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1. INLEDNING

De Hogre Tjanstemadnnen YTN rf ar Akavas forhandlingsorganisation for den privata sektorn. Den svarar fér de Akava-
anslutna hogre tjdanstemannens forhandlings- och avtalsverksamhet inom industrin samt inom afférs- och servicebran-
scherna.

YTN:s medlemsantal har 6kat kraftigt under hela den tid férhandlingsorganisationen har existerat. P4 samma gang har
YTN:s betydelse och inflytande 6kat pa arbetsmarknaden. Medlemmarna har blivit mer medvetna om de hogre tjanste-
mannens anstallningsfragor och sardragen i dem.

YTN:s medlemskar bestar i huvudsak av experter och chefer som ar hogt utbildade eller som pa annat satt har tillagnat
sig motsvarande kunskaper och fardigheter. YTN foretrader bl.a. jurister, ingenjorer, ekonomer, diplomingenjoérer och
tradenomer.

I anstallningsguiden behandlas den lagstiftning som reglerar arbetslivet pa ett heltackande satt. Sarskild uppmarksamhet
dgnas at sardragen i de hogre tjanstemannens anstallningsforhallanden. Guiden ar avsedd som hjalp och stod for de
hogre tjanstemannen och deras fortroendeman vid olika forandringar i arbetslivet.

En hogre tjansteman utfor uppdrag i egenskap av expert, forman, chef eller pa ledningsniva. En hogre tjanstemans
arbetsuppgifter kdnnetecknas av att de ar relativt sjalvstandiga och ansvarsfulla. En hogre tjanstemans arbetsuppgifter
forutsatter hég utbildning eller motsvarande kunskaper och fardigheter som férvarvats genom arbetserfarenhet.

Forutom i tryckt format finns anstallningsguiden ocksa pa YTN-forbundens webbplatser. Den digitala versionen pa
webbplatserna uppdateras regelbundet och den tryckta versionen med nagra ars mellanrum. Anstéllningsguiden har

forfattats av YTN-férbundens jurister och ombud och juristgruppen vid YTN har ansvarat for det redaktionella arbetet.

Vi 6nskar alla ldsare intressanta lasestunder,
Juristgruppen vid YTN
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2. ARBETSRATTENS GRUNDER

Arbetsritten handlar om fragor i anslutning till den viktigaste resursen for foretag och andra arbetsgivare, dvs. perso-
nalen. Arbetsritten omfattar normer som reglerar dels arbetstagarens stillning och dels stillningen for den som ldter

utfora arbete (arbetsgivaren).

Lag om kollektivavtal 7.6.1946/436
Arbetsavtalslag 26.1.2001/55

1. Anstillningsférhallande och arbetsavtal

Rattsforhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgiva-
ren utgor grunden for all arbetsratt. Detta rattsforhal-
lande kan delas upp i tva delar, arbetsavtalsforhallande
och arbetsforhéllande. Ett arbetsavtalsforhallande upp-
kommer nar ett arbetsavtal traffas mellan arbetstagaren
och arbetsgivaren. Ett arbetsforhallande uppkommer nar
arbetstagaren borjar utfora det arbete som avses i arbet-
savtalet. Forst da borjar bestimmelserna i arbetslagstift-
ningen tillampas fullt ut pa rattsférhallandet. Arbetsav-
talsforhallandet borjar saledes ofta innan den egentliga
anstallningen borjar.

Ett arbetsavtal uppkommer néar arbetstagaren eller ar-
betstagarna tillsammans foérbinder sig personligen att
utfora arbete for arbetsgivarens rakning under dennes
ledning och uppsikt mot 16n eller annan erséattning. Det
handlar om ett arbetsavtal dven om man inte skulle ha
avtalat om ersattning, ifall det av omsténdigheterna fram-
gar att arbetet inte &r avsett att utféras utan ersattning. |
vissa gransfall kan det vara oklart huruvida ett arbetsavtal
foreligger eller inte. Sddana situationer ar till exempel sa
kallade uppdrags- och frilansavtal dar det ofta handlar om
foretagande. Arbete som utfors pa ett stipendium ar en
annan problematisk grupp. | oklara fall bor existensen av
ett arbetsavtal alltid undersokas fran fall till fall.

2.1.1. Kriterier for ett arbetsavtal
For att det ska handla om ett arbetsavtal bér foljande kri-
terier uppfyllas:

avtalet giller arbetstagarens (personens) skyldighet
att utfora arbetet personligen

arbetet utfors for den andra avtalsparten, arbetsgiva-
ren

arbetstagaren arbetar under arbetsgivarens ledning
och uppsikt (arbetsgivarens direktionsratt)

arbetet utférs mot I6n eller annan ersattning.

Arbetsgivarens arbetsledningsratt ar det besvarligaste

av dessa kriterier. Arbetsgivaren behdver namligen inte
i verkligheten leda och overvaka arbetet utan det racker
med att arbetsgivaren har mojlighet att vid behov utéva
denna arbetsledningsratt. Kriteriet uppfylls i allmanhet
ocksa i situationer dar arbetstagaren arbetar hemma
eller pa nagon annan plats som arbetstagaren sjalv valt.
Till denna del blir man i vissa gransfall tvungen att avgora
arten av rattsférhallande genom en Overgri- pande be-
démning av arbetstagarens stallning och hur pass osjalvs-
tandig eller sjalvstandig den &r. Nar det galler kravet pa
ersattning for arbetet kan det konstateras att ersattnin-
gen ska ha ett ekonomiskt virde. A andra sidan uppfylls
detta krav i allmanhet om arbetstagaren har en majlighet
att fa ersattning fran arbetet.

Enligt rattspraxis ar ett aktiebolags verkstallande direktor
inte i ett arbetsforhallande pa det satt som avses i ar-
betsavtalslagen, utan ett organ i bolaget i enlighet med
aktiebolagslagen. Pa motsvarande satt har verkstallan-
de direktoren for ett andelslag konstaterats vara ett or-
gan i andelslaget och inte sta i ett arbetsférhallande ftill
andelslaget. Ifall man onskar tillampa bestammelserna i
arbetslagstiftningen dven pa verkstallande direktoren ska
detta avtalas om separat i ett direktdrsavtal. Denna ans-
tallningsguide behandlar inte verkstillande direktorens
anstéllningsférhallande. YTN har en separat guide om
direktorsavtal. Mark emellertid att arbetsavtalslagen til-
lampas pa verksamhetsledare i foreningar och stiftelser.

2. Kollektivavtal

En del av anstallningsvillkoren faststalls kollektivt genom
kollektivavtal. Kollektivavtalen kompletterar och fortyd-
ligar ofta bestammelserna i arbetslagstiftningen. | lagen
foreskrivs separat vilka fragor man kan avtala om i kollek-
tivavtal. Enligt definitionen i lagen om kollektivavtal ar ett
kollektivavtal "ett avtal, som av en eller flere arbetsgivare
eller registrerade foreningar av arbetsgivare slutes med
en eller flere registrerade foreningar av arbetstagare om
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villkor, som skola landa till efterrattelse vid arbetsavtal
eller arbetsforhallanden i 6vrigt". Den storsta principiella
skillnaden mellan ett kollektivavtal och ett arbetsavtal ar
att organisationerna traffar avtal om anstallningsvillkoren
for medlemmarnas rakning i ett kollektivavtal, medan ar-
betsgivaren och arbetstagaren sjdlva avtalar om villkoren
for anstallningen i ett arbetsavtal.

Alla arbetsgivare ska sjalvfallet iaktta kollektivavtal som
de sjalva ingatt. Dessutom maste organiserade arbetsgi-
vare folja de kollektivavtal som deras eget arbetsgivar-
forbund har ingdtt. For icke registrerade arbetsgivare ar
situationen en annan. De behover bara félja allmant bin-
dande kollektivavtal inom respektive bransch.

