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TILL LASAREN

D enna handbok behandlar kommunala arbetstagares
anstallningsforhallanden. Det finns ocksa en
motsvarande handbok om kommunala tjansteinnehavare.
Handbokens innehall har forhandlats fram med
arbetstagar- och tjansteinnehavarorganisationerna,

och parterna har enats om innehallet.

Handboken tar upp de viktigaste fragorna kring
anstallningsforhallandets uppkomst och upphdérande,
permitteringar samt arbetsgivarnas och arbetstagarnas
viktigaste rattigheter och skyldigheter.

Handboken baserar sig pa gallande lagstiftning,
forarbetena till lagstiftningen, rattslitteratur och

de kommunala kollektivavtalen.

Denna handbok ersatter KT:s tidigare publikation
med samma namn.
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Anstallningens borjan

11 Arbetsavtals- eller
tjansteforhallande

Enligt kommunallagen star kommunens an-
stallda i tjansteforhallande eller arbetsavtals-
forhallande till kommunen.

Tjanster inrattas for befattningar dar offentlig
makt utovas. Om offentlig makt inte utovas i en
befattning, anstalls personen i arbetsavtalsfor-
hallande. Offentlig makt utdvas bland annat i
uppgifter dar den anstallda med stod av sin lag-
stadgade behorighet ensidigt beslutar om en
annans fordel, ratt eller skyldighet eller utfardar

forelagganden som ar forpliktande for en annan.

Ocksa till exempel féredragning i den kommu-
nala beslutsprocessen ar utdvning av offentlig
makt.

Med ett arbetsavtal avses ett avtal genom vilket
arbetstagaren forbinder sig att mot ersattning
utfora arbete som arbetsgivaren har ratt att leda
och 6vervaka (arbetsledningsratt). | praktiken
innebar detta att arbetstagaren ar skyldig att
iaktta de anvisningar som arbetsgivaren ger
inom ramen for sina befogenheter. Med stod av
sin arbetsledningsratt kan arbetsgivaren be-
stamma hur, var och nar arbetet ska utforas.

Arbetsgivaren har ocksa ratt att 6vervaka bade
arbetet och kvaliteten pa resultatet. Arbetsgiva-
rens befogenheter kan begransas av till exempel
en bestammelse i lagen, kollektivavtalet eller
arbetsavtalet.

Arbetsavtalet ar ett obligationsrattsligt avtal och
ett viktigt medel nar det galler att stalla villkor
for anstallningen. Utgangspunkten ar att ingen-
dera parten ensidigt kan andra villkoren utan
berattigande enligt lag eller till exempel kol-
lektivavtal.

Tjanste- och arbetsavtalsforhallanden skiljer sig
fortfarande fran varandra, trots att man har for-
sokt minska olikheterna. Skillnaderna mellan
tjdnste- och arbetsavtalsfoérhallanden framgar av
bilagan till handboken.

1.2 Anstéillning i arbets-
avtalsforhallande

For anstallning i arbetsavtalsforhallande finns
inga motsvarande bestammelser om ansoknings-
forfarande som det finns for anstallning i tjanste-
forhallande enligt lagen om kommunala tjanste-
innehavare (304/2003). Varje kommun kan darfor
sjalvstandigt besluta om vilka forfaranden som




ANSTALLNINGENS BORJAN
Gallande bestammelser

Kommunens anstallda

Arbetsavtal

Anstallningens langd

Tyst forlangning av avtalsférhallandet

Formfrihet samt meddelande om villkoren
i anstallningsforhallandet

Kontroll av brottslig bakgrund

Omyndigs arbetsavtal
Provotid

Arbetstagarens skyldigheter
Konkurrerande verksamhet
Arbetsgivarens skyldigheter
Arbetsledningsratt
Anstallningens borjan
Uppvisande av lakarintyg
Skadestandsskyldighet

Straffrattsligt ansvar

KomL 87 &

ArbAvtL 1 kap. 1§
ArbAvtL 1 kap.3och3a§
ArbAvtL 6 kap. 5 &

ArbAvtL 1 kap. 3 &, 2 kap. 4 § och 13 kap. 11§
samt L om unga arbetstagare, 3 §

Lagen om kontroll av brottslig bakgrund
hos personer som arbetar med barn (504/2002)

ArbAvtL 1 kap. 6 §, L om unga arbetstagare
ArbAvtL 1 kap. 4 &

ArbAvtL 3 kap.

ArbAvtL 3 kap.3 §

ArbAvtL 2 kap.

AKTA kap. | § 5, ArbAvtL 1 kap. 1§ och 3 kap. 1§, TIM-AKA § 3 mom. 1

AKTA kap. | § 6, TIM-AKA § 3 mom. 4
AKTA kap. | § 9, TIM-AKA & 3 mom. 3
SkadestandsL & kap.

SL 40 kap. 12 &
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ska anvandas. Vid anstallning i arbetsavtalsfor-
hallande bér man anda beakta bland annat det
som langre fram i handboken sags om forbud
mot diskriminering (punkt 2.2 pa sidan 21) och
skyldigheter enligt jamstalldhetslagen (punkt 2.3
pa sidan 26).

1.3 Tidpunkten da ett arbets-
avtalsforhallande och
medfoljande rattigheter borjar

Ett arbetsavtalsforhallande borjar da arbetsavtal
ingas. Arbetsavtalet ar ett bindande avtal. Av-
talet forpliktar bland annat arbetsgivaren att ta
arbetstagaren i arbete och arbetstagaren att
infinna sig i arbetet den dag som anges i arbets-
avtalet, om inte arbetsavtalet innan dess har
sagts upp eller havts pa tillborligt satt.

De rattigheter som hor till anstallningen borjar
den dag da arbetstagaren inleder det arbete
som anges i arbetsavtalet. Detta galler ocksa i
sadana fall da det mellan att arbetsavtalet ingas
och arbetet verkligen inleds forflyter en langre
tid, till exempel flera veckor.

En arbetstagare kan till exempel enligt arbetsav-
talet ha anstallts fran och med den forsta dagen
i en kalendermanad. Forsta dagen i kalender-
manaden kan anda vara en sadan helg- eller
hogtidsdag eller annan dag som inte ar ordina-
rie arbetsdag. F6r en manadsavlénad arbets-
tagare anses ratten till [6n trots detta borja fran
forsta dagen i manaden, forutsatt att arbets-
tagaren inleder arbetet den forsta ordinarie

arbetsdagen efter de namnda dagarna och dessa

dagar inte ingick i den foregaende arbetstaga-
rens anstallningsforhallande.

Begaran om intyg over narkotikatest vid anstall-
ning behandlas i punkt 2.7.4 pa sidan 36.

1.4 Arbetsavtalets langd

Arbetsavtalet kan galla
e tills vidare (s.k. fast anstallning) eller
o fOr viss tid.

Ett arbetsavtalsforhallande som galler tills
vidare ar inte tidsbegransat pa forhand. Ett
arbetsavtalsforhallande som ingatts for viss tid
upphor daremot utan uppsagning och upp-
sagningstid nar den avtalade tiden gatt ut.
Enligt arbetsavtalslagen galler ett arbetsavtal
tills vidare, om det inte av grundad anledning
har ingatts for viss tid. Huvudtypen for arbets-
avtal ar salunda avtal som galler tills vidare.
Avtal for viss tid kan ingas endast om det finns
en lagenlig grund for detta.

1.5 Arbetsavtal for viss tid

1.5.1 Visstidsanstallningens langd och
innebord
Visstidsanstallningens langd
Tidsbegransning i ett arbetsavtal kan uttryckas
pa olika satt. Det kan vara fraga om
e en bestamd tidsperiod (t.ex. 1.3-30.4)
e ett visst arbete (t.ex. storstadning, renovering)
e en tidsbegransning som framgar av syftet med
avtalet (t.ex. vikarie for en sjukledig
arbetstagare).




I lagen finns ingen uttrycklig bestammelse om
for hur lang tid ett arbetsavtal for viss tid kan in-
gas i situationer dar det finns en laglig grund for
visstidsanstallning. Klart ar i varje fall att avtalet
kan ingas for hogst den tid da det finns en grund
for anstallning for viss tid.

| allménhet ingas avtalet for den tid da arbets-
tagaren behovs for ett arbete. Om till exempel
en ordinarie arbetstagare ar ledig i 10 manader
och arbetsgivaren har for avsikt att anstalla en
vikarie for hela den tiden kan det inte anses be-
fogat att inga flera tidsbegransade arbetsavtal
pa 1-2 manader efter varandra. Om vikarien
daremot inte behdvs for hela den tid da den
ordinarie arbetstagaren ar franvarande kan vika-
riens arbetsavtal ingas for en kortare tid, dvs.
endast for den tid da man faktiskt behGver en
vikarie. Likasa kan vikariens arbetsavtal ingas for
en kortare tid an den ordinarie arbetstagarens
franvaro om man inte pa forhand sdkert kan veta
hur lange vikarien behovs eller om man av
ekonomiska orsaker inte kan anstalla vikarien
for hela franvaron, trots att det skulle behdvas.

Visstidsanstallningens innebord

o Ett arbetsavtal som ingatts for viss tid upphor
utan uppsagning nar den avtalade tiden loper
ut.

e | arbetsavtalet kan arbetsgivaren och arbets-
tagaren anda separat avtala om ett sadant
uppsagningsvillkor att det tidsbegransade
arbetsavtalet upphor efter den avtalade tiden
om inte nagondera parten sager upp avtalet
fore det. Arbetsgivaren ska anda vid uppsagning
av arbetsavtalet iaktta lagenliga uppsagnings-

grunder samt lag- eller kollektivavtalsenliga
uppsagningstider och uppsagningsfor-
faranden. Ocksa arbetstagaren ska iaktta
uppsagningstiden nar han eller hon sager upp
sig.

e Om ett tidsbegransat arbetsavtal ingatts for
mer an fem ar, kan bade arbetsgivaren och
arbetstagaren efter fem ar fran det att avtalet
ingatts sdga upp avtalet pa samma grunder
och enligt samma forfarande som ett
arbetsavtal som galler tills vidare.

e Arbetsgivaren kan permittera en
visstidsanstalld arbetstagare endast om
arbetsgivaren medan anstallningen varar
avtalar med arbetstagaren om en permittering
for viss tid eller om den visstidsanstallda ar
vikarie for en ordinarie arbetstagare och
arbetsgivaren skulle ha ratt att permittera den
ordinarie arbetstagaren.

1.5.2 Grunder for visstidsavtal

I den gallande arbetsavtalslagen finns ingen

forteckning 6ver grunder for tidsbegransade

arbetsavtal. Vid bedomningen av en grundad

anledning beaktas dnda de exempel pa grunder

som namns i forarbetena till lagen:

e arbetets art

e vikariat

e praktik

e nagon annan jamforbar omstandighet

e nagon annan grund som anknyter till
foretagets verksamhet eller det arbete som
ska utforas.

En grundad anledning behovs for tidsbegran-
sade arbetsavtal for att det inte genom arbets-

13
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avtalets langd ska vara mojligt att kringga den
anstallningstrygghet som ar forknippad med av-
tal som galler tills vidare. Det kan inte anses till-
latet att anvanda tidsbegransade arbetsavtal om
arbetsgivaren har ett konstant behov av arbets-
kraft for arbetet i fraga. A andra sidan sigs det i
regeringspropositionen att anvandningen av av-
tal for viss tid inte ska begransas nar det finns
en i lagen avsedd grundad anledning att inga
visstidsavtal.

Upprepade avtal for viss tid forutsatter att det
finns en grundad anledning for varje avtal. Det
ar inte fraga om forbjuden upprepning av avtal
for viss tid om arbetsgivaren till exempel
erbjuder en vikarie ett nytt vikariat i form av ett
tidsbegrinsat avtal. A andra sidan forutsitts det
att arbetsgivaren inte med upprepade tids-
begransade avtal forsoker kringga det skydd
som ar forknippat med avtal som galler tills
vidare. Om arbetsgivarens behov av arbetskraft
kan bedomas vara konstant, finns det ingen
grundad anledning att inga flera pa varandra
foljande tidsbegransade avtal for samma
arbete.

Nar behovet av arbetskraft blivit permanent har
arbetsgivaren inte langre ratt att fortsatta av-
talsforhallandet i form av ett visstidsavtal. | situ-
ationer dar flera arbetsavtal ingatts for viss tid
efter varandra ska fragan om hur permanent be-
hovet av arbetskraft ar avgoras utifran antalet
visstidsavtal eller den sammanlagda avtalstiden
eller den helhet som avtalen bildar. Om antalet
visstidsavtal som ingatts upprepade ganger i
foljd eller med korta intervall eller avtalens

sammanlagda langd visar att behovet av arbets-
kraft blivit permanent, ar det inte langre tillatet
att anvanda tidsbegransade avtal for samma
arbetsuppgifter. (Se till exempel HD 2015:64 och
HD 2015:65.)

Arbetets art
Ett tidsbegransat avtal ar motiverat nar det ar
fraga om utférande av ett visst arbete eller en
viss arbetshelhet eller ett kortvarigt arbete som
arbetsgivaren inte fortgaende later utféra.
Avgérande kan da vara bland annat om arbets-
givaren pa grund av verksamhetens omfattning
har mojlighet att fortgaende lata utféra vissa
arbeten som i sig kan anses vara fristaende eller
sjalvstandiga och a andra sidan om arbetet
kraver speciell yrkesskicklighet som de fast
anstallda arbetstagarna inte har eller om
arbetsgivaren i allmanhet inte later utfora
sadant arbete.

Tidsbegransade avtal kan ocksa anvandas i
sasongsbetonade arbeten. Ett arbete betraktas
som sasongsbetonat om det utfors endast under
en viss tid av aret eller om arbetsmangden va-
sentligt okar under vissa forutsebara perioder.
Till exempel park- och tradgardsarbete kan vara
arbeten av detta slag. Arbetet kan ocksa betrak-
tas som sasongsbetonat om behovet av tillfallig
arbetskraft ar tamligen kortvarigt.

I motiveringen till lagen sags att om arbetsgiva-
ren upprepade ganger later utféra arbete under
till exempel nio till tio manader om aret, kan ar-
betet inte anses vara sasongsbetonat. Vid prov-
ning av ratten att inga avtal for viss tid ska enligt




regeringspropositionen da beaktas "huruvida
arbetsgivaren har mojlighet att bland annat med
hjalp av en omorganisering av arbetet eller en
differentiering av semestertiderna erbjuda
arbetstagarna annat arbete for den kvarstaende
korta intervallen eller att i arbetsavtalet komma
overens om ett kortvarigt avbrott i arbetet och
lonebetalningen”. Ett avtal om att avbryta arbe-
tet och lonebetalningen kan till exempel besta
av ett arbetsavtal som galler deltidsarbete, en-
ligt vilket deltiden realiseras pa arsniva sa att
arbetet och lonebetalningen avbryts under en
viss tid pa aret, da arbetsgivaren inte kan er-
bjuda arbete enligt arbetsavtalet pa grund av en
omstandighet som arbetsgivaren kanner till re-
dan da arbetsavtalet ingas. (Se Arbetsdomstolen
TT 2003:52.) | rattsfallet hade arbetsavtalen in-
gatts tills vidare och det namnda villkoret hade
fogats till avtalen.

Vikariat
En vanlig situation som ger anledning till arbets-
avtal for viss tid ar att en vikarie anstalls for en
ordinarie arbetstagare eller tjansteinnehavare
som ar franvarande till exempel pa grund av
sjukledighet, familjeledighet, studieledighet
eller semester. Aven om vikariatet beror pa att
nagon anstalld tillfalligt ar franvarande, behdver
en arbetstagare som kommer utifran inte néd-
vandigtvis utfora precis samma arbete som den
som ar ledig. Arbetsgivaren kan omfordela
arbetet genom interna vikariatsarrangemang.

Arbetsgivarens behov av extra arbetskraft bor
anda i grund och botten bero pa nagon arbets-
tagares franvaro.

Vikariatet ska specificeras genom angivelse av
den franvarande ordinarie arbetstagaren och
hans eller hennes arbetsuppgifter.

Praktik
Ett arbetsavtal for viss tid kan ocksa ingas for
praktik. Med praktik avses bland annat sadan
arbetspraktik som ingar i officiella utbildnings-
program eller i bestammelser om elevantagning
(t.ex. laroavtalsutbildning, se 70 § i lagen om
yrkesutbildning samt 16 och 17 § i forordningen
om yrkesutbildning). Praktiken kan ocksa utforas
utan anstallningsforhallande mellan praktikan-
ten och arbetsgivaren (se t.ex. 71 § i lagen om
yrkesutbildning).

Annan jamforbar omstandighet eller annan
grundad anledning som anknyter till
kommunens verksamhet eller det arbete
som ska utforas
Detta slag av grunder 6vervags fran fall till fall.
Inom vissa branscher kan en instabil efterfragan,
som beror pa att verksamheten just inletts, for
en tid utgdra en grundad anledning att inga tids-
begransade arbetsavtal. Nar efterfragan stabili-
serats finns det daremot inte langre nagon grun-
dad anledning att inga avtal for viss tid. Det ar-
bete som erbjuds kan ibland vara osakert i den
bemarkelsen att man inte pa forhand kan for-
utse behovet av arbetskraft, till exempel om an-
talet kunder eller elever varierar och ar svart att
uppskatta pa férhand.

Osakerhet om forutsattningarna for och mojlig-
heterna till sysselsattning kan ocksa uppsta nar en
enhet haller pa att genomga omorganiseringar.
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TRE AV FYRA KOMMUNALT
ANSTALLDA HAR ETT
ARBETSAVTALSFORHALLANDE

Ar 2020 arbetade 422 000 personer i
kommunsektorn. Av dem var tre fjarde-
delar (73 %), omkring 309 000 personer,
anstallda i arbetsavtalsforhallande.

S S S S S

A.NSTA,LLDA | ARBETSAVTALS-
FORHALLANDE INOM
OLIKA AVTALSOMRADEN

Avtalsomrade Andelen anstallda

i arbetsavtalsforhallande
AKTA 91 %
UKTA 3%
Tekniska sektorn 64 %
Lakarna 8%
Timavlonade 100 %

Kdlla: Statistikcentralen, oktober 2020
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Om organisationen inlett en forandringsprocess
som kan innebara att behovet av personal om-
varderas och man generellt redan fattat beslut
om planeringen, beredningen eller genom-
forandet av forandringarna, kan detta ge anled-
ning till ett tidsbegransat arbetsavtal.

Arbetstagarens egen begaran
Om ett arbetsavtal ingas for viss tid pa arbets-
tagarens begaran behdvs ingen annan orsak.
Arbetstagarens begaran om ett tidsbegransat
arbetsavtal kan grunda sig pa vilka personliga
skal som helst. | den punkt i arbetsavtalet som
galler grunden for visstidsanstallning finns det
skal att uttryckligen ange att visstidsanstallningen
grundar sig pa arbetstagarens egen begaran.
Aven om arbetstagaren senare skulle komma pé
andra tankar forblir arbetsavtalet tidsbegransat
tills den utsatta tiden gar ut, om inte parterna
separat kommer Gverens om nagot annat.

Visstidsanstallning med stod av lag
Ett tidsbegransat arbetsavtal kan ocksa basera
sig pa lag. Speciallagstiftning som mojliggor
detta finns atminstone inom smabarnspedago-
giken, socialvarden och undervisningsvasendet.
En person kan anstallas for viss tid i arbetsupp-
gifter enligt sadan lagstiftning nar forutsattning-
arna i speciallagstiftningen uppfylls. Om det till
exempel inte star att finna nagon person som
har lagstadgad behdrighet som larare inom sma-
barnspedagogik eller som barnskotare, kan man
for hogst ett ar i sander anstalla en person som
pa basis av genomforda studier har tillrackliga
forutsattningar och den skicklighet som kravs for
att skota arbetsuppgifterna.

Arbetsavtal for viss tid med

langtidsarbetslos person
Ingdende av arbetsavtal for viss tid forutsatter
inte en sadan grundad anledning som avses i
1kap. 3 § 2 mom. i arbetsavtalslagen, om den
som anstalls ar en person som enligt uppgift
fran arbets- och naringsbyran har varit arbetslos
arbetssokande utan avbrott under de senaste 12
manaderna. En anstallning pa hogst tva veckor
raknas inte som avbrott i arbetslosheten.

Den maximala langden pa visstidsanstallningen
ar ett ar. Avtalet kan fornyas hogst tva ganger
inom ett ar fran det att det forsta visstidsavtalet
borjade l6pa. Sammanlagt far dessa anstall-
ningar inte 6verskrida ett ar.

1.5.3 Visstidsanstallning utan grund

Ett arbetsavtal som pa arbetsgivarens initiativ
ingatts for viss tid utan grundad anledning ska
enligt arbetsavtalslagen anses galla tills vidare.
For att anstallningen ska upphdra pa ett lagligt
satt maste arbetsavtalet da sagas upp eller ha-
vas. (En tjansteinnehavare som har anstallts for
viss tid utan laglig grund har daremot ratt att fa
ersattning, men tjansteférhallandet dvergar inte
till att galla tills vidare.) Huruvida en tidsbe-
gransning ar lagenlig avgors i sista hand i dom-
stol.

Grundade anledningar att inga arbetsavtal for

viss tid ar inte till exempel

e att loneutgifterna for befattningen har
budgeterats for en viss tid eller

e att organisationen tillampar ett forfarande dar
nyanstallningar kraver rekryteringstillstand,
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om det inte finns en godtagbar grund for
visstidsanstallning enligt lagen.

1.5.4 Upprepade avtal for viss tid

Aven om det forsta tidsbegransade arbetsavtal
som ingatts utan grundad anledning anses gilla
tills vidare, innehaller lagen dessutom ett uttryck-
ligt forbud mot att upprepade ganger i foljd inga
arbetsavtal for viss tid utan grundad anledning.
Enligt arbetsavtalslagen ska alltsa ocksa pa var-
andra foljande arbetsavtal som utan grundad an-
ledning ingatts for viss tid anses galla tills vidare.
Om arbetsgivaren daremot har en grundad an-
ledning att inga ett nytt arbetsavtal for viss tid
finns det inget hinder for att inga ett sadant avtal.

Det ar inte fraga om férbjuden upprepning av
avtal for viss tid om arbetsgivaren till exempel
erbjuder en vikarie ett nytt vikariat i form av ett
visstidsavtal. Forutsattningen ar da att arbets-
givaren inte med upprepade visstidsavtal for-
soker kringga det skydd som ar férknippat med
avtal som galler tills vidare. Om arbetsgivarens
behov av arbetskraft kan bedomas vara kon-
stant, finns det inte nagon lagenlig grundad
anledning for upprepade visstidsavtal i samma
arbete, aven om det skulle finnas en grundad
anledning for varje enskilt arbetsavtal.

1.5.5 Tyst forlangning av visstidsanstallning
Om arbetsgivaren later arbetstagaren fortsatta
arbetet efter att ett visstidsavtal [6pt ut och man
inte kommit 6verens om en ny tidsbegransad
arbetsperiod innan den utsatta tiden gatt ut,
anses anstallningen ha évergatt till att galla tills
vidare.

1.5.6 Formaner som ar beroende av
anstallningens langd

Om anstallningen grundar sig pa fristaende tids-

begransade arbetsavtal som foljer pa varandra

utan avbrott betraktas anstallningen som fort-

[6pande. (Se AKTA kap. | § 8.)

Dessutom foreskriver arbetsavtalslagen att om
flera arbetsavtal for viss tid har ingatts efter var-
andra utan avbrott eller endast med korta av-
brott, anses anstallningsforhallandet ha fortgatt
utan avbrott nar anstallningsformanerna be-
stams. Till exempel intjaningen av semester och
[6neférmaner som grundar sig pa anstallningens
langd bestams pa samma satt som i ett anstall-
ningsforhallande som fortgatt utan avbrott. For
avbrottstider, da inget arbetsavtal varit i kraft, be-
talas ingen lon och ingen semester tjanas in. Aven
om anstallningen anses fortga utan avbrott med
tanke pa férmanerna, andras tidsbegransade av-
tal inte till avtal som galler tills vidare, om det
funnits en lagenlig grund att inga avtal for viss tid.

Langden pa ett "kort avbrott” definieras inte i
lagen. | syfte att forhindra att bestammelsen
kringgas har det inte ansetts andamalsenligt att
faststalla exakt hur langa avbrott det kan vara
fraga om. Avbrottets langd ska avgoras fran fall
till fall nar de anstéllningsférmaner som grundar
sig pa anstallningens langd blir aktuella.

Genom kollektivavtal mellan riksomfattande
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer kan
man anda avvika fran denna bestammelse i

1 kap. 5 § i arbetsavtalslagen. Man kan da till
exempel avtala om den exakta langden pa ett




kort avbrott. | de kommunala kollektivavtalen
finns inga noggrannare bestammelser om till-
l@ampningen av 1 kap. 5 § i arbetsavtalslagen.
(Se anda AKTA kap. | § 8.)

1.6 Arbetsavtalets form och
information om de centrala
anstallningsvillkoren

1.6.1 Arbetsavtalets form

Arbetsavtalet ar ett fritt formulerat avtal.
Avtalet kan ingas muntligt, skriftligt eller i
elektronisk form. Det ar dnskvart att det gors
skriftligt och sa noggrant att alla faktorer som
inverkar pa hur anstallningsvillkoren bestams
framgar. Kommunerna bor alltsa i huvudsak inga
arbetsavtal skriftligt och om mojligt innan an-
stallningsforhallandet bérjar. Muntliga arbets-
avtal orsakar i praktiken ofta oenighet om vad
man egentligen kommit overens om.

Fortroendemannen har ratt att granska skriftliga
arbetsavtal som ingas med en medlem i den
organisation fortroendemannen representerar.
Ratten galler efter att det skriftliga arbetsavtalet
har undertecknats.

1.6.2 Information om de centrala
anstallningsvillkoren

Arbetsgivaren ska ge arbetstagaren skriftlig in-

formation om de centrala anstallningsvillkoren

senast fore utgangen av den forsta lonebetal-

ningsperioden om

e arbetsavtalet har ingatts muntligt eller om de
uppgifter som namns nedan inte ingar i det
skriftliga arbetsavtalet och

e anstallningsforhallandet giller tills vidare
eller langre an en manad.

Informationen behover alltsa inte ges om an-
stallningsforhallandet géller hogst en manad.
For att undvika meningsskiljaktigheter lonar det
sig 4nda att ge information om de centrala an-
stallningsvillkoren ocksa vid kortvariga anstall-
ningar.

