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Till läsaren

Samarbetsförfarande får oss ofta 
att tänka på personalminskning-
ar, permitteringar m.fl. negativa 

åtgärder och förhandlingar i samband 
med dessa. Detta är – eller borde vara – 
ändå bara toppen av isberget. Syftet med 
samarbetet är att ge personalen en reell 
möjlighet att påverka hur man utveck-
lar arbetsgivarens verksamhet och fat-
tar de beslut som gäller personalen. Som 
namnet uttrycker är samarbetet att verka 
tillsammans, även om besluten i frågor 
som behandlas i samarbetet huvudsakli-
gen fattas av arbetsgivaren. Ett fungeran-
de samarbete stärker förtroendet mellan 
arbetsgivaren och personalen.

Betydelsen av samarbetet – och för-
troendet – betonas i förändringar. I 
dagens arbetsliv är ingenting bestående: 
organisationsstrukturerna, arbetssätten 
och arbetets innehåll ändras, ekonomisk 
brist förorsakar tryck att spara, arbetsgi-
varen byts i samband med utlokalisering. 
Tehymedlemmarnas arbetsgivarstruktur 
kommer under de kommande åren att 
förändras möjligen starkare än någon-

sin förut, när sote-reformen tvingar oss 
att bygga breda producentorganisatio-
ner. Samtidigt tvingar besparingstryck-
et oss att tänka över verksamhetssätten 
och de olika yrkesgruppernas uppgifts-
strukturer. Tehymedlemmarna ska vara 
med både på centralnivån och lokalt i att 
påverka dessa förändringars riktning och 
innehåll, både i officiella samarbetsstruk-
turer (samarbetsorgan, ledningsgrup-
per m.fl.) och inofficiella, och skapa goda 
relationer till beslutsfattare och beredare 
i nyckelpositioner.

Syftet med denna guide är att ge Tehys 
personalrepresentanter och andra akti-
va aktörer verktyg att påverka genom 
samarbetsförfarandet. Trots att kom-
munbranschens förhandlingssystem har 
förändrats – Tehy, SuPer och SPAL grun-
dade en ny förhandlingsorganisation 
KoHo, FKT (fi:KTN) har anslutit sig till 
FOSU (fi:JUKO) – är det inte meningen 
att förändringarna ska ändra lokala sam-
arbetsförfaranden. Tehys personalrepre-
sentanter bevakar fortfarande Tehymed-
lemmarnas intressen.

Helsingfors den 3.10.2014

Jukka Maarianvaara
Intressebevakningsschef

Tehy rf
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Samarbetsförfarandet enligt den kommunala 
samarbetslagen

Lag om samarbete mellan kom-
munala arbetsgivare och arbets-
tagare (449/2007) eller den kom-

munala samarbetslagen trädde i kraft 
den 1.9.2007. Innan lagen trädde i kraft 
utgick det kommunala samarbetsförfa-
randet ifrån arbetsmarknadsparternas 
riksomfattande samarbetsavtal och loka-
la avtal. Som följd av regleringen på lag-
nivån sades samarbetsavtalet upp. Trots 
detta är det fortfarande möjligt att följa 
de lokalt avtalade förfarandesätten. Den 
kommunala samarbetslagen bestäm-
mer en miniminivå för samarbetet, och 

de lokala förfarandesätten får därför inte 
motsäga lagens bestämmelser.

Tingsrätten är behörig att behand-
la tvistemål som gäller brott mot den 
kommunala samarbetslagen. Efter det 
riksomfattande samarbetsavtalet upp-
hörde att gälla behandlas överträdelser i 
fråga om samarbetet inte genom tviste-
förhandlingar på centralnivån. Om man 
har ett lokalt samarbetsavtal, handlar det 
inte om ett arbets- och tjänstekollektiv-
avtal. Avtalet förpliktar parterna, och 
tvistemål behandlas i en tingsrätt.
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2Samarbetets principer (1 §)

Enligt 1 § i den kommunala samar-
betslagen är syftet att främja samarbe-
tet mellan arbetsgivare och arbetstagare. 
Ofta förknippas det endast med situa-
tioner där man minskar användningen 
av arbetskraft. Samarbetet är dock också 
samverkan och ett verktyg för utveckling 
på arbetsplatser.