Ett kollektivavtal betraktas som allmant bindande om det
kan anses vara rikstdckande och representera vederbo-
rande bransch. Om minst halften av arbetstagarna inom
vederbdrande bransch omfattas av avtalet och det tillam-
pas i hela landet &r det fraga om ett allmant bindande
kollektivavtal. Vad som ar "vederbdrande bransch" som
avses i lagen bestams enligt bestimmelsen om tillamp-
ningsomrade i kollektivavtalet. Att en arbetstagare har
organiserat sig i ett visst férbund har alltsa ingen avgo-
rande betydelse. | praktiken leder dessa bestammelser
till att man inom ett féretag ofta blir tvungen folja olika
kollektivavtal pa olika personalgrupper. Att kollektivavtal
ar allmant bindande faststalls av néamnden for faststallan-
de av kollektivavtals allmant bindande verkan. Beslut om
kollektivavtals allmant bindande verkan finns pa internet
pa adressen http://finlex.fi/sv/viranomaiset/. YTN-for-
bunden och arbetarskyddsdistrikten ger rad om kollekti-
vavtalens tillamplighet.

Till ett kollektivavtals rattsverkningar hor dven skyldighe-
ten att iaktta arbetsfred under den tid kollektivavtalet ar
i kraft. Detta innebar att parterna ska undvika konfliktat-
garder som galler kollektivavtalet eller en enskild bestam-
melse i avtalet. Avtalsparterna ar ocksa skyldiga att se till
att de féreningar, arbetsgivare och arbetstagare som ar
understallda parterna undviker olagliga konfliktatgarder.

2.3. Hur arbetsforhallandets villkor bestams

Villkoren for en anstallning regleras av lagar, kollektivav-
tal, arbetsavtalet, etablerad praxis, arbetsgivarens fores-
krifter osv. Lagarna innehaller bade tvingande och dispo-
sitiva bestimmelser. Man kan inte avtala om sadant som
avviker fran den tvingande lagstiftningen. Daremot kan
man genom avtal avvika fran de dispositiva bestammel-
serna. Nar det i ett enskilt fall ska avgoras vilken norm
som galler ska foljande prioritetsordning tillampas:
1. Tvingande lagbestimmelser (som man inte kan
avvika ifran)
2. Kollektivavtalens bestammelser
3. Arbetsavtalets villkor
4. Dispositiva lagbestimmelser (som man kan avtala
om att avvika ifran)
5. Godkand sed eller allméan praxis i branschen
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6. Bestammelser som arbetsgivaren utfirdat med
stod av sin arbetsledningsratt.

Foretagen har ofta olika slags instruktioner dar det bes-
tams t.ex. om arbetstider, naturaférmaner, pensioner,
reseersattningar, dagtraktamenten och sociala férmaner.
En sadan instruktion blir en del av arbetsavtalet ifall det
i arbetsavtalet har 6verenskommits att instruktionen ska
iakttas eller om den genom langvarig tillampning har blivit
sa etablerad att den kan betraktas utgora ett av villkoren
i arbetsavtalet. Om sa ar fallet kan arbetsgivaren inte en-
sidigt andra instruktionen. | annat fall kan instruktionen
betraktas som en bestdmmelse som arbetsgivaren utfar-
dat med utgangspunkt i sin arbetsledningsratt och vars in-
nehall arbetsgivaren kan andra ensidigt. Aven en enskild
anstéllningsférman kan vara ett villkor for anstallningen
dven om den inte uttryckligen avtalats om i arbetsavtalet,
ifall formanen tillampats en langre tid och har vasentliga
effekter for arbetstagaren.

Bestdamningen av anstallningsvillkoren paverkas ytter-
ligare av den s.k. formanlighetsprincipen, enligt vilken
det 4r mojligt att avvika fran prioritetsordningen mellan
bestammelserna och normerna till forman for arbetsta-
garen. Darfor kan man i ett kollektivavtal faststalla battre
formaner for arbetstagaren an vad som forutsatts i den
tvingande lagstiftningen. Bestammelserna i kollektivav-
tal 4r ocksd minimibestammelser och arbetsgivaren ska
atminstone félja villkoren om minimiléner och andra mi-
nimivillkor. Typiskt fér en dispositiv lagregel och en dispo-
sitiv bestdammelse i ett kollektivavtal brukar vara att den
avslutas med frasen “om inte annat har avtalats”.

Bestammandet av anstéllningsvillkoren for hogre tjanste-
man har sina sardrag pa grund av att alla branscher inte
har kollektivavtal som omfattar hégre tjansteman. | de
branscher dar det finns ett kollektivavtal for de hogre
tjdanstemannen faststalls villkoren for deras anstallningar
pa det satt som beskrivits ovan. Om det inte finns nagot
giltigt kollektivavtal ar situationen en annan. Med tanke
pa dessa situationer har De Hogre Tjanstemannen YTN
rf ingdtt ett basavtal med Finlands Naringsliv EK, en-
ligt vilket tillampliga delar av de allmanna villkoren i ett
tjdanstemannaavtal i branschen bor féljas dven for hogre
tjdnsteman. Med dessa allmanna villkor avses emellertid
inte 16n. | basavtalet faststalls de allmdnna anstéllnings-
villkor som bor tillampas pa hogre tjansteman. Basavtalet
ar emellertid inte ett kollektivavtal utan det har karakta-
ren av en rekommendation. Om en bransch saknar ett all-
mant bindande kollektivavtal och arbetsgivaren inte har
organiserat sig i en medlemsorganisation under arbets-
givarnas centralférbund, ar arbetsgivaren inte skyldig att
tillampa nagot kollektivavtal pa en hogre tjansteman. De
kollektivavtal som De Hogre Tjanstemannen YTN rf. har
ingdtt finns pa www.ytn fi.


www.finlex.fi/normit

3. ARBETSAVTAL

Arbetsavtalet dr det grundliggande avtalet i arbetslivet. Ett arbetsavtal dr inte formbundet och det uppkommer nér
arbetsgivaren och arbetstagaren kommer Gverens om utforandet av ett arbete och lonen som ska betalas for arbetet
samt andra formdner och villkor. Ett arbetsavtal bor alltid goras upp omsorgsfullt. Vid behov kan en arbetstagare ldta
experter pd forbundet kontrollera innehdllet i avtalet.

Arbetsavtalslag 26.1.2001/55

3.1. Arbetsavtalets form och innehall Foljande ska framga av informationen om de centrala vill-

koren i arbetet. Ett arbetsavtal ska innehalla atminstone
Ett arbetsavtal ar inte ett formbundet avtal. Darfér kan samma punkter:
det ingds muntligt, skriftligt eller elektroniskt. Ett arbet-
savtal kan ocksa uppkomma konkludent (outtalat) Det parterna i arbetsavtalet
sker framst i situationer dar en arbetstagare fortsitter arbetsgivarens och arbetstagarens hemort eller drifts-
att arbeta efter att ett visstidsavtal gatt ut. Aven om ett talle
muntligt avtal ar lika giltigt som ett skriftligt ar det alltid den tidpunkt da utférandet av arbetet inleds
skal att uppgora ett skriftligt arbetsavtal. Ett skriftligt avtal grunden for att ett arbetsavtal ingdtts for viss tid och
ar klarare och tydligare &n ett muntligt avtal och &r fram- den tidpunkt da avtalet upphdr att galla
for allt pavisbart. Om man har en muntlig éverens- kom- prévotiden, om parterna har avtalat om en sadan
melse och det uppstar en tvist om tolkningen av ett villkor den plats ddr arbetet utférs eller, om arbetstagaren
under anstiliningstiden, kan det vara mycket svart, om inte har ndgon huvudsaklig permanent plats dar ar-
inte omojligt att bevisa vad som dverenskommits ti- diga- betet utférs, en utredning om de principer enligt vilka
re. Om arbetsavtalet har ingatts skriftligen ska den andra arbetstagaren arbetar pa olika arbetsstéllen
avtalsparten pa begiran fa en kopia av det. Blan- ketter arbetstagarens huvudsakliga arbetsuppgifter
for arbetsavtal finns p& YTN-forbundens webbplat- ser. det kollektivavtal som ska tillampas pa arbetet
YTN rekommenderar att arbetsavtal och dndringar i ans- de grunder enligt vilka I6nen och andra vederlag bes-
tallningsvillkoren alltid ska géras skriftligen. tams samt I6nebetalningsperioden