Om arbetstagaren upprepade ganger och pa
samma villkor har tidsbegransade anstallningar
pa mindre an en manad hos samma arbets-
givare, ska arbetsgivaren informera om de
centrala villkoren i arbetet senast en manad
efter att det forsta anstdllningsférhallandet
inleddes. | fraga om utlandsarbete som varar
minst en manad ska informationen ges i god tid
innan arbetstagaren reser till arbetsstallet.
Arbetsgivaren ar skyldig att ge informationen
endast en gang om anstallningsférhallandena
upprepas, savida det inte sker férandringar i
anstallningsvillkoren.

Av informationen ska framga atminstone

e parterna i avtalet (kommunen och
arbetstagaren) och hemort

e tidpunkten da arbetet inleds

e grunden for visstidsanstallning och tidpunkten
da avtalet upphor att gélla eller en uppskattning
av tidpunkten eller omnamnande att det ar
fraga om ett visstidsavtal enligt 1 kap.3 a §
med en person som ar langtidsarbetslds

e provotiden

e den plats dar arbetet utfors (t.ex. kommunen
eller ett arbetsdistrikt som bestar av flera
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arbetsplatser pa ett eller flera omraden eller
ett arbetsdistrikt som stracker sig utanfor
kommunens omrade, till exempel om
kommunen har organiserat verksamheten
gemensamt med en eller flera andra
kommuner). Om arbetstagaren inte har nagon
huvudsaklig permanent arbetsplats ges en
utredning om de grunder enligt vilka
arbetstagaren arbetar pa olika arbetsstallen.

e arbetstagarens huvudsakliga arbetsuppgifter

o det kollektivavtal som tillampas pa arbetet

e grunderna for bestamning av l6nen och andra
ersattningar

e lOnebetalningsperioden

e den arbetstid som tillampas och i fraga om
varierande arbetstid som avtalats pa initiativ
av arbetsgivaren dessutom en redogorelse for
i vilka situationer och i vilken omfattning
arbetsgivaren har behov av arbetskraft

e hur semestern bestams

e uppsagningstiden eller grunden for hur den
bestams

o i fraga om utlandsarbete som varar minst en
manad, hur lange arbetet varar, i vilken valuta
penninglon betalas, vilka ersattningar och
naturaférmaner som betalas utomlands
samt villkoren for hemforlovning av
arbetstagaren.

Arbetstagarens huvudsakliga uppgifter kan ut-
tryckas till exempel genom att arbetstagarens
befattning eller arbetets art anges. Arbetsgiva-
ren och arbetstagaren kan komma Overens om
att arbetstagaren ar skyldig att utover sina
egentliga uppgifter ocksa skota andra arbets-
uppgifter som arbetsgivaren anvisar.

En hanvisning till det kommunala kollektivavtal
eller den lag som tillampas pa anstallningen kan
ocksa galla som information om de centrala an-
stallningsvillkoren. Detta ar lampligt till exempel
i fraga om l6nen, lonebetalningsperioden,
arbetstiden, semestern och uppsagningstiden
eller villkoren for hur dessa bestams. Till exem-
pel arbetstiden, semestern och uppsagnings-
tiden foljer de kommunala kollektivavtalen.

Onddiga meningsskiljaktigheter kan undvikas
genom att de centrala anstallningsvillkor som
namnts har skrivs in i arbetsavtalet. | sa fall
behdver arbetsgivaren inte ge nagon sarskild
skriftlig information om de centrala anstall-
ningsvillkoren.

Villkoren i arbetsavtalet kan inte ensidigt andras
utan stod av lagstiftning eller andra bestammel-
ser. Arbetsgivarens ratt att ensidigt andra an-
stallningsvillkoren regleras i arbetsavtalslagen
och gallande kollektivavtal.

Nar nagot centralt anstallningsvillkor dndras ska
arbetsgivaren ge arbetstagaren skriftlig informa-
tion om detta sa snart som majligt, dock senast
vid utgangen av den l6nebetalningsperiod som
foljer efter andringen, om inte andringen beror
pa att lagstiftningen eller kollektivavtalet dndrats.

Om arbetsgivaren eller arbetsgivarens represen-
tant med avsikt eller av oaktsamhet for summar
att informera om de centrala anstallningsvillko-
ren kan boter for overtradelse av arbetsavtals-
lagen utdomas. Sarskild vikt bor fastas vid att
grunderna for visstidsanstallning ska framga av




arbetsavtalet eller den ovan namnda informa-
tionen.

1.7 Uppvisande av lakarintyg

Om arbetsgivaren kraver det ska arbetstagaren
visa upp ett godtagbart lakarintyg over sitt hal-
sotillstand nar anstallningsforhallandet inleds.
Arbetstagaren ska informeras om denna skyldig-
het nar arbetsavtalet ingas.

Om arbetstagaren inte visar upp nagot lakarin-
tyg eller lakarintyget visar att arbetstagaren pa
grund av sitt halsotillstand inte ar lampad for
arbetet, kan arbetsavtalsforhallandet upphavas,
savida forutsdttningarna for upphavning upp-
fylls enligt arbetsavtalslagen (hdavning under
provotid, uppsagning eller havning).

Ocksa da en arbetstagare dvergar till andra upp-
gifter ska arbetstagaren visa upp lakarintyg om
arbetsgivaren kraver det. Om lakarintyget inte
visas upp inom utsatt tid inhiberas Gvergangen.
Arbetsgivaren ska pa forhand meddela om
skyldigheten att visa upp lakarintyg och hotet
om inhibering.

Skyldigheten att visa upp lakarintyg galler inte
situationer da arbetsgivaren ensidigt bestimmer
att arbetstagaren ska 6verga till andra uppgifter.

Lakarintyg kravs inte om en arbetstagare som
redan ar anstalld hos kommunen 6vergar till lik-
artade nya uppgifter och arbetstagaren har visat
upp ett godtagbart lakarintyg nar han eller hon
blev anstalld av kommunen.

1.8 Kontroll av brottslig bakgrund
hos personer som arbetar
med barn

Enligt lagen om kontroll av brottslig bakgrund

hos personer som arbetar med barn ar arbets-

givaren skyldig att krava att en arbetssokande

eller arbetstagare visar upp ett straffregisterut-

drag innan ett arbetsavtal ingas eller personen

tilldelas arbetsuppgifter som

e varaktigt och i vasentlig grad bestar i att utan
vardnadshavarens narvaro fostra, undervisa,
skota eller annars ta hand om minderariga
eller

e pa nagot annat satt arbeta i personlig kontakt
med minderariga.

Syftet med lagen ar att skydda minderarigas
integritet och framja deras personliga sakerhet.
Av straffregisterutdraget framgar om personen
har domts for en sedlighetssarande garning,
sexualbrott mot barn, sexualbrott, grovt brott
mot liv eller halsa, manniskohandelsbrott eller
narkotikabrott. Utgdende fran utdraget avgor
arbetsgivaren om personen ar lamplig for upp-
gifterna.

Nar arbetsuppgifter som avses i lagen utannon-
seras ska det i platsannonsen namnas att den
som anstalls ska visa upp ett straffregisterut-
drag.

Straffregisterutdraget far inte vara aldre an sex
manader. Om arbetet sammanlagt varar hogst
tre manader under en ettarsperiod behover
inget utdrag visas.
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| personuppgifterna kan arbetsgivaren endast
anteckna att utdraget har visats upp samt ut-
dragets identifikationsuppgifter (personens
namn och datum). Utdraget far inte kopieras och
det ska omedelbart aterlamnas till personen i
fraga. Arbetsgivaren och 6vriga som deltagit i
beslutsfattandet har tystnadsplikt om innehallet
i utdraget.

Straffregisterutdrag kan bestallas fran Ratts-
registercentralen, men bara personligen av den
utdraget galler.

1.9 Arbetsavtal med person
under 18 ar

En minderarig som har fyllt 15 ar far som arbets-
tagare sjalv ingd, sdga upp och hava sitt arbets-
avtal. Vardnadshavaren har anda ratt att hava
arbetsavtalet, om det ar nodvandigt med hansyn
till den minderarigas fostran, utveckling eller
halsa.

Om inte avtalet ingas skriftligt ska arbetsgivaren
pa begdran av den unga arbetstagaren eller
arbetstagarens vardnadshavare ge skriftlig infor-
mation om villkoren i arbetsavtalet innan avtalet
ingas.

| lagstiftningen om arbetarskydd finns det be-
stammelser om arbeten som ar helt forbjudna
eller farliga for personer under 18 ar. | lagen om
unga arbetstagare foreskrivs bland annat om
arbetsgivarens ratt att anstalla en 14-aring samt
om maximal arbetstid och arbetstidens forlagg-
ning for unga, dvs. arbetstagare i aldern 15-18 ar.

110 Provotid

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan avtala om
en provotid pa hogst sex manader, som borjar
nar arbetet inleds. Syftet med provotiden ar att
ge arbetsgivaren och arbetstagaren mojlighet att
bedoma om den andra avtalsparten och arbetet
motsvarar forvantningarna. Arbetsgivaren har
mojlighet att under provotiden utrona till exem-
pel arbetstagarens yrkesskicklighet och lamplig-
het for arbetet och arbetsplatsen.

Under provotiden kan vardera parten hava
arbetsavtalet med omedelbar verkan. Arbets-
givaren behover inga allmanna uppsagnings-
eller havningsgrunder enligt arbetsavtalslagen
for att hava avtalet. Arbetsavtalet far anda inte
hévas pa diskriminerande grunder eller grunder
som ar ovidkommande med tanke pa syftet med
provotiden. Nar arbetsgivaren haver arbetsav-
talet under provotiden ska det vara fraga om en
grund som har samband med arbetstagarens
person och arbetsprestation och som ger
arbetsgivaren anledning att anse att kraven i
arbetsavtalet inte har uppfyllts.

Provotid kan tillampas pa bade visstids- och
tillsvidareanstallningar.

Provotiden ska uppfylla foljande forutsattningar:

e Parterna har uttryckligen avtalat om provotid, i
allmanhet i ett skriftligt arbetsavtal.

e Provotidens langd ar hogst sex manader
raknat fran det att arbetet borjat.

e | ett anstallningsforhallande for viss tid far
provotiden med forlangningar vara hogst




halften av den tid arbetsavtalet galler, dock
inte langre an sex manader.
e Provotiden ar omsesidig.

Om arbetstagaren under provotiden har varit
franvarande fran arbetet pa grund av arbets-
oférmaga eller familjeledighet, har arbetsgiva-
ren ratt att forlanga provotiden med en manad
for varje period av 30 kalenderdagar som arbets-
oférmagan eller familjeledigheten fortgar.
Arbetsgivaren ska innan provotiden gar ut
underratta arbetstagaren om att provotiden
forlangs.

Om arbetsavtalet inte har havts under provo-
tiden, fortsatter anstallningen enligt vad som
ursprungligen avtalats, dvs. tills vidare eller, vid
visstidsanstallning, tills den avtalade tiden gar
ut. Det kravs alltsa inget sarskilt beslut for att
anstallningen ska fortsatta efter provotiden.

Om samma parter ingar flera arbetsavtal efter
varandra kan provotiden inte upprepas i det fal-
let att man avtalat om samma eller jamforbara
arbetsuppgifter. Om arbetsavtalet daremot for-
nyas till foljd av avsevarda forandringar i arbets-
tagarens arbetsuppgifter eller stallning, kan det i
vissa fall vara motiverat att infora en ny provo-
tid. Huruvida det ar rimligt att infora en ny
provotid avgors fran fall till fall.

Om arbetsgivaren och arbetstagaren under en
tillsvidareanstallning avtalar om nya arbetsupp-
gifter eller en annan stallning for arbetstagaren,
och avtalet innebar en avsevard forandring i de
tidigare arbetsuppgifterna, kan provotid inforas i
det nya avtalet. Om det nya avtalet havs med
hdnvisning till provotiden innebar det anda inte
att anstallningen upphor, utan arbetstagaren har
da ratt att aterga till sina tidigare uppgifter.

Arbetsavtalet kan upphévas endast pa normala
uppsagnings- eller havningsgrunder.

23




24

Arbetsgivarens skyldigheter

21 Allman forpliktelse

Arbetsgivaren ska pa alla satt framja sina rela-
tioner till arbetstagarna och arbetstagarnas in-
bordes relationer. Med det sistnamnda avses till
exempel atgarder som framjar ett gott arbetskli-
mat. Arbetsgivaren ska ocksa se till att arbetsta-
garen kan klara av sitt arbete aven nar kommu-
nens/samkommunens verksamhet, det arbete
som utfors eller arbetsmetoderna forandras
eller utvecklas. Det innebar till exempel hand-
ledning, inskolning eller utbildning enligt de
krav som forandringarna staller. Dessutom ska
arbetsgivaren strava efter att i man av mojlighet
ocksa i 6vrigt framja arbetstagarens mojligheter
att utvecklas enligt sin formaga for att avancera i
yrket.

2.2 Diskrimineringsforbud och
likabehandling

Begreppet diskriminering, legitima grunder for
sarbehandling, forbud mot repressalier och be-
visbordan i behandlingen av diskrimineringsa-
renden regleras i diskrimineringslagen. | diskri-
mineringslagen foreskrivs ocksa om arbetsgiva-
rens skyldighet att géra upp en likabehandlings-
plan och om arbetstagarens ratt till gottgorelse.

Enligt lagen far ingen diskrimineras pa grund av
alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion,
Overtygelse, asikt, politisk verksamhet, fack-
foreningsverksamhet, familjeférhallanden,
halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller ndgon annan omstandighet som
galler den enskilde som person.

Diskriminering ar forbjuden oberoende av om
den grundar sig pa ett faktum eller ett anta-
gande i fraga om personen sjalv eller nagon som
har anknytning till personen. Diskriminering som
avses i lagen ar forutom direkt och indirekt dis-
kriminering aven trakasserier, vagran att gora
rimliga anpassningar samt instruktioner eller
befallningar att diskriminera.

Diskrimineringsforbudet ger daremot inte en
arbetstagare ratt att till exempel pa grund av sin
religiosa overtygelse vagra fullgora skyldigheter
som hor till arbetet.

Syftet med diskrimineringslagen ar att framja
likabehandling och forebygga diskriminering
samt att forbattra rattssakerheten for den som
utsatts for diskriminering. Lagen tillampas pa
saval offentlig som privat verksamhet. Enligt la-
gen ar arbetsgivaren skyldig att framja likabe-
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handling, och arbetsgivare som har minst 30
anstallda ska gora upp en likabehandlingsplan.
Lagen tillampas bland annat pa anstallnings-
kriterier, arbetsforhallanden, anstéllningsvillkor,
personalutbildning och avancemang.

Arbetsgivaren kan alaggas att betala gottgorelse
for diskriminering. Storleken pa den gottgorelse
som utddms beror pa diskrimineringens art och
omfattning, hur allvarlig diskriminering det ar
fraga om och hur lange den pagatt. Ut6ver gott-
gorelsen kan ocksa en ersattning enligt skade-
standslagen eller nagon annan lag utdémas.
Talan i gottgorelse- och skadestandsarenden
fors i allmanna domstolar.

I diskrimineringsarenden iakttas s.k. omvand be-
vishorda: om nagon anser sig ha blivit utsatt for
diskriminering enligt diskrimineringslagen och
lagger fram en utredning som tyder pa att diskri-
mineringsforbudet har overtratts, ska arbetsgiva-
ren visa att forbudet inte har overtratts. Det samma
galler brott mot forbudet mot repressalier.

| arbetsavtalsforhallanden for viss tid eller pa
deltid far anstallningsvillkoren inte vara oférman-
ligare &n i andra arbetsavtalsférhallanden enbart
pa grund av anstallningens eller arbetstidens
langd, om det inte ar motiverat pa sakliga grun-
der.12 kap. 5 § i arbetsavtalslagen finns bestam-
melser om arbetsgivarens skyldighet att erbjuda
deltidsanstallda arbete och i 2 kap. 6 § om skyld-
igheten att informera om platser som blir lediga.

Arbetsgivaren ska bemota arbetstagarna opar-
tiskt, om inte det med hansyn till arbetstagarnas

uppgifter och stallning finns anledning att av-
vika fran detta. Principen forutsatter att arbets-
givaren ar konsekvent i fraga om atgarder och
avgoranden som galler arbetstagarna.

Arbetsgivaren bor bemota arbetstagarna opar-
tiskt nar arbetsgivaren bedomer hur arbetsta-
garna fullgjort sina skyldigheter och uppfyllt de
krav som stalls pa dem. Till exempel bor troskeln
for varning och uppsagning tillampas konsekvent
pa arbetsplatsen.

2.3 Skyldigheter enligt
jamstalldhetslagen

Syftet med lagen om jamstalldhet mellan kvinnor
och man, dvs. jamstalldhetslagen, ar att forhindra
diskriminering pa grund av kén och framja jam-

stalldheten mellan kvinnor och man samt att for-
battra kvinnornas stallning speciellt i arbetslivet.

Forbudet mot diskriminering enligt jamstalldhets-
lagen galler ocksa konsidentitet (personens upp-
levelse av sin konstillhdrighet) och kdnsuttryck
(uttryck for kon till exempel genom kladsel, bete-
ende eller pa nagot annat motsvarande satt). Lagen
galler bade arbetstagare och tjansteinnehavare.

Lagen alagger arbetsgivarna att framja jamstalld-
het i arbetslivet och forbjuder diskriminering pa
grund av kon. En del av de forbud som galler arbets-
givarna kan foranleda sanktioner (gottgorelse).

Arbetsgivaren har enligt 6 § i jamstalldhetslagen
en allman skyldighet att pa ett malinriktat och
planmassigt satt framja jamstalldheten, dock




med hansyn till sina resurser och andra rele-
vanta omstandigheter. Forsummelse av skyldig-
heten leder dock inte till pafoljder.

En arbetsgivare med minst 30 anstallda ska
minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhets-
plan som sarskilt galler loner och andra anstall-
ningsvillkor och som anvénds som utgangspunkt
for jamstalldhetsframjande atgarder. Planen kan
inkluderas i personal- och utbildningsplanen eller i
verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet.

Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete
med fortroendemannen, fortroendeombudet,
arbetarskyddsfullmaktigen eller andra represen-
tanter som utsetts av personalen. Personalens
representanter ska ha tillrackliga mojligheter att
delta och paverka nar planen utarbetas.

Arbetsgivaren ska verka for att lediga platser
soks av bade kvinnor och man. Arbetsgivaren
ska ocksa framja en jamn férdelning av kvinnor
och man i olika uppgifter och skapa lika mojlig-
heter for kvinnor och man till avancemang.
Vidare ska arbetsgivaren framja jamstalldhet i
anstallningsvillkoren, sarskilt i fraga om lGnen.

Arbetsforhallandena ska utvecklas sa att de
[@mpar sig lika val for bade kvinnor och man.
Arbetsgivaren ska strava efter att gora det latt-
are for kvinnor och man att forena arbete och
familjeliv, framfor allt genom att fasta vikt vid
arbetsarrangemangen.

Arbetsgivaren ska ocksa forebygga diskrimine-
ring pa grund av kon.

Jamstalldhetsombudsmannen och diskrimine-
rings- och jamstalldhetsnamnden overvakar att
jamstalldhetslagen foljs. Mer information finns
pa jamstélldhetsombudsmannens webbplats
www.tasa-arvo.fi.

17 § i jamstalldhetslagen finns det ett allmant
forbud mot diskriminering och i 8 § finns det
sarskilda bestammelser om diskriminering i
arbetslivet. Dessutom finns det i 8 a § ett forbud
som galler motatgarder av arbetsgivaren och i

8 d § en bestammelse om arbetsgivarens ansvar
for att atgarda uppdagade trakasserier. Diskrimi-
nering enligt dessa bestammelser kan foranleda
sanktioner.

2.3.1 Allmant forbud mot diskriminering
Det allmanna forbudet galler direkt och indirekt
diskriminering pa grund av kon.

Med direkt diskriminering pa grund av kon

avses:

1) att kvinnor och man forsatts i olika stallning
pa grund av kon

2) att kvinnor sinsemellan forsatts i olika
stallning pa grund av graviditet eller
forlossning

3) att personer forsatts i olika stallning pa
grund av konsidentitet eller konsuttryck.

Med indirekt diskriminering pa grund av kon

avses:

1) att personer forsatts i olika stallning pa
grund av kon, konsidentitet eller konsuttryck
med stod av en skenbart neutral bestam-
melse eller ett skenbart neutralt kriterium
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eller forfaringssatt, om personerna till foljd
av forfarandet i praktiken kan komma att
missgynnas pa grund av sitt kon

2) att kvinnor och man forsatts i olika stallning
pa grund av foraldraskap eller familjeansvar.

Diskriminering ar forbjuden oberoende av om
den grundar sig pa ett faktum eller ett anta-
gande i fraga om personen sjalv eller nagon som
har anknytning till personen.

Det ar dock inte fraga om indirekt diskriminering
om syftet med forfarandet ar godtagbart och de
valda medlen for att na detta syfte ar befogade
och behoavliga.

2.3.2 Diskriminering i arbetslivet

De viktigaste bestammelserna i jamstalldhets-
lagen ar ur arbetsgivarens synvinkel de som
galler diskriminering i arbetslivet, dvs. 8 §.

Diskriminering enligt dessa bestammelser kan
foranleda sanktioner. Arbetsgivaren kan alaggas
att betala en gottgorelse enligt jamstalldhets-
lagen till den som utsatts for diskriminering.
Gottgorelsens minimi- och maximibelopp
indexjusteras genom en forordning av stats-
radet.

Maximibeloppet, som enbart galler anstallnings-
situationer, kan dock overskridas om det finns
en grundad anledning. Utover gottgorelsen kan
ocksa en ersattning enligt skadestandslagen
eller nagon annan lag utdémas. Gottgorelse ska
yrkas genom talan inom tva ar fran det att dis-
krimineringsforbudet overtraddes.

I anstdllningssituationer ska talan dock vackas
inom ett ar fran det att anstallningsbeslutet
fattades. Talan i gottgorelse- och skadestands-
arenden fors i allmdanna domstolar (tingsratten,
hovratten och Hogsta domstolen).

2.3.3 Diskriminering vid uttagning till

en uppgift eller utbildning
Det ar fraga om forbjuden diskriminering om
arbetsgivaren vid anstallning eller uttagning till
en viss uppgift eller utbildning forbigar en per-
son av motsatt kon som ar mer meriterad an den
som valts, om inte arbetsgivaren kan visa att
valet gjorts av ett vagande och godtagbart skal
som har att gora med arbetets eller uppgiftens
art eller att det baserat sig pa nagon annan god-
tagbar omstandighet, inte pa kénet. De personer
som jamfors med varandra ska alltsa vara av
olika kon.

Bestammelsen begransar arbetsgivarens prov-
ningsratt till exempel vid anstallning. Den som
anser sig ha blivit diskriminerad ska genom en
meritjamforelse visa att han eller hon ar mera
meriterad an den som utsetts till arbetsuppgif-
ten eller utbildningen. Arbetsgivaren kan till-
bakavisa antagandet om diskriminering genom
att visa att valet grundar sig pa ett godtagbart
skal (se t.ex. HFD 2013:46 och HFD 2005:44).

| en meritjamforelse beaktas utbildning, arbets-
erfarenhet och sadana kunskaper och fardigheter
som ar till fordel i skotseln av arbetsuppgifterna.

Om behorighetsvillkoret for en ledigforklarad
befattning uppfylls, betraktas en hogre utbild-




ning inte nodvandigtvis som en extra merit.
Viktigare ar utbildningens innehall och inrikt-
ning. Yrkeserfarenhet som anknyter till den
ledigforklarade befattningen, dvs. utovande av
ett visst yrke, har ett hogre varde an arbets-
erfarenhet i allmanhet som inte anknyter till
arbetet i fraga. | en meritjamférelse b6r meri-
terna bedémas i forhallande till arbetsupp-
gifterna och de kriterier som arbetsgivaren fast-
stallt pa forhand. (Se rattsfallet om val till tjanst
pa sidan 30.)

Skillnaderna i antalet arbetsar mellan de so-
kande innebar inte nodvandigtvis att den som
arbetat langre anses vara mer meriterad. Arbets-
erfarenhetens varde kan ocksa minska av att den
bestar av korta perioder.

Den sokandes lamplighet for arbetsuppgifterna,
personens arbetsférmaga och andra personliga
egenskaper ingar inte i en meritjamforelse enligt
jamstalldhetslagen.

Daremot kan de utgora ett annat godtagbart skal
for arbetsgivaren att inte valja den sokande som
enligt meritjamforelsen (utbildning och arbets-
erfarenhet) ar mest meriterad.

Om ett arbete sokts av bade man och kvinnor
ska arbetsgivaren gora en jamforelse av de so-
kandes meriter.

Arbetsgivaren ska vid behov kunna visa att en
meritjamforelse gjorts. Darfor finns det skal att
gora jamforelsen skriftligt, trots att det inte for-
utsatts i lagen.

2.3.4 Diskriminering pa grund av graviditet e.d.
Det ar ocksa fraga om forbjuden diskriminering
om arbetsgivaren vid anstallning eller uttagning
till en viss uppgift eller utbildning forbigar
nagon pa grund av graviditet, forlossning eller
nagot annat som hanfor sig till personens kon,
eller av samma orsaker begransar anstallning-
ens langd eller fortbestand.

Denna typ av diskriminering skiljer sig fran den
som beskrivs i punkt 2.3.3 genom att den ocksa
kan uppsta da personerna som jamfors med var-
andra ar av samma kon eller da anstallningens
langd eller fortbestand begransas pa grund av
graviditet eller foraldraskap, till exempel om det
bestamts att anstallningen upphor nar moder-
skapsledigheten borjar.

Om en gravid vikarie inte far ett nytt arbetsavtal
for viss tid och man i stallet anstaller en annan
person enbart pa grund av vikariens graviditet
eller foraldraskap, strider forfarandet mot be-
stammelserna. Arbetsgivaren kan tillbakavisa ett
antagande om diskriminering genom att visa att
valet grundar sig pa ett godtagbart skal, annat
an graviditet eller foraldraskap.

2.3.5 Lonediskriminering

Arbetsgivaren far inte pa grund av en arbets-
tagares kon, graviditet, forlossning eller nagot
annat som hanfor sig till personens kon tillampa
mindre formanliga [6nevillkor eller andra an-
stallningsvillkor an vad som galler for en eller
flera andra arbetstagare som ar anstallda hos
arbetsgivaren i samma eller likvardiga arbets-
uppsgifter.
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VAL TILL TJANST
HD:2005:24

A hade blivit utnamnd till museichef vid
statens konstmuseum, museet for ut-
landsk konst. Vid utnamningen hade man
betonat den arbetserfarenhet som for-
varvats som museichef samt i andra upp-
gifter inom museiverket och ansett att A
var mera meriterad an B, som var av mot-
satt kon. B var i sin tur mera meriterad an
A nar det gallde utbildning, sprakkunska-
per och teoretisk sakkunskap betraffande
utlandsk konst. En sadan betoning av
meriterna kunde anses vara objektivt sett
godtagbar med hansyn till en framgangs-
rik skotsel av de uppgifter som horde till
tjansten. Staten ansags inte ha diskrimi-
nerat B vid utndmningen pa grund av hans
kon. (Se HD 1996:141)
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Arbetstagaren ska kunna visa att arbetsgivaren
tillampar mindre formanliga lonevillkor pa ho-
nom eller henne &n pa en person av motsatt kon
som utfor samma eller likvardigt arbete eller att
den mindre férmanliga lonen beror pa graviditet,
forlossning, foraldraskap eller familjeansvar.

