommande fordndringar i arbetsgivarens verksamhet och
diskutera vad forandringen eventuellt forutsétter av personalen.

I dialog mellan arbetsgivaren och foretrddaren for personalen dr det mojligt att i ett tidigt skede
behandla &dven sddana utvecklingsgangar som, om de blir verklighet, betyder att
omstéllningsférhandlingar inleds i ett senare skede. I dialogen kan man fundera pa 16sningar for
sadana situationer innan det blir aktuellt att inleda eventuella omstéllningsférhandlingar. Om
det i ett senare skede blir aktuellt att inleda omstéllningsforhandlingar, ska man férhandla om
saken i enlighet med bestimmelserna i 3 kap.

6 §. Genomforande av dialogen. Enligt foreslagna I mom. genomfors dialogen vid ett mote
mellan arbetsgivaren och foretrddaren eller foretrddarna for personalen. Det dr mdjligt att pa
arbetsplatserna skapa olika ramar for att genomfora dialogen. Det &r mojligt att infora bland
annat arrangemang som motsvarar den samarbetskommission som 6verenskommits i det
gillande samarbetsavtalet, det vill sdga att skapa organ som bestar av till exempel foretradare
for arbetsgivaren och personalen for att fullgora dialogskyldigheten. Det rekommenderade séttet
for att fora dialogen &ar att vidlja en sddan representativ samarbetskommission som
overenskommits i kyrkans nuvarande samarbetsavtal, sd som utretts i motiveringarna till 4 §.

I den foreslagna paragrafen ir inte formen for dialogen det centrala, utan innehéllet i dialogen

och att den genomfors regelbundet. Dessutom &r det visentligt att dialogen omfattar hela
personalen, trots att den i regel genomfors representativt.
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Arbetsgivaren svarar for de praktiska motesarrangemangen. Nér dialogen genomfors kan
distansverktyg utnyttjas, s linge som malen for dialogskyldigheten uppnés och en faktisk
mojlighet att delta i dialogen ordnas.

I gemenskaper med minst 30 arbetstagare ska moten ordnas minst en gang per kvartal, om inte
arbetsgivaren och foretradaren for personalen avtalar om négot annat. Moten ska séledes ordnas
minst fyra génger per ar. Bestimmelsen innehéller inte ndgon stdndpunkt till den ndrmare
tidpunkten for motet. Bestimmelsens syfte ér att sékerstélla att dialogen ar fortlépande och
regelbunden. Om en arbetsgivare har farre dn 30 tjdnsteinnehavare och arbetstagare, ska motet
ordnas minst tvd ganger per ar. Aven i dessa gemenskaper kan mdtet ordnas oftare, 4ven om
bestimmelsen inte forpliktar till detta.

Bestimmelsen édndrar inte arscykeln for samarbetet avsevirt i forsamlingarna. Enligt 14 § 4
mom. i kyrkans nuvarande samarbetsavtal sammantrdder samarbetskommissionen sa ofta som
dess uppgifter enligt detta avtal forutsatter, dock minst en gang per kvartal. Enligt férslaget kan
arbetsgivaren och foretrddaren for personalen d&ven komma Gverens om det arliga antalet moten
och nér de halls. Med beaktande av den skyldighet som faststills i 5 § for arbetsgivaren att fora
en fortlopande dialog, kan arbetsgivaren och foretrddaren for personalen dock inte komma
Overens om att inga moten alls halls. En overenskommelse kan dock ingas sérskilt med
foretrddaren for respektive personalgrupp eller sé att flera foretrddare for en personalgrupp
forbinder sig till samma &verenskommelse. Det dr &ven mojligt att komma Gverens om olika
arrangemang med foretradarna for olika personalgrupper, sa lange som kravet pa jamstilldhet i
2 kap. 2 § i arbetsavtalslagen (55/2001) uppfylls. En motsvarande bestimmelse om jamlikt
bemotande och diskrimineringsforbudet av tjénsteinnehavare ingar i 18 § i1 lagen om
tjdnsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan.

Utdver den regelbundna dialogen kan arbetsgivaren och foretrddarna for personalen vid behov
avtala om att féra dialog nér situationen kraver det.

De drenden som ska behandlas i dialog kan berora flera personalgrupper. I paragrafen foreskrivs
det att dialog i en sddan situation ska foras med alla personalgrupper som berors av drendet.
Trots att det i lagen tillats att dialogen genomfors personalgruppvis, dr de drenden som ska
behandlas i allmédnhet av sadan karaktdr att det 4r mer praktiskt for arbetsgivaren att kunna
behandla dem med foretrddarna for alla berérda personalgrupper pa en gang.

I paragrafens 2 mom. finns det foreskrifter om en situation dér personalen eller en personalgrupp
inte har valt nagon foretridare. Utgadngspunkten enligt lagens 4 § 4 mom. &r i en sédan situation
att arbetsgivaren fullgdr skyldigheterna enligt lagen gemensamt tillsammans med alla
tjdnsteinnehavare och arbetstagare som hor till denna personalgrupp. Att genomfora
skyldigheten till dialog pa detta sétt kan dock medfora avsevérda kostnader. Dessutom kan det
finnas praktiska svérigheter att fullgora skyldigheten. Av denna orsak ska arbetsgivaren vid
behov kunna avvika frén kravet pa minimiantalet dialogomgéngar i frdga om personal som
saknar foretrddare och fullgdra sin skyldighet till dialog genom att behandla de &drenden som
avses 1 7 och 8 § vid en gemensam sammankomst som ordnas minst en gang per ar. [ en sddan
situation &r dialogens karaktir annan 4n i en siddan dialog som fors med foretrddare for
personalen. Av denna orsak finns det skil for bade arbetsgivaren och personalen att personalen
véljer en foretradare.

Att genomfora dialogen under en gemensam sammankomst som ordnas minst en gang per ar
kan i praktiken innebéra att det ordnas ett sddant personalméte dar man behandlar de drenden
som avses 1 7 och 8 §. Under personalmétet kan arbetsgivaren och personalen utbyta asikter i
enlighet med lagens syften. Den gemensamma sammankomsten behdver inte genomforas
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tillsammans med sammanslutningens hela personal pd en ging, utan det dr ocksd mdjligt att
ordna flera gemensamma sammankomster till exempel for varje funktion eller
verksamhetsstille eller pa nagot annat &ndamalsenligt sétt. Arbetsgivaren ska forsoka forlagga
dialogen till en sadan tidpunkt att s& manga som mdojligt av de anstillda har mgjlighet att delta
i dialogen.

Till den del som personalen ar foretrddd ska arbetsgivaren genomfora dialogen tillsammans med
foretradarna for personalen i enlighet med vad som foreskrivs i 1 mom. Undantagsmdjligheten
géller endast personal som inte har ndgon foretradare. Personal som saknar foretradare kan nir
som helst vilja en i 4 § avsedd foretrddare och bli delaktiga 1 fullddig dialog.

I paragrafens 3 mom. ingér ett kvalitativt krav pa dialogen, som géller bada parterna. Det &r
frdga om en form av skyldighet att bidra. For det forsta ska dialogen vara saklig och parterna
ska ta hansyn till varandras intressen, behov och stillning. Dialogen &r saklig nir man genuint
forsoker ta tag i de fragor som ar foremal for dialog.

For arbetsgivaren innebir bestimmelsen att denne ser till att det finns forutséttningar for dialog,
sasom tillricklig information i rétt tid, att dialogen genomfors pa ett genuint sétt samt att initiativ
frén foretridaren for personalen tas pa allvar. Till detta hanfor sig att personalens stillning
beaktas dverlag. For foretrddare for personalen innebér bestimmelsen ocksa att man forhaller
sig konstruktivt till arbetsgivarens avgdéranden som géller utvecklingen av arbetsgivarens
verksamhet samt att man lagger fram initiativ och forslag som dr genomforbara med tanke pa
arbetsgivarens resurser. Bagge parterna ska for egen del bidra till att det syfte som forutsitts i
lagen uppnés.

78§. Arenden som behandlas i dialogen. 1 paragrafen uppriknas de sakhelheter som
arbetsgivaren och foretriddare for personalen ska fora dialog om. Arbetsgivaren och personalen
kan dock om de s& Onskar utstricka dialogen till gilla dven andra drendehelheter 4n de som
foreskrivits i lagen. Begreppet dialog definieras i 5 § och bestimmelser om kraven pa séttet att
genomfora dialogen finns i 6 §.

Dialogtemana anges pé allmén niva i paragrafen for att de ska kunna anpassas sa bra som mojligt
till olika behov pa de olika nivaerna i1 kyrkans forvaltning och kyrkans olika arbetsplatser.
Arbetsgivaren och personalen kan inrikta dialogen noggrannare pa fragor som ér centrala for
den egna arbetsplatsen. I sista hand &r det arbetsgivaren som beslutar om féremalen for dialogen,
eftersom denne ansvarar for att dialogen genomfors. Foretridare for personalen har dock
mojlighet att ta upp enstaka fragor till dialog pd separata moten. Bestimmelser om rétt for
foretriddare for personalen att ta initiativ till dialog om nagon sakfraga finns i 12 §.

Enligt 1 punkten ska dialog foras om arbetsgivarens utvecklingsutsikter och ekonomiska
situation. I praktiken betyder dialog att arbetsgivaren redogdr for sin situation for foretrddaren
for personalen. P4 samma géng har foretradaren for personalen mgjlighet att stilla fragor och
gbra observationer om arbetsgivarens verksamhet. Dialogen genomfors direkt och muntligt,
men arbetsgivaren ska dessutom 1&dmna material, sdsom ekonomiska data, som stodjer dialogen.

I punkten specificeras inte desto ndrmare om vilka fragor dialog uttryckligen ska foras, eftersom
arbetsplatsernas behov varierar. Enligt forslaget tillimpas lagen i olika forsamlingar och
kyrkliga samfélligheter av olika storlekar, varfor det kan vara dndamélsenligt att genomfora
redogdrelsen om arbetsgivarens ekonomiska situation och utvecklingsutsikter pa olika sitt pa
olika arbetsplatser. I praktiken ligger tyngdpunkten i dialogen dnda pa arbetsgivarens
utvecklingsutsikter, utmaningar och moéjligheter. Det dr mojligt att fora dialog bland annat om
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utvecklingsutsikterna for arbetsgivarens forvaltning, ekonomi och verksamhet samt
verksamhetsmiljon, sysselsdttningen och kostnaderna.

Dialogen om utvecklingsutsikterna och den ekonomiska situationen dppnar en majlighet att
behandla ocksa sadana potentiella utvecklingsgéngar dir arbetsgivaren i ett senare skede maste
inleda omstéllningsforhandlingar, om dessa blir verklighet. Detta kan vara till exempel
minskning av anvindningen av arbetskraft. Trots att man under dialogen bedomer att en
eventuell utvecklingsgéng innebér nadgot som omfattas av omstéllningsforhandlingar, betyder
det i sig inte att arbetsgivaren maste inleda omstéllningsforhandlingar. Bestimmelser om
tidpunkten for forhandlingar finns i 16 §.

Syftet med dialogen om utvecklingsutsikterna och den ekonomiska situationen &r att oka
samforstandet om arbetsgivarens och personalens stillning och fortroendet mellan dem. Detta
kan & sin sida forbéttra arbetsplatsens avtalskultur och personalens fordndringsféormaga nér
verksamheten utvecklas.

Enligt 2 punkten ska dialog foras om de regler, rutiner och handlingsprinciper som ska tilldimpas
pa arbetsplatsen. Dylika riktlinjer, spelregler och principer torde forekomma pa s gott som
varje arbetsplats. De kan gélla till exempel arbetstidspraxis, arbetsplatsens ordningsregler,
foretagshilsovard, semester, anmélan om sjukfranvaro, mojligheter till distansarbete eller
arbetslokaler, sasom &ppna kontor.

Syftet med dialogen 4r inte att ingripa i arbetsgivarens rétt att avgora dessa fragor, utan att skapa
ett forum dér arbetsgivaren och foretrddaren for personalen kan diskutera de regler, rutiner och
handlingsprinciper som tillimpas pa arbetsplatsen &r uppdaterade eller behdver utvecklas.
Utvecklande av arbetsgivarens verksamhet, organisation, arbetsliv och teknik kan leda till att
de regler, rutiner och principer som tillimpas pé arbetsplatsen inte langre pa bésta sétt motsvarar
arbetsgivarens och personalens behov. Syftet med dialogen ar till denna del att forbéttra
personalens mdjligheter till inflytande och mojligheter att bli hord i dessa fragor, som ar
visentliga for att arbetsgemenskapen ska fungera.

Enligt 3 punkten i1 paragrafen ska dialog féras om hur arbetskraften anvénds samt personalens
sammansittning. Arbetsgivaren ska redogora for till exempel i1 vilken utstrickning
arbetsgivaren anvénder viss- eller deltidsanstélld arbetskraft. Som ett led i sétten att anvinda
arbetskraften ska dialog dven foras om anlitandet av utomstdende arbetskraft, som inbegriper
bade hyrd arbetskraft och arbete som utfors pa entreprenad. Om forsamlingen lagt ut till
exempel fastighets- eller forplagnadstjanster pa entreprenad eller om man Overvéger att ligga
ut sddana péd entreprenad, ska arbetsgivaren redogora for detta i dialogen. Aven i
begravningsverksamheten anvénds ofta extern arbetskraft. Dialogen ger arbetsgivaren
mdjlighet att hora personalens asikter om pa vilka olika sétt arbetsgivarens arbetskraftsbehov
kan tdckas. Frdgan kan bli aktuell till exempel nir arbetsgivaren dvervager olika stt att técka
ett varierande eller tillfélligt behov av arbetskraft.

Dialogen om personalens sammanséttning kan gélla till exempel antalet anstéllda och hur de
fordelas mellan organisationens olika verksamhetsenheter. Dessutom kan dialogen gélla
aldersstrukturen och de behov som den foranleder i framtiden.

Dialogens betydelse okar nér det uppstér behov av att éndra sétten att anvidnda arbetskraften
eller personalens sammansittning. A andra sidan kan det forekomma linga perioder i
arbetsgivarens verksamhet di situationen forblir ofoérdndrad vad géller sétten att anvénda
arbetskraften eller personalens sammansittning. [ en sddan situation kan dialogen genomforas
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genom att kort konstatera sakldget. P4 grund av dialogens karaktir kan foretrddaren for
personalen dock alltid komma med pépekanden och narmare fragor i anslutning till drendet.

Enligt 4 punkten 1 paragrafen ska dialog ocksé ordnas om personalens kompetensbehov och
kompetensutveckling. Nér arbetsgivarens verksamhet utvecklas kan det uppstd behov av att
utveckla personalens kompetens. Behov kan uppstd péd grund av fordndringar i till exempel
organisationen, arbetsmetoderna, verktygen eller verksamhetsformerna.

Bestdmmelsen forutsétter att arbetsgivaren och foretrddaren for personalen forsoker forutsiga
och kartligga kompetensbehoven, samt bedoma med vilka slags atgdrder det dr mojligt att
utveckla och uppritthélla kompetensen. Bestimmelsen aldgger &ndd inte arbetsgivaren
skyldighet att ordna eller skaffa utbildning, utan arbetsgivaren och foretrddaren for personalen
ska behandla kompetensfragor regelbundet. Kyrkans personalutbildning &r omfattande och
vilstddd, men deltagande i utbildning ska behandlas separat i dialogen pa varje arbetsplats.

Om man under dialogen identifierar att kompetensen behover utvecklas, ligger det i
arbetsgivarens intresse att bedoma i vilken mén det &r mdjligt att genomfora atgirder som syftar
till att utveckla eller uppritthélla kompetensen inom ramen for de tillgéingliga resurserna. Det
kan till exempel vara friga om att skaffa eller ordna utbildning eller tréning,
kompetenskartldggningar eller andra praktiska arrangemang som mdjliggér att kompetensen
utvecklas och hélls uppdaterad. Det kan ocksa vara friga om arrangemang som stodjer inldrning
1 arbetet, arbetsrotation eller frivilliga studier eller studieledighetsarrangemang.

De atgirder som kan anvéndas for att utveckla och uppritthalla kompetensen pa respektive
arbetsplats forblir en fridga som ska behandlas pa arbetsplatserna. Regleringen star i samklang
med den allménna skyldighet som foreskrivits i 2 kap. 1 § i arbetsavtalslagen. Arbetsgivaren
ska se till att arbetstagaren kan klara sitt arbete dven nér arbetsgivarens verksamhet, det arbete
som utfors eller arbetsmetoderna fordndras eller utvecklas. Enligt bestimmelsen ska
arbetsgivaren dessutom strdva efter att fridmja tjénsteinnehavarens eller arbetstagarens
mdjligheter att utvecklas enligt sin formaga for att avancera i karriéren.

Enligt 5 punkten i paragrafen ska dialog ocksa foras om uppritthillande och fridmjande av
arbetshélsan till den del drendet inte behandlas med stéd av annan lagstiftning. Enligt
Arbetshélsoinstitutet dr verksamhet som fridmjar arbetshilsan genomgéaende och langsiktig. Den
riktar sig till exempel mot personalen, arbetsmiljon, arbetsgemenskapen, arbetsprocesserna eller
ledningen. Det ar inte mojligt att pa ett uttdmmande sétt definiera de atgirder som framjar
arbetshilsan genom lag, eftersom arbetsuppgifterna, arbetsgemenskaperna och arbetsplatserna
skiljer sig fran varandra.

Fragor som géller personalens arbetshélsa behandlas pa arbetsplatserna ockséd med stod av
bestimmelserna i lagen om tillsynen dver arbetarskyddet, arbetarskyddslagen och lagen om
foretagshdlsovard. Avsikten ér att skyldigheten till dialog som géller uppritthallande och
frimjande av arbetshélsan enligt den foreslagna lagen ska komplettera dessa lagar.

Syftet med skyldigheten till dialog som géller arbetshélsan &r att forutsitta att arbetsgivarna och
foretradaren for personalen regelbundet utvdrderar de faktorer som inverkar pa
tjinsteinnehavarnas och arbetstagarnas arbetshélsa samt de dtgérder som kan vidtas for att
forbittra arbetshélsan. En eventuell skillnad 1 forhéllande till skyldigheterna enligt andra lagar
som kan komma i friga &r olika faktorer som péverkar trivseln i arbetet och
arbetstillfredsstillelsen, sdsom arbetsgemenskapens funktionsduglighet, vixelverkan inom
arbetsgemenskapen, informationsutbytet, ledningen, mojligheterna att avancera i arbetet eller
omstindigheter som har att géra med mdjligheterna att samordna arbete och privatliv. Ocksé
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arbetsgivarens linjeavgoranden, sdsom organisationsfordndringar eller sparatgirder kan paverka
personalens arbetshilsa med avseende péa den osdkerhet eller det hot om forlorade arbetsplatser
som atgdrderna medfor. Beslut om egentliga atgirder fattas i sista hand av arbetsgivaren.

Avsikten med skyldigheten till dialog for att upprétthalla och frimja arbetshélsan &r inte att att
pafora oOverlappande samarbetsskyldigheter for arbetsgivaren. Om arbetsgivaren och
foretrddaren for personalen konstaterar att sakfragor som giller frimjande och uppritthéllande
av arbetshélsan har behandlats pé ett heltickande sitt med stod av en skyldighet som grundar
sig pa nagon annan lagstiftning, ricker det med ett konstaterande om detta som behandling av
drendet. Bestimmelsens syfte ar att ge arbetsgivaren och personalens foretrddare en impuls att
fundera pa och behandla sddana helheter i anknytning till uppritthallande och frimjande av
tjdnsteinnehavarnas och arbetstagarnas arbetshilsa vilka inte nddvéndigtvis har behandlats eller
tickts tillrackligt i andra sammanhang pa arbetsplatsen.

Enligt forslaget anvinds utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen enligt 8 § i den foreslagna
lagen som hjalpmedel for dialogen i friga om 3—5 punkterna och den ersétter utbildningsplanen
enligt den nuvarande planen for utveckling av yrkeskompetensen.

Enligt 6 punkten i paragrafen ska dialog foras om de drenden som ndmns i 9 § och som foljer
av annan lagstiftning. Ett exempel pa ett drende som baserar sig pd den dvriga lagstiftningen
kan vara passerkontroll, kameradvervakning eller annan 6vervakning av arbetsplatsen vilken
baserar sig pa tekniska metoder i forsamlingen. I 16 och 21 § i lagen om integritetsskydd i
arbetslivet (759/2004) finns det foreskrifter om kameradvervakning av arbetstagare. Den dialog
som avses i punkten behover inte foras, om de drenden enligt 9 § vilka grundar sig p& nagon
annan lag inte dr aktuella pa arbetsplatsen i fraga.

Vikten och betydelsen av de sakhelheter som uppriknas i paragrafen kan variera pa olika
arbetsplatser och under olika tider. Av denna orsak behover dialog inte foras i samma
utstrackning eller lika ofta om varje sakhelhet som ndmns i paragrafen. Dialog behdver inte
heller foras om varje sakhelhet pd de moten som hélls varje kvartal eller tva génger per ar. Av
denna orsak konstateras det i paragrafens inledande stycke att dialogen ska vara regelbunden.
Man kan ta hdnsyn till om nagon dialoghelhet nyligen har behandlats i samband med
omstillningsforhandlingar. Varje sakhelhet ska dock behandlas med rimliga mellanrum mellan
arbetsgivaren och personalen. Ett undantag ar &nda de drenden enligt 6 punkten vilka f6ljer av
annan lagstiftning och ska behandlas i dialog. Till 6vriga delar ska ocksé sakhelheter som &r av
ringa betydelse for personalen behandlas med 1-1,5 &rs mellanrum.

Som behandling av ett drende betraktas ocksa en situation dér det konstateras att det inte finns
nagra sarskilda anmirkningar som géller en viss sakhelhet att framstéilla for behandling. Om
arbetsgivaren 1 strid med personalforetradarens uppfattning pa obefogat sitt anser att ndgon
sakhelhet ar av ringa betydelse, tryggas personalens stdllning av personalforetrddarens ritt att
ta initiativ till dialog enligt 12 §.

De dialogteman som avses i bestimmelsen kan i vissa situationer vara oskiljaktigt knutna till
varandra. Om dialogen géller till exempel forsamlingens eller en ndgon annan arbetsgivares
utvecklingsutsikter betraffande nadgon forandring, kan det samtidigt vara behovligt att behandla
dven personalens kompetensbehov, sitten att anvénda arbetskraften och arbetshélsan. Salunda
ar avsikten inte att dialogtemana alltid ska behandlas som separata helheter, utan den foreslagna
regleringen tilliter att temana behandlas pa ett sa &ndamalsenligt sitt som mojligt.

Till den del som personalen saknar foretrddare, kan arbetsgivaren fullgéra sin skyldighet till
dialog genom att behandla de drenden som avses i 7 och 8 § under en gemensam sammankomst
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som ordnas minst en gang per ar. [ praktiken betyder detta ett personalmoéte, dir man gér igenom
arbetsgivarens utvecklingsutsikter och ekonomiska situation, aktuella fragor om de regler,
rutiner och handlingsprinciper som ska tillimpas pé arbetsplatsen, sétten att anvinda
arbetskraften, personalens sammansittning, utvecklande av kompetensen, arbetshélsofragor
samt fragor som grundar sig pd annan lagstiftning. | manga avseenden ligger utvecklingsplanen
for arbetsgemenskapen till grund for dialogen ocksa nér den fors tillsammans med personalen
gemensamt.

8 §. Utvecklingsplan for arbetsgemenskapen. Som en del av skyldigheten att fora dialog ska
arbetsgivaren, i samarbete med foretridaren for personalen, utarbeta en utvecklingsplan for
arbetsgemenskapen och administrera planen 1 syfte att utveckla arbetsgemenskapen
systematiskt och langsiktigt. Utvecklingsplanen ersitter den nuvarande utbildningsplanen, som
utarbetas med stdd av avtalet om utveckling av yrkeskompetensen hos kyrkans anstéllda.
Skyldigheten att utarbeta en utbildningsplan har géllt forsamlingar med minst 20 anstillda,
varfor planens tillimpningsomrade motsvarar det tidigare tillimpningsomradet.

Enligt foreslagna / mom. ska utvecklingsplanen anvindas som ett led i den dialog som giller i
7 § 3-5 punkten avsedda &drenden. Utvecklingsplanen anvéinds &ven i utvecklingen av
arbetsgemenskapen, dven om den primért utarbetas for att utveckla kompetensen och framjar
arbetshidlsan. Planen ska ocksa utnyttjas i dialogen om sitten att anvinda arbetskraften och
personalens sammansittning, eftersom man i samband med den kan ta upp fragor som paverkar
planen och som hinfor sig till kompetensen och arbetshilsan eller arbetsgemenskapens
utveckling i vidare bemérkelse.

I propositionen foreslés det dessutom att nir arbetsgivaren sidger upp tjansteinnehavare eller
arbetstagare av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, ska behdvliga dndringar goras
1 utvecklingsplanen i samband med dialogen efter att omstidllningsférhandlingarna avslutats.
Avsikten dr att utreda huruvida uppsdgningarna & ena sidan och de eventuella
omorganisationerna av verksamheten a andra sidan medfor dndringar i arbetsuppgifterna och
utbildningsbehoven for de tjénsteinnehavare och arbetstagare som blir kvar i arbetet.
Utvecklingsplanen uppdateras i den dialog som fors efter omstéillningsférhandlingarna nir
arbetsgivaren har ndrmare information om hur manga som sdgs upp och vilka uppgifter och
utbildningsbehov de som blir kvar har. Aven i dvrigt ér syftet att utvecklingsplanens innehall
uppdateras och dndras med tidens gang efter behoven.

I 2 mom. i paragrafen finns det bestimmelser om de drenden som ska antecknas i planen. I fraga
om innehall motsvarar den till stor utstrickning 2 § 2 mom. i avtalet om utveckling av
yrkeskompetensen, men de drenden som antecknas i plan har faststéllts pa en mer allmén niva
och i form av storre helheter.

Den foreslagna I punkten motsvarar i huvudsak den géllande 2 § 1 mom. 1 punkten. Enligt
forslaget ska planen for det forsta innehélla en beskrivning av de visentliga inslagen i nuldget
for den sak som ska utvecklas. Den bakomliggande tanken till bestimmelsen ar att man pé
arbetsplatserna  forst ska analysera nuldget och dérigenom forsdoka identifiera
forandringsbehoven eller bestimma malnivan. Nar planen upprittas kan man diskutera hur
fragor som ror kunnandet och arbetshélsan visar sig pa arbetsplatsen. Exempelvis nir det géller
kunnandet kan man beskriva de flaskhalsar som géller kunnandet hos personalen med avseende
pa befintliga eller kommande krav i arbetet. Nuldget kan dven speglas mot de sakhelheter som
foreskrivs i 4 mom. i paragrafen.

I planen ska man ocksé anteckna sddana forutsagbara utvecklingsgangar och fordndringar som
kan inverka pa personalens kompetensbehov eller arbetshélsa. Avsikten &r att arbetsgivaren och
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foretradaren for personalen ska bedoma potentiella utvecklingsgéngar och deras konsekvenser
for personalen. Dessa utvecklingsgdngar kommer ocksé fram i den regelbundna dialogen, till
exempel som en del av dialogen om arbetsgivarens utvecklingsutsikter och ekonomiska
situation. Utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen kan uppdateras till behovliga delar i det
sammanhanget eller i en separat dialog.

Nér nuldget och utvecklingsgangarna for kompetenshelheten faststéllts, dr det mojligt att
faststdlla den foljande nivd som ska efterstrdivas med tanke pa arbetsgivarens framtida
utmaningar. Enligt 2 punkten 1 momentet ska man i utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen
anteckna atminstone malen och atgirderna for att utveckla och uppritthalla personalens
kunnande. Detta motsvarar 2 § 2 mom. 3 punkten i det nuvarande avtalet om utveckling av
yrkeskompetensen hos kyrkans anstéllda. Dessutom ska dtgérderna for att frimja personalens
arbetshilsa antecknas i utvecklingsplanen.

Utvecklande av personalens kunnande ska ses som en omfattande helhet. I praktiken géller
behovet att utveckla personalens kunnande varje arbetsplats, men utvecklingens omfattning och
djup kan variera. Med hjilp av utvecklande av kunnandet kan man fa kraven i arbetet och
personalens férmégor att motsvara varandra. Kompetensen bestar av potentiella och existerande
formégor hos nuvarande och framtida tjinsteinnehavare och arbetstagare, sévil enskilt som i
personalgrupper, och organiseringen av dessa for att genomfora arbetsgivarens grundldggande
uppgift. I praktiken sker en stor del av utvecklandet av kunnandet genom inlérning i arbetet. De
praktiska atgdrderna kan séledes betyda till exempel sddana forfaranden pé arbetsplatsen som
stodjer inldrning i arbetet (vaxelverkan, 6verforing av tyst kunskap). Kunnandet kan dessutom
utvecklas genom utbildning, introduktion eller sjélvstudier.

I utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen ska man ocksé anteckna mélen och atgérderna for
att frimja personalens arbetshdlsa. Dessa kan betyda olika saker pa olika arbetsplatser och i
olika arbetsuppgifter, och dérfor riknas inga betydelsefulla faktorer for fridmjande av
arbetshilsan upp i paragrafen. Det ar emellertid framfor allt fraga om sddana mal och atgirder
som kan vara av betydelse for personalens trivsel i arbetet och arbetstillfredsstillelse. Sddana
kan vara till exempel mojligheter till distansarbete, omstindigheter eller arrangemang som
stodjer samordning av arbete och privatliv, atgarder for att utveckla eller géra de processer,
rutiner eller andra motsvarande som tillimpas pa arbetsplatsen smidigare, omstandigheter som
forbattrar arbetsgemenskapens funktionsduglighet, vixelverkan eller informationsutbyte,
ledningsfragor, mojligheterna att avancera i arbetet eller mdjligheten att paverka innehallet i det
egna arbetet. I planen kan man ocksé anteckna malen och atgérderna for att stddja personalens
arbetshilsa vid omstéllningssituationer. I planen kan man ocksa anteckna séddana atgérder som
ska testas.

Enligt 3 punkten 1 momentet ska man i utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen anteckna
ansvarsfordelningen och tidsschemat for genomforandet av varje atgird enligt 2 punkten. Med
ansvarsfordelning avses en anteckning om vilka aktorer eller personer som ska vara aktiva vid
genomforandet av eller forberedelserna for en atgérd som avses i planen. Aven tidsschemat for
atgirderna ska antecknas i planen. Dessutom ska dtgirdernas framsteg foljas upp. Av denna
orsak ska enligt 4 punkten ocksa uppfoljningsforfaranden antecknas i utvecklingsplanen for
arbetsgemenskapen. I praktiken kan uppféljningen genomforas i samband med dialogerna. I
planen kan man dven anteckna metoden for att f6lja upp en atgédrd. Exempelvis nir det géller
framjande av personalens arbetshélsa kan man anteckna att personalens arbetstillfredsstéllelse
eller trivsel i arbetet foljs upp systematiskt med hjilp av olika enkater.

Enligt 3 mom. 1 paragrafen ska man i utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen dven anteckna
principerna for anlitande av utomstaende arbetskraft. Med anlitande av utomstaende arbetskraft
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avses entreprenader och hyrd arbetskraft. [ typfallet &r det mojligt att en forsamling eller en
kyrklig samfallighet lagt ut vérd- eller vaktmastaruppgifter, fastighetsunderhéllsuppgifter eller
uppgifter i begravningsverksamheten pa entreprenad. Avsikten dr att arbetsgivaren och
foretradaren for personalen under dialogen gar igenom for vilka slags arbeten och i vilken
utstrackning det finns behov av att anlita utomstaende arbetskraft. Dessa principer ska antecknas
i utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen. Om arbetsgivaren avviker frén principerna, ska
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen uppdateras vid behov.

I 4 mom. i paragrafen finns det foreskrifter om vissa fradgor som enligt behov ska
uppmérksammas nir utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen utarbetas och administreras.
Dessa fragor ska bedomas i tillimpliga delar ndr man bedomer nulédget eller kommande behov
betriffande personalens kunnande eller arbetshilsa. Bestimmelsen dr en form av checklista over
synvinklarna for att strdva efter att granska personalens kunnande och arbetshélsan. Eftersom
det i momentet foreslas att en aspekt ska beaktas enligt behov, behdver en sak som konstaterats
vara ovasentlig inte behandlas i planen.

Enligt / punkten i momentet ska nir planen utarbetas uppmérksamhet enligt behov féstas vid
hur den tekniska utvecklingen, investeringar och andra fOréndringar som intréffar i
arbetsgivarens verksamhet paverkar arbetsgemenskapen. Det &r mycket vanligt att dylika
fordndringar foranleder kompetensbehov, men de kan ocksd ha betydelse for personalens
arbetshilsa.

Enligt 2 punkten i momentet ska nir planen utarbetas uppmérksamhet enligt behov féstas vid
sarskilda behov hos tjdnsteinnehavare och arbetstagare i olika livssituationer. Ménniskor i olika
faser i livet och yrkeskarridren har olika styrkor och &ven olika behov av stod. Till exempel
smabarnsforaldrar kan ha sérskilda behov i anslutning till samordning av arbets- och familjeliv.
Aldre tjdnsteinnehavare och arbetstagare kan ha behov som hénfor sig till hur de orkar i arbetet
eller forlangning av slutindan av arbetskarridren. Ocksé kompetensbehoven varierar i olika
livsskeden.

Enligt bestimmelsen ska uppmérksamhet enligt behov féstas vid behoven av att uppritthélla
arbetsformagan hos tjdnsteinnehavare och arbetstagare som hotas av arbetsoforméga och éldre
tjdnsteinnehavare och arbetstagare samt arbetsmarknadskompetensen for tjinsteinnehavare och
arbetstagare som hotas av arbetsloshet. Bestimmelsen motsvarar innehéllet i utbildningsplanen
enligt 2 § 2 mom. 4 och 5 punkten i det nuvarande avtalet om utveckling av yrkeskompetensen
hos kyrkans anstillda. I planen kan man till exempel anteckna atgérder i enlighet med vilka man
vid utvecklingen av kompetensen eller framjandet av personalens arbetshilsa kommer att beakta
de framtida sysselséttningsmojligheterna for arbetstagare som hotas av arbetsloshet och fragor
1 anslutning till uppréitthéllande av arbetsformégan hos dldre tjansteinnehavare och arbetstagare
och tjénsteinnehavare och arbetstagare som hotas av arbetsloshet. I utvecklingsplanen ska man
pa ett foregripande sdtt definiera de omstdndigheter med vilka omstéllningsskyddet kan
forbéttras for tjdnsteinnehavare och arbetstagare som sagts upp eller hotas av uppsédgning och
frimja ny sysselséttning for dem redan under uppsédgningstiden. Det &r viktigt att tydliga
principer och &tgirder antecknas i utvecklingsplanen.

Enligt 3 punkten 1 momentet ska nir planen utarbetas uppmérksamhet enligt behov féstas vid
ledningen av arbetsgemenskapen. Utvecklande av arbetsgemenskapen forutsétter att foretagets
ledning forfogar over tillrackliga verktyg.

I 6 a § 1 jamstélldhetslagen finns det foreskrifter om skyldigheten att utarbeta en
jamstélldhetsplan. I 7 § 2 mom. i diskrimineringslagen finns det dessutom foreskrifter om
skyldigheten att utarbeta en likabehandlingsplan. Bégge planeringsskyldigheter géller

53



arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstéllda. I 5 mom. i1 den foreslagna paragrafen
foreskrivs det att jimstélldhetsplanen och likabehandlingsplanen kan genomforas som en del av
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen. Néar det géller de tillvigagangssétt som ska iakttas
nir ovanndmnda planer utarbetas och i frdga om planernas innehdll méste man adnda folja
bestimmelserna i de lagar som géller dem.

9 §. Behandling av planer, principer och praxis som grundar sig pd annan lagstifining. 1 den
Ovriga lagstiftningen finns det bestimmelser som genomforts pa olika sétt och som omfattar
atgiarder som forutsdtter samarbetsforfarande innan arbetsgivaren fattar beslut om dessa. Pa
grund av detta innehaller paragrafen bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att genomfora
ett samarbetsforfarande i drenden som dven har en koppling till den &vriga lagstiftningen.

