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Till lasaren

Denna handbok behandlar kommunala arbetstagares anstillningsforhéllanden.
Det finns ocksa en motsvarande handbok om kommunala tjénsteinnehavare.
Handbokens innehdll har férhandlats fram med arbetstagar- och
tjdnsteinnehavarorganisationerna, och parterna har enats om innehéllet.

Handboken tar upp de viktigaste fragorna kring arbetsavtalsforhallandets
uppkomst och upphorande, permitteringar samt arbetsgivarnas och
arbetstagarnas viktigaste rittigheter och skyldigheter.

Denna handbok ersatter Kommunala arbetsmarknadsverkets tidigare publikation
med samma namn.

Kommunala arbetsmarknadsverket
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1 Anstallningen borjar

Gillande bestimmelser

Kommunens anstillda

Arbetsavtal

Anstillningens lingd

Meddelande till arbetskraftsbyran och sysselsittningsplan
Tyst forlingning av avtalsférhallandet

Formfrihet och information om anstillningsvillkoren

Kontroll av brottslig bakgrund

Omyndigs arbetsavtal

Prévotid

Arbetstagarens skyldigheter

Konkurrerande verksamhet

Arbetsgivarens skyldigheter

Arbetsgivares ritt att leda och 6vervaka arbetet
Anstillningens bérjan

Uppvisande av ldkarintyg

Skadestandsskyldighet
Straffrattsligt ansvar

1.1 Arbetsavtals- eller tjansteférhallande

KomL 44 § “

ArbAvtL | kap. | §

ArbAvtL | kap. 3 §

ArbAvtL 9 kap.3aoch3b § '[: ‘ﬁ
ArbAvtL 6 kap.5 §

ArbAvtL | kap. 3 §,2 kap.4 § och 13 kap. | | § samt

L om unga arbetstagare, 3 §

Lagen om kontroll av brottslig bakgrund hos personer

som arbetar med barn (504/2002) [ {
ArbAvtL | kap. 6 §,L om unga arbetstagare

ArbAvtL | kap.4 §

ArbAvtL 3 kap.

ArbAvtL 3 kap. 3 §

ArbAvtL 2 kap.

AKTA kap. | § 5, (

ArbAvtL | kap. | § och 3 kap. | § J
TIM-AKA § 3 punkt | “’

AKTA kap. | § 6,

TIM-AKA § 3 punkt 4

AKTA kap. | § 9

TIM-AKA § 3 punkt 3 |
SkadestandsL 4 kap.

SL 40 kap. 12 §

sonen i arbetsavtalsforhdllande. Offentlig makt utovas
bland annat i uppgifter dar den anstéllde med stdd av sin

Enligt kommunallagen stdr kommunens anstéllda i tjénste-
forhallande eller arbetsavtalsforhéllande till kommunen.

Tjanster inréttas for uppgifter dar offentlig makt utdvas.
Om offentlig makt inte utdvas i uppgiften, anstills per-
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lagstadgade behorighet ensidigt beslutar om en annans
fordel, rétt eller skyldighet eller utfardar forelagganden
som &r forpliktande for en annan. Ocksa till exempel fore-
dragning i den kommunala beslutsprocessen dr utévning
av offentlig makt.
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Med ett arbetsavtal avses ett avtal genom vilket arbets-
tagaren forbinder sig att mot ersittning utfora arbete som
arbetsgivaren har rétt att leda och 6vervaka. I praktiken
innebdr detta att arbetstagaren &r skyldig att iaktta de an-
visningar som arbetsgivaren ger inom ramen for sin beho-
righet. Med stdd av sin rétt att leda och dvervaka arbetet
kan arbetsgivaren bestimma hur, var och nér arbetet ska
utforas. Arbetsgivaren har ocksa ritt att Gvervaka bade ar-
betet och kvaliteten pa resultatet. Arbetsgivarens behorig-
het kan begrénsas av till exempel en bestdmmelse i lagen,
i kollektivavtalet eller i arbetsavtalet.

Arbetsavtalet dr ett obligationsréttsligt avtal och ett vik-
tigt medel nér det géller att stélla villkor for anstdllningen.
Utgéngspunkten &r att ingendera parten ensidigt kan dnd-
ra villkoren utan berittigande enligt lag eller till exempel
kollektivavtal.

Tjénste- och arbetsavtalsforhallanden skiljer sig fortfa-
rande fran varandra, trots att man har forsékt minska olik-
heterna. Skillnaderna mellan tjénste- och arbetsavtalsfor-
héllanden framgér av bilagan till handboken.

1.2 Anstillning i arbetsavtalsférhallande

For anstéllning i arbetsavtalsférhéllande finns inga mot-
svarande bestimmelser om ansdkningsforfarande som det
finns for anstéllning i tjénsteforhallande enligt lagen om
kommunala tjansteinnehavare (304/2003). Varje kommun
kan dérfor sjélvstindigt besluta om vilka forfaranden som
ska anvindas. Vid anstillning bér man &dnda beakta bland

annat det som léngre fram i handboken sidgs om forbud
mot diskriminering (punkt 2.2) och skyldigheter enligt
jamstilldhetslagen (punkt 2.3).

1.3 Tidpunkten da ett arbetsavtalsforhallande
och de rattigheter som hor till
anstillningen borjar

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

De rittigheter som hor till anstillningen borjar den dag da
arbetstagaren inleder det arbete som anges i arbetsavtalet.
Detta giller ocksa i sddana fall da det mellan att arbetsav-
talet ingas och arbetet verkligen inleds forflyter en langre
tid, till exempel flera veckor.

En arbetstagare kan till exempel enligt arbetsavtalet ha
anstéllts fran och med den forsta dagen i en kalenderma-
nad. Forsta dagen i kalendermanaden kan &nda vara en
sédan helg- eller hogtidsdag eller annan dag som inte &r
ordinarie arbetsdag. For en ménadsavlonad arbetstagare
anses ratten till 16n trots detta bdrja fran forsta dagen i
ménaden, fOrutsatt att arbetstagaren inleder arbetet den
forsta ordinarie arbetsdagen efter de ndimnda dagarna och
dessa dagar inte ingick i den foregdende arbetstagarens
anstdllningsforhéallande.

Anstillningshandbok for chefer 1 1



1.4 Arbetsavtalets langd

Arbetsavtalet kan gélla
o tills vidare (s.k. fast anstéllning) eller
o for viss tid.

Ett anstdllningsforhédllande som géller tills vidare dr inte
tidsbegrénsat pa forhand. Ett anstéllningsforhallande som
ingatts for viss tid upphdr ddremot utan uppsidgning och
uppsdgningstid nédr den avtalade tiden gatt ut.

Enligt arbetsavtalslagen géller ett arbetsavtal tills vidare,
om det inte av grundad anledning har ingatts for viss tid.
Huvudtypen for arbetsavtal &r sélunda avtal som géller
tills vidare. Avtal for viss tid kan ingés endast om det finns
en lagenlig grund for detta.

1.5 Arbetsavtal for viss tid

1.5.1 Visstidsanstallningens langd och
innebord

B Visstidsanstillningens lingd

Tidsbegrénsning i ett arbetsavtal kan uttryckas pé olika
sétt. Det kan vara fraga om
@ en bestamd tidsperiod (t.ex. 1.3-30.4)
@ ctt visst arbete (t.ex. storstidning, renovering)
@ en tidsbegrinsning som framgar av syftet med avta-
let (t.ex. vikarie for en sjukledig arbetstagare).

I lagen finns ingen uttrycklig bestimmelse om for hur
lang tid ett arbetsavtal for viss tid kan ingés i situationer
dér det finns en laglig grund for visstidsanstéllning. Klart
ar i varje fall att avtalet kan ingés for hogst den tid da det
finns en grund for anstillning for viss tid.

I allménhet ingas avtalet for den tid d& arbetstagaren be-

hovs for ett arbete. Om till exempel en ordinarie arbets-
tagare dr ledig i 10 ménader och arbetsgivaren har for
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avsikt att anstilla en vikarie for hela den tiden kan det
inte anses befogat att ingé flera tidsbegransade arbetsavtal
pa 1-2 ménader efter varandra. Om vikaren ddremot inte
behdvs for hela den tid da den ordinarie arbetstagaren &r
franvarande kan vikariens arbetsavtal ingas for en kortare
tid, dvs. endast for den tid da man faktiskt behover en
vikarie. Likasa kan vikariens arbetsavtal ingas for en kor-
tare tid &n den ordinarie arbetstagarens franvaro om man
inte pa forhand sékert kan veta hur ldnge vikarien behdvs
eller om man av ekonomiska orsaker inte kan anstélla vi-
karien for hela franvaron, trots att det skulle behovas.

B Visstidsanstillningens innebérd

o Ett arbetsavtal som ingétts for viss tid upphor utan
uppsdgning nér den avtalade tiden 16per ut.

o | arbetsavtalet kan arbetsgivaren och arbetstagaren
dnda separat avtala om sédana uppsigningsvillkor att
det tidsbegrénsade arbetsavtalet upphor efter den av-
talade tiden om inte nagondera parten sdger upp av-
talet fore det. Arbetsgivaren ska dnda vid uppsédgning
av arbetsavtalet iaktta lagenliga uppségningsgrunder
samt lag- eller kollektivavtalsenliga uppsigningstider
och uppségningsforfaranden. Ocksa arbetstagaren ska
iaktta uppsdgningstiden nér han eller hon sdger upp

sig.

o Om ett tidsbegrinsat arbetsavtal ingatts for mer én 5
ar, kan bade arbetsgivaren och arbetstagaren efter 5 ar
fran det att avtalet ingatts sdga upp avtalet pa samma
grunder och enligt samma forfarande som ett arbetsav-
tal som géller tills vidare.

® Arbetsgivaren kan permittera en visstidsanstilld ar-
betstagare endast om arbetsgivaren medan anstéllning-
en varar avtalar med arbetstagaren om en permittering
for viss tid eller om den visstidsanstéllda &r vikarie for
en ordinarie arbetstagare och arbetsgivaren skulle ha
rdtt att permittera den ordinarie arbetstagaren.



1.5.2 Grunder for arbetsavtal for viss tid

I géllande arbetsavtalslag finns inte ndgon forteckning
over pa vilka grunder arbetsavtal kan ingds for viss tid.
Vid bedomningen av en grundad anledning beaktas dnda
de exempel pa grunder som finns i motiveringen till la-
gen:

@ arbetets art

o ctt vikariat

@ praktik

@ nigon annan jamforbar omsténdighet

e annan grund som anknyter till foretagets verksamhet

eller det arbete som ska utforas.

For att ingé ett arbetsavtal for viss tid krévs en grundad
anledning, sa att det inte genom arbetsavtalets lingd ska
vara mojligt att kringga den anstillningstrygghet som é&r
forknippad med avtal som géller tills vidare. Det kan inte
anses tillatet att anvénda tidsbegrinsade arbetsavtal om
arbetsgivaren har ett konstant behov av arbetskraft. A
andra sidan ségs det i regeringspropositionen att ”anvand-
ningen av avtal for viss tid inte ska begransas nér det finns
en i lagen avsedd grundad anledning for detta”.

Upprepade tidsbegriansade arbetsavtal forutsitter dnda att
det finns en grund for varje avtal. Det ir inte fraga om
forbjuden upprepning av avtal for viss tid om arbetsgi-
varen till exempel erbjuder en vikarie ett nytt vikariat i
form av ett tidsbegriinsat avtal. A andra sidan forutsitts
det att arbetsgivaren inte med upprepade tidsbegrinsade
avtal forsoker kringga det skydd som é&r forknippat med
avtal som géller tills vidare. Om arbetsgivarens behov av
arbetskraft kan bedomas vara konstant, finns det ingen
grundad anledning till att ingé flera pa varandra foljande
tidsbegrénsade avtal for samma arbete.

B Arbetets art

Ett avtal for viss tid 4r motiverat nér det 4r fraga om utfo-
rande av ett visst arbete eller en viss arbetshelhet eller ett
kortvarigt arbete som arbetsgivaren inte fortgadende later
utféra. Avgorande kan da vara bland annat om arbetsgiva-
ren pa grund av verksamhetens omfattning har mojlighet
att fortgdende lata utfora vissa arbeten som i sig kan anses
vara fristdende eller sjélvstindiga och & andra sidan om
arbetet kréver speciell yrkesskicklighet hos arbetstagaren
som de fast anstdllda arbetstagarna inte har eller om ar-
betsgivaren i allménhet inte later utfora sddant arbete.

Avtal for viss tid kan ocksa anvéndas i sdsongbetonade
arbeten. Ett arbete betraktas som sdsongbetonat om det
utfors endast under en viss tid av éret eller om arbets-
mangden viasentligt 6kar under vissa férutsebara perioder.
Till exempel park- och tridgérdsarbete kan vara arbeten
av detta slag. Arbetet kan ocksa betraktas som sdsong-
betonat om behovet av tillfédllig arbetskraft ar tdmligen
kortvarigt. I motiveringen till lagen ségs att “om arbets-
givaren ddremot upprepade génger later utfora arbete un-
der till exempel nio till tio ménader om aret, kan arbetet
inte anses vara sdsongbetonat”. Vid prévning av ritten att
ingd avtal for viss tid ska enligt regeringspropositionen da
”beaktas huruvida arbetsgivaren har mdjlighet att bland
annat med hjilp av en omorganisering av arbetet eller en
differentiering av semestertiderna erbjuda arbetstagarna
annat arbete for den kvarstadende korta intervallen eller att
i arbetsavtalet komma §verens om ett kortvarigt avbrott i
arbetet och lonebetalningen”. Ett avtal om att avbryta ar-
betet och 1onebetalningen kan till exempel utgoras av ett
arbetsavtal som géller deltidsarbete, enligt vilket deltiden
realiseras pa arsniva sd att arbetet och l6nebetalningen
avbryts under en viss tid pé éret, eftersom arbetsgivaren
inte kan erbjuda arbete enligt arbetsavtalet pad grund av
en omstindighet som arbetsgivaren kénner till redan da
arbetsavtalet ingés. (se AD 2003:52). I réttsfallet hade ar-
betsavtalen ingatts tills vidare och det ndmnda villkoret
hade fogats till avtalen.
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M Vikariat

En vanlig situation som ger anledning till arbetsavtal for
viss tid dr att en vikarie anstdlls for en ordinarie arbets-
tagare eller tjansteinnehavare som &r franvarande till ex-
empel pa grund av sjukledighet, moderskapsledighet, for-
dldraledighet, vardledighet, studieledighet eller semester.
Aven om vikariatet beror pa att ndgon anstilld tillfilligt
ar franvarande, behover en arbetstagare som kommer uti-
fran inte nddvéandigtvis utfora precis samma arbete som
den som &r ledig. Arbetsgivaren kan omfordela arbetet
genom interna vikariatsarrangemang. Arbetsgivarens be-
hov av extra arbetskraft bor 4ndé i grund och botten bero
pa nagon arbetstagares franvaro.

Vikariatet ska specificeras genom angivelse av den fran-
varande ordinarie arbetstagaren och hans eller hennes ar-
betsuppgifter.

B Praktik

Ett arbetsavtal for viss tid kan ocksé ingés for praktik.
Med praktik avses bland annat sadan arbetspraktik som
ingdr i officiella utbildningsprogram eller i bestimmelser
om elevantagning (se t.ex. laroavtalsutbildning i 17 och
18 § i lagen om yrkesutbildning). Praktiken kan ocksa
utforas utan anstéllningsforhallande mellan praktikanten
och arbetsgivaren (se t.ex. 16 § i lagen om yrkesutbild-

ning).

B Andra jimférbara grunder eller annan
grundad anledning som anknyter till kommunens
verksamhet eller det arbete som ska utforas

Detta slag av grunder 6vervégs fran fall till fall. Till ex-
empel anstéllning i sysselséttningssyfte enligt sysselsétt-
ningslagen har i réttspraxis hittills godkints som grund
for tidsbegrénsade avtal.

Inom vissa branscher kan en ostabiliserad efterfragan
som beror pa att verksamheten just inletts for en tid ut-
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gora en grundad anledning att inga tidsbegrinsade arbets-
avtal. Nar efterfragan stabiliserats finns det ddremot inte
langre ndgon grundad anledning att ingé avtal for viss tid.
Det arbete som erbjuds kan ibland vara osékert i den be-
markelsen att man inte pa forhand kan forutse behovet
av arbetskraft, till exempel om antalet kunder eller elever
varierar och &r svart att uppskatta pa forhand.

Osikerhet om forutsittningarna for och mojligheterna till
sysselséttning kan ocksé uppsta nér en enhet haller pa att
genomga omorganiseringar. Om organisationen inlett en
fordndringsprocess som kan innebéra att behovet av per-
sonal omvérderas och man generellt redan fattat beslut
om planeringen, beredningen eller genomforandet av {or-
andringarna, kan detta ge anledning till ett tidsbegrénsat
arbetsavtal.

B Arbetstagarens egen begiran

Om ett arbetsavtal ingés for viss tid pa arbetstagarens be-
géran behovs ingen annan anledning. Arbetstagarens be-
gédran om ett tidsbegrinsat arbetsavtal kan grunda sig pa
vilka personliga skil som helst. I den punkt i arbetsavtalet
som géller grunden for visstidsanstillning finns det skél
att uttryckligen ange att visstidsanstéllningen grundar sig
pa arbetstagarens egen begiran. Aven om arbetstagaren
senare skulle komma pé andra tankar forblir arbetsavtalet
tidsbegrénsat tills den utsatta tiden gar ut, om inte par-
terna separat kommer §verens om nagot annat.

1.5.3 Meddelande till arbetskraftsbyran och
sysselsattningsplan

En arbetsgivare hos vilken en arbetstagare nir anstill-
ningsforhallandet upphdr har varit visstidsanstélld i ar-
betsavtalsforhdllande utan avbrott i minst tre ar eller i
arbetsavtals-/tjansteforhdllande sammanlagt minst 36
manader under de senaste 42 ménaderna ar skyldig att
omedelbart meddela arbetskraftsbyran nér anstéllningen
upphor. Arbetsgivaren dr skyldig att informera arbets-
tagaren om rétten till en sysselséttningsplan som arbets-



kraftsbyrén gor upp och till tilldgg for sysselsittningsplan
enligt lagen om utkomstskydd for arbetslosa.

Till meddelandet ska arbetsgivaren, med arbetstagarens
samtycke, foga tillgdngliga uppgifter om arbetstagarens
utbildning, arbetsuppgifter och arbetserfarenhet.

1.5.4 Visstidsanstallning utan grund

Ett arbetsavtal som pa arbetsgivarens initiativ ingatts
for viss tid utan grundad anledning ska enligt arbetsav-
talslagen anses gilla tills vidare. For att anstéllningen ska
upphora pa ett lagligt sitt méste arbetsavtalet da sidgas
upp eller havas. (En tjinsteinnehavare som har anstéllts
for viss tid utan laglig grund har déremot rétt att {4 ersétt-
ning, men tjansteforhallandet Gvergar inte till att gélla tills
vidare.) Huruvida en tidsbegransning ar lagenlig avgors i
sista hand i domstol.

Grundade anledningar att ingd arbetsavtal for viss tid &r
inte enbart till exempel
@ att loneutgifterna for uppgiften har budgeterats for
en viss tid eller
@ att organisationen tillimpar ett forfarande dér det
krévs tillstdnd for att anstélla ndgon, om det inte finns
ett godtagbart skél for visstidsanstéllning enligt lagen.

1.5.5 Upprepade avtal for viss tid

Aven om det forsta tidsbegrinsade arbetsavtal som ingatts
utan grundad anledning anses gélla tills vidare, innehéller
lagen dessutom ett uttryckligt forbud mot att upprepade
ganger i f6ljd inga arbetsavtal for viss tid utan grundad
anledning. Enligt arbetsavtalslagen ska alltsa pa varandra
foljande arbetsavtal som utan grundad anledning ingatts
for viss tid anses gélla tills vidare. Om arbetsgivaren déire-
mot har en grundad anledning att inga ett nytt arbetsavtal
for viss tid finns det inget hinder for att ingé ett sddant
avtal.

Det édr inte frdga om forbjuden upprepning av avtal for
viss tid om arbetsgivaren till exempel erbjuder en vika-
rie ett nytt vikariat i form av ett tidsbegrénsat avtal. For-
utséttningen dr da att arbetsgivaren inte med upprepade
visstidsavtal forsoker kringga det skydd som é&r forknip-
pat med avtal som géller tills vidare. Om arbetsgivarens
behov av arbetskraft kan bedomas vara konstant, finns
det inte ndgon lagenlig grundad anledning for upprepade
visstidsavtal i samma arbete.

1.5.6 Tyst forlangning av anstaillning
for viss tid

Om arbetsgivaren later arbetstagaren fortsitta arbetet ef-
ter att ett visstidsavtal 16pt ut och man inte kommit dver-
ens om en ny tidsbegrinsad arbetsperiod innan den utsatta
tiden gatt ut, anses anstédllningen ha overgatt till att gélla
tills vidare.

1.5.7 Formaner som ar beroende av
anstillningens langd

Om anstéllningen grundar sig pé fristdende tidsbegran-
sade arbetsavtal som foljer pa varandra utan avbrott be-
traktas anstéllningen som fortldpande.

Dessutom foreskriver arbetsavtalslagen att om flera ar-
betsavtal efter varandra har ingatts for viss tid, utan avbrott
eller endast med korta avbrott, anses anstillningsforhall-
andet ha fortgétt utan avbrott nér anstillningsférmanerna
bestams. Till exempel intjanandet av semester och 16ne-
formaner som grundar sig pa anstéllningsforhallandets
langd bestims pa samma sétt som i ett anstéllnings{or-
héllande som fortgatt utan avbrott. For avbrottstiderna, da
inget arbetsavtal varit i kraft, betalas ingen 16n och ingen
semester tjinas in. Aven om anstillningen anses fortgd
utan avbrott med tanke p& forménerna, dndras tidsbegréin-
sade avtal inte till avtal som géller tills vidare, om det
funnits en lagenlig grund att ingé avtal for viss tid.
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Langden pa ett ’kort avbrott” definieras inte i lagen. I syf-
te att forhindra att bestimmelsen kringgas har det inte an-
setts &ndamalsenligt att faststélla exakt hur l&nga avbrott
det kan vara fraga om. Avbrottets lingd ska avgoras fran
fall till fall nér de anstéllningsformaner som grundar sig
pa anstillningens langd blir aktuella. Genom kollektivav-
tal mellan riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagaror-
ganisationer kan man &nda avvika fran denna bestimmel-
sei 1 kap. 5 § i lagen. Man kan da till exempel avtala om
den exakta ldngden pa ett kort avbrott. I de kommunala
kollektivavtalen finns inga noggrannare bestimmelser om
tillampningen av 1 kap. 5 § i arbetsavtalslagen. (Se dnda
AKTAKkap. 1§ 8)

1.6 Arbetsavtalets form och information om
de centrala anstallningsvillkoren

1.6.1 Arbetsavtalets form

Arbetsavtalet ar ett fritt formulerat avtal. Avtalet kan
ingds muntligt, skriftligt eller i elektronisk form. Det ar
onskvért att det gors skriftligt och sd noggrant att alla fak-
torer som inverkar pd hur anstéllningsvillkoren bestdms
framgar. Kommunerna bor alltsé i huvudsak ingé arbets-
avtal skriftligt och om mdjligt innan anstillningsforhall-
andet borjar. Muntliga arbetsavtal orsakar i praktiken ofta
oenighet om vad man egentligen kommit §verens om.

Fortroendemannen har rétt att granska skriftliga arbets-
avtal som ingds med en medlem i den organisation for-
troendemannen representerar. Rétten géller efter att det
skriftliga arbetsavtalet har undertecknats.

1.6.2 Information om de centrala
anstallningsvillkoren

Arbetsgivaren ska ge arbetstagaren skriftlig information

om de centrala anstéllningsvillkoren senast fore utgangen
av den forsta 1onebetalningsperioden om
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@ arbetsavtalet har ingatts muntligt eller om de uppgif-
ter som ndmns nedan inte ingdar i det skriftliga arbets-
avtalet och

e anstillningsforhallandet géller tills vidare eller ling-
re dn en manad.

Informationen behdver alltsa inte ges om anstéllnings{or-
héllandet géller hogst en ménad. For att undvika menings-
skiljaktigheter l6nar det sig dnd4 att inga ocksa kortvariga
arbetsavtal skriftligt.

Om arbetstagaren upprepade ganger och pa samma vill-
kor har tidsbegransade anstillningar p4 mindre &n en ma-
nad hos samma arbetsgivare, ska arbetsgivaren informera
om de centrala villkoren i arbetet senast en ménad efter
att det forsta anstéllningsforhallandet inleddes. Arbetsgi-
varen &r skyldig att ge informationen endast en gang om
anstéllningsforhallandena upprepas, savida det inte sker
fordndringar i anstéllningsvillkoren.

Av informationen ska framga atminstone
e parterna i avtalet (kommunen och arbetstagaren)
och hemkommun
o tidpunkten nér arbetet borjar
o giltighetstiden for ett tidsbegrénsat arbetsavtal och
grunden for att det ingéatts for viss tid
e provotiden
e den plats dir arbetet utfors (t.ex. kommunen eller
ett arbetsdistrikt som bestar av flera arbetsplatser pa
ett eller flera bestimda omraden eller ett arbetsdistrikt
som striacker sig utanfér kommunens omrade, till ex-
empel om kommunen har organiserat verksamheten
gemensamt med en eller flera andra kommuner). Om
arbetstagaren inte har ndgon huvudsaklig permanent
arbetsplats ges en utredning om de grunder enligt vilka
arbetstagaren arbetar pa olika arbetsstéllen.
o arbetstagarens huvudsakliga arbetsuppgifter
o det kollektivavtal som tillimpas
e grunderna for bestdmning av 16nen och andra ersétt-
ningar



@ lonebetalningsperioden

o ordinarie arbetstid

@ hur semestern bestdms

e uppségningstiden eller grunden for hur den be-
stdms.