Samarbetets syfte
■■ Arbetstagarna deltar i utvecklandet av 

kommunens verksamhet
■■ Arbetstagarna har möjlighet att 

påverka beredningen av beslut som 
gäller deras eget arbete och egen 
arbetsplats

■■ Samarbetet främjar ett gott resultat 
och kvaliteten på arbetslivet

Exempel
I samband med en serviceverksamhetsförändring vill man göra verksamheten 
mer kundinriktad. Som en ny serviceform har man föreslagit utökad gruppverk-
samhet och inledande av kvällsmottagningar. Personalen känner sig behöva mer 
utbildning kring dessa teman. Dessutom har man frågor om de eventuella för-
ändringarna i arbetstiderna.

Personalen tar ett initiativ och kontaktar förtroendemannen. Fackavdelningen och för-
troendemannen ber arbetsgivaren inleda förhandlingar kring förändringarna.

I samband med detta tänker man även på om förändringarna påverkar lönesättningen.  
Om detta inleder man separata förhandlingar.
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Lagens 5 § förutsätter att samarbetsparter-
na ska förhandla ”i en anda av samarbe-
te och i syfte att uppnå enighet”. Man för-
handlar om grunderna för, verkningarna 
av och alternativen till en åtgärd som är 
under beredning. Når man ingen enighet 
ska arbetsgivaren i sista hand fatta beslut 

om ärendet. Ärendet kan ha beretts redan 
innan samarbetsförfarandet inleddes. 
Beredningen innebär inte ett avgörande. 
Det slutgiltiga beslutet fattas av den instans 
som har den relevanta behörigheten. Det 
kan fattas endast efter att samarbetsförfa-
randet har konstaterats genomfört.

Exempel:
Arbetsgivaren har föreslagit att man ska börja utföra en ny uppgift. Persona-
len har inte fått utbildning för uppgiften och ber om förhandlingar, vilka arbets-
givaren har muntligen lovat att inleda. När kan personalen börja utföra den nya 
uppgiften?

Uppgiften förändrar organisationen av arbetet och påverkar personalen, och där-
med hör den till sådana ärenden som kan behandlas i samarbete (Lag om samarbe-
te mellan kommunala arbetsgivare och arbetstagare 4 §). Arbetsgivarens och arbets-
tagarnas representanter förhandlar enligt samarbetsförfarandets krav. Man uppgör 
en plan för inledning av den nya uppgiften. Samtidigt utvärderar man igen uppgif-
tens krav och uppdaterar den. Dessutom beskrivs vilket slags kunnande och utbild-
ning behövs i uppgiften. Det är viktigt att man utvärderar hur förändringen påverkar 
den totala belastningen. Också farorna i arbetet ska utvärderas igen.  Företagshälso-
vårdens arbetsplatsutredning ska göras varje gång när arbetsbilden eller arbetsomgiv-
ningen förändras. Särskilt i utvidgade uppgiftsbilder är det viktigt att arbetsbilden och 
dess ansvar och förpliktelser ska noteras noga. Också inverkan på lönen och arbetsvill-
koren ska uppskattas.

Det räcker inte med arbetsgivarens muntliga löfte om samarbetsförhandlingar. Ger man 
inget meddelande om starttidpunkten för förhandlingarna, kan förtroendemannen som 
personalens representant be arbetsgivaren inleda samarbetsförhandlingarna och med-
dela om tidpunkten. Eftersom processen är pågående, kan man inte börja utföra upp-
giften innan processen har slutförts.
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3Samarbetsförfarande

3.1. Samarbetsparter (3 §)

Arten och omfattningen av ärendet som 
ska behandlas bestämmer samarbetets 
nivå och parter:

1. Ärenden som berör en enskild 
arbetstagare ska behandlas i direkt 
samarbete mellan arbetstagaren och 
chefen. Arbetstagaren ska veta att det 

handlar om ett samarbetsförfarande. 
Han eller hon ska ha en möjlighet att 
be förtroendemannen om att delta i 
förhandlingen. Samarbetsskyldighet-
en är fullgjord när förhandlingen tar 
slut, och därför behöver ärendet inte 
vidare behandlas till exempel i kom-
munens samarbetsorgan.

Exempel:
En tandskötares arbetsplats är enligt arbetsavtalet kommun A:s tandvårdskli-
nik. Chefen meddelar i kafferummet om att arbetsplatsen flyttas till kommun B:s 
tandvårdsklinik i samkommunen.