Enligt paragrafens / punkt ska man i samarbetsforfarandet behandla den jdmstélldhetsplan som
avses 1 6 a § i lagen om jamstéilldhet mellan kvinnor och mén och den plan for de atgérder som
behdvs for att frimja likabehandling som avses i 7 § 2 mom. i diskrimineringslagen. Bagge
planer kan i enlighet med foreslagna 8 § tas upp som en del av utvecklingsplanen.

Enligt 2 punkten i momentet ska man vid samarbetsforhandlingar behandla de arbetsuppgifter
som avses i 7 och 8 § i lagen om integritetsskydd i arbetslivet, i vilka en person som soker en
tjénst eller ett arbete eller en tjdnsteinnehavare eller arbetstagare &r skyldig att 1amna eller pé
basis av samtycke kan ldmna ett intyg 6ver narkotikatest till arbetsgivaren. Bestimmelserna i
13 och 28 § i lagen om tjadnsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan géller uppvisande av ett
narkotikatest och de innehéller hénvisningar till den ndmnda lagen om integritetsskydd i
arbetslivet.

P& motsvarande sétt foreskrivs i 3 punkten att man i samarbetsforfarandet i enlighet med den
gillande lagen ska behandla kameradvervakning, passerkontroll och annan 6vervakning med
tekniska metoder av tjinsteinnehavarna eller arbetstagarna, inférandet av dessa och de metoder
som anvénds i dessa. Den tekniska tillsynen omfattar dven tillsyn dver anvdndningen av e-post
och datanit. I friga om e-post ska man dessutom beakta vad som foreskrivs om hdmtning och
Oppning av e-postmeddelanden som hor till arbetsgivaren i 6 kap. i lagen om integritetsskydd i
arbetslivet och om fortrolig korrespondens i avdelning VI i lagen om tjanster inom elektronisk
kommunikation (917/2014). Det finns bestimmelser om kameradvervakning som genomfors pa
arbetsplatsen i 5 kap. i lagen om integritetsskydd i1 arbetslivet. Samarbetsforfarandet ska
genomforas med beaktande av vad som foreskrivs om drendet i ovan avsedda lag och innan
eventuella atgérder infors.

Enligt 3 punkten omfattar samarbetsforfarandet dessutom principerna for anvéindning av e-post
och datanit och behandlingen av uppgifter som géller en tjinsteinnehavares eller arbetstagares
e-post och dvriga elektroniska kommunikation. Dessa innebér i forsta hand principer och praxis
for hur datanit och e-post for anviandas och utnyttjas pa arbetsplatsen.

10 §. Uppgifter som ska limnas for dialogen. En fungerande dialog fOrutsétter att parterna pa
forhand och i tillrdcklig utstrackning kan forbereda sig pé de fragor som &r foremal for dialog.
Flera av de sakhelheter som ar foremal for dialog dr av sadan karaktér att endast arbetsgivaren
kan ta fram uppgifter som underlag for dialogen. Av denna orsak foreskrivs det i paragrafen att
arbetsgivaren skriftligen ska lamna foretrddaren for personalen alla uppgifter som hénfor sig till
drendet och som behdvs for en resultatrik dialog, och som rimligen kan l&mnas och som
arbetsgivaren har rétt att lamna.

Vilka uppgifter som behovs for en resultatrik dialog dr beroende av den sakhelhet som
behandlas vid den ifrdgavarande tidpunkten. Arbetsgivarens informationsskyldighet géller
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saddana uppgifter som kan skaffas, samlas in eller produceras med rimliga atgérder och som
behandlingen av drendena forutsitter. Insamlingen av uppgifter kan forutsétta till exempel
sokningar i personaladministrationens datasystem samt sammanstdllande av uppgifter som
erhallits pa detta sitt. A andra sidan kan en del av de frigor som #r foremal for dialog vara av
sddan karaktér att det inte gér att producera innehéllsmaterial som underlag for dialogen. I
sadana situationer kan en niarmare beskrivning av de fragor som ska behandlas under dialogen
rdcka som forhandsmaterial. Det &r ocksa naturligt att kunskapsbehoven ibland kan preciseras
forst i samband med den egentliga dialogen, och d& lamnas uppgifterna forst i samband med en
senare dialog.

Karaktéren av de uppgifter som ldmnas ar beroende av foremalet for dialogen, samt pa om
avsikten dr att fora dialog om sakhelheten allmént eller betriffande ndgon nirmare fraga.
Foljaktligen dr dndamalet med att l&mna uppgifter i friga om dialogen om arbetsgivarens
utvecklingsutsikter och ekonomiska situation att foretrddaren for personalen far forstaelse om
arbetsgivarens ekonomiska stéllning och utvecklingsutsikter och framfor allt om sddana drenden
som kan paverka personalen. De uppgifter som ldmnas kan vara bokslutsuppgifter eller annan
information, som géller till exempel forsamlingens skattinkomstprognoser, medlemsprognoser
eller andra utvecklingsutsikter for arbetsgivarens verksamhet. Preciserande uppgifter kan
lamnas i samband med dialogen. Arbetsgivaren kan utnyttja utredningar om &arendet, vilka
eventuellt gjorts for andra dandamél. Arbetsplatserna skaffar sig sannolikt en egen etablerad
praxis for att genomfora skyldigheten att 1dmna uppgifter om den ekonomiska situationen och
utvecklingsutsikterna.

Dialogen om de regler, rutiner och handlingsprinciper som ska tillimpas pa arbetsplatsen &r i
princip knuten till ndgon form av observerade fOridndringsbehov. Med tanke pa
informationsskyldigheten ska en sddan utredning dar man beskriver bakgrunden och eventuellt
utvecklingsalternativen i anslutning till det drende som ska behandlas i dialogen betraktas som
tillracklig.

Dialog som géller sétten att anvénda arbetskraften och personalens sammansattning forutsétter
att bdda parterna har en uppfattning om i vilken mén olika sétt att anvénda arbetskraften
forekommer i forsamlingen eller i en annan arbetsgemenskap samt om hur personalens
sammansittning ser ut hos arbetsgivaren. Av denna orsak ska arbetsgivaren ldmna uppgifter om
dessa saker innan dialogen genomfors. Uppgifterna kan gilla anlitande av viss- eller
deltidsanstélld arbetskraft, hyrd arbetskraft eller utomstaende arbetskraft samt anviandning av
avtal om varierande arbetstid. Uppgifterna ska formedla en helhetsbild av betydelsen av olika
sétt att anvinda arbetskraften pd arbetsplatsen och i allménhet ocksd grunderna for deras
anvandning. Om dialogen forutsdtter det, ska uppgifter ocksd lamnas om till exempel
personalens sammansittning, sdsom personalens professionella struktur, aldersstruktur eller
nagon annan motsvarande omsténdighet.

Dialog som giller personalens kompetensbehov och utvecklande av kunnandet samt
arbetshilsan kan formodas bli olika pad olika arbetsplatser och dndras med tidens gang.
Utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen, som foreskrivs i 8 §, utgor en viktig komponent i
informationsskyldigheten. Efter att utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen har utarbetats
forsta gangen, administreras och utvecklas den i samband med framtida dialoger. Sdlunda kan
informationsskyldigheten nir det giller frdgor om personalens kunnande och arbetshélsan
fullgdras genom att ldmna utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen och dessutom uppgifter
om hur avsikten &r att behandla fragor i anslutning till den i dialogen. I praktiken kan det ocksa
bli behovligt att gora kompetenskartliggningar, sa att man kan bedéma vilka atgérder som
behovs och inrikta dem pa ritt sitt. Detta kan forutsitta att arbetsgivaren samlar in uppgifter. I
detta sammanhang bor man dock beakta vad som foreskrivs i 2 kap. i lagen om integritetsskydd

55



i arbetslivet om de allménna forutsittningarna for behandling av personuppgifter, i 2 kap. om
rattsgrunden for behandling av personuppgifter i vissa fall i dataskyddslagen (1050/2018) samt
kraven 1 EU:s allméinna dataskyddsférordning (EU) 2016/679.

Enligt lagens 9 § ska ocksa vissa drenden som foljer av annan lagstiftning behandlas i dialogen.
De uppgifter som behdver ldmnas kan gélla till exempel struktureringen av de fragor som ska
behandlas. Det huvudsakliga dialogunderlaget utgérs dock av planen, principen eller rutinen
samt av beskrivningen av behovet av att uppdatera den. Dessutom kan en nirmare granskning
av dessa fragor forutsitta att arbetsgivaren ldmnar de tillaggsuppgifter som behdvs vid
respektive tillfille.

De uppgifter som behovs for att fora dialogen ska lamnas till foretrddaren for personalen senast
en vecka innan dialogen genomfors, om inte annat avtalas. Om dialogen ordnas pé tisdag, ska
uppgifterna ldmnas senast foregdende veckas tisdag. Tiden for ldmnande av uppgifter kan
permanent forlangas eller forkortas genom ett avtal mellan arbetsgivaren och foretradaren for
personalen. Man kan ocksé avtala om ett enstaka méte eller ett enstaka drende. Arbetsgivaren
och foretriddaren for personalen kan séledes inga ett engangsavtal om att ndgon uppgift 1dmnas
forst i samband med dialogen. Avtalet &r inte formbundet, men det rekommenderas att i
synnerhet en permanent dndring av den tidpunkt da uppgifterna limnas gors skriftligt.

Arbetsgivaren ska i1 princip ldmna de uppgifter som dialogen forutsitter pa eget initiativ. Efter
att en foretrddare for personalen har fatt behovliga uppgifter, har denne ritt att stilla
preciserande fragor till arbetsgivaren och begéra att fa dven andra uppgifter som &r av betydelse
for det drende som ska behandlas.

De tilliggsuppgifter som begirs ska hidnfora sig till det drende som ar foremdl for dialog.
Uppgifterna ska dartill kunna l&mnas med rimliga atgérder i forhallande till omstdndigheterna.
Informationsskyldighet ska foreligga bara om arbetsgivaren innehar och faktiskt kan lamna
uppgifterna. I praktiken kan det vara sa att arbetsgivaren inte innehar de begérda uppgifterna
fardigt, utan for att producera dem forutsitts att deluppgifter insamlas frén olika kéllor, sdsom
datasystem eller arkiv, eller att deluppgifter méste sammanstéllas eller analyseras. Eftersom
begéran om uppgifter i dessa situationer kan foranleda en betydande arbetsborda, ska uppgifter
lamnas bara om det kan betraktas som rimligt i férhéllande till omstéindigheterna. D& kan man
forutom arbetsbordan for arbetsgivaren beakta dven betydelsen av det drende som ska behandlas
samt de begérda uppgifternas betydelse for det drende som ska behandlas.

Nér arbetsgivaren behandlar en begiran om uppgifter ska denne iaktta lagstiftningen om
dataskydd, sasom EU:s allménna dataskyddsforordning, dataskyddslagen samt lagen om
integritetsskydd i arbetslivet. Av dataskyddsbestimmelserna kan séledes f6lja att arbetsgivaren
inte har rétt att 1dmna ut en uppgift som foretrddaren for personalen begért. Om arbetsgivaren
Overvéger att lamna ut uppgifter, ska denne dock forfara enligt offentlighetslagen.

Uppgifter behover inte heller ldmnas i situationer som kan jimstéllas med ovanndmnda grunder.
Det kan vara fraga om till exempel situationer dir ldmnandet av uppgifter dr férenat med av
arbetsgivaren oberoende begrinsningar, som gor att denne inte har ritt lamna ut uppgifter.
Sadana uppgifter kan innehas av kyrkliga myndigheter, eftersom de utovar allmdn makt och
sorjer for att genomfora samhalleliga uppgifter.

Arbetsgivaren ska inte heller laimna uppgifter om arbetsgivarledningens interna kommunikation
eller om planer eller promemorior som &r avsedda for ledningen, eftersom séddana uppgifter
jamstélls med drenden som omfattas av dataskydd och foretagshemlighet och som ocksa kan
omfattas av kommunikationshemlighet.
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11 §. Uppgifter som ska ldmnas regelbundet. 1 paragrafen finns det foreskrifter om de uppgifter
som arbetsgivaren med jdmna mellanrum ska ldmna till féretrddaren for personalen i samband
med dialogen eller annars. De uppgifter som avses i paragrafen behovs for att foretradaren for
personalen ska kunna bilda sig en allmidn uppfattning om arbetsgivarens situation och
anviandning av arbetskraft. En 6vergripande bild ar en forutsittning for att man ska kunna fora
en fruktbar dialog pé arbetsplatsen. I praktiken torde det vara enklast att limna merparten av
uppgifterna i en utredning, vars uppgifter uppdateras med jimna mellanrum. Om det finns flera
foretriadare for personalen pé arbetsplatsen, ska uppgifterna lamnas till varje foretradare.

Om de uppgifter som avses i paragrafen redan har lamnats med stod av 10 § for att fora en
resultatrik dialog, behover uppgifterna inte ldmnas pa nytt med stod av 11 §. Till denna del
kompletterar bestimmelserna varandra. Nir uppgifterna lamnas som underlag for dialogen, har
foretradaren for personalen ritt att stilla preciserande fragor till arbetsgivaren.

I 7 mom. i paragrafen finns det foreskrifter om de uppgifter som arbetsgivaren ska limna till
foretradaren for personalen tva gdnger om aret. Det dr friga om en minimireglering som géller
lamnande av uppgifter, eftersom det inte d&r mojligt for arbetsgivaren och foretrddaren for
personalen att avtala om att ldmna de uppgifter som nédmns i 1-3 punkten mer séllan &n tva
ginger om aret, om inte nagot annat foljer av ett avtal som avses i 32 §. Enligt / punkten i
momentet ska arbetsgivaren ldmna uppgifter om antalet anstillda enligt arbetsomréde eller
indelat pa nagot annat motsvarande sitt. Med forsamlingens arbetsomraden avses till exempel
diakoniarbete, musikarbete, barn- och ungdomsarbete, begravningsverksamheten och
forvaltningen. I fraga om kyrkostyrelsen kan uppgifterna 1&dmnas till exempel enligt avdelning
och fristdende enhet. Uppgifterna géller det totala antalet anstillda inom varje arbetsomréade,
avdelning eller fristiende enhet, oberoende av vilken persongrupp foretridaren for personalen
representerar. En indelning som gjorts pa nigot annat sétt i enlighet med paragrafen kan vara
till exempel en indelning som gjorts enligt yrkesgrupp.

Enligt 2 punkten i momentet ska arbetsgivaren 1dmna uppgifter tva gdnger om aret om antalet
tjdnsteinnehavare och arbetstagare i anstédllningsforhéallanden pa viss tid eller deltid. Enligt
forslaget innehaller 3 punkten i momentet bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att ge
foretrddaren for personalen en enhetlig utredning om arbetsgivarens ekonomiska situation,
vilken redogdr for omsténdigheter som péverkar arbetsgivarens ekonomiska situation, sdsom
information om inflédet av kyrkoskatt, mottagna understod och f{Orsdljningsintékter,
medlemsutvecklingen samt utvecklingsutsikterna for dessa, sdsom medlemsprognoser.

I 2 mom. i paragrafen finns det foreskrifter om de uppgifter som arbetsgivaren ska ldmna till
foretradaren for personalen minst en gang om éret, om inte ndgot annat avtalas. Enligt / punkten
i momentet ska arbetsgivaren arligen lamna uppgifter om de 16ner som betalats till alla
tjansteinnehavare och arbetstagare som foretrddaren for personalen representerar. Information
om Ionen for en enskild tjansteinnehavare eller arbetstagare far inte framga av uppgifterna. Pa
begidran av foretrddaren for personalen ska uppgifterna l&dmnas indelade enligt arbetsomréde.

Enligt 2 punkten i momentet ska arbetsgivaren arligen i friga om anlitandet av utomstaende
arbetskraft lamna uppgifter om pa vilka arbetsstéllen och i vilka arbetsuppgifter samt under
vilka tidsperioder utomstdende arbetskraft har anlitats, om den har omfattats av
bestéllaransvarslagen. Med hjilp av rétten att fa uppgifter kan foretrddaren for personalen
bedoma hur de principer for anlitande av utomstdende arbetskraft som antecknats i
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen har genomforts. Enligt 4 § i bestéllaransvarslagen
tillimpas lagen inte, om arbete som utfors av hyrda arbetstagare fortgar hogst 10 arbetsdagar
utan avbrott, eller om virdet av vederlaget for underleverantorsavtalet utan mervérdesskatt
understiger 9 000 euro.
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16 § i bestillaransvarslagen finns det &ven bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att Iimna
uppgifter till foretrddaren for personalen. Enligt bestimmelsen ska bestéllaren pa begiran
informera den fértroendeman som valts pa grundval av kollektivavtal eller, om nagon sadan inte
har valts, det fortroendeombud som avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen samt
arbetarskyddsfullméktigen om ett i lagen avsett avtal om hyrd arbetskraft eller underleverans.
D4 informationen ldmnas ska orsaken till att hyrt arbete anvdnds, volymen pé den arbetskraft
som anlitas, foretagets identifieringsuppgifter, arbetsstéllet, arbetsuppgifterna, avtalstiden samt
det tillimpliga kollektivavtalet eller de centrala anstéllningsvillkoren klarlaggas.

Enligt 3 punkten 1 det foreslagna momentet ska arbetsgivaren arligen 6verlamna bokslutet och
verksamhetsberittelsen till foretrddaren for personalen.

En del av de uppgifter som avses i paragrafen kan ingé i den verksamhetsberittelse som fogats
till bokslutet, eftersom det i 6 kap. 6 § i kyrkoordningen (657/2023) foreskrivs att bokslutet ska
ge riktiga och tillrackliga uppgifter om verksamheten, rdkenskapsperiodens resultat och den
ekonomiska stdllningen. I verksamhetsberittelsen ska dven framldggas en redogorelse for
forvaltningen, verksamheten, ekonomin och den interna kontrollen samt for hur malen for
verksamheten och ekonomin uppnatts. Verksamhetsberittelsen ska innehalla uppgifter ocksé
om sédana vésentliga omsténdigheter i anslutning till affarsverkets verksamhet och ekonomi
som inte redovisas i resultatrikningen, balansrikningen eller i noterna till bokslutet. Enligt 3
kap. 1 a § 2 mom. i bokforingslagen (1336/1997), som tillimpas pa ekonomiforvaltningen hos
kyrkans arbetsgivare, ska dessutom nyckeltal for personal fogas till verksamhetsberdttelsen nar
det dr nodvéndigt for att forstd beskrivningen i verksamhetsberéttelsen. Till dessa delar kan
arbetsgivaren fullgdra sin informationsskyldighet genom att lamna verksamhetsberéttelsen till
foretrddaren for personalen.

I 3 mom. i paragrafen finns det foreskrifter om en situation dir det intrdffar vésentliga
fordndringar 1 de uppgifter som avses i 1 mom. mellan det regelbundna uppgiftslimnandet.
Arbetsgivaren ska underritta foretrddarna for personalen om vésentliga fordndringar. I
praktiken &r det naturligast att 1imna uppgifterna i samband med de regelbundna dialogerna. Da
kan man ocksd vid behov ocksd fora dialog om huruvida en fordndring foranleder nagra
atgirder. Skyldigheten att underritta om fordndrade uppgifter géller inte uppgifter enligt 2 mom.

Paragrafens 4 mom. giller en situation dir ingen foretrddare har valts for personalen eller en
personalgrupp. Enligt foreslagna 6 § 2 mom. kan arbetsgivaren i en séddan situation fullgéra sin
dialog- och forhandlingsskyldighet tillsammans med alla tjénsteinnehavare och arbetstagare
som hor till denna personalgrupp. I 4 mom. finns det dock bestimmelser om ett undantag som
giller lamnande av uppgifter i en sédan situation. Arbetsgivaren kan fullgdra sin skyldighet
enligt paragrafen genom att ldgga fram endast de uppgifter som avses i 1 mom. 3 punkten vid
en gemensam sammankomst som ordnas for hela personalen eller personalgruppen.

12 §. Initiativ till dialog. Enligt paragrafens / mom. kan initiativ till dialog i ett drende som
avses i 7 § tas av arbetsgivaren eller en foretrddare for personalen. Eftersom det &r arbetsgivaren
som ansvarar for att fullgora dialogskyldigheten, ska arbetsgivaren vara skyldig att ta initiativ
till att fora dialog pa det sitt som foreskrivs i 6 §, om foretrddaren for personalen inte har tagit
initiativet. Genom bestimmelsen stirks dock personalforetrddarens ritt att ta upp drenden for
dialog.

Ett initiativ till dialog kan gélla endast drenden som hénfor sig till en sddan sakhelhet som

foreskrivs 1 7 §. Av 5 § 2 mom. foljer dessutom att drendet pd ndgot sétt ska hinfora sig till
tjansteinnehavarnas eller arbetstagarnas arbete, arbetsforhédllanden eller stdllning. Om initiativet
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géller nagot annat drende, kan parterna om de s& onskar ordna dialog om drendet, men i sa fall
tillimpas dock inte den foreslagna lagen pa dialogen.

Efter att ett initiativ har tagits, ska arbetsgivaren meddela tidpunkten och platsen for ett mote
dér avsikten dr att behandla det drende som initiativet géller. Enligt 2 mom. ska arbetsgivaren
ta upp ett initiativ frén foretrddaren for personalen till behandling pé foljande kvartalsmote eller,
i friga om en arbetsgivare som sammanlagt har farre dn 30 tjidnsteinnehavare och arbetstagare
anstillda, pa foljande halvarsmoéte, om inte annat avtalas. Om antalet initiativ ar stort, kan
arbetsgivaren skjuta fram dem sa att de behandlas pa senare moten. Arbetsgivaren kan ocksé
anvisa ett extra mote for dem redan fore det forsta ordinarie motet.

Avsikten ér att dialogen ska vara ldngsiktig, foregripande och planmaéssig. Foljaktligen kan
arbetsgivaren eventuellt genom en Overenskommelse med foretrddaren eller foretradarna for
personalen utarbeta en plan om hur de fragor som avses i 7 § behandlas pa de framtida métena.
Da kan det vara andamalsenligt att dverfora behandlingen av initiativet till ett sdédant mote dar
man dven annars behandlar drenden som tangerar initiativet. Arbetsgivaren ska avtala om detta
med den foretrddare for personalen som tagit initiativet.

Ett initiativ kan gélla ett s& pass vidstrackt drende att det inte &r mdjligt att behandla initiativet
pa ett mote. I en sédan situation kan behandlingen av drendet fortsitta pa foljande mote eller
senare pa det sitt som avtalas med foretridaren for personalen. I den foreslagna paragrafen
forutsitts saledes inte att det &rende som avses i initiativet ska kunna behandlas i sin helhet pa
det forsta motet som foljer efter att initiativet Overldmnats.

Om foretrddaren for personalen har tagit initiativet senare &n tva veckor fore motet, har
arbetsgivaren ritt att Gverfora behandlingen av drendet till foljande méote. Detta dr nddviandigt
eftersom arbetsgivaren pa grund av initiativet i princip kan bli skyldig att i enlighet med 10 §
lamna foOretrddaren for personalen uppgifter en vecka fore dialogen. Malet med
overforingsmojligheten ar att ge arbetsgivaren tillrickligt med tid att forbereda sig. Om
arbetsgivaren utnyttjar overforingsmojligheten, ska den foretrddare for personalen som tagit
initiativet underrittas om detta.

Den skyldighet for parterna att bidra vilken foreskrivs i 6 § 3 mom. utstracker sig dven till
behandlingen av initiativ. Arbetsgivaren ska forsoka ta upp initiativ till dialog sakligt och utan
obefogat drojsmal. For foretrddare for personalen innebér skyldigheten att bidra pa motsvarande
sdtt att initiativratten utovas sakligt.

13 §. Anteckning om dialog. Paragrafen innehdller bestimmelser om protokoll som ska
upprittas om dialogen. Enligt paragrafen ska arbetsgivaren pd begiran av foretrddaren for
personalen se till att det upprittas ett protokoll 6ver de drenden som behandlats i dialog.

Av protokollet ska framgé atminstone tidpunkten for dialogen, det vill siga moétet mellan
arbetsgivarens och foretrddaren for personalen, vilka som deltagit i motet samt det huvudsakliga
innehéllet i de drenden som behandlats pd motet. Om man har kommit fram till ndgon slutsats
eller ndgot resultat under motet, ska ocksd detta antecknas i protokollet. Om avvikande
meningar hanfor sig till det d&rende som behandlats i dialog, ska &ven detta antecknas.

Begidran om upprittande av protokoll framstills av den eller de berorda foretridare for
personalen som utgdr part i motet. Begéran om anteckning om dialogen ska framstéllas senast
nir motet borjar, for att arbetsgivaren ska kunna forbereda sig pa att anteckningar ska foras om
de drenden som behandlas pa métet. Begdran kan ocksa framstéllas sa att den berdr alla framtida
dialogomgangar. Arbetsgivaren kan naturligtvis ocksa pa eget initiativ upprétta protokoll dver
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de drenden som behandlats i dialog. Det hor till god forvaltningssed att fora protokoll 6ver en
dialog. Med protokollet dr det dven mojligt att styrka att de dialoger som forutsitts i lagen har
forts.

Parterna ska granska och underteckna protokollet, om inte nagot annat avtalats. Parterna kan
om de sa vill avstd till exempel fran att underteckna protokollet, &ven om de granskar det i
ovrigt. Trots att flera foretridare for personalen har deltagit i moétet, dr det ocksa mojligt att
avtala om att bara en av dem granskar och undertecknar protokollet tillsammans med
arbetsgivaren. Undertecknandet kan &dven goras elektroniskt.

14 §. Information. 1 paragrafen foreskrivs det om pa vilket sétt personalen ska informeras om
de drenden som behandlats i dialog samt om de atgérder som har konstaterats vara motiverade
utifrdn dialogen. Informationsbehovet har en vésentlig koppling till arten av de drenden som
behandlats vid respektive tillfdlle. Ett drende som &r foremadl for dialog kan vara av saddan art
att det inte nédvandigtvis gar eller ens ar meningen att fatta enskilda beslut om det under
dialogen. Syftet med en dialog om till exempel den ekonomiska situationen ar framfor allt att
arbetsgivaren och foretrddarna for personalen fir en gemensam bild av arbetsgivarens
ekonomiska situation vid tidpunkten i frdga och om hur ekonomin eventuellt kommer att
utveckla sig.

Nér arbetsgivaren och foretrddaren for personalen for en dialog om de i 7 § 2 punkten i lagen
ndmnda regler, rutiner och eller handlingsprinciper som ska tillimpas pa arbetsplatsen, kan
slutresultatet av dialogen vara att man pa arbetsplatsen infor eller uppdaterar praxis och
principer som géller till exempel distansarbete eller anmélan om sjukfranvaro eller uttag av
semester. Det dr i allmidnhet nodviandigt att informera hela personalen eller atminstone den del
av personalen som berdrs av de rutiner, planer eller principer som behandlats i dialog om
drenden som allmént paverkar rutinerna pa arbetsplatsen. Behovet av information och vem som
behover informeras om de drenden som behandlats i dialog kan saledes variera beroende pa det
drende som &r foremal for dialog.

Om man i dialogen uppdaterat utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen enligt 8 § eller
behandlat drenden som baserar sig pa den Ovriga lagstiftningen och som omfattas av en
informativ hanvisning i 9 § i lagen, omfattas sddana drenden som géller personalens stillning i
princip av informationsskyldigheten. Betréffande den senare drendekategorin kan det ocksé
finnas bestdmmelser i annan lagstiftning. Avsikten dr dock inte att skapa en Overlappande
informationsskyldighet, utan i en sddan situation anses information som grundar sig p& annan
lag vara tillracklig.

Naér arbetsgivaren beddmer vad som dr tillrdcklig information om en dialog, ska uppmérksamhet
riktas inte bara pa drendets art och omfattning, utan ocksé pa betydelsen for det drende som
behandlats i dialog for personalen. I regleringen har det beaktats att dialogen inte alltid utmynnar
i ett egentligt beslut eller slutresultat. Om dialogen har genomforts tillsammans med personalen
gemensamt, uppstar i allménhet inget behov av information, om det inte anses att sadana
tjidnsteinnehavare eller arbetstagare som ar forhindrade fran att delta i dialogen behover
information.

I paragrafen foreskrivs informationens form inte separat. Arbetsplatserna kan séledes anvinda
olika informationsmetoder, sdsom interna webbsidor, e-post eller arbetsplatsens andra interna
meddelandetjinster eller andra motsvarande metoder. Det vésentliga dr att personalen faktiskt
har tillgéng till uppgifterna. Arbetsgivaren kan inte 6verfora sin informationsskyldighet till en
foretrddare for personalen.
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Arbetsgivaren och foretrddare for personalen ska strdva efter att avtala om principerna for
informationen. Avtalet kan gélla till exempel formen for informationen eller de grundlaggande
principerna for de drenden som man ger information om. A andra sidan ska det ocksi vara
mojligt for arbetsgivaren och foretrddaren for personalen att bedoma informationsbehovet i
samband med respektive dialog. Bestimmelsens syfte dr att sékerstdlla en miniminiva pa
informationen, inte att begransa arbetsgivarens rétt att informera personalen om sadant som
arbetsgivaren anser vara behovligt.

3 kap. Omstéllningsforhandlingar

15 §. Arenden som omfattas av skyldigheten att fora omstdillningsforhandlingar. 1 paragrafen
faststélls de drenden som omfattas av omstéllningsférhandlingarna och om vilka arbetsgivaren
ska fora omstéllningsforhandlingar enligt de procedurbestimmelser som foreskrivits i kapitlet.

Enligt / mom. 1 paragrafen omfattar skyldigheten att fora omstéllningsférhandlingar situationer
dar arbetsgivaren av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, i fraga om en eller flera
tjinsteinnehavare eller arbetstagare, Overviger uppsédgning, permitteringar, overforing till
anstéllning pé deltid eller vésentlig édndring av uppgifter som hor till tjénsten eller ensidig
andring av ett visentligt villkor i arbetsavtalet.

En dndring av ett anstéllningsvillkor kan gilla en omstindighet som inte ndmnts i arbetsavtalet,
men som tydligt inte dr endast en omstédndighet som géller arbetsledningen. I sa fall dr det med
tanke pd syftet med den foreslagna lagen sédkrast att fora omstéllningsforhandlingar.
Bestdmmelsen baserar sig pa rittspraxis betrdffande samarbetslagen for den privata sektorn.
Syftet ar att forutsittningarna for omstéllningsforhandlingar tolkas pa samma sétt sdvil pa den
privata som pé den offentliga sektorn.

Det ar frdga om sadana situationer som avses i paragrafens 1 mom. da arbetet minskar,
arbetsgivaren vidtar sparatgirder, det finns behov av att minska anvindningen av arbetskraft,
verksamheten kors ned eller arbetsgivarens verksamhet eller arbetet omorganiseras, till foljd av
vilka en eller flera tjinsteinnehavare eller arbetstagare sigs upp, permitteras, dverfors till
anstillning pa deltid eller d4 arbetsgivaren ensidigt dndrar uppgifterna i deras tjanst vasentligt
eller dndrar ett vésentligt villkor i deras arbetsavtal av en ekonomisk orsak eller
produktionsorsak. Grunderna for att minska anvandningen av arbetskraft i respektive situation
faststdlls enligt arbetsavtalslagen eller lagen om tjdnsteinnehavare i evangelisk-lutherska
kyrkan.

Syftet med momentet dr att tydligare fora fram forhandlingsskyldigheten for arbetsgivaren. I
enlighet med 3 kap. ska omstéillningsforhandlingar foras om en vésentlig &ndring av uppgifterna
i tjansten for en eller flera tjansteinnehavare, da en sddan Gvervigs av arbetsgivaren eller gors
pa initiativ av arbetstagaren eller da ett visentligt villkor i en arbetstagares arbetsavtal dndras
utifran en ekonomisk eller produktionsmaissig grund.

Med visentlig dndring av uppgifter som hor till tjansten eller ensidig dndring av ett vasentligt
villkor 1 ett arbetsavtal avses till exempel att ett villkor for ett tjédnsteforhéllande eller i ett
arbetsavtal vilket Overenskommits péd ett tydligt sitt dndras utifrdn en ekonomisk eller
produktionsmaéssig uppségningsgrund. Aven etablerad praxis kan bilda ovan ndmnda visentliga
villkor. Kyrkomdtets lagutskott anség i sitt beténkande 4/2023 att kdnnetecknen for det i lagen
avsedda visentliga villkoret kan uppfyllas till exempel dd en hel arbetsform ldggs ner i
forsamlingen eller d& uppgifterna planeras utifrdn en ny grund i samband med en adndring av
forsamlingsstrukturen sé att de motsvarar behoven i den fordndrade verksamhetsmiljon.
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Det ar mdjligt att hirleda vissa kriterier ur rittspraxis, utifrdn vilka tillricklig etablering kan
bedomas. I sista hand maste utvirderingen dock goras fran fall till fall och den paverkas av till
exempel arbetsvillkorets karaktir, ldngden i praktiken, bristen pd undantag i praxis och
eventuella forbehall for att praxis ska fortsétta. Det finns réttspraxis om nér etablerad praxis
som lidnge varit i anviandning bildat ett vasentligt villkor i ett arbetsavtal (till exempel HD
2021:76). I bedomningen av karaktdren pa ett arbetsvillkor blir etablerad praxis som géller
ekonomiska forméner snabbare ett visentligt villkor &n till exempel etablerad praxis som giller
till exempel arbetsuppgifter och arbetstiden.

For tydligheten skull konstateras det separat i 1 mom. i paragrafen att nér arbetsgivaren av en
ekonomisk eller produktionsrelaterad uppsidgningsgrund dvervéger att andra uppgifter som hor
till en eller flera tjénster vésentligt eller att dndra ett visentligt villkor i en arbetstagares
arbetsavtal, omfattas detta av arbetsgivarens skyldighet att fora omstillningsforhandlingar.
Skillnaden jamfort med de &drenden som omfattas av den skyldighet till
omstillningsforhandlingar som regleras i 2 mom. i paragrafen &r att arbetsgivaren behdver en
ekonomisk eller produktionsrelaterad uppsidgningsgrund for att genomfora dndringen. Daremot
har arbetsgivaren utifran arbetsledningsrétten rétt att gora de dndringar som ndmns i 2 mom.
utan nagon produktionsmaéssig eller ekonomisk uppségningsgrund.

Enligt paragrafens 2 mom. omfattar omstéllningsforhandlingarna ocksa situationer dir
arbetsgivaren Overviger sddana visentliga fordndringar i arbetsuppgifterna, arbetsmetoderna,
arbetsarrangemangen, arrangemangen betrdffande arbetslokaler eller arrangemangen
betriffande den ordinarie arbetstiden, som omfattas av arbetsgivarens rétt att leda arbetet, vilka
inverkar pé en eller flera tjénsteinnehavares eller arbetstagares stillning och som foljer av ndgon
fordndring som ndmns i 1-5 punkten i momentet. Momentets inledande stycke och de
omstéllningssituationer som ridknas upp i 1-5 punkten ska séledes ldsas som en helhet. De
forandringar 1 en arbetsgivares verksamhet som ligger bakom fordndringar som vésentligt
paverkar personalen motsvarar med vissa tilligg det som foreskrivs i 3 § 2 mom. i kyrkans
gillande samarbetsavtal.

For att en andring ska omfattas av omstillningsforhandlingar maste den &ndring som
arbetsgivaren Overvager i en eller flera tjansteinnehavares eller arbetstagares stéllning vara
visentlig. Beddmningen av om en dndring &r vésentlig ska goras objektivt fran fall till fall ur
tjansteinnehavarens eller arbetstagarens synvinkel. Det dr sdledes inte frdga om en
tjdnsteinnehavares eller arbetstagares subjektiva upplevelse av fordndringens vésentlighet.
Omstéllningsforhandlingar behover inte foras om andra fordndringar dn sédana som vésentligt
paverkar en tjinsteinnehavares och arbetstagares stillning och som omfattas av arbetsgivarens
rdtt att leda arbetet.