Arbetstagarens huvudsakliga uppgifter kan uttryckas till
exempel genom att arbetstagarens befattning eller arbe-
tets art anges. Arbetsgivaren och arbetstagaren kan kom-
ma dverens om att arbetstagaren &r skyldig att utover sina
egentliga uppgifter ocksa skota andra arbetsuppgifter som
arbetsgivaren anvisar.

En hénvisning till det kommunala kollektivavtal eller den
lag som tillimpas pa anstillningen kan ocksé gélla som
information om de centrala anstallningsvillkoren. Detta ér
lampligt till exempel i friga om 16nen, 16nebetalningspe-
rioden, arbetstiden, semestern och uppségningstiden eller
villkoren for hur dessa bestdms. Till exempel arbetstiden,
semestern och uppsidgningstiden foljer de kommunala
kollektivavtalen.

Onoddiga meningsskiljaktigheter kan undvikas genom att
de centrala anstéllningsvillkor som ndmnts hér skrivs in
i arbetsavtalet. I s& fall behdver arbetsgivaren inte ge né-
gon sarskild skriftlig information om de centrala anstill-
ningsvillkoren.

Villkoren i arbetsavtalet kan inte ensidigt dndras utan stod
av lagstiftning eller andra bestimmelser. Arbetsgivarens
rétt att ensidigt dndra anstédllningsvillkoren regleras i ar-
betsavtalslagen och géllande kollektivavtal.

Nér nigot centralt anstdllningsvillkor dndras ska arbetsgi-
varen ge arbetstagaren skriftlig information s& snart som
mojligt, dock senast vid utgédngen av den l6nebetalnings-
period som foljer efter &ndringen, om inte &ndringen be-
ror pa att lagstiftningen eller kollektivavtalet dndrats.

En arbetsgivare eller en foretridare for denne som med
avsikt eller av oaktsamhet forsummar att informera om
de centrala anstéllningsvillkoren kan domas till béter for
overtradelse av arbetsavtalslagen. Sarskild vikt bor fastas
vid att grunderna for visstidsanstéllning ska framgé av ar-
betsavtalet eller den ovan ndmnda informationen.

1.7 Uppvisande av lakarintyg

Om arbetsgivaren kréver det ska arbetstagaren visa upp
ett godtagbart lakarintyg Over sitt hélsotillstdnd nér an-
stillningsforhéllandet inleds. Nér arbetsavtalet ingas ska
arbetstagaren informeras om skyldigheten att visa upp
lakarintyg.

Om arbetstagaren inte visar upp nagot lakarintyg eller 14-
karintyget visar att arbetstagaren inte med hénsyn till sin
hilsa ar lampad for arbetet, kan arbetsavtalsforhallandet
upphévas, sévida forutsittningarna for upphavning upp-
fylls enligt arbetsavtalslagen (hdvning under provotid,
uppsdgning eller hdvning).

Ocksa da en arbetstagare overgar till andra uppgifter ska
arbetstagaren visa upp ldkarintyg om arbetsgivaren kré-
ver det. Om ldkarintyget inte visas upp inom utsatt tid
inhiberas overgangen. Arbetsgivaren ska pé férhand med-

—
—_—

Anstillningshandbok for chefer 1 7



dela om skyldigheten att visa upp lékarintyg och hotet om
inhibering.

Skyldigheten att visa upp ldkarintyg géller inte situationer
dé arbetsgivaren ensidigt bestimmer att arbetstagaren ska
6verga till andra uppgifter.

Lakarintyg krévs inte om en arbetstagare som redan &r
anstilld hos kommunen 6vergar till en likartad ny uppgift
och arbetstagaren har visat upp ett godtagbart ldkarintyg
nér han eller hon blev anstilld av kommunen.

1.8 Kontroll av brottslig bakgrund hos
personer som arbetar med barn

Enligt lagen om kontroll av brottslig bakgrund hos per-
soner som arbetar med barn dr arbetsgivaren skyldig att
krédva att en arbetssokande eller arbetstagare visar upp ett
straffregisterutdrag innan ett arbetsavtal ingas eller perso-
nen tilldelas arbetsuppgifter som
e varaktigt och i visentlig grad bestar i att utan vard-
nadshavarens nérvaro fostra, undervisa, skota eller an-
nars ta hand om minderariga eller
@ annars arbeta i personlig kontakt med minderariga.

Syftet med lagen ar att skydda minderarigas integritet och
frimja deras personliga sdkerhet. Av straffregisterutdra-
get framgar om personen har domts for en sedlighetssa-
rande girning, sexualbrott, grovt brott mot person eller
hélsa eller narkotikabrott. Utgédende fran utdraget avgor
arbetsgivaren om personen &r lamplig for uppgiften.

Niér arbetsuppgifter som avses i lagen utannonseras ska
det i platsannonsen nimnas att den som anstélls ska visa
upp ett straffregisterutdrag.

Utdraget far inte vara édldre 4n sex manader. Om arbetet

sammanlagt varar hogst tre manader under en ettarspe-
riod behover inget utdrag visas.
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I personuppgifterna kan arbetsgivaren endast anteckna att
utdraget har visats upp samt utdragets identifikationsupp-
gifter. Utdraget ska omedelbart aterldmnas till personen i
fraga. Arbetsgivaren och vriga som deltagit i beslutsfat-
tandet har tystnadsplikt om innehallet i utdraget.

Brottsregisterutdrag kan bestéllas fran Rattsregistercen-
tralen, men bara personligen av den utdraget géller. An-
sokningsformulér finns bland annat pa adressen www.
tem.fi.

1.9 Arbetsavtal med person under 18 ar

En minderérig som har fyllt 15 &r far som arbetstagare
sjilv ingd, sdga upp och héva sitt arbetsavtal. Vardnads-
havaren har dnda ritt att hdva arbetsavtalet, om det ar
nédvindigt med hinsyn till den minderarigas fostran, ut-
veckling eller hélsa.

Om inte avtalet ingas skriftligt ska arbetsgivaren pa begé-
ran av den unga arbetstagaren eller arbetstagarens vard-
nadshavare ge skriftlig information om villkoren i arbets-
avtalet innan avtalet ingas.

I lagstiftningen om arbetarskydd finns bestimmelser om
arbeten som é&r helt forbjudna eller farliga for personer
under 18 &r. I lagen om unga arbetstagare finns bestam-
melser om bland annat arbetsgivarens ritt att anstélla en
14-aring samt om maximal arbetstid och arbetstidens for-
laggning for unga, dvs. arbetstagare i aldern 15-18 éar.

1.10 Provotid

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan avtala om en provo-
tid pa hogst fyra manader, som borjar ndr arbetet inleds.
Syftet med provotiden &r att ge arbetsgivaren och arbets-
tagaren mojlighet att se om den andra avtalsparten och
arbetet motsvarar forvéntningarna. Arbetsgivaren har
mojlighet att under provotiden utrdna till exempel arbets-



tagarens yrkesskicklighet och lamplighet for arbetet och
arbetsplatsen.

Vardera parten kan under provotiden hidva arbetsavtalet
med omedelbar verkan. Arbetsgivaren behéver inga all-
ménna uppsignings- eller hdvningsgrunder enligt arbets-
avtalslagen for att hdva avtalet. Arbetsavtalet far &@nda
inte hivas pa diskriminerande grunder eller grunder som
ar ovidkommande med tanke pé syftet med provotiden.
Niér arbetsgivaren hdver arbetsavtalet under provotiden
ska det vara friga 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 savél pa tillsvidare- som visstids-
anstillningar.

Provotiden ska uppfylla foljande forutséttningar:
e Parterna har uttryckligen avtalat om provotiden, i
allménhet i ett skriftligt arbetsavtal.
@ Provotidens ldngd ar hogst fyra méanader riaknat fran
det att arbetet borjat.
o [ ett tidsbegrénsat anstéllningsforhallande pa mindre
dn atta manader far provotiden vara hogst hilften av
den tid arbetsavtalet géller.
® Om arbetsgivaren har ordnat sddan sérskild utbild-
ning i anknytning till arbetet som utan avbrott riacker
langre &n fyra manader, kan provotiden vara hogst sex
manader. Med utbildning avses att arbetstagaren ges
teoretisk eller praktisk undervisning pa en mer krévan-
de niva dn normal inskolning.
e Provotiden dr Omsesidig.

Om arbetsavtalet inte har havts under provotiden, fortsét-
ter anstéllningen enligt vad som ursprungligen avtalats,
dvs. tills vidare eller, vid visstidsanstéllning, tills den av-
talade tiden gar ut. Det krivs alltsd inget sdrskilt beslut for
att anstdllningen ska fortsétta efter prévotiden.

Om samma parter ingar flera arbetsavtal efter varandra
kan provotiden inte upprepas i det fallet att man avtalat
om samma eller jimforbara arbetsuppgifter. Om arbets-
avtalet ddremot fornyas till f6ljd av

avsevirda fordndringar

i arbetstagarens arbets- ~

uppgifter eller stall-

ning, kan det i vissa

fall vara motiverat ey
att inféra en ny

provotid. Huruvida \
det dr rimligt att in-

fora en ny provo-
tid avgors fran fall
till fall.

£

Om arbetsgivaren
och arbetstagaren
under en tillsvi-
dareanstéllning
avtalar om nya ar-
betsuppgifter eller
en annan stillning
for arbetstagaren,
och avtalet innebér
en avsevird for-
andring i de tidigare
arbetsuppgifterna, kan

provotid inforas i avtalet. Om

det nya avtalet hdavs pa grundval av
provotiden innebdr det dnda inte att
anstillningen upphor, utan arbetstagaren \ ‘\
har rétt att aterga till sina tidigare uppgifter.
Arbetsavtalet kan upphdvas endast pa normala
uppségnings- eller hdvningsgrunder.
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2 Arbetsgivarens skyldigheter

Gillande bestimmelser

Arbetsgivarens skyldigheter

Allman forpliktelse
Diskrimineringsférbud

Lagen om likabehandling (21/2004)
Skyldigheter enligt jamstilldhetslagen
Overlatelse av rorelse

ArbAvtL 2 kap.
ArbAvtL 2 kap. | §
ArbAvtL 2 kap.2 §

Lagen om jamstilldhet mellan kvinnor och man (609/1986), sarskilt 8 §
ArbAvtL | kap. 10 §, 6 kap. 6 § 2 mom., 7 kap. 5-6 §

13 § i kommunindelningslagen (1196/1997) och 13 § i lagen
om en kommun- och servicestrukturreform (169/2007)
Arbetstagarens ritt till ledighet for fortroendeuppdrag  ArbAvtL 2 kap. 18 §, KomL 32 b §

Lagen om integritetsskydd i arbetslivet (759/2004)

2.1 Allman forpliktelse

Arbetsgivaren ska pé alla sétt fraimja sina relationer till ar-
betstagarna samt arbetstagarnas inbordes relationer. Med
det sistndmnda avses till exempel atgirder som framjar ett
gott arbetsklimat. Arbetsgivaren ska ocksa se till att ar-
betstagaren kan klara av sitt arbete d&ven nar kommunens/
samkommunens verksamhet, det arbete som utfors eller
arbetsmetoderna fordndras eller utvecklas. Detta innebdr
till exempel handledning, inskolning eller utbildning, be-
roende pa de krav som fordndringarna stéiller. Dessutom
ska arbetsgivaren striva efter att i man av mdjlighet ocksa
i Ovrigt frimja arbetstagarens mojligheter att utvecklas
enligt sin formaga for att avancera i yrket.

2.2 Diskrimineringsférbud och opartiskt
bemotande

Arbetsgivaren far inte utan godtagbart skél sdrbehandla
arbetstagare pd grund av alder, hélsotillstind, funk-
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tionshinder, nationellt eller etniskt ursprung, nationali-
tet, sexuell laggning, sprak, religion, asikt, dvertygelse,
familjeforhallanden, fackforeningsverksamhet, politisk
verksamhet eller ndgon annan dirmed jamforbar om-
stindighet. Sarbehandling ar @nda tilldtet om det finns
en grundad anledning som har att gora med arbetet och
kraven pé den som utfor det. Tillatet &r ocksa positiv sér-
behandling av vissa arbetstagare eller arbetstagargrupper
som kraver sérskilt skydd pa grund av alder, arbetsofor-
maga, familjeférsorjningsansvar eller social stillning. Ar-
betsgivaren ska iaktta diskrimineringsforbudet dven vid
anstéllning av arbetstagare.

Begreppet diskriminering, forbud mot repressalier och
bevisbordan i behandlingen av diskrimineringsdrenden
regleras i lagen om likabehandling. Enligt lagen innebér
diskriminering direkt och indirekt diskriminering och tra-
kasserier pa de nimnda grunderna. Lagen tillimpas bland
annat pa anstéllningskriterier, arbetsforhallanden, anstall-
ningsvillkor, personalutbildning och avancemang. Ar-



betsgivaren kan alédggas att betala en gottgorelse pa hogst
15 560 euro (fr.o.m. 1.2.2007) till den som utsatts for dis-
kriminering. Utover gottgdrelsen kan ocksé en erséttning
enligt skadestandslagen utdomas. Talan i gottgorelse- och
skadestandsirenden fors i allmdnna domstolar. I diskri-
mineringsirenden iakttas omvéand bevisborda. Om nagon
anser sig ha blivit utsatt for ett forfarande som strider mot
diskrimineringsforbudet och ldgger fram en utredning
som ger anledning att anta att forbudet har dvertritts, ska
arbetsgivaren visa att forbudet inte har dvertrétts.

I anstéllningar for viss tid eller pa deltid far inte enbart
pa grund av arbetsavtalets giltighetstid eller arbetstidens
langd tillimpas ofordelaktigare anstéllningsvillkor an i
andra anstéllningsforhallanden, om det inte 4r motiverat
pé sakliga grunder. I 2 kap. 5 § i arbetsavtalslagen finns
bestdimmelser om arbetsgivarens skyldighet att erbjuda
deltidsanstéllda arbete och i 2 kap. 6 § om skyldigheten
att informera om platser som blir lediga.

Arbetsgivaren ska ocksd i Ovrigt bemoéta arbetstagarna
opartiskt, om det inte med hénsyn till arbetstagarnas upp-
gifter och stillning finns anledning att avvika fran detta.

Diskrimineringsforbudet ger d4ndé inte arbetstagaren ratt
att till exempel med hénvisning till sin religiosa over-
tygelse végra fullgora sina arbetsskyldigheter i enlighet
med lagen och arbetsavtalet.

2.3 Skyldigheter enligt jamstalldhetslagen

Syftet med lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och
mén, den s.k. jimstdlldhetslagen, ar att forhindra diskri-
minering péa grund av kon och frdmja jimstilldheten mel-
lan kvinnor och mén och att férbéttra kvinnornas stallning
speciellt i arbetslivet. Lagen géller bade arbetstagare och
tjdnsteinnehavare.

Lagen alagger arbetsgivarna att frimja jamstilldhet och
forbjuder diskriminering i arbetslivet. En del av de forbud
som giller arbetsgivarna kan féranleda sanktioner (gott-
gorelse).

Arbetsgivaren har enligt 6 § i jamstilldhetslagen en all-
méin skyldighet att pa ett malinriktat och planmaéssigt satt
frimja jamstalldheten, dock med hénsyn till sina resur-
ser och andra relevanta omstédndigheter. Forsummelse
av skyldigheten leder inte till paféljder. Arbetsgivaren
ska verka for att lediga platser soks av bade kvinnor och
mén. Arbetsgivaren ska ocksé frimja en jaimn fordelning
mellan kvinnor och mén i olika uppgifter och skapa lika
mdjligheter for kvinnor och mén till avancemang. Vidare
ska arbetsgivaren frimja jamstdlldheten nir det géller an-
stallningsvillkor, sarskilt 16n. Arbetsforhallandena ska ut-
vecklas sa att de lampar sig lika vél for bade kvinnor och
méin. Arbetsgivaren ska striva efter att gora det littare for
kvinnor och mén att férena arbete och familjeliv, framfor
allt genom att ge akt pa arbetsarrangemangen. Arbetsgi-
varen ska ockséd forebygga diskriminering pa grund av
kon.

Jamstilldhetsombudsmannen och jamstélldhetsndmnden
Overvakar att jamstdlldhetslagen f6ljs. Mer information
finns pa adressen www.tasa-arvo.fi.

17 § 1jédmstélldhetslagen finns ett allmént forbud mot dis-
kriminering och i 8 § sérskilda bestimmelser om diskri-
minering i arbetslivet. Dessutom finns det i 8 a § ett for-
bud som giller motétgéirder av arbetsgivaren och i 8 d §
en bestimmelse om arbetsgivarens ansvar for att atgarda
uppdagade trakasserier.

2.3.1 Allmint forbud mot diskriminering

Det allminna forbudet géller direkt och indirekt diskrimi-
nering pa grund av kon.

Med direkt diskriminering avses
1) att kvinnor och mén forsitts i olika stéllning pa
grund av kon
2) att kvinnor sinsemellan forsitts i olika stidllning pa
grund av graviditet eller forlossning.
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Med indirekt diskriminering avses

1) att personer forsitts i olika stéllning med stod av
en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart neu-
tralt kriterium eller forfaringssétt, om personerna pa
grund av forfarandet i praktiken kan missgynnas pa
grund av sitt kon

2) att kvinnor och min forsitts i olika stillning pa
grund av fordldraskap eller familjeansvar.

Ett forfarande ska dnda inte betraktas som indirekt dis-
kriminering om forfarandet motiveras av ett godtagbart
mal och medlen for att uppné detta mal &r befogade och
nddvindiga.

2.3.2 Diskriminering i arbetslivet

De viktigaste bestimmelserna i jamstdlldhetslagen ar ur
arbetsgivarens synvinkel de som géller diskriminering i
arbetslivet, dvs. 8 §. Forbjuden diskriminering kan for-
anleda sanktioner. Arbetsgivaren kan éldggas att betala
en gottgdrelse pd minst 3 000 euro till den som utsatts
for diskriminering. I anstéllningssituationer dr den &vre
gransen for gottgorelse 15 000 euro. Maximibeloppet,
som alltsé enbart géller anstéllningssituationer, kan dven
overskridas om det finns en grundad anledning. Utdver
gottgdrelsen kan ocksa en erséttning enligt skadestandsla-
gen utdomas. Gottgorelse ska yrkas genom talan inom tva
ar fran det diskrimineringsférbudet overtraddes. I anstéll-
ningssituationer ska talan dock vickas inom ett ar fran det
att anstdllningsbeslutet fattades. Talan i gottgérelse- och
skadestandsdrenden fors i allménna domstolar (tingsrét-
ten, hovritten och hogsta domstolen).

2.3.3 Diskriminering vid anstéllning eller
uttagning till en uppgift eller utbildning

Det ar frdga om forbjuden diskriminering om arbetsgiva-
ren vid anstillning eller vid uttagning till en viss uppgift
eller utbildning forbigér ndgon av motsatt kon som ar mer
meriterad dn den som valts, om inte arbetsgivaren kan
visa att valet gjorts av ett vigande och godtagbart skal
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som har att gdra med arbetets eller uppgiftens art eller att
det baserat sig pa ndgon annan godtagbar omstindighet,
inte pé konet. De personer som jaimfors med varandra ska
alltsa vara av olika kon.

Bestimmelsen begrinsar arbetsgivarens provningsratt
till exempel vid anstéllning. Den som anser sig ha bli-
vit diskriminerad ska genom en meritjamforelse visa att
han eller hon &r mera meriterad &n den som blivit vald
till uppgiften eller utbildningen. Arbetsgivaren kan tillba-
kavisa antagandet om diskriminering genom att visa att
valet grundar sig pé ett godtagbart skél (annat dn kon).

Vid en meritjimforelse beaktas utbildning, arbetserfaren-
het och siddana kunskaper och fardigheter som entydigt
kan pavisas. Om behorighetsvillkoret for den lediganslag-
na uppgiften uppfylls, betraktas en hogre utbildning inte
nodvandigtvis som en extra merit. Yrkeserfarenhet som
anknyter till den ledigforklarade uppgiften, dvs. utévande
av ett visst yrke, har ett hdgre varde dn arbetserfarenhet
i allmédnhet som inte anknyter till arbetet ifraga. Skillna-
derna i antalet arbetsar mellan de sokande innebir inte
nddvéndigtvis att den som arbetat ldngre anses vara mer
meriterad. Arbetserfarenhetens virde kan ocksd minska
av att den bestar av korta perioder. Den sdkandes 1amp-
lighet for uppgiften, arbetsformaga och andra personliga
egenskaper ar inte faktorer som ingér i en meritjamforelse
enligt jamstilldhetslagen. Daremot kan de utgdra ett an-
nat godtagbart skdl for arbetsgivaren att inte védlja den
s6kande som utgéende fran meritjamforelsen (utbildning
och arbetserfarenhet) dr mest meriterad.

2.3.4 Diskriminering pa grund av graviditet e.d.

Det &r ocksa fraga om forbjuden diskriminering om ar-
betsgivaren vid anstéllning eller uttagning till en viss upp-
gift eller utbildning forbigér ndgon pé grund av graviditet,
forlossning eller ndgot annat som hanfor sig till personens
kon, eller av samma orsaker begrénsar anstéllningens
langd eller fortbestand.



Denna bestdimmelse skiljer sig fran den som beskrivs ovan
(diskriminering vid anstillning och uttagning till en viss
uppgift eller utbildning) genom att diskriminering ocksé
kan uppsté da personerna som jamfors med varandra &r
av samma kon eller d& anstéllningens ldngd eller fortbe-
stdnd begrénsas pa grund av graviditet eller fordldraskap,
till exempel om det bestdmts att anstéllningen upphdr nér
moderskapsledigheten borjar. Om en gravid vikarie inte
far ett nytt arbetsavtal for viss tid och man i stéllet anstl-
ler en annan person enbart pa grund av vikariens gravidi-
tet eller fordldraskap, strider forfarandet mot bestimmel-
serna. Arbetsgivaren kan tillbakavisa ett antagande om
diskriminering genom att visa att valet grundar sig pa ett
godtagbart skél, annat dn graviditet eller fordldraskap.

2.3.5 Lonediskriminering

Arbetsgivaren far inte pa grund av en arbetstagares kon
tillimpa mindre formanliga 16nevillkor eller andra an-
stdllningsvillkor &n vad som géller for en eller flera andra
arbetstagare som &r anstéllda hos arbetsgivaren i samma
eller likvérdigt arbete. Arbetstagaren ska kunna visa att
arbetsgivaren tillimpar mindre formanliga 16nevillkor pa
honom eller henne 4n pa en person av motsatt kon som
utfor samma eller likvirdigt arbete eller att den mindre
formanliga 16nen beror pad graviditet, forlossning, for-
dldraskap eller familjeansvar. For att tillbakavisa ett an-
tagande om diskriminering ska arbetsgivaren kunna visa
att l6neskillnaderna baserar sig pa objektiva 16negrunder,
att det med andra ord finns ett godtagbart skal for 16ne-
skillnaderna, annat 4n arbetstagarens kon.

2.3.6 Diskriminering vid uppsagning och
permittering

Arbetsgivaren far inte sdga upp, hiva eller pa annat sitt
avsluta en anstéllning pa grund av kon. Likasa ér det {or-
bjudet att permittera eller flytta arbetstagaren till andra
uppgifter pd grund av kon.

2.4 Skyldighet att erbjuda deltidsanstallda
arbete

Om arbetsgivaren behdver mer ar- (.

betskraft for uppgifter som &r lamp-

liga for sadana arbetstagare som

arbetar deltid, ska arbetsgivaren er- Jj-
bjuda de deltidsanstillda dessa arbe-

ten. Om arbetet forutsatter utbildning e

som arbetsgivaren med hénsyn till

arbetstagarens lamplighet rimligen

kan ordna, ska arbetsgivaren erbjuda (
sédan utbildning.

Om arbetsavtalet har ingatts pa del-

tid pa arbetstagarens initiativ och

onskan eller arbetstagaren pa nagot [ (
annat sétt har latit arbetsgivaren veta

att han eller hon inte ar intresserad

av langre arbetstid, &r arbetsgivaren “
inte skyldig att erbjuda merarbete.

Skyldigheten att erbjuda deltidsanstéllda merarbete gar
fore skyldigheten att erbjuda arbete 4t dem som arbetsgi-
varen sagt upp av ekonomiska orsaker eller produktions-
orsaker, dvs. den sa kallade ateranstillningsskyldigheten
(ArbAvtL 6 kap. 6 §).

2.5 Information om lediga platser

Arbetsgivaren ska informera om platser som blir lediga
och om nya platser sa att deltidsanstéllda och visstidsan-
stdllda arbetstagare har samma mdjligheter som ordinarie
och heltidsanstéllda arbetstagare att soka dessa platser.