Tandskötaren kontaktar sin egen förtroendeman, som ber om att samarbetsförhand-
lingar ska inledas (arbetstagaren, förtroendemannen, arbetsgivarens företrädare). Det 
handlar om en väsentlig förändring i arbetstagarens anställningsförhållandes villkor.
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2. När ärendet gäller flera arbetstaga-
re eller arbetsgrupper, är det mest 
ändamålsenligt att förverkliga sam-

arbetsförfarandet mellan personalen 
och arbetsgivarens företrädare.

Exempel:
Arbetsgivaren har gjort ett förhandlingsförslag till arbetsplatsens fysioterapeu-
ter. Utöver morgonskift ska de även ha kvällsskift, och arbetsbilden ska föränd-
ras. I kvällsskift ska de ta del i rehabiliterande vård, där enligt arbetsgivarens 
preliminära meddelande ingår även andra vårdarbetsuppgifter, vilka arbetsgiva-
ren bestämmer separat.

Fysioterapeuterna och arbetsgivaren förhandlar om förändringen i uppgiftsbilden. I för-
handlingarna deltar yrkesgruppens medlemmar, deras förtroendeman och arbetsgiva-
rens företrädare. Som grund för förhandlingarna utreds vad fysioterapeuternas arbets-
avtal bestämmer om arbetets villkor (uppgiftsbilden, arbetstidsformen). Även uppgift 
(t.ex. fysioterapeut) samt den gamla och den nya uppgiftens kvalifikationer och deras 
lönepåverkan utvärderas.

Utgångspunkten är att rätt till yrkesutövning är reglerad. Lag om yrkesutbildade perso-
ner inom hälso- och sjukvården bestämmer lämpligheterna för olika uppgifter (legiti-
merade yrkesutbildade personer och yrkesutbildade personer med skyddad yrkesbe-
teckning). I vissa uppgifter förutsätts även tilläggsutbildning efter grundexamen (t.ex. 
företagshälsovård, akutvård). Grundprincipen är att yrkespersonerna arbetar i uppgif-
ter som motsvarar deras utbildning. Också hälsovårdslagen och lagarna om privat häl-
so- och sjukvård och socialservice samt lagen om patientens ställning och rättighe-
ter definierar personalens utbildning. Social- och hälsovårdsministeriets förordning om 
uppgörande av en plan för kvalitetsledningen och för hur patientsäkerheten förverkli-
gas förutsätter att verksamhetsenheten uppgör en plan för att säkerställa patientsäker-
heten. Där bestäms bl.a. hur man garanterar personalens kompetens.

I förhandlingarna lyfter man fram att verksamheten kräver den utbildning och de fär-
digheter som uppgiften förutsätter. När man vill utnyttja personalens kompetens är det 
inte förnuftigt att flytta fysioterapins resurser till vårdarbetet. Servicens tillgänglighet 
har regionala svårigheter redan förut, och den nya arbetsorganisationen gör situationen 
svårare. Å andra sidan påverkar beslutet fysioterapeuternas arbetsmotivation. Möjlighe-
ten att utnyttja kunnandet och utvecklas professionellt har konstaterats vara betydan-
de också för att man ska kunna fortsätta i yrket. Förhandlingar med personalgruppen 
fortsätts ända till man når ett resultat i förhandlingarna, för att samarbetsskyldighet-
en ska bli fullgjord (4 § 3 mom., 4 a§ 4 mom., 13 §). Man uppgör ett protokoll över för-
handlingarna. I protokollet ska framgå förhandlingens resultat samt parternas eventuel-
la avvikande ställningstaganden (16 §).



9

3. Vittgående ärenden och ären-
den som gäller personalen allmänt 
behandlas i företrädande samarbete i 

kommunens samarbetsorgan som har 
både arbetsgivarens och personalens 
företrädare.

Exempel:
Hälsovårdscentralens jourverksamhet köps från en tjänsteutövare, eftersom man 
saknar läkare.

Utlokaliseringen förs till ett samarbetsorgan med arbetsgivarens och personalens före-
trädare. I förhandlingar för den personal som berörs av överlåtelsen deltar också före-
trädarna för mottagaren av överlåtelse (privat tjänsteutövare). I förhandlingar utreds 
påverkan av omorganisationen av tjänsterna (bl.a. personalkonsekvenser, eventuellt 
anlitande av utomstående arbetskraft, kollektivavtal som ska tillämpas).