den ordinarie arbetstiden

Arbetsgivaren ska ge en arbetstagare, vars arbetsforhal- hur semestern bestams
lande giller tills vidare eller en viss tid som Gverstiger en uppsdgningstiden eller grunden fér bestdmmande av
manad, skriftlig information om de centrala villkoren i den
arbetet. Denna information ska ges senast fére utgdngen i frdga om utlandsarbete som varar minst en manad
av den férsta lénebetalningsperioden, om villkoren inte hur lénge arbetet varar, den valuta i vilken penninglén
framgar av ett skriftligt arbetsavtal. | fraga om utlandsar- utbetalas, de penningersattningar och naturaférma-
bete ska informationen ges i god tid innan arbetstagaren ner som betalas utomlands samt villkoren fér hemfor-
reser till arbetsstallet. Arbetsgivaren ska dessutom nar lovning av arbetstagaren.
nagot villkor i arbetet andras ge arbetstagaren skriftlig
information s& snart som majligt, dock senast vid utgan- Vidare ar det bra att ta upp féljande i arbetsavtalet:
gen av den narmast foljande I6nebetalningsperioden ef-
ter andringen, om inte dndringen beror pa att lagstiftning semesterpenning/semesterpremie
eller kollektivavtal dndrats. | praktiken brukar arbetsgi- 16n fér sjukdomstid
varna foredra att ingd ett skriftligt arbetsavtal framfor att utbildning som féretaget ordnar
lamna en skriftlig information. Darfér férekommer skrift- I6neutveckling
liga redogorelser 6ver de centrala villkoren i arbetet ratt ersattningar for resekostnader och andra kostnader.
sa sallan.

Det bor sarskilt papekas att villkor om prévotid, konkur-
rensforbud eller sekretess inte behdver inkluderas nar ett
arbetsavtal ska ingas.
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3.2. Arbetsavtalets bindande verkan innan
arbetsforhallandet borjat

Det ar vanligt att arbetsavtalet upprattas i god tid innan
arbetet borjar. Om arbetstagaren av en eller annan orsak
vill frantrada arbetsavtalet innan arbetet inleds ar detta
moijligt bara genom att iaktta den uppsdgningstid som
dven for ovrigt galler for anstéllningen. Om arbetstagaren
inte iakttar uppsadgningstiden och inte borjar arbeta enligt
O6verenskommelsen kan arbetsgivaren yrka pa skadestand
till ett belopp som motsvarar I6nen for uppsdgningstiden.

Mer information om uppsagning innan arbetet inleds ges
i kapitel 23.3.3.

Arbetsavtalet binder sjélvfallet ocksa arbetsgivaren innan
arbetet boérjar. Darfor kan arbetsgivaren i det har skedet
inte sdga upp arbetsavtalet pa andra grunder &n de som
foreskrivs om uppsagning i lag. Om inga sadana grunder
foreligger ska arbetsgivaren betala ersattning for ogrun-
dad uppsagning av arbetsforhallandet. Om arbetsgiva-
ren inte iakttar uppsagningstiden ska arbetsgivaren fill
arbetstagaren betala full |16n for den tid som motsvarar
uppsagningstiden som ersattning.

Ett arbetsavtal som ingatts for viss tid kan inte sdgas upp,
om inte mojligheten ftill uppsagning uttryckligen har av-
talats om. Detta giller ocksa tiden innan arbetet bérjar
utforas.

Ett arbetsavtal kan inte havas innan arbetet borjar utfo-
ras pa grundval av en eventuellt avtalad provotid. Det ar
anledning att komma ihag detta i situationer dar en per-
son tar emot ett nytt och mer lockande arbetserbjudan-
de dven om personen redan har undertecknat ett annat
arbetsavtal.

3.3. Arbetsavtalets giltighetstid

Ett arbetsavtal kan ingas antingen for en viss tid eller sa
att det galler tillsvidare. Om detta inte har avtalats om
klart och tydligt betraktas ett arbetsavtal alltid som ett
avtal som &r i kraft tillsvidare. Ett arbetsavtal kan ingas
for viss tid bara om det finns en grundad anledning till
detta, om det grundar sig pa arbetstagarens initiativ eller
om det giller arbete som ska utféras efter avgangsaldern
68 ar. Ett arbetsavtal kan alltid ingds sa att det ar i kraft
tillsvidare.

3.3.1. Grundad anledning som forutsitts for avtal som
ingatts for viss tid

Arbetets natur ar den viktigaste grundade anledningen till
ratten att inga ett visstidsavtal. Det innebar till exempel
att en person bara anstélls for utférandet av ett begransat
arbete. Om arbetet har naturen av sdsongsarbete kan det
foreligga ratt att inga ett visstidsavtal. Ett arbetsavtal kan
ocksa ingas for viss tid nar det handlar om vikariat eller

praktik, eller om arbetsgivaren har en annan grundad
anledning till det med hansyn till féretagets verksamhet
eller det arbete som ska utforas.

Vidare har en arbetsgivare ratt att ingd ett visstidsavtal
ifall efterfrdgan pa arbetsgivarens tjanster ar vacklande.
Om det inte finns ndgon grundad anledning till ett visstid-
savtal anses avtalet vara i kraft tillsvidare. Lagen har inga
bestimmelser om det hogsta mojliga antalet eller den
langsta mojliga varaktigheten av avtal som ingas for viss
tid, men flera pa varandra féljande visstidsavtal eller de-
ras sammanlagda varaktighet kan tyda pa att behovet av
arbetskraft ar bestaende. Det ska ocksa finnas en lagenlig
grund for varje enskilt visstidsavtal. Det ar inte tillatet att
tillampa dterkommande arbetsavtal for viss tid om anta-
let visstidsavtal eller deras sammanlagda varaktighet eller
den helhet som de utgoér tyder pa att arbetsgivaren har
ett bestaende behov av arbetskraft.

Det ar alltsa tillatet att tillampa arbetsavtal for viss tid
nar det handlar om att utféra ett visst arbete eller en viss
helhet av arbeten, eller om sadant kortvarigt visst arbete
som arbetsgivaren inte later utféra fortlopande. Tva fak-
torer avgor huruvida det ar acceptabelt att tillampa vis-
stidsavtal eller inte. Visstidsavtalet maste vara motiverat
med hansyn till arbetsgivarens verksamhet och de arbe-
ten som ska utforas, och syftet far inte vara att kringga
bestimmelserna om arbetstagarens uppsagningsskydd.

Ett visstidsavtal kan betrdffande varaktigheten bindas an-
tingen till en kalendertid eller till en viss arbetsprestation.
Som ett arbetsavtal som ingatts for en viss tid betraktas
ocksa ett avtal dar anstallningens varaktighet framgar pa
annat satt, till exempel nar en person anstélls att vikariera
for en annan person. Om ett visstidsavtal ingas for en
langre period dn fem ar har bada parterna ratt att siga
upp avtalet nar fem ar har forflutit pa samma satt som om
det hade ingatts tillsvidare. Annars kan ett arbetsavtal for
viss tid i regel inte sdgas upp alls, om inte denna mgjlighet
har avtalats om separat. Darfor ar det anledning att nog-
grant 6vervdaga om mdjligheten till uppsdgning borde tas
in i avtalet nar ett arbetsavtal ska ingas for viss tid.

Om arbetsgivaren tilldter att arbetstagaren fortsatter ar-
beta i visstidsanstallningen efter den tid som avtalats om
i arbetsavtalet har arbetsavtalet dndrats till ett avtal som
galler tillsvidare. D3 handlar det om en sa kallad konklu-
dent forlangning av anstallningen.