Bestimmelsen forutsitter 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 jimbdrdigt till
alla arbetstagargrupper.
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2.6 Overlatelse av rorelse
2.6.1 Begrepp och forutsittningar

Syftet med bestimmelserna om Gverlatelse av rorelse ar
att trygga arbetstagarnas stédllning i samband med olika
foretagsarrangemang. Med 6verlatelse av rorelse avses att
ett foretag, en rorelse, en sammanslutning eller en stiftelse
eller en funktionell del av dessa dverlats till en annan ar-
betsgivare sa att rorelsen eller den 6verldtna delen forblir
ofordndrad eller likartad efter 6verldtelsen. Om endast en
del av rorelsen overlats, dverfors endast de arbetstagare
som hor till den 6verldtna delen. Enligt lagmotiveringarna
anses en omorganisering av forvaltningsmyndigheterna
eller en Overforing av administrativa uppgifter frén en
forvaltningsmyndighet till en annan dock inte som over-
latelse av rorelse.

Huruvida forutsittningarna for overlatelse av rorelse har
uppfyllts avgors fran fall till fall utifran en helhetsprov-
ning med sdrskild hansyn till:
o vilken funktionell del det &r fraga om (kan enheten
fungera sjélvstindigt?)
e om byggnader, 10sore eller annan materiell egendom
har dverlatits
e vilket viarde den immateriella egendomen haft i
overlatelsedgonblicket
@ om stdrsta delen av personalen har anstéllts hos den
nya verksamhetsutdvaren
e om kunderna har verforts med verksamheten
@ hur likadan verksamheten har varit fore och efter
overlatelsen
@ hur ldnge verksamheten eventuellt har varit avbruten.

Verksamhetsenheten ska dessutom vara organiserad pa ett
bestaende sitt och far inte begrinsa sig enbart till genom-
forandet av ett visst projekt.

Vilken betydelse som ska tillskrivas olika bedémnings-
grunder varierar beroende pa hurdan verksamhet det &r
fraga om, till exempel om det géller en personal- eller
kapitalintensiv verksamhet.
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I avvikelse fran arbetsavtalslagen avses med overlételse
av rorelse ocksé sddana dndringar i kommunindelningen
enligt kommunindelningslagen (1196/1997) och sédana
omorganiseringar enligt lagen om en kommun- och servi-
cestrukturreform (169/2007) som leder till att personalens
arbetsgivare byts. I s& fall behovs ingen sdrskild bedom-
ning av huruvida det &r fraga om &verlatelse av rorelse
enligt arbetsavtalslagen.

Overlatelseprincipen giller inte upplosning av en sam-
kommun utom om samkommunen och en medlemskom-
mun sinsemellan har avtalat om att en funktionell del av
samkommunen ska dverforas pd medlemskommunen, s
att den del som overfors forblir oférandrad eller likartad
efter dverlitelsen. Aven om bestimmelserna inte giller
upplosning av en samkommun, bér man utreda om det i
medlemskommunerna finns motsvarande arbete for sam-
kommunens arbetstagare.

Rattsfall

HD 2002:54 L 1727

En férening som uppritthdll ett servicehem hade tillrett
maltider fér bland annat de boende pa servicehemmet.
P4 grund av att maltidsservicen var forlustbringande sade
féreningen upp husmor och koksbitradet och bérjade képa
maltidstjanster av A. Freningen hyrde ut servicehemmets
kok inklusive apparater och annan utrustning till A, som
ocksa borjade bedriva lunchrestaurang- och catering-
verksamhet i lokalerna. Husmor och kéksbitradet som
féreningen sade upp 6vergick inte i Ais tjanst. Fallet gillde
inte Overlatelse av rorelse. (Omrostn.)

HD 2001:49 L 1021

A hade med st6d av ett hyreskontrakt bedrivit restaurang-
verksamhet i ett hotell som dgdes 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 restaurangverksamhet
med st6d av ett hyreskontrakt med X.Varken egendom



eller anstillda hade 6verforts fran A till B. Fallet gillde 6ver-
latelse av rorelse. (Omrostn.)

HD 2001:48 L 1020

Andelslag A, som hade bedrivit verksamhet i personalres-
taurang X Ab:s lokaler och med X Ab:s inventarier, hade
sagt upp sina anstillda och lagt ned verksamheten. Efter
ett anbudsforfarande hade B Ab ingitt avtal med X Ab och
borjat skota verksamheten i restaurangen.Tre av andelsla-
gets nio arbetstagare hade anstillts hos B Ab. Fallet gillde
inte Overlatelse av rorelse. (Omrostn.)

HD 2001:44 L 848

En situation dar trafikoperatoren pa nagra regionala buss-
linjer bytts ut efter konkurrensutsittning tolkades inte som
overlatelse av rorelse eftersom inga betydande materiella
tillgangar Sverlatits.”

2.6.2 Raittigheter och skyldigheter

De rittigheter och skyldigheter som arbetsgivaren har
med anledning av existerande anstillningsforhéllanden
vid tiden for overlatelsen, liksom ocksé de anstéllnings-
formaner som hor till anstéllningsférhallandena, Gvergér
till rorelsens nya édgare eller innehavare. En arbetstagare
har inte rdtt att motsétta sig en forflyttning och stanna
kvar i anstédllning hos dverldtaren. Om arbetstagaren inte
vill 6vergé i1 forvdrvarens tjdnst, kan arbetstagaren siga
upp sitt arbetsavtal med en kortare uppsédgningstid dn
normalt (ArbAvtL 7 kap. 5 §). Ocksé visstidsanstillda
arbetstagare har denna uppségningsritt och avvikande
uppsédgningstid. Arbetsgivaren far inte sédga upp en ar-
betstagares arbetsavtal enbart pd grund av att rorelsen
overlats. Bade overldtaren och forvédrvaren har uppsig-
ningsrétt endast om det finns en sddan uppsigningsgrund
i samband med arbetstagarens person som beskrivs nedan
(se punkt 7.2.3.1) eller en grund for uppségning av ekono-
miska orsaker eller produktionsorsaker (se punkt 7.2.4.1).
Om Overlataren har sagt upp arbetstagaren av ekonomis-

ka orsaker eller produktionsorsaker fore overlatelsen, har
forvérvaren ateranstillningsskyldighet enligt 6 kap. 6 § 1
arbetsavtalslagen om forvarvaren behdver mer arbetskraft
inom nio méanader efter att arbetsavtalet for den uppsagda
arbetstagaren upphor.

Angéende sirskilt uppsdgningsskydd enligt kommunin-
delningslagen och lagen om en kommun- och service-
strukturreform, se punkt 7.2.4.1.

Ansvaret for betalning av arbetstagarnas lonefordringar
eller andra fordringar som uppstétt pa grund av arbetsav-
talsforhallandet vergar fran overlataren till forvéarvaren i
overlatelsedgonblicket. Forvéarvaren ska ocksé iaktta det
kollektivavtal som overlataren tillimpat pa de anstéllda s&
lange som kollektivavtalet &r i kraft. Efter att kollektivavta-
let gatt ut tillimpas det kollektivavtal som géller for forvér-
varens dvriga personal. Overlatelse av rorelse ska behand-
las genom samarbetsforfarande enligt samarbetslagen.

2.7 Integritetsskydd

Lagen om integritetsskydd i arbetslivet kompletterar per-
sonuppgiftslagen (523/1999) i frdga om bestdmmelser
som behdvs i arbetslivet. Den behandlar endast réattsfor-
hallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. Lagen
tillimpas péa bade tjansteinnehavare och arbetstagare och
dessutom pa arbetssokande. I lagen ingér de viktigaste
bestammelserna om integritetsskydd pa arbetsplatserna.

2.7.1 Relevanskrav

Arbetsgivaren har ritt att behandla endast sddana uppgif-
ter som har direkt relevans for anstédllningsforhéllandet.
Undantag fran detta krav kan inte goras ens med arbets-
tagarens samtycke. Uppgifter som har direkt relevans for
arbetsgivarens och arbetstagarens réttigheter och skyldig-
heter &r till exempel uppgifter som anknyter till formégan
att klara arbetsuppgifterna, anstillningen, arbetsmiljon
och iakttagandet av kollektivavtal. Vid anstéllningen ska
arbetsgivaren bedéma om uppgifterna édr relevanta med
tanke pa det arbete som personen i fraga soker.
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2.7.2 Insamling av personuppgifter

Personuppgifter ska i huvudsak ges av arbetstagaren sjilv.
Med arbetstagarens samtycke kan de ocksa ges av en
tredje part. Undantag fran denna princip kan goras om det
ar fraga om utredning av arbetstagarens tillforlitlighet el-
ler en for arbetsgivaren lagstadgad uppgift. Arbetsgivaren
ska informera arbetstagaren om uppgifter som samlats in
fran annat hall innan de anvénds for beslutsfattande som
géller arbetstagaren.

Niér personlighets- och lamplighetstest utfors ska arbets-
givaren se till att tillforlitliga testmetoder anvinds, att
de utfors av sakkunniga och att de uppgifter som fés ar
korrekta. Test far utforas endast med arbetstagarens eller
sokandens medgivande.

Arbetstagaren har ritt att avgiftsfritt fa det skriftliga ut-
latande som getts vid bedomningen. Om utlatandet har
getts muntligt till arbetsgivaren, ska den arbetstagare eller
sokande som testats f& en utredning 6ver innehallet i ut-
latandet, vilken ocksé kan ges muntligt. Utredningen ska
vara begriplig for den som testats och av den ska framga
atminstone syftet med testet, resultatet och de bedom-
ningar som paverkat beslutsfattandet. Arbetsgivaren sva-
rar i sista hand for att uppgifter om utlatandet ges.

Om en tidigare arbetsgivare, dennes representant el-
ler ndgon annan endast uttrycker sina minnesbilder om
en person och inte lamnar ut uppgifter som inforts i ett
personregister, hor inte minnesbilderna och beskrivning-
arna till lagens tillimpningsomrade och personens med-
givande behovs inte. Daremot giller att lagens villkor for
utlimnande ska uppfyllas dé en tidigare arbetsgivare, om
sd bara muntligen, ldmnar ut uppgifter som inforts i ett
personregister.

Uppgifterna om en sdkandes eller arbetstagares tillforlit-
lighet kan gélla bland annat personkreditupplysningar for
uppgifter dir den anstéllde har direkt ekonomiskt ansvar
for arbetsgivarens egendom eller nar anstillningsforhall-
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andet i ovrigt kraver sarskilt fortroende. Om anstéllningen
inte forutsitter ansvar for arbetsgivarens egendom eller
annat sérskilt fortroende far uppgifterna inte lamnas ut till
arbetsgivaren. Det &r alltsa inte tillatet for arbetsgivaren
att alltid kontrollera alla sékandes kreditupplysningar.

Enligt lagen omfattas insamlingen av personuppgifter av
samarbetsforfarande, bade vid anstéllning och under an-
stdllningsforhéllandet.

Ocksa anvéindningen av e-post och datandt samt syftet
med, ibruktagandet av och metoderna for teknisk Gver-
vakning av anstéllda omfattas av samarbetsforfarande.

2.7.3 Uppgifter om halsotillstandet

Arbetsgivaren har ritt att behandla uppgifter om en ar-
betstagares hélsotillstdnd, om uppgifterna har samlats in
hos arbetstagaren sjilv eller med arbetstagarens skriftliga
samtycke hos ndgon annan och behandlingen av uppgif-
terna behdvs for utbetalning av sjuklon eller ddrmed jam-
stillbara formaner med anknytning till hélsotillstdndet
eller for utredning av om det finns grundad anledning till
frdnvaro fran arbetet eller om arbetstagaren uttryckligen
onskar att arbetsformagan utreds pa basis av uppgifter om
hélsotillstandet.

Arbetsgivaren ska utse personer som behandlar dessa
upplysningar eller faststdlla vilka arbetsuppgifter som
omfattar behandling av upplysningarna. Dessa personer
har tystnadsplikt som fortsétter dven efter att anstéllning-
en upphort.

For utforande av kontroller och test som géller en arbets-
tagares hélsa far arbetsgivaren endast anlita yrkesutbilda-
de personer och sakkunnigservice inom hélso- och sjuk-
varden. Detta géller 4ven alkohol- och narkotikatest med
undantag for blastest. Arbetsgivaren far inte kréva att en
arbetstagare deltar i genetiska test och arbetsgivaren har
inte rétt att f& veta om en arbetstagare har genomgétt en
genetisk undersokning.



2.7.4 Behandling av uppgifter om
narkotikabruk

B Arbetsgivarens ritt att behandla intyg éver
narkotikatest

I lagen om integritetsskydd i arbetslivet (6—12 §) finns
bestimmelser om arbetsgivarens ritt att behandla upp-
gifter i ett intyg Over narkotikatest. Bestimmelserna
reglerar mojligheterna att kréva intyg over narkotikatest
vid anstéllning och under arbetsavtalsférhéllandet. Den
arbetssokande eller arbetstagaren ska sjélv ge intyget
over narkotikatest till arbetsgivaren. Av intyget far endast
framgad om personen har anvént narkotika for andra &n
medicinska dndamal pé ett sétt som forsdmrar arbets- el-
ler funktionsférmégan. Uppgifter om narkotikatest dr en
utredning om hélsotillstand, dvs. kidnsliga uppgifter enligt
personuppgiftslagen. Bestimmelserna géller inte under-
sokning av alkoholberusning pa arbetsplatsen.

B Intyg 6ver narkotikatest vid anstillning

Enligt 7 § i lagen om integritetsskydd i arbetslivet har ar-
betsgivaren ritt att be om intyg 6ver narkotikatest endast
av den arbetssokande som valts till ett uppdrag. Bestim-
melserna forpliktar inte arbetsgivaren att begéra ett intyg
av en arbetssokande dven om de lagstadgade forutsétt-
ningarna uppfylls. Arbetssokanden &r inte heller skyldig
att lamna ett intyg. Arbetsgivaren kan lata bli att beakta en
arbetssokande som inte &r villig att ldmna ett intyg trots
att de lagstadgade forutsattningarna uppfylls. I praktiken
ar det bést att besluta att valet &r villkorligt tills den som
valts har ldmnat ett narkotikaintyg. Den som viljs for
arbetsuppgiften ska kéinna till arbetsgivarens krav pé att
lamna ett sddant intyg och den tidpunkt da intyget senast
ska ldmnas.

B Uppgifter dir intyg 6ver narkotikatest kan
begiras eller forutsittas:

For att arbetsgivaren ska ha rétt att begéra intyg over ett
narkotikatest méste tva olika kategorier av forutséttningar

uppfyllas. Den ena kategorin (a) bestér av krav som péa
grund av uppgiften stélls pd den som utsetts for uppgif-
ten och den andra (b) av f6ljder som enligt en bedomning
baserad pa allmén livserfarenhet sannolikt uppstar om
arbetet skots under narkotikapaverkan eller vid narkoti-
kaberoende.

Arbetsgivaren far ta emot eller i 6vrigt behandla uppgifter
i intyget dver narkotikatest med samtycke av den arbets-
sokande som valts till uppgiften endast da

a) det dr meningen att den sékande ska f& arbetsuppgifter
som forutsatter

@ noggrannhet

o tillforlitlighet

o sjalvstindig omdomesformaga eller

@ god reaktionsformaga och

b) utforandet av arbetsuppgifterna under paverkan av
narkotika eller beroende av narkotika sannolikt kan
@ dventyra arbetstagarens eller andras liv, hélsa eller
arbetarskydd
e dventyra landets forsvar eller statens sdkerhet
e dventyra trafiksdkerheten
e dventyra dataskyddet for uppgifter som erhallits i
arbetet och ddrmed orsaka olédgenhet eller skada for de
allménna intressen som skyddas av sekretessbestim-
melserna eller de registrerades integritetsskydd eller
rattigheter
e dventyra afférs- eller yrkeshemlighet eller orsaka ar-
betsgivaren eller dennes kund ekonomisk skada som ar
storre dn ringa, om dventyrandet eller den ekonomiska
risken inte kan forhindras pa nagot annat sitt, eller
o oka risken for betydande miljoskador.

Noggrannhet och god reaktionsférmaga krévs till exem-
pel i uppgifter dar den anstillde sjélvstdndigt anvénder
maskiner eller anordningar som kan orsaka sirskild fara.
Tillforlitlighet och sjilvstindig omdomesférmaga behovs
till exempel i olika ledningsuppgifter och i uppgifter dér
den anstéllde ansvarar for egendom eller har tilltrade till
konfidentiellt datamaterial.
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For att arbetsgivaren ska ha ritt att behandla uppgifter om
narkotikatest forutsétts att minst ett villkor fran de tva ka-
tegorierna (a och b) uppfylls samtidigt.

B Vissa sirskilda situationer

Utover de arbetsuppgifter som anges ovan nimns vissa
sdrskilda situationer i 7 § 2 mom. i lagen om integritets-
skydd i arbetslivet. Arbetsgivaren har rétt att med sam-
tycke av den arbetssokande behandla narkotikaintyg
ocksa i foljande fall:

1) Arbetssokanden ska skota uppgifter i vilka forut-
sétts sdrskilt fortroende och i vilka arbetet utfors pa
nagot annat stélle &n i lokaler som &vervakas av arbets-
givaren. En forutsittning dr dessutom att arbete under
paverkan av narkotika eller vid beroende av narkotika
kan orsaka arbetsgivarens kund betydande ekonomisk
skada eller dventyra kundens personliga sikerhet.

Till sddana arbeten rdknas till exempel stidare som
stddar i1 kundens hem och darfor ges nycklar till hem-
met. Bestdimmelsen kan ocksé tillimpas pé anstéllda
i kommunal hemservice som skoter dldre i behov av
utomstdende hjilp hemma.

2) Arbetssokanden ska skota uppgifter som varaktigt
och i vasentlig grad bestar i att fostra, undervisa, skita
eller annars ta hand om minderariga eller annars arbeta
i personlig kontakt med minderériga utan att andra
vuxna dr ndrvarande.

Till exempel pd daghem arbetar oftast flera vuxna
samtidigt, beroende pé gruppens storlek, och forutsétt-
ningarna uppfylls dérfor vanligtvis inte. Ddremot hor
i regel till exempel klasslararuppgifter i grundskolan
hit, men klassldrarna har tjansteforhéllanden.

3) Arbetssokanden ska skdta sédana uppgifter inom
lakemedelsforsorjningen som innebér sjilvstindig och
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odvervakad hantering av narkotika eller av storre &n
obetydliga mingder sddana likemedel som kan anvéan-
das i berusningssyfte.

Sadana uppgifter finns inom kommunsektorn till ex-
empel vid sjukhus och likemedelslager.

Dessa bestaimmelser tillimpas ocksé nir en arbetstagares
uppgifter under anstillningen &ndras sé att forutsittning-
arna for behandling av intyg &ver narkotikatest uppfylls
enligt 7 § 1 lagen om integritetsskydd i arbetslivet.

M Intyg 6ver narkotikatest under
anstillningsforhallandet

Under anstéllningsforhallandet kan arbetsgivaren forplik-
ta en arbetstagare att inom rimlig tid visa ett intyg dver
narkotikatest, om det finns en motiverad orsak att miss-
ténka att arbetstagaren ar narkotikapéaverkad i arbetet eller
beroende av narkotika och om ett test dr nddvéandigt for
att utreda arbetstagarens arbets- och funktionsférmaga,
forutsatt att de dvriga forutsdttningarna i 8 § i lagen om
integritetsskydd i arbetslivet uppfylls. Med undantag av
de sarskilda situationerna i 7 § 2 mom. ar kriterierna i
princip de samma som vid anstillning (7 § ) men de til-
lampas striktare. I lagen forutsétts att arbetsuppgifterna
kraver sdrskild noggrannhet, tillforlitlighet osv. och att
det ar fraga om allvarligt d&ventyrande.

Dessutom far arbetsgivaren forplikta en arbetstagare att
ge ett intyg i de fall d& arbetstagaren efter ett positivt re-
sultat i ett narkotikatest har forbundit sig till vard pa grund
av narkotikamissbruk och testet ingér i uppfoljningen av
varden.

Skyldigheten att visa narkotikaintyg &r en skyldighet som
hor till arbetsavtalsforhallandet och f6ljderna av brott mot
skyldigheten avgors utgdende fran en helhetsbedomning.
Foljden kan dven vara uppsdgning eller hdavning av ar-
betsavtalsforhéllandet.



B Antidrogprogram

Om arbetsgivaren har for avsikt att 14ta utféra narkotika-
test bland personalen ska arbetsgivaren enligt 11 § 4 mom.
i lagen om foretagshalsovard ha ett skriftligt antidrogpro-
gram. Programmet ska innehalla arbetsplatsens allménna
mal och den praxis som iakttas for att forhindra drogan-
véndning och for att hinvisa personer med drogproblem
till vard. Innan antidrogprogrammet godkénns ska man
genom samarbetsforfarande enligt lagen om samarbete
mellan kommunala arbetsgivare och arbetstagare gé ige-
nom for vilka arbetsuppgifter arbetsgivaren har ritt att be
om eller forutsitta intyg dver narkotikatest. Om det inte
finns ett antidrogprogram far narkotikatest inte utforas.
Riksdagens arbetslivs- och jamstéilldhetsutskott ansag i
sitt betdnkande att antidrogprogrammet ocksa bor omfatta
skador av alkoholmissbruk.

B Arbetsgivarens upplysningsplikt och kostnader
for intyget

Arbetsgivaren dr skyldig att meddela en arbetssokande
redan i samband med ansokningsforfarandet innan an-
stillningen inleds eller en arbetstagare innan anstillnings-
villkoren dndras att det &r frdga om en uppgift diar den
som blir vald ombes ge ett intyg eller dér arbetstagaren
under anstéllningsforhallandet kan alédggas att ge ett intyg
over narkotikatest.

Arbetsgivaren star for de kostnader det medfor att skaffa
narkotikaintyget, bade for arbetssokande och dem som
redan &r anstéllda.

2.8 Arbetarskydd

Arbetsgivaren ska sorja for arbetarskyddet i syfte att
skydda arbetstagarna mot olycksfall och hilsorisker en-
ligt vad som bestéms i arbetarskyddslagen och med stod
av den.

Om en gravid arbetstagares arbetsuppgifter eller arbets-
forhdllanden &ventyrar hennes eller fostrets hélsa och
riskfaktorn inte kan elimineras i arbetet eller arbetsfor-
héllandena, ska arbetsgivaren striva efter att for gravidi-
tetstiden flytta arbetstagaren till andra uppgifter som é&r
lampliga med beaktande av hennes arbetsforméiga och
yrkesskicklighet.

2.9 Lonespecifikation

Niér Ionen betalas ska arbetsgivaren ge arbetstagaren en
specifikation, dér 16nens belopp och grunderna for berik-
ningen framgar.

2.10 Arbetstagarens ritt till ledighet for
fortroendeuppdrag

En arbetstagare har rétt att fa ledigt fran arbetet for att
delta i kommunala organs sammantridden i anknytning till
ett kommunalt fértroendeuppdrag, om ledigheten avtalas
med arbetsgivaren. Arbetsgivaren kan inte utan vigande
arbetsrelaterade skdl vdgra gd med pa att arbetstagaren
deltar i kommunala organs sammantraden.

Nér det giller ledighet for andra av kommunen férord-
nade fortroendeuppdrag dn de som avses i 1 mom. ska
den fortroendevalda komma 6verens med sin arbetsgivare
om de ledigheter som behovs.

Den fortroendevalda ska utan drojsmal underrétta arbets-
givaren om tidpunkterna for organets sammantridden och
om de fortroendeuppdrag som kommunen foérordnat efter
det att den fortroendevalda har fatt vetskap om dem. Om
den fortroendevalda forvégras ledighet ska arbetsgivaren
pa begéran ldgga fram en skriftlig utredning om grunder-
na for sin vigran.

Ledighet som beviljats for fortroendeuppdrag ar med stod
av kommunallagen oavldnad.
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3 Arbetstagarens skyldigheter och ansvar

Gillande bestimmelser

Arbetstagarens skyldigheter

ArbAvtL 3 kap.

Arbetstagarens uppgifter AKTA kap. | § 10
Straffrattsligt ansvar SL 40 kap. 1-3 §,5§, 12§ och 14§
Skadestandsskyldighet SkadestandsL 4 kap.

3.1 Skyldighet att utféra arbetet omsorgsfullt

Enligt arbetsavtalslagen &r arbetstagaren skyldig att utfo-
ra sitt arbete omsorgsfullt och med iakttagande av de f6-
reskrifter som arbetsgivaren i enlighet med sin behdrighet
ger. Av denna bestimmelse framgér arbetsgivarens ritt att
leda och 6vervaka arbetet, vilket innefattar behorighet att
ge order om vad fOr slags arbete som ska utforas och hur,
var och nér det utfors. Arbetstagaren ska ocksé undvika
att forfara pé ett sétt som star i strid med vad som skéligen
kan krivas av en arbetstagare i hans eller hennes stillning
och som kan skada arbetsgivaren.

3.2 Arbetstagarens uppgifter och
andring av dem

Arbetstagarens uppgifter avtalas i arbetsavtalet. Arbets-
tagaren &r skyldig att vid behov tillfalligt Gvergé till andra
uppgifter som kan anses lampliga med hénsyn till arbets-
tagarens utbildning och arbetserfarenhet. Enligt AKTA
fér en tillfallig omplacering vara hogst 8 veckor at gng-
en. Med stdd av sin arbetsledningsrétt kan arbetsgivaren
gbra mindre dndringar i uppgifterna om det dr nédvandigt
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for att arbetet ska kunna organiseras pa ett andamalsenligt
sétt. En permanent omplacering i uppgifter som vasentligt
avviker fran uppgifterna i arbetsavtalet dr diremot mojlig
endast genom en dverenskommelse med arbetstagaren el-
ler om arbetsgivaren har en uppsdgningsgrund.