Jourpersonalen flyttas genom överlåtelsen av rörelsen som s.k. gamla arbetsta-
gare. Utomstående arbetskraft är de läkare som kommer in genom den privata 
tjänsteutövaren.

4. Kommuner kan också ha ett gemen-
samt samarbetsorgan till exem-
pel när de producerar tjänster 
tillsammans.

■■ Vid överlåtelse av rörelse kan även 
mottagaren i överlåtelsen vara en 
samarbetspart. Till exempel vid en 
kommunsammangång handlar det 
om överlåtelse av rörelse.

Personalen företräds av förtroendemän 
som har valts med stöd av kollektivavtal, 
av en arbetarskyddsfullmäktig eller av 
någon annan av personalen utsedd före-
trädare. En förtroendeman är att rekom-
mendera på grund av hans eller hennes 

erfarenhet och ställning. Arbetsgivaren 
väljer sina egna samarbetsföreträdare.

3.2. Personalföreträdarens 
initiativrätt (12 §)

Att inleda samarbetsförfarande är 
arbetsgivarens skyldighet. Om arbetsgi-
varen inte inleder förfarandet eller drö-
jer med att inleda det, har arbetstagarens 
företrädare rätt att ta initiativ för inled-
ning av samarbetsförfarandet. Det lönar 
sig att utnyttja rätten om en förändring 
på arbetsplatsen närmar sig och arbets-
givaren inte tar initiativ. Då lämnas ett 
skriftligt förslag till inledning av sam-
arbetsförfarande. I förslaget specificerar 
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man förhandlingens syfte och motiverar 
varför det tillhör samarbetsförfarandet. 
Vid behov löns det att kontakta Tehys 

regionbyrå eller intressebevakning innan 
förslaget ges till arbetsgivaren.

Exempel: 
I organisationen pågår en strukturförändring inom social- och hälsovårdstjäns-
terna, och till följd av detta byts chefen ut i en verksamhetsenhet som produce-
rar hälsovårdstjänster.  Personalen har inte närmare informerats om detta. Perso-
nalen har läst i lokaltidningen att enheten flyttas till socialtjänster.

Personalen föreslår att förtroendemannen ber om att förhandlingar ska inledas. Moti-
vet är att arbetstagarna ska kunna påverka ärenden som gäller dem – såsom arbetsor-
ganisationen och personalutvecklingen (1 §, 4 § mom 1 ja 3). I förhandlingar genom-
gås grunderna för, verkningarna av och alternativen till de ändringar som arbetsgivaren 
har föreslagit.

Innehållet i ett skriftligt 
förhandlingsförslag
■■ Det konstateras att det handlar om ett 

förhandlingsförslag enligt den kom-
munala samarbetslagens 12 §

■■ Ärendet som ska förhandlas om spe-
cificeras noga

■■ Det motiveras varför ärendet hör till 
samarbetsförfarandets krets

■■ En kontaktperson anmäls för att man 
ska kunna komma överens om tid-
punkten för förhandlingen

■■ Förhandlingsförslaget kan skickas till 
arbetsgivaren per brev eller e-post 
eller levereras personligt.

3.3. Lämnande av nödvändiga 
uppgifter (6 §)
Innan förhandlingar inleds ska arbetsgi-
varen ge förtroendemannen eller arbets-
tagaren ett förhandlingsförslag och de 
nödvändiga uppgifter som gäller ären-
det. Skyldigheten berör de uppgifter som 
är väsentliga för att reellt samarbetsför-
farande ska kunna äga rum. Arbetsgi-
varen ansvarar för samarbetsförfaran-
dets förverkligande. Om de nödvändiga 
uppgifterna inte ges ut tillräckligt tidigt 
eller inte alls, ska man be om dem i god 
tid innan förhandlingarna börjar. Samti-
digt ska man förbereda sig på att motive-
ra varför dessa uppgifter är nödvändiga.
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Om de nödvändiga uppgifterna ges ut 
för sent, ber man om att förhandlingen 
ska uppskjutas, eftersom förberednings-

tiden har blivit för kort. Om begäran för-
nekas, reserveras en möjlighet att ge ett 
yttrande senare. 