3.4. Provotid

En del av giltighetstiden for ett arbetsavtal kan vara en
provotid. Under provotiden kan bade arbetstagaren och
arbetsgivaren hava arbetsavtalet utan uppsagningstid. En
provotid kan avtalas om bade for ett arbetsavtal som gal-
ler tillsvidare och for ett avtal som ingas for viss tid. Ans-
tallningen har ingen provotid ifall den inte har avtalats om
separat i arbetsavtalet. Saledes kan arbetsgivaren inte en-
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sidigt bestimma om provotiden. | regel kan man inte av-
tala om att provotiden trader i kraft innan arbetet inleds.
Det ar emellertid majligt att avtala om en prévotid under
anstallningstiden ifall arbetsuppgifterna och arbetstaga-
rens stdllning i foretagets organisation dndras vasentligt.
Detta gors dock bara i exceptionella fall och prévotiden
kan bara gilla de nya uppgifterna. Om en sadan provo-
tid havs har arbetstagaren ratt att aterga till sina tidigare
uppgifter

Syftet med provotiden ar att bereda bada parterna i ar-
betsavtalet tid for provningen av den fortsatta anstallnin-
gen. Darfor kan anstéllningen havas utan uppsagningstid
och uppsagningsgrund under provotiden. Vardera av-
talsparten har denna ratt att hava arbetsavtalet. Arbet-
savtalet far emellertid inte havas under provotiden pa
s.k. ovidkommande grunder. Sadana grunder &r t.ex. ar-
betstagarens kon, alder, halsotillstdnd, nationalitet eller
etniska ursprung, sexuella laggning, sprak, religion, asik-
ter, familjerelationer, fackféreningsverksamhet, politisk
verksamhet och andra med dessa jamférbara omstadn-
digheter. Att arbetstagaren &r gravid ar ocksa en ovidkom-
mande grund. En fortroendemans sarskilda skydd géller
inte under provotiden och darfér kan hans eller hennes
arbetsavtal hdvas pa samma satt som arbetsavtal som in-
gatts med andra arbetstagare. Ett anstallningsférhallande
kan inte havas pa grundval av prévotiden innan arbetet
inleds. Om det ar arbetstagaren som haver anstéllnings-
forhallandet under provotiden far detta inte heller géras
pa en ovidkommande grund. Grunden &r ovidkommande
t.ex. om arbetstagaren hanvisar till att han fatt ett battre
arbetserbjudande nagon annanstans.

Provotidens langd kan avtalas om. Provotiden far dock
vara hogst fyra manader. Parterna kan undantagsvis av-
tala om en sex manaders provotid ifall arbetsgivaren i
borjan av anstéallningstiden ordnar en minst fyra manader
lang oavbruten utbildning som har sarskild anknytning till
arbetet. Sedvanlig introduktion i arbetet kan dock inte
betraktas som sadan utbildning. Vid en visstidsanstéllning
som ar kortare &n atta manader far provotiden vara hogst
hélften av arbetsavtalets giltighetstid.

| rattspraxis har det ansetts att ett villkor om prévotid inte
ar tilldtet nar en arbetstagare atergar inom en kort tid
till ett liknande arbete hos samma arbetsgivare som han
hade tidigare och arbetsgivaren inte kan pavisa att det
finns nagon sarskild anledning att tillampa provotiden. |
en sadan situation kan ett villkor om prévotid betraktas
som ett forsok att kringga arbetstagarens uppsagningss-
kydd.

3.5. Konsekvenser for anstillningen vid
overlatelse av rorelse

Med o6verlatelse av arbetsgivarens rorelse avses overla-

telse av ett foretag, en rorelse, en sammanslutning eller
en stiftelse eller en funktionell del darav till en annan ar-
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betsgivare, om den rorelse som 6verlats och som bedri-
vits som huvud- eller sidoverksamhet eller den 6verlatna
delen efter 6verlatelsen forblir oforandrad eller likartad.

| rattspraxisen har som overlatelse av rérelse betraktats
en situation dar féljande forutsattningar uppfylls:

Ett avtalsforhallande existerar mellan 6verlataren och
forvarvaren

Foremalet for 6verlatelsen ar en rorelse eller en del av
en rorelse som utgor en funktionell helhet
Verksamheten fortséatter i stora drag oférandrad
Verksamheten fortsitter utan drojsmal (dvs. utan
langre avbrott)

Ett forvarv av hela aktiestocken i ett aktiebolag ar inte en
Overlatelse av rorelse eftersom arbetsgivaren inte dndras,
det ar bara foretaget som byter dgare. En dndring i bo-
lagsformen eller en fusion betraktas inte heller som 6ver-
latelse av rorelse.

| samband med en 6verlatelse av rérelse 6verfors arbets-
givarens rattigheter och skyldigheter omedelbart till den
nya agaren eller innehavaren. Den nya dgaren ansvarar
alltsa efter dgarbytet for I6nerna, semestrarna, semester-
penningarna osv. Overlataren och férvarvaren ansvarar
solidariskt for l6nefordringar som férfallit fore overlatel-
sen av rorelsen. Darvid ar overlataren dock ansvarig for
dem gentemot forvarvaren, om inte annat har avtalats.
Nar ett konkursbo 6verlater en rérelse ansvarar forvarva-
ren inte for Ionefordringar och andra fordringar som beror
pa arbetstagarens anstallning och som har forfallit fore
Overlatelsen, férutom ifall samma personer utdvar eller
har utdvat bestdmmanderdtten utifran innehav, avtal
eller annat arrangemang bade i den rorelse som forsatts i
konkurs och i det féretag som tar emot Gverlatelsen.

Vid en 6verlatelse av en rorelse Gvergar arbetstagarna i
den nya arbetsgivarens tjanst som "gamla arbetstagare”.
Anstéllningen fortsatter utan avbrott och darfér ska vid
berdkningen av anstéllningens varaktighet dven medrak-
nas den tjanstgoringstid som foregick overlatelsen av ro-
relsen. Detta innebéar ocksd att inga som helst dndringar
gors i anstallningsvillkoren eller arbetstagarens formaner.
Det kollektivavtal som ska tillimpas kan emellertid vara
ett annat ifall den nya arbetsgivaren har organiserat sig pa
ett annat satt dn 6éverldtaren. Andringen kan trida i kraft
forst nar kollektivavtalsperioden gar ut.

Arbetsgivaren (férvarvaren) kan ensidigt dndra anstall-
ningsvillkoren endast om det foreligger ett sadant sakligt
och vagande skal som forutsatts for uppsagning av ar-
betsavtalet. | en sadan situation kan en andring endast
genomféras med iakttagande av uppsagningstiden. Om
ett arbetsavtal sdgs upp pa grund av att arbetstagarens
arbetsvillkor forsamras avsevart till foljd av overlatelsen
av rorelsen anses arbetsgivaren vara ansvarig for att ans-
tallningen upphor.



Arbetsgivarens samarbetsskyldighet vid 6verlatelse av ro-
relse behandlasi 21.2 och 21.9.

3.6. Arbetstagarens allménna skyldigheter

Arbetstagaren ska noggrant utféra de arbetsuppgifter
som ar forenade med anstéllningen och folja de féreskrif-
ter som arbetsgivaren utifran sina befogenheter utfardat
nar det giller metoder, kvalitet och omfattning samt ar-
betstid och arbetsplats. Arbetstagaren ar ocksa skyldig
att undvika allt som star i konflikt med sadant forfarande
som rimligtvis kan forutsattas av en person i hans stall-
ning. Kraven pa denna lojalitetsplikt kan dven stracka sig
till arbetstagarens fritid. Arbetstagaren far till exempel
inte offentligt kritisera arbetsgivaren pa fritiden heller.
Dessa lagstadgade krav star i proportion till arbetstaga-
rens stallning i foretaget sa att personer som ari en ledan-
de stallning har storre skyldigheter dn andra.

Mer information om arbetstagarens skyldigheter i anslut-
ning till arbetssdkerhet ges i 12.3.

3.7. Afférs- och yrkeshemligheter

Enligt arbetsavtalslagen far arbetstagaren medan ans-
tallningsférhallandet varar inte utnyttja arbetsgivarens
affars- eller yrkeshemligheter eller réja dem for nagon
annan. Detta forbud galler alla affars- och yrkeshemlighe-
ter som arbetsgivaren har anfortrott arbetstagaren eller
som arbetstagaren har fatt kinnedom om pa annat sétt.
Om arbetstagaren har fatt uppgifterna obehorigen fort-
gar forbudet ocksa sedan anstéllningsférhallandet har
upphort.