For att tillbakavisa ett antagande om diskrimine-
ring ska arbetsgivaren kunna visa att loneskill-
naderna baserar sig pa objektiva l6negrunder,
att det med andra ord finns ett godtagbart skal
for loneskillnaderna, annat an arbetstagarens
kon.

2.3.6 Diskriminering vid uppsagning eller
permittering
Arbetsgivaren far inte sdga upp, hava eller pa
annat satt avsluta ett arbetsavtalsforhallande pa
grund av kon, graviditet, forlossning, foraldra-
skap eller familjeansvar. Likasa ar det forbjudet
att permittera eller omplacera en arbetstagare i
andra uppgifter pa grund av koén.

2.4 Skyldighet att erbjuda
deltidsanstallda arbete

Om arbetsgivaren behover mer arbetskraft for
uppgifter som ar lampliga for arbetstagare som
arbetar deltid, ska arbetsgivaren erbjuda de del-
tidsanstallda dessa arbeten. Om arbetet forut-
satter utbildning som arbetsgivaren med hansyn
till arbetstagarens lamplighet skaligen kan ordna,
ska arbetsgivaren erbjuda sadan utbildning.

Om arbetsavtalet har ingatts pa deltid pa
arbetstagarens initiativ och onskan eller arbets-

tagaren pa nagot annat satt har latit arbetsgiva-
ren veta att han eller hon inte ar intresserad av
langre arbetstid, ar arbetsgivaren dock inte skyl-
dig att erbjuda merarbete.

Skyldigheten att erbjuda deltidsanstallda mer-
arbete gar fore skyldigheten att erbjuda arbete
at dem som arbetsgivaren sagt upp av ekono-
miska orsaker eller produktionsorsaker, dvs. den
sa kallade ateranstallningsskyldigheten (ArbAvtL
6 kap. 6 §).

2.5 Information om lediga platser

Arbetsgivaren ska informera om platser som blir
lediga och om nya platser sa att deltidsanstallda
och visstidsanstallda arbetstagare har samma
mojligheter som ordinarie och heltidsanstallda
arbetstagare att soka dessa platser.

Bestammelsen forutsatter inte att arbetsgivaren
maste borja informera internt om alla platser
som blir lediga, men om arbetsgivaren har haft
som praxis att informera om lediga platser, ska
informationen riktas jambordigt till alla arbets-
tagargrupper.

2.6 Overlatelse av rorelse

2.6.1 Begrepp och forutsattningar

Syftet med bestammelserna om overlatelse av
rorelse ar att trygga arbetstagarnas stallning i
samband med olika foretagsarrangemang. Med
overlatelse av rorelse avses att ett foretag, en
rorelse, en sammanslutning eller en stiftelse
eller en funktionell del av dessa dverlats till en
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annan arbetsgivare sa att rorelsen eller den
overlatna delen forblir oférandrad eller likartad
efter 6verlatelsen. Om endast en del av rorelsen
overlats, overfors endast de arbetstagare som
hor till den 6verlatna delen. Enligt lagmotivering-
arna anses en omorganisering av forvaltnings-
myndigheterna eller en overforing av administra-
tiva uppgifter fran en forvaltningsmyndighet till
en annan dock inte som Gverlatelse av rorelse.

Huruvida forutsattningarna for dverlatelse av

rorelse uppfylls avgors fran fall till fall utifran en

helhetsprovning med sarskild hansyn till:

o vilken funktionell del det ar fraga om (kan
enheten fungera sjalvstandigt?

e om byggnader, l0sore eller annan materiell
egendom har Gverlatits

e vilket varde den immateriella egendomen haft
i overlatelsedgonblicket

e om storsta delen av personalen har anstallts
hos den nya verksamhetsutovaren

e om kunderna har overforts med verksam-
heten

e hur likadan verksamheten har varit fore och
efter dverlatelsen

e hur lange verksamheten eventuellt har varit
avbruten.

Verksamhetshelheten ska dessutom vara orga-
niserad pa ett bestaende satt och far inte be-
gransa sig enbart till genomforandet av ett visst
arbete eller projekt.

Vilken betydelse som ska tillskrivas olika be-
domningsgrunder i helhetshedomningen varie-
rar beroende pa hurdan verksamhet/funktionell

helhet det ar fraga om, till exempel om det
galler en personal- eller kapitalintensiv verk-
samhet.

| avvikelse fran arbetsavtalslagen avses med
overlatelse av rorelse ocksa sadana andringar i
kommunindelningen enligt kommunstruktur-
lagen (1698/2009) och sadana omorganiseringar
enligt lagen om en kommun- och service-
strukturreform (169/2007) som leder till att
personalens arbetsgivare byts. | sa fall behdvs
ingen sarskild bedomning av huruvida det ar
fraga om Gverlatelse av rorelse enligt arbets-
avtalslagen.

Overléatelseprincipen giller inte upplosning av
en samkommun utom om samkommunen och en
medlemskommun sinsemellan har avtalat om
att en funktionell del av samkommunen ska
overforas pa medlemskommunen, sa att den del
som overfors forblir oforandrad eller likartad
efter 6verlatelsen. Aven om bestimmelserna
inte galler upplosning av en samkommun, bor
man utreda om det i medlemskommunerna
finns motsvarande arbete for samkommunens
arbetstagare.

2.6.2 Rattigheter och skyldigheter

De rattigheter och skyldigheter som arbetsgiva-
ren har med anledning av existerande anstall-
ningsforhallanden nar rérelsen Gverlats, liksom
ocksa de anstallningsférmaner som hor till an-
stallningsforhallandena, 6vergar till rérelsens
nya agare eller innehavare. En arbetstagare har
inte ratt att motsatta sig en forflyttning och
stanna kvar i anstallning hos 6verlataren. Om




arbetstagaren inte vill 6verga i forvarvarens
tjanst, kan arbetstagaren saga upp sitt arbets-
avtal med en kortare uppsagningstid an normalt
(ArbAvtL 7 kap. 5 §). Ocksa visstidsanstallda
arbetstagare har denna uppsagningsratt och av-
vikande uppsagningstid. Arbetsgivaren far inte
sdga upp en arbetstagares arbetsavtal enbart pa
grund av att rorelsen dverlats. Bade Gverlataren
och forvarvaren har uppsagningsratt endast om
det finns en sadan uppsagningsgrund i samband
med arbetstagarens person som beskrivs nedan
(se punkt 7.2.31) eller en grund for uppsagning
av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker
(se punkt 7.2.41). Om Gverlataren har sagt upp
arbetstagaren av ekonomiska orsaker eller pro-
duktionsorsaker fore dverlatelsen, har forvarva-
ren ateranstallningsskyldighet enligt 6 kap. 6 § i
arbetsavtalslagen om forvarvaren behover mer
arbetskraft inom fyra manader efter att den
uppsagda arbetstagarens arbetsavtal upphor.
Om anstallningsforhallandet nar det upphérde
hade fortgatt utan avbrott minst 12 ar, galler
ateranstallningsskyldigheten daremot sex
manader.

| december 2018 uttalade sig Hogsta domstolen
om Overlatelse av rorelse i tre prejudikat:
2018:64, 2018:65 och 2018:66 . Utifran helhetsbe-
domningar av fakta om affarsverksamheterna
och rorelserna ansag Hogsta domstolen att en-
heterna som 1) bedrev eftermiddagsverksamhet,
2) tillhandaholl serviceboende med heldygns-
omsorg och 3) erbjod hemvardstjanster for aldre
forblev sa likartade att det i vart och ett av
fallen varit fraga om 6verlatelse av rorelse.
Besluten var omrostningsbeslut.

Det var alltsa fraga om fall dar man frangatt kop
av tjanster och domstolen gjorde en helhetsbe-

domning av vart och ett av fallen ur perspektivet
overlatelse av rorelse.

Ansvaret for betalning av arbetstagarnas lone-
fordringar eller andra fordringar som uppstatt
pa grund av arbetsavtalsforhallandet 6vergar
fran 6verlataren till forvarvaren i dverlatelse-
ogonblicket. Forvarvaren ska ocksa iaktta det
kollektivavtal som Gverlataren tillampat pa de
anstallda sa lange som avtalet ar i kraft. Ocksa
ett lokalt kollektivavtal som Gverlataren tillam-
pat ska iakttas tills det upphor att galla for att
det varit tidshegransat eller for att det sags upp.
Efter att kollektivavtalet gatt ut tillampas det
kollektivavtal som galler for forvarvarens ovriga
personal.

Overlatelse av rorelse ska behandlas genom
samarbetsforfarande enligt samarbetslagen.

2.7 Integritetsskydd

Lagen om integritetsskydd i arbetslivet komplet-
terar den allmanna dataskyddsforordningen och
dataskyddslagen (1050/2018) i fraga om bestam-
melser som behovs i arbetslivet. Lagen om inte-
gritetsskydd i arbetslivet behandlar endast
rattsforhallandet mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren. Lagen tillampas pa bade tjanste-
innehavare och arbetstagare och dessutom pa
arbetssokande. | lagen finns de viktigaste be-
stammelserna om integritetsskydd i arbetslivet
samlade. Mer information om integritetsskydd i
arbetslivet: www.tietosuoja.fi
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OVERLATELSE AV RORELSE

HD 2018:64 liggare 1970

En stad och B rf hade avtalat om anordnande
av eftermiddagsverksamhet for skolelever. A
hade arbetat som handledare pa en eftermid-
dagsklubb i anstallning hos B rf. Efter att B rf
hade avslutat verksamheten med eftermid-
dagsklubben hade staden avtalat med C rf om
att anordna verksamheten och B rf hade sagt
upp A:s arbetsavtal. Hogsta domstolen ansag
av de skal som framgar av avgorandet att det
var fraga om Overlatelse av rorelse och att C rf
var skyldig att ersatta A for den ogrundade
uppsagningen av arbetsavtalet. (Omrostn.)

Se aven HD 2018:65 (Omrostn.) och HD 2018:66
(Omrostn.).

HD 2002:54 liggare 1727

En forening som drev ett servicehus hade till-
rett maltider for bland annat de boende i hu-
set. Pa grund av att maltidsverksamheten var
forlustbringande sade foreningen upp husmor
och koksbitradet och bérjade kopa maltids-
tjanster av A. Foreningen hyrde ut servicehusets
kok inklusive apparater och annan utrustning
till A, som ocksa bérjade bedriva lunchrestau-
rang- och cateringverksamhet i lokalerna.
Husmor och koksbitradet som foreningen
sade upp overgick inte i A:s tjanst. Fallet
gallde inte dverlatelse av rérelse. (Omrostn.)

HD 2001:49 liggare 1021

A hade med stod av ett hyreskontrakt bedrivit
restaurangverksamhet i ett hotell som agdes
av X. Efter att A hade sagt upp hyreskontraktet
ordnade X ett anbudsférfarande dar bade A
och B lamnade in anbud. Nar hyreskontraktet
mellan A och X gick ut inledde B restaurang-
verksamhet med stod av ett hyreskontrakt
med X. Varken egendom eller anstallda hade
overforts fran A till B. Fallet gallde dverlatelse
av rorelse. (Omrostn.)

HD 2001:48 liggare 1020

Andelslag A, som hade bedrivit verksamhet i
personalrestaurang X Ab:s lokaler och med X
Ab:s inventarier, hade sagt upp sina anstallda
och lagt ned verksamheten. Efter ett anbuds-
forfarande hade B Ab ingatt avtal med X Ab
och borjat skota verksamheten i restau-
rangen. Tre av andelslagets nio arbetstagare
hade anstallts hos B Ab. Fallet gallde inte
Overlatelse av rorelse. (Omrostn.)

HD 2001:44 liggare 848

En situation dar trafikoperatéren pa nagra
regionala busslinjer bytts ut efter konkurrens-
utsattning tolkades inte som dverlatelse av
rorelse eftersom inga betydande materiella
tillgangar 6verlatits.
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2.71 Relevanskrav

Arbetsgivaren har ratt att behandla endast sa-
dana uppgifter som har direkt relevans for an-
stallningsforhallandet. Undantag fran detta krav
kan inte goras ens med arbetstagarens samtycke.

Uppgifter som har direkt relevans for arbetsgiva-
rens och arbetstagarens rattigheter och skyldig-
heter ar till exempel uppgifter som har att gora
med arbetstagarens formaga att klara av sina
arbetsuppgifter, anstallningen av arbetstagaren,
arbetsmiljon och iakttagandet av kollektivavtal.
Vid anstallningen ska arbetsgivaren bedéma om
uppgifterna ar relevanta med tanke pa det ar-
bete som personen i fraga soker.

2.7.2 Insamling av personuppgifter
Personuppgifter ska i huvudsak ges av arbets-
tagaren sjalv. Med arbetstagarens samtycke kan
de ocksa ges av en tredje part. Undantag fran
denna princip kan géras om det ar fraga om ut-
redning av arbetstagarens tillforlitlighet eller en
for arbetsgivaren lagstadgad uppgift. Arbetsgiva-
ren ska informera arbetstagaren om uppgifter
som samlats in fran annat hall innan de anvands
for beslut som galler arbetstagaren.

Nar personlighets- och lamplighetstest utfors
ska arbetsgivaren se till att tillforlitliga test-
metoder anvands, att de utfors av sakkunniga
och att testresultaten ar korrekta. Test far utfo-
ras endast med arbetstagarens eller sokandens
medgivande.

Arbetstagaren har ratt att avgiftsfritt fa ett skrift-
ligt utlatande som getts vid bedomningen. Om

utlatandet har getts muntligt till arbetsgivaren,
ska den som testats fa en utredning 6ver inne-
hallet i utlatandet. Denna utredning kan ocksa
ges muntligt. Utredningen ska vara begriplig for
den som testats och av den ska framga atmins-
tone syftet med testet, resultatet och de bedom-
ningar som paverkat beslutsfattandet. Arbets-
givaren svarar i sista hand for att uppgifter om
utlatandet ges.

Om en tidigare arbetsgivare, dennes represen-
tant eller ndgon annan endast uttrycker sina
minnesbilder om en person och inte lamnar ut
uppgifter som inforts i ett personregister, hor
inte minnesbilderna och beskrivningarna till
lagens tillampningsomrade och personens med-
givande behovs inte. Daremot ska lagens villkor
for utlamnande uppfyllas da en tidigare arbets-
givare, om sa bara muntligen, lamnar ut upp-
gifter som inforts i ett personregister.

Uppgifterna om en sokandes eller arbetstagares
tillforlitlighet kan galla bland annat person-
kreditupplysningar for uppgifter dar arbets-
tagaren har direkt ekonomiskt ansvar for arbets-
givarens egendom eller nar anstallningsforhal-
landet i Ovrigt kraver sarskilt fortroende. Om
anstallningen inte forutsatter ansvar for arbets-
givarens egendom eller annat sarskilt fortroende
far uppgifterna inte ldamnas ut till arbetsgivaren.
Det ar alltsa inte tillatet for arbetsgivaren att
alltid kontrollera alla sokandes kreditupplys-
ningar.

Enligt lagen omfattas insamling av personupp-
gifter av samarbetsforfarande, bade vid anstall-
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ning och under anstallningsforhallandet. Ocksa
anvandningen av e-post och datanat samt syftet
med, ibruktagandet av och metoderna for tek-
nisk overvakning av anstallda omfattas av sam-
arbetsforfarande.

2.7.3 Uppgifter om halsotillstandet
Arbetsgivaren har ratt att behandla uppgifter om
en arbetstagares halsotillstand, om uppgifterna
har samlats in hos arbetstagaren sjalv eller med
arbetstagarens skriftliga samtycke hos nagon
annan och behandlingen av uppgifterna behovs
for utbetalning av sjuklon eller darmed jamstall-
bara formaner som har anknytning till halsotill-
standet eller for utredning av om det finns en
grundad anledning till franvaro fran arbetet eller
om arbetstagaren uttryckligen onskar att arbets-
formagan utreds pa basis av uppgifter om halso-
tillstandet.

Arbetsgivaren ska utse personer som behandlar
denna information eller faststalla i vilka arbets-
uppgifter sadan information far behandlas.
Dessa personer har tystnadsplikt som fortsatter
aven efter att anstallningen upphort.

For utforande av kontroller och test som galler
en arbetstagares halsa far arbetsgivaren endast
anlita yrkesutbildade personer och sakkunnig-
service inom halso- och sjukvarden. Detta galler
aven alkohol- och narkotikatest, med undantag
for blastest. Arbetsgivaren far inte krava att en
arbetstagare deltar i genetiska test och arbets-
givaren har inte heller ratt att fa veta om en
arbetstagare har genomgatt en genetisk under-
sokning.
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2.7.4 Behandling av uppgifter om
narkotikabruk

Arbetsgivarens ratt att behandla intyg over
narkotikatest
| lagen om integritetsskydd i arbetslivet (6-12 §)
finns bestammelser om arbetsgivarens ratt att
behandla uppgifter i ett intyg over narkotikatest.

Bestammelserna reglerar mojligheterna att
krava intyg over narkotikatest vid anstallning
och under arbetsavtalsforhallandet. Den arbets-
sokande eller arbetstagaren ska sjalv ge intyget
over narkotikatest till arbetsgivaren. Av intyget
far endast framga om personen har anvant nar-
kotika for andra an medicinska andamal pa ett
satt som forsamrar arbets- eller funktionsférma-
gan. Uppgifter om narkotikatest ar en utredning
om halsotillstand och hor darfor till sarskilda
kategorier av personuppgifter enligt den all-
manna dataskyddsforordningen. Bestammel-
serna galler inte undersokning av alkoholberus-
ning pa arbetsplatsen.

Intyg over narkotikatest vid anstallning
Enligt 7 § i lagen om integritetsskydd i arbets-
livet har arbetsgivaren ratt att be om intyg over
narkotikatest endast av den arbetssokande som
valts till ett uppdrag. Bestammelserna forpliktar
inte arbetsgivaren att begara ett intyg av en
arbetssokande aven om de lagstadgade forut-
sattningarna uppfylls. Arbetssokanden ar inte
heller skyldig att lamna ett intyg. Arbetsgivaren
kan dock lata bli att beakta en arbetssdkande
som inte ar villig att lamna ett intyg trots att de
lagstadgade forutsattningarna uppfylls. | praktiken




ar det bast att besluta att valet ar villkorligt tills
den som valts har lamnat ett narkotikaintyg. Den
som valjs for arbetet ska kanna till arbetsgiva-
rens krav pa att [dmna ett sadant intyg och den
tidpunkt da intyget senast ska lamnas.

Uppgifter dar intyg over narkotikatest

kan begaras eller forutsattas
FOr att arbetsgivaren ska ha ratt att begara intyg
Over ett narkotikatest maste tva olika kategorier
av forutsattningar uppfyllas. Den ena kategorin
(a) galler karaktaren pa de arbetsuppgifter som
den anstallda ska utféra och den andra (b) galler
foljder som enligt en bedomning baserad pa all-
man livserfarenhet sannolikt uppstar om arbets-
uppgifterna skots under narkotikapaverkan eller
vid narkotikaberoende.

Arbetsgivaren far ta emot eller i vrigt behandla
uppgifter i ett intyg over narkotikatest med sam-
tycke av den som valts till arbetet endast da

a) det ar meningen att den sdkande ska fa
arbetsuppgifter som forutsatter
e noggrannhet
o tillforlitlighet
e sjalvstandig omdomesformaga eller
¢ god reaktionsformaga och

b) utférande av arbetsuppgifterna under
paverkan av eller vid beroende av narkotika
enligt allman erfarenhet sannolikt kan
e dventyra arbetstagarens eller andras liv,

halsa eller arbetarskydd
e aventyra landets forsvar eller statens
sakerhet

e aventyra trafiksakerheten

e aventyra skyddet, anvandbarheten,
integriteten och kvaliteten i fraga om
uppgifter som erhallits i arbetet och
darmed orsaka olagenhet eller skada for
de allmanna intressen som skyddas av
sekretessbestammelserna eller aventyra de
registrerades integritetsskydd eller
rattigheter

e dventyra en foretagshemlighet eller orsaka
arbetsgivaren eller dennas kund
ekonomisk skada som ar storre an ringa,
om aventyrandet av foretagshemligheten
eller uppkomsten av en ekonomisk risk
inte kan forhindras pa nagot annat satt
eller

e Oka risken for betydande miljoskador.

Noggrannhet och god reaktionsférmaga kravs till
exempel i uppgifter dar den anstallda sjalvstan-
digt anvander maskiner eller anordningar som
kan orsaka sarskild fara. Tillforlitlighet och sjalv-
standig omdomesformaga behovs till exempel i
olika ledningsuppgifter och i uppgifter dar den
anstallda ansvarar for egendom eller har till-
trade till konfidentiellt datamaterial.

For att arbetsgivaren ska ha ratt att behandla
uppgifter om narkotikatest maste minst ett vill-
kor fran de tva kategorierna (a och b) uppfyllas
samtidigt.

Vissa sarskilda situationer
Utover de arbetsuppgifter som anges ovan
namns vissa sarskilda situationer i 7§ 2 mom. i
lagen om integritetsskydd i arbetslivet. Arbets-
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givaren har ratt att med samtycke av den arbets-
sokande behandla narkotikaintyg ocksa i fol-
jande fall:

1) Arbetssokanden ska skota uppgifter som for-
utsatter sarskilt fortroende och som utfors
pa nagot annat stalle an i lokaler som Gver-
vakas av arbetsgivaren. En forutsattning ar
dessutom att arbete under paverkan av eller
vid beroende av narkotika kan orsaka arbets-
givarens kund betydande ekonomisk skada
eller aventyra kundens personliga sakerhet.

Till sadana arbeten raknas till exempel stad-
ning i kundens hem, da stadaren ges nycklar
till hemmet. Bestammelsen kan ocksa tillam-
pas pa anstéllda i kommunal hemservice som
skoter dldre i behov av utomstaende hjalp
hemma.

2) Arbetssokanden ska skota uppgifter som var-
aktigt och i vasentlig grad bestar i att fostra,
undervisa, skota eller annars ta hand om
minderariga eller pa nagot annat satt arbeta
i personlig kontakt med minderariga utan att
andra vuxna ar narvarande.

Till exempel pa daghem arbetar oftast flera
vuxna samtidigt, beroende pa gruppens stor-
lek, och forutsattningarna uppfylls darfor
vanligtvis inte. Daremot hor klasslararuppgif-
ter i grundskolan i regel hit, men klasslararna
har tjdnsteférhallanden.

3) Arbetssokanden ska skota sadana uppgifter
inom lakemedelsforsorjningen som innebar
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sjalvstandig och odvervakad hantering av
narkotika eller av storre an obetydliga
mangder lakemedel som kan anvandas i
berusningssyfte.

Sadana uppgifter finns inom kommunsektorn
till exempel vid sjukhus och lakemedelslager.

Dessa bestammelser tillampas ocksa nar en
arbetstagares uppgifter under anstallningen
andras sa att forutsattningarna for behandling
av intyg over narkotikatest uppfylls enligt 7 § i
lagen om integritetsskydd i arbetslivet.

Intyg o6ver narkotikatest under

anstéllningsforhallandet
Under anstallningsforhallandet kan arbetsgiva-
ren forplikta en arbetstagare att inom rimlig ut-
satt tid visa ett intyg over narkotikatest, om det
finns en motiverad orsak att misstanka att
arbetstagaren ar narkotikapaverkad i arbetet
eller beroende av narkotika och om ett test ar
nodvandigt for att utreda arbetstagarens arbets-
och funktionsférmaga, férutsatt att de 6vriga
forutsattningarna i 8 § i lagen om integritets-
skydd i arbetslivet uppfylls. Med undantag av de
sarskilda situationerna i 7 § 2 mom. ar kriteri-
erna i princip de samma som vid anstallning
(7 §), men de tillampas striktare. I lagen forut-
satts att arbetsuppgifterna kraver sarskild nog-
grannhet, tillforlitlighet osv. och att det ar fraga
om allvarligt aventyrande.

Arbetsgivaren kan ocksa forplikta en arbets-
tagare att ge ett intyg i de fall da arbetstagaren
efter ett positivt resultat i ett narkotikatest har




forbundit sig till vard pa grund av narkotikamiss-
bruk och testet ingar i uppféljningen av varden.

Skyldigheten att visa narkotikaintyg ar en skyl-
dighet som hor till arbetsavtalsforhallandet och
foljderna av brott mot skyldigheten avgors ut-
gaende fran en helhetsbedémning. Uppsagning
eller havning av arbetsavtalsforhallandet kan da
komma i fraga.

Antidrogprogram
Om arbetsgivaren har for avsikt att lata utféra
narkotikatest bland personalen ska arbetsgiva-
ren enligt 11 § 4 mom. i lagen om foretagshalso-
vard ha ett skriftligt antidrogprogram. Program-
met ska innehalla arbetsplatsens allmanna mal
och den praxis som iakttas for att forhindra
droganvandning och for att hanvisa personer
med drogproblem till vard. Innan antidrogpro-
grammet godkanns ska man genom samarbets-
forfarande enligt lagen om samarbete mellan
kommunala arbetsgivare och arbetstagare ga
igenom for vilka arbetsuppgifter arbetsgivaren
har ratt att be om eller forutsatta intyg over
narkotikatest. Om det inte finns ett antidrog-
program far narkotikatest inte utforas. Riks-
dagens arbetslivs- och jamstalldhetsutskott an-
sag i sitt betankande att antidrogprogrammet
ocksa ska omfatta skador av alkoholmissbruk.

Arbetsgivarens upplysningsplikt och
kostnader for intyget
Arbetsgivaren ar skyldig att meddela en arbets-
sokande redan i samband med ansokningsforfa-
randet innan arbetsavtalet ingas eller en arbets-
tagare innan anstallningsvillkoren andras att det

ar fraga om ett arbete dar den som blir vald om-
bes ge ett intyg eller dar arbetstagaren under
anstallningsforhallandet kan alaggas att ge ett
intyg over narkotikatest.

Arbetsgivaren star for de kostnader det medfor
att skaffa narkotikaintyget, bade for arbets-
sokande och dem som redan ar anstallda.