Exempel:
Kommunens hälsovårdstjänster ska genomgå en organisationsförändring. 
Arbetsgivarens företrädare skickar en organisationsdiagram och andra doku-
ment till förtroendemannen under kvällen före förhandlingen. Eftersom förtroen-
demannen får förhandlingsmaterialet först då, hinner han inte bekanta sig till-
räckligt med förändringsförslagen, värdera deras personalkonsekvenser eller 
höra personalen eller konsultera sakkunniga i organisationen.

Förtroendemannen deltar i förhandlingen men meddelar under mötet att han inte har 
hunnit bekanta sig tillräckligt med förändringens personalkonsekvenser. Han ber om att 
förhandlingen ska uppskjutas. Om detta förnekas, reserverar han i mötet en möjlighet 
att lämna yttranden först senare från den personal som han företräder.

3.4. Förhandlingsprotokoll (16 §)
Arbetsgivaren ska på begäran upprät-
ta protokoll över samarbetsförfaran-
det, och detta ska vid behov begäras. 
Om förhandlingsparterna inte på för-
hand känner varandra, ska man genom-
gå anteckningsprinciperna. Huvudsyftet 
är att beskriva förhandlingarnas inne-
håll. I protokollet ska framgå åtminsto- 

 
ne förhandlingstidpunkten, deltagarna, 
förhandlingens gång (i huvuddrag) och 
ärenden som behandlades samt förhand-
lingsresultatet. Man ska särskilt beakta 
att arbetstagarnas förslag och avvikan-
de yttranden blir antecknade i protokol-
let. Förhandlingsdeltagarna justerar och 
undertecknar protokollet.
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4 Ärenden som behandlas i samarbete (4 §, 4 a§)

I 4 § i den kommunala samarbetslagen 
förtecknas ärendena som ska behand-
las i samarbetsförfarande. Bestäm-

melsen omfattar mycket och den följande 
förteckningen är en generell beskrivning 
av ärenden som behandlas.

1. Förändringar har betydande konse-
kvenser för personalens ställning

■■ Förändringen är väsentlig och 
permanent

■■ Till exempel omorganisering av 
arbetsuppgifter och arbeten  

2. Omorganisering av tjänsterna
■■ Anlitande av utomstående arbetskraft
■■ Övergång till inköpta tjänster
■■ Konkurrensutsättning 

3. Principer och planer
■■ I kommunen ska utarbetas en perso-

nal- och utbildningsplan (4 a§)
■■ En gemensam modell för planen
■■ Jämställdshetsplan
■■ Principerna för nyanställning och 

introduktion
■■ Utredningar om sysselsättningssitua-

tion samt verksamhetens och ekono-
mins läge och utveckling (årligen)

■■ Utredning om kommunens arbets-
kraftssituation, antalet visstids- och 
deltidsanställda (på begäran  
kvartalsvis) 

Minskning i användningen av 
arbetskraft (överföring till anställ-
ning på deltid, permittering, 
uppsägning)

■■ Förhandlingsförslaget ska innehålla 
uppgifterna om grunderna för åtgär-
derna, en uppskattning av antalet per-
sonal och en bedömning av den tid 
inom vilken åtgärderna verkställs och 
hur man bestämmer vilka arbetstaga-
re som blir föremål för åtgärderna

■■ Förhandlingsförslaget ska ges minst  
5 dagar innan förhandlingen börjar

■■ När uppsägningen berör mindre än 
tio arbetstagare eller permitteringen 
eller överföringen till anställning på 
deltid varar under 90 dagar, ska sam-
arbetsförhandlingarna föras i åtmins-
tone 14 dagar. I andra fall förs för-
handlingarna i åtminstone 6 veckor 
om man inte kommer överens om 
annat. Det behövs ingen överenskom-
melse om kortare tidsfrister.