Enligt strafflagen ar det forbjudet att yppa affars- och
yrkeshemligheter s3 lange anstédllningsforhallandet pa-
gar och under tva ar efter att anstéllningen har upphort.
Forbudet i strafflagen géller dock bara fall dar en person
overlater information for att skaffa ekonomisk vinning at
sig sjalv eller ndgon annan eller for att tillfoga nadgon an-
nan skada.

En arbetstagare som har brutit mot férbudet att yppa af-
fars- och yrkeshemligheter kan bli tvungen att ersatta den
skada som han vallat. Med affars- och yrkeshemligheter
avses bade ekonomiska hemligheter, sdsom information
om foretagets organisation, avtal, marknadsféring och
prispolitik, och tekniska hemligheter, sdasom information
om konstruktioner och materialkombinationer.

Kdannetecknande for en affarshemlighet ar att den bestar

av information som halls hemlig av foretaget pa grund av
att den ar viktig for foretagets naringsverksamhet.

3.8. Sekretessavtal

Begransningarna om affars- och yrkeshemligheter enligt

arbetsavtalslagen géller endast under anstéllningstiden.
Arbetstagarens sekretesskyldighet kan utvidgas till tiden
efter att anstallningen upphort bara genom ett separat
sekretessavtal. Ibland forutsatts ett sekretessavtal for att
trygga arbetsgivarens intressen. Ett sekretessavtal kan
emellertid vara till nackdel fér arbetstagaren. Darfor bor
ett sekretessavtal inte ingds i for stor omfattning nar det
galler begransningarna och varaktigheten. | ett sekretes-
savtal bor parterna alltid faststélla i detalj vilken informa-
tion som ska hemlighallas och hur lange.

3.9. Forbud mot konkurrerande verksamhet

En arbetstagare far inte utfora sadant arbete for en an-
nan eller bedriva sddan verksamhet som med beaktande
av arbetets natur och arbetstagarens stallning uppenbar-
ligen skadar arbetstagarens arbetsgivare, da detta skulle
handla om konkurrens som strider mot den goda sed som
ska iakttas i anstallningsférhallanden. Sa lange som ans-
tallningsférhallandet pagar far arbetstagaren inte heller
vidta atgarder som &r forberedelser fér konkurrerande
verksamhet, om atgarderna med beaktande av det ovan
sagda inte kan anses vara acceptabla. Arbete som konkur-
rerar med arbetsgivarens verksamhet far dock géras med
arbetsgivarens tillstdnd. Om arbetsgivaren nar arbetsav-
talet ingas kdnner till den konkurrerande verksamheten
men parterna inte avtalar om att den konkurrerande
verksamheten ska upphora i och med anstéllningen, far
den konkurrerande verksamheten fortsatta.

Om bisysslan utférs i en annan bransch och ingen kon-
kurrenssituation uppkommer ar det naturligtvis tillatet
att utféra arbetet. En sadan tilldten bisyssla far emellertid
inte uppta sa mycket tid att utférandet av huvudarbetet
lider.

Forbudet mot konkurrerande verksamhet ar i kraft fran
och med att arbetsavtalet ingads dven om arbetet inte
annu skulle ha borjat. Konkurrerande verksamhet ar
forbjuden aven under uppsagningstiden, oberoende av
om arbetstagaren ar skyldig att utfora arbete under upp-
sagningstiden eller inte, samt under semestern. En per-
son kan dock underteckna ett nytt arbetsavtal sa lange
han arbetar pa den gamla arbetsplatsen. D3 far arbetet
hos konkurrenten dock inte pabdrjas innan den pagaende
anstillningen har upphért. Aven arbete som utférs i ett
eget foretags namn sa lange som anstallningsforhallandet
pagar och som konkurrerar med arbetsgivaren kan bet-
raktas som en forbjuden konkurrenshandling.

Brott mot dessa bestammelser kan ha tdmligen harda
pa- foljder. Vasentliga brott leder i allmanhet till havning

av arbetsforhallandet. Arbetsgivaren kan ocksa kréava ska-
destand av arbetstagaren.

3.10. Konkurrensforbudsavtal

Ett avtal om konkurrensférbud kan bara ingds om det
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finns synnerligen vagande skdl som har samband med
arbetsgivarens verksamhet eller med anstéallningsforhal-
landet. Ett sddant avtal begrénsar arbetstagarens ratt
att ingd ett nytt anstallningsavtal med en konkurrent till
arbetsgivaren efter att den aktuella anstallningen upp-
hért. Aven arbetstagarens ritt att bedriva samma typ av
verksamhet i egen regi kan begransas genom ett konkur-
rensforbudsavtal. Syftet med ett konkurrensférbudsavtal
ar att trygga arbetsgivarens intressen. FOr arbetstagaren
ar ett avtal av det hér slaget alltid i viss man till nackdel.
Darfor bor ett konkurrensférbudsavtal inte ingas utan no-
ggrant dvervagande.

Om det emellertid &r nédvandigt att inga ett konkurrens-
forbudsavtal bér begransningarna i avtalet faststillas sa
detaljerat som mojligt. Darvid ar det t.ex. bra att ndmna
vilka foretag eller produkter arbetstagaren inte far ha att
gora med liksom det geografiska omradet dar konkur-
rensforbudet géller.

Enligt lagen far konkurrensférbudsavtal inte inga alls utan
att det finns synnerligen vagande skal for det. Vid bedom-
ningen av om det finns synnerligen vagande skal till ett
konkurrensférbudsavtal ska bland annat beaktas arten av
arbetsgivarens verksamhet och behovet av sadant skydd
som beror pa bevarande av affars- eller yrkeshemligheter
eller pa specialutbildning som arbetsgivaren har ordnat
for arbetstagaren. Vidare ska arbetstagarens stallning
och uppgifter tas i beaktande vid bedémningen. Ett kon-
kurrensférbudsavtal far inte ingds med sadan arbetsta-
gare som de facto inte besitter sddan know-how som &r
sarskilt viktig for foretagets verksamhet. Ett konkurrens-
forbudsavtal kan inte heller upprattas for uppgifter som
inte forknippas med arbetstagarens verkliga behov av att
begransa konkurrensen.

Konkurrensforbudsavtal kan anses vara tillatna t.ex. nar
arbetstagarens uppgifter hanger samman med produk-
tutveckling, forskning eller liknande verksamhet och
arbetsgivaren har sddan know-how som konkurrenter-
na inte har allméan tillgang till. Konkurrensférbudsavtal
tillats i hogre utstrackning i sddana arbetsuppgifter dar
snabb fornyelse av know-how och den tekniska utveck-
lingen ar nyckelfaktorer for produktionsverksamheten.
Ett synnerligen vdagande skdl som har samband med ans-
tallningsférhallandet kan komma i fraga i en situation dar
kundkretsen ar starkt bunden till foretaget via en arbets-
tagare som arbetar med forsaljning. Da ar viljan att beva-
ra kundkretsen en grund for ett konkurrensférbudsavtal.
En annan orsak till att ingd ett konkurrensférbudsavtal &r
att en arbetstagare fatt en specialutbildning pa arbetsgi-
varens bekostnad. Da kan man beakta kostnaderna for
utbildningen och ledighet med 16n eller ett stipendium
som arbetsgivaren har bidragit med. Sedvanlig fortbild-
ning, kompletterande utbildning eller introduktion som
arbetsgivaren erbjuder kan inte utgora grund for ett kon-
kurrensforbudsavtal. Utbildning som arbetstagaren sjalv
bekostar och genomgar kan i allmanhet inte heller utgora
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grund for ett konkurrensforbudsavtal.