3.3 ”Bisyssla” och konkurrerande verksamhet

Arbetsavtalslagen foreskriver ingen sadan skyldighet for
arbetstagare att meddela om “bisysslor” som en tjénstein-
nehavare har enligt lagen om kommunala tjénsteinneha-
vare. Med bisyssla avses hér liksom i fraga om tjénstein-
nehavare ett tjansteforhéllande, ett avlonat arbete eller en
uppgift av bestdende natur, som arbetstagaren kan avsiga
sig, samt idkande av yrke, néring eller rorelse. Det dr &nda
klart att arbetstiden inte far anvidndas for uppgifter som
hor till “’bisysslor” utan ett sirskilt tillstand av arbetsgi-
varen. Nar det géller "bisysslor” for vilka arbetstid inte
anvinds &r arbetstagaren diremot skyldig att meddela ar-
betsgivaren endast i det fallet att arbetsgivaren och arbets-
tagaren sarskilt kommit 6verens om det. “Bisysslan” far
naturligtvis inte medfora att arbetstagaren inte klarar av
att fullgora sina arbetsskyldigheter som sig bor.



Enligt arbetsavtalslagen far en arbetstagare dock inte at
nagon annan utfora sddant arbete som, med hénsyn till
arbetets natur och arbetstagarens stdllning, sdsom en kon-
kurrerande handling i strid med god sed i anstéllningsfor-
héllanden uppenbart skadar arbetsgivaren.

Medan anstéllningsforhallandet varar far arbetstagaren
inte forbereda konkurrerande verksamhet genom att vidta
sadana atgirder som med beaktande av det ovan nimnda
inte kan anses vara godtagbara.

3.4 Skadestandsskyldighet

Om en arbetstagare i sitt arbete fororsakat en arbetskam-
rat eller nagon utomstaende skada, &r det i forsta hand
kommunen i egenskap av arbetsgivare som ansvarar for
skadan. Arbetstagaren kan aldggas att helt eller delvis er-
sdtta kommunen for det skadestdnd som betalats.

Arbetstagarens skadestandsansvar regleras i 4 kap. i ska-
destandslagen. For en skada som en arbetstagare i sitt ar-
bete vallar genom fel eller forsummelse kan arbetstagaren

alaggas att betala ett skadestind som anses skiligt med
beaktande av skadans omfattning, handlingens art, skade-
vallarens stdllning, behoven hos den som lidit av skadan
och 6vriga omsténdigheter. Om arbetstagaren endast har
gjort sig skyldig till lindrigt vallande &r han eller hon inte
skyldig att betala skadestand. En skada som fororsakats
avsiktligt ska erséttas till fullt belopp, om det inte av sér-
skilda skal anses rimligt att sédnka erséttningsbeloppet.

3.5 Straffrattsligt ansvar

En arbetstagare i en kommun eller ssmkommun kan ock-
s& bli straffrittsligt ansvarig for sitt forfarande eller sin
forsummelse. Ocksé arbetstagare kan gora sig skyldiga
till mutbrott och brott mot tjdnstehemlighet som é&r s.k.
tjanstebrott. En kommunal arbetstagare som undantagsvis
anvander sig av offentlig makt pa det sétt som avses i 40
kap. 11 § 5 punkten i strafflagen kan ocksa gora sig skyl-
dig till andra tjanstebrott. En arbetstagare i en kommun
eller samkommun kan i sitt arbete ocksa gora sig skyldig
till andra allménna brott (t.ex. forskingring).
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4 Permittering

Gillande bestimmelser

Definition av permittering

Grunder for permittering

Permittering av visstidsanstillda arbetstagare
Permittering av fortroendeman
Samarbetsforfarande

Ordningsfoljd
Meddelande om permittering

Intyg om permittering
Uppskjutande av permittering

Uppségning av permitterad arbetstagare
Permitterad arbetstagare siger upp sig
Aterupptagande av arbetet efter permittering
Ersattning for ogrundad permittering

ArbAvtL 5 kap. | §

ArbAvtL 5 kap.2 §

ArbAvtL 5 kap.2 § 3 mom.

ArbAvtL 5 kap. 2 § 4 mom.

SamarbL 4-8 §, I3 § AKTA kap.VIIl § | mom.2,TIM-AKA § 4 mom. |
(ArbAvtL 5 kap. 3 §: férhandsinformation)

AKTA kap.VIIl § | mom 3, § 4, TIM-AKA § 4 punkt 2
AKTA kap.VIII § 2, TIM-AKA § 4 punkt 3

(ArbAvtL 5 kap. 4 §)

ArbAvtL 5 kap. 5 §

AKTA kap.VIIl § 2 mom. 2

TIM-AKA § 4 mom. 4.

ArbAvtL 5 kap.7 § 2 mom.

ArbAvtL 5 kap.7 § | och 3 mom.

ArbAvtL 5 kap. 6 §

ArbAvtL 12 kap. | § | mom. och 3 § 5 mom.

4.1 Definition

Med permittering avses
e att utforandet av arbete och betalningen av 16n till-
falligt avbryts genom arbetsgivarens beslut eller med
stod av ett avtal som ingds pa initiativ av arbetsgiva-
ren.

I 6vrigt bestar anstéllningsforhallandet.
Arbetstagare kan permitteras pd de grunder som anges
nedan, och permitteringen kan gélla antingen

e tills vidare eller

o fOr en viss tid.
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En permittering kan genomforas antingen

@ sd att arbetet och 16nebetalningen avbryts helt (per-
mittering pa heltid) eller

® s att arbetstagarens ordinarie arbetstid forkortas i
den man det dr nodvéandigt med tanke pé grunden for
permitteringen (partiell permittering). Partiell permit-
tering kan genomforas till exempel sé att arbetstagaren
tillfalligt arbetar tre dagar i veckan eller fem timmar
fem dagar i veckan.

Under permitteringen far arbetstagaren ta emot andra ar-
beten. Se d4ndé punkt 4.3.7 i detta kapitel.



Syftet med permittering ar att ge arbetsgivaren mojlig-
het att anpassa sin verksambhet efter de radande verksam-
hetsbetingelserna. En permittering &r alltid en tillfallig
atgird.

Visstidsanstédllda kan permitteras genom ensidigt be-
slut av arbetsgivaren endast i de situationer som sérskilt
namns i lagen, se punkt 4.3.1.

4.2 Permittering som grundar sig pa avtal

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma 6verens om
permittering dé foljande villkor uppfylls:
e avtalet sker pa arbetsgivarens initiativ
e permitteringen ir nddvéndig pd grund av arbetsgi-
varens verksamhet eller ekonomiska situation (grun-
derna behdver ddremot inte vara lika vigande som vid
permittering som grundar sig pa arbetsgivarens ensi-
diga beslut, se punkt 4.3 i detta kapitel). Det att arbets-
tagaren sjalv Onskar avbryta arbetet under en viss tid
av aret ar alltsd inte en tillracklig grund.
e permitteringen géller for viss tid, men tiden &r inte
begrinsad
e avtal ingds fran fall till fall, inte allmént genom ar-
betsavtal

Tiden for meddelande om permittering kan dé forkor-
tas och man kan komma Gverens om att avvika fran
permitteringsforfarandet.

I denna handbok behandlas inte arbetsloshetsskydd i sam-
band med permittering. For information om dessa fragor
ar det bést att arbetstagaren vénder sig till sin arbetslds-
hetskassa, arbetsformedlingen eller Folkpensionsanstal-
ten.

4.3 Arbetsgivaren permitterar ensidigt

Nér permitteringen grundar sig pé arbetsgivarens beslut
ska arbetsgivaren ha sadana permitteringsgrunder som
anges i arbetsavtalslagen eller kollektivavtalet (i de kom-
munala kollektivavtalen finns inga bestdmmelser om
permitteringsgrunder med undantag for bestimmelsen
om obligatorisk arbetspraktik, AKTA kap. VIII § 7) och
arbetsgivaren ska darfor folja forfarandena i arbetsav-
talslagen eller lagen om samarbete mellan kommunala
arbetsgivare och arbetstagare.

4.3.1 Permitteringsgrunder

Arbetsgivaren har ritt att permittera en arbetstagare om:
1) arbetsgivaren har en grund for uppségning av eko-
nomiska orsaker eller produktionsorsaker eller
2) arbetet eller arbetsgivarens forutsittningar att er-
bjuda arbete har minskat tillfélligt och arbetsgivaren
inte skdligen kan ordna annat 1dmpligt arbete for ar-
betstagaren eller sddan utbildning som motsvarar ar-
betsgivarens behov. Arbetet eller forutsédttningarna
for att erbjuda arbete anses ha minskat tillfalligt och
utgdra grund for permittering, om minskningen enligt
uppskattning varar hogst 90 dagar.

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

Permittering for klart mer dn 90 dagar forutsétter en sa-
dan permitteringsgrund som avses i punkt 1 (grund for
uppsdgning av ekonomiska orsaker eller produktionsor-
saker).

En visstidspermittering for hogst 90 dagar ar tilldten pa de
grunder som anges i punkt 2.
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Arbetsgivaren far genom ett ensidigt beslut permittera
en visstidsanstélld arbetstagare endast om arbetstagaren
ar vikarie for en ordinarie arbetstagare och arbetsgivaren
skulle ha rétt att permittera den ordinarie arbetstagaren.
Den ordinarie arbetstagarens stéllning i den ordningsf6ljd
som behandlas i punkt 4.3.4.2 behover ddaremot inte be-
aktas.

4.3.1.1 Skyldighet att erbjuda annat arbete

Arbetsgivaren har ingen permitteringsgrund till exempel
om arbetstagaren rimligen kan ges andra hel- eller del-
tidsuppgifter som &r ldmpliga med beaktande av arbets-
tagarens yrkesskicklighet och forméga. Om en heltidsan-
stélld arbetstagare endast kan erbjudas deltidsarbete, kan
partiell permittering komma i fraga. Arbetsgivaren dr inte
enbart en bestdmd forvaltning eller ett bestamt verk utan
hela kommunen eller samkommunen.

Arbetstagaren ska i forsta hand erbjudas arbete som sa vél
som mdjligt motsvarar det arbete arbetsavtalet giller. Om
sadant arbete inte gar att ordna kan det arbete som erbjuds
vara nagot annat arbete dn det som star i arbetsavtalet, och
16nen for det arbete som erbjuds kan avvika fran 16nen
for den permitterade arbetstagarens avtalsenliga arbete.
For det arbete som erbjuds betalas den 16n som géller for
arbetet i fraga. Skyldigheten att erbjuda arbete géller allt
sadant arbete som kan anses vara lampligt med beaktande
av arbetstagarens utbildning, allménna yrkesskicklighet
och erfarenhet.

Det ér arbetsgivarens uppgift att bedoma vilka permit-
teringshotade anstédllda som kunde skota det arbete som
finns att erbjuda och vilka som ddrmed ska erbjudas arbe-
tet. Om det till exempel finns ett vikariat att erbjuda i stél-
let for permittering och flera av de arbetstagare som ska
permitteras ar 1dmpliga att skota vikariatet, ska arbetsgi-
varen iaktta den bestimda ordningsfoljden vid reducering
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av arbetskraften (se punkt 4.3.4.2) nér beslut om vem som
ska erbjudas vikariatet fattas. Arbetsgivaren far inte heller
bryta mot diskrimineringsforbudet i arbetsavtalslagen.

Arbetsgivaren ska alltid erbjuda den som hotas av permit-
tering ett arbete (t.ex. ett vikariat) som
@ arbetsgivaren kdnner till nir meddelandet om per-
mittering ges eller som
e uppkommer efter att meddelandet om permittering
getts och innan permitteringen borjar eller under per-
mitteringstiden.

Satten att erbjuda arbete avgors lokalt, och de arbetstaga-
re som berdrs av permitteringen ska fa information om
dessa sitt.

4.3.1.2 Skyldighet att ta emot annat arbete

En arbetstagare ar skyldig att ta emot
@ uppgifter som overensstimmer med arbetsavtalet
@ uppgifter som avviker fran uppgifterna enligt arbets-
avtalet i sa liten utstrackning att &ndringen av arbets-
uppgifterna hor till arbetsgivarens ritt att leda arbetet
och
@ uppgifter som med beaktande av arbetstagarens ut-
bildning och arbetserfarenhet kan anses 1dmpliga, trots
att de vésentligt avviker fran arbetstagarens avtalsenli-
ga uppgifter. De sistnimnda uppgifterna &r arbetstaga-
ren enligt AKTA skyldig att ta emot for hogst 8 veckor
i taget.

Om en arbetstagare vagrar ta emot det arbete som erbjuds
har arbetsgivaren ritt att permittera arbetstagaren, obero-
ende av om arbetstagaren dr skyldig att ta emot arbetet
eller inte, forutsatt att de 6vriga villkoren for permittering
uppfylls. Det &r motiverat att begéra att vigran meddelas
skriftligt.



4.3.1.3 Skyldighet att ordna utbildning

Nér permitteringen sker pa grunder som skulle beréttiga
till uppségning av ekonomiska orsaker och produktions-
orsaker giéller arbetsgivarens utbildningsskyldighet sada-
na nya uppgifter som arbetsgivaren ér skyldig att erbjuda
en arbetstagare som alternativ till uppségning (se punkt
7.2.4.1).

Niér permitteringsgrunden &r att arbetet tillfalligt minskar
ar villkoret for permittering att arbetsgivaren inte skéli-
gen kan ordna annat lampligt arbete for arbetstagaren el-
ler sddan utbildning som motsvarar arbetsgivarens behov
och som ur bada parternas perspektiv dr dndamalsenlig
och skilig. Med utbildning avses i detta sammanhang
framst kompletterande yrkesutbildning som forbéttrar ar-
betstagarens yrkesskicklighet i det arbete som anges i ar-
betsavtalet. Nar en arbetstagare permitteras for viss tid pa
grund av att arbetet minskat tillfalligt, &r skyldigheten att
erbjuda annat arbete och att ordna utbildning inte lika om-
fattande som vid permittering med uppsdgningsgrund.

4.3.2 Permittering av fortroendeman och
arbetarskyddsfullmiktige

En fortroendeman eller arbetarskyddsfullméktig har ett
sérskilt skydd i permitteringssituationer. Han eller hon kan
sdgas upp om arbetet upphor helt och hallet och det inte
gdr att ordna nagot annat arbete som motsvarar personens
yrkesskicklighet. Om det finns en grund for uppsigning
kan en fortroendeman eller en arbetarskyddsfullméktig
permitteras i stillet for att sdgas upp. En fortroendeman
eller arbetarskyddsfullméktig kan permitteras ocksa pa
grund av att arbetet tillfdlligt minskar, men endast om ar-
betet tillfalligt upphor helt och det inte kan ordnas nagot
annat arbete som motsvarar personens yrkesskicklighet.

I praktiken permitteras fortroendemén och arbetarskydds-
fullméktige sist, forutsatt att de har sddan yrkesskicklig-
het och erfarenhet att de kan klara av det arbete som ska
utforas.

Exempel

Fértroendeman Virtanen ar sjukskotare pa vardavdelning

| vid samkommunens centralsjukhus. Hela den 6vriga
personalen pa avdelningen permitteras pa grund av att
verksamheten pa avdelningen avbryts. Eftersom det pa
vardavdelning 2 inom samkommunen finns sjukskétarup-
pgifter som Virtanen kan omplaceras i, kan Virtanen inte
permitteras. Daremot permitteras sjukskotare Lahtinen pa
vardavdelning 2.

4.3.3 Permitteringens langd

Arbetsgivaren kan i stéllet for att sdga upp ett arbetsavtal
av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker permit-
tera en arbetstagare tills vidare eller for viss tid.

Om grunden for permitteringen ar att arbetet minskar till-
fallig, &r den maximala tiden for permitteringen 90 dagar
at gdngen. Om minskningen av arbetet fortsdtter kan det
bli aktuellt med uppsdgning eller ny permittering. Om
arbetsgivaren efter en permittering som pagatt 90 dagar
fortfarande har behov av att permittera arbetstagaren,
kan permitteringen enligt arbetsgivarens beslut fortga en
kortare tid forutsatt att arbetsminskningen fortsitter. Ar-
betsgivaren ska i sa fall ge ett nytt meddelande om per-
mittering och dven i ovrigt folja permitteringsforfarandet
enligt kollektivavtalet. Man kan ocksa komma Gverens
om fortsatt permittering pa de grunder som anges i punkt
2 i detta kapitel. Om man redan pé férhand vet att permit-
teringsbehovet kommer att fortsétta nadgot 6ver 90 dagar
kan arbetstagaren permitteras for denna tid. Med andra
ord ar 90-dagarsregeln ett slags flexibel mattstock for en
tidsbegrénsad permittering.

Anstillningshandbok for chefer 3 5



4.3.4 Permitteringsforfarande

B Samarbetsférfarande
B Ordningsféljden vid reducering av arbetskraften
B Meddelande om permittering

Forfarandet enligt lagen om samarbete mellan kommu-
nala arbetsgivare och arbetstagare ersétter forhandsinfor-
mationen och horande av arbetstagaren enligt arbetsav-
talslagen (ArbAvtL 5 kap. 3 §).

4.3.4.1 Samarbetsforfarande

Om det i kommunens budgetforslag forutsétts atgérder
som sannolikt leder till flera permitteringar (eller upp-
sdgningar eller ombildningar till deltidsanstillning), ska
atgirderna behandlas genom samarbetsforfarande innan
kommunstyrelsen ger sitt slutliga budgetforslag till full-
maktige.

Innan arbetsgivaren beslutar om permittering av ekono-
miska orsaker eller produktionsorsaker ska arbetsgivaren
forhandla om

e grunderna for, effekterna av och alternativen till at-

girden

@ i samarbetsanda och med sikte p& samforstdnd

e atminstone med de arbetstagare som drendet berdr.

Ett drende som géller en enskild arbetstagare behandlas
i forsta hand mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Pa
arbetstagarens begdran kan ocksa foértroendemannen el-
ler arbetarskyddsfullmiktigen eller ndgon annan foretré-
dare for personalen delta i behandlingen av drendet. Om
permitteringen (eller uppsédgningen eller ombildningen
till deltid) géller minst tre anstéllda, eller om arbetsgiva-
ren, arbetstagaren eller fortroendemannen kraver det ska
ocksa en foretrddare for personalen delta i samarbetsfor-
handlingarna.

Arbetsgivaren ska gora en skriftlig forhandlingsframstall-
ning till arbetstagaren senast 5 dagar innan férhandlingar-

na inleds. Med forhandlingsframstillning avses skriftlig
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information om nir och var férhandlingarna inleds och
vad som kommer att behandlas. Férhandlingsframstill-
ningen eller de uppgifter som framgar av den ska ges
skriftligt till arbetskraftsbyran senast nér samarbetsfor-
handlingarna inleds.

Nér arbetsgivaren dverviger permittering for mer dn 90
dagar (eller ombildning till deltidsanstillning eller upp-
sdgning av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker)
for minst tio anstéllda, ska arbetsgivaren skriftligen lam-
na foljande tillgéngliga uppgifter till foretrddarna for de
berdrda anstillda:

e grunderna for de planerade atgirderna

e en prelimindr uppskattning av antalet permitteringar,

(uppsédgningar och ombildningar till deltid)

e en utredning om de principer som anvénds for be-

stimning av vilka arbetstagare som blir foremal for

permittering, (uppsidgning och ombildning till deltid)

@ en beddmning av den tid inom vilken permittering-

arna, (uppsdgningarna och ombildningarna till deltid)

verkstélls.

Vid forhandlingarna ska det utredas om arbetstagaren
rimligtvis kan ges nagot annat arbete i kommunen eller
om man kan ordna utbildning som motsvarar arbetsgiva-
rens behov.

Arbete kan erbjudas en eller flera permitteringshotade
anstdllda personligen eller ocksa kan man diskutera med
fortroendemannen hur dessa personer ska informeras om
mojligheterna till arbete. De anstéllda ska ges mojlighet
att till exempel inom en utsatt tid meddela arbetsgivaren
om sitt intresse att ta emot de arbeten som erbjuds.

Arbetsgivaren anses inte ha fullgjort forhandlingsskyldig-
heten forrén en overenskommelse i1 frAgan har nétts eller
forhandlingar har forts i minst
e 6 veckor efter att de inletts, om uppségningen, om-
bildningen till deltid eller permitteringen p& mer &n 90
dagar giller minst 10 anstéllda eller
@ 14 dagar efter inledandet i Gvriga fall.



4.3.4.2 Ordningsfoljden vid reducering av
arbetskraften

Naér arbetstagare permitteras av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker ska man i man av mojlighet iaktta den
regeln att man
@ sist i ordningen permitterar sddana arbetstagare som
ar viktiga for kommunens verksamhet och personer
som forlorat en del av sin arbetsférméga i arbete hos
samma arbetsgivare.
@ Om de som hotas av permittering &r likvardiga pa
dessa grunder, beaktas ocksd deras forsorjningsplikt
och anstillningens lédngd.

Har har typen av anstillning (arbetsavtals-/tjansteforhal-
lande) ingen betydelse, utan ordningsfoljden avgdrs med
hénsyn till helheten.

4.3.4.3 Meddelande och intyg om
permittering

Det ar bast att ge ett meddelande om permittering skrift-
ligt, men ocksa ett muntligt meddelande &r giltigt. Arbets-
givaren maste dndd kunna bevisa ndr meddelandet getts
och vilket innehéll det haft. I meddelandet om permit-
tering ska ndmnas vad som utgdr grunden for permitte-
ringen, nér den borjar och hur linge den pagar eller véntas
pagéa. Langden pa en permittering for viss tid ska anges
exakt.

Arbetsgivaren ska iaktta den tid for meddelande om per-
mittering som bestdms i kollektivavtalet, dvs. en ma-
nad (i stéllet for de 14 dagar som foreskrivs i arbetsav-
talslagen).

Nér en arbetstagare permitteras i flera perioder kan alla
perioder man vet om ingd i samma meddelande om per-
mittering. Om grunden for permitteringen ar att arbetet
tillfalligt minskar &r den sammanlagda maximitiden for
de perioder som ingér i meddelandet 90 dagar.

Meddelandet om permittering ska ges arbetstagaren per-
sonligen. Om meddelandet inte kan ges personligen, far
det skickas per brev eller i elektronisk form (telefax el-
ler e-post, ej textmeddelande pa mobiltelefon). Tiden for
meddelande om permittering borjar forst da arbetstagaren
fatt meddelandet. Nér ett meddelande om permittering
sdnds per brev eller i elektronisk form iakttas inte regeln
att meddelandet anses ha kommit till mottagarens kéan-
nedom en vecka efter att det skickats, vilket giller vid
meddelande om upphivande av arbetsavtal (se ArbAvtL
9 kap. 4 3§)

Meddelandet om permittering ska ges for kédnnedom till
fortroendemannen och, om permitteringen géller fler &n
10 arbetstagare, till arbetskraftsbyrén.

Pé begiran ges ett intyg till arbetstagaren, dédr permitte-
ringens orsak, begynnelsetidpunkt och liangd eller upp-
skattade langd framgar. Dessa uppgifter bor visserligen
framga redan av meddelandet om permittering. Om ar-
betsgivaren har gett ett skriftligt meddelande om permit-
tering dér dessa uppgifter framgar, vilket arbetsgivaren
med tanke pa bevisforingen alltid borde gora, ar arbetsgi-
varen inte skyldig att ge ndgot separat skriftligt intyg om
permitteringen.

4.3.4.4 Ingen skyldighet att meddela om
permittering

Om arbetstagaren varit hindrad att arbeta till f6ljd av en
eldsvada eller en exceptionell naturtilldragelse som drab-
bat arbetsplatsen eller nagot annat liknande hinder som ar
oberoende av arbetstagaren och arbetsgivaren, har arbets-
tagaren rétt till 16n for hogst 14 dagar av den tid hindret
varar. Nér l6nebetalningen upphort dr arbetsgivaren inte
skyldig att ge ett separat meddelande om permittering
(ArbAvtL 2 kap. 12 §).

Arbetsgivaren har inte heller ndgon skyldighet att medde-
la om permittering i de fall dér arbetstagaren till exempel
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till £6ljd av en langvarig sjukdom eller militartjanstgoring
kommer att vara franvarande under hela permitteringsti-
den.

Om arbetstagarens hinder ar av det slaget att han eller hon
mojligtvis atergér till arbetet under permitteringstiden,
ska arbetsgivaren ge ett meddelande om permittering pa
samma sitt som till dvriga arbetstagare.

4.3.5 Permitteringens borjan och slut

En permittering kan inte fastslas att borja eller sluta pa
en dag som dr ledig dag for arbetstagaren. Permitteringen
ska alltsé borja och sluta pd en dag som utan permittering
hade varit arbetsdag for arbetstagaren.

4.3.6 Meddelande om att arbetet aterupptas

Om permitteringen har bestdmts fortga tills vidare, ska
arbetsgivaren senast 7 dagar pa forhand meddela arbets-
tagaren att arbetet aterupptas, sdvida inte ndgot annat
har avtalats. Arbetsgivaren och arbetstagaren kan alltsa
komma 6verens om ndgon annan tidsfrist for detta med-
delande. Om arbetstagaren &r permitterad for viss tid be-
hovs inget meddelande.
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4.3.7 Annat arbete under permitteringstiden

En permittering hindrar inte en arbetstagare fran att ta na-
got annat arbete for permitteringstiden. En arbetstagare
som tar annat arbete for permitteringstiden ska dnda se
till att det nya arbetsavtalet inte utgor ett hinder for att vid
permitteringens slut dterga till det arbete som arbetstaga-
ren &dr permitterad fran.