En &ndring kan betraktas vara visentlig, om dess inverkan pa en eller flera tjédnsteinnehavares
eller arbetstagares arbetsuppgifter, arbetsarrangemang eller andra drenden som avses i det
inledande stycket kan betraktas vara atminstone storre dn normalt. En dndrings vésentlighet ska
bedomas individuellt for den eller de tjansteinnehavare eller arbetstagare som berors av den,
men dndé pa objektiva grunder. Med detta avses att bedoma om den ifrdgavarande arbetsgivaren
utifran arbetsledningsritten ska gora en dndring som &r visentlig med tanke pa en genomsnittlig
tjansteinnehavare eller arbetstagare med en motsvarande stillning eller ett vardagligt
arbetsledningsforordnande. Denna bedomning paverkas av hurudant arbete ifrdgavarande
tjdnsteinnehavare eller arbetstagare utfor och om hans eller hennes uppgiftsbeskrivning omfattar
till exempel att arbetsuppgifterna eller arbetsstillet &dndras kontinuerligt eller om detta ar
exceptionellt. Aven ldget for ett nytt arbetsstille och avstdndet till det kan pdverka om en
andring &r vésentlig.
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I 1-5 punkten i momentet finns det foreskrifter om de fordndringar i arbetsgivarens verksamhet
som kan leda till sddana personalkonsekvenser som avses i det inledande stycket. [ I punkten i
momentet ndmns att arbetsgivaren eller ndgon del av den ldaggs ner, flyttas till en annan ort,
fogas till en annan organisation eller att dess verksamhet utvidgas eller inskrinks, vilka &r
fordndringar som mycket sannolikt orsakar vésentliga fordndringar i personalens stéillning.

Om det utifrdn en objektiv bedomning i praktiken bedoms att nigot arbetsledningsférordnade
om att dndra till exempel arbetsuppgifterna eller arbetsstillet ur tjinsteinnehavarens eller
arbetstagarens synvinkel dr en vasentlig fordndring, ska en omstéllningsforhandling enligt 15 §
2 mom. foras.

Det vanligaste fallet dir den foreslagna bestimmelsen i 2 mom. blir tillimplig utgérs av
beredning av en dndring av forsamlingsindelningen, da beredningen av dndringen inletts och
initiativet tagits pa forsamlingsniva. Med dndring av forsamlingsindelningen avses bland annat
en situation dir en forsamling upphor genom att ansluta sig till en annan forsamling, flera
forsamlingar upphor genom att de forenar sig till en forsamling, ett forsamlingsomrade delas
mellan tva eller flera forsamlingar sa att den forsamling som delas upphér eller att en del av
forsamlingens omrade Overfors till en annan forsamling. Vid fusioneringsprojekt ska
omstéllningsférhandlingar foras dven med den mottagande forsamlingens personal, om
forsamlingsfusionen visentligt péverkar till exempel den mottagande fOrsamlingens
arbetsarrangemang. I kyrkans centralférvaltning forutsitter omstéllningsférhandlingarna i fraga
om denna punkt till exempel situationer dir indelningen i avdelningar eller fristiende enheter
dndras.

Enligt 2 punkten 1 momentet kan en fordndring som vésentligt paverkar personalens stillning
bero pa utvecklingsprojekt eller ibruktagande av ny teknik. Fordndringen kan f6ljaktligen till
exempel vara att ett datasystem eller ett program som allmént tas i bruk pa arbetsplatsen eller
som tjansteinnehavarna och arbetstagarna annars behdver i sitt arbete. Om inférande av ny
teknik inte foranleder sddana vésentliga fordndringar i personalens stédllning, till exempel
arbetsuppgifterna eller arbetsarrangemangen, vilka avses i momentets inledande stycke, ska
omstéllningsforhandlingar inte foras om inférandet av tekniken.

En fordndring som visentligt paverkar en eller flera tjdnsteinnehavares eller arbetstagares
stillning kan enligt 3 punkten i momentet bero pa allménna fordndringar i organiseringen av
arbetet eller i arbetsarrangemangen vilka arbetsgivaren Gverviger. Sddana fordndringar ar
mycket vanliga, och de inbegriper nistan alla slags beslut om organiseringen av arbetet och
arbetsarrangemangen vilka omfattas av arbetsgivaren ritt att leda arbetet. Om dylika
forandringar i arbetsarrangemangen dock foranleder visentliga forandringar i till exempel en en
tjidnsteinnehavares  eller  arbetstagares  arbetsuppgifter, = omfattas  fordndringens
personalkonsekvenser av omstillningsférhandlingar.

Enligt 4 punkten i momentet kan en vésentlig férdndring som péaverkar personalens stéllning
bero pa att utomstdende arbetskraft anlitas eller &ndringar gors i frdga om detta. I
lagbestimmelsen avses med utomstéende arbetskraft bade entreprenader och hyrd arbetskraft.
Anlitande av utomstdende arbetskraft eller fordndringar som Overvdgs i anlitandet ska
uttryckligen paverka det arbete som utférs av dem som &dr anstdllda hos arbetsgivaren.
Omstéllningsforhandlingar ska inte foras om till exempel sddant arbete som skaffas i form av
kopta tjdnster och som inte pa nagot sétt hanfor sig till det egentliga arbete som utfoérs inom
forsamlingen eller den kyrkliga samfélligheten.

Enligt 5 punkten i momentet kan en forindring som arbetsgivaren Overviger i
tjansteinnehavarnas eller arbetstagarnas stdllning ocksad bero pd andra fordndringar som kan
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jamstillas med de omstéindigheter som avses i 1-4 punkten. Andringen ska vara visentlig i den
man att den pa det sétt som foreskrivits i det inledande stycket i momentet paverkar stillningen
for en eller flera tjdnsteinnehavare eller arbetstagare. Avsikten dr séledes inte att 1-4 punkterna
ska utgdra en uttdmmande forteckning.

16 §. Tidpunkten for omstdllningsforhandlingar. 1 paragrafen foreskrivs det nér
omstéllningsforhandlingar ska foras. Enligt paragrafens / mom. ska omstillningsforhandlingar
inledas nér arbetsgivaren dverviger atgirder som kan leda till att en eller flera tjansteinnehavare
och arbetstagare sdgs upp, permitteras eller 6verfors till anstéllning pa deltid eller att en uppgift
som hor till tjdnsten dndras vésentligt eller ett vasentligt villkor i ett arbetsavtal dndras ensidigt
av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker. I 8 § i kyrkans gillande samarbetsavtal
faststélls vissa utsatta tider som géller samarbetsforfarandet i situationer med minskning av
anviandningen av arbetskraft, men avtalet innehéller inga foreskrifter om nér forfarandet ska
inledas.

Uttrycket “6vervager” i den mening som avses i bestimmelsen avser den fas dir arbetsgivaren
formar specificera den planerade atgédrden och personalkonsekvenserna i anslutning till den pa
ett sddant sétt att arbetsgivaren 1 huvudsak kan utarbeta en sédan forhandlingsframstallning som
avses i 18 § och forhandla om fragor som géller drendet. Forhandlingarna ska foras vid rétt
tidpunkt — inte for tidigt och inte for sent. Forhandlingsforfarandet maste avslutas innan
arbetsgivaren avgor drendet.

Nar arbetsgivaren borjar Overviga nagon atgdrd har det vanligtvis funnits flera alternativa
atgérder i bakgrunden, som har behandlats i arbetsgivarens ledningsorgan eller av de ledande
tjdnsteinnehavarna. 1 praktiken gor arbetsgivaren forhandlingsframstillningen utifrén det
alternativ som betraktas som det bésta. Det dr emellertid bara fraiga om en plan. Under
omstillningsforhandlingarna ska man fortfarande kunna forhandla om olika alternativ till
huvudatgédrden eller om fragor som géller det praktiska genomforandet av atgérden.
Planeringsfasen ska vara sddan att arbetsgivaren vid behov kan &ndra planen pa grund av
omstandigheter som framkommit under férhandlingarna.

I nationell rattspraxis har det forekommit en del fall ddr man har bedémt huruvida arbetsgivaren
har fattat beslut om det drende som varit foremal for férhandlingar redan innan férhandlingarna
avslutats eller inte. Om beredningen av atgirden har framskridit for 1angt, gér det de facto inte
langre att paverka arbetsgivarens plan i forhandlingarna.

Enligt forslaget ska arbetsgivaren och foretrddaren for personalen utifran bestimmelserna i 2
kap. i lagen regelbundet fora en dialog om bland annat arbetsgivarens utvecklingsutsikter och
ekonomiska situation. Avsikten dr att man i en sddan dialog Oppet ska kunna fundera pa
potentiella utvecklingsgangar och preliminért ocksa fundera pa behovet av beslut som paverkar
personalen. Dialog om behovet av ndgon l6sning som péaverkar personalen &r dnnu inte ett
tecken pé att arbetsgivaren ska gora en forhandlingsframstéllning i drendet. Det kan handla om
en situation, dir de faktiska omstéindigheter som ligger till grund for en é&tgird med
personalkonsekvenser, sdsom en avsevdrt negativ medlemsutveckling som paverkar
forsamlingens ekonomiska stéllning, inte &nnu blivit verklighet, men anses vara mojlig.
Forhandlingar inleds da arbetsgivaren borjar Overvdga dndringar som géller personalen.
Sakfragorna kan dock redan fore det behandlas i samband med den dialog som avses i 2 kap.

Ibland kan behovet av en atgérd som arbetsgivaren dvervéger uppsta plotsligt och det kan vara
svart att hitta andra beaktansvirda alternativ till &tgdrden. Forhandlingar ska inledas dé
arbetsgivaren borjat Gverviaga sadana atgdrder som avses i bestimmelsen. Trots att det inte
forefaller finnas négra alternativ till den atgédrd som arbetsgivaren planerat, dr det 4nda viktigt
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att fora omstéllningsforhandlingar. Under forhandlingarna kan man behandla till exempel
detaljerna i sittet att genomfora atgdrden eller olika sétt att lindra de negativa konsekvenserna
for personalen.

12 mom. i paragrafen finns det foreskrifter om den tidpunkt niar omstéllningsférhandlingar ska
inledas, om arbetsgivaren Overvéiger en sddan pa tjansteinnehavarnas eller arbetstagarnas
stillning inverkande visentlig fordndring 1 arbetsuppgifterna, arbetsmetoderna,
arbetsarrangemangen och arrangemangen betriffande den ordinarie arbetstiden. De
grundldggande principerna for tidpunkten ndr forhandlingarna inleds motsvarar vad som
foreslas i 1 mom.

Ibland kan forhallandet mellan ett avgérande som omfattas av arbetsgivarens arbetsledningsrétt
och personalkonsekvenserna vara oklart. Man kan till exempel kdnna till att anskaftningar av
informationssystem som arbetsgivaren planerar kommer att ha personalkonsekvenser, utan att
den nérmare karaktdren eller tidtabellen &r klar. Foérhandlingar fors nar eventuella férdndringar
som beror personalens stdllning kan uppskattas och innan beslut fattas om dem.

I anvisningen om beredning av projekt for att &ndra forsamlingsindelningen har det ansetts att
samarbetsforfarandet ska inledas i ett tidigt skede av beredningen av projektet, d& de i
anvisningen ndmnda indikatorerna for en forsamling som gér mot en kris uppnatts och ett
andringsbehov foljaktligen konstaterats (Kyrkostyrelsens anvisning i november 2021:
Kriisiytyvin seurakunnan mittarit, s. 13 och 15).

I paragrafens 3 mom. finns det bestimmelser om mdjligheten att avgdra ett drende utan
foregdende omstillningsforhandlingar i vissa undantagssituationer. Mojligheten till undantag
giller en situation dér sarskilt vigande skdl som skadar arbetsgivarens verksamhet eller
ekonomi och som inte har kunnat vara kidnda pé forhand utgér hinder for
omstillningsforhandlingar.  Séarskilt  vdgande  skdl kan  fOreligga bara om
omstillningsforhandlingar enligt en objektiv beddmning kunde orsaka betydande olidgenhet
eller skada for arbetsgivarens verksamhet. Arbetsgivarens skyldighet att genomfora
omstéllningsférhandlingar forsvinner dock inte helt och hallet pa grund av bestimmelsen, utan
arbetsgivaren ska ndr situationen igen tilldter det utan dr6jsmédl inleda
omstillningsforhandlingar om de aktuella drendena, dir ocksd grunderna till det avvikande
forfarandet ska utredas. Bestimmelsen baserar sig pa artikel 6.2 i samarbetsdirektivet.

17 §. Parter i omstdillningsférhandlingarna. 1 paragrafen foreskrivs det om parterna i
omstéllningsforhandlingarna. Enligt paragrafens / mom. fors omstéllningsférhandlingarna i
princip mellan arbetsgivaren och den foretridare for personalen som foretrdder de
tjdnsteinnehavare och arbetstagare som berors av forhandlingarna. Foretradaren for personalen
bestdms 1 enlighet med 1 kap. 4 § i lagen.

Om en atgérd som arbetsgivaren overviger berdr tjdnsteinnehavarna eller arbetstagarna i endast
en personalgrupp, kan omstéllningsforhandlingarna foras endast med foretrddaren for den
berérda personalgruppen. Om de tjansteinnehavare eller arbetstagare som hor till en
personalgrupp foretrads av flera foretrddare for personalen, fors omstillningsforhandlingar med
den foretradare for personalen som foretrader de tjansteinnehavare eller arbetstagare som berors
av de atgédrder som Overvédgs. Om en atgird i en kyrklig samfillighet hanfor sig till endast en
forsamling i den kyrkliga samfélligheten, kan foretrddarna for dessa tjénsteinnehavare och
arbetstagare salunda fungera som foretradare. Omstéllningsforhandlingar kan ocksé berdra hela
personalen. D4 fors forhandlingarna med alla foretrddare for personalen.

65



I praktiken ar det mdjligt att personalen inte har nidgon foretrddare eller att bara en del av
personalen har en foretrddare. I en séddan situation fors omstéllningsférhandlingar tillsammans
med de tjansteinnehavare och arbetstagare som kan beréras av den atgédrd som Overvags.

I paragrafens 2 mom. foreskrivs det att om en atgédrd som arbetsgivaren dvervéger beror endast
en enskild eller enskilda tjdnsteinnehavare eller arbetstagare, kan omstallningsforhandlingarna
foras mellan den berorda tjdnsteinnehavaren eller arbetstagaren eller de berdrda
tjidnsteinnehavarna eller arbetstagarna och foretridaren for arbetsgivaren. D& har en
tjdnsteinnehavare och arbetstagare dock rétt att krdva att det forhandlas om drendet i nérvaro av
en foretrddare for personalen eller mellan arbetsgivaren och foretrddaren for personalen.
Bestdmmelsen motsvarar kyrkans géllande samarbetsavtal, enligt vilket 4ven en foretréddare for
personalen pa begiran av en tjinsteinnehavare eller arbetstagare kan delta i
samarbetsforfarandet i situationer med minskning av anvindningen av arbetskraft (Kyrkans
samarbetsavtal 8 § 3 mom.).

Om atgédrden giller en enskild tjansteinnehavare eller arbetstagare, kan foretrddaren for
arbetsgivaren vara dven en fOretrddare for en forsamling som hor till den kyrkliga
samfilligheten, &ven om samarbetet mellan arbetsgivaren och arbetstagare allmént hor till den
kyrkliga samfillighetens uppgifter med stod av 3 kap. 15 § i kyrkolagen. Om é&tgérden géller en
tjidnsteinnehavare eller arbetstagare i en enskild forsamling i en kyrklig samféllighet, kan
foretrddaren for arbetsgivaren vid omstéillningsforhandlingarna dven vara en foretrddare for en
forsamling som hor till den kyrkliga samfélligheten, vilken i regel dr kyrkoherden.

I 57 § i lagen om tjénsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan foreskrivs det att
tjdnsteinnehavarna ska ges tillfalle att bli horda skriftligen eller muntligen innan arbetsgivaren
sdger upp eller upploser ett tjdnsteforhéllande eller beslutar att tjinsteférhallandet ska forfalla.
Ingen sadan skyldighet att hora tjénsteinnehavaren foreligger dock om arbetsgivaren enligt ett
tjanstekollektivavtal om samarbete mellan arbetsgivaren och personalen &r skyldig att med
tjdnsteinnehavarna forhandla om grunden for en uppsédgning av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker.

Enligt den foreslagna bestimmelsen ska arbetsgivaren i en situation som avses i 2 mom. fora
forhandlingar med antingen tjansteinnehavaren eller arbetstagaren, med tjdnsteinnehavaren
eller arbetstagaren i ndrvaro av en fOretrddare for personalen eller med foretrddaren for
personalen.

Paragrafens 3 mom. giller rétten for forvarvaren vid dverlatelse av rorelse eller de forsamlingar
som &r foremadl for en &dndring av férsamlingsindelningen att delta i omstéllningsforhandlingar
1 samband med beredning av overlételse av rorelse och en dndring av férsamlingsindelningen.
Forvarvaren kan vara delaktig i arbetsgivarens omstillningsforhandlingar, som géller eventuella
konsekvenser av dverlatelsen av rorelse. P4 motsvarande sétt &r en eller flera forsamlingar som
omfattas av en dndring av forsamlingsindelningen parter i omstillningsforhandlingarna. Detta
giller till exempel savédl den Overlatande som den forvirvande fOrsamlingen som alla
forsamlingar som lidggs ner vid en fusioneringssituation. I dvrigt innehaller 4 kap. i forslaget
bestimmelser om samarbetsforfarandet i samband med Overlatelse av rorelsen eller dndringar
av forsamlingsindelningen da dndringen inte inletts av arbetsgivaren, utan dndringsinitiativet i
enlighet med kyrkolagen tagits av domkapitlet. I sa fall gérs omstéllningsforberedelserna ofta
dven av en utredare som forordnats av domkapitlet.

18 §. Forhandlingsframstdllning och limnande av uppgifter. Det foreslds att paragrafen
innehaller foreskrifter ~ om forhandlingsframstéllningen for  inledande av
omstillningsforhandlingar och om de uppgifter som ska ldmnas for forhandlingarna.
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Omstillningsforhandlingsprocessen  startar med att arbetsgivaren gor en skriftlig
forhandlingsframstéllning. Férhandlingsframstéllningen ldmnas till den person eller de personer
som utgdr den andra parten i forhandlingarna. Kravet pé skriftlig form uppfylls ocksé av en
forhandlingsframstillning som dverldmnats elektroniskt, om denna form anvénds allmént hos
arbetsgivaren.

Enligt paragrafens / mom. ska av forhandlingsframstéllningen framgd atminstone tiden och
platsen for inledandet av forhandlingarna samt ett forslag i huvuddrag till de drenden som ska
behandlas vid forhandlingarna. De grundldggande krav pé forhandlingsframstédllningens
innehall som foreskrivs i momentet géller bade omstéllningsforhandlingar enligt 15 § 1 mom.
om minskning av anvéndningen av arbetskraft, en visentlig éndring av en uppgift som hor till
tjdnsten och en ensidig dndring av ett visentligt villkor i ett arbetsavtal och forhandlingar om
forandringar med personalkonsekvenser enligt 15 § 2 mom.

Om omstéllningsforhandlingarna géller férdndringar med personalkonsekvenser enligt 15 § 2
mom., foreskrivs ingen tidsgrans for ndr forhandlingsframstidllningen senast ska goras. Pa
samma sitt som i den géllande lagen ska malet &ndé vara att forhandlingsframstéllningen ska
goras 1 sd god tid som mdjligt med beaktande av inom vilken tid arbetsgivaren har for avsikt att
genomfora sitt beslut om fordndringen och nér personalkonsekvenserna av den blir verklighet.
Nér det giller tidpunkten for férhandlingsframstillningen, ska man ocksd beakta hur méanga
tjdnsteinnehavare och arbetstagare som berdrs av den fordndring som arbetsgivaren overviger.

I paragrafens 2 mom. finns det bestdimmelser om ytterligare fOrutsdttningar for en
forhandlingsframstillning som géller forhandlingar om de drenden som avses i 15 § 1 mom.
Nér omstéllningsforhandlingarna géller uppségning, permittering eller Overforing till
anstillning pé deltid av eller visentlig dndring av uppgifter som hor till tjansten eller ensidig
andring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet for en eller flera tjdnsteinnehavare eller
arbetstagare av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker, ska forhandlingsframstédllningen
goras senast fem dagar innan omstéllningsforhandlingarna inleds. Denna utsatta tid motsvarar
den utsatta tiden for att ge en anmédlan om inledande av samarbetsforfarande 1 situationer med
minskning av anvindningen av arbetskraft i Kyrkans samarbetsavtal (Kyrkans samarbetsavtal
8 § 2 mom.).

Momentets 1-4 punkt innehéller bestimmelser om de uppgifter som utéver de uppgifter som
faststéllts i paragrafens 1 mom. ska framgé i en situation med omstéllningsforhandlingar. Enligt
1 punkten 1 momentet ska forhandlingsframstéllningen for det forsta redogora for de atgérder
som arbetsgivaren Overviager och grunderna for dem. Med atgirder avses de
personalfordndringar som arbetsgivaren overvéiger. En sddan atgird kan exempelvis vara att
sdga upp en arbetstagare. Med grunderna for atgarderna avses de orsaker som ligger bakom de
atgiarder som arbetsgivaren Overvdger. En siddan orsak kan vara till exempel en forsvagad
ekonomisk situation pa grund av medlemsutvecklingen.

Enligt 2 punkten i momentet ska forhandlingsframstéllningen dessutom innehélla en preliminir
uppskattning av antalet tjdnsteinnehavare och arbetstagare som berdrs av de dtgirder som
arbetsgivaren Overviger, specificerade enligt personalgrupp och vid behov enligt atgidrd. Om
arbetsgivaren med andra ord Gverviager bade uppsédgningar och permitteringar, ska man
presentera en preliminir uppskattning av de tjansteinnehavare och arbetstagare som berdrs av
savil uppsdgningen som permitteringen.

Enligt 3 punkten i momentet ska forhandlingsframstéllningen innehalla en utredning om de
principer som anvénds for att bestimma vilka tjinsteinnehavare och arbetstagare som berdrs av
atgiarderna. Nar man bedomer principerna for bestimmande av vilka tjansteinnehavare och
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arbetstagare som berdrs av atgirderna, ska é&ven diskrimineringsforbuden beaktas.
Uppskattningarna av de principer som anvinds for att bestimma vilka tjadnsteinnehavare och
arbetstagare som berdrs av atgirderna varierar sannolikt ocksé beroende pa vilken atgérd som
overvags.

Enligt 4 punkten i momentet ska av forhandlingsframstallningen ocksé framgé en beddmning
av den tidpunkt d& de atgirder som overvigs ska genomforas. I punkten avses den tidpunkt d&
arbetsgivaren beddmer att de atgirder som omstéllningsférhandlingarna géller bdorjar
genomforas 1 praktiken, till exempel att en eller flera personers tjanste- eller
anstillningsforhallande siags upp.

Nér omstéllningsforhandlingar géller minskning av anvéndningen av arbetskraft eller en
visentlig dndring av de uppgifter som hor till tjdnsten eller ensidig dndring av ett vésentligt
villkor i arbetsavtalet, &r det viktigt att en foretrddare for personalen, en tjédnsteinnehavare eller
en arbetstagare som deltar i forhandlingarna har tillgédng till de uppgifter som framgar av
forhandlingsframstillningen i god tid fore forhandlingarna, sa att de har mojlighet att forbereda
sig for forhandlingarna.

Av denna orsak ska forhandlingsframstéllningen och de uppgifter som framgér av den i regel
lamnas till forhandlingsparten senast fem dagar innan forhandlingarna inleds. For att
forhandlingarna ska kunna starta i tillrdckligt god tid, kan man dock i vissa situationer forutsétta
att arbetsgivaren gor en forhandlingsframstéllning, trots att nagon av de uppgifter som avses i 2
mom. fortfarande saknas. Av denna orsak foreskrivs det i 3 mom. i1 paragrafen att om négon
saddan uppgift inte kan ldmnas vid den tidpunkt da forhandlingsframstillningen gors, ska
uppgifterna ldmnas senast nir omstéllningsférhandlingarna inleds. Om en uppgift som saknas
anda &r visentlig for ett drende som forhandlas pé det forsta motet, ska behandlingen av drendet
pa begiran av den berérda personen flyttas till en senare tidpunkt. Syftet med det sistndmnda
konstaterandet dr att garantera tillricklig foreberedelsetid for en tjansteinnehavare eller
arbetstagare eller foretrddare for personalen som ar part i forhandlingarna.

Det bor papekas att ett krav fran en foretrddare for personalen, en tjdnsteinnehavare eller en
arbetstagare pé att behandlingen av ett drende ska flyttas fram for att man ska fa en uppgift som
saknas inte innebédr att tidpunkten for ndr omstéllningsférhandlingarna inleds maste flyttas.
Omstéllningsforhandlingarna kan inledas med de uppgifter som ér tillgéngliga. Behandlingen
av den sakhelhet till vilka de bristfilliga uppgifterna hénfor sig flyttas till féljande méte. En
brist i forhandlingsframstéllningen far 4ndd inte vara sd betydande att parterna utifran
forhandlingsframstéllningen inte far en gemensam uppfattning om de fragor som é&r foremal for
forhandlingen.

Enligt 4 mom. i paragrafen ska arbetsgivaren ldmna in en forhandlingsframstéllning som géller
uppségning, permittering eller dverforing till anstillning pa deltid av eller vasentlig dndring av
uppgifter som hor till tjansten eller ensidig dndring av ett visentligt villkor i arbetsavtalet for en
tjdnsteinnehavare eller arbetstagare é&ven till arbetskraftsmyndigheten senast nér
omstéllningsférhandlingarna inleds. Syftet med bestimmelsen &r att arbetskraftsmyndigheten
ska fa kdnnedom om eventuella framtida atgérder for att minska anvéndningen av arbetskraft
eller annars séga upp tjénsteinnehavare eller arbetstagare. Bestimmelser om arbetsgivarens och
arbetskraftsmyndighetens samarbete for att géra upp en handlingsplan finns i 20 § och i 12 kap.
140 § i lagen om ordnande av arbetskraftsservice.

Det foreslds att paragrafens 5 mom. innehdller bestimmelser om arbetsgivarens
informationsskyldighet betraffande omstéllningsforhandlingar enligt 15 § 2 mom.
Arbetsgivaren ska innan samarbetsforhandlingarna inleds lamna de berérda arbetstagarna eller

68



personalgruppernas foretradare de uppgifter som behdvs for behandlingen av ett drende.
Bestimmelsen motsvarar 4 § 4 mom. i den géllande samarbetslagen. Det &r viktigt att
uppgifterna ges pa sa satt att de berérda personerna har mojlighet att i tillrdcklig man sétta sig
in i och forbereda sig pa forhandlingarna.

19 §. Omstdillningsforhandlingarnas innehdll. Det foreslds att paragrafen innehéller
bestammelser om minimikraven pa innehéllet i omstillningsforhandlingarna. Enligt / mom. i
paragrafen ska atminstone grunderna for, verkningarna av och alternativen for atgirder som
berdr personalen behandlas vid omstéllningsforhandlingar. Forteckningen dr inte uttdmmande,
utan vid behov kan dven andra sakfragor som framtrdder och som &r vésentliga med tanke pa
det drende som ska behandlas tas upp vid forhandlingarna. Momentet géller alla drenden som
omfattas av omstéillningsforhandlingarna enligt 15 §.

Betydelsen och rackvidden av de atgérder som dr foreméal for omstallningsférhandlingar kan
variera stort. Trots att omstédllningsforhandlingarnas innehall definieras pad samma sétt i
momentet oberoende av atgdrdens karaktér, varierar behandlingens karaktir och grundlighet
beroende pé atgirdens betydelse och drendets rackvidd. I praktiken framgér detta bland annat
pa sé sétt att det for vissa drenden 4r tillrdckligt med ett enstaka méote, medan behandlingen av
andra drenden kan krdva ménga moten under flera veckor.

Vid forhandlingarna ska man for det forsta behandla grunderna for atgérderna, varvid
arbetsgivaren har till uppgift att redogora for de orsaker och behov som ligger till grund for de
atgirder som arbetsgivaren Overvédger. I praktiken dr det fraga om att arbetsgivaren forst
forklarar varfor den atgérd som dvervigs behdver vidtas. Dessutom ska arbetsgivaren redogora
for det ndrmare innehéllet i de foreslagna atgirderna. Genom att behandla grunderna for
atgirderna stravar forhandlingsparterna efter samforstand om de bakomliggande orsakerna samt
om dndringarnas innehall och rackvidd.

Vid omstéllningsforhandlingarna ska dven atgdrdernas konsekvenser behandlas. Arbetsgivaren
ska redan i forhandlingsframstéllningen ha beskrivit sin uppfattning om de centrala
verkningarna av fordndringen, det vill sdga om de atgérder som 6vervigs och som foérhandlingen
giller. Vid forhandlingarna kan man forhandla om denna atgérds innehall och rackvidd, till
exempel storleken pa atgardens malgrupp. Vid forhandlingarna boér man ocksa gé igenom hur
en planerad atgird riktar sig mot olika verksamhetsstillen och personalgrupper. Om
arbetsgivaren har foreslagit att anvindningen av arbetskraft ska minska, kan man vid
forhandlingarna behandla till exempel fragan om arbetsgivarens uppskattning av
minskningsbehovet, sidan den beskrivs i forhandlingsframstillningen, r korrekt.

I en omstéllningssituation kan personalen berdras av ett brett spektrum av andra verkningar &n
de personalkonsekvenser som forhandlingarna egentligen géller. Genomférandet av en atgérd
som omfattas av férhandlingarna kan dessutom ha verkningar for arbetsarrangemangen eller
utvecklandet av kunnandet for dem som blir kvar i arbetet. Avsikten &r att man vid
forhandlingarna ska kunna identifiera alla de vésentligaste personalkonsekvenserna som man
behover forbereda sig for pé arbetsplatsen till f6ljd av dndringarna. Darefter dr det mojligt att
vid férhandlingarna diskutera vilka slags atgérder de identifierade verkningarna féranleder. Vid
omstillningsforhandlingarna  kan man ocksd identifiera behov av att uppdatera
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen, vilket gors vid den dialog som ordnas efter
forhandlingarna.

Dessutom ska alternativen behandlas vid omstillningsforhandlingarna. Med en atgédrd som
foreslés i arbetsgivarens forhandlingsframstéllning efterstrdvas ndgot mal. | vissa situationer
kan samma mal uppnés med olika alternativ. Sdsom konstateras i motiveringen till 17 § har
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frdgor om de atgérder som ett visst sakldge foranleder i allménhet diskuterats i arbetsgivarens
ledningsorgan innan forhandlingarna inleds. Om &ven andra beaktansvérda alternativ har lagts
fram i det skedet, ska arbetsgivaren redogora for dem dven under forhandlingarna.

Behandlingen av alternativ behdver inte gélla enbart den atgdrd som é&r foremél for
forhandlingar. Parterna i forhandlingarna kan ocksa ta upp olika alternativa sétt att avhjélpa
negativa foljder av de atgiarder som arbetsgivaren 6verviager. Dessutom bor man beakta vad som
foreskrivs i 21 § om forslag och alternativa 16sningar som framfors under férhandlingarna.

Avsikten ér att fora omstéllningsférhandlingar muntligt och omedelbart. Till f6]jd av drendets
art framhévs arbetsgivarens roll framfor allt nar det géller att forklara grunderna for atgirderna.
De parter som deltar i forhandlingen kan dock genom att diskutera och stélla preciserande fragor
uppnd en gemensam uppfattning om atgdrdernas bakgrund. Under behandlingen av
konsekvenserna och alternativen kan de parter som deltar i férhandlingen pad samma sétt
framfora synpunkter och forslag.

I 2 mom. i paragrafen foreskrivs det ndrmare om omstéllningsforhandlingarnas innehéll nér
forhandlingarna géller uppsidgning, permittering eller verforing till anstillning pé deltid av
eller ensidig dndring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet for en eller flera tjansteinnehavare
och arbetstagare. 1 sig kan de omstindigheter som fOreskrivits i momentet ingd i
omstillningsforhandlingarna redan utifrdn 1 mom., men man vill sdkerstilla detta.

Enligt / punkten i momentet ska vid omstéillningsférhandlingar behandlas alternativ for att
begrénsa den krets av personer som berors av dtgérden och for att lindra de negativa foljderna
av atgdrden for tjdnsteinnehavarna eller arbetstagarna. De alternativ som behandlas vid
omstéllningsférhandlingarna for att begrénsa den krets av personer som berdrs av uppsédgningar,
permitteringar eller 6verforingar till anstillning pé deltid kan gélla till exempel utbildnings- och
omplaceringsarrangemang, arbetstidsarrangemang eller olika frivilliga arrangemang, sdsom
studieledighet eller pensionslosningar. Lindrande av foljderna for tjdnsteinnehavarna eller
arbetstagarna hinvisar exempelvis till inforande av sociala &tgérder, sdsom omstéllningsskydd.
Om den atgérd som arbetsgivaren overvéger innebér en vésentlig andring av uppgifter som hor
till tjénsten eller en ensidig &dndring av ett vdsentligt villkor i arbetsavtalet for en eller flera
personer av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker, ska man dven i dessa fall vid
omstillningsforhandlingarna behandla alternativen for att begrénsa den krets av personer som
berdrs av atgdrden samt for att lindra de negativa foljderna av den.

Enligt 2 punkten i momentet ska vid omstillningsforhandlingar ocksé behandlas i 21 § avsedda
forslag och alternativa 16sningar som lagts fram av en fOretridare for personalen eller en
arbetstagare.

Paragrafens 3 mom. innehéller bestimmelser om skyldigheten att bidra till
omstdllningsforhandlingar. Omstéllningsférhandlingar ska foras i en anda av samarbete och i
syfte att uppna enighet. Parterna ska agera konstruktivt och strdva efter att bidra till att
forhandlingarna framskrider och malen fér dem uppnas. Vid omstillningsforhandlingar ar det
viktigt att parterna i forhandlingarna, trots att det kan handla om svara sakhelheter, stravar efter
en konstruktiv dialog dér de beaktar varandras asikter och saledes efter ett gemensamt
slutresultat som pa bdsta mdjliga sétt beaktar vardera partens intressen i det drende som
forhandlingarna géller. Vardera parten ska darfor for egen del striva efter att uppna ett
gemensamt slutresultat. Kraven pa att fora forhandlingar konstruktivt och att parterna aktivt
bidrar till att forhandlingarna framskrider ska tolkas enhetligt med 20 § 3 mom. i samarbetslagen
for den privata sektorn.
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20 §. Handlingsplan och handlingsprinciper. P4 samma sitt som i kyrkans géllande
samarbetsavtal innehéller paragrafen foreskrifter om en skyldighet for arbetsgivaren att gora
upp en handlingsplan eller handlingsprinciper nér arbetsgivaren Overviger att sdga upp
tjansteinnehavare eller arbetstagare av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker. Paragrafen
motsvarar delvis 10 § i samarbetsavtalet, men malet med och innehéllet i handlingsplanen samt
séttet att behandla planen fortydligas.

Paragrafens 1-3 mom. giller den handlingsplan som ska goras upp pd grund av
omstéllningsforhandlingar som géller uppsidgning av minst tio tjénsteinnehavare och
arbetstagare. [ paragrafens 1 mom. foreskrivs det att efter att ha Ildmnat en
forhandlingsframstillning om sin plan att sdga upp minst tio tjinsteinnehavare eller arbetstagare
av  produktionsorsaker eller av ekonomiska orsaker, ska arbetsgivaren nér
omstéllningsférhandlingarna inleds ldmna ett forslag till en handlingsplan for systematiskt
genomforande av omstillningsforhandlingarna samt for att lindra foljderna av eventuella
uppsdgningar. Handlingsplanen ska ldmnas till den som vid respektive tillfdlle &r andra part i
forhandlingarna.

Malet med handlingsplanen dr for det forsta att fungera som en plan for forhandlingsprocessens
forlopp, varvid den strukturerar forhandlingsforloppet och det praktiska genomforandet av det.
For det andra ska det i handlingsplanen redogoras for de atgérder som syftar till att lindra de
negativa fOljderna av uppsdgningar. Handlingsplanen ska behandlas som en del av
omstillningsforhandlingarna.