2.7.5 Allmanna skyldigheter i fraga om
integritetsskydd i arbetslivet
Bestammelser om de allmanna forutsattning-
arna for behandling av personuppgifter finns i
3-5a §ilagen om integritetsskydd i arbetslivet.

Arbetsgivaren far behandla endast sadana per-
sonuppgifter som har direkt relevans for arbets-
tagarens arbetsavtalsforhallande och som har
att gora med hanteringen av rattigheter och
skyldigheter for parterna eller med de férmaner
arbetsgivaren erbjuder arbetstagarna eller med
arbetsuppgifternas sarskilda natur.

Man kan inte avvika fran relevanskravet ens med
arbetstagarens samtycke.

Arbetsgivaren ska samla in personuppgifter om
en arbetstagare i forsta hand hos arbetstagaren
sjalv. Om arbetsgivaren samlar in personupp-
gifter ndgon annanstans an hos arbetstagaren,
ska arbetstagarens samtycke till detta inhamtas.
Arbetstagarens samtycke behovs dock inte nar
en myndighet lamnar ut uppgifter till arbets-
givaren for att denna ska kunna utfora en upp-
gift som i lag alagts arbetsgivaren eller om det
finns sarskilda och uttryckliga bestammelser i
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lag om insamling eller inhamtande av sadana
uppgifter.

Uppgifter om halsotillstand far behandlas en-
dast av personer som anvander uppgifterna till
att bereda eller fatta beslut om arbetsavtalsfor-
hallandet eller verkstadller dessa beslut. Arbets-
givaren ska uppge namnet pa dessa personer
eller faststalla de befattningar som omfattar be-
handling av uppgifter om halsotillstand. De per-
soner som behandlar uppgifterna far inte roja
dem for utomstaende medan anstallningen
pagar eller efter att den har upphért.

Uppgifter om halsotillstandet ska utplanas sa
snart det inte ldngre finns nagon grund for be-
handling av uppgifterna enligt 5 § 1 mom. i lagen
om integritetsskydd i arbetslivet. Grunden for
och behovet av behandlingen ska bedomas
minst vart femte ar.

Mer information om integritetsskydd i arbets-
livet: www.tietosuoja.fi.

2.8 Arbetarskydd

Arbetsgivaren ska sorja for arbetarskyddet i
syfte att skydda arbetstagarna mot olycksfall
och halsorisker enligt vad som bestams i
arbetarskyddslagen och med stod av den.

Om en gravid arbetstagares arbetsuppgifter eller
arbetsforhallanden dventyrar hennes eller fost-
rets halsa och riskfaktorn inte kan elimineras,
ska arbetsgivaren forsoka omplacera arbetstaga-
ren under graviditetstiden i andra uppgifter som

ar lampliga med beaktande av hennes arbets-
formaga och yrkesskicklighet.

Enligt arbetarskyddslagen ska arbetsgivaren
genom nodvandiga atgarder sorja for arbets-
tagarnas sakerhet och halsa i arbetet. Det hor till
arbetsgivarens ansvar att utreda och bedoma
riskerna i arbetet. Arbetsgivaren ska kontinuer-
ligt ge akt pa arbetsmiljon, arbetsklimatet och
sakerheten i arbetsmetoderna.

2.9 Lonespecifikation

Nar lonen betalas ska arbetsgivaren ge arbets-
tagaren en lonespecifikation, dar lonens belopp
och grunderna for berakningen framgar.

2.10 Arbetstagarens ratt till ledighet
for fortroendeuppdrag

En arbetstagare har ratt att fa ledigt fran arbetet
for att delta i kommunala organs sammantraden
i anknytning till ett kommunalt fortroendeupp-
drag. Arbetsgivaren kan dock vagra att bevilja
ledighet, om arbetsgivaren inte har fatt informa-
tion om ledigheten senast 14 dagar fore dagen
for sammantradet och arbetsgivaren for sin vag-
ran har ett vagande skal som hanger samman
med arbetet.

De fortroendevalda i kommunen ska avtala med
sin arbetsgivare om ledigheter som behovs for
skotseln av andra av kommunen forordnade for-
troendeuppdrag an de som avses i 1 mom. och
for deltagande i fullmaktigegruppens samman-
traden.




Den fortroendevalda ska utan droéjsmal under- arbetsgivaren pa begaran skriftligt redogéra for

ratta arbetsgivaren om tidpunkterna for orga- grunderna for sin vagran.

nets sammantraden och om de fortroendeupp-

drag som kommunen forordnat efter det att den Ledighet som beviljats for fortroendeuppdrag ar
fortroendevalda har fatt vetskap om dem. Om med stod av kommunallagen oavlonad.

den fortroendevalda forvagras ledighet ska

ANSTALLDA I TJANSTE- OCH ARBETSAVTALSFORHALLANDE | KOMMUNSEKTORN 1995-2019
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Tjansteforhallande emm Arbetsavtalsforhallande

Antalet anstallda i arbetsavtalsférhallande har 6kat och det beror i synnerhet pa andringarna i den
kommunala lagstiftningen. Enligt den kommunallag som tradde i kraft 1995 skulle tjanster inrattas en-
dast for myndighetsuppgifter. Ar 2003 gjordes en dndring i lagen enligt vilken tjdnsteforhallande kan
tillampas endast i uppgifter dar offentlig makt utovas.
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Arbetstagarens
skyldigheter och ansvar

31 Skyldighet att utfora arbetet
omsorgsfullt

Enligt arbetsavtalslagen ar arbetstagaren skyldig
att utfora sitt arbete omsorgsfullt och med iakt-
tagande av de anvisningar som arbetsgivaren
ger i enlighet med sina befogenheter. Av denna
bestammelse framgar arbetsgivarens ratt att
leda och overvaka arbetet, vilket innefattar ratt
att bestamma vad for slags arbete som ska utfo-
ras och hur, var och nar det utfors. Arbetstagaren
ska ocksa undvika att handla pa ett satt som
star i strid med vad som skaligen kan krdvas av
en arbetstagare i hans eller hennes stallning och
som kan skada arbetsgivaren.

3.2 Arbetstagarens uppgifter och
andring av dem

Arbetstagarens uppgifter avtalas i arbetsavtalet.
Arbetstagaren ar skyldig att vid behov tillfalligt
overga till andra uppgifter som kan anses lamp-
liga med hansyn till arbetstagarens utbildning
och arbetserfarenhet.
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Enligt AKTA far en tillfallig omplacering vara
hogst 8 veckor at gangen. Med stdd av sin
arbetsledningsratt kan arbetsgivaren gora
mindre andringar i uppgifterna om det ar nod-
vandigt for att arbetet ska kunna organiseras pa
ett andamalsenligt satt. En permanent omplace-
ring i uppgifter som vasentligt avviker fran upp-
gifterna i arbetsavtalet ar daremot mojlig endast
genom en overenskommelse med arbetstagaren
eller om arbetsgivaren har en uppsagnings-
grund. (Se Arbetsdomstolen TT 2017:127.)

3.3 "Bisyssla” och konkurrerande
verksamhet

Enligt arbetsavtalslagen har en arbetstagare
ingen sadan skyldighet att meddela om "bisyss-
lor” som en tjansteinnehavare har enligt lagen
om kommunala tjansteinnehavare. Med bisyssla
avses har liksom i fraga om tjansteinnehavare
ett tjansteférhallande, ett avlonat arbete eller
ett uppdrag av bestaende natur som arbetstaga-
ren kan avsaga sig, samt idkande av yrke, naring
eller rorelse. Det ar anda klart att arbetstid inte




ARBETSTAGARENS SKYLDIGHETER OCH ANSVAR
Gallande bestammelser

Arbetstagarens skyldigheter ArbAvtL 3 kap.
Arbetstagarens uppgifter AKTA kap. 18§10
Straffrattsligt ansvar SL 40 kap.1-3§,58,128 och 14 §
Skadestandsskyldighet SkadestandsL 4 kap.
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far anvandas for uppgifter som hor till "bisyss-
lor” utan ett sarskilt tillstand av arbetsgivaren.
Nar det galler "bisysslor” for vilka arbetstid inte
anvands ar arbetstagaren skyldig att meddela
arbetsgivaren endast om arbetsgivaren och
arbetstagaren sarskilt kommit 6verens om det.
"Bisysslan” far naturligtvis inte medféra att
rbetstagaren inte klarar av att fullgora sina
arbetsskyldigheter pa ett andamalsenligt satt.

Enligt arbetsavtalslagen far en arbetstagare dock
inte at nagon annan utfora arbete som med han-
syn till arbetets natur och arbetstagarens stall-
ning uppenbart skadar arbetsgivaren sasom en
konkurrerande handling som strider mot god

sed i anstallningsforhallanden.

Medan anstallningsforhallandet varar far arbets-
tagaren inte forbereda konkurrerande verksam-
het genom att vidta atgdrder som med beak-
tande av det ovan namnda inte kan anses vara
godtagbara.

3.4 Skadestandsskyldighet

Om en arbetstagare i sitt arbete fororsakat en
arbetskamrat eller nagon utomstaende skada,
ar det i forsta hand kommunen i egenskap av
arbetsgivare som ansvarar for skadan. Arbets-
tagaren kan alaggas att helt eller delvis ersatta
kommunen for det skadestand som betalats.

L4

Arbetstagarens skadestandsansvar regleras i

4 kap. i skadestandslagen. For en skada som en
arbetstagare vallar genom fel eller forsummelse
i arbetet kan arbetstagaren alaggas att betala ett
skadestand som anses skaligt med beaktande av
skadans omfattning, handlingens art, skade-
vallarens stallning, behoven hos den som lidit av
skadan och ovriga omstandigheter. Om arbets-
tagaren endast har gjort sig skyldig till lindrigt
vallande &r han eller hon inte skyldig att betala
skadestand. En skada som fororsakats avsiktligt
ska ersattas till fullt belopp, om det inte av sar-
skilda skal anses rimligt att sanka ersattnings-
beloppet.

3.5 Straffrattsligt ansvar

En arbetstagare i en kommun eller samkommun
kan ocksa bli straffrattsligt ansvarig for sitt for-
farande eller sin forsummelse. Av de sa kallade
tjanstebrotten kan en kommunal arbetstagare
gora sig skyldig till mutbrott och brott mot
tjanstehemlighet. En kommunal arbetstagare
som undantagsvis anvander sig av offentlig makt
pa det satt som avses i 40 kap. 11 § 5 punkten i
strafflagen kan ocksa gora sig skyldig till andra
tjanstebrott. Dessutom kan en arbetstagare i en
kommun eller samkommun i sitt arbete gora sig
skyldig till andra allménna brott (t.ex. forsking-
ring).




Permittering

41 Definition

Med permittering avses

e att utforandet av arbete och betalningen av
lon tillfalligt avbryts genom arbetsgivarens
beslut eller med stod av ett avtal som

e ingas pa initiativ av arbetsgivaren.

| 6vrigt bestar anstallningsforhallandet.

Arbetstagare kan permitteras pa de grunder som
anges nedan, och permitteringen kan galla

e antingen tills vidare eller

e fOr en viss tid.

En permittering kan genomforas antingen

e sa att arbetet och [6nebetalningen avbryts
helt (permittering pa heltid) eller

e sa att arbetstagarens ordinarie arbetstid
forkortas i den man det ar nédvandigt med
tanke pa grunden for permitteringen (partiell
permittering).

Partiell permittering kan genomforas till exem-
pel sa att arbetstagaren tillfalligt arbetar tre
dagar i veckan eller fem timmar fem dagar i
veckan.

Under permitteringen far arbetstagaren ta
emot annat arbete (se dock punkt 4.3.7
pa sidan 53).

Syftet med permittering ar att ge arbetsgivaren
mojlighet att anpassa sin verksamhet efter de
radande verksamhetsbetingelserna. En permit-
tering ar alltid en tillfallig atgard.

Visstidsanstallda kan permitteras genom ensi-
digt beslut av arbetsgivaren endast i de situatio-
ner som sarskilt namns i lagen (se punkt 4.3.1 pa
sidan 47).

4.2 Permittering enligt
overenskommelse

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma

overens om permittering da féljande villkor upp-

fylls:

e avtalet ingas pa arbetsgivarens initiativ

e permitteringen ar nédvandig pa grund av
arbetsgivarens verksamhet eller ekonomiska
situation (grunderna behd6ver daremot inte
vara lika vagande som vid permittering som
grundar sig pa arbetsgivarens ensidiga beslut,
se punkt 4.3 pa sidan 47). Det att arbetstagaren
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PERMITTERING
Gallande bestammelser

Definition av permittering ArbAvtL 5 kap. 1§
Grunder for permittering ArbAvtL 5 kap. 2 §
Permittering av visstidsanstallda arbetstagare ArbAvtL 5 kap. 2 § 3 mom.
Permittering av fortroendeman ArbAvtL 5 kap. 2 § 4 mom.
Samarbetsforfarande Samarbl 4-8 §, 13 §, AKTA kap. VIII § 1 mom. 2.,

TIM-AKA & 4 mom. 1
(ArbAvtL 5 kap. 3 §: forhandsinformation)

Ordningsfoljd AKTA kap. VIl § 1 mom. 3, § 4, TIM-AKA § 4 mom. 2
Meddelande om permittering AKTA kap. VIII § 2, TIM-AKA § 4 mom. 3 (ArbAvtL 5 kap. 4 §)
Intyg om permittering ArbAvtL 5 kap. 5 §
Uppskjutande av permittering AKTA kap. VIl § 2 mom. 2, TIM-AKA § 4 mom. 4
Uppsagning av permitterad arbetstagare ArbAvtL 5 kap.7 § 2 mom.
Permitterad arbetstagare sager upp sig ArbAvtL 5 kap. 7 § 1 och 3 mom.
Aterupptagande av arbetet efter permittering ArbAvtL 5 kap. 6 §
Ersattning for ogrundad permittering ArbAvtL 12 kap. 18 1 mom. och 3 § 5 mom.
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sjalv onskar avbryta arbetet under en viss tid
av aret ar alltsa inte en tillracklig grund.

e permitteringen galler for viss tid, men den
utsatta tidens langd har inte begransats

e avtal ingas fran fall till fall, inte generellt
genom arbetsavtalet

o tiden for meddelande om permittering kan da
forkortas och

e man kan komma dverens om att avvika fran
permitteringsforfarandet.

I denna handbok behandlas inte arbetsloshets-
skydd i samband med permittering. For infor-
mation om dessa fragor ar det bast att arbets-
tagaren vander sig till sin arbetsloshetskassa,
arbets- och naringsbyran eller Folkpensions-
anstalten.

4.3 Arbetsgivaren permitterar
ensidigt

N&r permitteringen grundar sig pa arbetsgiva-
rens beslut ska arbetsgivaren ha sadana permit-
teringsgrunder som anges i arbetsavtalslagen
eller kollektivavtalet (i de kommunala kollektiv-
avtalen finns inga bestammelser om permitte-
ringsgrunder med undantag for bestammelsen
om obligatorisk arbetspraktik, AKTA kap. VIII § 7)
och arbetsgivaren ska folja forfarandena i
arbetsavtalslagen eller lagen om samarbete
mellan kommunala arbetsgivare och arbets-
tagare.

4,31 Permitteringsgrunder
Arbetsgivaren har ratt att permittera en arbets-
tagare om:

1) arbetsgivaren har en grund for uppsagning
av ekonomiska orsaker eller produktionsor-
saker eller

2) arbetet eller arbetsgivarens forutsattningar
att erbjuda arbete har minskat tillfalligt och
arbetsgivaren inte skaligen kan ordna annat
lampligt arbete for arbetstagaren eller sadan
utbildning som motsvarar arbetsgivarens be-
hov. Arbetet eller forutsattningarna for att
erbjuda arbete anses ha minskat tillfalligt
och utgdra en grund for permittering, om
minskningen enligt uppskattning varar hogst
90 dagar.

Arbetsgivaren kan alltsa inte permittera en
arbetstagare pa grunder som har samband med
arbetstagarens person.

Permittering for klart mer an 90 dagar forut-
satter en sadan permitteringsgrund som avses i
punkt 1 (grund for uppsagning av ekonomiska
orsaker eller produktionsorsaker).

En visstidspermittering for hogst 90 dagar ar till-
laten pa de grunder som anges i punkt 2.

Arbetsgivaren far genom ett ensidigt beslut per-
mittera en visstidsanstalld arbetstagare endast
om arbetstagaren ar vikarie for en ordinarie
arbetstagare och arbetsgivaren skulle ha ratt att
permittera den ordinarie arbetstagaren. Den or-
dinarie arbetstagarens stallning i den ordnings-
foljd som behandlas i punkt 4.3.4.3 pa sidan 52
behover daremot inte beaktas.
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4.31.1 Skyldighet att erbjuda annat arbete
Arbetsgivaren har ingen permitteringsgrund till
exempel om arbetstagaren skaligen kan ges
andra hel- eller deltidsuppgifter som ar lampliga
med beaktande av arbetstagarens yrkesskicklig-
het och féormaga. Om en heltidsanstalld arbets-
tagare endast kan erbjudas deltidsarbete, kan
partiell permittering komma i fraga.

Arbetsgivaren ar inte enbart en bestamd forvalt-
ning eller ett bestamt verk utan hela kommunen
eller samkommunen.

Arbetstagaren ska i forsta hand erbjudas arbete
som sa val som mojligt motsvarar det arbete
som anges i arbetsavtalet. Om sadant arbete
inte gar att ordna kan det arbete som erbjuds
vara nagot annat arbete dn det som star i
arbetsavtalet, och lonen for det arbete som er-
bjuds kan avvika fran lonen for arbetstagarens
avtalsenliga arbete. For det arbete som erbjuds
betalas den l6n som galler for arbetet i fraga.
Skyldigheten att erbjuda arbete galler allt sa-
dant arbete som kan anses vara lampligt med
beaktande av arbetstagarens utbildning, all-
manna yrkesskicklighet och erfarenhet.

Det ar arbetsgivarens uppgift att bedoma vilka
permitteringshotade anstallda som kunde skota
det arbete som finns att erbjuda och vilka som
darmed ska erbjudas arbetet. Om det till exem-
pel finns ett vikariat att erbjuda i stallet for
permittering och flera av de arbetstagare som
hotas av permittering ar [ampliga att skota vika-
riatet, ska arbetsgivaren iaktta den bestamda
ordningsfoljden for reducering av arbetskraften

(se punkt 4.3.4.2 pa sidan 49) nar beslut fattas
om vem som ska erbjudas vikariatet. Arbets-
givaren far inte heller bryta mot diskriminerings-
forbudet i arbetsavtalslagen.

Arbetsgivaren ska alltid erbjuda den som hotas

av permittering ett arbete (t.ex. ett vikariat) som

arbetsgivaren kanner till nar meddelandet om

permittering ges eller som

e uppkommer efter att meddelandet om
permittering getts och innan permitteringen
borjar eller

e under permitteringstiden.

Satten att erbjuda arbete avgors lokalt, och de
arbetstagare som berors av permitteringen ska
informeras om dessa satt.

4.3.1.2 Skyldighet att ta emot annat arbete

En arbetstagare ar skyldig att ta emot

e uppgifter som overensstammer med
arbetsavtalet

e uppgifter som avviker fran uppgifterna enligt
arbetsavtalet i sa liten utstrackning att
andringen av arbetsuppgifterna hor till
arbetsgivarens arbetsledningsratt och

e uppgifter som med beaktande av
arbetstagarens utbildning och
arbetserfarenhet kan anses lampliga, trots att
de vasentligt avviker fran uppgifterna enligt
arbetsavtalet. De sistnamnda uppgifterna ar
arbetstagaren enligt AKTA skyldig att ta emot
for hogst atta veckor i taget.

Om en arbetstagare vagrar ta emot det arbete
som erbjuds har arbetsgivaren ratt att permit-




tera arbetstagaren, oberoende av om arbets-
tagaren ar skyldig att ta emot arbetet eller inte,
forutsatt att de Ovriga villkoren for permittering
uppfylls. Det ar motiverat att begara att vagran
meddelas skriftligt.

4.3.1.3 Skyldighet att ordna utbildning

Nar permitteringen sker pa grunder som skulle
berattiga till uppsagning av ekonomiska orsaker
och produktionsorsaker, galler arbetsgivarens
utbildningsskyldighet sadana nya uppgifter som
arbetsgivaren ar skyldig att erbjuda en arbets-
tagare som alternativ till uppsagning (se punkt
7.2.41 pa sidan 76).

Nar permitteringsgrunden ar att arbetet till-
falligt minskar ar villkoret for permittering att
arbetsgivaren inte rimligen kan ordna annat
l@mpligt arbete for arbetstagaren eller sadan
utbildning som motsvarar arbetsgivarens behov
och som ur bada parternas perspektiv ar anda-
malsenlig och skalig. Med utbildning avses
framst kompletterande yrkesutbildning som
forbattrar arbetstagarens yrkesskicklighet i det
arbete som anges i arbetsavtalet. Nar en arbets-
tagare permitteras for viss tid pa grund av att
arbetet minskat tillfalligt, ar skyldigheten att er-
bjuda annat arbete och att ordna utbildning inte
lika omfattande som vid permittering med upp-
sagningsgrund.

4.3.2 Permittering av en fortroendeman eller
arbetarskyddsfullmaktig
Fortroendemannen och de arbetarskyddsfull-
maktiga har ett sarskilt skydd ocksa i permitte-
ringssituationer. De kan sagas upp om arbetet

upphor helt och hallet och det inte gar att ordna
nagot annat arbete som motsvarar deras yrkes-
skicklighet.

Om det finns en uppsagningsgrund kan en
fortroendeman eller arbetarskyddsfullmaktig
permitteras i stallet for att sagas upp. En for-
troendeman eller arbetarskyddsfullmaktig kan
permitteras ocksa pa grund av att arbetet mins-
kar tillfalligt, men endast om personens arbete
tillfalligt upphor helt och det inte kan ordnas
nagot annat arbete som motsvarar personens
yrkesskicklighet och han eller hon inte heller
kan omskolas till nagot annat arbete.

| praktiken permitteras fortroendeman och
arbetarskyddsfullmaktiga sist, forutsatt att de
har sadan yrkesskicklighet och erfarenhet att de
kan klara av de aterstaende arbetsuppgifterna.
(Se exemplet pa permittering av en fértroende-
man pa sidan 50.)

4.3.3 Permitteringens langd

Arbetsgivaren kan i stallet for att saga upp ett
arbetsavtal av ekonomiska orsaker eller produk-
tionsorsaker permittera en arbetstagare tills
vidare eller for viss tid.

Om grunden for permitteringen ar att arbetet
minskar tillfallig, ar den maximala tiden for
permitteringen 90 dagar at gangen. Om minsk-
ningen av arbetet fortsatter kan det bli aktuellt
med uppsagning eller ny permittering. Om ar-
betsgivaren efter en permittering som pagatt

90 dagar fortfarande har behov av att permittera
arbetstagaren, kan permitteringen enligt arbets-
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PERMITTERING AV
FORTROENDEMAN

Fortroendeman Virtanen ar sjukskotare
pa vardavdelning 1vid samkommunens
centralsjukhus. Hela den Ovriga persona-
len pa avdelningen permitteras pa grund
av att verksamheten pa avdelningen av-
bryts. Eftersom det pa vardavdelning 2
inom samkommunen finns sjukskotar-
uppgifter som Virtanen kan forflyttas till,
kan Virtanen inte permitteras. Daremot
permitteras sjukskotare Lahtinen pa vard-
avdelning 2.
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givarens beslut fortga en kortare tid forutsatt att
arbetsminskningen fortsatter. Arbetsgivaren ska
i sa fall ge ett nytt meddelande om permittering
och aven i ovrigt folja permitteringsforfarandet
enligt kollektivavtalet.

Man kan ocksa komma Gverens om fortsatt per-
mittering pa de grunder som anges i punkt 2 i
detta kapitel. Om man redan pa férhand vet att
permitteringsbehovet kommer att fortsatta na-
got over 90 dagar kan arbetstagaren permitteras
for denna tid. Med andra ord ar 90-dagarsregeln
ett slags flexibel mattstock for en tidsbegransad
permittering.

4.3.4 Permitteringsforfarande

e Samarbetsforfarande

e Ordningsfoljden vid reducering av
arbetskraften

e Meddelande om permittering

Forfarandet enligt lagen om samarbete mellan
kommunala arbetsgivare och arbetstagare
ersatter forhandsinformationen och horande av
arbetstagaren enligt arbetsavtalslagen (ArbAvtL
5 kap. 3 §).

4.3.4.1 Samarbetsforfarande

Om det i kommunens budgetforslag forutsatts
atgarder som sannolikt leder till flera permitte-
ringar (eller uppsagningar eller ombildningar till
deltidsanstallning), ska atgarderna behandlas
genom samarbetsforfarande innan kommun-
styrelsen ger sitt slutliga budgetforslag till full-
maktige. (Se HD 2019:66.)

Innan arbetsgivaren beslutar om permittering av

ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker

ska arbetsgivaren forhandla om

e grunderna for, verkningarna av och
alternativen till atgarden

e i samarbetsanda och med sikte pa samférstand

e atminstone med de arbetstagare som arendet
beror.

Ett darende som galler en enskild arbetstagare
behandlas i forsta hand mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. Pa arbetstagarens begaran
kan ocksa fortroendemannen eller arbetar-
skyddsfullmaktigen eller nagon annan fore-
tradare for personalen delta i behandlingen av
arendet. Om permitteringen (eller uppsag-
ningen) galler minst tre anstallda, eller om
arbetsgivaren, arbetstagaren eller fortroende-
mannen kraver det ska ocksa en foretradare for
personalen delta i samarbetsforhandlingarna.

Arbetsgivaren ska gora en skriftlig forhandlings-
framstallning till arbetstagaren senast fem dagar
innan forhandlingarna inleds. Med forhandlings-
framstallning avses skriftlig information om nar
och var forhandlingarna inleds och vad som
kommer att behandlas. Forhandlingsframstall-
ningen eller de uppgifter som framgar av den
ska ges skriftligt till arbets- och naringsbyran
senast nar samarbetsforhandlingarna inleds.

Nar arbetsgivaren overvager permittering for
mer an 90 dagar (eller ombildning till deltids-
anstallning eller uppsagning av ekonomiska
orsaker eller produktionsorsaker) fér minst tio
anstallda, ska arbetsgivaren skriftligen ge

51




52

foljande tillgangliga uppgifter till foretradarna

for de berorda anstallda:

e grunderna for de planerade atgarderna

e en preliminar uppskattning av antalet
permitteringar, (uppsagningar och
ombildningar till deltid)

e en utredning om de principer som anvands for
bestamning av vilka arbetstagare som blir
foremal for permittering, (uppsagning och
ombildning till deltid)

e en bedomning av den tid inom vilken
permitteringarna, (uppsagningarna och
ombildningarna till deltid) verkstalls.