En arbetstagare som for permitteringstiden har ingatt ett
arbetsavtal med en annan arbetsgivare har oberoende av
avtalstiden ritt att sdga upp avtalet med iakttagande av
5 dagars uppségningstid. Eftersom behov att snabbt upp-
hiva arbetsavtalet kan uppsta lika vil for visstidsanstillda
som for tillsvidareanstéllda arbetstagare, giller uppség-
ningsritten ocksa tidsbegriansade arbetsavtal som ingatts
med en annan arbetsgivare. Arbetstagaren bor berétta om
permitteringen for den andra arbetsgivaren vid anstall-
ningen.

4.3.8 Bostad under permitteringstiden
En arbetstagare som forfogar ver en bostad som 16nefor-

man behaller ritten att anvinda bostaden ocksa under den
tid som arbetet dr avbrutet pa grund av permittering. Ar-
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betsgivaren har ritt att ta ut vederlag fér anvéindningen av
lagenheten under avbrott i arbetsgivarens l6nebetalnings-
skyldighet forutsatt att anstidllningsforhéllandet fortsétter.
Vederlaget fér tas ut tidigast frén ingéngen av den andra
hela kalenderménaden efter det att skyldigheten att be-
tala 16n har upphdrt. Arbetstagaren ska underréttas om att
vederlag tas ut senast en manad innan betalningsskyldig-
heten borjar.

4.4 En permitterad arbetstagare sager upp sig
eller blir uppsagd

4.4.1 Arbetstagaren siager upp sig

En permitterad arbetstagare har ritt att under permitte-
ringen séga upp sitt arbetsavtal utan uppségningstid obe-
roende av arbetsavtalets langd (dvs. oberoende av om av-
talet galler tills vidare eller for viss tid). Om arbetstagaren
kénner till nar permitteringen kommer att upphdra, giller
inte denna uppsédgningsritt de sista 7 dagarna innan per-
mitteringen upphor.

4.4.2 Arbetsgivaren sager upp arbetstagaren

Kommunen kan sdga upp en arbetstagare under permitte-
ringstiden pa de grunder som anges i arbetsavtalslagen. I
praktiken kommer uppsigning oftast i friga nér en arbets-
tagare dr permitterad tillsvidare eller for viss tid och det
under permitteringstiden visar sig att arbetsminskningen
blir s& langvarig att det inte kommer att finnas mojlighet
att igen erbjuda arbete. Nér en permitterad arbetstagare
ségs upp ska samma uppségningstid och forfarande iakt-
tas som i dvrigt vid uppsédgning.

4.4.3 Ersattning
B Arbetsgivaren siger upp arbetstagaren

Om arbetsgivaren sdger upp en permitterad arbetstagares
arbetsavtal sa att det upphor under permitteringen, har ar-

betstagaren ratt till 16n for uppségningstiden. Fran 16nen
for uppsagningstiden far arbetsgivaren dra av 14 dagars
16n, om arbetstagaren har permitterats med iakttagande
av mer dn 14 dagars tid for meddelande om permittering.
Tiden for meddelande om permittering &r enligt de kom-
munala kollektivavtalen en ménad, dvs. mer &n 14 dagar.

B Arbetstagaren siger upp arbetsavtalet

Samma ritt till ersédttning har en arbetstagare som sdger
upp sitt arbetsavtal nér permitteringen har varat minst 200
kalenderdagar utan avbrott.

4.5 Permittering av en uppsagd arbetstagare

Om en arbetstagare som sagts upp for att arbetet minskat
permitteras av samma orsak under uppsédgningstiden, be-
staims arbetsgivarens l6nebetalningsskyldighet pa samma
sétt som vid uppsdgning av en permitterad arbetstagare.
Arbetsgivaren ska darfor ersétta arbetstagaren pa det sétt
som anges i punkt 4.4.3 for den 16n for uppsdgningstid
arbetstagaren gétt miste om da uppsédgningstiden infallit
under permitteringstiden.

4.6 Sarskilda permitteringssituationer

4.6.1 Permittering och arbetsledighet infaller
samtidigt

Om en permittering och en arbetsledighet infaller samti-
digt, anses arbetstagarens arbetshinder vara det skil som
borjat forst. I sddana fall ar tidpunkten for meddelandet
om permittering avgdrande.

Exempel

Ett meddelande om en permittering som bérjar 3.3 och
slutar 7.3 har getts 2.2. Enligt ett likarintyg som arbetstaga-
ren ger till arbetsgivaren ar arbetstagaren arbetsoférmégen
23.2—-10.3. Sjuklon betalas inte for 3—7.3. Permitteringen
genomfors enligt meddelandet.
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Om arbetstagarens sjukledighet diremot har bdrjat innan
han eller hon fir meddelande om permittering, borjar per-
mitteringen forst nér sjukledigheten slutar.

4.6.2 Permitteringen aterkallas

Om det hos arbetsgivaren uppstér nytt arbete efter att ett
meddelande om permittering getts, kan ett meddelande
om aterkallande ges innan permitteringen bdrjar. I och
med detta upphor meddelandet om permittering att gélla
och permitteringar som eventuellt genomfors senare mas-
te grunda sig pa nya permitteringsmeddelanden.

Om det under tiden for meddelande om permittering upp-
star nytt arbete hos arbetsgivaren, sa att arbetsgivaren i
stillet for att permittera arbetstagaren pa heltid kan lata
arbetstagaren dverga till forkortad arbetstid (till exempel
tre dagars arbetsvecka eller fem timmars arbetsdag) an-
tingen under hela permitteringstiden eller en del av den,
har arbetsgivaren ratt att dndra en heltidspermittering till
partiell permittering utan att ge ett nytt meddelande om
permittering.

4.6.3 Permitteringen skjuts upp

Om det hos arbetsgivaren under tiden for meddelande om
permittering uppstar ett nytt, tillfdlligt arbete, kan arbets-
givaren skjuta upp permitteringen sa att den borjar vid en
senare tidpunkt &n vad som meddelats. En permittering
kan pa denna grund skjutas upp endast en ging utan att
nagot nytt meddelande om permittering behdver ges och
hogst for den tid som det tillfdlliga arbetet pagar.

Exempel

Efter att arbetsgivaren 2.4 gett meddelande om permitte-
ring fro.m. 2.5 uppstar det, innan permitteringen borjar, nytt
arbete for sju dagar. Arbetsgivaren kan utan att ge nagot
nytt meddelande om permittering skjuta upp begynnelse-
tidpunkten fér permitteringen med sju dagar dvs. till 9.5.
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Om arbetsgivaren har permitterat en arbetstagare for flera
perioder och gett meddelande om alla perioderna i samma
permitteringsmeddelande, har arbetsgivaren ritt att flytta
begynnelsetidpunkten for respektive period en géng.

4.6.4 Permitteringen avbryts

Det kan uppsta tillfalligt arbete hos arbetsgivaren efter
att permitteringen redan borjat. Ett avbrytande av per-
mitteringen bor grunda sig pa avtal mellan arbetsgiva-
ren och arbetstagaren, om avsikten &r att permitteringen
utan ndgot nytt meddelande om permittering ska fortsétta
omedelbart efter att arbetet utforts. Det 4r bést att ingé ett
sddant avtal innan arbetet inleds. I samband med avtalet
finns det ocksé skal att klarldgga hur linge det tillfdlliga
arbetet berdknas paga.

Det som anges ovan géller endast arbetsavtalsforhallan-
det mellan arbetsgivaren och arbetstagaren och utgor inte
nagot stédllningstagande till hur bestimmelserna om ar-
betsloshetsskydd ska tolkas.

Om det efter att permitteringen bdrjat uppstar nytt arbete
hos arbetsgivaren, sé att arbetstagaren i stéllet for att per-
mitteras pd 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 ar-
betsgivaren avtala med arbetstagaren om att dndra hel-
tidspermitteringen till partiell permittering. Det ar bast
att inga ett sddant avtal innan arbetet inleds. I samband
med avtalet finns det ocksa skél att utreda hur lange den
partiella permitteringen berdknas paga. Den partiella per-
mitteringen kan paga hogst till den dag da heltidspermit-
teringen ursprungligen var avsedd att upphdra.

Arbetsgivaren har ritt att utan arbetstagarens samtycke
avbryta permitteringen genom att faststilla semester en-
ligt kollektivavtalet. Arbetsgivaren bor om mojligt med-
dela arbetstagaren tidpunkten for semestern minst en mé-
nad innan semestern eller en del av den borjar eller, om
detta inte dr mojligt, senast tva veckor innan semestern



eller en del av den borjar. Om semestern eller en del av
den flyttas pa grund av sjukdom, forlossning eller olycks-
fall ska ett meddelande om den nya tidpunkten ges minst
tva veckor eller, om detta inte &r mojligt, minst en vecka
innan semestern eller semesterdelen borjar.

4.7 Ersittning for ogrundad permittering

En arbetsgivare som avsiktligt eller av vardsloshet for-
summar att fullgdra sina skyldigheter enligt arbetsav-

talslagen eller arbetsavtalet ar skyldig att ersitta materiell
skada som dirigenom har vallats arbetstagaren. Fran det
skadestand som betalas till arbetstagaren avdras dagpen-
ning eller arbetsmarknadsstod som arbetstagaren fatt for
samma tid pa grund av arbetsloshet, pd samma sitt som
avdrag gors fran erséttning som betalas for ogrundat upp-
hiavande av ett arbetsavtal (se punkt 7.2.3.4).
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5 Ombildning till deltidsanstallning

Gillande bestimmelser

Ombildning till deltidsanstillning
Samarbetsfoérfarande

ArbAvtL 2 kap.5 § och 7 kap. 1| §
SamarbL 4-8 § och 13 §, AKTA kap.VIII § 3,

TIM-AKA § 4 punk |

En dndring av arbetstiden till deltid kan grunda sig pa:

1)  En 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan nir som helst under
anstdllningen avtala om forkortad arbetstid, dvs. langden
pa den forkortade arbetstiden och om den forkortade ar-
betstiden géller for viss tid eller permanent. Det dr moti-
verat att gora denna dndring av arbetsavtalet skriftligt.

2)  Partiell permittering

Niér arbetsgivaren tillfélligt behover forkorta arbetstaga-
rens arbetstid per dygn eller per vecka tillimpas bestam-
melserna om permittering.

3)  Ett ensidigt beslut av arbetsgivaren om ombild-
ning till deltidsanstéllning, vilket behandlas i foljande
punkt.

5.1 Grund for ombildning till deltid
Arbetsgivaren fir med iakttagande av uppségningstiden

ensidigt ombilda en anstéllning till en permanent deltids-
anstillning endast om det finns en verksamhetsrelaterad

42 Anstillningshandbok for chefer

grund for uppsidgning av ekonomiska orsaker eller pro-
duktionsorsaker.

5.2 Forfarande
5.2.1 Samarbetsforfarande

Om det 1 kommunens budgetforslag forutsétts atgérder
som sannolikt leder till flera ombildningar till deltids-
anstéllning (eller uppségningar och permitteringar), ska
atgirderna behandlas genom samarbetsforfarande innan
kommunstyrelsen ger sitt slutliga budgetforslag till full-
miktige.

Innan arbetsgivaren beslutar om ombildning till deltids-
anstdllning av ekonomiska orsaker eller produktionsorsa-
ker ska arbetsgivaren férhandla om

e grunderna for, effekterna av och alternativen till at-

gérden

@ i samarbetsanda och med sikte pa samforstand

e atminstone med de arbetstagare som drendet berdr.

Ett drende som giller en enskild arbetstagare behandlas
i forsta hand mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Pa
arbetstagarens begéran kan ocksa fortroendemannen el-
ler arbetarskyddsfullmiktigen eller ndgon annan foretréa-



dare for personalen delta i behandlingen av drendet. Om
ombildingen till deltid (eller uppsédgningen eller permit-
teringen) géller minst tre anstéllda, eller om arbetsgiva-
ren, arbetstagaren eller fortroendemannen begir det ska
ocksa en personalrepresentant delta i samarbetsférhand-
lingarna.

Arbetsgivaren ska gora en skriftlig forhandlingsframstall-
ning till arbetstagaren senast 5 dagar innan férhandlingar-
na inleds. Med forhandlingsframstillning avses skriftlig
information om nér och var férhandlingarna inleds och
vad som kommer att behandlas. Férhandlingsframstall-
ningen eller de uppgifter som framgar av den ska ges
skriftligt till arbetskraftsbyrdn senast nédr samarbetsfor-
handlingarna inleds.

Nér arbetsgivaren overvdger ombildning till deltidsan-
stillning, uppsédgning av ekonomiska orsaker eller pro-
duktionsorsaker eller permittering for mer dn 90 dagar for
minst tio anstéllda, ska arbetsgivaren skriftligen ldmna
foljande tillgdngliga uppgifter till foretradarna for de be-
rorda anstéllda:

e grunderna for de planerade atgirderna

@ en preliminédr uppskattning av antalet ombildning-

arna till deltid, permitteringar och uppsédgningar

e en utredning om de principer som anvénds for be-

stimning av vilka arbetstagare som blir foremal for

ombildning till deltid, permittering eller uppsidgning

@ en beddomning av den tid inom vilken ombildning-

arna till deltid, permitteringarna och uppségningarna

verkstélls.

Arbetsgivaren anses inte ha fullgjort férhandlingsskyldig-
heten forrdn en dverenskommelse i fragan har natts eller
forhandlingar har forts i minst
e 6 veckor efter att de inletts, om ombildningen till
deltid, uppsédgningen eller permitteringen pa mer &n 90
dagar géller minst 10 anstéllda eller

® 14 dagar efter inledandet i dvriga fall.

5.2.2 Overgang till deltid

Arbetstagaren kan overgé till deltidsarbete forst nir en
tid motsvarande uppsdgningstiden har forflutit efter att
arbetsgivaren meddelade om ombildningen.

5.2.3 Arbetsgivarens skyldighet att erbjuda
merarbete

Om arbetsgivaren behdver mer arbetskraft for uppgifter
som &r lampliga for sddana arbetstagare som arbetar del-
tid, ska arbetsgivaren erbjuda de deltidsanstillda dessa
arbeten. Om arbetsavtalet har ingétts pa deltid pé arbets-
tagarens initiativ och onskan eller arbetstagaren pad négot
annat sétt har 1atit arbetsgivaren veta att han eller hon inte
ar intresserad av ldngre arbetstid, dr arbetsgivaren inte
skyldig att erbjuda merarbete.

Skyldigheten att erbjuda deltidsanstéllda merarbete gar
fore skyldigheten att erbjuda arbete 4t dem som arbetsgi-
varen sagt upp av ekonomiska orsaker eller produktions-

orsaker, dvs. den sé kallade ateranstéllningsskyldigheten
(ArbAvVtL 6 kap. 6 §).

0

-

(Ir( :12”; )'\‘Il

“9 Gi\? ))

”
'

« ?

“‘“'E-..m-"’

Anstéllningshandbok for chefer 43



6 Arbetsavtal for viss tid upphor

Gaillande bestimmelser
Avtal for viss tid ArbAvtL 6 kap. | §
ArbAvtL 6 kap. | §
ArbAvtL 6 kap. 5 §
ArbAvtL 9 kap.3 a §

Tidsbegrinsade arbetsavtal for mer an 5 ar
Tyst forlingning av avtalsférhallandet
Meddelande till arbetskraftsbyran

Skyldighet att informera om sysselsattningsplan

och tillagg for sysselsattningsplan ArbAvtL 9 kap.3 b §

Arbetsavtalslagens och kollektivavtalets uppségningsbe-
stimmelser géller inte arbetsavtal for viss tid (se dock de
tva sista styckena i punkt 6.1.1). Ett tidsbegrénsat arbets-
avtal kan upphévas ensidigt under avtalstiden endast ge-
nom att det hévs eller anses hivt enligt arbetsavtalslagen
(undantag: uppségningsritt for en permitterad arbetstaga-
re och rétt for en visstidsanstilld arbetstagare att sdga upp
sitt arbetsavtal vid overlatelse av rorelse). Arbetsgivaren
och arbetstagaren kan naturligtvis komma &verens om att
forkorta avtalstiden, vilket innebar att anstéllningen upp-
hor tidigare &n avtalat.

Ett tidsbegransat arbetsavtal kan enligt
bestimmelserna upphéra pa féljande sitt:
e den 6verenskomna tiden gar ut

havning under prévotid
havning

avtalet anses havt
pensionering (se kapitel 8)
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6.1 Den 6verenskomna tiden gar ut
6.1.1 Grund for upphorande

Ett arbetsavtal som ingétts for viss tid eller som annars
bor anses gélla en viss tid upphor utan uppségning nir den
overenskomna tiden gér ut eller nér det 6verenskomna ar-
betet slutforts, om inte nagot annat har avtalats.

Om endast arbetsgivaren vet nér arbetsavtalet kommer att
upphdra, ska arbetsgivaren utan drojsmal efter att ha fatt
kédnnedom om tidpunkten underrétta arbetstagaren om att
arbetsavtalet upphdr.

Ett arbetsavtal som ingatts for viss tid utan grundad an-
ledning enligt arbetsavtalslagen anses enligt lagen gilla
tills vidare. Arbetsavtalet upphdr dé inte nér den dverens-
komna tiden gér ut, men det kan sdgas upp eller hivas pa
giltiga grunder.



Om ett tidsbegréinsat arbetsavtal ingatts for mer &n 5 ar,
kan bade arbetsgivaren och arbetstagaren efter 5 &r fran
det att avtalet ingatts séga upp avtalet pd samma grunder
och enligt samma forfarande som ett arbetsavtal som gél-
ler tills vidare.

I arbetsavtalet kan arbetsgivaren och arbetstagaren &dnda
separat avtala om séddana uppsédgningsvillkor att det tids-
begrinsade arbetsavtalet upphor efter den avtalade tiden
om inte ndgondera parten siger upp avtalet fore det. Ar-
betsgivaren ska dndd vid uppsdgning av arbetsavtalet
iaktta lagenliga uppsidgningsgrunder samt lag- eller kol-
lektivavtalsenliga uppsédgningstider och uppsagningsfor-
faranden. Ocksa arbetstagaren ska tillimpa uppségnings-
tiden enligt kollektivavtalet.

6.1.2 Meddelande till arbetskraftsbyran och
sysselsattningsplan

En arbetsgivare hos vilken en arbetstagare nir anstill-
ningsforhallandet upphdr har varit visstidsanstélld i ar-
betsavtalsforhallande utan avbrott i minst tre ar eller i
arbetsavtals-/tjinsteforhallande sammanlagt minst 36
manader under de senaste 42 ménaderna ar skyldig att
omedelbart meddela arbetskraftsbyran nér anstéllningen
upphor. Arbetsgivaren dr skyldig att informera arbets-
tagaren om rétten till en sysselséttningsplan som arbets-
kraftsbyran gor upp och till tilldgg for sysselsittningsplan
enligt lagen om utkomstskydd for arbetsldsa.

Till meddelandet ska arbetsgivaren, med arbetstagarens
samtycke, foga tillgidngliga uppgifter om arbetstagarens
utbildning, arbetsuppgifter och arbetserfarenhet.

6.1.3 Tyst forlangning av visstidsanstallning

Om arbetsgivaren later arbetstagaren fortsitta arbetet
nér den dverenskomna tiden gétt ut, utan att parterna av
grundad anledning avtalat om en ny tidsbunden anstill-
ningsperiod, eller da uppségningstiden upphort, dvergér
arbetsavtalet i enlighet med arbetsavtalslagen till att gilla

tills vidare (tyst forlaingning). Arbetsavtalet kan dé sigas
upp pad samma grunder som dvriga arbetsavtal som géller
tills vidare.

6.2 Hivning av tidsbegransat arbetsavtal
under provotid

Tidsbegrinsade arbetsavtal kan hivas under provotid pa
samma sitt som arbetsavtal som géller tills vidare, se ka-
pitel 7 punkt 1.

6.3 Havning av tidsbegransat arbetsavtal

Ett tidsbegransat arbetsavtal kan hdvas pa samma sitt som
arbetsavtal som géller tills vidare, se kapitel 7 punkt 3.

6.4 Tidsbegransat arbetsavtal anses havt
Ett tidsbegransat arbetsavtal kan anses havt pa samma sétt

som arbetsavtal som géller tills vidare, se kapitel 7 punkt
4.
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7 Arbetsavtal som giller tills vidare upphor

Arbetsavtal som giller tills vidare kan upphora
pa foljande sitt:
e havning under prévotid
e havning
e avtalet anses havt
® uppsagning
- arbetstagaren sager upp arbetsavtalet
- arbetsgivaren sdager upp arbetsavtalet
- av orsaker som beror pa arbetstagaren

- av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker
® uppsagningsritt i samband med &verlatelse av rorelse

e pensionering (se kapitel 8)

7.1 Havning av arbetsavtalet under provotid
Gillande bestammelser

Havningsgrund
Horande

ArbAvtL | kap.4 §
ArbAvtL 9 kap.2 §
Meddelande om havning ArbAvtL 9 kap. 4 §
Meddelande om grunderna
for upphéavandet ArbAvtL 9 kap.5 §

Tid for viackande av talan ArbAvtL 13 kap.9 §

Ersattning for ogrundad havning ArbAvtL 12 kap.2 och 3 §

Héavning av ett arbetsavtal innebér att arbetsavtalet upp-
hévs med omedelbar verkan (ocksé arbetsavtal som géller
tills vidare upphévs utan iakttagande av uppsigningstid).
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7.1.1 Havningsgrund

Under provotiden kan béagge parterna ndr som helst obe-
roende av de allmidnna uppségnings- och hdvningsgrun-
derna hdva arbetsavtalet med omedelbar verkan genom
att aberopa provotiden, oberoende av om det &r fraga om
en visstidsanstillning eller en tillsvidareanstillning.
o Arbetsavtalet far nda inte hdvas pa diskriminerande
grunder eller grunder som ar ovidkommande med tan-
ke pa syftet med provotiden.
o Nir arbetsgivaren héver arbetsavtalet under provoti-
den 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 hdvning riacker det att aberopa
provotiden.



7.1.2 Havningsforfarande

B Hérande
B Meddelande om hivning
B Meddelande om hivningsgrunderna

7.1.2.1 Horande av arbetstagaren

Innan arbetsavtalet hdvs ska arbetsgivaren ge arbetstaga-
ren mojlighet att bli hérd om grunden for hdvningen. Med
horande avses arbetstagarens ritt att fa information om
grunderna for hdvningen och ritt att framfora sin egen
asikt i frdgan. Arbetstagaren har vid horandet rétt att an-
lita ett bitrade, till exempel arbetstagarnas fortroendeman
eller en arbetskamrat.

7.1.2.2 Meddelande om hiavning

Meddelandet om hdvning ska ges fore provotidens slut.
Meddelandet ska ges till arbetsgivaren eller dennes repre-
sentant (ndr arbetstagaren héver) eller till arbetstagaren
personligen (nér arbetsgivaren héver).

Om detta inte dr mojligt, kan meddelandet om hévning
skickas per post eller elektroniskt (telefax, teletjanst el-
ler e-post, ej textmeddelande pa mobiltelefon). Néar med-
delandet om havning skickas per brev eller i elektronisk
form anses grunderna for upphdvande av arbetsavtalet
(provotiden) ha dberopats inom utsatt tid om meddelandet
fore provotidens slut har postats till den adress arbetsgi-
varen kénner till, helst som rekommenderat brev eller i
elektronisk form.

Arbetsavtalet upphor den dag meddelandet om hévning
nar mottagaren. Ett meddelande om hivning som skickats
per post eller i elektronisk form anses ha kommit till mot-
tagarens kdnnedom den sjunde dagen efter att det skicka-
des. Arbetsavtalet kan alltsd i sddana situationer upphora
ocksé efter provotidens utgéng.

Om arbetstagaren har lag- eller avtalsenlig semester eller
minst tva veckors ledighet som beror pa utjamning av ar-
betstiden, anses ett meddelande om hdvning som skickats
per brev eller i elektronisk form ha natt mottagaren tidi-
gast den dag som foljer efter semestern eller ledigheten.
Arbetsavtalet upphor alltsa forst denna dag.

7.1.2.3 Meddelande om hivningsgrunderna
till arbetstagaren

Nir ett arbetsavtal hdvs under provotiden racker abero-
pande av provotiden som grund. P& arbetstagarens be-
géran ska arbetsgivaren utan drdjsmal skriftligt meddela
orsakerna till att arbetsavtalet hévs.

7.1.3 Tid for vickande av talan samt
domstolsbehandling

Talan som géller hdvning av ett arbetsavtal ska vickas vid
allmén underritt (tingsrétten) inom tva ar efter att anstéll-
ningen upphort.

7.1.4 Ersattning for ogrundad havning under
provotid

En arbetsgivare som har hévt ett arbetsavtal pd diskrimi-
nerande eller osakliga grunder kan forpliktas att betala
erséttning till arbetstagaren for ogrundad upphévning av
arbetsavtal. Ersdttningens storlek &r i regel minst 3 och
hogst 24 ménaders 16n. Om arbetsgivaren har hévt ett
arbetsavtal i strid mot bestimmelserna om hévning un-
der provotid kan ersdttningen vara mindre &n det belopp
som motsvarar tre méanaders 16n for arbetstagaren. Néar
ersittningen bestdms beaktas, beroende pé orsaken till att
arbetsavtalet upphévts, bland annat arbetsgivarens forfa-
rande nér arbetsavtalet upphévdes.