I 2 mom. i paragrafen finns det foreskrifter om de drenden som ska ingéd i handlingsplanen.
Enligt / punkten i momentet ska av handlingsplanen for det forsta framgd den planerade
tidtabellen for omstillningsforhandlingarna. Handlingsplanen ska saledes redogoéra for ett
preliminért forslag till de datum som reserverats for forhandlingarna samt for de drenden som
preliminirt ska behandlas under respektive férhandlingsomgang. Planeringen av férhandlingen
hjélper vardera parten nir de forbereder sig for forhandlingarna.

Enligt 2 punkten i momentet ska av handlingsplanen ocksa framga de forfaringssitt som ska
iakttas vid forhandlingarna. Det kan vara frdga om olika fragor som giller
forhandlingsarrangemangen, till exempel 1 vilken sammanséttning eller 1 vilka
sammansittningar forhandlingarna fors, sittet eller tidpunkten for utdelning av material som
ska delas ut infor forhandlingarna, protokollféring 6ver forhandlingarna, de experter som ska
anlitas vid forhandlingarna eller andra motsvarande fragor.

Momentets 3 punkt géller den del av handlingsplanen vars syfte &r att striva efter att lindra de
negativa foljderna for dem som sédgs upp. Enligt punkten ska av handlingsplanen framgé de
principer i enlighet med vilka anviandningen av offentlig arbetskraftsservice samt jobbsokning
och utbildning frdmjas under och efter uppsidgningstiden. Nér denna del av handlingsplanen
gors upp ska uppmérksamhet fastas vid samarbetet enligt nedan foreslagna 3 mom. mellan
arbetsgivaren och arbetskraftsmyndigheten.

Med de principer i handlingsplanen i1 enlighet med vilka anvidndningen av offentlig
arbetskraftsservice samt jobbsokning och utbildning frimjas under uppsédgningstiden avses i
princip anvidndningen av sysselsittningsledighet enligt 50 § i lagen om tjénsteinnehavare i
evangelisk-lutherska kyrkan och 7 kap. 12 § i arbetsavtalslagen. Som atgirder efter
uppsdgningstiden kan i handlingsplanen ocksa tas in principer for trining eller utbildning enligt
51 § i lagen om tjansteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan och 7 kap. 13 § i
arbetsavtalslagen som erbjuds tjénsteinnehavare arbetstagare som ska sdgas upp, om
bestimmelsen i fraga &r tillimplig med avseende pé langden for anstéllningsforhéallandet for de
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tjdnsteinnehavare och arbetstagare som sigs upp. | handlingsplanen &r det d&ven mojligt att
inkludera andra &tgdrder som arbetsgivaren fOreslagit eller som arbetsgivaren och
arbetskraftsmyndigheten utrett tillsammans i enlighet med 3 mom.

Avsikten &r att handlingsplanen ska vara ett flexibelt instrument som uppdateras néir
forhandlingarna framskrider. Av denna orsak konstateras det i momentets inledande stycke
uttryckligen att handlingsplanen vid behov kompletteras under omstillningsférhandlingarna.
Trots att arbetsgivaren med andra ord ska ldgga fram ett forslag till handlingsplan i det skede
da forhandlingarna inleds, &r handlingsplanen inte nddvéndigtvis en fardig helhet dnnu 1 det
skedet.

I 3 mom. i paragrafen finns det foreskrifter om arbetsgivarens och arbetskraftsmyndighetens
samarbete nir handlingsplanen utarbetas. Vid beredningen av handlingsplanen ska
arbetsgivaren i ett sé tidigt skede som mgjligt tillsammans med arbetskraftsmyndigheten utreda
den i lagen om ordnande av arbetskraftsservice avsedda offentliga arbetskraftsservice med hjélp
av vilken sysselsittningen for de tjansteinnehavare och arbetstagare som sidgs upp stdds. Det
handlar om samarbete mellan arbetsgivaren och arbetskraftsmyndigheten for att genomfora
omstdllningsskyddet. Utdver de drenden som avses ovan i 2 mom. 3 punkten kan arbetsgivaren
och arbetskraftsmyndigheten avtala om till exempel gemensamma omstéllningsskyddsmoten
for personalen, i enlighet med vilka arbetskraftsmyndigheten kan ta upp praxis for att soka till
arbetskraftsservice samt serviceutbudet i anslutning till jobbs6kning och utbildning.

Paragrafens 4 mom. géller de handlingsprinciper som gors upp for omstéllningsférhandlingar
som berdr férre 4n tio tjdnsteinnehavare och arbetstagare. Bestimmelsen motsvarar i friga om
innehdll 10 § 3 mom. i det gidllande samarbetsavtalet. Om arbetsgivaren dvervéger att siga upp
fairre 4n  tio  tjinsteinnehavare  och  arbetstagare, ska  arbetsgivaren  nir
omstéllningsforhandlingarna inleds foresld handlingsprinciper for hur en eller flera
tjansteinnehavare och arbetstagare som kommer att sdgas upp under uppsigningstiden stods i
att pa eget initiativ sdka sig till annat arbete eller utbildning samt for att delta i
sysselséttningsfrimjande service enligt lagen om ordnande av arbetskraftsservice. Till skillnad
frdn handlingsplanen ska handlingsprinciperna saledes inte innehdlla nigon planering av
omstéllningsforhandlingarnas gang, eftersom en forhandlingsprocess som berér férre dn tio
personer ofta dr kortare och mer inskrankt. Nér det giller handlingsprinciperna ar det vésentligt
att arbetsgivaren utreder hur arbetstagare som eventuellt kommer att ségas upp kan stodjas under
uppsigningstiden i att pa eget initiativ soka sig till annat arbete eller utbildning eller i att delta
1 offentlig arbetskraftsservice till exempel under sysselsittningsledigheten.

21 §. Férslag och alternativa losningar som presenteras under forhandlingarna. Enligt I mom.
1 paragrafen har en foretriddare for personalen eller en arbetstagare som deltar i forhandlingarna
riatt att skriftligt framfora forslag och alternativa losningar for behandling under
omstillningsforhandlingarna. Paragrafens syfte dr att stirka tillgodoseendet av personalens
mdjligheter till inflytande och framhéva omstéllningsférhandlingarnas karaktir av vixelverkan.

Kyrkans nuvarande samarbetsavtal innehéller inte ndgon foreskrift om rétten for en foretradare
for personalen, en tjansteinnehavare eller en arbetstagare att lagga fram skriftliga forslag eller
alternativa l9sningar for att behandlas vid samarbetsforfarandet i situationer med minskning av
anvindningen av arbetskraft. Syftet med samarbetsforfarandet i situationer med minskning av
anvindningen av arbetskraft dr dock genuina forhandlingar om étgérder, varfor forslag av
foretrddarna for personalen i avtalets anda tagits upp for behandling, trots avsaknaden av en
foreskrift. Utdver rétten att gora forslag dr dven regleringen kring forfaringssétten for forslag i
anknytning till omstéllningsforhandlingarna foljaktligen en nyhet jamfort Kyrkans
samarbetsavtal.
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Bestimmelsen har en koppling till ovan refererade 19 §, dér det finns fOreskrifter om
omstéllningsférhandlingarnas innehéall och parternas skyldighet att bidra. Enligt bestimmelsen
ska man vid omstillningsforhandlingar behandla forslag och alternativa 16sningar som lagts
fram av foretrddare for personalen, tjdnsteinnehavare och arbetstagare som deltar i
forhandlingarna. Enligt bestimmelsen ska dessutom bdgge parterna agera konstruktivt under
forhandlingarna samt stréva efter att bidra till att forhandlingarna framskrider och malet fér dem
nds. Arbetsgivaren och andra foretridare for personalen som eventuellt deltar i samma
forhandling ska séledes forhélla sig sakligt och konstruktivt till de forslag som lagts fram.
Arbetsgivaren ska framja behandlingen av forslagen i behovlig utstrackning till exempel genom
att ta fram information fore behandlingen av drendet. Skyldigheten att bidra innebar pa
motsvarande sétt att forslag och alternativa 16sningsmodeller som foretrddaren for personalen,
en tjdnsteinnehavare eller en arbetstagare ldgger fram ska vara sakliga och ldmpa sig for
situationen.

Det foreskrivs inte ndrmare om innehdllet i de fOrslag eller alternativa 16sningar som
foretrddaren for personalen, tjénsteinnehavaren eller arbetstagaren lagger fram. De ska
emellertid hénfora sig till de drenden som forhandlingen géller. Det kan till exempel handla om
att en foretrddare for personalen, en tjdnsteinnehavare eller en arbetstagare ligger fram ett
alternativ till en atgérd som arbetsgivaren foreslagit i forhandlingsframstéllan. Dessutom kan
personalen foresla till exempel tilldggsatgirder i samband med en édtgérd som arbetsgivaren
overviger, vilka lindrar de negativa foljderna for personalen. De forslag och alternativa
16sningar som avses i paragrafen giller framfor allt innehéllsfragor. Forslag som giller
forhandlingsforfarandet omfattas saledes inte av paragrafen.

Den ritt att framfora forslag och alternativa losningar som avses i lagbestimmelsen géller bara
sddana fOretrddare fOr personalen, tjdnsteinnehavare eller arbetstagare som deltar i
forhandlingarna. Detta hindrar 4nda inte att ocksa andra, till exempel tjansteinnehavare och
arbetstagare som inte deltar i forhandlingarna, framfor forslag eller alternativa 10sningar. Den
foreslagna paragrafen giller 4nda inte sddana forslag som framfors utanfor forhandlingarna, och
de dr inte forenade med de rattsverkningar som avses i paragrafen.

For att det ska vara friga om ett sddant forslag eller en sddan alternativ 16sning som avses i
paragrafen, ska foretrddaren for personalen, tjdnsteinnehavaren eller arbetstagaren ldgga fram
forslaget eller losningen i skriftlig form. I praktiken 4r det frdga om mer betydande
specialfragor, som den fOretrddare for personalen, tjdnsteinnehavare eller arbetstagare som
deltar i forhandlingarna vill behandla under forhandlingarna och som forutsétter att
arbetsgivaren har tid att forbereda sig. Bestimmelsen inverkar inte pa forhandlingarnas priméira
karaktdr, som innebdr att parterna under forhandlingarnas géng kan framféra muntliga och
direkta forslag eller alternativa 16sningsmodeller betraffande nagon sakfraga.

Forslaget eller den alternativa 10sningen ska laggas fram i god tid fore det mote dér man onskar
att saken ska behandlas. Bestimmelsens syfte ar att ge arbetsgivaren tillracklig tid for att
forbereda sig pa och sitta sig in i forslaget. Bestimmelsen innehaller inte ndgon exakt tidsgréins,
eftersom vad som dr tillricklig forberedelsetid beror pa forslagets karaktir, till exempel hur
mycket utredningar som behovs for att beddma forslaget. Dessutom kan man beakta huruvida
forslaget framforts vid rétt tidpunkt under forhandlingsforfarandet, eftersom parterna enligt den
skyldighet att bidra som foreskrivs i 19 § 3 mom. ska striava efter att bidra till att férhandlingarna
framskrider. Uttrycket i god tid” &r avsett att tolkas enhetligt med motsvarande uttryck i artikel
21 i Europeiska sociala stadgan, artikel 13.1 a om avslutande av ett anstdllningsforhallande av
arbetsgivaren i ILO:s konvention, 11 § 2 mom. i lagen om samarbete inom statens dmbetsverk
och inréttningar, 11 § 2 mom. i lagen om samarbete mellan arbetsgivaren och personalen i
kommuner och valfardsomraden samt i 28 § i samarbetslagen.
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I princip ska forslag och alternativa Idsningar framforas med iakttagande av den handlingsplan
som avses 1 20 § pa ett sidant mdte dir det dr 1dmpligt att behandla forslaget. Det dr inte
nddviandigtvis mojligt att véldigt exakt forutse forhandlingarnas gang i forvég, och darfor méste
bedomningen av om forslaget framforts vid rétt tidpunkt vara i ndgon man flexibel. Vid behov
kan handlingsplanen ocksé kompletteras under foérhandlingarna. Man kan bli tvungen att
beddma om forslagen framforts vid rétt tidpunkt till exempel i en situation dér ett nytt forslag
framfors precis innan forhandlingarna avslutas, trots att sakfrégan med stdd av handlingsplanen
skulle ha kunnat behandlas i ett tidigare skede. Framforande av ett nytt forslag forutsitter
sdledes i princip inte att nya moten ordnas utanfor den forhandlingstid som avses i
handlingsplanen, forutsatt att forslaget hade kunnat framforas i ett tidigare skede av
forhandlingarna.

I paragrafens 2 mom. foreskrivs det att om arbetsgivaren anser att forslagen fran foretrddaren
for personalen, tjdnsteinnehavaren eller arbetstagaren inte dr andamaélsenliga eller mdjliga att
genomfora, ska arbetsgivaren under forhandlingarna i behdvlig omfattning skriftligt redogora
for de orsaker som ligger bakom denna standpunkt. Redogorelsens omfattning ar beroende av
sakfrdgans art och rickvidd. Redogorelsen ska ge foretrddaren for personalen en uppfattning
om varfor arbetsgivaren inte anser att forslaget dr &ndamalsenligt eller mojligt att genomfora.
Bestimmelsen innehaller inte nagot stillningstagande till vilka dessa orsaker kan vara. Det ar
frdga om en sak som hor till arbetsgivarens ledningsritt.

En negativ instéllning till forslaget frén foretrddaren for personalen innebdr inte att
arbetsgivaren har fattat beslut om saken fore forhandlingarna. Férhandlingar av genuin karaktér
omfattar att parterna fritt kan ta stéllning till hur meningsfulla varandras forslag ér.
Arbetsgivaren forvintas uttrycka sin uppfattning om forslaget eller den alternativa 16sningen
under forhandlingarna.

Redogorelsen ska vara skriftlig och det &r naturligt att gd igenom den &ven under
forhandlingarna, trots att detta egentligen inte forutsitts i bestimmelsen. Kraven i bestimmelsen
uppfylls ocksa av att arbetsgivaren redogdr for orsakerna muntligt under férhandlingarna och
dérefter antecknar dem i protokollet i enlighet med 23 §. Eftersom parterna enligt skyldigheten
att bidra i 19 § 3 mom. ska strdva efter att bidra till att forhandlingarna framskrider, ska
arbetsgivaren forsoka lamna redogoérelsen utan ogrundat dréjsmal. I bestimmelsen foreslés
ingen exakt tidsgrins for redogdrelsen, eftersom arten och rdckvidden av de forslag som
foretradaren for personalen, tjdnsteinnehavarna eller arbetstagarna framfor varierar stort.

22 §. Fullgérande av forhandlingsskyldigheten. 1 1 mom. i paragrafen ingar en allmin
bestammelse om alla omstéllningsforhandlingar som ska foras med stod av 15 §. Arbetsgivaren
anses ha fullgjort sin forhandlingsskyldighet ndr omstéllningsférhandlingar har forts om de
drenden som avses i 15 § med iakttagande av de procedurbestdmmelser som ingér i 3 kap. Ingen
minimiléngd har foreskrivits for forhandlingar om é&renden enligt 2 mom. i den nidmnda
paragrafen.

Paragrafens 2 mom. géller endast omstéillningsférhandlingar enligt 15 § 1 mom. Enligt
momentet kan forhandlingsskyldigheten inte anses ha fullgjorts innan en forhandlingstid pé sex
veckor eller 14 dagar, beroende pé drendet, har forflutit frén det att forhandlingarna inleddes.
Parterna i omstéllningsférhandlingarna kan avtala om en kortare férhandlingstid efter det att
forhandlingarna inletts.

Den kortare forhandlingstiden pa 14 dagar giller p4 samma sétt som enligt den nuvarande lagen
for uppsédgning, permittering eller 6verforing till anstdllning pa deltid av férre &n tio
tjansteinnehavare eller arbetstagare. Dessutom tillimpas forhandlingstiden pa 14 dagar da

74



forhandlingarna géller uppsédgning, permittering eller dverforing till anstéllning pa deltid av
eller en vésentlig dndring av uppgifter som hor till tjdnsten eller en ensidig éndring av ett
vasentligt villkor i arbetsavtalet for farre dn tio arbetstagare eller tjdnsteinnehavare. Den kortare
forhandlingstiden pa 14 dagar tillimpas i en situation dér antalet anstéllda som tjanstgor for
arbetsgivaren regelbundet 4r mindre &n 30. Antalet anstdllda hos arbetsgivaren beddms enligt
samma principer som den begriansning av lagens tillimpningsomrade som grundar sig pé antalet
anstillda.

Om omstéllningsforhandlingar enligt 15 § 1 mom. inte omfattas av den kortare
forhandlingstiden pa 14 dagar, och inte annat har avtalats, tillimpas en forhandlingstid pa sex
veckor. Den kortare eller lingre forhandlingstiden enligt paragrafen bestdms enligt det
tidsméssiga sambandet med det drende som ska behandlas i respektive fall. Det dr inte mdjligt
att dela upp forhandlingarna sd att de géller ett mindre antal anstéllda eller en kortare
uppsdgningstid dn vad forhandlingarna de facto handlar om pé grund av deras sakmaissiga och
tidsméssiga samband (HFD 1994:21).

Forhandlingstiden borjar 16pa fran och med den dag da den forsta forhandlingen ordnas om det
drende som avses i forhandlingsframstéllningen. Om forhandlingstiden dr 14 dagar och den
forsta forhandlingen ordnas den 3 april, fullgérs forhandlingsskyldigheten den 16 april, om
forhandlingarna i 6vrigt i det skedet har forts pd det sétt som forutsétts i 3 kap. Arbetsgivaren
kan fatta beslut i drendet tidigast den 17 april. P4 motsvarande sitt, om forhandlingstiden ar sex
veckor och den forsta forhandlingen ordnas den 3 april, fullgdrs forhandlingsskyldigheten vid
slutet av den 14 maj och arbetsgivaren kan fatta beslut i drendet tidigast den 15 maj.

Bestdammelsen innehaller inte ndgot krav pa hur ofta man ska férhandla under férhandlingstiden.
Antalet forhandlingar beror framfor allt pd 4drendets art och behovet. For att
forhandlingsskyldigheten ska anses ha fullgjorts, ska kraven enligt 3 kap. och framfor allt
kraven pé innehéllet i omstéllningsforhandlingar enligt 19 § vara uppfyllda. Bestimmelsen om
forhandlingstid forutsdtter &ndd inte att fOrhandlingar maste ordnas under hela
forhandlingstiden, om det inte finns nagot behov av det (Helsingfors hovrétt 19.5.2016:779).

I kyrkans nuvarande samarbetsavtal & den minsta forhandlingstiden 14 dagar vid
samarbetsforfarandet i en situation med minskning av anvindningen av arbetskraft. Den
foreslagna bestimmelsen forlanger darmed den kortaste forhandlingstiden for en del av
omstillningsforhandlingarna. Det dr mdjligt att bedoma att 14 dagar fortfarande dock &r en
tillracklig kortaste tid for manga omstéillningsforhandlingar, eftersom den ldmpar sig for
omstéllningar som géller till exempel farre &n tio personer och foérsamlingar med under 30
tjidnsteinnehavare och arbetstagare. Déremot tillimpas den nya kortaste férhandlingstiden pé
sex veckor for omstéllningar som giller fler dn tio personer vid storre forsamlingar én detta.
Eftersom det handlar om en kortaste tid, kan forhandlingarna fortséttas dver de foreskrivna
tiderna.

23 §. Forhandlingsanteckningar. Den foreslagna paragrafen motsvarar vad som foreslasi 13 §.
Utgangspunkten &r att arbetsgivaren pa begidran ska uppritta protokoll Over
omstillningsforhandlingarna, av vilket framgar dtminstone tidpunkten for forhandlingarna, de
personer som deltagit i dem, resultaten av forhandlingarna samt eventuella avvikande meningar.
Parterna ska granska och underteckna protokollet, om det inte avtalas ndgot annat. Kravet pé
underskrift uppfylls ockséd om protokollet godkinns elektroniskt.

Det ar forenligt med god forvaltningssed att uppritta protokoll 6ver omstillningsforhandlingar.
Det motsvarar dven praxis som allméant iakttas av kyrkans arbetsgivare. Kyrkans nuvarande
samarbetsavtal innehaller inte ndgot separat férordnande om anteckning av férhandlingarna.
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Enligt tillimpningsanvisningen om 11 § i avtalet ar det bra att féra protokoll om ett direkt
samarbetsforfarande i situationer med minskning av anvéndningen av arbetskraft, vilket redogor
for tidpunkten for forhandlingen, deltagarna, resultatet och parternas eventuella avvikande
standpunkter och vilket granskas och bekraftas med en underskrift av de niarvarande personerna,
om de inte kommer &verens om ndgot annat. I tillimpningsanvisningen konstateras dartill att
det med ett protokoll d&r mojligt att verifiera att samarbetsforfarandet genomforts i situationer
med minskning av anvéndningen av arbetskraft.

24 §. Arbetsgivarens utredning. 1 paragrafen finns det bestimmelser om information om det
beslut som arbetsgivaren Overviger efter det att drendet har behandlats vid
omstillningsforhandlingar enligt detta kapitel.

Efter att omstillningsforhandlingarna avslutats pa behdrigt sitt behover personalen fa
information om vad som beslutas i drendet. I paragrafens / mom. foreslas det att arbetsgivaren
inom en rimlig tid efter omstéllningsforhandlingar som géller uppsdgning, permittering eller
overforing till anstillning pa deltid av eller visentlig dndring av uppgifter som hor till tjinsten
eller ensidig dndring av ett visentligt villkor i arbetsavtalet for dem som varit part i
forhandlingarna ska presentera en bedomning av innehallet i det beslut som arbetsgivaren
Overvéger, antalet tjdnsteinnehavare eller arbetstagare som berdrs av atgidrden, lingden péd
eventuella permitteringar samt inom vilken tid arbetsgivaren &mnar verkstélla sitt beslut.

I detta skede ar det oftast fraga om ett beslut som Gvervégs, och som arbetsgivaren ar pa vag att
fatta efter de alternativ som behandlats under omstéllningsforhandlingarna. Atminstone nir det
ar fraga om uppségning av flera personer har tjansteinnehavarna eller arbetstagarna for det
mesta inte kunnat specificeras dnnu i detta skede. Av denna orsak foreslas det i 1 mom. i
paragrafen att arbetsgivaren ska presentera antalet tjdnsteinnehavare och arbetstagare som
berors av atgirden enligt verksamhet eller personalgrupp, ldngden pa permitteringar samt inom
vilken tid arbetsgivaren dmnar verkstilla sitt beslut. Syftet med informationen &r att lindra
personalens osékerhet om hur drendet framskrider och att s& 1dngt mojligt faststilla inom vilken
tid besluten utifrdn omstéllningsférhandlingarna senast fattas. Om det inte 4r friga om
arbetsgivarens slutliga beslut i detta skede, kan inte heller den information som ges vara slutlig,
utan den ar riktgivande.

Enligt 2 mom. i paragrafen ska arbetsgivaren dessutom pa begéran av foretrddaren for
personalen presentera de uppgifter som avses i | mom. gemensamt for de tjansteinnehavare och
arbetstagare som hor till personalgruppen i fraga.  Uppgifterna ska presenteras for
tjdnsteinnehavarna och arbetstagarna till den del som de beror personalgruppen i fraga.

Paragrafens 3 mom. géller arbetsgivarens skyldighet att efter omstillningsférhandlingar 1dmna
en utredning om ett beslut enligt 15 § 2 mom. som géller ett drende som omfattas av
arbetsgivarens rétt att leda arbetet. Arbetsgivaren ska inom en rimlig tid efter
omstdllningsforhandlingarna ldmna en utredning om det detaljerade innehéllet i sitt beslut och
om den berdknade tidpunkten for fordndringen till forhandlingsparten eller, beroende pa hur
vittgdende drendet é&r, till alla tjinsteinnehavare och arbetstagare som berdrs av forandringen.
Huruvida arbetsgivaren informerar forhandlingsparten eller alla tjénsteinnehavare och
arbetstagare beror pa det drende som behandlats och dess innehall.

12 § i kyrkans géllande samarbetsavtal géller arbetsgivarens skyldighet att ge information om
resultatet av samarbetsforfarandet i situationer med minskning av anvéndningen av arbetskraft.
Arbetsgivaren ska underritta personalen eller deras foretrddare om sina beslut i ett d&rende som
behandlats i samarbetsforfarandet i situationer med minskning av anvéndningen av arbetskraft
pa ett sitt som &r ldmpligt med tanke pé drendets natur. Den foreslagna paragrafen utvidgar
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arbetsgivarens informationsskyldighet, eftersom den alédgger arbetsgivaren att ge information
om beslutets innehall redan da ett beslut 6vervégs. Paragrafen innehaller d&ven ny reglering om
forfarandena for att ge information.

4 kap. Overlitelse av rorelse och dndring av organisationsstrukturen

25 §. Information till personalens representanter. 1 paragrafen finns det bestimmelser om
informationsskyldigheten for Overldtaren och forvdrvaren av en rorelse. Definitionen av
overlatelse av rorelse motsvarar definitionen i 10 § i arbetsavtalslagen. Stillningen for en
tjansteinnehavare 1 kyrkan i samband med Overlatelse av rorelsen regleras i 36, 53 och 61 § i
lagen om tjénsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan.

Enligt paragrafens / mom. i paragrafen ska Overlataren och forvirvaren av en rorelse for
foretradarna for de tjénsteinnehavare och arbetstagare som berdrs av Overlitelsen utreda
tidpunkten eller den planerade tidpunkten for Overldtelsen, orsakerna till Overlételsen,
Overlatelsens juridiska, ekonomiska och sociala foljder for personalen samt de planerade
atgirder som beror personalen.

Enligt paragrafens 2 mom. ska &verlataren ldmna foretrddarna for personalen de i 1 mom.
avsedda uppgifter som Overlataren forfogar 6ver i god tid innan Overlatelsen genomfors.
Uppgifterna ska ldmnas till de foretrddare for personalen som foretrdder den personal som
berdrs av overlatelsen. Innehallet i uttrycket i god tid” har beskrivits i motiveringarna till 21 §.

Pa motsvarande sétt ska fOrvdrvaren enligt paragrafens 3 mom. ldmna foretrddarna for
personalen de i 1 mom. avsedda uppgifterna i god tid och senast en vecka efter att Gverlatelsen
genomfordes. Enligt Overlételsedirektivet ska forvarvaren ge information till sina
tjdnsteinnehavares och arbetstagares representanter i god tid, och i1 vart fall innan
tjansteinnehavarnas och arbetstagarnas arbets- och anstillningsvillkor direkt péaverkas av
overlételsen.

Forvirvaren kan om denne sa vill informera om saken redan innan overlatelsen genomfors.
Paragrafens 3 mom. innehaller d4ven en bestimmelse om att dverlataren och forvirvaren av
rorelsen i en ovanndmnd situation, om de sé vill, ocksa kan skota informationsskyldigheten
tillsammans, till exempel pa ett gemensamt mote for personalen.

I paragrafens 4 mom. ingér for tydlighetens skull en bestimmelse om att ifall en dverlatelse av
rorelse foranleder sddana personalkonsekvenser som omfattas av forhandlingsskyldigheten
enligt 15 §, ska omstéllningsférhandlingar foras om drendena i enlighet med 3 kap. Da ska man
iaktta det som annars foreskrivs om arbetstagarens initiativ, uppgifter som ska ldmnas och
forhandlingsforfarandet.

Kyrkans nuvarande  samarbetsavtal innehédller inte ndgot forordnande om
informationsskyldigheten i situationer med Overlatelse av rorelse, men dess 6 och 12 §
innehéller foreskrifter om arbetsgivarens allmdnna informationsskyldighet och skyldigheten att
ge information om slutresultatet av det samarbetsforfarande som ska iakttas i situationer med
minskning av anvidndningen av arbetskraften. Den foreslagna regleringen ar f6ljaktligen ny och
preciserar existerande praxis enligt det nuvarande avtalet.

26 §. Forvirvarens skyldighet att besvara preciserande frdgor. Efter att arbetsgivaren har
lamnat foretradarna for personalen de uppgifter som avses i 25 § 1 mom., ska arbetsgivaren
enligt paragrafens / mom. ge foretrddarna mojlighet att stdlla preciserande fragor om
overlatelsen av rorelsen, vilka arbetsgivaren ocksd ska besvara. Med hjilp av bestimmelsen
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forsoker man minska de oklarheter och den oro som ofta hanfor sig till Gverlatelsen av en
rorelse.

I paragrafens 2 mom. foreskrivs det att efter att foretridarna for personalen har fatt svar pé sina
fragor enligt 1 mom. ska arbetsgivaren presentera en utredning utifran de ldimnade uppgifterna
for hela den personal som berdrs av drendet, om foretrddaren for personalen sa begér. Nér
utredningen ldmnas ska arbetsgivaren iaktta principerna och praxis for dess interna information,
som arbetsgivaren och foretradaren for personalen har avtalat om pé det sétt som avses i 14 §.

278§. Andring av organisationsstrukturen. For tydlighetens skull innehéller paragrafen
bestimmelser om att paragraferna om Overlételse av rorelse i 4 kap. tillimpas dven da det
handlar om é&ndringen av forsamlingsindelningen, bildande eller upplosning av en kyrklig
samfillighet eller en dndring av stiftsindelningen.

I 2 kap. i kyrkolagen finns det foreskrifter om &ndringar i férsamlingsindelningen. Av de
andringar av forsamlingsindelningen som definierats i paragrafen dr den vanligaste att en
forsamling upphor genom att den ansluts till en annan forsamling och att forsamlingar upphor
genom att de slds samman till en ny forsamling. En dndring av forsamlingsindelningen kan gélla
dven en forsamlings omrade i sin helhet eller delvis. Det dr mgjligt att en férsamlings omrade
delas mellan tva eller flera existerande forsamlingar s att den forsamling som delas upphor att
existera. Det dr dven mojligt att dverfora en del av en forsamlings omrade till en annan
forsamling. Dessutom &r det mojligt att grunda en ny forsamling till exempel utifran en spréklig
grund eller s kan en forsamling ldggas ner. Storsta delen av dessa &ndringar paverkar
personalen avsevért, men till exempel sma omradeséndringar har inte nddvéindigtvis stora
konsekvenser for tjdnsteinnehavarna eller arbetstagarna.

Grundande av en kyrklig samfallighet gédller & sin sida personalen hos de tvéa eller fler
forsamlingar som ansluts till samfalligheten. Om en kyrklig samféllighet & sin sida uppldses,
paverkar éndringen personalen i hela samfilligheten. Det dr mojligt att uppldsa en kyrklig
samfillighet endast da den kyrkliga samfilligheten frivilligt har grundats o&ver
kommungréinserna.

Vid en dndring av stiftsindelningen kan en férsamling dverforas till ett annat stift, vilket har den
mest betydande inverkan pé stdllningen for forsamlingens préster och lektorer, eftersom manga
beslut om tjansteforhallandet for préster och lektorer gor ett stift till ett domkapitel. Vid en
andring av stiftsindelningen 6verfors dven den tillsynsritt som géller for en forsamling till ett
annat domkapitel.

134 och 35 § i lagen om tjinsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan finns det reglering om
pa vilket sétt det i samband med en dndring av forsamlingsstrukturen &r mojligt att Gverfora
personal och ingd ett avtal om personalplacering. Dessutom innehaller kyrkolagen
bestimmelser om beslutsmakten for sadana situationer.

5 kap. Sérskilda bestimmelser

28 §. Befrielse fran arbetet samt ersdttningar. Det foreslas att paragrafen innehaller
bestimmelser om befrielse fran arbetet for foretriadare for personalen for skdtseln av uppgifterna
enligt den foreslagna lagen och om de erséttningar som ska betalas for att foretrddare for
personalen ska kunna skota de uppgifter som foljer av deras stéllning pa korrekt sitt.
Bestdmmelsen dverensstimmer med samarbetsdirektivet, enligt vilket medlemsstaterna ska se
till att arbetstagarrepresentanterna, nar de utfor sina uppdrag, far tillrdckliga garantier, sa att de
pa ett adekvat sitt kan utfora sina uppgifter.
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Enligt paragrafens / mom. har en foretridare for personalen ritt att fi befrielse fran arbetet for
skotseln av de uppgifter som avses i lagen. Ritten till befrielse innebar sadan tillricklig tid som
foretradaren behdver sarskilt for varje enskilt fall. Den innebér uttryckligen befrielse fran de
ordinarie arbetsuppgifterna under den tid foretrddaren &r befriad. Befrielsen omfattar deltagande
i moten som giéller dialog eller omstéillningsforhandlingar, dir dven en foretrddare for
arbetsgivaren deltar. Dessutom omfattar befrielsen fran arbetet den tid som foretrddaren for
personalen behdver for att forbereda sig for forhandlingar med arbetsgivaren. Sadan tid behovs
bade nér foretradarna for personalen bland sig ska forbereda sig for forhandlingarna och nir en
foretradare for personalen ska sitta sig in 1 en forhandlingsframstdllning eller ett
forhandlingsinitiativ och i material som arbetsgivaren gett om forhandlingarna.

Foretrddare for personalen har ocksd rétt att f& tillrdcklig befrielse fran arbetet for
samarbetsutbildning. Utbildningen ska hénfora sig till verkstéllandet av den foreslagna lagen pé
arbetsplatsen. Arbetsgivaren och foretrddaren for personalen ska avtala om tidpunkten for
utbildningen separat. Arbetsgivaren ska ocksa betala foretrddaren for personalen en ersittning
for tiden for befrielse fran arbetet vilken motsvarar den ordinarie 16nen for foretrddaren for
personalen. For dem som har manadslon star det klart hur inkomstbortfallet ska ersittas. For
personer med timlon kan erséttningen dven berdknas pé det sdtt som har avtalats om
berdkningen av  erséttningar  for  inkomstbortfall  till  fOrtroendemdn  och
arbetarskyddsfullmiktige i1 det tillimpliga tjénste- och arbetskollektivavtalet for kyrkan.
Foretriadaren for personalen och arbetsgivaren ska avtala sirskilt om annan befrielse dn saddan
som avses ovan och om erséttningen for den tiden.

Paragrafens 2 mom. giller erséttningar for situationer dér en foretrddare for personalen utanfor
sin ordinarie arbetstid deltar i dialog eller omstéllningsférhandlingar enligt lagen eller fullgor
nagon annan med arbetsgivaren avtalad uppgift i anslutning till samarbetet. D4 forutsitts det att
det ar frdga om en i lagen avsedd forhandlingssituation i anslutning till dialog eller
omstillningsforhandlingar eller att det har avtalats sdrskilt med arbetsgivaren om saken pé
forhand. Tid som anvénts for uppdrag utanfor arbetstid ska dndé inte riknas som arbetstid.

Arbetsgivaren ska betala foretrddaren for personalen en ersittning for den tid som anvénts for
ett ovan avsett uppdrag vilken motsvarar 16nen for foretrddarens ordinarie arbetstid. I detta fall
berdknas erséttningen med iakttagande av berdkningsprinciperna enligt 1 mom. enligt vad
foretradaren for personalen skulle ha fortjdnat i sitt ordinarie arbete under den tiden.

I kyrkans nuvarande samarbetsavtal innehaller 22 § bestdmmelser om erséttning av
inkomstbortfall for foretradare for tjdnsteinnehavarna och arbetstagarna. Enligt nimnda 22 § 1
mom. betalas en ersittning for foretradaren for arbetstagarna for den tid som han eller hon skoter
samarbetsuppdrag under sin arbetstid. Erséttningen for inkomstbortfall ska berdknas enligt vad
den anstéllde skulle ha tjanat genom att arbeta motsvarande tid som han eller hon anvént for
samarbetsuppgifter enligt avtalet. I 2 mom. i ovan ndmnda paragraf i avtalet finns det en
foreskrift for en situation dér foretrddaren for arbetstagarna utfor samarbetsuppgifter som hans
eller hennes chef forordnat eller dir foretrddaren deltar i samarbetskommissionens mdten pa sin
fritid. Enligt avtalet raknas denna tid in i personens arbetstid. Sdlunda innehaller den foreslagna
regleringen samma principer om betalning av ersittning som samarbetsavtalet, varfor inga
avsevirda dndringar gors i betalningen av erséttningar.