Vid forhandlingarna ska det utredas om arbets-
tagaren rimligen kan ges nagot annat arbete i
kommunen eller om man kan ordna utbildning
som motsvarar arbetsgivarens behov.

Arbete kan erbjudas en eller flera permitterings-
hotade anstallda personligen eller ocksa kan
man diskutera med fortroendemannen hur
dessa personer ska informeras om mojlig-
heterna till arbete. De anstallda ska ges mojlig-
het att till exempel inom en utsatt tid meddela
arbetsgivaren om sitt intresse att ta emot de
arbeten som erbjuds.

Arbetsgivaren anses inte ha fullgjort forhand-

lingsskyldigheten forran en overenskommelse i

fragan har natts eller férhandlingar har forts i

minst

e sex veckor efter att de inletts, om
uppsagningen, ombildningen till deltid eller
permitteringen pa mer an 90 dagar galler
minst tio anstallda eller

e 14 dagar efter att forhandlingarna inletts i
ovriga fall.

4.3.4.2 Ordningsfoljden vid reducering av
arbetskraften
Nar arbetstagare permitteras av ekonomiska or-
saker eller produktionsorsaker ska man i man av
mojlighet iaktta den regeln att man sist i ord-
ningen permitterar sddana arbetstagare som ar
viktiga for kommunens verksamhet och personer
som forlorat en del av sin arbetsformaga i
arbete hos samma arbetsgivare. Om de som
hotas av permittering ar likvardiga pa dessa
grunder, beaktas ocksa deras forsorjningsplikt
och anstallningens langd.

Har har typen av anstéllning (arbetsavtals-/
tjansteforhallande) ingen betydelse, utan ord-
ningsfoljden avgors med hansyn till helheten.

4.3.4.3 Meddelande och intyg om permittering
Det ar bast att ge ett meddelande om permit-
tering skriftligt, men ocksa ett muntligt medde-
lande &r giltigt. Arbetsgivaren maste anda kunna
bevisa nar meddelandet getts och vilket innehall
det haft. | meddelandet om permittering ska
anges grunden for permitteringen, nar den bor-
jar och hur ldnge den pagar eller uppskattas
paga. Langden pa en permittering for viss tid ska
anges exakt.

Arbetsgivaren ska iaktta den tid for meddelande
om permittering som bestams i kollektivavtalet,
dvs. en manad (i stallet fér de 14 dagar som
foreskrivs i arbetsavtalslagen).




Nar en arbetstagare permitteras i flera perioder
kan alla perioder man vet om inga i samma
meddelande om permittering. Om grunden for
permitteringen ar att arbetet tillfalligt minskar
ar den sammanlagda maximitiden for de perio-
der som ingar i meddelandet 90 dagar.

Meddelandet om permittering ska ges arbetsta-
garen personligen. Om meddelandet inte kan
ges personligen, far det skickas per brev eller i
elektronisk form (fax eller e-post, ej textmed-
delande pa mobiltelefon). Tiden fér meddelande
om permittering borjar forst da arbetstagaren
fatt meddelandet. Nar ett meddelande om per-
mittering sands per brev eller i elektronisk form
iakttas inte regeln att meddelandet anses ha
natt mottagaren en vecka efter att det skickats,
vilket galler vid meddelande om upphavande av
arbetsavtal (se ArbAvtL 9 kap. 4 §)

Meddelandet om permittering ska delges en
representant for de arbetstagare som permit-
teras.

Pa begdran ges ett intyg till arbetstagaren, dar
permitteringens orsak, begynnelsetidpunkt och
langd eller uppskattade langd framgar. Dessa
uppgifter bor visserligen framga redan av med-
delandet om permittering. Om arbetsgivaren har
gett ett skriftligt meddelande om permittering
dar dessa uppgifter framgar, vilket arbetsgivaren
med tanke pa bevisféringen alltid borde gora, ar
arbetsgivaren inte skyldig att ge nagot separat
skriftligt intyg om permitteringen.

4.3.4.4 Ingen skyldighet att meddela om
permittering
Om arbetstagaren varit forhindrad att arbeta till
foljd av en eldsvada eller ett exceptionellt
naturfenomen som drabbat arbetsplatsen eller
nagot annat liknande hinder som ar oberoende
av arbetstagaren och arbetsgivaren, har arbets-
tagaren ratt till lon for hogst 14 dagar av den tid
hindret varar. Nar [onebetalningen upphort ar
arbetsgivaren inte skyldig att ge ett separat
meddelande om permittering (ArbAvtL 2 kap.
12 8).

Arbetsgivaren har inte heller nagon skyldighet
att meddela om permittering i de fall dar arbets-
tagaren till exempel till f6ljd av en langvarig
sjukdom eller militartjanstgoring kommer att
vara franvarande under hela permitteringstiden.

Om arbetstagarens hinder ar av det slaget att
han eller hon maojligtvis atergar till arbetet un-
der permitteringstiden, ska arbetsgivaren ge ett
meddelande om permittering pa samma satt
som till ovriga arbetstagare.

4.3.5 Permitteringens borjan och slut

En permittering kan inte fastslas att borja eller
sluta pa en dag som ar ledig dag for arbetstaga-
ren. Permitteringen ska alltsa borja och sluta pa
en dag som utan permittering hade varit arbets-
dag for arbetstagaren. (Se Arbetsdomstolens
dom TT 2013-93 angaende proportionen mellan
arbetsdagar och lediga dagar under permitte-
ring.)
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4.3.6 Meddelande om att arbetet aterupptas
Om permitteringen har bestamts fortga tills
vidare, ska arbetsgivaren senast sju dagar pa
forhand meddela arbetstagaren att arbetet ater-
upptas, savida inte nagot annat har avtalats.
Arbetsgivaren och arbetstagaren kan alltsa
komma Overens om nagon annan tidsfrist for
detta meddelande. Om arbetstagaren ar permit-
terad for viss tid behovs inget meddelande.

4.3.7 Annat arbete under permitteringstiden

En permittering hindrar inte en arbetstagare fran
att ta nagot annat arbete for permitteringstiden.
Arbetstagaren ska dock se till att det nya arbets-
avtalet inte utgor ett hinder for att aterga till det
arbete som arbetstagaren ar permitterad fran
nar permitteringen ar slut.

En arbetstagare som ingatt ett arbetsavtal med
en annan arbetsgivare for permitteringstiden
har oberoende av avtalstiden ratt att saga upp
avtalet med iakttagande av fem dagars uppsag-
ningstid. Eftersom behov att snabbt upphava
arbetsavtalet kan uppsta lika val for visstids-
anstallda som for tillsvidareanstallda arbets-
tagare, galler uppsagningsratten ocksa tids-
begransade arbetsavtal som ingatts med en
annan arbetsgivare. Arbetstagaren bor beratta
om permitteringen for den andra arbetsgivaren
vid anstallningen.

4.3.8 Bostad under permitteringstiden

En arbetstagare som forfogar over en bostad

som [6neférman behaller ratten att anvanda

bostaden ocksa under den tid som arbetet ar
avbrutet pa grund av permittering. Arbets-

givaren har ratt att ta ut vederlag for anvand-
ningen av lagenheten under den tid da arbets-
givarens lonebetalningsskyldighet ar avbruten
men anstallningsforhallandet fortsatter. Veder-
laget far tas ut tidigast fran ingangen av den
andra hela kalendermanaden efter det att
skyldigheten att betala lon har upphort. Arbets-
tagaren ska underrattas om att vederlag tas ut
senast en manad innan betalningsskyldigheten
borjar.

4.4 En permitterad arbetstagare
sager upp sig eller blir uppsagd

4.4 Arbetstagaren sager upp sig

En permitterad arbetstagare har ratt att under
permitteringen saga upp sitt arbetsavtal utan
uppsagningstid oberoende av arbetsavtalets
langd (dvs. oberoende av om avtalet galler tills
vidare eller for viss tid). Om arbetstagaren kan-
ner till nar permitteringen kommer att upphora,
galler inte denna uppsagningsratt de sista sju
dagarna innan permitteringen upphor.

4.4.2 Arbetsgivaren sager upp arbetstagaren
Kommunen kan saga upp en arbetstagare under
permitteringstiden pa de grunder som anges i
arbetsavtalslagen. | praktiken kommer uppsag-
ning oftast i fraga nar en arbetstagare ar permit-
terad tillsvidare eller for viss tid och det under
permitteringstiden visar sig att arbetsminsk-
ningen blir sa langvarig att det inte kommer att
finnas mojlighet att igen erbjuda arbete. Nar en
permitterad arbetstagare sags upp ska samma
uppsagningstid och forfarande iakttas som i
ovrigt vid uppsagning.




4.4.3 Ersattning

Arbetsgivaren siger upp arbetstagaren
Om arbetsgivaren sager upp en permitterad ar-
betstagares arbetsavtal sa att det upphor under
permitteringen, har arbetstagaren ratt till lon for
uppsagningstiden. Fran lonen fér uppsagningsti-
den far arbetsgivaren dra av 14 dagars l6n, om
arbetstagaren har permitterats med iakttagande
av mer an 14 dagars tid for meddelande om per-
mittering. Tiden for meddelande om permitte-
ring ar enligt de kommunala kollektivavtalen en
manad, dvs. mer an 14 dagar.

Arbetstagaren sager upp arbetsavtalet
Samma ratt till ersattning har en arbetstagare
som sager upp sitt arbetsavtal nar permitte-
ringen har varat minst 200 kalenderdagar utan
avbrott. (Se rattsfallet om permittering.)

4.5 Permittering av en uppsagd
arbetstagare

Om en arbetstagare som sagts upp for att arbe-
tet minskat permitteras av samma orsak under
uppsagningstiden, bestams arbetsgivarens lone-
betalningsskyldighet pa samma satt som vid
uppsagning av en permitterad arbetstagare.
Arbetsgivaren ska da ersdtta arbetstagaren pa
det satt som anges i punkt 4.4.3 pa sidan 5& for
den l6n for uppsagningstid arbetstagaren gatt
miste om da uppsagningstiden infallit under
permitteringstiden.

PERMITTERING
HD 2019:108 liggare 2088

En arbetstagare hade varit permitterad
mer an 200 dagar nar han beviljades full
invalidpension pa grund av arbetsofér-
maga som hade borjat under permitte-
ringen. Efter att invalidpensionen hade
beviljats hade arbetstagaren sagt upp sig.
Hogsta domstolen ansag att arbetsavtalet
under dessa omstandigheter inte hade
upphort pa grund av den fulla invalid-
pension som arbetstagaren hade bevil-
jats, utan att anstallningsforhallandet
hade varit i kraft nar arbetstagaren sade
upp sitt arbetsavtal. Arbetstagaren hade
ratt att i ersattning fa sin l6n for uppsag-
ningstiden i enlighet med 5 kap.7§ 3
mom. i arbetsavtalslagen.

//// ////// ////// ////// //;/ P 4
Lt > > > > > _dl

4.6 Sarskilda permitterings-
situationer

4.6 Permittering och arbetsledighet infaller
samtidigt

Om en permittering och en arbetsledighet infal-

ler samtidigt, anses arbetstagarens arbetshinder

vara det skal som borjat forst. Tidpunkten da

meddelandet om permittering ges ar da av-

gorande.
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PERMITTERING NAR ARBETS-
LEDIGHET INFALLER SAMTIDIGT

Ett meddelande om en permittering som
borjar 3.3 och slutar 7.3 har getts 2.2.
Enligt ett lakarintyg som arbetstagaren
darefter ger till arbetsgivaren ar arbets-
tagaren arbetsoformogen 23.2-10.3.
Sjuklon betalas inte for perioden 3-7.3.
Permitteringen genomfors enligt med-
delandet.

S S S S S

Om arbetstagarens sjukledighet daremot har
borjat innan han eller hon far meddelande om
permittering, borjar permitteringen forst nar
sjukledigheten tar slut. (Se exemplet nedan om
permittering och arbetsledighet som infaller
samtidigt.)

4.6.2 Permitteringen aterkallas

Om det uppstar ett nytt arbete hos arbetsgiva-
ren efter att ett meddelande om permittering
getts, kan ett meddelande om aterkallande ges
innan permitteringen borjar. Meddelandet om
permittering upphor da att galla och permitte-
ringar som eventuellt genomfors senare maste
grunda sig pa nya meddelanden.

Om det under tiden for meddelande om permit-
tering uppstar nytt arbete hos arbetsgivaren, sa

att arbetsgivaren i stallet for att permittera
arbetstagaren pa heltid kan lata arbetstagaren
overga till forkortad arbetstid (till exempel tre
dagars arbetsvecka eller fem timmars arbetsdag)
antingen under hela permitteringstiden eller
under en del av den, har arbetsgivaren ratt att
andra en heltidspermittering till partiell permit-
tering utan att ge ett nytt meddelande om per-
mittering.

4.6.3 Permitteringen skjuts upp

Om det under tiden for meddelande om permit-
tering uppstar ett nytt, tillfalligt arbete hos
arbetsgivaren, kan arbetsgivaren skjuta upp per-
mitteringen sa att den borjar vid en senare tid-
punkt an vad som meddelats. En permittering
kan pa denna grund skjutas upp endast en gang
utan att nagot nytt meddelande om permittering
behover ges och hogst for den tid som det till-

UPPSKJUTEN PERMITTERING

Efter att arbetsgivaren 2.4 gett med-
delande om permittering fr.o.m. 2.5 upp-
star det, innan permitteringen borjar, nytt
arbete for sju dagar. Arbetsgivaren kan
utan att ge nagot nytt meddelande om
permittering skjuta upp begynnelsetid-
punkten for permitteringen med sju dagar
dvs. till 9.5.

S S S S S




falliga arbetet pagar. Om arbetsgivaren har
permitterat en arbetstagare for flera perioder
och gett meddelande om alla perioderna i
samma permitteringsmeddelande, har arbets-
givaren ratt att flytta begynnelsetidpunkten for
respektive period en gang. (Se exemplet ovan
om flyttning av permittering.)

4.6.4 Permitteringen avbryts

Det kan uppsta tillfalligt arbete hos arbetsgiva-
ren efter att permitteringen redan borjat. Ett av-
brytande av permitteringen bér grunda sig pa
avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren,
om avsikten ar att permitteringen utan nagot
nytt meddelande om permittering ska fortsatta
omedelbart efter att arbetet utforts. Det ar bast
att inga ett sadant avtal innan arbetet inleds.
Samtidigt finns det ocksa skal att klarlagga hur
lange det tillfalliga arbetet berdaknas paga.

Det som anges ovan galler endast arbetsavtals-
forhallandet mellan arbetsgivaren och arbets-
tagaren och utgor inte nagot stallningstagande
till hur bestammelserna om arbetsloshetsskydd
ska tolkas.

Om det efter att permitteringen borjat uppstar
nytt arbete hos arbetsgivaren, sa att arbets-
tagaren i stallet for att permitteras pa heltid kan
erbjudas forkortad arbetstid (t.ex. tre dagar i
veckan eller fem timmar per dag) for hela den
resterande permitteringstiden eller en del av
den, kan arbetsgivaren avtala med arbetstagaren
om att andra heltidspermitteringen till partiell
permittering. Det ar bast att inga ett sadant
avtal innan arbetet inleds. Samtidigt finns det

ocksa skal att klarlagga hur lange den partiella
permitteringen beraknas paga. Den partiella
permitteringen kan paga hogst till den dag da
heltidspermitteringen ursprungligen var avsedd
att upphora.

Arbetsgivaren har ratt att utan arbetstagarens
samtycke avbryta permitteringen genom att
faststalla semester enligt kollektivavtalet.
Arbetsgivaren bor om majligt meddela arbets-
tagaren tidpunkten for semestern minst en ma-
nad innan semestern eller en del av den borjar
eller, om detta inte ar majligt, senast tva veckor
innan semestern eller semesterdelen borjar. Om
semestern eller en del av den flyttas pa grund av
sjukdom, forlossning eller olycksfall ska ett
meddelande om den nya tidpunkten ges minst
tva veckor eller, om detta inte ar mojligt, minst
en vecka innan semestern eller semesterdelen
borjar.

4.7 Ersattning for ogrundad
permittering

En arbetsgivare som avsiktligt eller av oaktsam-
het forsummar att fullgora sina skyldigheter
enligt arbetsavtalslagen eller arbetsavtalet ar
skyldig att ersatta arbetstagaren for materiell
skada som darigenom uppkommit. Fran det
skadestand som betalas till arbetstagaren av-
dras dagpenning eller arbetsmarknadsstod som
arbetstagaren fatt for samma tid pa grund av
arbetsloshet, pa samma satt som avdrag gors
fran ersattning som betalas for ogrundat upp-
havande av ett arbetsavtal (se punkt 7.2.3.4 pa
sidan 74).
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Ombildning till deltidsanstallning

En andring av arbetstiden till deltid kan grunda
sig pa:

1) En 6verenskommelse mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren
Arbetsgivaren och arbetstagaren kan nar som
helst under anstallningen avtala om forkor-
tad arbetstid, dvs. langden pa den forkortade
arbetstiden och om den forkortade arbetsti-
den galler for viss tid eller permanent. Det ar
motiverat att gora denna andring av arbets-
avtalet skriftligt.

2) Partiell permittering
Nar arbetsgivaren tillfalligt behover forkorta
arbetstagarens arbetstid per dygn eller per
vecka tillampas bestammelserna om permit-
tering.

3) Ett ensidigt beslut av arbetsgivaren om om-
bildning till deltidsanstallning.

5.1 Ombildning till deltidsanstallnin
(ensidigt beslut av arbetsgivaren%

511 Grund for ombildning till deltid
Arbetsgivaren far med iakttagande av uppsag-
ningstiden ensidigt ombilda en anstallning till
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en permanent deltidsanstallning endast om det
finns en verksamhetsrelaterad grund for upp-
sagning av ekonomiska orsaker eller produk-
tionsorsaker.

5.1.2 Forfarande

5.1.2.1 Samarbetsforfarande

Om det i kommunens budgetforslag forutsatts
atgarder som sannolikt leder till flera ombild-
ningar till deltidsanstéallning (eller uppsagningar
och permitteringar), ska atgarderna behandlas
genom samarbetsforfarande innan kommun-
styrelsen ger sitt slutliga budgetforslag till full-
maktige.

Innan arbetsgivaren beslutar om ombildning till

deltidsanstallning av ekonomiska orsaker eller

produktionsorsaker ska arbetsgivaren forhandla om

e grunderna for, verkningarna av och
alternativen till atgarden

e i samarbetsanda och med sikte pa samférstand

e atminstone med de arbetstagare som arendet
beror.

Ett drende som galler en enskild arbetstagare
behandlas i forsta hand mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. Pa arbetstagarens begaran




OMBILDNING TILL DELTIDSANSTALLNING
Gallande bestammelser

Ombildning till deltidsanstallning ArbAvtL 2 kap. 5 § och 7 kap. 11 §, TIM-AKA § 5 mom. 1

Samarbetsforfarande Samarbl 4-8 § och 13 §, AKTA kap. VIII § 3
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kan ocksa fortroendemannen eller arbetarskydds-
fullmaktigen eller nagon annan foretradare for
personalen delta i behandlingen av arendet. Om
ombildningen till deltid (eller uppsagningen eller
permitteringen) galler minst tre anstallda, eller om
arbetsgivaren, arbetstagaren eller fortroendeman-
nen kraver det ska ocksa en representant for per-
sonalen delta i samarbetsforhandlingarna.

Arbetsgivaren ska gora en skriftlig forhandlings-
framstallning till arbetstagaren senast fem dagar
innan forhandlingarna inleds. Med forhandlings-
framstallning avses skriftlig information om nar
och var forhandlingarna inleds och vad som
kommer att behandlas. Forhandlingsframstall-
ningen eller de uppgifter som framgar av den
ska ges skriftligt till arbets- och naringsbyran
senast nar samarbetsforhandlingarna inleds.

Nar arbetsgivaren overvager ombildning till del-

tidsanstallning, uppsagning av ekonomiska orsa-

ker eller produktionsorsaker eller permittering for

mer an 90 dagar for minst tio anstallda, ska arbets-

givaren skriftligen lamna foljande tillgangliga upp-

gifter till foretradarna for de berdrda anstallda:

e grunderna for de planerade atgarderna

e en preliminar uppskattning av antalet
ombildningarna till deltid, permitteringar och
uppsagningar

e en utredning om de principer som anvands for
bestamning av vilka arbetstagare som blir
foremal for ombildning till deltid, permittering
eller uppsagning

e en bedomning av den tid inom vilken
ombildningarna till deltid, permitteringarna
och uppsagningarna verkstalls.

Arbetsgivaren anses inte ha fullgjort forhand-

lingsskyldigheten forran en overenskommelse i

fragan har natts eller férhandlingar har forts i

minst

e sex veckor efter att de inletts, om
ombildningen till deltid, uppsagningen eller
permitteringen pa mer dn 90 dagar giller
minst tio anstdllda eller

e 14 dagar efter att forhandlingarna inletts i
ovriga fall.

5.1.2.2 Overgang till deltid

Arbetstagaren kan dverga till deltid forst nar en
tid som motsvarar arbetstagarens uppsagnings-
tid har forflutit efter att arbetsgivaren med-
delade om ombildningen.

5.1.2.3 Skyldighet att erbjuda merarbete

Om arbetsgivaren behover mer arbetskraft for
uppgifter som ar lampliga for arbetstagare som
arbetar deltid, ska arbetsgivaren erbjuda de del-
tidsanstallda dessa arbeten. Om arbetsavtalet
har ingatts pa deltid pa arbetstagarens initiativ
och dnskan eller arbetstagaren pa nagot annat
satt har latit arbetsgivaren veta att han eller hon
inte ar intresserad av langre arbetstid, ar
arbetsgivaren dock inte skyldig att erbjuda
merarbete.

Skyldigheten att erbjuda deltidsanstallda mer-
arbete gar fore skyldigheten att erbjuda arbete
at dem som arbetsgivaren sagt upp av ekono-
miska orsaker eller produktionsorsaker, dvs. den
sa kallade ateranstallningsskyldigheten (ArbAvtL
6 kap. 6 §).




Arbetsavtal for viss tid upphor

Arbetsavtalslagens och kollektivavtalets upp-
sagningsbestammelser galler inte tidsbegran-
sade arbetsavtal (se dock de tva sista styckena i
punkt 6.1.1 pa sidan xx-xx). Ett tidsbegransat
arbetsavtal kan upphavas ensidigt under avtals-
tiden endast genom att det havs eller anses havt
enligt arbetsavtalslagen (undantag: uppsag-
ningsratt for en permitterad arbetstagare och
ratt for en visstidsanstalld arbetstagare att saga
upp sitt arbetsavtal vid dverlatelse av rorelse).
Arbetsgivaren och arbetstagaren kan naturligtvis
komma Overens om att forkorta avtalstiden,
vilket innebar att anstallningen upphor tidigare
an avtalat.

Ett tidsbegransat arbetsavtal kan enligt bestam-
melserna upphora pa foljande satt:

e den Gverenskomna tiden gar ut

e havning under provotid

e havning

e avtalet anses havt

¢ pensionering (se kapitel 8)

6.1 Den 6verenskomna tiden gar ut

6.1.1 Grund for upphorande
Ett arbetsavtal som ingatts for viss tid eller som
annars bor anses galla en viss tid upphor utan

uppsagning nar den dverenskomna tiden gar ut
eller nar det overenskomna arbetet slutforts, om
inte nagot annat har avtalats.

Om endast arbetsgivaren vet nar arbetsavtalet
kommer att upphora, ska arbetsgivaren utan
drojsmal efter att ha fatt kinnedom om tidpunk-
ten underratta arbetstagaren om att arbets-
avtalet upphor.

Ett arbetsavtal som ingatts for viss tid utan
grundad anledning enligt arbetsavtalslagen an-
ses enligt lagen galla tills vidare. Arbetsavtalet
upphor da inte nar den 6verenskomna tiden gar
ut, men det kan sagas upp eller havas pa giltiga
grunder.

Om ett tidsbegransat arbetsavtal ingatts for mer
an fem ar, kan bade arbetsgivaren och arbets-
tagaren efter fem ar fran det att avtalet ingatts
sdga upp avtalet pa samma grunder och enligt
samma forfarande som ett arbetsavtal som gal-
ler tills vidare.

| arbetsavtalet kan arbetsgivaren och arbets-

tagaren anda separat avtala om sadana uppsag-
ningsvillkor att det tidsbegransade arbetsavtalet
upphor efter den avtalade tiden om inte nagon-

61




ARBETSAVTAL FOR VISS TID UPPHOR
Gallande bestammelser

Avtal for viss tid ArbAvtL 6 kap. 1§
Tidsbegransat arbetsavtal for mer an 5 ar ArbAvtL 6 kap. 1§
Tyst forlangning av avtalsférhallandet ArbAvtL 6 kap. 5 §
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dera parten sager upp avtalet fore det. Arbets-
givaren ska dnda vid uppsagning av arbets-
avtalet iaktta lagenliga uppsagningsgrunder
samt lag- eller kollektivavtalsenliga uppsag-
ningstider och uppsagningsforfaranden. Ocksa
arbetstagaren ska tillampa uppsagningstiden
enligt kollektivavtalet.

6.1.2 Tyst forlangning av visstidsanstallning
Om arbetsgivaren later arbetstagaren fortsatta
arbetet nar den 6verenskomna tiden gatt ut,
utan att parterna av grundad anledning avtalat

om en ny tidsbegransad anstallningsperiod, eller

da uppsagningstiden gatt ut, dvergar arbetsav-
talet i enlighet med arbetsavtalslagen till att
galla tills vidare (tyst forlangning). Arbetsavtalet
kan da sagas upp pa samma grunder som Gvriga
arbetsavtal som galler tills vidare.

6.2 Havning av tidsbegransat
arbetsavtal under provotid

Ett tidsbegransat arbetsavtal kan havas under
provotid pa samma satt som arbetsavtal som
galler tills vidare (se kapitel 7 punkt 1 pa sidan
64-67).

6.3 Havning av tidsbegransat
arbetsavtal

Ett tidsbegransat arbetsavtal kan havas pa
samma satt som arbetsavtal som galler tills
vidare (se kapitel 7 punkt 3 pa sidan 84-88).