Angaende arbetsloshetsdagpenningens inverkan pa er-
séttningen, se punkt 7.2.3.4 i detta kapitel.
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7.2 Uppsagning av arbetsavtal som galler
tillsvidare

Gillande bestimmelser

Uppsdgning av arbetsavtal
Uppségningstider

ArbAvtL 7 kap.
ArbAvtL 6 kap.2 §
AKTA kap.VIIl § 5
TIM-AKA § 4 punkt 5
Forsummelse

att iaktta uppsagningstid ArbAvtL 6 kap.4 §

Forlust av semesterpenning,

betalning av semesterlén/

semesterpenning till timavionade AKTA kap. 1V § 18 mom. 3,
TIM-AKA § 55 mom. 5

Utsokningsbalken 4 kap.45-51 §

7.2.1 Allmant

Kommunen eller arbetstagaren kan sdga upp arbetsavtalet,
och det upphor da efter uppsiagningstiden. Arbetstagaren
behover inte ange ndgon grund for uppsdgningen. Arbets-
givaren ska dédremot ha en lagstadgad grund for uppség-
ning. Uppségningsgrunden kan vara skél som beror pé ar-
betstagaren eller skél som ar oberoende av arbetstagaren,
dvs. ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker.
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7.2.2 Arbetstagaren sager upp sig

I motsats till arbetsgivaren arbetstagaren inte ange nagon
sarskild grund for uppsidgning, men arbetstagaren ska
iaktta foljande uppsdgningstider:

Anstillningen har fortgatt Uppsagningstid
utan avbrott

over 5 ar | manad

i Ovriga fall 14 dagar

En arbetstagare som slutar utan att iaktta uppsidgnings-
tiden &r skyldig att i engéngsersittning betala ett belopp
som motsvarar 16nen for uppsédgningstiden till arbetsgi-
varen. Arbetsgivaren far innehalla detta belopp fran den
slutlikvid som ska betalas till arbetstagaren, med iaktta-
gande av vad som bestdims om arbetsgivarens kvittnings-
ritt i 2 kap. 17 § i arbetsavtalslagen. Angdende beloppet
for avdraget och skyddat belopp, se 4 kap. 45-51 § i ut-
sokningsbalken.

Om uppsédgningstiden har iakttagits endast delvis, be-
grinsar sig ersittningsskyldigheten till ett belopp mot-
svarande 16nen for den del av uppsidgningstiden som inte
iakttagits.

Semesterpenning betalas inte, om arbetstagaren underla-
ter att iaktta uppsdgningstiden.



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

Gillande bestimmelser

Uppsdgningsgrunder
Uppsdgningstid AKTA kap.VIII § 5
TIM-AKA § 5 mom. 3.
UKTA, allminna delen
kap.VIII § 53
(ArbAvtL 6 kap. 3 §)
ArbAvtL 6 kap.4 §

ArbAvtL 5 kap.7 §

Férsummelse att iaktta uppsagningstid
Uppségning under permittering
Forfarandet vid upphdvande

av arbetsavtal ArbAvtL 9 kap.
AKTA kap.VIIl § 3
mom. 2,

TIM-AKA § 5 mom. |

ArbAvtL 9 kap.5 §

Arbetsavtalets upphorande

Meddelande om uppségningsgrunderna

Ersdttning till en permitterad arbetstagare
for forlorad 16n for uppsagningstid ArbAvtL 5 kap.7 §
ArbAvtL 9 kap.2 §
ArbAvtL 9 kap. | §

ArbAvtL 9 kap. 4 §

Hérande av arbetstagaren
Aberopande av uppsigningsgrund
Verkstillandet av uppsdgningen
Ersattning for ogrundad uppségning
av arbetsavtal

Tyst forlangning av avtalsférhallandet ArbAvtL 6 kap.5 §

7.2.3.1 Uppsagningsgrunder

Arbetsgivaren far endast av vigande sakskil sdga upp
ett arbetsavtal som géller tills vidare (jfr hdvningsgrund:
synnerligen vigande). Detta giller bade skil som beror pa
arbetstagaren och ekonomiska orsaker och produktions-
orsaker. Uppsdgningsgrunden ska alltid granskas genom
en helhetsbeddmning med beaktande av alla inverkande
faktorer.

ArbAvtL 7 kap. | och 2 §

ArbAvtL 12 kap.2 och 3 §

(¢

|

H Brott mot eller dsidosittande av forpliktelser

Ett allvarligt brott mot eller &sidosdttande av sadana for-
pliktelser som f6ljer av arbetsavtalet eller av lag och som
ar av visentlig betydelse for anstéllningsforhallandet kan
anses vara en saklig och vigande uppségningsgrund som
beror pa arbetstagaren eller som anknyter till arbetstaga-
rens person.
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Den vanligaste uppsidgningsgrunden ar &sidoséttande av
arbetsskyldigheten, till exempel att enskilda arbetsupp-
gifter inte slutfors eller utfors bristfélligt, att arbetstaga-
ren dr frdnvarande utan lov eller standigt eller ofta kom-
mer for sent.

En uppséigningsgrund kan ocksd vara underlatenhet att
folja de order som arbetsgivaren gett med stod av sin rétt
att leda och overvaka arbetet, ohederlighet som leder till
brist pa fortroende samt osakligt beteende, nér forfarandet
inverkar pa forpliktelser som ar vésentliga med tanke pa
arbetsavtalsforhéllandet.

Ett exempel pa ett sakligt och vigande skél som beror pa
arbetstagaren dr att han eller hon har sé stora anpassnings-
svérigheter och &r sé besvirlig att beteendet gor det svart
for andra anstéllda att skota sina uppgifter och att arbets-
enhetens bista kriver att arbetstagaren sdgs upp, &ven om
arbetstagaren inte har gjort sig skyldig till nagra egent-
liga fel eller forsummelser. Arbetsgivaren ska vid behov
kunna pavisa de samarbetsproblem som trots forsok inte
har kunnat 16sas. Arbetsgivaren ska ocksa kunna visa att
problemen i huvudsak kan anses bero pa arbetstagaren i
fraga.

Forseelserna och forsummelserna ska vid behov (vid en
eventuell rattegdng) kunna pavisas till exempel genom
vittnesmal av chefen eller ett annat 6gonvittne.

B Visentlig fériandring i arbetstagarens personliga
arbetsforutsattningar

Ett anstéillningsforhallande kan ocksé sédgas upp om ar-
betstagarens personliga arbetsforutséttningar har férand-
rats till den grad att arbetstagaren inte langre klarar av sina
arbetsuppgifter och om han eller hon inte pa det sitt som
anges nedan kan erbjudas andra uppgifter. Arbetstagarens
arbetsforutséttningar kan forsdmras pé grund av forédnd-
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ringar i den fysiska, psykiska eller sociala arbets- och
funktionsformégan. Eftersom forsdmrad arbetsformaga
till £61jd av sjukdom, handikapp eller olycksfall bedoms
som en forbjuden uppsdgningsgrund (se nedan), avses har
en visentlig fordndring som beror pa nadgot annat dn ned-
satt hélsotillstand. Till exempel ett langvarigt frihetsstraff
kan forhindra arbetet pa det sétt som avses i lagen.

B Férbjudna uppsigningsgrunder

Som sakliga och vigande grunder for uppségning kan at-
minstone inte anses
1) sjukdom, handikapp eller olycksfall, om inte ar-
betstagarens arbetsformaga har minskat visentligt och
for sé l4ng tid att arbetsgivaren inte rimligen kan forut-
sattas fortsitta avtalsforhallandet
2) deltagande i en stridsatgird som avses i lagen om
kollektivavtal eller som vidtagits av en arbetstagarfor-
ening
3) arbetstagarens politiska, religidsa eller andra asikter
eller deltagande i samhélls- eller foreningsverksamhet
4) anlitande av rittsskyddsmedel som stér till buds for
arbetstagaren.

B Sjukdom, handikapp eller olycksfall

Arbetsformégan bedoms alltid utifran de krav som arbets-
uppgifterna stéller. Verkningarna av arbetstagarens sjuk-
dom ska alltsd bedomas till de delar som de har att géra
med arbetstagarens féormaga att klara av sina arbetsupp-
gifter. En vésentlig forsdmring av arbetsformagan forut-
sétter att arbetstagaren pa grund av sjukdom, handikapp
eller olycksfall inte till avgorande delar kan uppfylla de
skyldigheter som foljer av anstillningsforhdllandet. Aven
om det géller en svér sjukdom har arbetsgivaren inte rétt
att upphiva anstillningsforhéllandet s ldnge arbetstaga-
ren klarar av sina skyldigheter.



Dessutom forutsitts att forsémringen i arbetsformagan pa
grund av sjukdom, handikapp eller olycksfall ar sa lang-
varig att det inte finns ndgra forutséttningar for att fortsét-
ta anstéllningen. I rittspraxis har man forutsatt 1angvarigt
men inte slutgiltigt nedsatt arbetsforméga. Vid bedom-
ningen av for hur lang tid arbetsforméagan ar nedsatt har
man beaktat hur lange sjukdomen varat fore uppségning-
en och dven den medicinska prognosen for sjukdomens
varaktighet och arbetstagarens mdjligheter att tillfriskna
eller rehabiliteras.

Rattsfall

AD 2002-47

En arbetstagare hade vid uppséagningstidpunkten varit
sjukskriven pa grund av depression i cirka 15 manader
med kortare avbrott. Arbetsgivaren hade uppgett sig vara
beredd att dra tillbaka uppsagningen om arbetstagaren
hade aterfatt sin arbetsférmaga under uppségningstiden.
Sjukledigheten hade emellertid fortsatt. Arbetsdomstolen
ansag att arbetstagarens arbetsférmaga var sa kraftigt och
langvarigt nedsatt att arbetsgivaren inte rimligen kunde
forutsittas fortsitta anstillningen.

Vid beddmning av rétten att sdga upp ett anstillningsfor-
hallande pd grund av sjukdom ska arbetsgivaren utreda
om arbetstagaren har forutséttningar att klara av arbetet
trots sjukdomen. Man bor da beakta arbetstagarens for-
utsdttningar att pa basis av sin utbildning, sina kunska-
per, sin yrkesskicklighet och erfarenhet klara av sina egna
uppgifter eller andra arbetsuppgifter som star till buds pa
arbetsplatsen. De allménna forhéllandena pa arbetsplat-
sen, mojligheten att anpassa arbetstagarens arbetsupp-
gifter eller arbetsforhéllanden efter arbetsformagan och
arbetsgivarens mojligheter att omorganisera uppgifterna
och erbjuda andra uppgifter inverkar ocksd pd om upp-
sdgningsgrunden uppfylls.

Helhetsbedo6mning

Vid bedémningen av om en uppsigningsgrund som
har samband med arbetstagarens person ér saklig och
vagande bor arbetsgivarens och arbetstagarens forhal-
landen beaktas i sin helhet. Detta innebér att man bor
bedéma om uppsédgningsgrunden &r tillracklig utifran
en Overgripande provning av alla omstdndigheter i
fallet. Omstiandigheter som paverkar bedémningen
kan vara till exempel typen av forseelse och allvaret
i den, arbetstagarens stillning och forhallande till sitt
handlande eller upptriddande, arbetets art, sérdrag i
arbetet och arbetsgivarens stéillning.

B Varning

En arbetstagare som har dsidosatt eller brutit mot sina for-
pliktelser i anstillningen far &nda normalt inte sdgas upp
forrdn arbetsgivaren genom en varning gett arbetstagaren
mdjlighet att rétta till sitt forfarande.

Det finns inga sérskilda formkrav for en varning. Varning-
en kan alltsd ges muntligt eller skriftligt, men en skriftlig
varning &r léttare att bevisa senare vid behov. Utfardande
av en varning forutsétter alltsé inte till exempel att arbets-
tagaren hors pa nagot sarskilt sétt. For att undvika miss-
forstdnd I6nar det sig 4nda att ge arbetstagaren tillfdlle att
framfora sina dsikter om sitt klandervérda beteende eller
om faktorer som lett till detta forfarande. I varningen ar
det ocksa befogat att ndmna att en upprepning av beteen-
det kan leda till att anstdllningen upphér.

Visentligt dr att man i efterhand kan visa att en varning
getts (t.ex. vittnen, arbetstagarens underskrift pa att var-
ningen tagits emot) och varfor den utfardats, s& att man
kan aberopa varningen om samma eller ndgon liknande
forseelse upprepas. Ingen bestimd tid har faststillts for
nér en tidigare given varning “’foréldras”.
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Om grunden for uppsédgningen dr en sa allvarlig over-
tradelse 1 anstillningsforhéllandet att arbetstagaren &ven
utan varning borde ha insett att forfarandet var klander-
vért och man darfor rimligtvis inte kan forutsétta att ar-
betsgivaren fortsatter anstédllningsforhallandet, forutsatter
uppsdgningen ingen varning.

B Omplacering

Fore uppsigning ska arbetsgivaren i regel ocksa utreda
om uppsigningen kan undvikas genom att arbetstagaren
placeras i ett annat arbete med sddana uppgifter som ar-
betstagaren med beaktande av sin yrkesskicklighet och
erfarenhet kan klara av. En omplacering kan bli aktuell
i situationer dér arbetstagarens arbetsforutséttningar for-
dndrats till exempel pa grund av sjukdom sa att personen
i fraga inte langre klarar av sina uppgifter. Det kan ocksa
vara fraga om situationer dér brottet mot forpliktelserna
ar sa litet att det inte kan anses paverka det fortroende
som krévs for att anstéllningen ska kunna fortsétta. Ett
exempel pa detta &r att en kompetent arbetstagare har vi-
sat sig vara oldmplig for kundservice, men arbetsgivaren
har mgjlighet att erbjuda arbetstagaren andra ldmpliga ar-
betsuppgifter.

Utredningen kan goras i samband med att arbetstagaren
hors fore uppsidgningen pa det sétt som beskrivs nedan.
Nagon utredning behdver inte géras om grunden for upp-
sdgningen &r en sa allvarlig 6vertradelse 1 anstéllningsfor-
héllandet att arbetsgivaren inte rimligen kan forutséttas
fortsétta avtalsforhallandet.

Uppségning av fortroendemén behandlas i punkt 7.5, och

uppsédgning av en gravid eller familjeledig arbetstagare i
punkt 7.2.6.
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7.2.3.2 Uppsagningsforfarande

B Arbetsgivarens betinketid

B Horande av arbetstagaren

B Meddelande om uppsigning

B Meddelande om uppsagningsgrunderna
B Uppsigningstid

B Arbetsgivarens betinketid

Uppségningen ska ske inom skélig tid efter att arbetsgiva-
ren har fatt vetskap om uppsigningsgrunden. Arbetsgiva-
ren har atminstone nagra veckor pé sig att avgora om det
finns tillrackliga grunder for att séga upp arbetstagaren.
Orsaker som &r flera manader gamla kan inte uppges som
uppsagningsgrund.

B Hérande av arbetstagaren

Fore uppsdgningen ska arbetsgivaren ge arbetstagaren
mdjlighet att bli hérd om uppségningsgrunderna. Med
horande avses arbetstagarens rédtt att fa information om
grunderna och ritt att framfora sin egen &sikt i fragan.
Arbetstagaren har vid horandet rétt att anlita ett bitrdde,
till exempel arbetstagarnas fortroendeman, en jurist eller
en arbetskamrat.

B Meddelande om uppsigning

Meddelandet om uppsédgning ska ges till arbetstagaren
personligen.

Om det inte dr mojligt att meddela arbetstagaren per-
sonligen, kan meddelandet om uppsidgning skickas per



brev (helst rekommenderat) till den adress arbetsgivaren
kinner till eller elektroniskt (telefax och teletjanst sa-
som e-post, ej textmeddelande p&d mobiltelefon). I detta
fall anses meddelandet ha kommit till mottagarens kan-
nedom senast den sjunde dagen efter att det skickades.
Om arbetstagaren har semester eller en minst tva veckor
lang ledighet pa grund av utjdmning av arbetstiden, anses
ett meddelande som skickats per brev eller i elektronisk
form ha natt mottagaren tidigast den dag som foljer efter
semestern eller ledigheten.

Av meddelandet om uppsédgning ska framga uppsiagnings-
grunderna och vilken dag arbetsavtalet upphor.

B Meddelande om uppsigningsgrunderna

Enligt arbetsavtalslagen ska arbetsgivaren pé arbetstaga-
rens begdran utan drojsmal skriftligen meddela vilken
dag arbetsavtalet upphor samt de grunder for uppsigning
av arbetsavtalet som arbetsgivaren kénner till. Det dr anda
befogat att redan i det skriftliga meddelandet om uppség-
ningen ange samtliga uppsigningsgrunder som arbetsgi-
varen kénner till.

B Uppsigningstid

Uppségningstiden beror pa hur linge anstéillningen, dvs.
tjdnste- eller arbetsavtalsforhallandet, pagatt utan avbrott
(Obs. ArbAvtL 1 kap. 5 §). En tjénst- eller arbetsledighet
med eller utan 16n innebér inget avbrott i anstédllningen.

Arbetsgivaren ska iaktta foljande uppsédgningstider dé ett
arbetsavtal sdgs upp:

Uppségningstid  Anstillningen har fortgatt

utan avbrott

14 dagar hogst | ar

| manad over | &, men hogst 4 ar
2 manader over 4 ar, men hogst 8 ar
4 manader over 8 ar, men hogst 12 ar
6 manader over 12 ar

Pa begiran av eller med samtycke av arbetstagaren kan
man tilldmpa en kortare uppségningstid &n detta.

Uppségningstiden borjar 16pa dagen efter den dag d& upp-
sdagningen meddelas eller delges. Ett meddelande om upp-
sagning ska ges till arbetstagaren personligen eller, om
detta inte ar mojligt, skickas per brev eller elektroniskt.
Forfarandet behandlas mer ingdende ovan under punkten
Meddelande om uppsdgning.

B Utrikning av anstillningstiden

Nér man réknar ut den anstéllningstid som bestimmer
uppsigningstiden, beaktas endast den tid som arbetstaga-
ren utan avbrott har varit anstélld hos arbetsgivaren i ar-
betsavtals- eller tjinsteforhallande.

Tid i tjdnsteforhéllande beaktas endast om den anstillde
har overgatt direkt fran tjansteforhallandet till ett arbets-
avtalsforhallande. Till exempel moderskapsledighet,
varnplikt eller studieledighet avbryter inte ett anstill-
ningsforhallande. Vérnpliktstid rdknas &ndé inte med i
anstdllningens ldngd.
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7.2.3.3 Forsummelse att iaktta
uppsagningstid

En arbetsgivare som inte iakttar uppsidgningstiden &r
skyldig att betala full 16n for uppségningstiden till arbets-
tagaren.

Om nagondera parten iakttagit uppsdgningstiden endast
delvis, begréansar sig ersittningsskyldigheten till ett be-
lopp motsvarande 16nen for den del av uppsédgningstiden
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 arbetsavtalslagen kan for-
pliktas att betala ersattning till arbetstagaren for ogrundat
upphévande av arbetsavtal. Ersattningens storlek dr minst
3 och hogst 24 manaders 16n. Nér ersittningen bestdms
ska beroende pa orsaken till att arbetsavtalet upphavts be-
aktas bland annat den tid som arbetstagaren uppskattas
vara utan arbete, anstéllningsforhallandets ldngd, arbets-
tagarens alder och mojligheter att fa arbete som motsvarar
hans eller hennes yrke och utbildning, arbetsgivarens for-
farande nir arbetsavtalet upphivdes och arbetstagarens
egen andel i orsaken till att arbetsavtalet upphévs.

B Arbetsléshetsdagpenningens inverkan pa
ersdttningen

Till den del erséttningen for ogrundad uppsagning utgor
erséttning for 16neférméaner som arbetstagaren gatt miste
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om pé grund av arbetsloshet innan domen avkunnas eller
meddelas ska frén erséttningen avdras:

1) 75 % av den inkomstrelaterade dagpenning som be-
talats for tiden i fraga

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

3) i sin helhet det arbetsmarknadsstdd som betalats for
tiden i fraga.

Domstolen kan i vissa fall bestimma att avdraget frén er-
sédttningen ska vara mindre.

Domstolen forpliktar arbetsgivaren att till arbetsloshets-
forsakringsfonden eller Folkpensionsanstalten betala det
belopp som dras av fran ersittningen, beroende pa om
arbetstagaren fétt inkomstrelaterad dagpenning, grund-
dagpenning eller arbetsmarknadsstod.

Om avtal ingds om arbetsgivarens ersittningsskyldighet,
ska sdrskilt ndmnas den avtalade totala ersdttningen och
den déri ingaende erséttning som ska betalas till arbets-
tagaren for 16neforméner som arbetstagaren gatt miste om
pa grund av arbetsloshet innan avtalet ingicks. Fran den
ersittning som betalas till arbetstagaren ska samma av-
drag goras som i domstol. Arbetsgivaren ansvarar for att
det belopp som dragits av betalas till arbetsloshetsforsak-
ringsfonden eller Folkpensionsanstalten och att en kopia
av avtalet sinds till arbetsloshetsforsakringsfonden eller
Folkpensionsanstalten for kdnnedom.



7.2.3.5 Forhandlingsforfarande och tid for
vackande av talan 1 arbetsdomstolen

B Forhandlingsférfarande

Bestimmelser om forhandlingsforfarande finns i1 det
kommunala huvudavtalet (direkta 6verldggningar, lokala
forhandlingar, centrala forhandlingar). Det kommunala
huvudavtalet finns publicerat efter avtalsbestimmelserna
i AKTA. Trots att huvudavtalet sagts upp och upphdrt
att gélla 12.3.2008 har parterna kommit dverens om att
huvudavtalets bestimmelser om forhandlingsférfarande
fortfarande ska tillimpas (utom § 9 mom. 2, § 11 och § 12
mom. 2, se KA:s cirkuldr 6/2008).

B Foérhandlingsbara fragor

Nir ett arbetsavtal har sagts upp av skil som beror pa ar-
betstagaren kan endast meningsskiljaktigheter som géller
uppsdgningstiden bli foremal for forhandlingar och foras
till behandling i arbetsdomstolen.

B Icke férhandlingsbara fragor
Andra eventuella tvistemal som géller uppsigning av ett

arbetsavtal av skél som beror pa arbetstagaren avgors i
sista hand i de allmdnna domstolarna.

7.2.3.6 Tid for vackande av talan vid allman
underritt samt domstolsbehandling

Ett tvistemal som giller uppsdgning av ett arbetsavtal
kan foras till behandling i tingsritten, om det i arbetsav-
talslagen finns en bestimmelse om foremaélet for tvisten
och arbetsavtalslagen dberopas som grund for talan.

Talan i ett tvistemal som géller uppségning av ett arbets-
avtal ska véckas vid tingsrétten inom tva ar fran att an-
stdllningen upphdrt.
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7.2.4 Uppsagning av tillsvidare gallande
arbetsavtal av ekonomiska orsaker eller

produktionsorsaker
Gillande bestaimmelser

Uppsagningsgrunder

Uppségning i samband med 6verlatelse av rorelse

Uppsdgningstid

Forsummelse att iaktta uppsagningstid
Tyst forlangning av avtalsférhallandet
Ateranstillning av en uppsagd arbetstagare
Forfarandet vid upphdvande av arbetsavtal
Skadestandsskyldighet

Arbetstagarens uppgifter och skyldigheter
Arbetsavtalets upphdrande

Meddelande om uppségningsgrunderna

ArbAvtL 7 kap. | och 3—4 §

ArbAvtL 7 kap.5 § samt 13 § i
kommunindelningslagen och 13 § i

lagen om en kommun- och servicestrukturreform
AKTA kap.VIIl § 5

UKTA, allménna delen § 53

TIM-AKA, allménna delen § 5

ArbAvtL 6 kap.4 §

ArbAvtL 6 kap.5 §

ArbAvtL 6 kap. 6 § ) |

ArbAvtL 9 kap. A\ “‘@\
ArbAvtL 12 kap.2 och 3 § TN

AKTA kap. 1§ 10 \);4:

AKTA kap.VIIl § 3 mom. 2
TIM-AKA § 5 mom. |
ArbAvtL 9 kap.5 §

Samarbetsférfarande och handlingsplan SamarbL 4-9 § (AKTA kap.VIIl § 3 mom.2) &
TIM-AKA § 5 mom. 2
Ordningsféliden vid reducering av arbetskraften ~ AKTA kap.VIII § 4
TIM-AKA § 4 punkt 4
Meddelande till arbetskraftsbyran ArbAvtL 9 kap.3 a §
Skyldighet att informera om sysselsattningsplan
och tilldgg for sysselsattningsplan ArbAvtL 9 kap.3 b §
Sysselsattningsledighet ArbAvtL 7 kap. 12 §
7.2.4.1 Uppsagning av ekonomiska orsaker Vid uppsiigning av ekonomiska orsaker eller produktions-
eller produktionsorsaker orsaker forutsitts dessutom att
@ arbetet som stdr till buds har minskat
Arbetsgivaren far endast av vigande sakskél sdga upp ett e av ckonomiska orsaker eller produktionsorsaker
arbetsavtal som géller tills vidare. Denna allméinna forut- eller p4 grund av omorganiseringar i arbetsgivarens

séttning géller bade skil som beror pa arbetstagaren och verksamhet

ekonomiska orsaker och produktionsorsaker.
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e visentligt och varaktigt och
@ arbetstagaren inte kan placeras i eller omskolas for
andra uppgifter pa det sétt som anges nedan.