29 §. Rdtt att anlita sakkunniga. Foretrddarna for personalen har rétt att hora och f& uppgifter
av sddana sakkunniga i arbetsgemenskapen vilka arbetar i den enhet som bereder det drende
som ska behandlas eller i man av mdjlighet ocksd av andra sakkunniga som tjanstgér for
arbetsgivaren, nér det dr behovligt med tanke pa de drenden som ska behandlas i dialogen eller
1 omstéllningsférhandlingarna.
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Rétten att anlita sakkunniga ska gilla savél for personalforetridarnas forberedelser som for de
egentliga forhandlingarna. Anlitandet av sakkunniga géller bdde de drenden som man ska
forhandla om och behandlingen av uppgifter som ldmnas foretrddarna for personalen i enlighet
med den foreslagna lagen. De drenden dér foretrddarna behover anlita sakkunniga kan gélla till
exempel de uppgifter som samlas in om en tjansteinnehavare eller arbetstagare nir han eller hon
anstélls och under anstéllningsforhéllandet, behandlingen av planer, principer och rutiner som
grundar sig pd annan lagstiftning samt &drenden som avses 1 kapitlet om
omstéllningsférhandlingar.

Ovan ndmnda rétt att anlita sakkunniga kan behdvas dven for att fortydliga forstaelsen for till
exempel uppgifter enligt 10 §, vilka foretrddarna for personalen har fatt av arbetsgivaren och
vilka giller arbetsgivarens ekonomiska situation, loner eller anlitande av utomstiende
arbetskraft.

De sakkunniga som avses i paragrafen ges befrielse fran arbetet for att ge sakkunnighjélp och
far en ersittning for inkomstbortfall pd samma grunder som foreskrivs i 28 § i friga om befrielse
fran arbetet och erséttningar for foretradaren for en personalgrupp.

Rétten att anlita sakkunniga ar ny reglering, eftersom en motsvarande foreskrift inte finns i det
gillande samarbetsavtalet. Silunda forbéttrar forslaget mdjligheterna for foretrddarna for
personalen att sétta sig in i d&renden som behandlas i dialog och vid omstéllningsforhandlingar.

30 §. Uppsdgningsskydd. Enligt  forslaget  innehaller  paragrafen  foreskrifter om
uppsdgningsskyddet for foretridare for personalen. Nér en fortroendeman éar foretrddare for
personalen, faststélls hans eller hennes uppsédgningsskydd enligt lagen om tjénsteinnehavare i
evangelisk-lutherska kyrkan, arbetsavtalslagen eller de foreskrifter i Kyrkans tjénste- eller
arbetskollektivavtal vilka tillimpas pa honom eller henne. Enligt 52 § 2 mom. i lagen om
tjansteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan kan tjansteforhéllandet for en fortroendeman
sdgas upp utifran uppsidgningsgrunder som beror pa tjansteinnehavaren endast om majoriteten
av de tjénsteinnehavare och arbetstagare som han eller hon ar fortroendeman for ger sitt
samtycke. Tjansteforhéllandet kan sdgas upp med stdd av 49 § endast om arbetet upphor helt
och hallet och det inte dr mdjligt att ordna ndgot annat arbete som motsvarar tjinsteinnehavarens
yrkesskicklighet eller om tjansteinnehavaren inte kan omskolas for ndgot annat arbete.

I 7 kap. 10 § i arbetsavtalslagen finns det motsvarande bestimmelser om uppsidgningsskyddet
for en fortroendeman med ett arbetsavtal. Enligt bestimmelsen far arbetsgivaren pa grunder
enligt 7 kap. 2 § som har samband med arbetstagarens person séga upp en foretridare for
personalen endast om majoriteten av de arbetstagare som foretrddaren representerar ger sitt
samtycke till det. Av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker far arbetsgivaren sdga upp
en foretrddare for personalen endast om foretrddarens arbete upphor helt och héllet och om
arbetsgivaren inte kan ordna sadant arbete som motsvarar foretrddarens yrkesskicklighet eller
som annars ar ldmpligt for honom eller henne eller omskola honom eller henne for annat arbete.

Den som valts for en viss mandatperiod enligt 4 § 2 och 3 mom. i den foreslagna lagen och det
samarbetsombud som valts i stéllet for honom eller henne fram till mandatperiodens utgéng ska
ha ett motsvarande uppsdgningsskydd. Uppsdgningsskyddet géller uttryckligen for
samarbetsombud som valts for en viss mandatperiod, men inte for tillfélliga foretridare som
eventuellt valts for en viss forhandling.

31 §. Avtalsrdtt.  Enligt paragrafens [ mom. kan evangelisk-lutherska kyrkans
arbetsmarknadsverk och tjdnsteinnehavarnas och arbetstagarnas riksomfattande foreningar
genom avtal avvika frén vad som foreskrivs 1 2 kap. om dialog och i 3 kap. om
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omstéllningsférhandlingar. Genom avtal far avvikelse dock inte goras fran vad som foreskrivs
1 18 § 2 och 4 mom. om de uppgifter som ska ingd i férhandlingsframstéllningen eller fran
anmalningsskyldigheten till arbetskraftsmyndigheten, till den del bestdmmelserna giller
uppsdgning av minst tio arbetstagare. Genom avtal dr det inte heller mojligt att avvika fran det
som foreskrivs om utlimnande av sekretessbelagda uppgifter i offentlighetslagen.

Enligt artikel 1.2 i samarbetsdirektivet ska formerna for information och samréd faststéllas och
genomforas i enlighet med nationell lagstiftning och den praxis for relationerna mellan
arbetsmarknadens parter som finns i de enskilda medlemsstaterna. Enligt artikel 5 far
medlemsstaterna ge arbetsmarknadens parter tillatelse att genom avtal faststélla dessa former.
Dessa avtal far innehalla bestimmelser som avviker fran bestdimmelserna i artikel 4 om
innehallet i och formerna for information och samréad. Enligt artikel 8 i overlatelsedirektivet ska
direktivet inte paverka medlemsstaternas ritt att tillimpa eller infora lagar eller andra
forfattningar som dr gynnsammare for arbetstagarna eller dessa staters rétt att frimja eller tillita
kollektivavtal eller avtal mellan arbetsmarknadens parter som dr gynnsammare f{or
arbetstagarna. De i direktiven tryggade rittigheterna for arbetstagare kan inte inskrénkas, varfor
medlemsstaterna inte heller kan tillata avvikelser fran bestimmelserna om avtal mellan
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer, om avvikelsen kunde leda till att arbetstagarnas
skydd forsimras. Av denna orsak kan man genom de riksomfattande avtal som avses i
bestammelsen pa ett sitt som avviker fran lagen avtala endast om sédana drenden som inte hor
till overlatelsedirektivets tillimpningsomrade.

Samarbetsforfarandet enligt den foreslagna lagen omfattar delvis dven sddana drenden som det
enligt 2 § i lagen om tjénstekollektivavtal inom evangelisk-lutherska kyrkan eller 1 § i lagen om
kollektivavtal (436/1946) inte dr mojligt att avtala om med tjanste- eller
arbetskollektivavtalskonsekvenser eller som orsakar onddig oklarhet, ifall en 6verenskommelse
om dessa drenden gors. Pa grund av detta foreskrivs i paragrafens 2 mom. att avtalen enligt
paragrafen har samma rittsverkningar som ett tjanste- eller arbetskollektivavtal. Enligt
momentet har dessutom en arbetsgivare som dr bunden av avtalet rétt att tillimpa avtalet dven
pa sddana t]anstelnnehavare och arbetstagare som inte hor till 16ntagarorganisationerna i fraga
och som alltsa inte 4r bundna av avtalet, men som &nd& hor till personalgrupp som avses i
avtalet.

32 §. Forhdllande till tidnste- och arbetskollektivavtalets forhandlingsbestimmelser. 1
paragrafen finns det foreskrifter om forhallandet mellan lagens skyldigheter till dialog och
omstdllningsforhandlingar och tjénste- och kollektivavtalens forhandlingsbestimmelser. I
paragrafen foreskrivs det att om ett &rende som behandlas i dialog eller
omstéllningsforhandlingar enligt denna lag ska behandlas 4dven 1 enlighet med
forhandlingsordningen i ett tjdnste- eller arbetskollektivavtal som med stéd av lagen om
tjanstekollektivavtal eller lagen om den evangelisk-lutherska kyrkans arbetskollektivavtal ar
bindande for arbetsgivaren, ska dialog eller omstillningsforhandlingar inte inledas eller
dialogen eller omstéllningsforhandlingarna avbrytas, om arbetsgivaren eller en fértroendeman
som foretriader tjansteinnehavare eller arbetstagare som &r bundna av arbetskollektivavtalet
kridver att drendet ska behandlas i enlighet med forhandlingsordningen i tjdnste- eller
arbetskollektivavtalet.

Det kan finnas bestimmelser om de drenden som regleras i lagen dven i kyrkans tjanste- eller
arbetskollektivavtal. Da &r det mdjligt att samma &rende ska behandlas bade i dialog eller
omstéllningsférhandlingar enligt den foreslagna lagen och i en forhandlingsordning enligt
tjanste- eller arbetskollektivavtalet. Nar det géller den sistndimnda, avgors drendet i sista hand i
arbetsdomstolen efter att de berdrda forbunden behandlat den. For att ett drende inte ska behdva
behandlas i tva olika forfaranden, foreslés det att ett drende ska kunna behandlas i enlighet med
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forhandlingsordningen 1 tjinste- eller arbetskollektivavtalet i stéllet for dialog eller
omstéllningsforhandlingar, om arbetsgivaren eller en fortroendeman som foretrider de
tjansteinnehavare eller arbetstagare som dr bundna av kollektivavtalet kraver det. Da inleds
ingen dialog och inga omstéllningsférhandlingar eller sa ska de avbrytas.

33 §. Sekretess. Paragrafen  innehéller bestimmelser om sekretess, eftersom &dven
sekretessbelagda uppgifter kan behandlas i samarbetet. En bestimmelse om sekretessplikten
behovs for drenden dér sekretessbeldggningen av uppgifterna ar av betydelse for arbetsgivarens
verksamhet och for integritetsskyddet for en tjdnsteinnehavare och arbetstagare. Med tanke pa
dialogen bor bestimmelsen & andra sidan begrinsas till vad som dr nédvandigt med beaktande
av proportionalitets- och rimlighetssynpunkter.

I paragrafen foreskrivs att vad som i offentlighetslagen foreskrivs om sekretess for
myndighetshandlingar, tystnadsplikt for tjinstemén och férbudet mot utnyttjande av uppgifter
tillimpas ocksa pa handlingar och uppgifter som for skoétseln av uppgifter som hanfor sig
tillimpningsomradet for denna lag har lamnats till en i 4 § avsedd foretrddare for personalen
eller en 1 29 § avsedd sakkunnig.

I paragrafen ndmns inte kyrkans tjdnsteinnehavare eller arbetstagare, eftersom 10 kap. 4 § i
kyrkolagen innehéller bestimmelser om sekretessen vid férsamlingar, kyrkliga samfélligheter,
stiften och kyrkans centralforvaltning. Enligt 1 mom. i den nimnda paragrafen tillimpas
offentlighetslagen inom forvaltningen, om inte 7 kap. 9 § i kyrkolagen (bikthemligheten), 8 kap.
1 § (forhallande till annan lagstiftning) eller 12 kap. (dndringssdkande) inte féranleder annat.

Paragrafen avviker fran kyrkans géllande samarbetsavtal, som innehéller foreskrifter om
arbetsgivarens informationsskyldighet (4 och 8 §).

34 §. Undantag fran arbetsgivarens informationsskyldighet. 1 artikel 6.2 1 samarbetsdirektivet
foreskrivs att i sérskilda fall och pa de villkor och med de begrinsningar som faststélls i nationell
lagstiftning, ska medlemsstaterna foreskriva att arbetsgivaren inte &ér skyldig att ldmna ut sddan
information eller inleda saddant samrdd som utifran objektiva kriterier skulle skada foretaget
eller driftstéllet eller vara till allvarligt forfang for dess verksambhet.

Av denna orsak foreskrivs det i paragrafen att arbetsgivaren inte dr skyldig att lamna
tjdnsteinnehavarna och arbetstagarna eller foretrddarna for personalen uppgifter, som enligt en
objektiv bedomning skulle orsaka betydande olédgenhet eller skada for arbetsgivaren eller dess
verksamhet om de lamnas ut. Bestimmelsen &r en sérskild undantagsbestimmelse som bor
tolkas snavt. Det ska vara mojligt att tillimpa den i forsta hand i situationer dér skyddet for till
exempel sdédana myndighetsuppgifter som omfattas av de lagstadgade sekretessbestimmelserna
kan dventyras allvarligt. Aven da ska arbetsgivaren beakta tystnadsplikten enligt den foreslagna
lagen.

Kyrkans  gillande  samarbetsavtal  innehaller  foreskrifter —om  arbetsgivarens
informationsskyldighet, vars innehéll 4r likadant i avsnitten om kontinuerligt samarbete och om
samarbetsforfarandet i situationer med minskning av anvindningen av arbetskraft (4 och 8 §).
Den foreslagna paragrafen preciserar regleringen jaimfort med avtalet, eftersom avtalet inte
innehaller separata foreskrifter om undantag frén arbetsgivarens informationsskyldighet i
situationer dér utlimnande av uppgifter orsakar olédgenheter eller skada for arbetsgivaren.

35 §. Gottgorelse till tjidinsteinnehavare eller arbetstagare. Regleringen &r helt ny, eftersom det
1 kyrkans nuvarande samarbetsavtal inte finns 6verenskommelser om gottgdrelseférfarandet for
en tjansteinnehavare eller arbetstagare.
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Enligt paragrafens / mom. ska en arbetsgivare som sagt upp eller permitterat en
tjidnsteinnehavare eller arbetstagare eller overfort en tjénsteinnehavare eller arbetstagare till
anstillning pé deltid, védsentligt dndrat en uppgift i tjansten eller ensidigt dndrat ett vasentligt
villkor i en arbetstagares arbetsavtal och déarvid uppsatligen eller av oaktsamhet underlatit att
iaktta vad som foreskrivs i 16-22 §, aldggas att till den som berdrts av atgirden betala en
gottgorelse pa hogst 39 895 euro. Momentet innehaller ett uttryckligt omndmnande om att en
gottgorelsepafoljd omfattar ocksa situationer dér arbetsgivaren ensidigt vésentligt har dndrat en
uppgift som hor till tjénsten eller dndrat ett vasentligt villkor i en arbetstagares arbetsavtal utan
att anstdllningsforhallandet har upphort ska omfattas av gottgorelse. Med omndmnandet beaktas
hogsta domstolens rittspraxis. Gottgorelse ska péforas, om arbetsgivaren uppsatligen eller av
oaktsamhet har brutit mot sina skyldigheter enligt 16-22 §. Bestimmelser om justering av
gottgorelsebeloppet finns 1 36 §.

I hogsta domstolens avgorande (HD 2021:17) ansag man vid bedomningen av forutsittningarna
for gottgorelse enligt 62 § i den da gdllande lagen om samarbete inom foretag att uppsédgning
fran arbetsgivarens sida kunde jamstéllas med att arbetsgivaren, pa ett sitt som forutsatte en
grund for att sdga upp ett anstillningsforhallande, ensidigt hade dndrat ett visentligt villkor i
arbetstagarnas anstéllningsforhallanden utan att férhandla om &ndringen i den ordning som
forutsétts i 8 kap. 1 den nimnda lagen. En arbetstagare vars anstillningsvillkor har dndrats pé
detta sétt har rétt till gottgorelse oberoende av om anstillningsforhallandet har upphort till f61jd
av den ensidiga dndringen. I den foreslagna paragrafen motsvarar anviandningsomradet for
gottgorelsen denna rattspraxis.

Den foreslagna gottgorelsen &r en privatrittslig pafoljd som ska domas ut for vertradelse av
lagen, och avsikten &r att den ska ersitta ogrundad krinkning av tjénsteinnehavaren eller
arbetstagaren till f61jd av att skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar har féorsummats.
Overtradelsen av skyldigheten behover saledes inte ha orsakat personen nagon materiell skada
och han eller hon forvintas inte forete nagra bevis pd kriankningen eller dess omfattning.
Gérningens karaktir, det vill sdga overtrddelse av de skyldigheter som forskrivs i 1622 §
uppsatligen eller av oaktsamhet rdcker som grund for att p&fora gottgorelse. Vilken skyldighet
som arbetsgivaren har dvertritt samt overtridelsens allvar och hur klandervird den varit dr dock
av betydelse nédr gottgorelsebeloppet ska bedomas pa det sétt som konstateras i 2 mom.

Bestdmmandet av gottgdrelsen paverkas inte av huruvida arbetsgivaren har haft en laglig grund
att sdga upp eller permittera tjinsteinnehavaren eller arbetstagaren eller 6verfora honom eller
henne till anstédllning pé deltid eller att ensidigt dndra en uppgift i hans eller hennes tjanst eller
ett véasentligt villkor i1 hans eller hennes arbetsavtal. For bestimmandet av en gottgorelse &r det
inte heller av ndgon betydelse om ett lagenligt genomforande av forhandlingsskyldigheterna
hade péaverkat slutresultatet i det drende som varit foremal for forhandlingar. Uppkomsten av
gottgorelseskyldighet forutsitter saledes inget orsakssamband mellan forsummelsen av
forhandlingsskyldigheten och det triffade avgdrandet. Arbetsgivarens dvertrddelses inverkan
pa slutresultat av forhandlingarna ska dock beaktas som en faktor som bestimmer gottgorelsens
storlek.

Paforande av gottgdrelsen omfattas av allmidnna domstolars behdrighet. Paforande av
gottgorelse forhindrar inte att arbetsgivaren doms att betala andra erséttningar eller gottgdrelser
som det foreskrivs om genom lag, sdsom erséttning for ogrundat upphivande av arbetsavtal
enligt 12 kap. 2 § i arbetsavtalslagen eller gottgorelse enligt diskrimineringslagen eller
jamstélldhetslagen.

I paragrafens 2 mom. finns det foreskrifter om de faktorer som inverkar pa gottgdrelsebeloppet,
och som ska beaktas nér gottgdrelsens storlek bestims. Det gottgorelsebelopp som ska domas

83



ut paverkas av arten och omfattningen av arbetsgivarens dvertradelse samt av hur klandervard
den varit, arbetsgivarens strdvanden att rétta sitt forfarande, arten av den atgérd som riktats mot
tjansteinnehavaren eller arbetstagaren, arbetsgivarens forhallanden i allménhet samt andra med
dessa jimforbara omstindigheter. Med tanke pé Overtradelsens art dr det av betydelse vilken
skyldighet arbetsgivaren har overtritt. Aven Svertrddelsens allvar, det vill sdga uppsatet eller
oaktsamheten i arbetsgivarens forfarande, kan vara av betydelse nir gottgorelsebeloppet
bedoms. For bedomningen av overtrddelsens omfattning kan det vara av betydelse hur manga
skyldigheter som arbetsgivaren overtritt eller forsummat.

Syftet med bedémningen av dvertrddelsernas klandervérdhet ar att i storre utstrackning &n nu
gora det mojligt att 1agga vikt vid i1 vilken mén arbetsgivarens forfarande utifran en objektiv
bedomning kan betraktas som klandervért under de rddande forhallandena. Hur klandervérd en
gérning ir kan paverkas till exempel av om tolkningsutrymme hanfor sig till den rétta tidpunkten
for omstillningsforhandlingar eller annars till innehdllet 1 skyldigheten att fora
omstéllningsférhandlingar. Overtradelse eller forsummelse av en skyldighet ska anses vara mer
klandervird nér det under de rddande forhallandena kan anses std klart vad det innebér att
fullgora skyldigheterna i ritt tid och med rétt innehall, jamfort med att forhallandena i fraga
varit oklara eller kunnat tolkas pé olika sétt. Hur klandervérd en gérning &r kan ockséa péverkas
av hur arbetsgivaren trots sin forsummelse i Ovrigt har forsokt iaktta sina lagstadgade
skyldigheter. En Overtrddelse kan ocksa bli mer klandervird om arbetsgivaren trots
anmirkningar fran en foretrddare for personalen eller en tjdnsteinnehavare eller arbetstagare
inte forsokt atgdrda eventuella fel i sitt forfarande.

En annan omsténdighet som ska beaktas nér gottgdrelsens storlek bestdms &r arbetsgivarens
strivanden att atgirda sitt forfarande. Bestimmelsens syfte ér att uppmuntra arbetsgivaren att
pa eget initiativ tgidrda pafoljderna av fel i forfarandena.

I bedomningen av beloppet av gottgdrelsen ar det mojligt att beakta arten av de atgarder som
riktats pa tjdnsteinnehavaren eller arbetstagaren. Den krankning som han eller hon upplevt kan
antas vara storre i en situation dédr han eller hon har sagts upp &n da hans eller hennes
anstallmngsforhallande inte avslutas. Aven arbetsgivarens forhillanden i allménhet kan inverka
pa gottgorelsebeloppet. Arbetsgivare med storre personal kan i allmédnhet forvintas kénna till
lagens innehdll béttre dn arbetsgivare med mindre personal. Av denna orsak blir
gottgorelseskalans Ovre dnda i princip inte aktuell for sma och medelstora arbetsgivare. Om
paforande av gottgdrelse kan dventyra arbetsgivarens verksamhet, ska dven detta beaktas nér
det gottgorelsebelopp som ska domas ut bedoms.

Aven andra omstindigheter &n de ovan nimnda ska kunna beaktas nir gottgdrelsebeloppet
beddms. Bestimmelsen &r siledes inte avsedd att utgdra en uttommande forteckning Gver de
kriterier som inverkar pd gottgdrelsebeloppet. Av denna orsak konstateras det i momentet att
nér gottgdrelsebeloppet bedéms, ska dven andra omsténdigheter som ér jamférbara med dem
som nimns i momentet kunna beaktas. Aven betydelsen av varje omstiandighet som ndmns i
momentet ska beaktas i det enskilda fallet.

Paragrafens 3 mom. innehéller bestimmelser om situationer dir ingen gottgorelse behdver
domas ut. Om arbetsgivarens forsummelse med beaktande av alla omsténdigheter som inverkar
pa saken kan betraktas som ringa, behdver ingen gottgdrelse domas ut.

Paragrafens 4 mom. giller tiden for vickande av talan som giller krav pa gottgorelse. Enligt

momentet forfaller tjdnsteinnehavarens eller arbetstagarens ritt till gottgdrelse, om talan medan
anstillningsférhallandet varar inte viacks inom tva ar fran utgédngen av det kalenderar under
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vilket ritt till gottgdrelse uppkom. Efter att anstillningsforhallandet upphort forfaller ritten till
gottgorelse, om inte talan védcks inom tva ar frn det att anstéllningsforhéllandet upphorde.

36 §. Justering av gottgorelsebeloppet. 1 paragrafen finns det foreskrifter om justering av nivan
pa en gottgorelse enligt 35 § 1 mom. For att det maximala gottgorelsebeloppet ska behélla sitt
virde, foreslas det att detta maximibelopp justeras trearsvis genom forordning av statsradet, s
att det motsvarar fordndringen i penningvérdet. Det dr nddvindigt att justera maximibeloppet
regelbundet for att nivén pa gottgorelsen ska forbli den samma trots inflation.

37 §. Straffbestdmmelser. 1 artikel 8 1 samarbetsdirektivet foreskrivs det om skyddet for
personuppgifter. Enligt artikeln ska medlemsstaterna foreskriva limpliga pafdljder som ska
tillimpas nér arbetsgivaren eller arbetstagarrepresentanterna Overtrdder bestdmmelserna i
direktivet. Dessa pafoljder ska vara effektiva, proportionella och avskrickande. Syftet med
paragrafen ar att straffbeldgga situationer dir kyrkans arbetsgivare eller foretradare for
personalen bryter mot de krav som stélls genom lag.

Det foreslas att lagens pafoljdssystem ska bygga dels pa en civilrittslig gottgorelsepafoljd och
dels pa en straffrittslig pafoljd. I 35 § finns det foreskrifter om pafdljder for dvertradelse av
lagen i friga om omstéllningsforhandlingar enligt 15 § 1 mom. (gottgorelsepafoljd). Till 6vriga
delar baserar sig pafoljdssystemet pa det straffrittsliga pafoljdssystemet. Det foreslds att
omradet for de bestimmelser som géller straffhot halls maximalt snévt.

De foreslagna nya straffbestimmelserna ska kunna gidlla endast tjénsteinnehavare och
arbetstagare som foretrdder kyrkan, inte kyrkans Ovriga personal. Péfoljderna for sddana
arbetstagarrepresentanter som avses i artikel 8 samarbetsdirektivet kan gilla till exempel brott
mot skyldigheten att iaktta sekretess i friga om en handling som fatts vid samarbetet.
Straffrittsliga pafoljder for ett sddant forfarande finns i offentlighetslagen.

Paragrafens 1 och 2 mom. giller tjdnsteinnehavare och arbetstagare som foretrdder
arbetsgivaren. Strafflagens 40 kap. géller tjanstebrott och dess 9 § (brott mot tjansteplikt) eller
10 § (brott mot tjansteplikt av oaktsamhet) tillimpas inte pa offentligt anstéllda arbetstagare
med stod av 12 § 2 mom. i det kapitlet. Den foreslagna 37 § fortydligar ocksa beskrivningen av
en girning som omfattas av straffansvar och det straffrittsliga ansvaret uppkommer med stod
av den foreslagna 37 §. Paragrafen motsvarar 24 § i lagen om samarbete mellan arbetsgivare
och arbetstagare i kommuner och vilfardsomraden.

I 1 och 2 mom. i paragrafen finns det foreskrifter om brott mot samarbetsskyldigheten.
Tillrakneligheten i straffbestimmelsen géller utdver uppsat dven en gérning som begas av
oaktsamhet, vilket uttrycks med ordalydelsen “den som uppsétligen eller av oaktsamhet”.
Regleringen handlar d&ven om att trygga aktsamhetsplikten. Till denna del motsvarar regleringen
den reglering som tilldmpas pa samarbete mellan arbetsgivare och personalen hos kommunerna,
vélfardsomraddena och staten. Dédrmed forsétts foretradarna for kyrkans arbetsgivare i jamlik
stillning med arbetsgivarna vid 6vriga offentliga sammanslutningar.

En tjinsteinnehavare eller arbetstagare som foretrdder forsamlingar, en kyrklig samfillighet
eller en annan arbetstagare hos kyrkan uttryckligen som foretrddare for arbetsgivaren kan gora
sig skyldig till overtriddelse av de skyldigheter som avses i paragrafens 1 och 2 mom. Enligt 3 §
3 mom. i lagen om tjdnsteinnehavare i lagen om evangelisk-lutherska kyrkan avses med
tjdnsteinnehavare en person som star i tjdnsteforhallande till arbetsgivaren. Darmed ar det
enhetligt med begreppet tjansteman enligt 40 kap. 11 § 1 punkten i strafflagen. Paragrafens 1
mom. géller situationer dar en foretradare for arbetsgivaren gor sig skyldig till brott mot ndgon
i 1-4 punkten uppriknad skyldighet som géller dialog.
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Enligt / mom. 1 punkten i paragrafen ar det straffbart att som arbetsgivare forsumma att fora
dialog om de &drenden som avses i 7 §. Dessa drenden dr bland annat arbetsgivarens
utvecklingsutsikter och ekonomiska situation samt de regler, de rutiner och de
handlingsprinciper som tillimpas pé arbetsplatsen.

Enligt 2 punkten i momentet ska det ocksa vara straftbart att underléta att [dmna i 10 § avsedda
for dialogen behovliga uppgifter. Om en arbetsgivare foljaktligen forsummar att inom den
utsatta tid som foreskrivs i 10 § skriftligen ge foretrddaren for personalen alla uppgifter som ar
behdvliga for att fora en resultatrik dialog, som rimligen kan ges och som arbetsgivaren har rétt
att ge, kan forsummelsen ses som en dvertrddelse av kyrkans samarbetsskyldighet.

Enligt 3 punkten i momentet ska det ocksa vara straftbart om arbetsgivaren forsummar sini 11
§ 1, 2 eller 3 mom. avsedda skyldighet att ldamna uppgifter. I nimnda 11 § finns det
bestammelser om arbetsgivarens skyldighet att lamna de uppgifter som faststillts i paragrafen
regelbundet eller om situationen &ndras visentligt. Foljaktligen dr det mojligt att forsummelse
av en skyldighet som géller lagenligheten kan anses vara en straffbar gérning.

Enligt 4 punkten i momentet ska det ocksa vara straffbart att underlata att ta upp ett i 12 § 2
mom. avsett initiativ till behandling. Ovan ndmnda 12 § aldgger arbetsgivaren att ta upp ett
initiativ av en foretrddare for personalen for behandling.

Man kan avtala om négot annat nir det géller minimiantalet dialogméten enligt 6 § 1 mom. och
skyldigheten att 1damna uppgifter enligt 11 § 2 mom. Brott mot skyldigheterna enligt dessa avtal
ska inte vara straffbara med stdd av 1 mom. 3 punkten. Om avtalet inte foljs, kan parterna sdga
upp avtalet.

Regleringens framsta syfte nir det géller skyldigheterna till dialog ar att fa arbetsgivaren att
ritta sitt forfarande pa eget initiativ. I praktiken ska foretrddaren for personalen forst
uppmaéarksamma arbetsgivaren pa overtradelsen pa arbetsplatsniva.

Det ska vara straftbart om arbetsgivaren gor sig skyldig till brott mot skyldigheten till dialog pa
det sitt som ndmns i 1-4 punkten. Om gérningen emellertid ska betraktas som ringa, ska inget
straff folja pa gérningen. Som ringa forsummelse dr det mojligt att betrakta till exempel en
enskild forsummelse, som arbetsgivaren atgardar pa eget initiativ eller efter att foretrddaren for
personalen riktat uppmérksamhet pa den. Om arbetsgivaren a sin sida till exempel inte fullgor
sin informationsskyldighet och fortsétter sina forsummelser efter att foretradaren for personalen
gjort en anmirkning om detta, torde det inte handla om en girning av ringa betydelse.

Enligt [ punkten 1 paragrafens 2 mom. &r det mojligt att for Overtrddelse av
samarbetsskyldigheten doma en foretriddare for arbetsgivaren som i samband med Overlételse
av rorelse eller en dndring av forsamlingsindelningen, grundandet eller uppldsningen av en
kyrklig samfillighet eller en éndring av stiftsindelningen later blir att iaktta eller bryter mot
informationsskyldigheten enligt 25 eller 27 §. Likasa &r det mojligt att en Overtrddelse av de
skyldigheter som foreskrivits i 28 eller 29 § blir straffbar, sdsom att arbetsgivaren inte ger
foretradaren tillracklig befrielse fran sitt arbete for att skoéta de i lagen avsedda uppdragen eller
for samarbetsutbildning eller hindrar rétten for en foretrddare for personalen att hora eller fa
information fran sakkunniga. Daremot dr en Gvertradelse av betalningsskyldigheten enligt 28
och 29 § inte straffbart.

Enligt 2 punkten 1 momentet ar sadana forsummelser som géller omstéillningsférhandlingar
enligt 16-19, 21 eller 22 § och som inte omfattas av den foreskrivna gottgérelsepafoljden enligt
35 § straffbara. Med stod av 16 § i lagen ska arbetsgivaren schemaldgga

86



omstéllningsforhandlingar da denne dvervéger sddana dndringar som kan leda till uppségningar,
permitteringar eller sddana visentliga @ndringar som faststéllts i paragrafen. Lagens 17 §
innehaller reglering som beror parterna i omstéllningsférhandlingarna, vilken arbetsgivaren ar
skyldig att iaktta. Arbetsgivaren ska dven ldmna en forhandlingsframstdllning och de
foreskrivna uppgifterna i enlighet med 18 § samt overlimna forhandlingsframstéllningen till
arbetskraftsmyndigheten. Vid omstéllningsforhandlingar ska arbetsgivaren behandla de
innehdll som foreskrivits i 19 § 1 och 2 mom. och férsummelse som giller behandling enligt
paragrafen kan anses vara straffbart. Enligt 3 mom. 1 den paragrafen ska
omstéllningsférhandlingar féras i en anda av samarbete och i syfte att uppna enighet,
konstruktivt och med en strdvan efter att bidra till att forhandlingarna framskrider.

Enligt 21 § i lagen fér foretrddaren for personalen, en tjénsteinnehavare eller en arbetstagare
lagga fram forslag och alternativa 16sningar for att behandlas vid omstéllningsférhandlingarna.
Arbetsgivaren har en skyldighet att ta upp dessa for behandling och vid behov motivera sin
negatlva stdndpunkt till dessa. Dessutom ska arbetsgivaren fora omstéllningsfoérhandlingar pa
sa sitt att forhandhngsskyldlgheten anses ha uppfyllts i enlighet med 22 §. Overtridelser mot
alla nimnda skyldigheter av uppsét eller oaktsamhet kan anses vara straffbart.

I paragrafens 3 mom. finns det en informativ hanvisning till 47 kap. 4 § i strafflagen, som géller
kriankning av de rittigheter som tillkommer en foretrddare for personalen som avsesi4 § i lagen.
Enligt momentet bestims dessutom ansvarsfordelningen mellan arbetsgivaren och dennes
foretrdadare enligt grunderna i 47 kap. 7 § i strafflagen. Enligt bestimmelsen doms till straff for
en arbetsgivares eller dennes foretriddares forfarande den mot vars forpliktelser gérningen eller
forsummelsen strider. Vid bedomningen av detta ska beaktas dennes stéllning, arten och
omfattningen av hans uppgifter och befogenheter samt &dven i Ovrigt hans andel i att den
lagstridiga situationen uppkommit eller fortgitt.

En del av den reglering som ingér i den foreslagna samarbetslagen for kyrkan handlar om
tryggande av sa betydelsefulla rattigheter for tjansteinnehavarna och arbetstagarna att
straffbarheten dr motiverad dven for en dvertradelse av en lagstadgad skyldighet av oaktsamhet.
En s&dan ritt ar till exempel rétten att fa information och bli hord pa arbetsplatsen enligt artikel
1 i samarbetsdirektivet. I den foreslagna lagen preciseras detta med bestimmelser som tryggar
personalens mojligheter att paverka arbetsgivarens beslutsfattande, da det handlar om hans eller
hennes arbete, arbetsforhallanden eller stéllning i organisationen. Om ett lagstridigt forfarande
av en foretrddare for arbetsgivaren inte dr straffbart som en uppsatlig garning, forsvagar detta
stallningen for tjédnsteinnehavarna och arbetstagarna genom att begrénsa deras mdjligheter att
effektivt reagera pd missforhallanden som framkommer i samarbetet. Straffbarhet for gdrningar
dven d4& de begds med uppsit motsvarar regleringen kring samarbete i kommunerna,
vilfardsomradena och den privata sektorn.

6 kap. Ikrafttridande och 6vergingsbestimmelser
38 §. lkrafttrddande. Paragrafen innefattar en sedvanlig ikrafttridandebestimmelse.

39 §. Overgidngsbestimmelser. En forsamling eller en annan organisation hos en arbetsgivare
som omfattas av lagen kan fore lagens ikrafttrdidande ha infort eller behandlat drenden enligt 9
§ vilka grundar sig péa annan lagstiftning. Dessa drenden behdver inte behandlas retroaktivt och
pa nytt i dialog enbart pa grund av denna lags ikrafttrddande. Av denna orsak foreskrivs det i
paragrafens I mom. att ett drende enligt 9 § som behandlats eller tillimpas i sammanslutningen
vid ikrafttrdidandet av denna lag inte behover behandlas i dialog till den del det har behandlats
eller utarbetats fore ikrafttradandet, om det inte i drendet tas ett initiativ enligt 12 § eller om inte
nagot annat foreskrivs i ndgon annan lag. Om det bereds éndringar i drenden som avses i 9 §
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efter ikrafttrddandet, ska de omfattas av dialogskyldigheten i enlighet med vad som foreskrivs i
den foreslagna lagen om samarbete inom kyrkan eller ndgon annan lag.
Overgangsbestimmelsen hindrar inte arbetsgivaren eller foretrddaren for personalen fran att ta
initiativ till att dialog ska foéras om drenden som behandlats fore ikrafttridandet till exempel for
att uppdatera dem sé att de motsvarar de nya behoven.