6.4 Tidsbegransat arbetsavtal
anses havt

Ett tidsbegransat arbetsavtal kan anses havt pa
samma satt som arbetsavtal som galler tills
vidare (se kapitel 7 punkt 4 pa sidan 88-90).
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Arbetsavtal som galler
tills vidare upphor

ARBETSAVTAL SOM GALLER TILLS VIDARE
KAN UPPHORA PA FOLJANDE SATT:
e havning under provotid
e havning
e avtalet anses havt
e uppsagning
- arbetstagaren sager upp arbetsavtalet
- arbetsgivaren sager upp arbetsavtalet
- av orsaker som beror pa arbetstagaren
- av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker
e uppsagningsratt i samband med Gverlatelse av
rorelse
e pensionering, se kapitel 8 pa sidan 91

71 Havning av arbetsavtalet
under provotid

Havning av ett arbetsavtal innebar att arbets-
avtalet upphavs med omedelbar verkan (ocksa
arbetsavtal som galler tills vidare upphavs utan
iakttagande av uppsagningstid).

711 Havning under provotid
Under provotiden kan bagge parterna nar som
helst oberoende av de allmanna uppsagnings-

och havningsgrunderna hava arbetsavtalet med
omedelbar verkan genom att aberopa proévo-
tiden, oberoende av om det ar fraga om en viss-
tidsanstallning eller en tillsvidareanstallning.

e Arbetsavtalet far anda inte havas pa
diskriminerande grunder eller grunder som ar
ovidkommande med tanke pa syftet med
provotiden.

e Nar arbetsgivaren haver arbetsavtalet under
provotiden ska det vara fraga om en grund
som har samband med arbetstagarens person
och arbetsprestation och som ger
arbetsgivaren anledning att anse att kraven i
arbetsavtalet inte har uppfyllts.
Havningsgrunden bor alltsa vara saklig och
grunda sig pa fakta.

e | meddelandet om havning racker det att
aberopa provotiden.

7.1.2 Havningsforfarande

e Horande

e Meddelande om havning

e Meddelande om havningsgrunderna




HAVNING AV ARBETSAVTALET
UNDER PROVOTID

Gallande bestammelser

Provotid
Horande

Meddelande
om havning

Meddelande om
grunderna for
upphavande

Tid for vackande
av talan

Ersattning for
ogrundad
havning

ArbAvtL 1 kap. 4 §
ArbAvtL 9 kap.2 §
ArbAvtL 9 kap. 4 §

ArbAvtL 9 kap. 5 &

ArbAvtL 13 kap.9 §

ArbAvtL 12 kap.2 och 3 §
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7.1.2.1 Horande av arbetstagaren

Innan arbetsavtalet havs ska arbetsgivaren ge
arbetstagaren mojlighet att bli hord om grunden
for havningen. Med horande avses att arbets-
tagaren far information om grunderna for hav-
ningen och mojlighet att framféra sin egen asikt
i fragan. Vid horandet har arbetstagaren ratt att
anlita ett bitrade, till exempel arbetstagarnas
fortroendeman eller en arbetskamrat.

7.1.2.2 Meddelande om hdvning

Meddelandet om havning ska ges fore provo-
tidens slut. Meddelandet ska ges till arbetsgiva-
ren eller dennes representant (nar arbetstagaren
haver) eller till arbetstagaren personligen (nar
arbetsgivaren haver).

Om detta inte ar mojligt, kan meddelandet om
havning skickas per post eller elektroniskt (fax
eller e-post, ej textmeddelande pa mobil-
telefon). Nar meddelandet om havning skickas
per brev eller i elektronisk form anses grun-
derna for upphavande av arbetsavtalet (prévo-
tiden) ha aberopats inom utsatt tid om medde-
landet fore provotidens slut har postats till den
adress arbetsgivaren kanner till, helst som re-
kommenderat brevy, eller skickats i elektronisk
form.

Arbetsavtalet upphor den dag meddelandet om
havning nar mottagaren. Ett meddelande om
havning som skickats per post eller i elektronisk
form anses ha natt mottagaren den sjunde
dagen efter att det skickades. Arbetsavtalet kan
alltsa i sadana situationer upphdra ocksa efter
provotidens utgang.

Om arbetstagaren har lag- eller avtalsenlig se-
mester eller minst tva veckors ledighet som be-
ror pa utjamning av arbetstiden, anses ett med-
delande om havning som skickats per brev eller
i elektronisk form ha natt mottagaren tidigast
den dag som foljer efter semestern eller ledig-
heten. Arbetsavtalet upphor alltsa forst denna
dag.

7.1.2.3 Meddelande om hdvningsgrunderna

till arbetstagaren
Nar ett arbetsavtal havs under provotiden racker
aberopande av prévotiden som grund. Pa
arbetstagarens begaran ska arbetsgivaren utan
drojsmal skriftligt meddela orsakerna till att
arbetsavtalet havs.

7.1.3 Tid for vackande av talan samt
domstolsbehandling

Talan som galler havning av ett arbetsavtal ska

vackas vid allman underratt (tingsratten) inom

tva ar efter att anstallningen upphort.

7.4 Ersattning for ogrundad havning

under provotid
En arbetsgivare som har havt ett arbetsavtal pa
diskriminerande eller osakliga grunder kan for-
pliktas att betala ersattning till arbetstagaren
for ogrundad upphavning av arbetsavtal. Ersatt-
ningens storlek ar i regel minst tre och hogst 24
manaders [6n. Om arbetsgivaren har havt ett
arbetsavtal i strid mot bestammelserna om
havning under provotid kan ersattningen vara
mindre an det belopp som motsvarar tre mana-
ders lon for arbetstagaren. Nar ersattningen
bestams beaktas, beroende pa orsaken till att




arbetsavtalet upphavts, bland annat arbets-
givarens forfarande nar arbetsavtalet upp-
havdes.

Arbetsloshetsdagpenningens inverkan pa ersatt-
ningen behandlas i punkt 7.2.3.4 pa sidan 74-75.

7.2 Uppsagning av arbetsavtal
som galler tillsvidare

7.21 Allmant

Kommunen eller arbetstagaren kan saga upp
arbetsavtalet, och det upphor da efter upp-
sagningstiden. Arbetstagaren behover inte ange
nagon grund for uppsagningen. Arbetsgivaren
ska daremot ha en lagstadgad grund for upp-
sagning. Uppsagningsgrunden kan vara skal som
beror pa arbetstagaren eller skal som ar obero-
ende av arbetstagaren, dvs. ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker.

Uppsagning av fortroendeman behandlas i punkt
7.5 pa sidan xx, och uppsagning av en gravid
eller familjeledig arbetstagare i punkt 7.2.6 pa
sidan 83.

7.2.2 Arbetstagaren sager upp sig

I motsats till arbetsgivaren behover arbetstaga-
ren inte ange nagon sarskild grund for uppsag-
ning, men arbetstagaren ska iaktta foljande upp-
sagningstider:

Anstillningen har fortgatt

utan avbrott Uppsagningstid
Gver 5 ar 1 manad
i ovriga fall 14 dagar

En arbetstagare som sager upp sig utan att
jaktta uppsagningstiden ar skyldig att i engangs-
ersattning betala ett belopp som motsvarar
lonen for uppsagningstiden till arbetsgivaren.
Arbetsgivaren far innehalla detta belopp fran
den slutlikvid som ska betalas till arbetstagaren,
med iakttagande av vad som bestams om
arbetsgivarens kvittningsratt i 2 kap. 17 § i
arbetsavtalslagen. Angaende beloppet for
avdraget och skyddat belopp, se 4 kap. 48 § i
utsokningsbalken.

Om uppsagningstiden har iakttagits endast del-
vis, begransar sig ersattningsskyldigheten till ett
belopp motsvarande lonen for den del av upp-
sagningstiden som inte iakttagits.

Semesterpenning betalas inte om arbetstagaren
underlater att iaktta uppsagningstiden (helt
eller delvis).

7.2.3 Uppsagning av tillsvidare gallande
arbetsavtal av skil som beror pa
arbetstagaren

7.2.3.1 Uppsagningsgrunder

Arbetsgivaren far endast av vagande sakskal
saga upp ett arbetsavtal som galler tills vidare
(jfr hdvningsgrund: synnerligen vagande skal).
Detta galler bade skdl som beror pa arbets-
tagaren och ekonomiska orsaker och produk-
tionsorsaker. Uppsagningsgrunden ska alltid
granskas genom en helhetsbedomning med
beaktande av alla inverkande faktorer.
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UPPSAGNING AV ARBETSAVTAL SOM GALLER TILLSVIDARE
Gallande bestammelser

Uppsagning av arbetsavtal ArbAvtL 7 kap.
Uppsagningstider ArbAvtL 6 kap. 2 §, AKTA kap. VIII § 5, TIM-AKA § 5 mom. 3

UKTA allmanna delen kap. VIII § 58
Forsummelse att iaktta uppsagningstid ArbAvtL 6 kap. 4 §
Forlust av semesterpenning, betalning av semesterlon/ AKTA kap. IV § 18 mom. 3,
semesterersattning till timavlonade TIM-AKA § 55 mom. 5
Utsokningsbalken 4 kap. 48 §

UPPSA.GNING AV TILLSVIDARE GALLANDE ARBETSAVTAL
AV SKAL SOM BEROR PA ARBETSTAGAREN

Gallande bestammelser

Uppsagningsgrunder ArbAvtL 7 kap.1och 2 §
Uppsagningstid AKTA kap. VIII & 5, TIM-AKA § 5 mom. 3

UKTA allménna delen kap. VIII § 58 (ArbAvtL 6 kap. 3 §)
Forsummelse att iaktta uppsagningstid ArbAvtL 6 kap. 4 §
Uppsadgning under permittering ArbAvtL 5 kap.7 §
Forfarandet vid upphavande av arbetsavtal ArbAvtL 9 kap.
Arbetsavtalets upphorande AKTA kap. VIl § 3 mom. 2, TIM-AKA § 5 mom. 1
Meddelande om uppsagningsgrunderna ArbAvtL 9 kap. 5 &
Ersattning till en permitterad arbetstagare for forlorad lon for uppsagningstid ArbAvtL 5 kap. 7 &
Horande av arbetstagaren ArbAvtL 9 kap. 2 §
Aberopande av uppsagningsgrund ArbAvtL 9 kap. 1§
Verkstdllande av uppsagningen ArbAvtL 9 kap. 4 §
Ersattning for ogrundad uppsagning av arbetsavtal ArbAvtL 12 kap.2 och 3 §

Tyst forlangning av avtalsforhallandet ArbAvtL 6 kap. 5 &




Se punkt 7.3 pa sidan 84-88 om behandlingen
och betydelsen av alkohol- och andra drog-
problem.

Brott mot eller 3sidosittande av

forpliktelser
Ett allvarligt brott mot eller asidosattande av
forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller av
lag och som ar av vasentlig betydelse for an-
stallningsforhallandet kan anses vara en saklig
och vagande uppsagningsgrund som beror pa
arbetstagaren eller som anknyter till arbetstaga-
rens person.

Den vanligaste uppsagningsgrunden ar asido-
sattande av arbetsskyldigheten, till exempel att
enskilda arbetsuppgifter inte slutfors eller utfors
bristfalligt, att arbetstagaren ar franvarande

utan lov eller standigt eller ofta kommer for sent.

En uppsagningsgrund kan ocksa vara under-
latenhet att f6lja de order som arbetsgivaren
gett med stod av sin arbetsledningsratt, oheder-
lighet som leder till brist pa fortroende samt
osakligt beteende, nar forfarandet inverkar pa
forpliktelser som ar vasentliga med tanke pa
arbetsavtalsforhallandet.

Ett exempel pa ett sakligt och vagande skal som
beror pa arbetstagaren ar att han eller hon har
sa stora anpassningssvarigheter och ar sa be-
svarlig att beteendet gor det svart fér andra an-
stallda att skota sina uppgifter och att arbetsen-
hetens basta kraver att arbetstagaren sags upp,
aven om arbetstagaren inte har gjort sig skyldig
till nagra egentliga fel eller forsummelser.

Arbetsgivaren ska vid behov kunna pavisa de
problem som trots forsok inte har kunnat losas.
Arbetsgivaren ska ocksa kunna visa att proble-
men i huvudsak kan anses bero pa arbetstaga-
ren i fraga.

Att arbetstagaren brutit mot eller asidosatt sina
forpliktelser ska vid behov (vid en eventuell
rattegang) kunna pavisas till exempel genom
vittnesmal av chefen eller ett annat dgonvittne.

Varning
En arbetstagare som har asidosatt eller brutit
mot sina forpliktelser i anstallningen far anda
normalt inte sagas upp forran arbetsgivaren
genom en varning gett arbetstagaren mojlighet
att ratta till sitt forfarande.

Det finns inga sarskilda formkrav for en varning.
Varningen kan alltsa ges muntligt eller skriftligt,
men en skriftlig varning ar attare att bevisa se-
nare vid behov. Utfardande av en varning forut-
satter alltsa inte till exempel att arbetstagaren
hors pa nagot sarskilt satt. For att undvika miss-
forstand lonar det sig anda att ge arbetstagaren
tillfalle att framfora sin asikt om sitt klander-
varda beteende eller om de bakomliggande
faktorerna. I varningen ar det ocksa befogat att
namna att en upprepning av beteendet kan leda
till att anstallningen upphor.

Vasentligt ar att man i efterhand kan visa att en
varning getts (t.ex. vittnen, arbetstagarens
underskrift pa att varningen tagits emot) och
varfor den utfardats, sa att man kan aberopa
varningen om samma eller nagon liknande
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forseelse upprepas. Ingen bestamd tid har fast-
stallts for nar en tidigare given varning "for-
aldras”.

Om grunden for uppsagningen ar en sa allvarlig
overtradelse i anstallningsforhallandet att
arbetstagaren aven utan varning borde ha insett
att forfarandet var klandervart och man darfor
rimligen inte kan forutsatta att arbetsgivaren
fortsatter anstallningsforhallandet, forutsatter
uppsagningen ingen varning.

Vasentlig forandring i arbetstagarens

personliga arbetsforutsattningar
Ett anstallningsforhallande kan ocksa sagas upp
om arbetstagarens personliga arbetsforutsatt-
ningar har forandrats till den grad att arbets-
tagaren inte langre klarar av sina arbetsupp-
gifter och inte heller pa det satt som anges
nedan kan erbjudas andra uppgifter. Arbets-
tagarens arbetsforutsattningar kan forsamras pa
grund av forandringar i den fysiska, psykiska
eller sociala arbets- och funktionsformagan.
Eftersom forsamrad arbetsformaga till foljd av
sjukdom, handikapp eller olycksfall bedoms som
en forbjuden uppsagningsgrund (se nedan),
avses har en vasentlig forandring som beror pa
nagot annat an nedsatt halsotillstand. Till exem-
pel ett l[angvarigt frihetsstraff forhindrar arbetet
pa det sdtt som avses i lagen.

Forbjudna uppsagningsgrunder
Som sakliga och vagande grunder for uppsag-
ning kan atminstone inte anses
1) sjukdom, handikapp eller olycksfall, om inte
arbetstagarens arbetsformaga har minskat
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vasentligt och for sa lang tid att arbets-
givaren inte rimligen kan forutsattas fortsatta
avtalsforhallandet

2) deltagande i en stridsatgard som avses i
lagen om kollektivavtal eller som vidtagits av
en arbetstagarforening

3) arbetstagarens politiska, religiosa eller andra
asikter eller deltagande i samhalls- eller
foreningsverksamhet

4) anlitande av rattsmedel som star till buds for
arbetstagaren.

Sjukdom, handikapp eller olycksfall
Arbetsférmagan bed6ms alltid utifran de krav
som arbetsuppgifterna staller. Verkningarna av
arbetstagarens sjukdom ska alltsa bedomas till
de delar som de har att gora med arbetstaga-
rens formaga att klara av sina arbetsuppgifter.
En vasentlig forsamring av arbetsformagan for-
utsatter att arbetstagaren pa grund av sjukdom,
handikapp eller olycksfall inte till vasentliga de-
lar kan uppfylla de skyldigheter som hor till an-
stallningsforhéllandet. Aven om det giller en
svar sjukdom har arbetsgivaren inte ratt att upp-
hava anstallningsforhallandet sa lange arbets-
tagaren klarar av sina skyldigheter.

Dessutom forutsatts det att forsamringen i
arbetsférmagan pa grund av sjukdom, handi-
kapp eller olycksfall &r sa langvarig att det inte
finns nagra forutsattningar for att fortsatta
anstallningen. | rattspraxis har man forutsatt
langvarigt men inte slutgiltigt nedsatt arbets-
formaga. Vid bedomningen av for hur lang tid
arbetsformagan ar nedsatt har man beaktat hur
lange sjukdomen varat fore uppsagningen och




aven den medicinska prognosen for sjukdomens
varaktighet och arbetstagarens mojligheter att
tillfriskna eller rehabiliteras (se rattsfallet TT
2002-47 pa sidan xx).

Vid bedomning av ratten att saga upp ett an-
stallningsforhallande pa grund av sjukdom ska
arbetsgivaren utreda om arbetstagaren har
forutsattningar att klara av arbetet trots sjukd-
omen. Man bor da beakta arbetstagarens forut-

HELHETSBEDOMNING

Vid bedomningen av om en uppsagnings-
grund som har samband med arbetstaga-
rens person ar saklig och vagande bor
arbetsgivarens och arbetstagarens for-
hallanden beaktas i sin helhet. Det inne-
bar att man ska avgora om uppsagnings-
grunden ar tillracklig utifran en helhets-
bedomning av alla omstandigheter i fallet.
Omstandigheter som paverkar bedém-
ningen av individbaserade uppsagningar
kan vara till exempel overtradelsens natur
och hur allvarlig den ar, arbetstagarens
stallning, arbetstagarens installning till
sitt handlande eller beteende, arbetets
art, sardrag i arbetet och arbetsgivarens
stallning.

S S S S S

sdttningar att pa basis av sin utbildning, sina
kunskaper, sin yrkesskicklighet och erfarenhet
klara av sina egna uppgifter eller andra arbets-
uppgifter som star till buds pa arbetsplatsen.
De allmanna forhallandena pa arbetsplatsen,
mojligheten att anpassa arbetstagarens arbets-
uppgifter eller arbetsférhallanden efter arbets-
férmagan och arbetsgivarens mojligheter att
omorganisera uppgifterna och erbjuda andra
uppgifter inverkar ocksa pa om uppsagnings-
grunden uppfylls.

Omplacering
Fore uppsagning ska arbetsgivaren i regel ocksa
utreda om uppsagningen kan undvikas genom
att arbetstagaren placeras i ett annat arbete
med sadana uppgifter som arbetstagaren med
beaktande av sin yrkesskicklighet och erfarenhet
kan klara av. En omplacering kan bli aktuell i si-
tuationer dar arbetstagarens arbetsforutsatt-
ningar forandrats till exempel pa grund av sjuk-
dom sa att personen i fraga inte langre klarar av
sina uppgifter. Det kan ocksa vara fraga om
situationer dar brottet mot forpliktelserna ar sa
litet att det inte kan anses paverka det fortro-
ende som kravs for att anstallningen ska kunna
fortsatta. Ett exempel pa detta ar att en kompe-
tent arbetstagare har visat sig vara olamplig for
kundservice, men arbetsgivaren har mojlighet
att erbjuda arbetstagaren andra lampliga
arbetsuppgifter.

Utredningen kan goras i samband med att
arbetstagaren hors fore uppsagningen pa det
sdtt som beskrivs nedan. Nagon utredning beho-
ver inte goras om grunden for uppsagningen ar

Al




72

en sa allvarlig vertradelse i anstallningsfor-
hallandet att arbetsgivaren inte rimligen kan
forutsattas fortsatta avtalsforhallandet.

7.2.3.2 Uppsagningsforfarande

e Arbetsgivarens betanketid

e Horande av arbetstagaren

Meddelande om uppsagning
Meddelande om uppsagningsgrunderna
Uppsagningstid

Arbetsgivarens betanketid
Uppsagningen ska ske inom skalig tid efter att
arbetsgivaren har fatt vetskap om uppsagnings-
grunden.

Arbetsgivaren har atminstone nagra veckor pa
sig att avgora om det finns tillrackliga grunder
for att saga upp arbetstagaren. Orsaker som ar
flera manader gamla kan inte anges som upp-
sagningsgrund.

Horande av arbetstagaren
Innan arbetsavtalet sags upp ska arbetsgivaren
ge arbetstagaren mojlighet att bli hord om upp-
sagningsgrunderna. Med horande avses att
arbetstagaren far information om grunderna for
uppsagningen och mojlighet att framfora sin
egen asikt i fragan. Vid hérandet har arbets-
tagaren ratt att anlita ett bitrade, till exempel
arbetstagarnas fortroendeman, en jurist eller en
arbetskamrat.

Meddelande om uppsagning
Meddelandet om uppsagning ska ges till arbets-
tagaren personligen.

Om det inte ar mojligt att meddela arbets-
tagaren personligen, kan meddelandet om upp-
sagning skickas per brev (helst rekommenderat)
till den adress arbetsgivaren kanner till eller
elektroniskt (fax eller e-post, ej textmeddelande
pa mobiltelefon). | detta fall anses meddelandet
ha natt mottagaren senast den sjunde dagen
efter att det skickades. Om arbetstagaren har
semester eller en minst tva veckor lang ledighet
pa grund av utjamning av arbetstiden, anses ett
meddelande som skickats per brev eller i elek-
tronisk form ha natt mottagaren tidigast den dag
som foljer efter semestern eller ledigheten.

Av meddelandet om uppsagning ska framga
uppsagningsgrunderna och vilken dag arbets-
avtalet upphor.

Meddelande om uppsagningsgrunderna
Enligt arbetsavtalslagen ska arbetsgivaren pa
arbetstagarens begaran utan dréjsmal skriftligen
meddela vilken dag arbetsavtalet upphor samt
de grunder for uppsagning av arbetsavtalet som
arbetsgivaren kanner till. Det ar anda befogat att
redan i det skriftliga meddelandet om uppsag-
ningen ange samtliga uppsagningsgrunder som
arbetsgivaren kanner till.

Uppsagningstid
Uppsagningstiden beror pa hur lange anstall-
ningen, dvs. tjanste- eller arbetsavtalsforhallan-
det, pagatt utan avbrott (Obs. ArbAvtL 1 kap. 5 §).
Arbets- eller tjanstledighet med eller utan (6n
innebar inget avbrott i anstallningen.




UPPSAGNING PA GBUNQ AV
NEDSATT ARBETSFORMAGA
Arbetsdomstolen TT 2002-47

En arbetstagare hade vid uppsagnings-
tidpunkten varit sjukskriven pa grund av
depression i cirka 15 manader med kor-
tare avbrott. Arbetsgivaren hade uppgett
sig vara beredd att dvervaga att dra till-
baka uppsagningen om arbetstagaren
hade aterfatt sin arbetsformaga under
uppsagningstiden. Sjukledigheten hade
emellertid fortsatt. Arbetsdomstolen an-
sag att arbetstagarens arbetsformaga
hade férsamrats sa vasentligt och for sa
lang tid att arbetsgivaren inte rimligen
kunde forutsattas fortsatta anstallningen.
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Arbetsgivaren ska iaktta foljande uppsagningsti-
der da ett arbetsavtal sags upp:

Anstéllningen har fortgatt

utan avbrott Uppsagningstid
hogst 1ar 14 dagar
over 1ar, men hogst 4 ar 1 manad
over 4 ar, men hogst 8 ar 2 manader
over 8 ar, men hogst 12 ar 4 manader
over 12 ar 6 manader

Pa begdran av eller med samtycke av arbetstaga-
ren kan man tillampa en kortare uppsagningstid
an detta.

Uppsagningstiden borjar lopa dagen efter den
dag da uppsagningen meddelas eller delges. Ett
meddelande om uppsagning ska ges till arbets-
tagaren personligen eller, om detta inte ar moj-
ligt, skickas per brev eller elektroniskt. Forfaran-
det behandlas mer ingdende ovan under rubri-
ken Meddelande om uppsagning.

Utrakning av anstallningstiden
Nar man raknar ut den anstallningstid som be-
stammer uppsagningstiden, beaktas endast den
tid som arbetstagaren utan avbrott har varit an-
stalld hos arbetsgivaren i arbetsavtals- eller
tjansteférhallande.
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Tid i tjansteforhallande beaktas endast om per-
sonen har 6vergatt direkt fran tjansteférhallan-
det till ett arbetsavtalsforhallande. Arbets- eller
tjanstledighet med eller utan l6n, sasom familje-
ledighet, varnplikt, civiltjanstgoring eller studie-
ledighet, innebar inget avbrott i anstallningen.
Tid som varnpliktig eller civiltjanstgorare raknas
dock inte in i anstallningens langd.

7.2.3.3 Forsummelse att iaktta uppsagningstid
En arbetsgivare som inte iakttar uppsagnings-
tiden ar skyldig att betala full lon for uppsag-
ningstiden till arbetstagaren.

Om nagondera parten iakttagit uppsagnings-
tiden endast delvis, begransar sig ersattnings-
skyldigheten till ett belopp motsvarande lonen
for den del av uppsagningstiden som inte
iakttagits.

7.2.3.4 Ersattning for ogrundad uppsagning

En arbetsgivare som har sagt upp ett arbetsavtal
i strid mot de grunder som anges i arbetsavtals-
lagen kan forpliktas att betala ersattning till
arbetstagaren for ogrundat upphavande av
arbetsavtal. Ersattningens storlek ar minst tre
och hogst 24 manaders [6n. Nar ersattningen
bestams ska beroende pa orsaken till att arbets-
avtalet upphavts beaktas bland annat den tid
som arbetstagaren uppskattas vara utan arbete,
anstallningsforhallandets langd, arbetstagarens
alder och mojligheter att fa arbete som mot-
svarar hans eller hennes yrke och utbildning,
arbetsgivarens forfarande nar arbetsavtalet upp-




havdes och arbetstagarens egen andel i orsaken
till att arbetsavtalet upphavs.

Arbetsloshetsdagpenningens inverkan

pa erséttningen
Till den del ersattningen for ogrundad uppsag-
ning utgor ersattning for loneférmaner som
arbetstagaren gatt miste om pa grund av arbets-
loshet innan domen avkunnades eller meddela-
des ska fran ersattningen avdras:

1) 75 % av den inkomstrelaterade dagpenning
som betalats for tiden i fraga

2) 80 % av den grunddagpenning som betalats
for tiden i fraga samt

3) isin helhet det arbetsmarknadsstod som
betalats for tiden i fraga.

Domstolen kan i vissa fall bestamma att av-
draget fran ersattningen ska vara mindre.

Domstolen alagger arbetsgivaren att till Syssel-
sattningsfonden eller Folkpensionsanstalten be-
tala det belopp som dras av fran ersattningen,
beroende pa om arbetstagaren fatt inkomst-
relaterad dagpenning, grunddagpenning eller
arbetsmarknadsstod.

Om ett avtal om arbetsgivarens ersattnings-
skyldighet ingas, ska det framga den avtalade
totala ersattningen och den dari ingaende er-
sattning som ska betalas till arbetstagaren for
[6neférmaner som arbetstagaren gatt miste om
pa grund av arbetsldshet innan avtalet ingicks.