Négon grund for uppsédgning finns dtminstone inte nér
1) arbetsgivaren antingen fore eller efter uppségning-
en har anstillt en ny arbetstagare for liknande uppgif-
ter trots att inga fordndringar i
2) arbetsgivarens verksamhetsbetingelser intriffat un-
der samma tid; eller
3) omorganiseringen av arbetsuppgifterna inte har or-
sakat nagon verklig minskning av arbetet.

Dessa uppsagningsgrunder ska iakttas som sadana ocksa
i samband med Overlételse av rorelse. Forvarvaren har
ingen sérskild uppsidgningsgrund enbart for att rorelsen
overlats.

Arbetsgivaren har inte rétt att sdga upp ett anstédllnings-
forhallande av ekonomiska orsaker eller produktionsor-
saker ndr det dr fraga om sddana omorganiseringar av
verksamheten som baserar sig pa dndringar i kommunin-
delningen ar 2008-2013 enligt kommunindelningslagen
eller bildande av kommuner eller samarbetsomraden som
skoter primédrvard och ddrmed néra anknuten socialvard
och grundldggande yrkesutbildning enligt 5 § 1 lagen om
en kommun- och servicestrukturreform (nedan ramlagen,
géller 2007-2012) eller atgarder enligt 6 § for att trygga
service som forutsitter ett brett befolkningsunderlag. Ett
arbetsavtalsforhéllande kan dock sidgas upp om arbets-
tagaren végrar acceptera arbetsgivarens erbjudande om
en ny arbetsuppgift enligt 7 kap. 4 § i arbetsavtalslagen.
Uppségningsforbudet giller fem ar efter att dndringen i
kommunindelningen har trétt i kraft och, i de fall som av-
ses 1 5 och 6 § i ramlagen, personalen har 6vergatt i den
nya arbetsgivarens tjénst.

B Skyldighet att erbjuda annat arbete

Arbetsgivaren far inte automatiskt sdga upp ett anstill-
ningsforhallande av ekonomiska orsaker eller produk-
tionsorsaker d&ven om arbetstagarens arbetsuppgifter har
minskat bade visentligt och bestdende, utan arbetsgivaren
ar primart skyldig att utreda om arbetstagaren rimligen
med beaktande av sin yrkesskicklighet och féorméga kan

placeras i andra lediga uppgifter i arbetsavtalsforhallande
hos arbetsgivaren. Omplaceringsskyldigheten géller allt-
s& endast sddana arbetsuppgifter som redan finns i kom-
munen och som &r “lediga”. Omplaceringsskyldigheten
giller bade hel- och deltidsuppgifter.

Arbetstagaren ska i forsta hand erbjudas arbete som mot-
svarar arbetet enligt arbetsavtalet. Om sddant arbete inte
finns, ska arbetstagaren erbjudas annat arbete som mot-
svarar hans eller hennes utbildning, yrkesskicklighet eller
erfarenhet. Lonen for det arbete som erbjuds kan avvika
frén arbetstagarens tidigare 16n. For det arbete som er-
bjuds betalas den 16n som géller for arbetet i fraga.

Om flera arbetstagare sdgs upp samtidigt dr det arbets-
givarens uppgift att bedéma vilka uppsdgningshotade
arbetstagare som kunde skota det arbete som finns att er-
bjuda och vilka som darmed ska erbjudas arbetet. Om det
till exempel finns ett vikariat att erbjuda i stéllet f6r upp-
sdgning och flera av de arbetstagare som ska ségas upp ér
lampliga att skota vikariatet, ska arbetsgivaren iaktta den
bestimda ordningsfoljden vid reducering av arbetskraften
(se nedan) nér beslut om vem som ska erbjudas vikariatet
fattas.

Skyldigheten att erbjuda annat arbete géller fore uppség-
ningen och under hela uppsidgningstiden. Den som hotas
av uppségning ska alltid erbjudas ett arbete (t.ex. ett vi-
kariat) som arbetsgivaren kénner till nér meddelandet om
uppsdgning ges eller som uppkommer efter att meddelan-
det om uppségning getts och innan anstillningen upphar.
I meddelandet om uppsédgning kan anges att information
om sadant arbete ges till exempel pa arbetsgivarens/ar-
betsenhetens anslagstavla eller i personaltidningen. Upp-
sagda arbetstagare som vill ta emot dessa arbeten kan ges
mdjlighet att anméla sitt intresse under en viss tid efter att
informationen offentliggjorts. I meddelandet om uppsig-
ning kan ocksé uppges att arbetstagarna forst efter en viss
tid (t.ex. tva veckor) efter att informationen om arbetena
getts tas emot till de nya arbeten som uppstatt.
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B Skyldighet att ordna utbildning

Arbetsgivaren ska ordna sddan utbildning som de nya
uppgifterna forutsétter och som med tanke pa bada av-
talsparterna kan anses vara dndamalsenlig och skélig.

Nér utbildningsmgjligheterna bedéms ska kommunens
praktiska och ekonomiska forutsdttningar att ordna ut-
bildningen och dven arbetstagarens ldmplighet for ut-
bildningen beaktas. Arbetsgivarens skyldighet att erbjuda
arbete och ordna utbildning ar séledes en del av uppsag-
ningsgrunden.

Om till exempel anskaffningar av maskiner och anord-
ningar eller andra dndringar i arbetsmetoderna inte har lett
till en minskning av uppgifterna, men bland annat arbetets
innehdll och krav har fordndrats sa att arbetstagarna inte
klarar av dem med tidigare kunskaper, bor arbetsgivaren i
allménhet utbilda arbetstagarna sa att de kan fortsétta i de
forandrade uppgifterna.

B Skyldighet att ta emot annat arbete

En arbetstagare &r skyldig att ta emot
@ uppgifter som dverensstimmer med arbetsavtalet
e uppgifter som avviker fran uppgifterna enligt arbets-
avtalet i sa liten utstriackning att dndringen av arbets-
uppgifterna hor till arbetsgivarens ritt att leda arbetet
och
e uppgifter som med beaktande av arbetstagarens ut-
bildning och arbetserfarenhet kan anses lampliga, trots
att de vésentligt skiljer sig fran arbetstagarens avtals-
enliga uppgifter.

Om en arbetstagare inte tar emot ett arbete som erbjuds,

har arbetsgivaren rétt att siga upp arbetstagaren, forutsatt
att de dvriga forutséttningarna for uppsagning uppfylls.
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7.2.4.2 Uppsagningsforfarande och
handlingsplan

B Samarbetsférfarande, skriftlig férhandlingsfram-
stéllning och handlingsplan

B Ordningsfoljden vid reducering av arbetskraften
B Meddelande till arbetskraftsbyran

B Arbetsgivarens skyldighet att informera om sys-
selsdttningsplan och tillagg for sysselsattningsplan

B Arbetstagarens ritt till sysselsittningsledighet

B Meddelande om uppsigning

B Uppsigningstid

B Meddelande om uppsigningsgrunderna

B Samarbetsforfarande, skriftlig
forhandlingsframstillning och handlingsplan

Om det i kommunens budgetforslag forutsétts atgarder
som sannolikt leder till flera uppsédgningar (permitteringar
eller ombildningar till deltidsanstéllning), ska atgérderna
behandlas genom samarbetsforfarande innan kommun-
styrelsen ger sitt slutliga budgetforslag till fullméktige.

Innan arbetsgivaren beslutar om uppsédgning av ekono-
miska orsaker eller produktionsorsaker ska arbetsgivaren
forhandla om

e grunderna for, effekterna av och alternativen till at-

géirden

@ i samarbetsanda och med sikte pa samforstand

e atminstone med de arbetstagare som édrendet beror.

Ett drende som géller en enskild arbetstagare behandlas
i forsta hand mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Pa
arbetstagarens begéran kan ocksd fortroendemannen el-
ler arbetarskyddsfullmiktigen eller ndgon annan foretré-
dare for personalen delta i behandlingen av drendet. Om
uppsdgningen (eller permitteringen eller ombildningen
till deltid) géller minst tre anstéllda, eller om arbetsgiva-
ren, arbetstagaren eller fortroendemannen kraver det ska
ocksa en foretradare for personalen delta i samarbetsfor-
handlingarna.



B Skriftlig forhandlingsframstillning

Arbetsgivaren ska gora en skriftlig forhandlingsframstall-
ning till arbetstagaren senast 5 dagar innan férhandlingar-
na inleds. Med forhandlingsframstillning avses skriftlig
information om ndr och var férhandlingarna inleds och
vad som kommer att behandlas. Férhandlingsframstall-
ningen eller de uppgifter som framgér av den ska ges
skriftligt till arbetskraftsbyrdn senast nédr samarbetsfor-
handlingarna inleds.

Nér arbetsgivaren dvervidger uppsiagning av ekonomiska
orsaker eller produktionsorsaker (eller ombildning till
deltidsanstéllning eller permittering fér mer dn 90 dagar)
for minst tio anstdllda, ska arbetsgivaren skriftligen lam-
na foljande tillgdngliga uppgifter till foretrddaren for de
berdrda anstillda:

e grunderna for de planerade atgiarderna

@ en prelimindr uppskattning av antalet uppsagningar,

(permitteringar och ombildningar till deltidsanstéll-

ning)

@ en utredning om de principer som anvénds for be-

stimning av vilka anstdllda som blir foremal for upp-

sdgning, (permittering eller deltidsanstillning)

e en beddomning av den tid inom vilken uppsédgning-

arna, (permitteringarna och ombildningarna till deltid)

verkstélls.

B Handlingsplan

Vid uppsédgning av minst 10 anstéllda ska arbetsgivaren i
borjan av samarbetsforfarandet ge fortroendeminnen ett
forslag till en sysselséttningsframjande handlingsplan och
forhandla om innehéllet i planen med fortroendeménnen.
Vid beredningen av planen ska arbetsgivaren utan drojs-
mal tillsammans med arbetskraftsmyndigheterna utreda
den offentliga arbetskraftsservice som stdder sysselsétt-
ning. Handlingsplanen ska inkludera

@ den planerade tidtabellen for samarbetsforfarandet,
o forfarandena vid férhandlingarna,

o de handlingsprinciper som under samarbetsforfaran-
det kommer att iakttas vid anvéindningen av tjinster
enligt lagen om offentlig arbetskraftsservice och vid
frimjande av arbetss6kande och utbildning.

Om samarbetsforfarandet géller farre dn 10 anstillda, ska
arbetsgivaren i samarbetsforfarandet foresla handlings-
principer som under uppségningstiden stoder de anstéllda
1 att pa eget initiativ soka sig till annat arbete eller utbild-
ning eller bli sysselsatta genom de tjanster som avses i
lagen om offentlig arbetskraftsservice.

Vid férhandlingarna ska det utredas om arbetstagaren
rimligtvis kan ges nagot annat arbete i kommunen eller
om utbildning som motsvarar arbetsgivarens behov kan
ordnas for nya uppgifter som star till buds. Fortroende-
mannen har rétt att delta i utredningen.

Arbete kan erbjudas en eller flera uppsédgningshotade an-
stillda personligen eller ocksd kan man diskutera med
fortroendemannen hur dessa personer ska informeras om
mdjligheterna till arbete. De anstéllda ska ges mojlighet
att till exempel inom en utsatt tid meddela arbetsgivaren
om sitt intresse att ta emot de arbeten som erbjuds.

Arbetsgivaren anses inte ha fullgjort féorhandlingsskyldig-
heten forrdn en 6verenskommelse 1 fragan har natts eller
forhandlingar har forts i minst

@ 6 veckor efter att de inletts (uppségningen, ombild-
ningen till deltid eller permitteringen pa mer &n 90 da-
gar géller minst 10 anstillda) eller

® 14 dagar efter inledandet i dvriga fall.

En arbetstagare som sdgs upp ska ocksé informeras om
den arbetskraftsservice som arbetskraftsbyran erbjuder.
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B Ordningsféljden vid reducering av arbetskraften

Nér arbetskraften minskas av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker eller ddirmed jadmforbara skél ska man
i man av mojlighet iaktta den regeln att man
@ sist i ordningen sdger upp sddana arbetstagare som
ar viktiga for kommunens verksamhet och personer
som forlorat en del av sin arbetsférmaéga i arbete hos
samma arbetsgivare.
e Om arbetstagarna ér likvérdiga pa dessa grunder, be-
aktas ocksé deras forsorjningsplikt och anstillningens
langd.

B Arbetstagarens ritt till sysselsittningsledighet

Om arbetsgivaren och arbetstagaren efter uppsagningen
inte kommit 6verens om nagot annat, har en arbetstagare
som sagts upp av ekonomiska orsaker eller produktions-
orsaker rétt att ta ut ledighet med full 16n for att under
uppsdgningstiden delta i utarbetandet av en sysselsatt-
ningsplan enligt lagen om offentlig arbetskraftsservice,
i arbetskraftspolitisk vuxenutbildning enligt samma lag,
i praktik och inldrning i arbetet, i arbetssokande péd eget
eller myndigheternas initiativ och i arbetsintervjuer eller
omplaceringstrining.

Sysselséttningsledighetens lingd bestdms enligt uppsag-
ningstiden sé att sysselséttningsledigheten &r
1) sammanlagt hogst 5 arbetsdagar, om uppsignings-
tiden ar hogst en manad
2) sammanlagt hdgst 10 arbetsdagar, om uppsignings-
tiden &r langre &n en manad men hogst 4 manader
3) sammanlagt hogst 20 arbetsdagar, om uppsignings-
tiden &r langre &n 4 manader.

Innan sysselsittningsledigheten eller en del av den ut-

nyttjas ska arbetstagaren underritta arbetsgivaren om le-
digheten och om grunden for ledigheten i s& god tid som
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mojligt och pa begéran lagga fram en tillforlitlig utredning
om grunden for varje ledighet. Sysselsattningsledigheten
far inte orsaka betydande olidgenhet for arbetsgivaren. En
visstidsanstélld har inte rétt till sysselséttningsledighet.

B Meddelande till arbetskraftsbyran

En arbetsgivare som av ekonomiska orsaker eller produk-
tionsorsaker sdger upp en arbetstagare som fore uppsag-
ningstidens utgéng har en arbetshistoria pd sammanlagt
minst tre ar for samma eller olika arbetsgivare ar skyldig
att utan dréjsmal meddela arbetskraftsbyrdn om uppsig-
ningen.

B Arbetsgivarens skyldighet att informera
om sysselsdttningsplan och tillagg for
sysselsittningsplan

Arbetsgivaren &r skyldig att informera arbetstagaren om
ritten till en sysselséttningsplan som arbetskraftsbyran
gor upp och till tilldgg for sysselsittningsplan enligt lagen
om utkomstskydd for arbetslosa, om arbetstagaren fore
uppsigningstidens utgang har en arbetshistoria pad sam-
manlagt minst tre ar for samma eller olika arbetsgivare.

B Meddelande om uppsigning, uppsiagningstid,
utriakning av anstillningstiden, forsummelse
att iaktta uppsdgningstid och meddelande om

uppsdgningsgrunderna till arbetstagaren

Liksom vid uppsédgning av skil som beror pa arbetstaga-
ren, se punkt 7.2.3.2 och 7.2.3.3.

B Tyst férlingning av avtalsférhallandet

Se punkt 6.1.3.



7.2.4.3 Forhandlingsforfarande och tid for
vackande av talan

B Foérhandlingsbara fragor

Nar ett arbetsavtal har sagts upp av ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker, kan meningsskiljaktigheter som
géller

@ uppsigningstiden,

o ordningsf6ljden vid reducering av arbetskraften,

@ obligatorisk arbetspraktik enligt AKTA kap. VIII § 7

tas till foremal for forhandlingar och foras till behandling
1 arbetsdomstolen.

M Icke férhandlingsbara fragor

Andra eventuella tvistemal som géller uppsagning av ett
arbetsavtal av ekonomiska orsaker eller produktionsorsa-
ker avgdrs i sista hand i de allmdnna domstolarna. Sddana
tvistefragor ar till exempel
e uppsigningsgrunderna, dvs. om det finns en eko-
nomisk orsak eller produktionsorsak eller ndgot annat
ddrmed jamforbart skil och huruvida det saknas moj-
lighet att omplacera arbetstagaren eller utbilda honom
eller henne for nya uppgifter
e samarbetsforfarandet och handlingsplanen
e meddelandet om uppségning
o skadestandsskyldighet ndr en arbetstagare sags upp i
strid med kravet pa ekonomiska orsaker eller produk-
tionsorsaker
@ ateranstéllning av en uppsagd arbetstagare
@ sysselsittningsledighet.

B Férhandlingsforfarande

Liksom vid uppségning av skil som beror pé arbetstaga-
ren, se punkt 7.2.3.5.

M Tid for vickande av talan vid allman underritt
samt domstolsbehandling

Liksom vid uppségning av skl som beror pé arbetstaga-
ren, se punkt 7.2.3.6.

7.2.4.4 Ateranstillning

Om arbetsgivaren har sagt upp ett tillsvidare géllande
arbetsavtal av ekonomiska orsaker eller produktionsorsa-
ker, dvs. av andra skél &n sddana som beror pa arbetstaga-
ren och
@ arbetsgivaren inom 9 manader efter uppsagningsti-
dens utgéng behover arbetskraft
o for samma eller liknande uppgifter
o ska arbetsgivaren hora sig for hos den lokala arbets-
kraftsmyndigheten om tidigare arbetstagare soker ar-
bete genom myndighetens formedling och, om s ar
fallet, 1 forsta hand erbjuda arbete &t dessa personer.

Detta géller ocksa en sddan forvéarvare av rorelse som av-
ses 1 arbetsavtalslagen ndr dverlataren har sagt upp arbets-
tagarens arbetsavtal sa att det upphor fore 6verlatelsen.

7.2.4.5 Ersattningsskyldighet vid ogrundad
uppsagning

Se punkt 7.2.3.4. Nér erséttningen bestdms tillimpas dock

inte bestimmelsen om ersittningens minimibelopp (minst

3 manaders 16n).

7.2.5 Uppsagning i samband med o6verlatelse
av rorelse

Se punkt 2.6.2.
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7.2.6 Uppsagning av en gravid eller
familjeledig arbetstagare

Bestimmelser

Sarskilt skydd
Atergang till arbetet

ArbAvtL 7 kap. 9 §
ArbAvtL 4 kap.9 §

Arbetsgivaren féar inte sdga upp ett arbetsavtal pad grund
av att arbetstagaren dr gravid eller utnyttjar sin rétt till fa-
miljeledighet. P& arbetsgivarens begéran ska arbetstaga-
ren ge en utredning om sin graviditet.

Om arbetsgivaren sdger upp en gravid eller familjeledig
arbetstagares arbetsavtal, anses uppsédgningen ha berott
pé arbetstagarens graviditet eller familjeledighet, savida
arbetsgivaren inte kan visa att orsaken dr en annan.

Om en gravid arbetstagares arbetsavtal sdgs upp av eko-
nomiska orsaker eller produktionsorsaker innan moder-
skapsledigheten borjar, ska arbetsgivaren kunna visa att
det finns en saddan uppségningsgrund som avses i 7 kap.
3 och 4 § i arbetsavtalslagen och att uppsidgningen inte
beror pé att arbetstagaren &r gravid. Det samma géller an-
stillda som utnyttjar andra familjeledigheter.

Ekonomiska orsaker och produktionsorsaker kan utgoéra
en grund for uppsdgning under arbetstagarens moder-
skaps-, sérskilda moderskaps-, faderskaps-, foréldra- el-
ler vardledighet endast om arbetsgivarens verksamhet
upphdr helt och héllet. Anstédllningen kan alltsa i det fallet
upphora ocksé under ledigheten.

I ovriga fall, dvs. om verksamheten fortsétter, dr det
mdjligt att siga upp en familjeledig arbetstagare av eko-
nomiska orsaker eller produktionsorsaker forst efter att
arbetstagaren atervinder till arbetet efter ledigheten. Upp-
sdgningstiden kan alltsa bdrja 16pa tidigast d& familjele-
digheten upphor.

Graviditet eller familjeledighet utgdr dock inget hinder
for uppsdgning av arbetsavtalet (ndr familjeledigheten
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borjar eller medan den pégér) av skdl som har samband
med arbetstagarens person, om grunden inte pa nagot satt
har att géra med att arbetstagaren ar gravid eller familje-
ledig.

7.3 Havning av arbetsavtal
Gillande bestimmelser

Havningsgrund

(vid annan tid dn under provotid)  ArbAvtL 8 kap. | §
Nar havningsritten forfaller ArbAvtL 8 kap.2 §
Hérande av arbetstagare

och arbetsgivare

Meddelande om havning
Meddelande om havningsgrunderna
till arbetstagaren

Tid for vackande av talan samt

ArbAvtL 9 kap.2 §
ArbAvtL 9 kap.4 §

ArbAvtL 9 kap. 5 §
domstolsbehandling

Skadestand
Forlust av semesterpenning

ArbAvtL 13 kap.9 §
ArbAvtL 12 kap.2 och 3 §
AKTA kap. IV § 18 mom. 3,
TIM-AKA § 55 mom. 5

Héavning av ett anstdllningsforhallande innebér att an-
stillningen upphor omedelbart utan uppségningstid. Bade
anstéllningsforhallanden som géller tills vidare och tids-
begrinsade anstéllningsforhallanden kan hévas.

7.3.1 Havningsgrund

Arbetsgivaren far hiva ett arbetsavtal endast av saddana
synnerligen vigande skil som avses i arbetsavtalslagen.
Anstéllningen upphor dé motparten fatt meddelandet om
hivning.

Arbetsgivarens hdavningsgrunder &r till sin karaktér lika-
dana som de uppsidgningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person, men hivningsgrunden ska alltid
vara mer vigande dn en uppsidgningsgrund.

Som sadant skil kan betraktas ett sa allvarligt brott mot
eller asidosittande av arbetstagarens forpliktelser som



foljer av arbetsavtalet eller lag och som ar av visentlig
betydelse for anstéllningsforhallandet att arbetsgivaren
inte rimligen kan forutsittas fortsitta avtalsforhéllandet
ens under uppsédgningstiden.

Arbetstagaren far pad motsvarande sétt hdva arbetsavtalet
med omedelbar verkan, om arbetsgivaren s& allvarligt
bryter mot eller asidositter sina forpliktelser som foljer
av arbetsavtalet eller av lag och som dr av vdsentlig bety-
delse for anstdllningsforhéllandet att det inte rimligen kan
forutsittas att arbetstagaren fortsdtter avtalsforhallandet
ens for den tid uppsigningstiden varar.

Héavningsgrunden uppfylls da den andra avtalsparten all-
varligt brutit mot eller asidosatt sina forpliktelser enligt
arbetsavtalet, arbetsavtalslagen eller ndgon annan arbets-
rattslig lag pa det sétt som avses i bestimmelsen om hév-
ning. Ocksa allvarliga brott mot andra lagar eller lagstri-
digt forfarande kan utgdra en grund for hdvning om de
har allvarliga verkningar pa avtalsparternas stdllning i ett
anstéllningsforhallande som grundar sig pé fortroende.

Arbetsgivaren kan ha rétt att hdva arbetsavtalet till exem-
pel i foljande fall:
® Arbetstagaren i nagot vésentligt avseende har vilse-
lett arbetsgivaren nér avtalet ingicks.
e Arbetstagaren genom likgiltighet dventyrar sékerhe-
ten pa arbetsplatsen, upptrader berusad pa arbetsplat-
sen eller trots forbud anvander berusningsmedel dér.
@ Arbetstagaren pa ett grovt sétt bryter mot férbudet
mot konkurrerande verksamhet i 3 kap. 3 § i arbetsav-
talslagen.

Arbetstagaren kan ha ritt att hdva arbetsavtalet till exem-
pel i foljande fall:
® Arbetsgivaren eller dennes stéllforetrddare genom
likgiltighet dventyrar sékerheten pa arbetsplatsen.
@ Arbetstagaren inte ges tillrdckligt med arbete.
e Lonen inte betalas avtalsenligt.

I vissa exceptionella fall kan ocksé sadant beteende under
fritiden som &r osakligt med tanke pa anstéllningen utgora

L

en havningsgrund. Havningsgrunden kan ocksa uppfyllas
om arbetstagaren under sin fritid gor sig skyldig till en
brottslig giarning eller ett brottsligt beteende som pé ett
allvarligt sétt skadar fortroendet mellan parterna eller an-
nars vasentligt paverkar fullgérandet av de skyldigheter
som foljer av arbetsavtalet.

Arbetsgivaren kan héva arbetsavtalet endast till foljd av
ett allvarligt avtalsbrott, dsidosdttande eller osakligt bete-
ende eller forfarande fran arbetstagarens sida. Arbetsavta-
let far inte avslutas genom hivning pé grund av dndringar
som skett i arbetsgivarens egna avtalsvillkor. Arbetsgiva-
ren kan inte hiiva avtalet av ekonomiska orsaker eller pro-
duktionsorsaker och pa motsvarande sitt kan heller inte
arbetstagaren hdva avtalet pad grund av fordndringar i de
egna arbetsforutsittningarna.