Kyrkans géllande samarbetsavtal innehaller foreskrifter om samarbetsforfarandet i situationer
med minskning av anvéndningen av arbetskraft, vilket inleds med en anmaélan av arbetsgivaren.
Om en sddan anmélan om att inleda samarbetsforfarande i situationer med minskning av
anviandningen av arbetskraft getts innan den foreslagna lagens ikrafttradande, tillimpas enligt
paragrafens 2 mom. i sin helhet de foreskrifter om samarbete som géllde vid den tidpunkt dé
lagen trddde i kraft pa forfarandet, vilket i praktiken for nérvarande ar foreskrifterna i Kyrkans
samarbetsavtal. Ett samarbetsforfarande i situationer med minskning av anvindningen av
arbetskraft vilket redan inletts slutfors foljaktligen i enlighet med samarbetsavtalet.

18 § i den foreslagna lagen finns det foreskrifter om utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen.
Utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen ersétter utbildningsplanen, som Gverenskommits i
avtalet om utveckling av yrkeskompetensen hos kyrkans anstéllda. Enligt paragrafens 3 mom.
kan en utvecklingsplan utarbetas inom 12 ménader fran det att den foreslagna lagen tritt i kraft.

7.2 Lagen om tjinsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan

I propositionen foreslds det att samarbetslagen for kyrkan ersdtter kyrkans gillande
samarbetsavtal. Lagen om tjénsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan innehaller
hinvisningar till det nimnda avtalet. Det foreslas att dessa hanvisningar &ndras sa att de i stéllet
for avtalet giller den foreslagna lagen.

42 §. Permitteringsforfarande. 1 paragrafen finns det foreskrifter om arbetsgivarens skyldighet
att lamna tjénsteinnehavaren férhandsinformation om permitteringen for att han eller hon 1 ett
sd tidigt skede som mdjligt ska fa information om en kommande permittering samt om
delgivning av ett permitteringsbeslut till tjinsteinnehavaren och fortroendemannen. Enligt
paragrafens 3 mom. behdver ingen forhandsinformation l&dmnas, om arbetsgivaren enligt
tjdnstekollektivavtalet om samarbete mellan arbetsgivaren och personalen ska ldmna
motsvarande information eller férhandla om permittering med tjansteinnehavarna eller deras
foretradare. Hanvisningen i bestimmelsen till det tjinstekollektivavtal som dverenskommits for
samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen &ndras till en hénvisning till lagen om
samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan. Permittering av en eller flera tjinsteinnehavare
eller arbetstagare omfattas av forfarandet med omstéllningsférhandlingar enligt 15 § i den
foreslagna samarbetslagen for kyrkan. Enligt forslaget regleras arbetsgivarens skyldighet att ge
en utredning i 24 § i den ndmnda lagen.

50 §. Sysselsdttningsledighet och sysselsdttmingsframjande trdning eller utbildning.
Bestimmelsen motsvarar 27 a § i statstjinstemannalagen och 37 b § i lagen om kommunala
tjidnsteinnehavare. Det fOreslds att paragrafens 5 mom. &dndras si att hénvisningen i
bestimmelsen till det tjdnstekollektivavtal som Overenskommits for samarbetet mellan
arbetsgivaren och personalen dndras till en hdnvisning till den foreslagna lagen om samarbete
inom evangelisk-lutherska kyrkan. Bestimmelsen ger arbetsgivaren och personalen mojlighet
att avtala om att vérdet pa tréningen eller utbildningen bestims pa ett sétt som avviker fran
bestammelserna i 3 mom. Lokala avtal kan ingés till exempel om att trdning eller utbildning i
synnerhet riktas pd sidana personer som har de sdmsta forutsédttningarna att hitta nytt arbete. D&
avviker man fran paragrafens 3 mom., eftersom traningens och utbildningens véirde i en sadan
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situation inte nodvéndigtvis for alla motsvarar den individuella manadslonen eller
forsamlingens genomsnittliga loneniva for en manad.

Enligt forslaget kan man dven ingd lokala avtal om andra arrangemang &n trining eller
utbildning for att frimja mojligheterna att hitta arbete for en person som ségs upp. Det kan till
exempel vara fraga om ett omstillningsskyddsprogram som arbetsgivaren och personalen
kommer Overens om i syfte att hitta nytt arbete for uppsagda tjansteinnehavare, hjélpa dem att
grunda egna foretag eller delta i tilliggsutbildning. Enligt forslaget géiller tidskravet for
ordnande av traning eller utbildning enligt 3 mom. inte sddana andra arrangemang som baserar
sig pé ett lokalt avtal.

Det lokala avtalet ingés mellan arbetsgivaren och personalen. Foretrddaren for personalen
faststills enligt den lag som utfiardas om samarbete. Ett avtal som ingatts av en foretriddare for
personalen dr bindande for alla tjédnsteinnehavare som den foretrddare for tjdnsteinnehavarna
som ingétt avtalet anses foretrdda. Det naturligaste sittet dr att avtala om tréning, utbildning
eller annat arrangemang under samarbetsforhandlingarna om personalnedskérning, dven om det
inte ingdr nagon tidsbegransning i bestdimmelsen. Efter att en uppsagd tjénsteinnehavares
anstéllningsforhéllande har upphort, kan foretrddaren dock inte ingé négot avtal utan uttrycklig
fullmakt.

57 §. Forfarandet for att avsluta ett tjdnsteforhdllande. Bestimmelsen motsvarar 43 § i lagen
om kommunala tjdnsteinnehavare och 66 § i statstjdinstemannalagen. Det foreslas att
paragrafens 2 mom. dndras sé att hanvisningen i bestimmelsen till det tjinstekollektivavtal som
overenskommits for samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen éndras till en hénvisning
till den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan. Enligt 2 mom. har
arbetsgivaren inte nagon skyldighet enligt 1 mom. att hora tjdnsteinnehavaren, om arbetsgivaren
enligt ett tjdnstekollektivavtal om samarbete mellan arbetsgivaren och personalen &r skyldig att
med tjansteinnehavarna forhandla om grunden for en uppségning av ekonomiska orsaker eller
av produktionsorsaker.

7.3 Strafflagen
47 kap. Om arbetsbrott

4 §. Krinkning av arbetstagarrepresentants rdttigheter. Paragrafen innehaller bestimmelser om
det straff som doms for kridnkning av en arbetstagarrepresentants réttigheter. I paragrafens
foreskrivs det att krinkning av réttigheterna for foretrddaren for kyrkans, statens och foretagens
foretrddare ar straffbart. Det foreslas att en hinvisning till ett samarbetsombud enligt 4 § 2 och
3 mom. i den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan fogas till
paragrafen. Med samarbetsombud avses enligt 2 mom. en person som de tjansteinnehavare eller
arbetstagare som hor till majoriteten kan vélja inom sig for hogst tvé ar i sinder, om majoriteten
av de tjansteinnehavarna eller arbetstagarna inom nagon av arbetsgivarens personalgrupper inte
har rdtt att delta i valet av den fortroendeman som avses i 1 mom. i paragrafen och om
majoriteten av dem beslutar detta. Enligt 3 mom. har tjansteinnehavarna eller arbetstagarna
inom en personalgrupp ocksa ritt att bland sig vilja ett samarbetsombud for den mandatperiod
som avses i 2 mom., om de inte har valt fortroendeman enligt 1 mom., fastdn de skulle ha rétt
till det med stod av det momentet. Valet eller nagot annat valforfarande ska ordnas s att alla
tjdnsteinnehavare eller arbetstagare som hor till personalgruppen har mojlighet att delta i valet
av samarbetsombud. Med dndringen sédkerstélls jamlik behandling av kyrkans samarbetsombud.
Paragrafen om kridnkning av fortroendemannens rattigheter giller utan separat hdnvisning,
eftersom regleringen kring sanktioner for fortroendemaén inte dr bunden till laghdnvisningarna i
paragrafen.
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Fram till nu har kyrkans samarbetsforfarande baserat sig pa ett avtal. Med samarbetsforfarandet
ar det inte mojligt att sétta i kraft sddana sanktioner som effektivt tryggar efterlevnaden av
samarbetsforfarandet. 1 samarbetsdirektivets artikel 8, som giller skyddet for réttigheterna,
aldggs medlemsstaterna att utfirda bestimmelser om skéliga atgidrder for det fallet att
foretrddarna for arbetsgivaren eller arbetstagarna inte iakttar direktivet. I direktivet forutsitts
administrativa eller réttsliga forfaranden for att sdkerstélla att de skyldigheter som foljer av
direktivet iakttas. Medlemsstaterna ska likasé foreskriva lampliga pafoljder som tillimpas, om
foretrddarna for arbetsgivaren eller arbetstagarrepresentanterna bryter mot bestimmelserna i
direktivet. De foreskrivna sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrickande. For
att fullgdra dessa skyldigheter foreslas det att dven kriankning av réttigheterna for ett
samarbetsombud enligt den foreslagna samarbetslagen for kyrkan dr straffbart.

7.4 Lagen om foretagshélsovard

11 §. Verksamhetsplan for foretagshdlsovdarden och antidrogprogram. Enligt 4 mom. i
paragrafen har arbetsgivaren en skyldighet att utarbeta ett skriftligt antidrogprogram, om en
arbetssOkande eller arbetstagare ska genomga ett narkotikatest. Innan programmet godkénns
ska arbetsgivaren och personalen i dialog enligt samarbetslagen eller i samarbetsforfarande
enligt lagen om samarbete inom statens dmbetsverk och inrdttningar eller lagen om samarbete
mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vilfirdsomrdden behandla de
arbetsuppgifter som avses i 7 och 8 § i lagen om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) i fraga
om vilken arbetssokanden eller arbetstagaren antingen &r skyldig att ldmna intyg Over
narkotikatest till arbetsgivaren eller pd grundval av sitt samtycke kan ldmna intyg Over
narkotikatest till arbetsgivaren. Till momentet fogas ett omnidmnande om att de nédmnda
arbetsuppgifterna pa grund av likabehandlingen av arbetstagarna dven ska behandlas i dialog
enligt den foreslagna lagen om samarbete i evangelisk-lutherska kyrkan.

Det finns bestdimmelser om narkotikatest i 13 och 28 § i lagen om tjdnsteinnehavare i
evangeliska-lutherska kyrkan.

7.5 Lagen om integritetsskydd i arbetslivet

4 §. Allmdnna forutsdttningar for insamling av arbetstagares personuppgifter samt
arbetsgivares upplysningsplikt. Enligt paragrafens 3 mom. ska insamling av personuppgifter niar
nagon anstills och wunder ett arbetsavtalsforhdllande behandlas i dialog enligt
samarbetslagen (1333/2021) eller i samarbetsforfarande enligt lagen om samarbete inom
statens dmbetsverk och inréttningar (1233/2013) eller lagen om samarbete mellan arbetsgivare
och arbetstagare i kommuner och vélfirdsomradden (449/2007). Till momentet fogas en
hénvisning till dialog enligt lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan.

I Finland har behandlingen av arbetstagares personuppgifter betraktats som en séddan situation

dér det behovs sarskilda bestimmelser pa grund av att arbetstagarens stillning ar beroende av
arbetsgivaren samt for att samordna arbetsgivarens och arbetstagarens samt andra aktorers
rittigheter (RP 97/2018 rd).

21 §. Samarbete vid ordnande av teknisk 6vervakning och anvindning av datandt. Enligt
paragrafens / mom. ar syftet med kameradvervakning, passerkontroll och annan dvervakning
med tekniska metoder av arbetstagarna, ibruktagandet av dem och de metoder som anvinds i
Overvakningen samt anvindningen av elektronisk post och andra datanit samt behandlingen av
uppgifter som géller en arbetstagares elektroniska post och annan elektronisk kommunikation
omfattas av dialogen enligt samarbetslagen samt samarbetsforfarandet enligt lagen om
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samarbete inom statens &mbetsverk och inrdttningar och lagen om samarbete mellan
arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vélfirdsomraden. Till momentet fogas en
hinvisning till dialog enligt lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan, sa att
anordnande av &vervakning med tekniska metoder och anvindning av datandt omfattas av
dialog dven i kyrkan.

7.6 Lagen om studieledighet

9 §. Paragrafen innehaller foreskrifter om det forfarande som arbetsgivaren ska iaktta om
beviljande av studieledighet till alla som ansokt om ledighet, for den tid som avses i
ansokningarna, medfor kdnnbar oldgenhet for arbetsgivarens verksamhet och alla darfor inte
kan beviljas ledighet. Arbetsgivaren ska i sddana situationer, innan ett avgdrande som géller
beviljande av studieledighet gors, behandla drendet med foretrddarna for personalen genom
dialog enligt 2 kap. i samarbetslagen eller ett forhandlingsforfarande enligt lagen om samarbete
mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vélfardsomraden. Till paragrafen fogas
en hénvisning till dialog enligt lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan.

7.7 Lagen om tjinster inom elektronisk kommunikation

148 §. Sammanslutningsabonnenters planerings- och samarbetsplikt i fall av missbruk. 1 1
punkten paragrafens 2 mom. konstateras i vilka forfaranden de arbetsgivare som omfattas av
samarbetslagstiftningen ska behandla grunderna och praxis for de férfaranden som ska iakttas i
behandlingen av formedlingsuppgifter enligt 146—156 §. Till paragrafen fogas en hidnvisning
till samarbete enligt den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan.

153 §. Sammanslutningsabonnenters skyldighet att ldmna uppgifter till foretrdidare for
arbetstagarna i fall av missbruk. Den redogorelse som avses i 2 mom. ska ldmnas till en
fortroendeman som utsetts med stdd av ett arbets- eller tjanstekollektivavtal eller, om nagon
sadan inte har utsetts, till ett fortroendeombud enligt 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen (55/2001).
Om arbetstagarna inom en personalgrupp inte har utsett ndgon fortroendeman eller nagot
fortroendeombud, ska redogorelsen lamnas till ett samarbetsombud enligt 5 § i samarbetslagen
eller 3 § i lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och
vilfardsomraden eller till en foretrddare enligt 6 § i lagen om samarbete inom statens
ambetsverk och inrdttningar. Om inte heller nagra sddana har utsetts, ska redogdrelsen ldmnas
till alla arbetstagare som hor till personalgruppen. Till momentet fogas en hénvisning till
samarbete enligt den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan.

7.8 Lagen om ekonomiskt understodd utveckling av yrkeskompetensen

3 §. Utbildningsplan. Enligt den gillande lagen dr uppgoérande av en utbildningsplan en
forutséttning for erhallande av utbildningsersittning. Till paragrafens 2 mom. fogas en
hénvisning till 8 § i den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan,
vilken innehaller bestimmelser om utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen.

7.9 Lagen om ordnande av arbetskraftsservice

140 §. Arbetskrafismyndighetens uppgifter for att fullfolia omstdllningsskyddet. Enligt 1
punkten i paragrafens 2 mom. &r arbetskraftsmyndighetens uppgift i syfte att genomfora
omstéllningsskyddet att bista vid utarbetandet och genomforandet av en handlingsplan enligt
21 § i samarbetslagen (1333/2021) och enligt 9 § i lagen om samarbete mellan arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och valfardsomraden (449/2007) samt enligt 25 § i lagen om samarbete
inom statens dmbetsverk och inrdttningar (1233/2013). Det foreslds att en hanvisning till en
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handlingsplan enligt 20 § i den foreslagna lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska
kyrkan fogas till punkten.

7.10 Arbetsavtalslagen
7 kap. Grunder for uppsédgning av arbetsavtal

13 §. Trdning eller utbildning som framjar sysselsdttningen av en uppsagd arbetstagare. 1
paragrafens 4 mom. foreskrivs vem som kan fungera som foretrddare for personalen nér ett avtal
enligt paragrafen ingés. Till momentet fogas en hinvisning till 4 § i lagen om samarbete inom
evangelisk-lutherska kyrkan.

7.11 Inkomstskattelagen

80 §. Skattefria forsdkringsersdttningar och skadestind. Paragrafen motsvarar den géllande
inkomstskattelagen (1535/1992), men till dess 8 punkt fogas en hdnvisning till lagen om
samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan. I denna punkt foreskrivs det att de gottgorelser
som betalas for forsummelser av samarbetsskyldigheterna av staten, kommunerna och privata
arbetsgivare inte ir skattepliktiga ersittningar.

8 Bestimmelser pa ldgre niva in lag

I 36 § i den fOreslagna lagen om samarbete inom evangeliska-lutherska kyrkan ingar ett
bemyndigande att utfirda forordning, enligt vilket maximibeloppet av gottgorelsen for
forsummelse av skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar justeras pa ett sitt som
motsvarar penningvardets dndring vart tredje ar genom forordning av statsradet.

Efter att lagen tritt i kraft blir Kyrkans samarbetsavtal och Avtalet om utveckling av
yrkeskompetensen hos kyrkans anstéllda onddiga. Diaremot ska samarbetsforfarandet enligt
lagen om tillsyn Over arbetarskyddet fortfarande 6verenskommas.

9 Ikrafttridande

Det foreslas att lagarna trader i kraft den 1 januari 2026.

10 Verkstéllighet och uppféljning

Kyrkans arbetsmarknadsverk och kyrkans huvudavtalsorganisationer foljer upp den foreslagna
regleringens funktion och tillampning.

11 Forhallande till grundlagen samt lagstiftningsordning
11.1 Forhallande till grundlagen
11.1.1 Frimjande av sysselséttningen

Enligt 18 § 2 mom. i grundlagen ska det allminna frdmja sysselsittningen. Enligt
motiveringarna till den regeringsproposition som ledde till att grundlagen stiftades (RP 1/1998
rd, s. 81) dverensstimmer paragrafen med 15 § i regeringsformen. Bestimmelsen innehaller
inte nagot stéllningstagande till det urval av metoder som anvénds i sysselséttningsvarden, utan
det allménna ges avsevért handlingsutrymme i1 provningen av hur sysselséttningen béast kan
framjas (RP 309/1993 rd, s. 72, AjUU 3/1994 rd, s. 2).
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Malet med den foreslagna regleringen é&r att frimja en respektfull verksamhetskultur pé kyrkans
arbetsplatser, forbadttra tjansteinnehavarnas och arbetstagarnas stéllning och frimja deras
sysselsittning i samband med verksamhetsidndringar pd arbetsplatserna. Regleringen kan
foljaktligen anses genomfora det allmédnnas skyldighet att frimja sysselséttningen.

11.1.2 Foreningsfriheten

Enligt 13 § 2 mom. i grundlagen har var och en foreningsfrihet. Foreningsfriheten innefattar rétt
att utan tillstdnd bilda féreningar, hora till eller inte hora till féreningar och delta i foreningars
verksamhet. Den fackliga foreningsfriheten och friheten att organisera sig for att bevaka andra
intressen &r likasa tryggad. Enligt motiveringen i den regeringsproposition som ledde till att
paragrafen utfirdades motsvarar paragrafen 7 § i regeringsformen (RP 1/1998 rd, s. 80).
Foreningsfriheten grundar sig pa fOreningarnas interna sjilvbestimmanderdtt och
verksamhetsfrihet (se RP 309/1993 rd, s. 64).

Den foreslagna regleringen innehaller d&ven bestimmelser om den fackliga foreningsfriheten. I
31 § i den foreslagna samarbetslagen for kyrkan finns det bestimmelser om till exempel
mojligheten for evangeliska-lutherska kyrkans arbetsmarknadsverk och de riksomfattande
foreningarna for tjansteinnehavare och arbetstagare att genom avtal avvika fran vissa
bestimmelser om dialog och omstéllningsférhandlingar i lagen. Regleringen framjar
foreningarnas sjialvbestimmanderitt och verksamhetsfrihet och bidrar foljaktligen till att trygga
den fackliga foreningsfriheten.

11.1.3 Religionsfriheten

Enligt 11 § i grundlagen har var och en religions- och samvetsfrihet. Till religions- och
samvetsfriheten hor rétten att bekénna sig till och utdva en religion, réitten att ge uttryck for sin
Overtygelse och ratten att hora till eller inte hora till ett religiost samfund. Ingen ar skyldig att
mot sin dvertygelse ta del i religionsutdvning. Enligt grundlagsutskottet omfattar den religiosa
foreningsfriheten dven autonomi av en viss grad for det religios samfundet (GrUU 57/2001 rd,
s. 2/T)

Avgoranden som giller syftet och malen med arbetsgivarens konfessionella verksamhet och
beredningen av dessa avgrinsas utanfor tillimpningsomradet for samarbetslagen for kyrkan.
Regleringen genomfor ddrmed det allménnas skyldighet att trygga kyrkans interna autonomi
och sélunda tillgodoseendet av religionsfriheten.

11.1.4 Skyddet for privatlivet

Enligt 10 § i grundlagen ar vars och ens privatliv, heder och hemfrid tryggade. Dér anges ocksa
att ndrmare bestimmelser om skydd for personuppgifter utfardas genom lag. Enligt 2 mom. i
den paragrafen &r brev- och telefonhemligheten samt hemligheten i frdga om andra fortroliga
meddelanden okrdnkbar. Nir det géller skyddet for personuppgifter hianvisar grundlagens
bestammelse till behovet av att genom lagstiftning trygga individens réttsskydd och skydd for
privatlivet i behandlingen, registreringen och anvindningen av personuppgifter (RP 309/1993
rd, s. 57/1-10).

Grundlagsutskottet har ansett att det ér viktigt att statsradet kartldgger fragor som géller behovet
av speciallagstiftning och dess omrade (GrUU 38/2016 rd). Enligt grundlagsutskottet dr det
viktigt att det, i den man som EU-lagstiftningen kréver reglering pa det nationella planet eller
mojliggdr sddan, tas hinsyn till de krav som de grundldggande fri- och rittigheterna och de
manskliga rittigheterna stéller nir det nationella handlingsutrymmet utnyttjas (GrUU 31/2017
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rd). Utskottet har framhéllit att det i regeringens proposition dérfor finns anledning att sarskilt i
friga om bestimmelser som dr av betydelse med hénsyn till de grundlidggande fri- och
rittigheterna tydligt klargdra ramarna for det nationella handlingsutrymmet (GrUu 26/2017 rd,
GrUU 2/2017 rd, GrUU 44/2016 rd).

Grundlagsutskottet &r av den &sikten att dataskyddsforordningens detaljerade best&immelser,
som tolkas och tillimpas i enlighet med de réttigheter som garanteras i EU:s stadga om de
grundldggande réttigheterna, verlag utgor en tillricklig réttslig grund dven med avseende pé
skyddet for privatlivet och personuppgifter enligt 10 § i grundlagen (GrUU 14/2018 rd).
Utskottet anser att allmdnna dataskyddsforordningens bestimmelser, relevant tolkade och
tillimpade, ocksd motsvarar nivan for skyddet for personuppgifter enligt EU:s stadga om de
grundldggande rattigheterna. Siledes &r det inte lingre av konstitutionella skél nodvéndigt att
speciallagstiftningen inom allminna dataskyddsforordningens tillimpningsomrade heltdckande
och detaljerat foreskriver om behandling av personuppgifter. 1 stéllet bor skyddet for
personuppgifter hirefter i forsta hand tillgodoses med stéd av dataskyddsférordningen och den
nya nationella allménna lagstiftningen. Grundlagsutskottet anser att det i princip riacker med att
bestimmelserna om skydd for och behandling av personuppgifter dr harmoniserade med
allménna dataskyddsforordningen. Aven med tanke pa tydligheten bor man forhélla sig
restriktivt ndr det géller att infora nationell speciallagstifining. Sddan lagstiftning bor vara
avgransad till nédvéindiga bestimmelser inom ramen for det nationella handlingsutrymme som
allménna dataskyddsforordningen medger.

Grundlagsutskottet anser det dock vara klart att behovet av speciallagstiftning i enlighet med
det riskbaserade synsitt som ocksa krévs i dataskyddsforordningen méste bedomas utifrén de
hot och risker som behandlingen av personuppgifter orsakar (GrUU 14/2018 rd). Ju storre risk
fysiska personers rittigheter och friheter utsitts for p4 grund av behandlingen, desto mer
motiverat dr det med mer detaljerade bestimmelser. Denna omstindighet &r av sérskild
betydelse nér det géller behandling av kénsliga uppgifter.

Samarbetsverksamheten i1 evangelisk-lutherska kyrkan &r forknippad med behandling av
personuppgifter, pd vilken dataskyddsregleringen tillimpas. Det handlar i synnerhet om
tillimpning av EU:s allminna dataskyddsforordning, dataskyddslagen for arbetslivet och till
vissa delar &dven lagen om tjinster inom elektronisk kommunikation. Helheten av
bestimmelserna om samarbete &dr ocksé av betydelse med tanke pa det skydd for personuppgifter
som tryggas i 10 § 1 mom. i grundlagen och i artikel 8 i EU:s stadga om de grundliaggande
rattigheterna. For att trygga skyddet for personuppgifter foreslas dock inga nya bestimmelser,
utan skyddet tillgodoses genom den géllande allménna lagstiftningen om skydd for
personuppgifter. Det finns sdledes inget behov av att utnyttja det nationella handlingsutrymmet
1 bestimmelserna.

11.1.5 Den straffréttsliga legalitetsprincipen

I8 § i grundlagen faststélls den straffrittsliga legalitetsprincipen som innefattar ett krav pa exakt
reglering. Enligt den maste brottsrekvisiten for varje brott uttryckas tillrickligt noggrant i lagen
sd att man utifran bestimmelsens lydelse ska kunna sdga om en verksamhet eller forsummelse
ar straffbar (GrUU 16/2013 rd, s. 2/1, GrUU 6/2014 rd, s. 2/I).

Samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen handlar om att ordna en mojlighet till
inflytande i det skede da drenden som omfattas av samarbetsforfarandet bereds. De foreslagna
bestammelserna faststéller forfaringssétten da drenden som omfattas av samarbetet bereds. Det
handlar om tryggande av personalens rétt att fa information och bli hdrda. Med bestdmmelserna
gors dock inga inskrinkanden i prOovningsritten for kyrkans arbetsgivare. Det handlar
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foljaktligen inte om reglering kring kyrkans organisation och forvaltning enligt 76 § i
grundlagen.

I artikel 27 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna regleras
arbetstagarnas rétt till information och samrad inom foretag. Enligt artikeln ska arbetstagarna
eller deras representanter p& ldmpliga nivaer garanteras ritt till information och samrad vid
lamplig tidpunkt, i de fall och pa de villkor som foreskrivs i unionsritten samt i nationell
lagstiftning och praxis. Malet med de foreslagna bestimmelserna om fortlépande dialog och
omstillningsforhandlingar &r att trygga denna rétt for arbetstagarna.

Grundlagens 8 § innehéller den straffrittsliga legalitetsprincipen, som kan anses omfatta bland
annat ett krav pa att girningar som straffas som brott och de straff som foljer av brottet faststélls
i lagen. Det méste finnas ett vigande samhilleligt behov av kriminalisering, vilket ocksa ar
godtagbart med avseende pd de grundlidggande fri- och réttigheterna. Kravet pd proportionalitet
forutsitter en avvigning av om det dr nodvéndigt att kriminalisera en handling for att skydda
det bakomliggande réttsobjektet och om samma syfte kan nés pa nagot annat sitt som innebar
ett mindre ingrepp i de grundldggande fri- och réttigheterna &n kriminalisering. Ocksa hur string
straffpafoljden dr sammanhénger med proportionalitetskravet. Brottsrekvisitet ska for varje
brott anges tillrackligt exakt i lag for att det utifran en bestimmelses ordalydelse ska ga att sluta
sig till om en gérning eller forsummelse &r straffbar eller inte.

Malet med den foreslagna samarbetslagen for kyrkan ar att skydda de réttigheter som hor till
arbetstagarna och som skyddas i samarbetsdirektivet, Europeiska unionens stadga om de
grundliggande  rittigheterna,  Europeiska  sociala  stadgan och  Internationella
arbetsorganisationens konvention. Bland annat i artikel 8 samarbetsdirektivet &aldggs
medlemsstaterna att foreskriva ldmpliga atgérder for de fall da arbetsgivaren eller
arbetstagarrepresentanterna inte foljer detta direktiv. I direktivet forutsitts administrativa eller
rattsliga forfaranden for att sékerstilla att de skyldigheter som foljer av direktivet iakttas.
Medlemsstaterna ska likasa foreskriva ldmpliga pafoljder som tillimpas, om foretrddarna for
arbetsgivaren eller arbetstagarrepresentanterna bryter mot bestimmelserna i direktivet. De
foreskrivna sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrickande. En civilrittslig
gottgorelsepdfoljd kan inte anses vara en tillridcklig skyddsmetod for att trygga de forfaranden
som foreskrivits for att skydda en arbetstagare i samarbetslagen for kyrkan och a andra sidan
for att forebygga forsummelser som géller de foreskrivna forfarandena. Darmed innehéller den
foreslagna samarbetslagen for kyrkan bestimmelser om straffrittsliga pafoljder i situationer dér
en tjansteinnehavare eller arbetstagare som representerar arbetsgivaren uppsatligen eller av
oaktsamhet forsummar vissa skyldigheter som ankommer pa arbetsgivaren och som foreskrivits
i bestimmelsen eller later bli att forfara pa det sétt som fOreskrivits separat i lagen. Om
girningen inte ska betraktas vara ringa, kan ett botesstraff folja av en overtradelse som géller
kyrkans samarbetsskyldighet. Ett straffréttsligt botesstraff kan anses vara rimligt i forhallande
till gdrningarnas klandervérdhet. Till denna del motsvarar regleringen de krav som foreskrivits
for samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen i andra motsvarande lagar.

I grundlagsutskottets praxis har man ansett att lagstiftarens handlingsutrymme da bestimmelser
om kriminalisering utfardas i princip &r relativt rymligt, &ven om det konstaterats att det beror
pa savil begrdnsningarna i grundlagen som de internationella forpliktelserna som binder
Finland. De begransningar som f6ljer av grundlagen beror till storsta del pa de grundlaggande
fri- och rittigheterna (GrUU 23/1997 rd, s. 2-3). Acceptansen for kriminalisering av de
grundldggande fri- och rittigheterna ska bedémas pa samma sitt som begrinsningarna av de
grundldggande fri- och réttigheterna. Grundlagsutskottet har ansett att straffbestimmelser méste
uppfylla bade de allménna villkoren for begransning av grundlaggande fri- och réttigheter och
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de eventuella sdrskilda villkor som varje enskild bestimmelse om fri- och réttigheterna kan
medfora (GrUU 20/2002 rd).

11.1.6 Ritten att delta

114 § 3 mom. i grundlagen foreskrivs att det allménna ska frémja den enskildes mdjligheter att
delta i samhéllelig verksamhet och att paverka beslut som géller honom eller henne sjilv.

Den foreslagna regleringen frimjar mojligheten for kyrkans tjansteinnehavare och arbetstagare
att delta i och paverka det beslutsfattande som géller dem pa arbetsplatserna och den genomfor
dérmed det allménnas skyldighet att frimja en enskild persons rétt att delta.

11.2 Lagstiftningsordning

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

Klim

Med stdd av vad som anforts ovan foreldggs riksdagen foljande lagforslag:
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Lagforslag

Lag
om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan
I enlighet med riksdagens beslut foreskrivs:
1 kap.
Allméinna bestimmelser

1§
Lagens syfte

Syftet med denna lag &r att frimja en sddan verksamhetskultur pa arbetsplatserna dir
arbetsgivaren och personalen agerar i en anda av samarbete med respekt for varandras
rattigheter och skyldigheter och samtidigt beaktar varandras intressen. Lagen syftar dessutom
till kontinuerlig utveckling av arbetsgivarens verksamhet och arbetsgemenskap och till
forbattring av verksamhetsresultatet och arbetshélsan.

Lagens syfte dr ocksa att trygga tillrdckligt och rittidigt informationsutbyte mellan
arbetsgivaren och personalen samt att trygga personalens mojligheter att pdverka arbetsgivarens
beslutsfattande ndr det géller personalens arbete, arbetsforhallanden eller stillning i
arbetsgivarens organisation. Syftet dr ocksé att intensifiera samarbetet mellan arbetsgivaren,
personalen och arbetskraftsmyndigheterna for att forbadttra tjdnsteinnehavarnas och
arbetstagarnas stéillning och stddja deras sysselséttning i samband med fordndringar i
verksamheten.

28§
Tilldmpningsomrdde

Denna lag tillampas pa samarbetet i evangelisk-lutherska kyrkan mellan férsamlingen, den
kyrkliga samfilligheten med de forsamlingar som hor till den, domkapitlet, kyrkostyrelsen eller
kyrkans pensionsfond (arbetsgivare) och personalen.

Denna lag tillimpas emellertid inte pa arbetsgivare som regelbundet har farre &n 20 anstéllda
tjdnsteinnehavare och arbetstagare.

Denna lag tillimpas inte pa avgoranden som géller syftet med och malen for arbetsgivarens
konfessionella verksamhet och inte heller pa beredningen av dessa avgdranden.

38
Ovrig lagstifining om ritt for arbetstagare att delta

Bestimmelser om samarbete inom arbetarskyddet finns i lagen om tillsynen &ver
arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen (44/2006).
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Bestimmelser om samarbete mellan arbetsgivaren och arbetstagarna vid behandlingen av
fragor som géller sidkerhet och hilsa i arbetet finns i arbetarskyddslagen (738/2002).

Bestdmmelser om samarbete mellan arbetsgivaren och arbetstagarna i fragor som giller
ordnandet av foretagshilsovérd finns i lagen om foretagshilsovérd (1383/2001).

Bestimmelser om bestéllarens skyldighet att underratta foretradare for arbetstagarna om ett
avtal om hyrd arbetskraft eller underleverantorsarbete finns i lagen om bestéllarens
utredningsskyldighet och ansvar vid anlitande av utomstéende arbetskraft (1233/2006).

4§
Foretrddare for personalen

Foretrddare for personalen dr den fortroendeman som valts med stod av ett tjanste- och
arbetskollektivavtal. Om det drende som ska behandlas giller &dven tjénsteinnehavarnas eller
arbetstagarnas sikerhet och hélsa, och drendet inte har behandlats eller kommer att behandlas i
enlighet med lagen om tillsynen Gver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pé
arbetsplatsen, dr arbetarskyddsfullméktigen foretrddare for personalen.

Om majoriteten av de tjédnsteinnehavarna eller arbetstagarna inom nagon av arbetsgivarens
personalgrupper inte har rétt att delta i valet av den fortroendeman som avses i 1 mom., kan de
tjidnsteinnehavare eller arbetstagare som hor till denna majoritet bland sig vélja ett
samarbetsombud for hogst tva ar i sdnder, om majoriteten av dem beslutar detta. Valet eller
nagot annat valforfarande ordnas av de tjansteinnehavare eller arbetstagare som hor till nimnda
majoritet s& att alla som hor till denna majoritet ska ha mojlighet att delta i valet av
samarbetsombudet.

Tjansteinnehavarna eller arbetstagarna inom en personalgrupp har ocksa rétt att bland sig vilja
ett samarbetsombud for den mandatperiod som avses i 2 mom., om de inte har valt
fortroendeman enligt 1 mom., fastdn de skulle ha ratt till det med stéd av 1 mom. Valet eller
nagot annat valforfarande ska ordnas sé att alla tjansteinnehavare eller arbetstagare som hor till
personalgruppen har mdjlighet att delta i valet av samarbetsombudet.

Om tjénsteinnehavarna eller arbetstagarna inom nagon personalgrupp inte har valt eller i
enskilda fall inte viljer en i denna paragraf avsedd foretrddare bland sig, kan arbetsgivaren
fullgodra sin skyldighet till dialog och forhandlingar tillsammans med alla tjédnsteinnehavare eller
arbetstagare som hor till denna personalgrupp.

2 kap.
Dialog

58§
Skyldighet att fora dialog

Arbetsgivaren ska fora regelbunden dialog med foretrddare for personalen i syfte att utveckla
arbetsgivarens verksamhet och arbetsgemenskapen i drenden som omfattas av lagen.