Ett konkurrensavtalsforbud kan begrdansa arbetstagarens
ratt att inga ett nytt arbetsavtal eller utéva yrket under
hogst sex manader efter att anstallningsforhallandet upp-
hort. | exceptionella fall kan ett konkurrensférbudsavtal
ingds for hogst ett ar under forutsattning att arbetstaga-
ren far skilig ersattning for den bundenhet som avtalet
orsakar.

| konkurrensférbudsavtalet kan tas in en bestimmelse om
avtalsvite som utdéms vid ett brott mot avtalet. Ett sada-
nt avtalsvite far hogst motsvara arbetstagarens 16n for de
sex manader som narmast féregar anstallningsférhallan-
dets upphorande. Om inget vite har avtalats ar arbetsta-
garen skyldig att ersatta arbetsgivaren for skada som upp-
kommit av avtalsbrottet i enlighet med bestdammelserna i
skadestandslagen. YTN rekommenderar att inget separat
avtalsvite ska tas in i ett konkurrensférbudsavtal.

Anstallda som pa grund av sin befattning och stallning
anses tillhéra ledningen i ett foretag, en sammanslutning
eller en stiftelse eller i en sjalvstandig del av ett foretag,
en sammanslutning eller en stiftelse anses ha en sars-
tallning nar det giller avtal om konkurrensférbud. Aven
personer som har en stallning som direkt kan jamstallas
med en ledande stéllning av det har slaget raknas till den-
na grupp. De omfattas namligen inte av ovan namnda
begransningarna betrdffande konkurrensforbudsavtalets
giltighetstid och ett eventuellt avtalsvite.

Ett konkurrensférbudsavtal binder inte arbetstagaren, om
anstallningsférhallandet har upphort av skl som beror pa
arbetsgivaren. Vilken part som sdger upp arbetsavtalet
har sdledes ingen betydelse. Orsaken till uppsagningen
avgor. Dessutom ar det anledning att konstatera att ett
konkurrensférbudsavtal ar ogiltigt i den man det strider
mot vad som bestdms i arbetsavtalslagen.

3.11. Arbetsgivarens allminna skyldigheter

Arbetsgivaren ska pa alla satt framja sina relationer till
arbetstagarna samt arbetstagarnas inbordes relationer.
Arbetsgivaren ska se ftill att arbetstagaren kan klara sitt
arbete dven nar foretagets verksamhet, det arbete som
utfors eller arbetsmetoderna férandras eller utvecklas.
Arbetsgivaren ska strdva efter att framja arbetstagarens
mojligheter att utvecklas i sin arbetskarriar i enlighet med
sin formaga.

Arbetsgivaren ska bemota arbetstagarna jamlikt sa att
ingen diskrimineras pa grund av alder, ursprung, nationa-
litet, sprak, religion, 6vertygelse, asikt, politisk verksam-
het, fackféreningsverksamhet, familjerelationer, halsotill-
stand, funktionsnedsattning eller sexuell ldggning, eller
pa grund av ndgon annan omstandighet som giller den
enskilde som person. Detta krav pa opartiskt bemotande
av arbetstagaren ska iakttas dven nar en person anstalls.



Enligt jamstalldhetslagen ar aven diskriminering som
grundar sig pa kon forbjuden. Mer om detta i kapitlen 13
och 14.

| anstallningsforhallanden for viss tid eller pa deltid far det
inte enbart pa grund av arbetsavtalets giltighetstid eller
arbetstidens langd tillampas oférdelaktigare anstallnings-
villkor &n i andra anstéllningsférhallanden, om det inte &r
motiverat av sakliga och godtagbara skal. Arbetsgivaren
ska dven for 6vrig bemota arbetstagarna jamlikt, om det
inte finns godtagbar anledning att avvika fran detta.

Om arbetsgivaren behover flera arbetstagare for uppgif-
ter som ar lampliga for sadana arbetstagare som redan
arbetar pa deltid, ska arbetsgivaren erbjuda de deltid-
sanstallda dessa arbeten. Om mottagandet av ett sdda-
nt arbete forutsatter utbildning som arbetsgivaren med
hansyn till arbetstagarens lamplighet rimligen kan ordna,
ska arbetstagaren ges sadan utbildning. Arbetsgivaren ska
enligt vedertagen praxis i féretaget eller pa arbetsplatsen
informera allmédnt om platser som blir lediga for att sa-
kerstdlla att dven deltidsanstallda och visstidsanstallda
har samma mojligheter att soka sig till dessa platser som
ordinarie arbetstagare eller heltidsanstallda.

Till arbetsgivarens skyldigheter hor dven att ordna tillbor-
liga vilopauser och arbetsredskap for arbetstagarna.

Mer information om arbetsgivarens skyldigheter i anslut-
ning till arbetssakerhet ges i 12.2.

3.12. Avloning

Skyldigheten att betala 16n ar arbetsgivarens viktigaste
skyldighet. Lonen ska i regel betalas ut i landets valuta.
Arbetsgivaren och arbetstagaren kan dock komma 6ve-
rens om att hela eller en del av I6nen tas ut i form av an-
nat vederlag, till exempel naturaférman. Forutsattning
for detta ar emellertid att vederlaget har ett ekonomiskt
varde. Om l6nen bestar av penninglon och naturaforma-
ner beraknas t.ex. tim- och dagslénen utifran den totala
I6nen. Eventuella allménna hojningar ska ocksa beréknas
pa den totala lonen.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan fritt avtala om grun-
derna for I6nen. Darfér kan prestationslon (t.ex. provision,
bonus, tantiem) anvandas utover eller istallet for grundlo-
nen. En prestationslén ska faststallas enbart enligt sada-
na resultatfaktorer som arbetstagaren sjalv kan paverka.
Berdkningslonerna for en resultatlon ska alltid avtalas
om skriftligen i detalj — bade nar det géller intakterna
och kostnaderna. Néar det galler resultatlon ska parterna
alltid ocksa avtala om hur den betalas nar anstallnings-
forhallandet upphor. Nar det galler forsaljningspersonal
foreskrivs om ratten till provision i efterhand i lagen om
handelsrepresentanter och forsaljare. Handelsrepresen-
tanter och forséljare har ratt till provision for ett avtal som
uppkommit efter att anstallningsférhallandet upphort om

avtalet har uppkommit huvudsakligen genom férsaljarens
medverkan under arbetsavtalets giltighetstid och det har
ingatts inom skalig tid efter arbetsavtalets upphorande.

Lonebetalningsperioden far vara hogst en manad for
huvudarbetet. Lonen ska betalas senast den sista dagen
i Ionebetalningsperioden. Ofta avtalar man dock om att
Iobnen betalas tidigare under l6nebetalningsperiodens
gang. Nar det handlar om timlon eller dagslon ska l6nen
till skillnad fran det som sags ovan betalas minst tva gan-
ger per manad. Om en del av I6nen betalas i form av vin-
standel eller provision eller enligt ndgon annan liknande
grund, far betalningsperioden fér denna del vara langre
dn vad som anges ovan, dock hogst 12 manader.

Lénen ska betalas till det bankkonto som arbetstagaren
har meddelat. Arbetsgivaren ansvarar for kostnaderna
i anslutning till satten att betalat ut 16n. Lonen ska vara
disponibel for arbetstagaren pa forfallodagen. Om ban-
kerna ar stangda pa forfallodagen ska lonen vara disponi-
bel for arbetstagaren foregdende vardag. | samband med
I6neutbetalningen ska arbetsgivaren ge arbetstagaren en
Ionespecifikation av vilken l16nens storlek och l6nebes-
tamningsgrunderna framgar. Lon far betalas kontant en-
dast av tvingande skal.

Information om ratt till |l6n under vantetid ges i 23.18.

Om inget kollektivavtal ska tillampas pa anstéllningen
bestams I6nen utifran arbetsavtalet mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. Om det vederlag som ska betalas un-
der anstallningsférhallandet inte har avtalats ska sedvan-
lig och skalig 16n betalas till arbetstagaren for det utférda
arbetet.