B Vardhinvisning

Om kommunen har godként ett avtal om vardhdnvisning
for anstéllda med alkohol- eller drogproblem, ska bestdm-
melserna i avtalet beaktas nir det blir aktuellt att 6verviga
uppségning eller hdvning av ett arbetsavtal pa grund av
arbetstagarens missbruksproblem. Om ett lokalt avtal for-
utsdtter att arbetstagaren i ett sddant fall hdnvisas vérd, ska
arbetsgivaren handla enligt avtalet. Om arbetstagaren vig-
rar att ta emot vard eller forsummar varden efter att den
inletts, kan arbetsavtalet sdgas upp eller hiavas. Likasa kan
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arbetsavtalsforhallandet upphévas om det efter genom-
géngen behandling konstateras att varden inte gett resultat.

Arbetstagaren kan ocksa gora sig skyldig till ett s grovt
asidoséttande av eller brott mot sina forpliktelser att ar-
betsgivaren har ritt att hiva eller sédga upp arbetsavtalet
utan vardhdnvisning. Denna mdjlighet ska ocksé beaktas
i eventuella avtal eller beslut om vardhénvisning.

7.3.2 Nar havningsritten forfaller

Héavningsrétten forfaller om arbetsavtalet inte har hévts
inom 14 dagar efter att avtalsparten fick pé fakta grundad
information om hévningsgrunden.

Om hévningen hindras av en giltig orsak, far den verkstél-
las inom 14 dagar fran det hindret upphorde. Det finns en
giltig orsak endast om verkstdllandet av hdvningen for-
hindrats av tvingande skal.

Efter att tidsfristen for hdvning gatt ut kan grunden dnnu
anvéndas som uppsagningsgrund inom skalig tid efter att
den behoriga myndigheten fick vetskap om den, om inget
annat lokalt avtalats mellan arbetsgivaren och arbetstaga-
ren.

Héavningsrétten kan ocksé forfalla innan tidsfristen pa 14
dagar gatt ut, om till exempel den krinkta parten innan
dess har forlatit brottet eller forsummelsen.

Tidsfristen rdknas fran den tidpunkt da arbetsgivaren res-
pektive arbetstagaren fatt pa fakta grundad information
om de faktorer som ligger till grund for hdvningen.

Om hévningsbeslutet i ett offentligt samfund fattas av ett
kollegialt organ, forfaller inte hdvningsrétten om forsla-
get till hdvning ldmnats till det behoriga organet (fore-
dragningslista skickats) inom 14 dagar fran det att den
behoriga foredragande fatt kinnedom om saken. Organet
ska behandla drendet utan onddigt drojsmal.

Nir meddelandet om hévning skickas per brev eller i
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elektronisk form anses hdvningsgrunderna ha &beropats
inom utsatt tid om meddelandet under denna tid har pos-
tats eller skickats i elektronisk form.

7.3.3 Havningsforfarande

M Hoérande
B Meddelande om hivning
B Meddelande om havningsgrunderna

B Hoérande

Innan arbetsavtalet hivs ska arbetsgivaren ge arbetstagaren
mdjlighet att bli hord om grunden for hdvningen. Med ho-
rande avses arbetstagarens ritt att f4 information om grun-
derna och ritt att framfGra sin egen asikt. Arbetstagaren har
vid horandet rétt att anlita ett bitrdde, till exempel arbets-
tagarnas fortroendeman, en jurist eller en arbetskamrat.

P& motsvarande sitt dr arbetstagaren skyldig att hora ar-
betsgivaren innan arbetstagaren hédver arbetsavtalet.

B Meddelande om hivning

Meddelandet om hévning ska ges till arbetstagaren eller
till arbetsgivaren eller dennes representant personligen
inom den utsatta tiden pd 14 dagar.

Om det inte dr mojligt att ge meddelandet personligen,
kan meddelandet skickas per brev eller elektroniskt (tele-
fax, teletjanst eller e-post, ¢j textmeddelande pa mobilte-
lefon). I detta fall anses meddelandet ha kommit till mot-
tagarens kdnnedom senast den sjunde dagen efter att det
skickades. Om arbetstagaren har semester eller en minst
tvé veckor lang ledighet pa grund av utjamning av arbets-
tiden, anses ett meddelande som skickats per brev eller i
elektronisk form ha nétt mottagaren tidigast den dag som
foljer efter semestern eller ledigheten.

Arbetsavtalet upphor genast den dag meddelandet om
hévning ndr mottagaren, vilket ocksa bor framga av med-
delandet om hévning.



B Meddelande om hivningsgrunderna till
arbetstagaren

Arbetsgivaren ska pa begiran av arbetstagaren utan drojs-
mal skriftligt meddela de hdvningsgrunder pa basis av
vilka arbetsavtalet har upphavts.

7.3.4 Tid for vackande av talan samt
domstolsbehandling

Talan som géller hdvning av ett arbetsavtal ska véckas vid
tingsritten inom 2 ar efter att anstillningen 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 ersittning till arbetstagaren for ogrundat uppha-
vande av arbetsavtal. Erséttningens storlek dr minst 3 och
hogst 24 manaders 16n. Nir erséttningen bestdms ska be-
roende pa orsaken till att arbetsavtalet upphévts beaktas
bland annat den tid som arbetstagaren uppskattas vara
utan arbete, anstdllningsforhéllandets ldngd, arbetstaga-
rens alder och mdjligheter att fi arbete som motsvarar
hans eller hennes yrke och utbildning, arbetsgivarens for-
farande nir arbetsavtalet upphavdes och arbetstagarens
egen andel i orsaken till att arbetsavtalet upphidvs. Om
arbetsgivaren har hévt arbetsavtalet endast i strid mot de
havningsgrunder som anges i 8 kap. 1 § i arbetsavtalslagen
(hdvningsgrunden uppfylls inte, men arbetsgivaren har en
tillrdcklig grund enligt lagen att sidga upp arbetstagaren
av orsaker som har samband med arbetstagarens person),
kan erséttningen vara mindre dn det belopp som motsva-
rar 3 manaders 16n.

Angdende arbetsloshetsdagpenningens inverkan pa er-
séttningen, se punkt 7.2.3.4 i detta kapitel.

Angaende hivning av arbetsavtal for fortroendemain, se
punkt 7.5 i detta kapitel.

Ingen semesterpenning betalas om arbetstagaren héver
arbetsavtalet utan lagenlig grund eller om arbetsgivaren
héver arbetsavtalet.

7.4 Arbetsavtalet anses havt
Gillande bestammelser

Avtalet anses havt ArbAvtL 8 kap. 3 §

7.4.1 Grunden for att ett arbetsavtal ska
anses havt

Om arbetstagaren har varit frinvarande fran arbetet minst
7 dagar utan att under denna tid ha uppgett nagot giltigt
skal till sin franvaro, har arbetsgivaren rétt att anse arbets-
avtalet hdvt rdknat fran borjan av franvaron. I en sddan
situation &r arbetsgivaren inte skyldig att hora arbetstaga-
ren.

Fran den tidpunkt da arbetsgivaren anser arbetsavtalet
hévt ska arbetsgivaren omedelbart vidta de atgdrder som
krévs for att arbetsavtalet ska upphora. Arbetsgivaren be-
hover inte fatta ett separat beslut om att arbetsavtalet upp-
hor. Det dr dock motiverat att skicka ett meddelande till
arbetstagaren om att arbetsavtalet anses havt med stod av
8 kap. 3 § i arbetsavtalslagen. Nér anstillningen upphor
ska arbetsgivaren betala innestdende 16n till arbetstagaren
och dterldmna skattekortet.

7.4.2 Arbetsavtalet anses inte langre havt

Om arbetstagaren senare pavisar att det funnits en giltig
orsak till frinvaron och att han eller hon pé grund av ett
godtagbart hinder inte kunnat meddela om frdnvaron, an-
ses arbetsavtalet inte lingre havt. Avtalsforhallandet an-
ses dé ha fortgatt oavbrutet under hela franvaron.
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7.5 Upphavande av arbetsavtal
for fortroendeman och
arbetarskyddsfullmaktige

Gillande bestaimmelser
Uppsagningsskydd for fortroendeman

Uppségningsskydd for arbetarskyddsfullméktig

Skydd for huvudfértroendemannakandidater

Skydd efter avslutat huvudfértroendemannauppdrag

Ersattning for avslutad anstillning i strid med avtalet
”Havningspenning” for fortroendeman i arbetsavtalsforhallande

Arbetsgivaren kan sdga upp arbetsavtalet for en huvud-

fortroendeman, fortroendeman eller arbetarskyddsfull-

maktig
@ av skil som har samband med arbetstagarens person
endast om arbetsgivaren har en uppsiagningsgrund en-
ligt 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen och majoriteten av de
arbetstagare som personen i fraga representerar ger sitt
samtycke
eller
@ av ckonomiska orsaker eller produktionsorsaker da
arbetstagarens arbete upphor helt och hallet och ar-
betsgivaren inte kan ordna annat arbete som motsva-
rar arbetstagarens yrkesskicklighet eller som annars &r
lampligt for personen i fraga eller utbilda arbetstagaren
for annat arbete pé det sitt som forutsétts vid uppsig-
ning av ekonomiska orsaker och produktionsorsaker.
Angdende sarskilt uppsidgningsskydd enligt kommun-
indelningslagen och lagen om en kommun- och servi-
cestrukturreform, se punkt 7.2.4.1.

((
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AKTA kap.VIl § 7 mom. 3
ArbAvtL 7 kap. 10 §

Tjanste- och arbetskollektivavtalet om uppsagningsskydd och
ersittning for arbetarskyddsfullmaktig, § |

Lagen om tillsynen &ver arbetarskyddet och om
arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen, 37 §

AKTA kap.VIl § 7 mom. 5, TIM-AKA § 7| mom. 9

AKTA kap.VIl § 7 mom. 6, TIM-AKA § 7| mom. 9

AKTA kap.VIl § 7 mom. 7, TIM-AKA § 7| mom. 9

AKTA kap.VIl § 7 mom. 4

Arbetsavtalet for en fortroendeman eller en arbetar-
skyddsfullméktig kan ddremot hdvas pa samma grunder
som for andra arbetstagare.

Om en fortroendemans arbetsavtal har upphévts i strid
med bestimmelserna i AKTA, ska arbetsgivaren i ersitt-
ning betala fortroendemannen minst 10 manaders och
hogst 30 manaders 16n. Ersdttningen bestdms enligt de
grunder som anges i arbetsavtalslagen (se punkt 7.2.3.4).

I AKTA finns ocksa bestimmelser om sarskilt skydd for
huvudfértroendemannakandidater (borjar tidigast 3 ma-
nader fore mandattiden och upphér efter att féreningen
konstaterat valresultatet), skydd efter avslutat huvudfor-
troendemannauppdrag (6 manader efter att uppdraget av-
slutats) och bestridande av hévning av en fortroendemans
arbetsavtal (AKTA kap. VII § 7 mom. 4-6).



8 Pensionering

Gillande bestaimmelser
Beviljande av invalidpension och anstillningens upphérande

Anstillningens upphorande vid uppnadd avgangsalder

Anstillningen upphor utan uppsédgning och uppsignings-
tid

1) nir pensionsanstalten har beviljat arbetstagaren inva-
lidpension
a) den sista dagen i den kalendermanad under vilken
arbetstagarens absoluta ritt till sjuklon enligt kollek-
tivavtalet har upphort eller
b) om arbetsgivaren vid en senare tidpunkt &n den ovan
ndmnda fatt del av pensionsbeslutet, vid utgdngen av
den manad dé arbetsgivaren fick del av beslutet;

AKTA kap.VIll § 6
TIM-AKA § 6
ArbAvtL 6 kap. | a §

2) vid utgangen av den kalenderménad da arbetstagaren
fyller 68 &r, om inte arbetsgivaren och arbetstagaren av-
talar om en forldngning av anstillningen.

Om arbetsgivaren och arbetstagaren avtalar om en tids-
begrinsad forlangning av anstdllningen, krévs i detta fall
ingen sddan grundad anledning for visstidsanstdllning
som arbetsavtalslagen (ArbAvtL 1 kap. 3 § 2 mom.) i all-
méinhet forutsétter.

Om arbetstagaren vill g& i pension innan avgangséldern

pa 68 ar uppnétts, ska arbetstagaren siga upp sig pa ved-
erborligt sétt.
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9 Arbetsintyg

Gillande bestimmelser

Arbetsintyg ArbAvtL 6 kap.7 §

Nér anstéllningen upphor har arbetstagaren ritt att pa
begéran fa ett skriftligt intyg Over anstéllningens ldngd
och arbetsuppgifternas art. P4 arbetstagarens uttryckliga
begédran ska i intyget dessutom anges orsaken till att an-
stillningsférhallandet upphdrt samt ingd en bedémning
av arbetstagarens arbetsskicklighet och uppférande. Av
arbetsintyget far inte framgé annat &n vad som framgar
av dess ordalydelse.

6 8 Anstillningshandbok for chefer

Arbetsgivaren ir skyldig att ge arbetstagaren ett arbets-
intyg, om intyget begérs inom tio ar fran det att anstéll-
ningsforhallandet upphorde. Intyg Over arbetstagarens
arbetsskicklighet och uppforande ska dock begiras inom
5 ar fran det att anstéllningen upphorde.

Om mer &n 10 ar forflutit fran det att anstdllningsforhall-
andet upphorde, ska arbetsintyg 6ver anstdllningsforhall-
andets ldngd och arbetsuppgifternas art ges endast om det
inte orsakar arbetsgivaren oskiliga svérigheter. Under
samma forutsittningar ska arbetsgivaren ge ett nytt intyg
i stillet for ett arbetsintyg som forkommit eller blivit for-
stort.



BILAGA
SKILLNADER MELLAN TJANSTE- OCH ARBETSAVTALSFORHALLANDEN (férenklad 6versikt)

Forkortningar:

KomTjL = Lagen om kommunala tjinsteinnehavare KomTjanstkollL = Lagen om kommunala tjanstekollektivavtal

KomL = Kommunallagen AKTA = Allméant kommunalt tjanste- och arbetskollektivavtal 2007—2009
RB = Rittegangsbalken SL = Strafflagen

ArbTidsL = Arbetstidslagen ArbAvtL = Arbetsavtalslagen

SemesterL = Semesterlagen (162/2005)

Jamforelsegrund Tjansteforhallande Arbetsavtalsforhallande Normer

Anstillningens borjan Ansokningsforfarande, ensidigt bes- Skriftligt eller muntligt arbetsavtal KomTjL 4,5 och 9§,

lut, skriftligt tjansteférordnande ArbAvtL I:1 och 3§,

2:4§

Rittsforhallande Offentligrattsligt Privatrittsligt
Utovning av offentlig makt Ja Nej KomlL 44 §
Arbetsgivarens bestimman- Inom ramarna for arbetsgivarens Arbetsgivaren har arbetslednings- KomTijL 17§
deritt behérighet. ritt inom ramarna for arbetsav- ArbAvtL I:1 § och

Funktionell behorighet begransar talet 31§

ratten
Skyldigheter/uppgifter Arbetsgivaren har bestimmanderitt | Enligt 6verenskommelse i arbet- KomL 16 § och

(inrattande av tjinst, instruktion, savtalet KomTijL 17 §

annan bestimmelse) ArbAvtL I:1 § och

31§
Andring av uppgifterna Arbetsgivaren bestimmer Ska avtalas om inte uppsagnings- KomTijL 23 §
grund finns, tillfilliga andringar ArbAvtL I:1 §
max. 8 veckor AKTA kap. | § 10

Understilld instruktioner Ja Nej KomL 16 §
Visstidsanstillning
— grund Uppgiftens art, vikariat, praktik, Grundad anledning KomTijL 3 § KomL

skotsel av uppgifter som hor till Arbetets art, vikariat, praktik, 24§

vakant tjanst, andra jamfoérbara andra jamférbara omstindigheter, ArbAvtL 1:3 §

o.r'nst'z.indighet?r. ' annan grundad anledning baserad

Earskltl)da“bestammelser i lag. pa foretages verksamhet eller det

gen begaran arbete som ska utféras, ostabili-
serad efterfragan pa tjanster
Egen begiran

— férbud mot upprepade viss- Ja Ja KomTijL 3 §,ArbAvtL
tidsanstllningar i fljd 1:3§
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Jamforelsegrund

Tjdnsteforhallande

Arbetsavtalsforhallande

Normer

— foljd av ogrundad anstillning

Ersittning 624 man.

Avtalet i kraft tills vidare

KomTiL 3 § ArbAvtL

for viss tid 1:3 § och 12:2§
— upphorande Den bestimda tiden gér ut, ordi- Den avtalade tiden gar ut, havning, KomTijL 34, 35,37
narie tjansteinnehavaren atergar till anses havt. och 41§
sin tjanst (i vissa fall), uppsdgning, Undantag: ArbAvtL 6:1 §,8:1 §
havning — tidsbegransat arbetsavtal for mer | och 8:3 §
an 5ar
— uppsagningsvillkoren kan avtalas
separat
Provotid Max 6 man.Vid anstillning for Max. 4 man. (utbildn. 6 mén.) avtal KomTijL 8 § ArbAvtL

mindre an ett ar hogst halva anstill-
ningstiden.
Arbetsgivaren bestimmer

mellan arb.giv. och arb.tag.Vid
tidsbundna avtal for mindre an 8
mdn. hogst halva avtalstiden.

1:4§

Annat arbete

Bisysslotillstand, kan om det finns
skal dterkallas av arb.giv. (jdv, dven-
tyrar fortroendet for opartiskhet,
menlig inverkan pa tillfredsst. skotsel
av uppg., konkurrerande verksam-
het), meddelande om bisyssla, arb.
giv. kan férbjuda pa samma grunder
som ovan.

Konkurrerande arbetsavtal
[Avtal om konkurrensférbud]

KomTijL 18§
ArbAvtL 3:3 §
[ArbAvtL 3:5 §]

Ombildning till deltidsanstillning

— grund Grund for uppsagning av ekono- Grund for uppsdgning av ekono- KomTijL 21 §
miska orsaker eller produktionsor- miska orsaker eller produktion- ArbAvtL 7:11 §
saker sorsaker

— ritt till merarbete Tjansteforhallande pa heltid. Anstillning pa hel- eller deltid, KomTijL 22 §

Skriftligt forhandsmeddelande av
tjansteinnehavaren

arbetsgivaren har utredningsskyl-
dighet

ArbAvtL 2:5 §

— foljd av ogrundad ombildning Beslutet forfaller Skadestand KomL Il kap.

till deltid ArbAvtL 12:1 §

Permittering

— avtalsritt Begrinsad Begrinsad KomTjL 30 § ArbAvtL
5:1och2§

— permittering av visstids- Méijlig (vid langre an 6 manaders Endast om den anstillde vikarierar | AKTA kap.VIII § |

anstilld anstillning) for en fastanstilld som skulle ArbAvtL 5:2 §

kunna permitteras

Tjanste-/arbetskollektivavtal

Avtalsritten begransad

Avtalsritten mer omfattande
an for tjanstekollektivavtal, men
begrinsningar finns

KomTjanstKollL 2
§ KollAvtL, KomAr-
bKollL,

ArbAvtL 13:7 §
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Jamforelsegrund

Tjdnsteforhallande

Arbetsavtalsforhallande

Normer

Stridsatgarder

Begransade mojligheter: strejk,
lockout, ansékningsférbud, blockad

Obegrinsade mojligheter

KomTjanstKollL 8,9 §

Skyldighet att utféra skyddsar-
bete

Ja (tjansteinnehavare utanfor arbets-
konflikt)

Nej

KomTjanstKollL 12 §

Enskild anstillds ritt att avtala

| regel ingen avtalsritt

Enligt 6verenskommelse i arbet-

KomTjanstKollL

om anstillningsvillkoren savtalet ArbAvtL | §,
KollAvtL 6 §

Lon for vantetid Nej Ja ArbAvtL 2:14 §

Straffrattsligt ansvar SL 40:1-8, 10-11 Mer begrinsad, SL 40:1-9 §

Straffrattslig avsattning Ja Nej SL 2:10 SL 40 kap.

Sarskilt skydd vid skotsel av Ja Nej SL 16:1-6

arbetsuppgifter

Uppsagningsgrunder

— enskild anstilld

Sakligt och véagande skal, allvarligt
brott mot eller asidosattande av
forpliktelser som paverkar anstill-
ningen samt visentlig férandring i
de personliga arbetsférutsittnin-
garna

Sakligt och vagande skal, allvarligt
brott mot eller asidosattande av
forpliktelser som paverkar anstill-
ningen samt vasentlig forandring i
de personliga arbetsférutsattnin-
garna

KomTijL 35 § ArbAvtL
7:1och2§

— kollektiv uppsagning

Ekonomiska orsaker och produkti-

onsorsaker (uppgifterna har minskat

vasentligt och varaktigt)

Sakliga och vagande skal. Ekono-
miska orsaker och produktion-
sorsaker (arbetet har minskat
vasentligt och varaktigt)

KomTjL 37 §
ArbAvtL 7:1 och 3 §

— skyldighet att erbjuda annat
arbete (vid kollektiv uppsag-

ning)

Tjanste- eller arbetsavtalsfor-
hallande dar uppgifterna inte visent-
ligt avviker fran tjansteinnehavarens
uppgifter

Arbetsavtalsforhallande

KomTjL 37 §
ArbAvtL 7:3 och 4 §

— foljd av ogrundad uppsigning Beslutet forfaller, tjansteférhallandet | Skadestand KomTijL 44 §
(enskild anstalld) aterstills (ej formfel) (3-24 ménaders 16n) ArbAvtL 12:2 och 3 §
— foljd av ogrundad uppsigning Beslutet forfaller, tjansteforhallandet | Skadestand KomTijL 44 §
(kollektiv uppsiagning) aterstills (ej formfel) ArbAvtL 12:2 och 3 §
Ateranstillningsskyldighet 9 man,, tjansteforhallande (anstill- 9 man., arbetsavtalsférhallande, KomTijL 46 §
ning tillsvidare el. fér mer d4n 6 man., | likartade uppgifter ArbAvtL 6:6 §
likartade uppg.)
Bestimmelser om 6verlatelse Ja Ja KomTijL 25 §

av rorelse

ArbAvtL 1:10 § och
75§
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Jamforelsegrund

Tjdnsteforhallande

Arbetsavtalsforhallande

Normer

Havning

Synnerligen vigande skl

Synnerligen vagande skal

KomTijL 41 § ArbAvtL
81§

Anses havt (franvaro)

Nej

Ja (minst 7 dagar)

ArbAvtL 8:3 §

Anstillningen upphor utan
uppsagning

Invalidpension for viss tid, villkorligt
val faststills ej, 68 ars alder, (annulle-
ring av temporirt férordnande)

Invalidpension,
68 ars alder

KomTijL 34 §

(och 24 § 2 mom.)
AKTA kap.VIIl § 6
ArbAvtL 6:1a §

Omplacering i annan tjanst/
uppgift

Arbetsgivaren beslutar ensidigt

Samtycke, tillfilligt (max. 8 veckor),
uppsdgningsgrund

KomTiL 24 §
AKTA kap. | § 9

Tyst forlangning Nej Ja ArbAvtL 6:5 §

Semesterlagen Tillimpas Tillimpas SemesterL | §
AKTA kap IV § |

ArbTidsL, skyldighet till Sver- Ja, om nodvandigt pa grund av Nej, samtycke kravs. ArbTidsL 18 §

tids- och mertidsarbete och arbetets art och av synnerligen

beredskap tvingande skal

Behandling av tvister Forvaltningsdomstolen Allman domstol

Arbetsgivaren har ritt till Ja Ja KomTijL 53 §

rattegangskostnader RB 21:1 §
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e Tillagg i punkt 1.5.2 sidan 13, tredje stycket

(&ndrade stéllen och tillagg anges med fet stil)

Upprepade tidsbegransade arbetsavtal forutsatter anda att det finns en grund 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 tidsbegransat avtal. A andra sidan forutsatts det att arbetsgivaren inte med
upprepade tidsbegransade avtal forsoker kringga det skydd som ar forknippat med avtal som galler tills
vidare. Om arbetsgivarens behov av arbetskraft kan beddmas vara konstant, finns det ingen
grundad anledning till att inga flera pa varandra foljande tidsbegransade avtal f6r samma arbete.

Nar behovet av arbetskraft har visat sig vara permanent har arbetsgivaren inte langre ratt att
fortsatta avtalsforhallandet i form av visstidsavtal. | situationer da flera pa varandra féljande
arbetsavtal for viss tid ingatts ska fragan om hur permanent behovet av arbetskraft ar avgoras
utifran antalet visstidsavtal eller den sammanlagda avtalstiden eller den helhet som avtalen
bildar. Nar antalet flera pa varandra foljande arbetsavtal som ingatts for viss tid eller som
ingatts med korta intervaller eller den sammanlagda avtalstiden visar att behovet av arbetskraft
blivit permanent, &r visstidsavtal for utférande av samma arbetsuppgifter inte langre tillatna.

Se KT:s cirkular 1/2011

o Tillagg i punkt 7.2.6 sidan 62, tredje stycket

Om en gravid arbetstagares arbetsavtal sdgs upp av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker
innan moderskapsledigheten borjar, ska arbetsgivaren kunna visa att det finns en sadan
uppséagningsgrund som avses i 7 kap. 3 och 4 § i arbetsavtalslagen och att uppsagningen inte beror pa
att arbetstagaren ar gravid. Det samma galler anstéllda som utnyttjar andra familjeledigheter, dock
inte franvaro for vard av familjemedlem eller ndgon annan narstaende enligt 7a § i
arbetsavtalslagen.

Se KT:s cirkular 14/2011