Fran den ersattning som betalas till arbetstaga-
ren ska samma avdrag goras som i domstolen.
Arbetsgivaren ansvarar for att det belopp som
dragits av betalas till Sysselsattningsfonden
eller Folkpensionsanstalten och att en kopia av
avtalet sands till Sysselsattningsfonden eller
Folkpensionsanstalten for kannedom.

7.2.3.5 Forhandlingsforfarande

Nar ett arbetsavtal har sagts upp av skal som
beror pa arbetstagaren kan endast menings-
skiljaktigheter som galler uppsagningstiden bli
foremal for forhandlingsforfarande enligt det
kommunala huvudavtalet (direkta 6verlagg-
ningar, lokala och centrala forhandlingar) och
foras till behandling i Arbetsdomstolen. Det
kommunala huvudavtalet finns bland annat i
AKTA-boken.

Andra tvistemal som galler uppsagning av ett
arbetsavtal av skdl som beror pa arbetstagaren
avgors i sista hand i de allmanna domstolarna.

7.2.3.6 Tid for vickande av talan vid allman
underritt samt domstolsbehandling

Ett tvistemal som galler uppsagning av ett

arbetsavtal kan foras till behandling i tings-

ratten, om det i arbetsavtalslagen finns en be-

stammelse om foremalet for tvisten och arbets-

avtalslagen aberopas som grund for talan.

Talan i ett tvistemal som géller uppsagning av
ett arbetsavtal ska vackas vid tingsratten inom
tva ar fran att anstallningen upphoért.
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7.2.4 Uppsagning av tillsvidare gallande
arbetsavtal av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker

7.2.41 Uppsagning av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker

Arbetsgivaren far endast av vagande sakskal

saga upp ett arbetsavtal som galler tills vidare.

Denna allménna forutsattning galler bade skal
som beror pa arbetstagaren och ekonomiska
orsaker och produktionsorsaker.

Vid uppsagning av ekonomiska orsaker eller pro-

duktionsorsaker forutsatts dessutom att

o arbetet som star till buds har minskat

e av ekonomiska orsaker eller produktions-
orsaker eller pa grund av omorganiseringar i
arbetsgivarens verksamhet

e vasentligt och varaktigt och

e arbetstagaren inte kan placeras i eller
omskolas for andra uppgifter pa det satt som
anges nedan.

Nagon grund for uppsédgning finns atminstone

inte nar

1) arbetsgivaren antingen fore eller efter upp-
sagningen har anstallt en ny arbetstagare for
liknande uppgifter trots att inga forandringar
i arbetsgivarens verksamhetsbetingelser in-
traffat under samma tid; eller

2) omorganiseringen av arbetsuppgifterna inte
har orsakat nagon verklig minskning av arbetet.

Dessa uppsagningsgrunder ska iakttas som sadana
ocksa i samband med dverlatelse av rorelse.

Forvarvaren har ingen sarskild uppsagnings-
grund enbart for att rorelsen overlats.

Skyldighet att erbjuda annat arbete
Arbetsgivaren far inte automatiskt saga upp ett
anstallningsforhallande av ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker aven om arbetstaga-
rens arbetsuppgifter har minskat bade vasentligt
och bestaende, utan arbetsgivaren ar skyldig att
forst utreda om arbetstagaren med beaktande
av sin yrkesskicklighet och formaga rimligen kan
placeras i andra lediga uppgifter i arbetsavtals-
forhallande hos arbetsgivaren. Omplacerings-
skyldigheten giller alltsa endast sadana arbets-
uppgifter som redan finns i kommunen och som
ar "lediga”. Omplaceringsskyldigheten galler
bade hel- och deltidsanstallning,

Arbetstagaren ska i forsta hand erbjudas arbete
som motsvarar arbetsavtalet. Om sadant arbete
inte finns, ska arbetstagaren erbjudas annat ar-
bete som motsvarar hans eller hennes utbild-
ning, yrkesskicklighet eller erfarenhet. Lonen for
det arbete som erbjuds kan avvika fran arbets-
tagarens tidigare lon. For det arbete som erbjuds
betalas den lon som galler for arbetet i fraga.

Om flera arbetstagare sags upp samtidigt ar det
arbetsgivarens uppgift att bedoma vilka uppsag-
ningshotade arbetstagare som kunde skota det
arbete som finns att erbjuda och vilka som dar-
med ska erbjudas arbetet. Om det till exempel
finns ett vikariat att erbjuda i stallet for uppsag-
ning och flera av de arbetstagare som ska sagas
upp ar lampliga att skota vikariatet, ska arbets-
givaren iaktta den bestamda ordningsfoljden vid




UPPSAGNING AV TILLSVIDARE GALLANDE ARBETSAVTAL AV
EKONOMISKA ORSAKER ELLER PRODUKTIONSORSAKER

Gallande bestammelser

Uppsagningsgrunder ArbAvtL 7 kap. 1 och 3-4 §
Uppsagning i samband med dverlatelse av rorelse ArbAvtL 7 kap. 5 &
Uppsagningstid AKTA kap. VIII § 5, UKTA allmanna delen § 58, TIM-AKA allmanna delen § 5
Forsummelse att iaktta uppsagningstid ArbAvtL 6 kap. 4 §
Tyst forlangning av avtalsforhallandet ArbAvtL 6 kap.5 §
Ateranstillning av en uppsagd arbetstagare ArbAvtL 6 kap. 6 §
Forfarandet vid upphavande av arbetsavtal ArbAvtL 9 kap.
Skadestandsskyldighet ArbAvtL 12 kap.2 och 3 §
Arbetstagarens uppgifter och skyldigheter AKTA kap. 1§10
Arbetsavtalets upphorande AKTA kap. VIl § 3 mom. 2, TIM-AKA § 5 mom. 1
Meddelande om uppsagningsgrunderna ArbAvtL 9 kap. 5 &
Samarbetsforfarande och handlingsplan SamarblL 4-9 § (AKTA kap. VIII § 3 mom. 2)

TIM-AKA § 5 mom. 1
Ordningsfoljden vid reducering av arbetskraften AKTA kap. VIl & 4, TIM-AKA § 5 mom. 2
Meddelande till arbets- och naringsbyran ArbAvtL 9 kap.3 a §
Skyldighet att informera om sysselsattningsplan ArbAvtL 9 kap.3 b §
Sysselsattningsledighet ArbAvtL 7 kap. 12 §
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reducering av arbetskraften (se nedan) nar
beslut om vem som ska erbjudas vikariatet
fattas.

Skyldigheten att erbjuda annat arbete galler fore
uppsagningen och under hela uppsagningstiden.
Den som hotas av uppsagning ska alltid erbjudas
ett arbete (t.ex. ett vikariat) som arbetsgivaren
kanner till nar meddelandet om uppsagning ges
eller som uppkommer efter att meddelandet om
uppsagning getts och innan anstallningen upp-
hor. Arbete ska erbjudas tillrackligt individuellt,
som alternativ till uppsagning. | rattspraxis har
det till exempel inte ansetts tillrackligt att
arbete erbjuds via ett datasystem som arbets-
tagaren ska folja pa eget initiativ (Arbetsdom-
stolen TT 2005-77). Arbetsgivaren ska kunna visa
att skyldigheten att erbjuda arbete uppfyllts.

Skyldighet att ordna utbildning
Arbetsgivaren ska ordna sadan utbildning som
de nya uppgifterna forutsatter och som med
tanke pa bada avtalsparterna kan anses vara
andamalsenlig och skalig.

Nar utbildningsmajligheterna bedoms ska kom-
munens praktiska och ekonomiska forutsatt-
ningar att ordna utbildningen och aven arbets-
tagarens lamplighet for utbildningen beaktas.
Arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete och
ordna utbildning ar saledes en del av uppsag-
ningsgrunden.

Om till exempel anskaffningar av maskiner och
anordningar eller andra andringar i arbets-
metoderna inte har lett till en minskning av

uppgifterna, men bland annat arbetets innehall
och krav har forandrats sa att arbetstagaren inte
klarar av dem med tidigare kunskaper, bor
arbetsgivaren i allmanhet utbilda arbetstagaren
sd att han eller hon kan fortsdtta i de férandrade
uppsgifterna.

Skyldighet att ta emot annat arbete

En arbetstagare ar skyldig att ta emot

e uppgifter som overensstammer med
arbetsavtalet

e uppgifter som avviker fran uppgifterna enligt
arbetsavtalet i sa liten utstrackning att
andringen av arbetsuppgifterna hor till
arbetsgivarens arbetsledningsratt och

e uppgifter som med beaktande av arbets-
tagarens utbildning och arbetserfarenhet kan
anses lampliga, trots att de vasentligt avviker
fran uppgifterna enligt arbetsavtalet.

Om en arbetstagare inte tar emot ett arbete som
erbjuds, har arbetsgivaren ratt att saga upp
arbetstagaren, forutsatt att de ovriga forut-
sattningarna for uppsagning uppfylls.

7.2.4.2 Uppsagningsforfarande och
handlingsplan

e Samarbetsforfarande, skriftlig
forhandlingsframstallning och handlingsplan

e Ordningsfoljden vid reducering av
arbetskraften

e Meddelande till arbets- och naringsbyran

e Arbetsgivarens skyldighet att informera om
sysselsattningsplan och tillagg for
sysselsattningsplan

o Arbetstagarens ratt till sysselsattningsledighet




e Meddelande om uppsdgning
e Uppsagningstid
e Meddelande om uppsagningsgrunderna

Samarbetsforfarande, skriftlig

forhandlingsframstallning och handlingsplan
Om det i kommunens budgetforslag forutsatts
atgarder som sannolikt leder till flera uppsag-
ningar (permitteringar eller ombildningar till
deltidsanstallning), ska atgarderna behandlas
genom samarbetsforfarande innan kommun-
styrelsen ger sitt slutliga budgetforslag till full-
maktige.

Innan arbetsgivaren beslutar om uppsagning av

ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker

ska arbetsgivaren forhandla om

e grunderna for, verkningarna av och
alternativen till atgarden

e i samarbetsanda och med sikte pa
samforstand

e atminstone med de arbetstagare som arendet
beror.

Ett drende som galler en enskild arbetstagare
behandlas i forsta hand mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. Pa arbetstagarens begaran
kan ocksa fortroendemannen eller arbetar-
skyddsfullméaktigen eller nagon annan fore-
tradare for personalen delta i behandlingen av
arendet.

Om uppsagningen (eller permitteringen eller
ombildningen till deltid) géller minst tre an-
stallda, eller om arbetsgivaren, arbetstagaren el-
ler fortroendemannen kraver det ska ocksa en

foretradare for personalen delta i samarbets-
forhandlingarna.

Skriftlig forhandlingsframstallning
Arbetsgivaren ska gora en skriftlig forhandlings-
framstallning till arbetstagaren senast fem dagar
innan forhandlingarna inleds. Med forhandlings-
framstallning avses skriftlig information om nar
och var forhandlingarna inleds och vad som
kommer att behandlas. Forhandlingsframstall-
ningen eller de uppgifter som framgar av den
ska ges skriftligt till arbets- och naringsbyran
senast nar samarbetsforhandlingarna inleds.

Nar arbetsgivaren overvager uppsagning av
ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker
(eller ombildning till deltidsanstallning eller
permittering for mer an 90 dagar) for minst tio
anstallda, ska arbetsgivaren skriftligen lamna
foljande tillgangliga uppgifter till foretradaren
for de berorda anstallda:

e grunderna for de planerade atgarderna

e en preliminar uppskattning av antalet
uppsagningar, (permitteringar och
ombildningar till deltidsanstallning)

e en utredning om de principer som anvands for
bestamning av vilka anstallda som blir foremal
for uppsagning (permittering och ombildning
till deltid)

e en bedomning av den tid inom vilken
uppsagningarna, (permitteringarna och
ombildningarna till deltid) verkstalls.

Handlingsplan
Vid uppsagning av minst tio anstallda ska
arbetsgivaren i borjan av samarbetsforfarandet
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ge fortroendemannen ett forslag till en syssel-

sattningsframjande handlingsplan och forhandla

om innehallet i planen med fortroendemannen.

Vid beredningen av planen ska arbetsgivaren

utan dréjsmal tillsammans med arbetskrafts-

myndigheterna utreda den offentliga arbets-
kraftsservice som framjar mojligheterna att fa
arbete. Av handlingsplanen ska framga

e den planerade tidtabellen for
samarbetsforfarandet,

e forfarandena vid forhandlingarna,

e de handlingsprinciper som under
samarbetsforfarandet kommer att iakttas vid
anvandningen av tjanster enligt lagen om
offentlig arbetskrafts- och foretagsservice och
vid framjande av arbetssokande och
utbildning.

Om samarbetsforfarandet galler farre an tio an-
stallda, ska arbetsgivaren i samarbetsforfaran-
det foresla handlingsprinciper som under upp-
sagningstiden stoder de anstallda i att pa eget
initiativ soka sig till annat arbete eller utbild-
ning eller bli sysselsatta genom de tjanster som
avses i lagen om offentlig arbetskrafts- och fore-
tagsservice.

Vid forhandlingarna ska det utredas om arbets-
tagaren rimligen kan ges nagot annat arbete i
kommunen eller om utbildning som motsvarar
arbetsgivarens behov kan ordnas for nya upp-
gifter som star till buds. Fértroendemannen har
ratt att delta i utredningen.

Arbete kan erbjudas en eller flera uppsagnings-
hotade anstallda personligen eller ocksa kan

man diskutera med fortroendemannen hur
dessa personer ska informeras om mojlig-
heterna till arbete. De anstallda ska ges mojlig-
het att till exempel inom en utsatt tid meddela
arbetsgivaren om sitt intresse att ta emot de
arbeten som erbjuds.

Arbetsgivaren anses inte ha fullgjort forhand-

lingsskyldigheten forran en 6verenskommelse i

fragan har natts eller forhandlingar har forts i

minst

e sex veckor efter att de inletts (uppsagningen,
ombildningen till deltid eller permitteringen
pa mer an 90 dagar galler minst tio anstallda)
eller

e 14 dagar efter att forhandlingarna inletts i
ovriga fall.

En arbetstagare som sags upp ska ocksa infor-
meras om den arbetskraftsservice som arbets-
och néringsbyran erbjuder.

Ordningsfoljden vid reducering av
arbetskraften
Nar arbetskraften minskas av ekonomiska orsa-
ker eller produktionsorsaker eller darmed jam-
forbara skal ska man i man av mojlighet iaktta
den regeln att man
e sist i ordningen sager upp sadana arbetstagare
som ar viktiga for kommunens verksamhet och
personer som forlorat en del av sin
arbetsformaga i arbete hos samma
arbetsgivare.
e Om arbetstagarna ar likvardiga pa dessa
grunder, beaktas ocksa deras forsorjningsplikt
och anstallningens langd.




Arbetstagarens ratt till

sysselsattningsledighet
Om arbetsgivaren och arbetstagaren efter upp-
sagningen inte kommit 6verens om nagot annat,
har en arbetstagare som sagts upp av ekono-
miska orsaker eller produktionsorsaker ratt att
ta ut ledighet med full lon for att under uppsag-
ningstiden delta i utarbetandet av en sysselsatt-
ningsplan enligt lagen om offentlig arbetskrafts-
och foretagsservice, i arbetskraftspolitisk vuxen-
utbildning enligt samma lag, i praktik och inlar-
ning i arbetet, i arbetssdkande pa eget eller
myndigheternas initiativ och i arbetsintervjuer
eller omplaceringstraning.

Sysselsattningsledighetens langd bestams enligt
uppsagningstiden sa att sysselsattningsledig-
heten ar

1) sammanlagt hogst fem arbetsdagar, om upp-
sagningstiden ar hogst en manad,

2) sammanlagt hogst tio arbetsdagar, om upp-
sagningstiden ar langre an en manad men
hogst fyra manader

3) sammanlagt hogst 20 arbetsdagar, om upp-
sagningstiden ar langre an fyra manader.

Innan sysselsattningsledigheten eller en del av
den utnyttjas ska arbetstagaren underratta
arbetsgivaren om ledigheten och om grunden
for den i sa god tid som mojligt och pa begdran
lagga fram en tillforlitlig utredning om grunden
for varje ledighet. Sysselsattningsledigheten far
inte orsaka betydande olagenhet for arbetsgiva-
ren. En visstidsanstalld har inte ratt till syssel-
sattningsledighet.

Traning eller utbildning som framjar
sysselsattningen av en uppsagd arbetstagare
Arbetsgivaren ar skyldig att erbjuda en arbets-
tagare som sagts upp med stod av 7 kap.3 § i
arbetsavtalslagen mojlighet att delta i syssel-
sattningsframjande traning eller utbildning som
arbetsgivaren betalar, om
1) arbetsgivaren regelbundet har minst 30
anstallda, och
2) arbetstagaren innan anstallningsférhallandet
upphorde har varit anstalld hos arbets-
givaren i minst fem ar utan avbrott.

Traningen eller utbildningen ska till sitt varde
motsvara minst arbetstagarens kalkylerade lon
for en manad eller den genomsnittliga manads-
inkomsten for personal som arbetar vid samma
verksamhetsstalle som den uppsagda arbets-
tagaren, beroende pa vilket belopp som ar storre.

Traningen eller utbildningen ska genomféras
inom tva manader fran det att uppsagningstiden
gick ut. Av vagande skal far traningen eller ut-
bildningen genomforas senare. Arbetstagaren
ska dock kanna till tidpunkten eller en uppskatt-
ning av tidpunkten for traningen eller utbild-
ningen nar anstéallningsforhallandet upphor.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma
overens om att arbetsgivaren fullgor sin skyldig-
het genom att helt eller delvis betala en utbild-
ning eller traning som arbetstagaren sjalv har
skaffat.

Arbetsgivaren och personalen far ocksa avtala
om att vardet pa utbildningen eller traningen
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ska bestammas pa nagot annat satt. Dessutom
far arbetsgivaren och personalen avtala om
andra arrangemang an traning eller utbildning
for att framja mojligheterna till sysselsattning
for den som sags upp. Ett avtal som ingatts av en
foretradare for personalen ar bindande for alla
arbetstagare som den som ingatt avtalet ska
anses foretrada.

Meddelande till arbets- och né@ringsbyran

och skyldighet att informera arbetstagarna
Arbetsgivaren ska utan drojsmal meddela
arbets- och naringsbyran om minst tio arbets-
tagare sags upp av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker.

Av meddelandet ska framga antalet arbetstagare
som sags upp, deras yrken eller arbetsuppgifter
samt tidpunkterna da arbetsavtalsférhallandena
upphor.

Arbetsgivaren ar samtidigt skyldig att informera
arbetstagarna om ratten till en sysselsattnings-
plan enligt lagen om offentlig arbetskrafts- och
foretagsservice.

Meddelande om uppsagning, uppsagningstid,

utrdkning av anstallningstiden, forsummelse

att iaktta uppsagningstid och meddelande

om uppsagningsgrunderna till arbetstagaren
Liksom vid uppsagning av skal som beror pa
arbetstagaren, se punkt 7.2.3.2 och 7.2.3.3 pa
sidan 72-74.

Tyst forlangning av avtalsforhallandet
Se punkt 6.1.3 pa sidan 63.

7.2.4.3 Forhandlingsforfarande och tid for
vackande av talan

Forhandlingsbara fragor

Nar ett arbetsavtal har sagts upp av ekonomiska
orsaker eller produktionsorsaker, kan menings-
skiljaktigheter som galler
e uppsagningstiden,
e ordningsfoljden vid reducering av

arbetskraften eller
e obligatorisk arbetspraktik enligt

AKTA kap. VIl § 7
tas till foremal for forhandlingar och foras till
behandling i Arbetsdomstolen.

Icke férhandlingsbara fragor

Andra eventuella tvistemal som galler uppsag-

ning av ett arbetsavtal av ekonomiska orsaker

eller produktionsorsaker avgors i sista hand i de

allmanna domstolarna. Tvistemalet kan bland

annat galla

e uppsagningsgrunderna, dvs. om det finns en
ekonomisk orsak eller produktionsorsak eller
nagot annat darmed jamforbart skal och om
det saknas mojlighet att omplacera
arbetstagaren eller utbilda honom eller henne
for nya uppgifter

e samarbetsforfarandet och handlingsplanen

e meddelandet om uppsagning

e skadestandsskyldighet nar en arbetstagare
sags upp i strid med kravet pa ekonomiska
orsaker eller produktionsorsaker

e ateranstallning av en uppsagd arbetstagare

e sysselsattningsledighet.




Forhandlingsforfarande
Liksom vid uppsagning av skal som beror pa
arbetstagaren, se punkt 7.2.3.5 pa sidan 75.

Tid for vackande av talan vid allman

underratt och domstolsbehandling
Liksom vid uppsagning av skal som beror pa
arbetstagaren, se punkt 7.2.3.6 pa sidan 75.

7.2.4.4 Ateranstillning

Om en tidigare arbetstagare som sagts upp pa
grunder enligt 7 kap. 3 eller 7 § i arbetsavtals-
lagen fortfarande ar arbetssokande vid arbets-
och naringsbyran, ska arbetsgivaren erbjuda
arbetstagaren arbete om arbetsgivaren inom
fyra manader fran det att anstallningsforhallan-
det upphorde behover arbetstagare for samma
eller liknande uppgifter som den uppsagda
arbetstagaren utfort. Om anstallningsforhallan-
det nar det upphdérde hade fortgatt utan avbrott
minst 12 ar, ar ateranstallningstiden sex
manader.

Detta galler ocksa en sadan forvarvare av rorelse
som avses i arbetsavtalslagen nar dverlataren
har sagt upp arbetstagarens arbetsavtal sa att
det upphor fore dverlatelsen.

7.2.4.5 Ersattningsskyldighet vid ogrundad
uppsagning

Se punkt 7.2.3.4. Nar ersattningen bestams

tillampas dock inte bestammelsen om er-

sattningens minimibelopp (minst tre manaders

(6n).

7.2.5 Uppsagning i samband med overlatelse
av rorelse
Se punkt 2.6.2 pa sidan 32.

7.2.6 Uppsagning av en gravid eller familjeledig
arbetstagare

Arbetsgivaren far inte sdga upp ett arbetsavtal

pa grund av att arbetstagaren ar gravid eller ut-

nyttjar sin ratt till familjeledighet. Pa arbetsgiva-

rens begaran ska arbetstagaren ge en utredning

om sin graviditet.

Om arbetsgivaren sager upp en gravid eller fa-
miljeledig arbetstagares arbetsavtal, anses upp-
sdgningen ha berott pa arbetstagarens graviditet
eller familjeledighet, savida arbetsgivaren inte
kan visa att orsaken ar en annan.

Om en gravid arbetstagares arbetsavtal sags upp
av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker
innan moderskapsledigheten borjar, ska arbets-
givaren kunna visa att det finns en sadan upp-
sagningsgrund som avses i 7 kap.3 och 4 §i
arbetsavtalslagen och att uppsagningen inte
beror pa att arbetstagaren ar gravid.

Det samma galler anstallda som utnyttjar andra
familjeledigheter (utom franvaro for vard av
familjemedlem eller nagon annan narstaende
enligt 4 kap. 7 a § i arbetsavtalslagen).

Ekonomiska orsaker och produktionsorsaker kan
utgora en grund for uppsagning under arbets-
tagarens moderskaps-, sarskilda moderskaps-,
faderskaps-, foraldra- eller vardledighet endast
om arbetsgivarens verksamhet upphor helt och
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hallet. Anstallningen kan alltsa i det fallet upp-
hora ocksa under ledigheten.

I ovriga fall, dvs. om verksamheten fortsatter, ar
det mojligt att saga upp en familjeledig arbets-
tagare av ekonomiska orsaker eller produktions-
orsaker forst efter att arbetstagaren atervander
till arbetet efter ledigheten. Uppsagningstiden
kan alltsa borja l6pa tidigast da familjeledig-
heten upphor.

Graviditet eller familjeledighet utgor dock inget
hinder for uppsagning av arbetsavtalet (nar fa-
miljeledigheten borjar eller medan den pagar)
av skal som har samband med arbetstagarens
person, om grunden inte pa nagot satt har att
gora med att arbetstagaren ar gravid eller
familjeledig.

7.3 Havning av arbetsavtal

Havning av ett anstallningsforhallande innebar
att anstallningen upphor omedelbart utan upp-
sagningstid. Bade anstallningsforhallanden som
galler tills vidare och tidsbegransade anstall-
ningsforhallanden kan havas.

7.3.1 Havningsgrund

Arbetsgivaren far hava ett arbetsavtal endast av
sadana synnerligen vagande skal som avses i
arbetsavtalslagen. Anstallningen upphor da
motparten fatt meddelandet om havning.

Arbetsgivarens havningsgrunder ar till sin karak-
tar likadana som de uppsagningsgrunder som
har samband med arbetstagarens person, men

havningsgrunden ska alltid vara mer vagande an
en uppsagningsgrund.

Som sadant skdl kan betraktas ett sa allvarligt
brott mot eller asidosattande av arbetstagarens
forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller lag
och som ar av vasentlig betydelse for anstall-
ningsforhallandet att arbetsgivaren inte rimligen
kan forutsattas fortsatta avtalsforhallandet ens
under uppsagningstiden.

Arbetstagaren far pa motsvarande satt hava
arbetsavtalet med omedelbar verkan, om
arbetsgivaren sa allvarligt bryter mot eller
asidosatter sina forpliktelser som foljer av
arbetsavtalet eller av lag och som ar av vasentlig
betydelse for anstallningsforhallandet att
arbetstagaren inte rimligen kan forutsattas fort-
satta avtalsforhallandet ens under uppsagnings-
tiden.

Havningsgrunden uppfylls da den andra av-
talsparten allvarligt brutit mot eller asidosatt
sina forpliktelser enligt arbetsavtalet, arbets-
avtalslagen eller nagon annan arbetsrattslig lag
pa det satt som avses i bestimmelsen om hav-
ning. Ocksa allvarliga brott mot andra lagar eller
lagstridigt forfarande kan utgora en grund for
hdvning om de har allvarliga verkningar pa
avtalsparternas stallning i ett anstallnings-
forhallande som grundar sig pa fortroende.

Arbetsgivaren kan ha ratt att hava arbetsavtalet

till exempel i foljande fall:

e Arbetstagaren i nagot vasentligt avseende har
vilselett arbetsgivaren nar avtalet ingicks.