Utöver de ovan nämnda kan man i sam-
arbetet också behandla andra än de i 4 § 
listade ärenden. Om behandling av andra 
ärenden görs ett icke formbundet förslag 
till arbetsgivaren och begrundas varför 
det är ändamålsenligt att behandla ären-
det. Behandlingen ökar förtroende mel-
lan förhandlingsparternas och förbättrar 
det officiella samarbetsförfarandet.
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5Problem i samarbetet

Den kommunala samarbetslagen 
förutsätter att arbetsgivaren leve-
rerar de uppgifter som är nöd-

vändiga i behandlingen av ärendet inn-
an samarbetsförfarandet inleds. Det är 
arbetsgivarens skyldighet, men i vissa fall 
levereras uppgifterna för sent, och för-
beredningstiden blir kort. Uppgifter kan 
också ges inofficiellt, så det är inte skäl 
att vänta på förhandlingsförslaget, utan 
man ska kontakta arbetsgivaren så tidigt 
som möjligt. Det är tillåtet att aktivt söka 
information!

Samarbetsparterna ska förhandla ”i en 
anda av samarbete och i syfte att uppnå 
enighet” innan ärendet avgörs. Om man 
inte kan uppnå enighet, fattar arbetsgi-
varen beslutet. Detta kan leda till att den 
andra parten upplever sina reella påverk-
ningsmöjligheter som små och sin ställ-

ning som ojämlik. Man ska därför hålla 
i minnet att man kan påverka inofficiellt 
på förhand. Detta innebär att man disku-
terar ärendet inofficiellt innan det egent-
liga samarbetsförfarandet inleds. Dis-
kussionerna är friare och kan leda till att 
man uppnår enighet, medan det officiel-
la samarbetet ofta är styvt och formellt. 
De kan också främja samspelet och till-
liten, vilket också förbättrar det officiel-
la samarbetet.

Problemet med påföljderna av för-
summelse i fråga om samarbetsskyldig-
heten är att gottgörelser i form av peng-
ar kan erhållas endast i en situation där 
en arbetstagare har blivit uppsagd, per-
mitterad eller överförd till anställning på 
deltid. Annars är straffet ett bötesstraff, 
vars praktiska betydelse har varit ringa. 
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6 Påföljderna av försummelse i fråga om 
samarbetsskyldigheten

Samarbetslagen har flera förfa-
randebestämmelser och tids-
frister vars underlåtelse leder 

till sanktioner. Om en arbetstagare har 
blivit uppsagd, permitterad eller över-
förd till anställning på deltid, kan tings-
rätten döma ut en gottgörelse på högst  
30 000 euro till arbetstagaren på grund 
av underlåtelse att följa 5 och 7–9 § i 
den kommunala samarbetslagen. Med-
an arbetsavtals- eller tjänsteförhållande 
varar ska talan väckas inom två år från 
utgången av det kalenderår under vil-
ket överträdelsen äger rum. Om arbets-
avtals- eller tjänsteförhållandet upphört,  
ska talan väckas inom två år efter det 
att arbetsavtals- eller tjänsteförhållandet 
upphör.

Gottgörelse i form av pengar kan 
dömas ut endast i de ovan nämnda situ-
ationerna. I andra situationer kan arbets-
givarens företrädare dömas till böter. En 
typisk annan försummelse i fråga om 
samarbetsskyldigheten är att man för-
summar att lämna ut nödvändiga upp-
gifter. Det handlar om ett polisärende.
Därför gör man vid brott mot samarbets-
lagen och/eller brott mot tjänsteplikt en 
begäran om utredning till polisen.

Ibland kan man också överväga att yrka 
på rättelse. Då kommer försummelsen i 
fråga om samarbetsskyldigheten doku-
menterat till arbetsgivarens kännedom. 
Blir yrkan på rättelse avslagen kan man 
inte överklaga beslutet till förvaltnings-
rätten, eftersom en allmän underrätt har 
befogenheten i fråga om tvistemål som 
gäller den kommunala samarbetslagen. 
Tehys centralbyrå hjälper vid behov med 
att upprätta en yrkan på rättelse.