Arbetsgivaren har ratt att kvitta en klar och oomstridd
fordran fran arbetstagarens |6n. Av I6nen kan emellertid
kvittas hogst det belopp som skulle kunna utmatas, dvs.
i praktiken en tredjedel av nettolénen. Arbetsgivaren far
sjalvfallet inte kvitta en omstridd fordran fran arbetsta-
garens lon.

3.12.1. Lonebetalning vid hinder for arbete
Arbetsgivaren ar skyldig att betala full 16n till en arbets-
tagare som avtalsenligt har statt till arbetsgivarens forfo-
gande men av en orsak som berott av arbetsgivaren inte
har kunnat utfora sitt arbete.

Situationen ar en annan om arbetet inte kan utforas pa
grund av en eldsvada eller en exceptionell naturtilldra-
gelse som har drabbat arbetsplatsen eller av en annan
av arbetstagaren och arbetsgivaren oberoende liknande
omstandighet. Da har arbetstagaren ratt att fa 16n for den
tid hindret har varat, dock for hogst 14 dagar. Darefter
kan arbetsgivaren avbryta I6nebetalningen. Om den av
arbetsavtalets parter oberoende orsaken till hinder for
arbete dr andra arbetstagares stridsatgard, som inte star i
samband med arbetstagarens anstéllningsvillkor eller ar-
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betsférhallanden, har arbetstagaren ratt till sin 16n, dock
for hogst sju dagar. Arbetsgivaren far fran den 16n som
ska betalas till arbetstagaren dra av det belopp som ar-
betstagaren inbesparat till féljd av att arbetsprestationen
forhindrats samt det belopp som arbetstagaren genom
annat arbete har fortjanat eller avsiktligen latit bli att
fortjana.

3.12.2. Lon for sjukdomstid

Enligt arbetsavtalslagen har en arbetstagare som pa
grund av sjukdom eller olycksfall &r forhindrad att utfora
sitt arbete ratt till 16n for sjukdomstid. Om anstéallnings-
forhallandet har varat minst en manad, har arbetstagaren
ratt att under den tid hindret varar fa sin fulla 16n till ut-
gangen av den nionde vardagen efter den dag han eller
hon insjuknade, dock hogst till dess arbetstagarens ratt
att fa dagpenning enligt sjukforsakringslagen borjar. | ett
anstéllningsférhallande som varat mindre dn en manad
har arbetstagaren pa motsvarande satt ratt att fa 50 pro-
cent av sin 16n. Arbetsférmagan far dock inte vara orsakad
uppsatligen eller av grov oaktsamhet. | de flesta kollek-
tivavtalen har man emellertid avtalat om arbetstagarnas
ratt att fa 16n for sjukdomstid under en betydligt langre
tid. Lénen for sjukdomstiden har i manga fall 6verens-
kommits enligt foljande:

Oavbruten anstéllningstid Lon foér sjukdomstid

1 manad - under 1 Gr 4 veckor
1ar-under 5 dr 5 veckor
5 areller Iéngre 3 mdnader

Arbetsgivaren har ratt att fran arbetstagarens |6n for sjuk-
perioden avdra sjukforsdkringsdagpenningar och andra
jamforbara ersattningar som betalas till arbetstagaren for
samma period. Lon for sjukdomstid beradknas pa grund-
16n, varvid 6vertidsersattningar och andra tilldgg inte tas i
beaktande. | vissa kollektivavtal har man dock avvikit fran
denna huvudregel. Om arbetstagarens oférmaga inte be-
ror pa sjukdom eller olycksfall har han ingen ratt till 16n
for sjukdomstid (t.ex. om han har genomgatt en frivillig
skonhetsoperation). Arbetstagaren ska pa begaran styrka
sin arbetsoférmaga genom en ftillforlitlig utredning. Det
ar praxis i manga féretag att en arbetstagare ska uppvisa
lakarintyg efter att han varit arbetsoférmogen i tre dagar.
Oberoende av sadan praxis har en arbetsgivare alltid ratt
att kréva en redogorelse aven for en kortare franvaro.

3.13 Andring av arbetsforhallandets villkor

Om ett arbetsforhallande pagar lange uppkommer det
antagligen forr eller senare ett behov av att dndra ar-
betsavtalets villkor. Ett arbetsavtal kan alltid andras om
parterna ar éverens om det. Om parterna avtalar om att
andra ett villkor i arbetsavtalet fortsatter alla de 6vriga
villkoren att galla som sadana. Det &r dock bra att skriva
ett nytt arbetsavtal om vasentliga andringar gors i det.

Arbetsgivaren kan inte ensidigt dndra arbetsavtalets va-
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sentliga villkor. Undantag till detta utgors endast av situa-
tioner dar arbetsgivaren skulle ha en grundad anledning
att sdga upp hela arbetsavtalet. Dd kan arbetsgivaren
ensidigt andra villkoren i arbetsavtalet och &ndringar-
na trader i kraft efter uppsagningstidens utgang. Arbet-
sgivaren sager alltsd upp arbetsavtalet och erbjuder pa
samma gang ett nytt arbetsavtal. Om arbetsgivaren inte
godkanner andringen i arbetsavtalet och ingen enligt la-
gen giltig uppsagningsgrund foreligger for andringen kan
han sluta arbeta nar hans uppséagningstid gar ut och kra-
va ersattning for olaglig uppsagning. Arbetstagaren kan
ocksa fortsatta arbeta och bestrida grunderna for arbet-
sgivarens atgard. Det ar dock anledning att omedelbart
gora en dokumenterad reklamation om saken eftersom
arbetstagarens agerande i annat fall kan tolkas som ett
tyst godkdnnande av dndringarna.

| det hdr sammanhanget bor konstateras att arbetsgiva-
rens ratt att sdnka I6nen som ett alternativ till uppsag-
ning begrénsas av tva avgéranden som fattats av hogsta
domstolen (HD 1997:83 och 1996:89). Enligt det forst
namnda avgbérandet boér en sdnkning av I6nerna som
kombinerats med andra saneringsatgarder vara nédvan-
dig for tryggandet av foretagets verksamhetsbetingelser
vid forlustbringande verksamhet. Enligt det senare namn-
da avgoérandet bor en sankning av l6nerna som kombi-
nerats med andra saneringsatgarder vara nédvandig for
tryggandet av foretagets verksamhetsbetingelser.
Arbetsgivaren far ensidigt och med iakttagande av upp-
sagningstiden andra en anstéllning till en deltidsanstall-
ning bara om det foreligger en ekonomisk och produk-
tionsrelaterad uppsagningsgrund. Om arbetsgivaren
ensidigt andrar en anstallning till en deltidsanstallning ska
arbetsgivaren i forsta hand erbjuda mertidsarbete till den
deltidsanstallda arbetstagaren ifall arbetsgivaren beho-
ver mer arbetskraft for liknande heltids- eller deltidsup-
pgifter. Om det nya arbetet forutsatter sddan utbildning
som arbetsgivaren rimligen kan ordna ska sadan utbild-
ning ges arbetstagaren.

Med stdd av arbetsledningsratten har arbetsgivaren en-
dast ratt att gora tillfalliga och kortvariga eller mindre
andringar i arbetstagarens arbetsuppgifter. Ju vagare
arbetsuppgifterna har beskrivits i arbetsavtalet, desto
storre mojlighet har arbetsgivaren att inom ramen for sin
arbetsledningsratt bestimma om arbetstagarens arbet-
suppgifter.



4. ARBETSTID

Om arbetstiden foreskrivs i arbetstidslagen. Arbetstidslagen tillimpas forutom pd dem som arbetar pd den privata
sektorn dven pd arbetstagare och tjdnstemdn pd den offentliga sektorn. Ndstan alla hogre tjidnstemdn omfattas av
arbetstidslagens tillimpningsomrdde och ddirfor har de bl.a. ritt till overtidsersdttningar.

Ett avtal som inskrinker de formdner som enligt arbetstidslagen tillkommer en arbetstagare dr ogiltigt. Dérfor kan
man inte genom ett arbetsavtal pa ett giltigt sitt avtala om évertidsarbete utan ersdttning.