Med dialog avses att arbetsgivaren och foretrddare for personalen behandlar drenden pa ett
sitt som framjar tillrdckligt och rittidigt informationsutbyte mellan arbetsgivaren och
personalen samt personalens mojligheter till inflytande i d&renden som géller personalens arbete,
arbetsforhallanden eller stillning.
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6§
Genomférande av dialogen

Dialogen genomfors vid ett mote mellan arbetsgivaren och foretrddare for personalen, dér
arbetsgivaren ansvarar for arrangemangen. Mdten ska ordnas minst en gang per kvartal eller,
om arbetsgivaren har férre dn 30 anstillda tjdnsteinnehavare och arbetstagare, tva ganger per ér,
om inte arbetsgivaren och foretrddarna for personalen avtalar om ndgot annat. Om det drende
som &r foremal for dialog berdr flera dn en personalgrupp, ska det behandlas vid ett mote med
foretrddarna for alla personalgrupper som berérs av drendet.

Till den del som personalen saknar foretrddare kan arbetsgivaren fullgéra skyldigheten till
dialog genom att behandla de drenden som avses i 7 och 8 § vid en gemensam sammankomst
som ordnas minst en gang per ar.

Dialogen ska vara konstruktiv och parterna ska ta hénsyn till varandras intressen, behov och
stillning.

78§
Arenden som ska behandlas i dialog

Arbetsgivaren och foretrddare for personalen ska fora dialog om

1) arbetsgivarens utvecklingsutsikter och ekonomiska situation,

2) de regler, rutiner och handlingsprinciper som ska tillimpas pa arbetsplatsen,

3) hur arbetskraften anvénds samt personalens sammanséttning,

4) personalens kompetensbehov och kompetensutveckling,

5) uppratthéllande och frimjande av arbetshélsan till den del drendet inte behandlas med stod
av annan lagstiftning,

6) drenden som foljer av de bestimmelser som anges i 9 §.

8§
Utvecklingsplan for arbetsgemenskapen

Arbetsgivaren ska i samarbete med foretriddare for personalen utarbeta en utvecklingsplan for
arbetsgemenskapen och underhalla planen i syfte att utveckla arbetsgemenskapen planméssigt
och langsiktigt. Utvecklingsplanen utarbetas och underhélls som ett led i den dialog som géller
i 7 § 3-5 punkten avsedda drenden. Om arbetsgivaren sidger upp tjinsteinnehavare eller
arbetstagare av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, ska behdvliga dndringar goras
i utvecklingsplanen i samband med dialogen efter att omstéllningsférhandlingarna avslutats.

I utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen ska antecknas

1) nuldget och forutsdgbara utvecklingsgangar som kan inverka pa personalens
kompetensbehov eller arbetshilsa,

2) mal och atgirder for att utveckla och uppritthalla personalens kunnande samt frimja
personalens arbetshéilsa,

3) ansvarsfordelning och tidtabell 1 friga om atgirderna,

4) uppfoljningsforfaranden.

I utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen ska @ven antecknas principerna for anlitande av
utomstéende arbetskraft.

Nér utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen utarbetas och underhélls ska uppmaérksamhet
enligt behov féstas vid

1) hur den tekniska utvecklingen, investeringar och andra fordndringar som intréaffar i
arbetsgivarens verksamhet paverkar arbetsgemenskapen,
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2) sirskilda behov hos tjinsteinnehavare och arbetstagare i olika livssituationer och sérskilt
vid behoven av att uppritthélla arbetsformégan hos tjénsteinnehavare och arbetstagare som
hotas av arbetsoférmaga och dldre arbetstagare samt arbetsmarknadskompetensen for
arbetstagare som hotas av arbetslshet,

3) ledningen av arbetsgemenskapen.

De planer som avses i 6 a § i lagen om jadmstélldhet mellan kvinnor och mén (609/1986) och
7 § 2 mom. i diskrimineringslagen (1325/2014) kan genomféras som en del av
utvecklingsplanen for arbetsgemenskapen.

98§
Behandling av planer, principer och praxis som grundar sig pd annan lagstifining

Arenden som pa grund av annan lagstiftning ska behandlas i dialog &r

1) den jamstélldhetsplan som avses i 6 a § i lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén
och den plan for de atgdrder som behdvs for att frimja likabehandling som avses i 7 § 2 mom.
1 diskrimineringslagen,

2) fore godkénnande av ett antidrogprogram som avses i 11 § 4 mom. i lagen om
foretagshilsovard, de arbetsuppgifter enligt 7 och 8 § i lagen om integritetsskydd i arbetslivet
(759/2004) dér en tjanstsokande, tjdnsteinnehavare, arbetssdkande eller arbetstagare &r skyldig
att [amna eller enligt samtycke kan ldmna ett intyg 6ver narkotikatest till arbetsgivaren,

3) syftet med, ibruktagandet av och metoderna vid Overvakningen for sadan
kameradvervakning, passerkontroll och annan Overvakning med tekniska metoder av
tjdnsteinnehavarna eller arbetstagarna, principerna for anvéndningen av elektronisk post och
datanit samt behandlingen av uppgifter som géller en tjdnsteinnehavares eller arbetstagares
elektroniska post och annan elektronisk kommunikation.

10 §
Uppgifter som ska ldmnas for dialogen

Arbetsgivaren ska skriftligen lamna foretréddare for personalen alla uppgifter som hanfor sig
till arendet och som behovs for en resultatrik dialog, och som rimligen kan ldmnas och som
arbetsgivaren har ritt att 1dmna. Uppgifterna ska ldmnas senast en vecka innan dialogen
genomfors, om inte nigot annat avtalas. Efter det att en foretrddare for personalen har fatt
uppgifterna har denne rétt att pa begéran fa preciserade uppgifter om en omsténdighet som ar
av betydelse for dialogen.

118§
Uppgifter som ska ldmnas regelbundet

Arbetsgivaren ska tvd gdnger om dret 1amna foretrddare for personalen

1) uppgifter om antalet anstéllda per arbetsomrade eller indelade p& nidgot annat motsvarande
satt,

2) uppgifter om antalet tjénsteinnehavare och arbetstagare i anstdllningsforhéllanden pé viss
tid eller deltid,

3) en enhetlig redogdrelse for de omsténdigheter som péverkar arbetsgivarens ekonomiska
situation och utvecklingsutsikterna for dem.

Om inte nagot annat avtalas, ska arbetsgivaren arligen lamna foretrddarna for personalen

1) uppgifter om de loner som betalats till de tjénsteinnehavare och arbetstagare som
foretradaren for personalen foretrader sa att 1oneuppgifterna for enskilda tjansteinnehavare eller
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arbetstagare inte framgar av dem; pd begidran ska uppgifterna limnas indelade enligt
arbetsomrade,

2) i fraga om anlitandet av utomstaende arbetskraft, uppgifter om pa vilka arbetsstillen och i
vilka arbetsuppgifter samt under vilka tidsperioder utomstaende arbetskraft har anlitats, om den
har omfattats av lagen om bestéllarens utredningsskyldighet och ansvar vid anlitande av
utomstaende arbetskraft,

3) bokslut och verksamhetsberittelse.

Om det intréffar vésentliga fordndringar i de uppgifter som avses i 1 mom., ska arbetsgivaren
underritta foretrddarna for personalen om dem.

Om ingen foretrddare har valts for personalen eller en personalgrupp, kan arbetsgivaren
fullgora sin skyldighet enligt denna paragraf genom att presentera endast de uppgifter som avses
i 1 mom. 3 punkten vid en gemensam sammankomst som ordnas for hela personalen eller
personalgruppen.

12 §
Initiativ till dialog

Initiativ till dialog i ett &rende som avses i 7 § kan tas av arbetsgivaren eller en foretrddare for
personalen.

Arbetsgivaren ska ta upp ett initiativ fran foretridaren for personalen till behandling pé nésta
mote, om inte nagot annat avtalas eller nadgot annat foljer av det stora antalet initiativ. Om
foretradaren for personalen har tagit initiativet senare dn tvd veckor fore mdtet, har
arbetsgivaren rtt att overfora behandlingen av drendet till féljande mote. Den foretrddare for
personalen som tagit initiativet ska underrittas om behandlingen av drendet overfors.

13§
Anteckning om dialog

Arbetsgivaren ska pa begéran av foretrddaren for personalen se till att det 6ver de drenden
som behandlats i dialog uppréttas ett protokoll, av vilket framgér atminstone tidpunkten for
motet, vilka som deltagit i motet, dialogens huvudsakliga innehall samt eventuellt slutresultat i
drendet eller deltagarnas avvikande meningar. Begiran om anteckning om dialogen ska
framstéllas senast nir motet borjar. Parterna ska justera och underteckna protokollet, om inte
nagot annat avtalas.

14 §
Information
Arbetsgivaren ska i behovlig utstrickning informera personalen om de &renden som
behandlats i dialog och om de atgdrder som har konstaterats vara motiverade pa grundval av
dialogen. Arbetsgivaren och foretrddaren for personalen ska striva efter att avtala om

principerna for informationen. Informationen ska ges med beaktande av arten och omfattningen
av det drende som varit féremal for dialog samt drendets betydelse for personalen.
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3 kap.
Omstillningsforhandlingar
15§
Arenden som omfattas av skyldigheten att fora omstdillningsforhandlingar

Skyldigheten att fora omstéllningsforhandlingar omfattar situationer dir arbetsgivaren av
ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, i frdga om en eller flera tjdnsteinnehavare eller
arbetstagare, Overviager uppsidgning, permitteringar, overforing till anstillning pa deltid eller
visentlig dndring av uppgifter som hor till tjénsten eller ensidig dndring av ett vésentligt villkor
i arbetsavtalet.

Skyldigheten att fora omstillningsforhandlingar omfattar ocksa situationer dir arbetsgivaren
overviager sddana visentliga fordndringar 1 arbetsuppgifterna, arbetsmetoderna,
arbetsarrangemangen, arrangemangen betrdffande arbetslokaler eller arrangemangen
betraffande den ordinarie arbetstiden, som omfattas av arbetsgivarens ritt att leda arbetet, som
inverkar pa en eller flera tjdnsteinnehavares eller arbetstagares stéllning och som f6ljer av

1) att arbetsgivaren eller ndgon del av den ldggs ner, flyttas eller ansluts till en annan
organisation eller av att dess verksamhet utvidgas, inskridnks eller pd nigot annat sétt
omorganiseras,

2) utvecklingsprojekt som vésentligt paverkar personalens stillning eller ibruktagande av ny
teknik,

3) fordndringar i organiseringen av arbetet eller arbetsarrangemangen,

4) anlitandet av utomstéende arbetskraft eller fordndringar i anlitandet,

5) andra fordndringar som kan jdmstéllas med dem som avses i 1-4 punkten.

16 §
Tidpunkten for omstdllningsforhandlingar

Omstillningsférhandlingar som fors med stod av 15 § 1 mom. ska inledas nér arbetsgivaren
Overvager atgiarder som kan leda till att en eller flera tjansteinnehavare eller arbetstagare sigs
upp, permitteras eller dverfors till anstillning pa deltid eller att uppgifter som hor till tjdnsten
andras vésentligt eller ett viasentligt villkor i arbetsavtalet dndras ensidigt av ekonomiska orsaker
eller av produktionsorsaker.

Omstillningsforhandlingar som fors med stod av vad som foreskrivs i 15 § 2 mom. ska inledas
nir arbetsgivaren Overvdger en sddan pa tjansteinnehavarnas eller arbetstagarnas stdllning
inverkande vésentlig fordndring 1 arbetsuppgifterna, arbetsmetoderna, arbetsarrangemangen
eller arrangemangen betrdffande den ordinarie arbetstiden som foranleds av en fordndring som
avses i det momentet.

Arbetsgivaren far avgora ett drende utan foregaende omstéllningsforhandlingar, om sarskilt
vagande skél som skadar arbetsgivarens verksamhet eller ekonomi och som inte har kunnat vara
kénda pa forhand utgor hinder for omstéllningsforhandlingar. Arbetsgivaren ska utan drdjsmal
inleda omstillningsforhandlingar nir det inte ldngre finns grunder for att avvika fran
forhandlingsskyldigheten. Arbetsgivaren ska dé redogoéra for grunderna for det avvikande
forfarandet.
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17 §
Parter i omstdillningsférhandlingarna

Omstéllningsférhandlingarna fors mellan arbetsgivaren och den foretrddare for personalen
som foretrdder de tjdnsteinnehavare eller arbetstagare som berérs av forhandlingarna Om
tjdnsteinnehavarna eller arbetstagarna saknar foretriddare, fors omstéillningsforhandlingarna
gemensamt med de tjdnsteinnehavare och arbetstagare som berors av férhandlingarna.

Om en atgird som arbetsgivaren dvervager beror en enskild eller enskilda tjansteinnehavare
eller arbetstagare, kan férhandlingarna féras mellan arbetsgivaren och de berdrda personerna.
Da har de berdrda personerna dock ritt att krdva att det forhandlas om &rendet i nérvaro av en
foretrddare for personalen eller mellan arbetsgivaren och foretréddaren for personalen.

I samband med Overlatelse av rorelse kan ocksd fOorvarvaren delta i
omstéllningsforhandlingarna. Vid é&ndring av forsamlingsindelningen kan ocksa de
forsamlingar som dndringen géller delta.

18 §
Férhandlingsframstdillning och limnande av uppgifter

Innan  omstillningsforhandlingarna inleds ska arbetsgivaren gora en  skriftlig
forhandlingsframstillning, av vilken ska framgé atminstone tiden och platsen for inledandet av
forhandlingarna samt ett forslag i huvuddrag till de &renden som ska behandlas vid
forhandlingarna.

Om omstillningsférhandlingarna géller i 15 § 1 mom. avsedd uppsédgning, permittering eller
overforing till anstéllning pé deltid av eller véasentlig dndring av uppgifter som hor till tjédnsten
eller ensidig dndring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet for en eller flera tjdnsteinnehavare
eller arbetstagare, ska forhandlingsframstillningen goras senast fem dagar innan
forhandlingarna inleds. Av forhandlingsframstéllningen ska utéver de uppgifter som avses i 1
mom. framga

1) de planerade atgirderna och grunderna for dem,

2) en prelimindr uppskattning av antalet tjdnsteinnehavare och arbetstagare som berors av
atgérderna, specificerade enligt personalgrupp och étgérd,

3) en redogorelse for de principer som anvands for att bestimma vilka tjansteinnehavare och
arbetstagare som berdrs av atgirderna,

4) en beddmning av den tid inom vilken atgirderna verkstélls.

Om nédgon uppgift som avses i 2 mom. inte kan ldmnas vid den tidpunkt da
forhandlingsframstéllningen gors, ska uppgifterna lémnas senast nir
omstillningsforhandlingarna inleds. Om en uppgift som saknas dr visentlig for ett d&rende som
forhandlingar ska foras om péa det forsta motet, ska behandlingen av drendet pa begiran av
tjinsteinnehavaren, arbetstagaren eller foretrddaren for personalen flyttas fram sé& att de har
mojlighet att forbereda sig pé behandlingen av érendet.

En forhandlingsframstéllning som géller drenden som avses i 2 mom. ska ges in dven till
arbetskraftsmyndigheten senast niar omstéllningsforhandlingarna inleds.

Om omstéllningsforhandlingarna géller en 1 15 § 2 mom. avsedd vésentlig fordndring som
inverkar pd en tjansteinnehavares eller arbetstagares stillning, ska arbetsgivaren innan
omstillningsforhandlingarna inleds l&dmna de berérda tjénsteinnehavarna, arbetstagarna eller
foretrddarna for personalen de uppgifter som behdvs for drendets behandling.
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19§
Omstillningsforhandlingarnas innehall

Vid omstillningsforhandlingar ska atminstone grunderna for, verkningarna av och
alternativen for de atgérder som berdr personalen behandlas.

Om forhandlingarna géller i 15 § 1 mom. avsedd uppsédgning, permittering eller 6verforing
till anstéllning pa deltid av eller vdsentlig &ndring av uppgifter som hor till tjansten eller ensidig
andring av ett visentligt villkor i arbetsavtalet for en arbetstagare, ska vid forhandlingarna
dessutom behandlas

1) alternativ for att begriansa den krets av personer som berors av atgiarden och for att lindra
de negativa foljderna av atgirden for tjdnsteinnehavarna eller arbetstagarna,

2) i 21 § avsedda forslag och alternativa losningar som lagts fram av en foretrddare for
personalen eller en tjdnsteinnehavare eller arbetstagare.

Omstidllningsférhandlingar ska foras i en anda av samarbete och i syfte att uppna enighet.
Parterna ska agera konstruktivt samt striva efter att bidra till att forhandlingarna framskrider.

20§
Handlingsplan och handlingsprinciper

Efter att ha ldmnat en forhandlingsframstillning om sin plan att siga upp minst tio
arbetstagare eller tjdnsteinnehavare av produktionsorsaker och av ekonomiska orsaker, ska
arbetsgivaren nér omstillningsforhandlingarna inleds 1dmna ett forslag till en handlingsplan for
systematiskt genomforande av forhandlingarna samt for att lindra foljderna av eventuella
uppsdgningar. Handlingsplanen ska behandlas som en del av omstéllningsférhandlingarna.

Av handlingsplanen, som vid behov kompletteras under forhandlingarna, ska framga

1) den planerade tidtabellen for forhandlingarna,

2) de forfaranden som ska iakttas vid forhandlingarna,

3) de planerade principer i enlighet med vilka anvéndningen av offentlig arbetskraftsservice
samt jobbsokning och utbildning frimjas under och efter uppsagningstiden.

Vid beredningen av handlingsplanen ska arbetsgivaren i ett sa tidigt skede som mojligt
tillsammans med arbetskraftsmyndigheten utreda den 1 lagen om ordnande av
arbetskraftsservice (380/2023) avsedda offentliga arbetskraftsservice med hjélp av vilken
uppsagda tjdnsteinnehavares och arbetstagares sysselsittning stods.

Om arbetsgivaren dvervager att sdga upp farre én tio tjansteinnehavare eller arbetstagare, ska
arbetsgivaren nédr omstéllningsforhandlingarna inleds foresld handlingsprinciper for hur
tjdnsteinnehavarna och arbetstagarna under uppsigningstiden stdds i att pd eget initiativ sdka
sig till annat arbete eller utbildning och for deltagandet i sysselséttningsfrimjande service enligt
lagen om ordnande av arbetskraftsservice.

21§
Forslag och alternativa losningar som presenteras under forhandlingarna

En foretrddare for personalen, en tjansteinnehavare och en arbetstagare som deltar i
forhandlingarna har rétt att skriftligt framfora forslag och alternativa l6sningar for behandling
under omstdllningsforhandlingarna. Forslagen eller de alternativa 16sningarna ska ldggas fram
i god tid fore det mote dér man dnskar att saken ska behandlas.

Om arbetsgivaren anser att forslagen eller de alternativa l16sningarna inte &r &ndamélsenliga
eller mojliga att genomfora, ska arbetsgivaren under forhandlingarna i behovlig omfattning
skriftligt redogdra for de orsaker som ligger bakom denna standpunkt.

104



22§
Fullgérande av forhandlingsskyldigheten

Arbetsgivaren ska anses ha fullgjort sin forhandlingsskyldighet nir omstéllningsforhandlingar
har forts om de drenden som avses i 15 § med iakttagande av de bestimmelser om forfarandet
som ingar i detta kapitel.

Om inte ndgot annat avtalas vid omstéllningsférhandlingarna, kan férhandlingsskyldigheten
vid forhandlingar om drenden som anges i 15 § 1 mom. dock inte anses ha fullgjorts innan sex
veckor har gatt fran det att forhandlingarna inleddes. Om inte nagot annat avtalas vid
forhandlingarna &r denna forhandlingstid dock 14 dagar om

1) forhandlingarna géller uppsdgning, permittering eller dverforing till anstillning pé deltid
av eller vésentlig dndring av uppgifter som hor till tjénsten eller ensidig dndring av ett vasentligt
villkor i1 arbetsavtalet for farre én tio tjinsteinnehavare eller arbetstagare,

2) forhandlingarna géller permitteringar som varar hogst 90 dagar,

3) antalet anstillda tjdnsteinnehavare och arbetstagare hos arbetsgivaren regelbundet ar farre
dn 30.

23 §
Forhandlingsanteckningar

Arbetsgivaren ska pé begéran se till att det uppréttas protokoll 6ver de drenden som behandlats
under omstillningsforhandlingarna. Av protokollet ska atminstone framgd tidpunkten for
forhandlingarna, de personer som deltagit i dem, resultaten av férhandlingarna samt eventuella
avvikande meningar. Parterna ska justera och underteckna protokollet, om inte nadgot annat
avtalas.

24§
Arbetsgivarens utredning

Arbetsgivaren ska inom en rimlig tid efter i 15 § 1 mom. avsedda omstéllningsférhandlingar
som giller uppsdgning, permittering, dverforing till anstillning pa deltid av eller visentlig
andring av uppgifter som hor till tjénsten eller ensidig éndring av ett visentligt villkor i
arbetsavtalet for tjdnsteinnehavare och arbetstagare presentera for dem som varit part i
forhandlingarna en bedémning av f6ljande:

1) innehallet i det beslut som arbetsgivaren overvager,

2) antalet tjansteinnehavare och arbetstagare som &r foremal for uppsédgning, permittering,
overforing till anstéllning pa deltid eller visentlig &ndring av uppgifter som hor till tjansten eller
ensidig dndring av ett vésentligt villkor i arbetsavtalet enligt personalgrupp eller verksamhet,

3) lingden pa eventuella permitteringar,

4) inom vilken tid arbetsgivaren &mnar verkstélla sitt beslut.

Pé begiran av foretradaren for personalen ska arbetsgivaren presentera de drenden som avses
i 1 mom. gemensamt for alla tjansteinnehavare och arbetstagare som hor till en personalgrupp
till den del drendena berdr dem.

Arbetsgivaren ska inom en rimlig tid efter omstallningsforhandlingar som géllt de drenden
som avses i 15 § 2 mom. ldmna en utredning om beslutet och den berdknade tidpunkten for
forandringen till forhandlingsparten eller, beroende pd hur vittgdende drendet ir, till alla
tjdnsteinnehavare och arbetstagare som berors av fordndringen.
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4 kap.
Overlitelse av rérelse och sindring av organisationsstrukturen
25§
Information till foretrddare for personalen

Overlataren och forvirvaren av en rorelse ska for foretridarna for den personal som berdrs av
overlatelsen redogora for

1) tidpunkten eller den planerade tidpunkten for dverlételsen,

2) orsakerna till Gverlatelsen,

3) overlételsens juridiska, ekonomiska och sociala foljder for personalen, och

4) de planerade atgirder som ror personalen.

Overlataren ska ldmna foretrddarna for personalen de i 1 mom. avsedda uppgifter som
Overlataren forfogar 6ver 1 god tid innan Overlatelsen genomfors.

Forvérvaren ska lamna foretrddarna for personalen de i 1 mom. avsedda uppgifterna senast en
vecka efter det att overlatelsen genomfordes. Overlataren och forvarvaren av rorelsen kan ocksa
skota informationsskyldigheten tillsammans.

Om oOverlatelsen av rorelsen foranleder drenden som omfattas av forhandlingsskyldigheten
enligt 15 §, ska omstéllningsférhandlingar foras om drendena i enlighet med 3 kap.

26§
Forvdrvarens skyldighet att besvara preciserande fragor

Efter att forvarvaren har ldmnat foretradarna for personalen de uppgifter som avses 1 25 § 1
mom., ska forvarvaren ge foretrddarna mojlighet att stélla preciserande fragor samt ge svar pa
fragorna.

Pé begéran av foretradarna for personalen ska arbetsgivaren presentera de uppgifter som avses
i 1 mom. for hela personalen.

27§
Andring av organisationsstrukturen
Vad som i detta kapitel foreskrivs om Overlatelse av rorelse géller ocksd dndring av
forsamlingsindelningen och bildande och uppldsning av en kyrklig samféllighet samt dndring
av stiftsindelningen.
5 kap.
Sarskilda bestimmelser
28§
Befrielse fran arbetet samt ersdttningar
En foretradare for personalen har ritt att fa tillrickligt med befrielse fran arbetet for skotseln
av uppgifter som avses i denna lag liksom for samarbetsutbildning. En foretrddare for

personalen har ritt att fa befrielse fran arbetet dven for till uppdraget omedelbart anslutna
forberedelser bland foretrddarna. Arbetsgivaren och foretrddaren for personalen ska komma
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overens om tidpunkterna for utbildning. Arbetsgivaren ska ersétta inkomstbortfall till foljd av
befrielse fran arbetet. I friga om annan befrielse fran arbete och erséttning for inkomstbortfall
ska 1 varje enskilt fall overenskommas mellan foretrddaren for personalen i fraga och
arbetsgivaren.

Om en foretrddare for personalen utanfor sin ordinarie arbetstid deltar i en dialog eller
omstdllningsforhandling enligt denna lag eller fullgdr nagon annan med arbetsgivaren avtalad
uppgift, ir arbetsgivaren skyldig att for den tid som anvénts for uppgiften betala foretrddaren en
ersittning som motsvarar foretrddarens 16n for ordinarie arbetstid.

29§
Rdtt att anlita sakkunniga

Foretrddarna for personalen har ritt att hora och f& uppgifter av sakkunniga vid
verksamhetsenheten 1 fraga och i mojligaste man av andra sakkunniga som é&r anstdllda hos
arbetsgivaren nir foretrddarna forbereder sig for dialog om utveckling av arbetsgivarens
verksamhet och arbetsgemenskapen eller for omstéllningsforhandlingar samt under sjilva
forhandlingarna, om det behdvs med tanke pé det &rende som behandlas. De sakkunniga ges
befrielse fran arbetet och betalas ersittning for inkomstbortfall i enlighet med 28 §.

30§
Uppsdgningsskydd

P& uppsdgningsskyddet for fortroendemin och samarbetsombud som éri4 § 1-3 mom. avsedd
foretradare for personalen tillimpas i frdga om tjénsteinnehavare vad som i 52 § i lagen om
tjansteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan och i friga om arbetstagare vad som i 7 kap.
10 § i arbetsavtalslagen (55/2001) foreskrivs om uppsagningsskyddet for fortroendeman.

31§
Avtalsrditt

Evangelisk-lutherska  kyrkans arbetsmarknadsverk och tjinsteinnehavarnas och
arbetstagarnas riksomfattande foreningar far genom avtal avvika fran vad som foreskrivs i 2 och
3 kap. Genom avtal far avvikelse dock inte goras fran vad som foreskrivs i 18 § 2 och 4 mom.
om de uppgifter som ingar i forhandlingsframstéllningen eller om anmélningsskyldigheten till
arbetskraftsmyndigheten, till den del bestimmelserna géller uppségning av minst tio
tjansteinnehavare och arbetstagare. Genom avtal far inte heller avvikelse goras fran vad som i
lagen om offentlighet i myndigheternas verksamhet (621/1999) foreskrivs om utlimnande av
sekretessbelagda uppgifter.

Ett avtal som avses i 1 mom. har samma réttsverkningar som ett tjanstekollektivavtal enligt
lagen om den evangelisk-lutherska kyrkans tjanstekollektivavtal (968/1974) eller ett
kollektivavtal enligt lagen om kollektivavtal (436/1946). En arbetsgivare som dr bunden av
avtalet far tillampa dess bestimmelser dven pé de tjansteinnehavare och arbetstagare som inte
dr bundna av avtalet men som hor till en i avtalet avsedd personalgrupp.
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32§
Forhdllande till tjidnste- eller arbetskollektivavtalets forhandlingsbestimmelser

Om ett drende som behandlas i dialog eller omstéllningsforhandlingar enligt denna lag ska
behandlas éven i enlighet med forhandlingsordningen i ett tjanste- eller arbetskollektivavtal som
med stdd av lagen om den evangelisk-lutherska kyrkans tjanstekollektivavtal (829/2005) eller
lagen om den evangelisk-lutherska kyrkans arbetskollektivavtal dr bindande for arbetsgivaren,
ska dialog eller omstidllningsforhandlingar inte inledas eller dialogen eller
omstillningsforhandlingarna avbrytas, om arbetsgivaren eller en fortroendeman som foretréder
tjinsteinnehavare eller arbetstagare som &r bundna av tjénste- eller arbetskollektivavtalet krdver
att drendet ska behandlas i enlighet med forhandlingsordningen 1 tjédnste- eller
arbetskollektivavtalet.

33§
Sekretess

Vad som i lagen om offentlighet i myndigheternas verksamhet foreskrivs om sekretess for
myndighetshandlingar, tystnadsplikt for tjinstemén och férbudet mot utnyttjande av uppgifter
tillimpas ocksa pa handlingar och uppgifter som for skoétseln av uppgifter som hanfor sig
tillimpningsomradet for denna lag har lamnats till en i 4 § avsedd foretrddare for personalen
eller en i1 29 § avsedd sakkunnig.

34§
Undantag fran arbetsgivarens informationsskyldighet

Arbetsgivaren dr inte skyldig att ldmna tjdnsteinnehavarna, arbetstagarna eller foretrddarna
for personalen uppgifter vilkas utlimnande enligt en objektiv bedomning skulle orsaka
betydande oldgenhet eller skada for arbetsgivaren eller dennes verksambhet.

35§
Gottgorelse till tjidnsteinnehavare eller arbetstagare

En arbetsgivare som har sagt upp eller permitterat en tjdnsteinnehavare eller arbetstagare eller
overfort en tjidnsteinnehavare eller arbetstagare till anstdllning pé deltid eller vésentligt dndrat
uppgifter som hor till en tjdnst eller ensidigt dndrat ett vdsentligt villkor i en arbetstagares
arbetsavtal och déarvid uppsatligen eller av oaktsamhet underlatit att iaktta 1622 §, ska aldggas
att till den som sagts upp, permitterats, Gverforts till anstéllning pé deltid eller varit féremal for
en vasentlig dndring av uppgifter som hor till tjénsten eller andring av ett visentligt villkor i
arbetsavtalet betala en gottgorelse pa hogst 39 895 euro.

Niér gottgorelsens storlek bestdms ska hénsyn tas till arten och omfattningen av vertridelsen
av forpliktelsen samt hur klandervird dvertradelsen varit, arbetsgivarens strdvanden att rétta till
sitt forfarande, arten av den étgdrd som riktats mot tjansteinnehavaren eller arbetstagaren,
arbetsgivarens forhallanden i allmédnhet samt andra med dessa jamforbara omstandigheter.

Om arbetsgivarens forsummelse med beaktande av alla omstandigheter som inverkar pa saken
kan betraktas som ringa, behdver ingen gottgorelse domas ut.

Tjansteinnehavarens eller arbetstagarens ratt till gottgoérelse forfaller, om denne medan
anstillningsférhallandet varar inte har vickt talan i allmidn domstol inom tva &ar fran utgéangen
av det kalenderar under vilket rétten till gottgdrelse uppkom. Efter att anstéllningsforhéllandet
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upphort forfaller rétten till gottgorelse, om inte talan i saken vécks inom tvd &r fran det att
anstillningsférhallandet upphorde.

36§
Justering av gottgorelsebeloppet

Maximibeloppet av gottgorelsen enligt 35 § 1 mom. justeras tredrsvis genom forordning av
statsradet s att det motsvarar fordndringen i penningvardet.

37§
Straffbestimmelser

En tjansteinnehavare eller arbetstagare som foretrader arbetsgivaren och som uppséatligen eller
av oaktsamhet

1) forsummar att fora dialog om de drenden som avses i 7 §,

2) underléter att ldamna i 10 § avsedda for dialogen behovliga uppgifter,

3) forsummar sin skyldighet att limna uppgifter enligt 11 § 1, 2 eller 3 mom., eller

4) underléter att ta upp etti 12 § 2 mom. avsett initiativ till behandling,

ska, om inte gérningen ska betraktas som ringa, for brott mot samarbetsskyldigheten inom
kyrkan domas till boter.

For brott mot samarbetsskyldigheten inom kyrkan doms ocksa en tjdnsteinnehavare eller
arbetstagare som foretréder arbetsgivaren och som uppsatligen eller av oaktsamhet

1) underléter att iaktta eller bryter mot sin skyldighet enligt 25 eller 27 § att 1dmna uppgifter
eller underlater att iaktta eller bryter mot sina skyldigheter avseende réttigheterna for en
foretrddare for personalen enligt 28 eller 29 §, med undantag for vad som i1 28 eller 29 §
foreskrivs om arbetsgivarens betalningsskyldighet, eller

2) pa nagot annat sitt dn vad som avses i 35 § bryter mot sina skyldigheter i friga om
forfarandet for omstéllningsforhandlingar enligt 16-19, 21 eller 22 §.

Bestdmmelser om straff for krinkning av réttigheterna for en sédan foretradare for personalen
som avses i4 § finns 1 47 kap. 4 § i strafflagen (39/1889). Ansvarsfordelningen mellan dem som
foretrader arbetsgivaren bestdms enligt grunderna i 47 kap. 7 § i strafflagen.

Till straff for brott mot tystnadsplikten enligt 33 § doms enligt 38 kap. 2 § 2 mom. i strafflagen,
om inte stringare straff for girningen foreskrivs ndgon annanstans dn i 38 kap. 1 § i den lagen.

6 kap.
Ikrafttridande och 6vergangsbestimmelser
38§
Tkrafttridande
Denna lag trader i kraft den 20 .
39§
Overgdngsbestimmelser

Ett drende enligt 9 § som vid ikrafttridandet av denna lag har behandlats eller tillimpas i en
arbetsgemenskap behdver inte behandlas i dialog till den del det har behandlats eller utarbetats
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fore ikrafttrddandet, om det inte i drendet tas ett initiativ enligt 12 § eller om inte ndgot annat
foreskrivs i ndgon annan lag.

Om arbetsgivaren fore ikrafttrddandet av denna lag har inlett ett samarbetsforfarande enligt
etti3 § 4 mom. i lagen om den evangelisk-lutherska kyrkans tjanstekollektivavtal avsett allméant
avtal om samarbete i situationer som géller minskning av anviandningen av arbetskraft tillimpas
pa det forfarandet bestimmelserna i det allménna avtal om samarbete som géllde vid
ikrafttridandet av denna lag.

Arbetsgivaren ska utarbeta en utvecklingsplan enligt 8 § inom 12 manader fran ikrafttridandet
av denna lag.
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Lag
om indring av lagen om tjéinsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 lagen om tjansteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan (653/2023) 42 § 3 mom.,
50 § 5 mom. och 57 § 2 mom. som foljer:

42 §

Permitteringsforfarande

Forhandsinformationen behdver inte ldmnas, om arbetsgivaren enligt lagen om samarbete
inom evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) ska ldmna motsvarande information eller forhandla om
permittering med tjénsteinnehavarna eller deras foretradare.

50§

Sysselsdttningsledighet och sysselsdttningsframjande trdning eller utbildning

Arbetsgivaren och personalen far avtala om att virdet pa tridningen eller utbildningen ska
bestimmas pa ett sitt som avviker fran bestimmelserna i 3 mom. Dessutom féar arbetsgivaren
och personalen avtala om andra arrangemang an tréning eller utbildning for att frimja
mojligheterna till sysselsittning for den som sédgs upp. Personalens foretrddare utses i enlighet
med lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan. Ett avtal som ingétts av en
foretrddare for personalen dr bindande for alla tjdnsteinnehavare som den foretrddare for
tjansteinnehavarna som ingétt avtalet ska anses foretrada.

57§

Forfarandet for att avsluta ett tjdnsteforhdllande

Om arbetsgivaren enligt lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan &r skyld1g att
med tjdnsteinnehavarna eller deras foretrddare forhandla om grunden for en uppségning av
ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, har arbetsgivaren ingen sddan skyldighet som
avses i 1 mom.

Denna lag trider i kraft den 20 .
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Lag
om Andring av 47 kap. 4 § i strafflagen

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 strafflagen (39/1889) 47 kap. 4 §, saddan den lyder i lag 1366/2021,
som foljer:

47 kap.
Om arbetsbrott
4§
Krinkning av arbetstagarrepresentants rttigheter

En arbetsgivare eller en foretrddare for denne som utan grund som bestdms i lag eller i ett
arbets- eller tjanstekollektivavtal sdger upp, annars avskedar eller permitterar en fortroendeman,
ett fortroendeombud som avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen (55/2001), en
arbetarskyddsfullméktig, en foretrddare for personalen eller arbetstagarna som avses i 5 kap. i
samarbetslagen (1333/2021) eller i lagen om samarbete inom finska foretagsgrupper och
grupper av gemenskapsforetag (335/2007) eller ett samarbetsombud som avses i 5 § i
samarbetslagen eller i 3 § i lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i
kommuner och vélfardsomraden (449/2007), 1 6 § 3 och 4 mom. i lagen om samarbete inom
statens dmbetsverk och inréttningar (1233/2013) eller i 4 § 2 och 3 mom. i lagen om samarbete
inom evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) eller ombildar dennes anstéllningsforhéllande till
anstillningsforhallande pé deltid ska, om girningen inte utgor diskriminering i arbetslivet, for
krdnkning av arbetstagarrepresentants rdttigheter domas till boter.