Den kommunala samarbetslagen blir 
bristfälligt övervakad. Samarbetsom-
budsmannen övervakar endast hur sam-
arbetslagen följs inom den privata sek-
torn, och kommunsektorn saknar en 
myndighet som skulle övervaka lagen 
och ge råd. Man kan klaga över försum-
melser i fråga om samarbetsskyldighet-
en till justitiekanslern, som övervakar 
lagligheten i myndigheternas åtgärder.  
I klagan specificeras vilken myndighet 
och vilket förfarande det handlar om och 
hur förfarandet eller beslutet är felaktigt. 
Till klagan bifogas de dokument det gäl-
ler. Behandlingen kräver tid, så en klagan 
till justitiekanslern lämpar sig dåligt för 
sådana fall där snabba reaktioner behövs.
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7Gott samarbete

Välmående på arbetsplatsen och 
kontrollerade förändringar kräver 
ett gott samarbete på alla organi-

sationsnivåer. Den kommunala samar-
betslagen ger arbetsgivaren många skyl-
digheter, formkrav och tidsfrister. Att 
man endast noggrant fullgör sina för-
pliktelser innebär inte nödvändigtvis ett 
gott samarbete. Arbetsgivaren och per-
sonalen måste ha en uppriktig vilja att 
samarbeta, såväl i daglig verksamhet som 
i nya strukturförändringar.

För att kunna nå det gemensam-
ma målet behövs planering, öppen dis-
kussion, tillit och uppskattning. Ett gott 
samarbete är till nytta för alla parterna. 
Det främjar produktiviteten, det ekono-
miska resultatet, välmående på arbets-
platsen och hälsan. Samarbetsförfaran-
dets målsättningar kan bäst nås genom 
att följa principen om kontinuerliga för-
handlingar, som förbättrar förtroendet 
mellan de olika parterna.

Utvecklingssamtalen och möten på 
arbetsplatsen är tillsammans med sam-
arbetsmöten viktiga verksamhetsfor-
mer. Det är viktigt att skapa en kultur 
där samarbetet accepteras på alla nivåer. 
Förutsättningen för ett lyckat samarbe-

te är att man vet vad det betyder och hur 
det ska förverkligas. I ett gott samarbe-
te förbereder man ärenden planerat till-
sammans. Att bilda nätverk tillsammans 
med andra personalföreträdare och per-
sonalgrupper främjar ett gott samarbe-
te. Det främjas också av att man gemen-
samt kommer överens om arbets- och 
ansvarsdelning och riktlinjerna för upp-
förandet på arbetsplatsen. De överens-
komna rutinerna repeteras och uppda-
teras tillsammans med personalen. De är 
också en viktig del an introduktionen.

Gott samarbete i ett nötskal:
■■ Man berättar öppet om ärenden
■■ Man litar på varandra
■■ Man uppskattar varandra
■■ Man kommer överens om frågorna 

och följer sina överenskommelser
■■ Cheferna och förtroendemännen 

arbetar i en anda av gott samarbete
■■ Personalen deltar i att utveckla 

verksamheten
■■ Vid förändringar tänker man över 

uppgiftsbeskrivningarna och utvärde-
rar igen farorna i arbetet

■■ Samarbetet är planerat och inriktat på 
framtiden
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8 Samarbete utanför kommunsektorn

Den kommunala samarbetslagen 
reglerar endast samarbete på 
kommunsektorn. På den priva-

ta sektorns arbetsplatser följer man lagen 
om samarbete inom företag (224/2007), 
om arbetsplatsen har fler än 20 arbets-
tagare. Den evangelisk-lutherska kyr-
kan tillämpar kyrkans samarbetsav-
tal. Samarbetet i staten regleras av lagen 

om samarbete inom statens ämbetsverk 
och inrättningar (651/1998) och vissa 
samarbetsavtal.

Trots olika utgångspunkter i bestäm-
melserna är skillnaderna mellan de oli-
ka sektorerna små, eftersom de ovan 
nämnda lagarna har liknande anda och 
målsättningar.
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Tehys samarbetsguide

Tehymedlemmarnas arbetsgivarstruktur förändras när sote-reformen förpliktar 
oss att bygga breda producentorganisationer. Trycket att spara tvingar oss att 
tänka över våra arbetssätt och yrkesgruppernas arbetsstrukturer.

Samarbetet förknippas ofta med personalminskningar, permitteringar och andra 
negativa åtgärder. Det är dock en möjlighet att delta i att utveckla arbetsgivarens 
verksamhet och beslutsfattning som gäller en själv. Ett fungerande samarbete 
stärker förtroendet mellan arbetsgivaren och personalen.

Denna guide ger Tehys personalrepresentanter och andra aktiva aktörer verktyg 
att medverka genom samarbetsförfarandet. Tehys personalrepresentanter 
bevakar fortfarande Tehymedlemmarnas intressen.