UPPSAGNING AV EN GRAVID
ELLER FAMILJELEDIG
ARBETSTAGARE

Gallande bestammelser

Sarskilt skydd ArbAvtL 7 kap. 9 §
Atergéng till arbetet  ArbAvtL 4 kap. 9 §

o’ S S S S S

HAVNING AV ARBETSAVTAL
Gallande bestammelser

Havningsgrund (vid annan tid an under prévotid) ArbAvtL 8 kap. 1§
Nar havningsratten forfaller ArbAvtL 8 kap. 2 §
Horande av arbetstagare och arbetsgivare ArbAvtL 9 kap. 2 §
Meddelande om havning ArbAvtL 9 kap. 4 §
Meddelande om havningsgrunderna till arbetstagaren ArbAvtL 9 kap. 5 &
Tid for vackande av talan samt domstolsbehandling ArbAvtL 13 kap.9 §
Skadestand ArbAvtL 12 kap.2 och 3 §
Forlust av semesterpenning AKTA kap. IV § 18 mom. 3,

TIM-AKA § 55 mom. 5
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e Arbetstagaren genom likgiltighet aventyrar
sakerheten pa arbetsplatsen, upptrader
berusad pa arbetsplatsen eller trots forbud
anvander berusningsmedel dar.

o Arbetstagaren pa ett grovt satt bryter mot
forbudet mot konkurrerande verksamhet i
3 kap. 3 § i arbetsavtalslagen.

Arbetstagaren kan ha ratt att hava arbetsavtalet

till exempel i foljande fall:

e Arbetsgivaren eller dennes stallforetradare
genom likgiltighet aventyrar sakerheten pa
arbetsplatsen.

e Arbetstagaren inte ges tillrackligt med arbete.

e LOonen inte betalas avtalsenligt.

| vissa exceptionella fall kan ocksa sadant bete-
ende under fritiden som ar osakligt med tanke
pa anstallningen utgdra en havningsgrund.
Havningsgrunden kan uppfyllas till exempel om
arbetstagaren under sin fritid gor sig skyldig till
en brottslig garning eller ett brottsligt beteende
som pa ett allvarligt satt skadar fortroendet
mellan parterna eller annars vasentligt paverkar
fullgorandet av de forpliktelser som foljer av
arbetsavtalet.

Arbetsgivaren kan hava arbetsavtalet endast till
foljd av ett allvarligt avtalsbrott, asidosattande
eller osakligt beteende eller forfarande fran
arbetstagarens sida. Arbetsavtalet far inte
havas pa grund av dndringar som skett i arbets-
givarens egna avtalsvillkor. Arbetsgivaren kan
inte hava avtalet av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker och pa motsvarande satt
kan heller inte arbetstagaren hava avtalet pa

grund av forandringar i de egna arbetsforutsatt-
ningarna.

Vardhinvisning
Om kommunen har godkant ett avtal om vard-
hanvisning for anstallda med alkohol- eller
drogproblem, ska bestammelserna i avtalet
beaktas nar det blir aktuellt att dvervaga upp-
sagning eller havning av arbetsavtalet for en
arbetstagare med missbruksproblem. Om det
lokala avtalet forutsatter att arbetstagaren i ett
sadant fall hanvisas till vard, ska arbetsgivaren
handla enligt avtalet. Om arbetstagaren vagrar
att ta emot vard eller férsummar varden efter att
den inletts, kan arbetsavtalet sagas upp eller
hdvas. Likasa kan arbetsavtalsforhallandet upp-
hdvas om det efter att varden slutforts visar sig
att den inte gett resultat.

Arbetstagaren kan ocksa gora sig skyldig till
ett sa grovt asidosattande av eller brott mot
sina forpliktelser att arbetsgivaren har ratt

att hava eller saga upp arbetsavtalet utan
vardhanvisning. Denna mojlighet ska ocksa
beaktas i eventuella avtal eller beslut om vard-
hanvisning.

7.3.2 Nar havningsratten forfaller
Havningsratten forfaller om arbetsavtalet inte
har havts inom 14 dagar efter att avtalsparten
fick pa fakta grundad information om havnings-
grunden.

Om hdvningen hindras av en giltig orsak, far den
verkstallas inom 14 dagar fran det hindret upp-
horde. Det finns en giltig orsak endast om verk-




stallandet av havningen forhindrats av tvingande
skal.

Efter att tidsfristen for havning gatt ut kan grun-
den annu anvandas som uppsagningsgrund
inom skalig tid efter att den behoriga myndig-
heten fick vetskap om den, om inget annat
lokalt avtalats mellan arbetsgivaren och arbets-
tagaren.

Havningsratten kan ocksa forfalla innan tids-
fristen pa 14 dagar gatt ut, om till exempel den
krankta parten innan dess har forlatit forseelsen
eller forsummelsen.

Tidsfristen raknas fran den tidpunkt da arbets-
givaren respektive arbetstagaren fatt pa fakta
grundad information om de faktorer som ligger
till grund for havningen.

Om havningsbeslutet i ett offentligt samfund
fattas av ett kollegialt organ, forfaller inte hav-
ningsratten om forslaget till havning lamnats till
det behdriga organet (féredragningslista skick-
ats) inom 14 dagar fran det att foredraganden
fatt kinnedom om saken. Organet ska behandla
arendet utan onddigt dréjsmal.

Nar meddelandet om havning skickas per brev
eller i elektronisk form anses havningsgrun-
derna ha aberopats inom utsatt tid om medde-
landet under denna tid har postats eller skickats
i elektronisk form.

7.3.3 Havningsforfarande
e Horande

e Meddelande om havning
e Meddelande om havningsgrunderna

Horande
Innan arbetsavtalet havs ska arbetsgivaren ge
arbetstagaren mojlighet att bli hord om grunden
for havningen. Med horande avses att arbets-
tagaren far information om grunderna for upp-
sagningen och mojlighet att framfora sin egen
asikt. Vid horandet har arbetstagaren ratt att
anlita ett bitrade, till exempel arbetstagarnas
fortroendeman, en jurist eller en arbetskamrat.

Pa motsvarande satt ar arbetstagaren skyldig att
hora arbetsgivaren innan arbetstagaren haver
arbetsavtalet.

Meddelande om havning
Meddelandet om havning ska ges till arbetstaga-
ren eller till arbetsgivaren eller dennes repre-
sentant personligen inom den utsatta tiden pa
14 dagar.

Om det inte ar mojligt att ge meddelandet per-
sonligen, kan det skickas per brev eller elektro-
niskt (fax eller e-post, ej textmeddelande pa
mobiltelefon). | detta fall anses meddelandet ha
natt mottagaren senast den sjunde dagen efter
att det skickades.

Om arbetstagaren har semester eller en minst
tva veckor lang ledighet pa grund av utjamning
av arbetstiden, anses ett meddelande som
skickats per brev eller i elektronisk form ha natt
mottagaren tidigast den dag som foljer efter se-
mestern eller ledigheten.
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Arbetsavtalet upphor genast den dag meddelan-
det om havning nar mottagaren, vilket ocksa ska
framga av meddelandet om havning.

Meddelande om havningsgrunderna

till arbetstagaren
Arbetsgivaren ska pa begaran av arbetstagaren
utan drojsmal skriftligt meddela de havnings-
grunder pa basis av vilka arbetsavtalet har upp-
havts.

7.3.4 Tid for vackande av talan samt
domstolsbehandling

Talan som galler havning av ett arbetsavtal ska

vackas vid tingsratten inom tva ar efter att an-

stallningen upphort.

7.3.5 Ersattning for ogrundad havning

En arbetsgivare som havt ett arbetsavtal i strid
mot de grunder som anges i arbetsavtalslagen
kan forpliktas att betala ersattning till arbets-

tagaren for ogrundat upphavande av arbetsavtal.

Ersattningens storlek ar minst tre och hogst 24
manaders l6n. Nar ersattningen bestams ska
beroende pa orsaken till att arbetsavtalet upp-
havts beaktas bland annat den tid som arbets-
tagaren uppskattas vara utan arbete, anstall-
ningsforhallandets langd, arbetstagarens alder
och madjligheter att fa arbete som motsvarar
hans eller hennes yrke och utbildning, arbets-
givarens forfarande nar arbetsavtalet upphavdes
och arbetstagarens egen andel i orsaken till att
arbetsavtalet upphavdes. Om arbetsgivaren har
havt arbetsavtalet endast i strid mot de hav-
ningsgrunder som anges i 8 kap. 1§ i arbetsav-
talslagen (havningsgrunden uppfylls inte, men

arbetsgivaren har en tillracklig grund enligt la-
gen att saga upp arbetstagaren av orsaker som
har samband med arbetstagarens person), kan
ersattningen vara mindre an det belopp som
motsvarar tre manaders lon.

Arbetsloshetsdagpenningens inverkan pa ersatt-
ningen behandlas i punkt 7.2.3.4 i detta kapitel.
Havning av arbetsavtalet for en fortroendeman
behandlas i punkt 7.5 pa sidan 90.

Ingen semesterpenning betalas om arbetstaga-
ren haver arbetsavtalet utan lagenlig grund eller
om arbetsgivaren haver arbetsavtalet.

7.4 Arbetsavtalet anses havt

7.4 Grunden for att ett arbetsavtal

ska anses havt
Om arbetstagaren har varit franvarande fran ar-
betet minst sju dagar utan att under denna tid
ha uppgett nagot giltigt skal till sin franvaro, har
arbetsgivaren ratt att anse arbetsavtalet havt
raknat fran bérjan av franvaron. | en sadan
situation ar arbetsgivaren inte skyldig att hora
arbetstagaren. Om det pa grund av ett godtag-
bart hinder inte varit mojligt att anmala fran-
varon till den andra avtalsparten, atergar hav-
ningen av arbetsavtalet.

Fran den tidpunkt da arbetsgivaren anser
arbetsavtalet havt ska arbetsgivaren omedelbart
vidta de atgarder som kravs for att arbetsavtalet
ska upphora. Arbetsgivaren behdver inte fatta
ett separat beslut om att arbetsavtalet upphavs.
Det ar dock motiverat att skicka ett meddelande




ARBETSAVTALET ANSES HAVT
Gallande bestammelser

Avtalet anses havt ArbAvtL 8 kap. 3 &

S S S S S

UPPHAVANDE AV ARBETSAVTAI,]ET FOR EN FORTROENDEMAN
ELLER ARBETARSKYDDSFULLMAKTIG
Gallande bestammelser

Uppsagningsskydd for fortroendeman AKTA kap. VIl § 7 mom. 3, ArbAvtL 7 kap. 10 §

Uppsagningsskydd for en arbetarskyddsfullmaktig Tjanste- och arbetskollektivavtal om
uppsagningsskydd och ersattning

for arbetarskyddsfullmaktiga, § 1

Lagen om tillsynen over arbetarskyddet och

om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen, 37 §

Skydd for huvudfortroendemannakandidater AKTA kap. VIl § 7 mom. 5, TIM-AKA & 71 mom. 9

Skydd efter avslutat AKTA kap. VIl § 7 mom. 6, TIM-AKA § 71 mom. 9
huvudfortroendemannauppdrag

Ersattning for avslutad anstallning AKTA kap. VIl § 7 mom. 7, TIM-AKA § 71 mom. 9
i strid med avtalet

"Havningspenning” for fortroendeman AKTA kap. VIl § 7 mom. 4
i arbetsavtalsférhallande

S S S S S S S S S S S S
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till arbetstagaren om att arbetsavtalet anses
havt med stod av 8 kap. 3 § i arbetsavtalslagen.
Nar anstallningen upphor ska arbetsgivaren be-
tala innestaende 6n till arbetstagaren och ater-
lamna skattekortet.

7.4.2 Arbetsavtalet anses inte langre havt

Om arbetstagaren senare pavisar att det funnits
en giltig orsak till franvaron och att han eller
hon pa grund av ett godtagbart hinder inte
kunnat meddela om franvaron, anses arbets-
avtalet inte langre havt. Avtalsforhallandet
anses da ha fortgatt oavbrutet under hela
franvaron.

7.5 Upphavande av arbetsavtalet
for en fortroendeman eller
arbetarskyddsfullmaktig

Arbetsgivaren kan saga upp arbetsavtalet for en

huvudfortroendeman, fortroendeman eller

arbetarskyddsfullmaktig

e av skal som har samband med arbetstagarens
person endast om arbetsgivaren har en
uppsagningsgrund enligt 7 kap. 2 § i
arbetsavtalslagen och majoriteten av de
arbetstagare som personen i fraga
representerar ger sitt samtycke eller

e av ekonomiska orsaker eller produktions-
orsaker da arbetstagarens arbete upphor helt
och hallet och arbetsgivaren inte kan ordna
annat arbete som motsvarar arbetstagarens
yrkesskicklighet eller som annars ar lampligt
for personen i fraga eller utbilda arbets-
tagaren for annat arbete pa det satt som
forutsatts vid uppsagning av ekonomiska
orsaker och produktionsorsaker. Arbetsavtalet
for en fortroendeman eller en arbetarskydds-
fullmaktig kan daremot havas pa samma
grunder som for andra arbetstagare.

Om en fortroendemans arbetsavtal har upphavts
i strid med bestammelserna i AKTA, ska arbetsgi-
varen i ersattning betala fortroendemannen
minst tio manaders och hégst 30 manaders L6n.
Ersattningen bestams enligt de grunder som
anges i arbetsavtalslagen (se punkt 7.2.3.4).

| AKTA finns det ocksa bestimmelser om sarskilt
skydd for huvudfortroendemannakandidater
(borjar tidigast tre manader fére mandattiden
och upphor efter att foreningen konstaterat val-
resultatet), skydd efter avslutat huvudfértroen-
demannauppdrag (sex manader efter att upp-
draget avslutats) och bestridande av havning av
en fortroendemans arbetsavtal (AKTA kap. VII § 7
mom. 4-6).




Pensionering

Anstallningen upphor utan uppsagning och upp- om inte arbetsgivaren och arbetstagaren
sagningstid avtalar om en forlangning av anstallningen.
Avgangsaldern ar 68 ar for dem som ar fodda
1) ndr pensionsanstalten har beviljat arbets- 1957 eller tidigare, 69 ar for dem som ar
tagaren full invalidpension fodda 1958-1961 och 70 ar for dem som ar
a) den sista dagen i den kalendermanad fodda 1962 eller darefter.
under vilken arbetstagarens absoluta ratt
till sjuklon enligt kollektivavtalet har Om arbetsgivaren och arbetstagaren avtalar om
upphort eller en tidshbegransad forlangning av anstallningen,
b) om arbetsgivaren vid en senare tidpunkt krévs det ingen sddan grundad anledning for
an den ovan namnda fatt del av visstidsanstallning som arbetsavtalslagen
pensionsbeslutet, vid utgangen av den (ArbAvtL 1 kap. 3 § 2 mom.) i allmanhet forutsdtter.
manad da arbetsgivaren fick del av
beslutet; Om arbetstagaren vill ga i pension innan av-
2) vid utgangen av den kalendermanad da gangsaldern uppnatts, ska arbetstagaren siaga
arbetstagaren uppnar avgangsaldern, upp sig pa vederborligt satt.

PENSIONERING

Gallande bestammelser

Beviljande av invalidpension och AKTA kap. VIl § 6
anstallningens upphodrande TIM-AKA § 6
Anstallningens upphdrande vid uppnadd avgangsalder ArbAvtL 6 kap.1a §

o’ S S S S S S S S S S S S
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Arbetsintyg

Nar anstallningen upphor har arbetstagaren ratt
att pa begéaran fa ett skriftligt intyg 6ver anstall-
ningens langd och arbetsuppgifternas art. Pa
arbetstagarens uttryckliga begaran ska i intyget
dessutom anges orsaken till att anstallnings-
forhallandet upphdort samt inga en bedémning
av arbetstagarens arbetsskicklighet och upp-
forande. Av arbetsintyget far inte framga annat
an vad som framgar av dess ordalydelse.

Arbetsgivaren ar skyldig att ge arbetstagaren ett
arbetsintyg, om intyget begars inom tio ar fran

ARBETSINTYG
Gallande bestammelser

Arbetsintyg ArbAvtL 6 kap.7 §

” S S S S S

det att anstallningsférhallandet upphérde. Intyg
over arbetstagarens arbetsskicklighet och upp-
forande ska dock begaras inom fem ar fran det
att anstallningen upphorde.

Om mer an tio ar forflutit fran det att anstall-
ningen upphorde, ska ett arbetsintyg over an-
stallningens langd och arbetsuppgifternas art
ges endast om det inte orsakar arbetsgivaren
oskaliga svarigheter. Under samma forutsattningar
ska arbetsgivaren ge ett nytt intyg i stallet for ett
arbetsintyg som forkommit eller blivit forstort.



SKILLNADER MELLAN T]ANSTE- OCH ARBETSAVTALSFORHALLANDE
(forenklad oversikt)

Anstallningens borjan

Rattsforhallande

Utovning av offentlig
makt

Arbetsgivarens
bestammanderatt

Skyldigheter/uppgifter

Andringar i
arbetsuppgifterna

Understallt
forvaltningsstadgan

Visstidsanstallning
= grund

- forbud mot
upprepade visstids-
anstallningar i foljd

Ansokningsforfarande,
ensidigt beslut, skriftligt
tjdnsteforordnande

Offentligrattsligt

Ja

Inom ramen for
arbetsgivarens befogenheter
Funktionell behorighet
begransar ratten

Arbetsgivaren har
bestammanderatt
(inrattande av tjanst,
instruktion, annan
bestammelse)

Arbetsgivaren bestammer

Ja

Uppgifternas art, vikariat,
praktik, skotsel av uppgifter
som hor till vakant tjanst,
andra jamforbara
omstandigheter.

Sarskilda bestammelser
Egen begaran

Ja

Skriftligt eller muntligt
arbetsavtal

Privatrattsligt
Nej

Arbetsgivaren har
arbetsledningsratt inom
ramarna for arbetsavtalet

Enligt overenskommelse i
arbetsavtalet

Ska avtalas om det inte finns
uppsagningsgrund, tillfalliga
andringar hogst 8 veckor

Nej

Grundad anledning

Arbetets art, vikariat,

praktik, andra jamforbara
omstandigheter, annan
grundad anledning baserad
pa foretagets verksamhet eller
det arbete som ska utforas,
ostabiliserad efterfragan pa
tjdnster

Egen begaran

Ja

KomTjL 4,50ch 9§
ArbAvtL 1 kap. 1 och
3§ 2kap. 4§

KomL 87 &

KomTjL 17 &
ArbAvtL 1kap. 1§
och3 kap.18§

KomL 88, 90 och 91§
KomTjL 17 &
ArbAvtL 1 kap. 1§
och3kap.18§

KomTjL 23 &
ArbAvtL 1 kap. 18§
AKTA kap. 1§10

KomL 90 §

KomTjL3 §
KomL 418§
ArbAvtL 1 kap. 3 &

KomTjL 3 §
ArbAvtL 1 kap. 3 §
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- foljder av ogrundad Ersattning 6-24 man.

visstidsanstallning

Den utsatta tiden gar ut,
ordinarie tjdnsteinnehavaren
atergar till sin tjanst (i vissa
fall), uppsagning, havning

+ upphorande

Max 6 man. Vid anstallning for
mindre an ett ar hogst halva
anstallningstiden.
Arbetsgivaren bestammer

Provotid

Bisysslotillstand, kan
aterkallas av arbetsgivaren
om det finns orsak (jav,
aventyrar fortroendet for
opartiskhet, menlig inverkan
pa skotseln av uppgifterna,
konkurrerande verksamhet)
Meddelande om bisyssla,
arbetsgivaren kan forbjuda pa
samma grunder som ovan

Ombildning till deltidsanstaillning
+ grund

Annat arbete

Grund for uppsagning av
ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker

+ ratt till merarbete Tjansteférhallande pa heltid,
skriftligt forhandsmeddelande

av tjansteinnehavaren

- foljder av ogrundad Beslutet forfaller

ombildning till deltid

Permittering
- avtalsratt Begransad
- permittering av Mojligt
visstidsanstalld (vid langre an 6 manaders
tjansteforhallande)

9%

Avtalet i kraft tills vidare

Den dverenskomna tiden gar

ut, havning, avtalet anses

havt. Undantag:

- tidsbegransat arbetsavtal
for mer @n s ar

+ uppsagningsvillkoren kan
avtalas separat

Max 6 man., avtal mellan
arbetsgivaren och
arbetstagaren. Vid anstallning
for mindre an 12 man. hogst
halva anstallningstiden.

Konkurrerande arbetsavtal
[Avtal om konkurrensférbud]

Grund for uppsagning av
ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker

Arbetsavtalsforhallande pa
hel- eller deltid, arbetsgivaren
har utredningsskyldighet

Skadestand

Begransad

Endast om den anstallda
vikarierar for en fastanstalld
som skulle kunna permitteras

KomTjL3 &
ArbAvtL 1 kap. 3 &
och 12 kap.2 §

KomTjL 34, 35, 37
och#1§

ArbAvtL 6 kap. 18,
8 kap.1och 3§

KomTjL 8 §
ArbAvtL 1 kap. 4 §

KomTjL 18 §
ArbAvtL 3 kap. 3 &
[ArbAvtL 3 kap. 5 §]

KomTjL 21§
ArbAvtL 7 kap. 11 §

KomTjL 22 §
ArbAvtL 2 kap.5 §

KomL 16 kap.
ArbAvtL 12 kap. 1§

KomTjL 30 §
ArbAvtL 5 kap. 1 och
2§

AKTA kap. VIII § 1
ArbAvtL 5 kap. 2 §




Tjanste-/
arbetskollektivavtal

Stridsatgarder

Skyldighet att utfora
skyddsarbete

Enskild anstallds ratt
att avtala om
anstallningsvillkoren

Lon for vantetid
Straffrattsligt ansvar

Straffrattslig avsattning

Sarskilt skydd vid
skotsel av uppgifter
Uppsagningsgrunder

- enskild anstalld

- kollektiv uppsagning

- skyldighet att
erbjuda annat
arbete (vid kollektiv
uppsagning)

- foljder av ogrundad
uppsagning (enskild
anstalld)

Avtalsratten begransad

Begransade: strejk, lockout,
ansokningsforbud, blockad

Ja (tjansteinnehavare utanfor
arbetskonflikt)

I regel ingen avtalsratt

Nej
SL 40 kap. 1-8, 9-10

Ja

Ja

Sakliga och vagande skal,
allvarligt brott mot eller
asidosattande av forpliktelser
som ar av vasentlig betydelse
for tjansteforhallandet samt
vasentlig forandring i de
personliga
arbetsforutsattningarna

Ekonomiska orsaker och
produktionsorsaker
(uppgifterna minskat
vasentligt och bestaende)

Tjanste- eller
arbetsavtalsforhallande dar
uppgifterna inte vasentligt
avviker fran
tjansteinnehavarens uppgifter

Beslutet forfaller,
tjansteforhallandet aterstalls
(ej formfel)

Avtalsratten mer omfattande
an i tjanstekollektivavtal, men
begransningar finns

Obegransad
Nej

Kan avtalas genom arbetsavtal

Ja

Mer begransat,
SL 40 kap. 1-8 §

Nej

Nej

Sakliga och vagande skal,
allvarligt brott mot eller
asidosattande av forpliktelser
som ar av vasentlig betydelse
for arbetsavtalsforhallandet
samt vasentlig forandring i de
personliga
arbetsforutsattningarna

Sakliga och vagande skal,
Ekonomiska orsaker och
produktionsorsaker (arbetet
minskat vasentligt och
bestaende)

Arbetsavtalsforhallande

Skadestand (3-24 manaders
6n)

KomTjKollL 2 §
KollAvtL,
KomArbKollL,
ArbAvtL 13 kap. 7 &

KomTjKollL 8 och
98§

KomTjKollL 12 &

KomTjKollL 2 §,
ArbAvtL 1 kap. 18,
KollAvtL 6 §

ArbAvtL 2 kap. 14 §

SL2 kap.10 §
SL 40 kap.

SL 16 kap. 1-3, 5-8

KomTjL 35 §
ArbAvtL 7 kap. 1 och
28

KomTjL 37 &
ArbAvtL 7 kap. 1 och
38

KomTjL 37 &
ArbAvtL 7 kap. 3 och
48

KomTjL 44 §
ArbAvtL 12 kap. 2
och3§
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96

- foljder av ogrundad
uppsagning
(kollektiv
uppsagning)

Ateranstillnings-

skyldighet

Bestammelser om
Overlatelse av rérelse

Havning

Anses havt (franvaro)

Anstallningen upphor
utan uppsagning

Omplacering i annan
tjanst/befattning

Tyst forlangning

Semesterlag

ArbTidsL, skyldighet till
mertids- och oOvertids-
arbete samt beredskap

Behandling av tvister

Arbetsgivaren
har ratt till
rattegangskostnader

Beslutet forfaller,
tjansteforhallandet aterstalls
(ej formfel)

9 man., tjansteférhallande
(anstallning tillsvidare eller
for mer an 6 man., likartade
uppgifter)

Ja

Synnerligen vagande skal

Nej

Invalidpension som beviljats
tillsvidare, villkorligt val
faststalls ej, uppnadd
avgangsalder, (annullering av
temporart féorordnande)

Avgangsaldern ar 68 ar for
dem som ar fodda 1957 eller
tidigare, 69 ar for dem som ar
fodda 1958-1961 och 70 ar for
dem som ar fodda 1962 eller
darefter.

Ensidigt beslut av
arbetsgivaren

Nej

Tillampas

Ja, om nodvandigt pa grund av
arbetets art och av
synnerligen tvingande skal

Forvaltningsdomstolen

Ja

Skadestand

4 man.,
arbetsavtalsforhallande,
likartade uppgifter. Om
anstallningen varat minst 12
ar, 6 man.

Ja

Synnerligen vagande skal

Ja (minst 7 dagar)
Invalidpension, uppnadd
avgangsalder

Avgangsaldern ar 68 ar for
dem som ar fodda 1957 eller
tidigare, 69 ar for dem som ar
fodda 1958-1961 och 70 ar for
dem som ar fodda 1962 eller
darefter.

Samtycke, tillfalligt (max. 8
veckor), uppsagningsgrund

Ja

Tillampas

Nej, samtycke kravs

Allman domstol

Ja

KomTjL 44 §
ArbAvtL 12 kap. 2
och3§

KomTjL 46 §
ArbAvtL 6 kap. 6 §

KomTjL 25 §
ArbAvtL 1 kap. 10 §
och7kap.5§

KomTjL 41§
ArbAvtL 8 kap. 1§

ArbAvtL 8 kap.3 §

KomTjL 34 §

(och 24 § 2 mom.)
AKTA kap. VIl & 6,
ArbAvtL 6 kap.1a §

KomTjL 24 §
AKTA kap. | § 10

ArbAvtL 6 kap.5 §

SemesterL 18§
AKTA kap. IV § 1

ArbTidsL 1, 4 och
178§

KomTjL 50 §,
KomL 134-135 §

KomTjL 53 §
RB 21 kap. 1
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