Denna lag trider i kraft den 20 .
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Lag
om indring av 11 § i lagen om foretagshélsovard

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 lagen om foretagshélsovard (1383/2001) 11 § 4 mom., sadant det lyder i lag
1346/2021, som foljer:

11§

Verksamhetsplan for foretagshdlsovdrden och antidrogprogram

Om en arbetssokande eller arbetstagare ska genomgé ett sddant narkotikatest som avses i3 §
1 mom. 6 a-punkten, ska arbetsgivaren ha ett skriftligt antidrogprogram. Programmet ska
innehélla arbetsplatsens allmidnna mal och den praxis som iakttas for att forhindra
droganvéndning och hinvisa personer med drogproblem vidare till vard. Programmet kan ingé
i verksamhetsplanen for foretagshilsovarden. Innan programmet godkénns ska arbetsgivaren
och personalen i dialog enligt samarbetslagen (1333/2021) eller 2 kap. i lagen om samarbete
inom evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) eller i samarbetsforfarande enligt lagen om samarbete
inom statens dmbetsverk och inréttningar (1233/2013) eller lagen om samarbete mellan
arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vilfirdsomrdden (449/2007) behandla de
arbetsuppgifter som avses i 7 och 8 § i lagen om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) i fraga
om vilken arbetssokanden eller arbetstagaren antingen &r skyldig att ldmna intyg Over
narkotikatest till arbetsgivaren eller pd grundval av sitt samtycke kan ldmna intyg Over
narkotikatest till arbetsgivaren. I andra foretag och offentligrittsliga sammanslutningar dn
sddana som omfattas av samarbetslagstiftningen ska arbetsgivaren fore beslutsfattandet ge
arbetstagarna eller deras representanter tillfalle att bli horda om grunderna f6r narkotikatest i
fraga om olika arbetsuppgifter.

Denna lag trider i kraft den 20 .

113



Lag
om idndring av 4 och 21 § i lagen om integritetsskydd i arbetslivet

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 lagen om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) 4 § 3 mom. och 21 § 1 mom.,
sddana de lyder i lag 1337/2021, som foljer:

48

Allmdnna forutsdttningar for insamling av arbetstagares personuppgifter samt arbetsgivares
upplysningsplikt

Insamling av personuppgifter nir nagon anstills och under ett arbetsavtalsforhdllande ska
behandlas i dialog enligt samarbetslagen (1333/2021) eller lagen om samarbete inom
evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) eller i samarbetsforfarande enligt lagen om samarbete inom
statens dmbetsverk och inréttningar (1233/2013) eller lagen om samarbete mellan arbetsgivare
och arbetstagare i kommuner och vilfardsomraden (449/2007).

21§
Samarbete vid ordnande av teknisk overvakning och anvindning av datandt

Syftet med kameradvervakning, passerkontroll och annan 6vervakning med tekniska metoder
av arbetstagarna, ibruktagandet av dem och de metoder som anvinds i dvervakningen samt
anviandningen av elektronisk post och andra datanét samt behandlingen av uppgifter som giller
en arbetstagares elektroniska post och annan elektronisk kommunikation omfattas av dialogen
enligt samarbetslagen och lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan samt
samarbetsforfarandet enligt lagen om samarbete inom statens dmbetsverk och inréttningar och
lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vélfardsomraden. I
andra foretag och offentligrittsliga sammanslutningar &n sadana som omfattas av
samarbetslagstiftningen ska arbetsgivaren fore beslutsfattandet bereda arbetstagarna eller deras
representanter tillfélle att bli horda i de angeldgenheter som ndmns ovan.

Denna lag trider i kraft den 20 .
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Lag
om indring av 9 § i lagen om studieledighet

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1lagen om studieledighet (273/1979) 9 §, sddan den lyder i lag 1341/2021, som foljer:

98§

Om beviljande av studieledighet till alla som ansokt om ledighet, for den tid som avses i
ansokningarna, skulle medfora kénnbar olédgenhet for arbetsgivarens verksamhet och alla darfor
inte kan beviljas ledighet, ska de som 1dmnat in ansdkan for att erhélla yrkesutbildning och for
att fullgéra grundskolans larokurs ges foretrdide. Om prioritetsordningen inte kan avgoras pa
denna grund, ges foretrdde at dem som fatt minst utbildning. Innan saken avgdrs ska
arbetsgivaren behandla drendet med foretrddarna for personalen genom dialog enligt 2 kap. i
samarbetslagen (1333/2021) eller 2 kap. i lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska
kyrkan ( /) eller ett forhandlingsforfarande enligt lagen om samarbete mellan arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och vélfairdsomraden (449/2007).

Denna lag trider i kraft den 20 .
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Lag
om indring av 148 och 153 § i lagen om tjiinster inom elektronisk kommunikation

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 lagen om tjanster inom elektronisk kommunikation (917/2014) 148 § 2 mom.
1 punkten och 153 § 2 mom., sddana de lyder i lag 1356/2021, som f6ljer:

148 §

Sammanslutningsabonnenters planerings- och samarbetsplikt i fall av missbruk

Om sammanslutningsabonnenten som arbetsgivare omfattas av samarbetslagstiftningen ska
sammanslutningsabonnenten

1) genom dialog enligt 2 kap. i samarbetslagen (1333/2021) eller 2 kap. i lagen om samarbete
inom evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) eller i ett samarbetsforfarande enligt lagen om samarbete
inom statens dmbetsverk och inréttningar (1233/2013) eller lagen om samarbete mellan
arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vilfdrdsomrédden (449/2007) behandla grunderna
och praxis for de i 146—156 § i denna lag avsedda forfaranden som ska tillimpas vid
behandlingen av féormedlingsuppgifter,

153 §

Sammanslutningsabonnenters skyldighet att limna uppgifter till féretrddare for arbetstagarna
i fall av missbruk

Den redogorelse som avses i 1| mom. ska ldmnas till en fortroendeman som utsetts med stod
av ett arbets- eller tjanstekollektivavtal eller, om ndgon sddan inte har utsetts, till ett
fortroendeombud enligt 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen (55/2001). Om arbetstagarna inom en
personalgrupp inte har utsett nigon fOrtroendeman eller ndgot fortroendeombud, ska
redogdrelsen ldmnas till ett samarbetsombud enligt 5 § i samarbetslagen, 3 § i lagen om
samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vilfardsomraden eller 4 § i
lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan eller en foretrddare enligt 6 § i lagen om
samarbete inom statens dmbetsverk och inrdttningar. Om inte heller négra sédana har utsetts ska
redogorelsen ldmnas till alla arbetstagare som hor till personalgruppen.

Denna lag trader i kraft den 20 .
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Lag
om iAndring av 3 § i lagen om ekonomiskt understodd utveckling av yrkeskompetensen

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 lagen om ekonomiskt understddd utveckling av yrkeskompetensen (1136/2013) 3 §
2 mom., sadant det lyder i lag 1343/2021, som foljer:

38
Utbildningsplan

I frdga om de foretag och sammanslutningar som omfattas av tillimpningsomradet for
samarbetslagen (1333/2021) betraktas en i 9 § i den lagen avsedd utvecklingsplan for
arbetsgemenskapen som en sddan plan som avses i | mom. I friga om de arbetsgivare som
omfattas av tillimpningsomradet for lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare
i kommuner och vélfardsomraden (449/2007) betraktas en personal- och utbildningsplan enligt
4 a § i den lagen och i frdga om arbetsgivare inom evangelisk-lutherska kyrkan en
utvecklingsplan for arbetsgemenskapen enligt 8 § i lagen om samarbete inom evangelisk-
lutherska kyrkan ( / ) som en sadan plan.

Denna lag trider i kraft den 20 .
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Lag
om indring av 140 § i lagen om ordnande av arbetskraftsservice

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 lagen om ordnande av arbetskraftsservice (380/2023) 140 § 1 mom. 2 punkten som
foljer:

140 §
Arbetskraftsmyndighetens uppgifter for att fullfolja omstdllningsskyddet

For att fullfolja omstillningsskyddet ska arbetskraftsmyndigheten

2) i fraga om offentlig arbetskraftsservice bistd arbetsgivaren med att upprétta och genomfora
en handlingsplan enligt 21 § i samarbetslagen (1333/2021), 9 § i lagen om samarbete mellan
arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vélfardsomraden (449/2007), 25 § i lagen om
samarbete inom statens &mbetsverk och inréttningar (1233/2013) och 20 § i lagen om samarbete
inom evangelisk-lutherska kyrkan ( / ),

Denna lag triader i kraft den 20 .
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10.
Lag

om Andring av 7 kap. 13 § i arbetsavtalslagen

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 arbetsavtalslagen (55/2001) 7 kap. 13 § 4 mom., sadant det lyder i lag 1339/2021,
som foljer:

7 kap.
Grunder for uppsigning av arbetsavtal
13§

Trdning eller utbildning som framjar sysselsdttningen av en uppsagd arbetstagare

Arbetsgivaren och personalen far avtala om att virdet ska bestimmas pa ett sétt som avviker
fran bestimmelserna i 2 mom. Dessutom far arbetsgivaren och personalen avtala om andra
arrangemang én trining eller utbildning for att frimja mojligheterna till sysselsittning for den
som sdgs upp. Personalens foretrddare utses i enlighet med 5 § i samarbetslagen (1333/2021), 6
§ i lagen om samarbete inom statens dmbetsverk och inrdttningar (1233/2013), 3 § i lagen om
samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och vélfardsomraden (449/2007)
eller 4 § 1 lagen om samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan ( / ). Ett avtal som ingatts av
en foretriddare for personalen &r bindande for alla arbetstagare som den foretrddare som ingéatt
avtalet ska anses foretrada.

Denna lag trader i kraft den 20 .

119



11.
Lag

om indring av 80 § i inkomstskattelagen
I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 inkomstskattelagen (1535/1992) 80 § 8 punkten, sddan den lyder i lag 1360/2021,
som foljer:
80§
Skattefria forsdkringsersdttningar och skadestind
Skattepliktiga ersittningar ir inte

8) sadan gottgorelse enligt 44 § i samarbetslagen (1333/2021), 21 § i lagen om samarbete
mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och véilfardsomraden (449/2007), 43 § i lagen
om samarbete inom statens dmbetsverk och inréttningar (1233/2013) och 35 § i lagen om
samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) som arbetsgivaren till f6ljd av féorsummelse
av samarbetsskyldigheterna har betalat en arbetstagare som sagts upp, permitterats eller
overforts till anstillning pa deltid,

Denna lag triader i kraftden 20 .
Helsingfors den 28 maj 2025

Statsminister

Petteri Orpo

Undervisningsminister Anders Adlercreutz
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Bilaga
Parallelltexter

Lag

om indring av lagen om tjinsteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om tjansteinnehavare i evangelisk-lutherska kyrkan (653/2023) 42 § 3 mom.,

50 § 5 mom. och 57 § 2 mom. som foljer:
Gillande lydelse
42§

Permitteringsforfarande

Forhandsinformationen ~ behéver  inte
lamnas, om arbetsgivaren enligt ett
tjdnstekollektivavtal om samarbete mellan
arbetsgivaren och personalen ska Ildmna
motsvarande information eller forhandla om
permittering med tjdnsteinnehavarna eller
deras foretridare.

50 §

Sysselsdttningsledighet och
sysselsdttningsfrimjande trdning eller
utbildning

Arbetsgivaren och personalen far avtala om
att vérdet pa traningen eller utbildningen ska
bestimmas pa ett sdtt som avviker fran
bestimmelserna i 3 mom. Dessutom far
arbetsgivaren och personalen avtala om andra
arrangemang an traning eller utbildning for att
frimja mgjligheterna till sysselséttning for
den som sdgs upp. Personalens foretrddare
utses 1 enlighet med det som avtalats i ett
tjidnstekollektivavtal om samarbete mellan
arbetsgivaren och personalen. Ett avtal som
ingétts av en foretrddare fOr personalen ar
bindande for alla tjansteinnehavare som den
foretrddare for tjdnsteinnehavarna som ingétt
avtalet ska anses foretriada.

Foreslagen lydelse
42§

Permitteringsforfarande

Forhandsinformationen =~ behéver  inte
lamnas, om arbetsgivaren enligt lagen om
samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan (
/) ska lamna motsvarande information eller
forhandla om permittering med
tjdnsteinnehavarna eller deras foretradare.

50 §

Sysselsdttningsledighet och
sysselsdttningsfrimjande trdning eller
utbildning

Arbetsgivaren och personalen far avtala om
att vérdet pa trianingen eller utbildningen ska
bestimmas pa ett sdtt som avviker fran
bestimmelserna i 3 mom. Dessutom far
arbetsgivaren och personalen avtala om andra
arrangemang an traning eller utbildning for att
frimja mgjligheterna till sysselséttning for
den som sdgs upp. Personalens foretrddare
utses i enlighet med lagen om samarbete inom
evangelisk-lutherska kyrkan. Ett avtal som
ingatts av en foretrddare for personalen ar
bindande for alla tjdnsteinnehavare som den
foretrddare for tjansteinnehavarna som ingatt
avtalet ska anses foretrdda.
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Gidllande lydelse

57§

Foérfarandet for att avsluta ett
tjdnsteforhallande

Om arbetsgivaren enligt ett
tjanstekollektivavtal om samarbete mellan
arbetsgivaren och personalen dr skyldig att
med tjidnsteinnehavarna eller deras foretradare
forhandla om grunden for en uppsigning av
ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker, har arbetsgivaren ingen
sddan skyldighet som avses i 1 mom.

Foreslagen lydelse

57§

Forfarandet for att avsluta ett
tjdnsteforhallande

Om  arbetsgivaren enligt lagen om
samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan
ar skyldig att med tjinsteinnehavarna eller
deras foretradare forhandla om grunden for en
uppsédgning av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker, har arbetsgivaren ingen
sddan skyldighet som avses i 1 mom.

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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Lag

om indring av 47 kap. 4 § i strafflagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 strafflagen (39/1889) 47 kap. 4 §, sddan den lyder i lag 1366/2021,

som foljer:

Gdllande lydelse

47 kap.
Om arbetsbrott
43§

Krdnkning av arbetstagarrepresentants
rdttigheter

En arbetsgivare eller en foretridare for
denne som utan grund som bestéms i lag eller
i ett arbets- eller tjanstekollektivavtal sdger
upp, annars avskedar eller permitterar en
fortroendeman, ett fortroendeombud som
avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen
(55/2001), en arbetarskyddsfullmiktig, en
foretrddare for personalen eller arbetstagarna
som avses i 5 kap. 1 samarbetslagen
(1333/2021) eller i lagen om samarbete inom
finska fOretagsgrupper och grupper av
gemenskapsforetag  (335/2007) eller ett
samarbetsombud som avses i 5 § i
samarbetslagen eller i 3 § 1 lagen om
samarbete ~ mellan  arbetsgivare = och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007) eller i 6 § 3 och
4 mom. i lagen om samarbete inom statens
dmbetsverk och inrdttningar (1233/2013) eller
ombildar dennes anstillningsforhallande till
anstillningsforhallande pa deltid ska, om
girningen inte utgdr diskriminering i
arbetslivet, for krdnkning av
arbetstagarrepresentants rdttigheter domas
till boter.

Foreslagen lydelse

47 kap.
Om arbetsbrott
43§

Krdnkning av arbetstagarrepresentants
rdttigheter

En arbetsgivare eller en foretridare for
denne som utan grund som bestéms i lag eller
i ett arbets- eller tjanstekollektivavtal séger
upp, annars avskedar eller permitterar en
fortroendeman, ett fortroendeombud som
avses i 13 kap. 3 § i arbetsavtalslagen
(55/2001), en arbetarskyddsfullmiktig, en
foretrddare for personalen eller arbetstagarna
som avses i 5 kap. 1 samarbetslagen
(1333/2021) eller i lagen om samarbete inom
finska fOretagsgrupper och grupper av
gemenskapsforetag  (335/2007) eller ett
samarbetsombud som avses 1 5 § i
samarbetslagen eller i 3 § 1 lagen om
samarbete ~ mellan  arbetsgivare = och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007), 1 6 § 3 och 4
mom. i lagen om samarbete inom statens
ambetsverk och inrdttningar (1233/2013) eller
i4$2och 3 mom.ilagen om samarbete inom
evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) eller
ombildar dennes anstillningsforhallande till
anstdllningsforhéllande pa deltid ska, om
garningen inte utgdr diskriminering i
arbetslivet, for krdnkning av
arbetstagarrepresentants rdttigheter domas
till boter.
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Gdllande lydelse Foreslagen lydelse

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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Lag

om indring av 11 § i lagen om foretagshélsovard

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om foretagshilsovard (1383/2001) 11 § 4 mom., sddant det lyder i lag

1346/2021, som foljer:
Gidllande lydelse

11§

Verksamhetsplan for foretagshdlsovdrden
och antidrogprogram

Om en arbetssokande eller arbetstagare ska
genomga ett sddant narkotikatest som avses i
3 § 1 mom. 6 a-punkten, ska arbetsgivaren ha
ett skriftligt antidrogprogram. Programmet
ska innehélla arbetsplatsens allménna mal och
den praxis som iakttas for att forhindra
droganvéndning och hénvisa personer med
drogproblem vidare till vard. Programmet kan
inga i verksamhetsplanen for
foretagshilsovarden. Innan  programmet
godkinns ska arbetsgivaren och personalen i
dialog enligt samarbetslagen (1333/2021)
eller i samarbetsforfarande enligt lagen om
samarbete inom statens &mbetsverk och

inrdttningar  (1233/2013) eller lagen om
samarbete  mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och

valfardsomraden (449/2007) behandla de
arbetsuppgifter som avses i 7 och 8 § i lagen
om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) i
friga om vilken arbetssbkanden eller
arbetstagaren antingen &r skyldig att ldmna
intyg 6ver narkotikatest till arbetsgivaren eller
pa grundval av sitt samtycke kan ldmna intyg
over narkotikatest till arbetsgivaren. I andra
foretag och offentligrattsliga
sammanslutningar én sadana som omfattas av
samarbetslagstiftningen ska arbetsgivaren
fore beslutsfattandet ge arbetstagarna eller
deras representanter tillfdlle att bli horda om
grunderna for narkotikatest i fraga om olika
arbetsuppgifter.

Foreslagen lydelse

11§

Verksamhetsplan for foretagshdlsovdrden
och antidrogprogram

Om en arbetssokande eller arbetstagare ska
genomga ett sddant narkotikatest som avses i
3 § 1 mom. 6 a-punkten, ska arbetsgivaren ha
ett skriftligt antidrogprogram. Programmet
ska innehélla arbetsplatsens allménna mal och
den praxis som iakttas for att forhindra
droganvéindning och hénvisa personer med
drogproblem vidare till vard. Programmet kan
inga i verksamhetsplanen for
foretagshilsovarden. Innan  programmet
godkinns ska arbetsgivaren och personalen i
dialog enligt samarbetslagen (1333/2021)
eller 2 kap. i lagen om samarbete inom
evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) eller i
samarbetsforfarande  enligt lagen om
samarbete inom statens &dmbetsverk och
inrdttningar (1233/2013) eller lagen om
samarbete ~ mellan  arbetsgivare = och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007) behandla de
arbetsuppgifter som avses i 7 och 8 § i lagen
om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) i
fraiga om vilken arbetss6kanden eller
arbetstagaren antingen ir skyldig att ldmna
intyg over narkotikatest till arbetsgivaren eller
pa grundval av sitt samtycke kan ldmna intyg
over narkotikatest till arbetsgivaren. I andra
foretag och offentligréttsliga
sammanslutningar dn sddana som omfattas av
samarbetslagstiftningen ska arbetsgivaren
fore beslutsfattandet ge arbetstagarna eller
deras representanter tillfille att bli horda om
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Gdllande lydelse Foreslagen lydelse

grunderna for narkotikatest i fraga om olika
arbetsuppgifter.

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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Lag

om idndring av 4 och 21 § i lagen om integritetsskydd i arbetslivet

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004) 4 § 3 mom. och 21 § 1 mom.,

sddana de lyder i lag 1337/2021, som foljer:
Gidllande lydelse

48§

Allmdnna forutsdttningar for insamling av
arbetstagares personuppgifter samt
arbetsgivares upplysningsplikt

Insamling av personuppgifter nir nigon
anstélls och under ett arbetsavtalsforhéllande
ska behandlas i dialog enligt samarbetslagen
(1333/2021) eller i samarbetsforfarande enligt
lagen om samarbete inom statens d&mbetsverk
och inrdttningar (1233/2013) eller lagen om
samarbete mellan arbetsgivare  och
arbetstagare kommuner och
valfardsomraden (449/2007)

21§

Samarbete vid ordnande av teknisk
overvakning och anvindning av datandit

Syftet med kameradvervakning,
passerkontroll och annan Overvakning med
tekniska  metoder av  arbetstagarna,
ibruktagandet av dem och de metoder som
anvénds i dvervakningen samt anvéndningen
av elektronisk post och andra datanidt samt
behandlingen av uppgifter som giller en
arbetstagares elektroniska post och annan
elektronisk kommunikation omfattas av

dialogen enligt samarbetslagen samt
samarbetsforfarandet  enligt lagen om
samarbete inom statens &mbetsverk och

inrdttningar och lagen om samarbete mellan
arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och

Foreslagen lydelse

43§

Allmdnna forutsdttningar for insamling av
arbetstagares personuppgifter samt
arbetsgivares upplysningsplikt

Insamling av personuppgifter nir nigon
anstills och under ett arbetsavtalsforhallande
ska behandlas i dialog enligt samarbetslagen
(1333/2021) eller lagen om samarbete inom
evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) eller i
samarbetsforfarande  enligt lagen om
samarbete inom statens &mbetsverk och
inrdttningar  (1233/2013) eller lagen om
samarbete ~ mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007).

21§

Samarbete vid ordnande av teknisk
overvakning och anvindning av datandt

Syftet med kameradvervakning,
passerkontroll och annan Overvakning med
tekniska  metoder av  arbetstagarna,
ibruktagandet av dem och de metoder som
anvénds i dvervakningen samt anvéndningen
av elektronisk post och andra datanidt samt
behandlingen av uppgifter som giller en
arbetstagares elektroniska post och annan
elektronisk kommunikation omfattas av
dialogen enligt samarbetslagen och lagen om
samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan
samt samarbetsforfarandet enligt lagen om
samarbete inom statens &dmbetsverk och
inrdttningar och lagen om samarbete mellan
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Gidllande lydelse

véalfardsomraden. 1 andra foretag och
offentligréttsliga sammanslutningar &n sddana
som omfattas av samarbetslagstiftningen ska
arbetsgivaren fore beslutsfattandet bereda
arbetstagarna  eller deras representanter
tillfalle att bli horda i de angeldgenheter som
namns ovan.

Foreslagen lydelse

arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och
véalfairdsomrdden. 1 andra foretag och
offentligréttsliga sammanslutningar &n sddana
som omfattas av samarbetslagstiftningen ska
arbetsgivaren fore beslutsfattandet bereda
arbetstagarna eller deras representanter
tillfdlle att bli horda i de angeldgenheter som
namns ovan.

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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Lag

om indring av 9 § i lagen om studieledighet

I enlighet med riksdagens beslut

dndras ilagen om studieledighet (273/1979) 9 §, sddan den lyder i lag 1341/2021, som foljer:

Gdllande lydelse

9§

Om beviljande av studieledighet till alla
som ansokt om ledighet, for den tid som avses
i ansOkningarna, skulle medféra kénnbar
oldgenhet for arbetsgivarens verksamhet och
alla darfor inte kan beviljas ledighet, ska de
som ldmnat in ansdkan for att erhélla
yrkesutbildning och for att fullgora
grundskolans lérokurs ges foretride. Om
prioritetsordningen inte kan avgdras pa denna
grund, ges foretrdde 4t dem som fétt minst
utbildning. Innan saken avgdrs ska
arbetsgivaren  behandla  drendet  med
foretrddarna for personalen genom dialog
enligt 2 kap. i samarbetslagen (1333/2021)
eller ett forhandlingsforfarande enligt lagen
om samarbete mellan arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007).

Foreslagen lydelse

9§

Om beviljande av studieledighet till alla
som ansokt om ledighet, for den tid som avses
i ansOkningarna, skulle medféra kénnbar
oldgenhet for arbetsgivarens verksamhet och
alla darfor inte kan beviljas ledighet, ska de
som ldmnat in ansdkan for att erhélla
yrkesutbildning och for att fullgora
grundskolans lérokurs ges foretride. Om
prioritetsordningen inte kan avgdras pa denna
grund, ges foretrdde 4t dem som fétt minst
utbildning. Innan saken avgdrs ska
arbetsgivaren  behandla  drendet  med
foretrddarna for personalen genom dialog
enligt 2 kap. i samarbetslagen (1333/2021)
eller 2 kap. i lagen om samarbete inom
evangelisk-lutherska kyrkan ( / ) eller ett

forhandlingsforfarande enligt lagen om
samarbete ~ mellan  arbetsgivare = och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007).

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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Lag

om indring av 148 och 153 § i lagen om tjiinster inom elektronisk kommunikation

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om tjanster inom elektronisk kommunikation (917/2014) 148 § 2 mom. 1
punkten och 153 § 2 mom., sddana de lyder i lag 1356/2021, som foljer:

Gidllande lydelse

148 §

Sammanslutningsabonnenters planerings-
och samarbetsplikt i fall av missbruk

Om sammanslutningsabonnenten  som
arbetsgivare omfattas av
samarbetslagstiftningen ska
sammanslutningsabonnenten

1) genom dialog enligt 2 kap. i
samarbetslagen  (1333/2021) eller ett
samarbetsforfarande  enligt lagen om
samarbete inom statens &mbetsverk och
inrdttningar  (1233/2013) eller lagen om
samarbete  mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
vélfirdsomrdden  (449/2007)  behandla

grunderna och praxis for de i 146-156 § i
denna lag avsedda forfaranden som ska
tillimpas vid behandlingen av
formedlingsuppgifter,

153 §

Sammanslutningsabonnenters skyldighet att
ldmna uppgifter till foretrddare for
arbetstagarna i fall av missbruk

Den redogorelse som avses i 1 mom. ska
lamnas till en fortroendeman som utsetts med
stod av ett arbets- eller tjanstekollektivavtal
eller, om ndgon sadan inte har utsetts, till ett
fortroendeombud enligt 13 kap. 3 § i

Foreslagen lydelse

148 §

Sammanslutningsabonnenters planerings-
och samarbetsplikt i fall av missbruk

Om sammanslutningsabonnenten  som
arbetsgivare omfattas av
samarbetslagstiftningen ska
sammanslutningsabonnenten

1) genom dialog enligt 2 kap. i

samarbetslagen (1333/2021) eller 2 kap. i
lagen om samarbete inom evangelisk-
lutherska kyrkan ( / ) eller i ett
samarbetsforfarande  enligt lagen om
samarbete inom statens &dmbetsverk och
inrdttningar (1233/2013) eller lagen om
samarbete ~ mellan  arbetsgivare = och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007) behandla
grunderna och praxis for de i 146-156 § i
denna lag avsedda forfaranden som ska
tillampas vid behandlingen av
formedlingsuppgifter,

153 §

Sammanslutningsabonnenters skyldighet att
ldmna uppgifter till foretrddare for
arbetstagarna i fall av missbruk

Den redogorelse som avses i 1 mom. ska
lamnas till en fortroendeman som utsetts med
stod av ett arbets- eller tjanstekollektivavtal
eller, om ndgon sadan inte har utsetts, till ett
fortroendeombud enligt 13 kap. 3 § i
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Gidllande lydelse

arbetsavtalslagen (55/2001). Om
arbetstagarna inom en personalgrupp inte har
utsett négon fortroendeman eller nagot
fortroendeombud, ska redogdrelsen ldmnas
till ett samarbetsombud enligt 5 § i
samarbetslagen eller 3 § i lagen om samarbete
mellan arbetsgivare och arbetstagare i
kommuner och vilfirdsomraden eller till en
foretrddare enligt 6 § i lagen om samarbete
inom statens &mbetsverk och inrdttningar. Om
inte heller nagra sddana har utsetts ska
redogorelsen ldmnas till alla arbetstagare som
hor till personalgruppen.

Foreslagen lydelse

arbetsavtalslagen (55/2001). Om
arbetstagarna inom en personalgrupp inte har
utsett négon fortroendeman eller nagot
fortroendeombud, ska redogdrelsen ldmnas
till ett samarbetsombud enligt 5 § i
samarbetslagen, 3 § i lagen om samarbete
mellan arbetsgivare och arbetstagare i
kommuner och vilfardsomraden eller 4 § i
lagen om samarbete inom evangelisk-
lutherska kyrkan eller en foretrddare enligt 6 §
i lagen om samarbete inom statens &mbetsverk
och inréttningar. Om inte heller ndgra sddana
har utsetts ska redogodrelsen ldmnas till alla
arbetstagare som hor till personalgruppen.

Denna lag trdder i kraft den
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Lag

om iAndring av 3 § i lagen om ekonomiskt understodd utveckling av yrkeskompetensen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om ekonomiskt understddd utveckling av yrkeskompetensen (1136/2013) 3 §
2 mom., sadant det lyder i lag 1343/2021, som foljer:

Gidllande lydelse
38
Utbildningsplan

I frdga om de foretag och sammanslutningar
som omfattas av tillimpningsomradet for
samarbetslagen (1333/2021) betraktas en
utvecklingsplan for arbetsgemenskapen enligt
9 § i den lagen som en sédan plan som avses
ovani 1 mom. | frdga om de arbetsgivare som
omfattas av tillimpningsomréadet for lagen om
samarbete ~ mellan  arbetsgivare = och
arbetstagare i kommuner och
vélfairdsomraden (449/2007) betraktas en
personal- och utbildningsplan enligt 4 a § i
den lagen som en sadan plan.

Foreslagen lydelse
3§
Utbildningsplan

I friga om de foretag och sammanslutningar
som omfattas av tillimpningsomradet for
samarbetslagen (1333/2021) betraktaseni 9 §
i den lagen avsedd utvecklingsplan for
arbetsgemenskapen som en sddan plan som
avses i 1 mom. I friga om de arbetsgivare som
omfattas av tillimpningsomréadet for lagen om
samarbete  mellan  arbetsgivare = och
arbetstagare i kommuner och
vélfairdsomrdden (449/2007) betraktas en
personal- och utbildningsplan enligt 4 a § i
den lagen och i frdga om arbetsgivare inom
evangelisk-lutherska kyrkan en utvecklings-
plan for arbetsgemenskapen enligt 8 § i lagen
om samarbete inom evangelisk-lutherska
kyrkan (/) som en sadan plan.

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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Lag

om indring av 140 § i lagen om ordnande av arbetskraftsservice

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om ordnande av arbetskraftsservice (380/2023) 140 § 1 mom. 2 punkten som

foljer:
Gidllande lydelse

140 §

Arbetskraftsmyndighetens uppgifter for att
fullfélja omstdllningsskyddet

For att fullfélja omstillningsskyddet ska
arbetskraftsmyndigheten

2) i frdga om offentlig arbetskraftsservice
bista arbetsgivaren med att upprétta och
genomfora en handlingsplan enligt 21 § i
samarbetslagen (1333/2021), 9 § i lagen om
samarbete  mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
vélfardsomraden (449/2007) och 25 § i lagen
om samarbete inom statens dmbetsverk och
inrttningar (1233/2013),

Foreslagen lydelse

140 §

Arbetskraftsmyndighetens uppgifter for att
fullfélja omstdllningsskyddet

For att fullfélja omstillningsskyddet ska
arbetskraftsmyndigheten

2) i fraga om offentlig arbetskraftsservice
bista arbetsgivaren med att upprétta och
genomfora en handlingsplan enligt 21 § i
samarbetslagen (1333/2021), 9 § i lagen om
samarbete  mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
vélfardsomraden (449/2007), 25 § i lagen om
samarbete inom statens &mbetsverk och
inréttningar (1233/2013) och 20 § i lagen om
samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan (

/);

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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10.

Lag

om Andring av 7 kap. 13 § i arbetsavtalslagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 arbetsavtalslagen (55/2001) 7 kap. 13 § 4 mom., sadant det lyder i lag 1339/2021,

som foljer:

Gidllande lydelse

7 kap.
Grunder for uppsigning av arbetsavtal
13§

Trdning eller utbildning som framjar
sysselsdttningen av en uppsagd arbetstagare

Arbetsgivaren och personalen far avtala om
att virdet ska bestimmas pa ett sitt som
avviker frdn bestimmelserna i 2 mom.
Dessutom fér arbetsgivaren och personalen
avtala om andra arrangemang &n tréning eller
utbildning for att framja mojligheterna till
sysselsittning for den som sdgs upp.
Personalens foretradare utses i enlighet med
5 § i samarbetslagen (1333/2021), 6 § i lagen
om samarbete inom statens dmbetsverk och
inrdttningar (1233/2013) eller 3 § i lagen om
samarbete  mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007). Ett avtal som
ingatts av en fOretrddare fOor personalen ar
bindande for alla arbetstagare som den
foretrddare som ingétt avtalet ska anses
foretrdda.

Foreslagen lydelse

7 kap.
Grunder for uppsigning av arbetsavtal
13§

Trdning eller utbildning som frimjar
sysselsdttningen av en uppsagd arbetstagare

Arbetsgivaren och personalen far avtala om
att virdet ska bestimmas pa ett sitt som
avviker frdn bestimmelserna i 2 mom.
Dessutom fér arbetsgivaren och personalen
avtala om andra arrangemang &n tréning eller
utbildning for att framja mojligheterna till
sysselséttning for den som sdgs upp.
Personalens foretrddare utses i enlighet med
5 § 1 samarbetslagen (1333/2021), 6 § i lagen
om samarbete inom statens dmbetsverk och
inrdttningar (1233/2013), 3 § i lagen om
samarbete  mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
valfardsomraden (449/2007) eller 4 § i lagen
om samarbete inom evangelisk-lutherska
kyrkan ( / ). Ett avtal som ingétts av en
foretriddare for personalen &r bindande for alla
arbetstagare som den foretrddare som ingétt
avtalet ska anses foretrdda.

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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11.

Lag

om indring av 80 § i inkomstskattelagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 inkomstskattelagen (1535/1992) 80 § 8 punkten, sddan den lyder i lag 1360/2021,

som foljer:
Gidllande lydelse
80 §

Skattefria forsdkringsersdttningar och
skadestand

Skattepliktiga erséttningar ar inte

8) sadan gottgorelse enligt 44 § i
samarbetslagen (1333/2021), 21 § i lagen om
samarbete ~ mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
vélfardsomraden (449/2007) och 43 § i lagen
om samarbete inom statens @mbetsverk och
inrdttningar (1233/2013) som arbetsgivaren
till foljd av forsummelse av
samarbetsskyldigheterna har betalat en
arbetstagare som sagts upp, permitterats eller
overforts till anstéllning pa deltid,

Foreslagen lydelse
80 §

Skattefria forsdkringsersdttningar och
skadestand

Skattepliktiga ersattningar ar inte

8) sadan gottgorelse enligt 44 § i
samarbetslagen (1333/2021), 21 § i lagen om
samarbete  mellan  arbetsgivare och
arbetstagare i kommuner och
vélfardsomraden (449/2007), 43 § i lagen om
samarbete inom statens &mbetsverk och
inrttningar (1233/2013) och 35 § i lagen om
samarbete inom evangelisk-lutherska kyrkan (
/) som arbetsgivaren till f6ljd av férsummelse
av samarbetsskyldigheterna har betalat en
arbetstagare som sagts upp, permitterats eller
overforts till anstéllning pa deltid,

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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