Arbetstidslag 9.8.1996/605

4.1. Arbetstidslagens tillimpningsomrade och
hogsta ledningen

Arbetstidslagens tillampningsomrade avgor om arbetsta-
garen ar berattigad till ersattningar enligt arbetstidslagen,
t.ex. ersattningar for veckovila och for Gvertidsarbete.
Utgangspunkten ar att alla hogre tjansteman omfattas av
arbetstidslagens tillampningsomrade.

Utifran bestammelsen om undantag fran tillamp-
ningsomradet ska arbetstidslagen inte tillampas pa arbe-
te som ftill foljd av de uppgifter som hor till arbetet och
arbetstagarens stallning i 6vrigt ska anses innebdra att
arbetstagaren leder ett foretag, en sammanslutning eller
en stiftelse eller en sjalvstandig del darav eller skoter en
sjdlvstandig uppgift som direkt kan jamstallas med sada-
nt ledande. | praktiken innebar undantagsbestammelsen
att endast foretagets hogsta ledning faller utanfér lagens
tillampningsomrade.

For att det ska handla om att leda en sjalvstandig del av
foretaget pa det satt som avses i arbetstidslagen ska den
del som leds vara en sjalvstandig och betraffande omfatt-
ningen betydande. Storleken pa en sjalvstandig del kan
matas t.ex. med omséattningen och antalet arbetstagare.
En fabriksdirektor ar ett typexempel pa en arbetstagare
som leder en sjalvstandig del av ett foretag, men ocksa
en direktor for ett stort regionkontor kan betraktas leda
en sjalvstandig del av féretaget. Daremot uppfyller en se-
parat enhet som ingar i foretagets organisation inte de
kriterier som stalls for en sjalvstandig del av foretaget.

Arbetstidslagen tillampas inte heller pa arbetstagare vars
uppgifter kan jamstallas med att leda en sjalvstandig del
av féretaget. Da ska den som har uppgiften som ledare ha
en sjalvstandig stallning och sjalvstdandiga uppgifter, och
kunna utdva sadan beslutanderdtt som kan jamstallas
med ledande. Personen ska ha sarskild sakkunskap och
ocksa sjalv kunna bestamma 6ver sin arbetstid. Dessutom
ska villkoren for hans anstdllning motsvara anstallnings-
villkoren for dem som medverkar i ledningsuppgifterna
och vara klart battre an anstallningsvillkoren for de ar-

betstagare som ar understdllda honom. | praktiken bety-
der detta atminstone att personens stallning ligger ovan-
for den mellersta ledningen.

Arbetstagarens formella stéllning i organisationen ar dock
inte direkt avgérande daven om den har en viktig betydel-
se. Vid beddmningen av huruvida en hogre tjansteman
ska omfattas av arbetstidslagen ligger fokus pa uppgif-
ter- nas och stallningens verkliga natur. Tjanstemannens
befo- genheter att medverka i den faktiska ledningen av
foreta- get ar avgorande. Personer pa direkt6rsniva ome-
delbart under hogsta ledningen i ett foretag med en en-
kel och tydlig organisation star utanfér arbetstidslagens
tillampningsomrade. Hit hor de som ar ansvariga for ad-
ministration, marknadsforing och teknik, dvs. i praktiken
foretagets ledningsgrupp. Mellanledningen hor daremot
till lagens tillampningsomrade dven om uppgifterna ofta
ar kravande lednings- och planeringsuppgifter.

Arbetsgivarens storlek har betydelse vid bedomningen av
arbetstidslagens tillampningsomrade. Ju mindre féreta-
get ar, desto farre hogre tjansteman faller utanfér arbets-
tidslagens tillampningsomrade. Avgransningen i lagen
kan emellertid inte kringgas t.ex. genom att spjalka upp
foretaget i mindre resultatansvariga enheter.

4.2 Tillampning av arbetstidslagen pa distans-
och forsiljningsarbete

Med distansarbete avses ett flexibelt satt att organisera
arbetet som grundar sig pa frivillighet. Arbetet utfors pa
ett stalle dar det ar mest effektivt och d&ndamalsenligt
med hansyn till arbetstagaren, arbetsgivaren och arbet-
suppgiften. Distansarbete utfors utanfor arbetsplatsen till
exempel hemma, i fritidsbostaden eller som rorligt arbete
under resor.

Arbetstidslagen kan endast tillampas pa arbete dar ar-
betsgivaren kan Overvaka disponeringen av arbetstiden.
Detta krav uppfylls i allmdnhet inte fér distansarbete och
darfor bor tillampning av arbetstidslagen pa en arbetsup-
pgift som utfors pa distans avtalas om separat med arbet-
sgivaren.
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Arbetstidslagen tillampas inte heller pa arbete som ar-
betstagaren utfor utanfor sitt fasta arbetsstdlle om ar-
betstagaren sjalv far besluta om tidpunkten for arbets-
prestationen utan arbetsgivarens uppsikt. Bestammelsen
tillampas t.ex. pa handelsrepresentanter och forsaljare. |
uppgifter av den har typen kan arbetstagaren sjalv fritt
valja var, ndr och vem han besoker i sitt arbete. Darfor
ska arbete som utfors "pa faltet" inte raknas till arbets-
tidslagens tillampningsomrade. Daremot omfattas sada-
nt arbe- te som férsaljnings- och handelsrepresentanter
utfor i foretagets verksamhetsstdlle under arbetsgiva-
rens led- ning och uppsikt av arbetstidslagens tillamp-
ningsomrade.

4.3. Ordinarie arbetstid

Med ordinarie arbetstid avses den arbetstid som avtalats
i arbetsavtalet eller kollektivavtalet.

Enligt arbetstidslagen far den ordinarie arbetstiden vara
hogst 8 timmar om dygnet och 40 timmar i veckan. Den
ordinarie arbetstiden per vecka kan dven ordnas sa att
den i genomsnitt ar 40 timmar under en tidsperiod av
hogst 52 veckor.

Nufortiden ar den vanligaste arbetstiden for tjansteman
7,5 timmar om dygnet och 37,5 timmar i veckan. Bes-
tdmmelserna om Gvertidsarbete i arbetstidslagen borjar
tillampas forst nar 8 timmar om dygnet eller 40 timmar i
veckan har uppnatts.

4.3.1. Lokala arbetstidsavtal inom ramen for ett
kollektivavtal eller ett allmant bindande kollektivavtal
Med ett lokalt avtal avses att de riksomfattande arbets-
marknadsorganisationerna genom ett kollektivavtal har
berett arbetsplatserna mojlighet att inga avtal om arbets-
tiden pa ett satt som avviker fran arbetstidslagen. Ett lo-
kalt avtal om den ordinarie arbetstiden kan grunda sig pa
ett kollektivavtal, ett allmént bindande kollektivavtal eller
lagen.

En arbetsgivare eller en riksomfattande arbetsgivarfore-
ning kan inga ett kollektivavtal med en riksomfattande ar-
betstagarférening dar den ordinarie arbetstiden avviker
fran lagen. | kollektivavtalet far den ordinarie arbetstiden
vara hogst 40 timmar i snitt per vecka under en utjam-
ningsperiod som omfattar 52 veckor.

De Hogre Tjanstemannen YTN rf har genom kollektivavtal
med Teknologiinudustrin rf, Energiindustrin rf, Arbetsgi-
varna for servicebranscherna PALTA rf, Kemiindustrin rf
samt Finlands konsultbyraer SKOL rf avtalat om mojlighe-
ten till lokala avtal i fraga om arbetstiderna.

Med utgangspunkt i och inom ramen for ett allméant bin-

dande kollektiv avtal (Ias mer om kollektivavtal i 2.2.) kan
dven en icke organiserad arbetsgivare inga ett lokalt avtal
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om arbetstiderna med sin personal. Ett sddant avtal kan
gbras med en fortroendeman eller ett fortroendeombud
eller, om varken fortroendeman eller fortroendeombud
har valts, med en annan av personalen befullmaktigad
representant. Om personalen inte har nagon represen-
tant kan ett avtal ingds med personalen eller en perso-
nalgrupp. Ett lokalt avtal ska ingas skriftligen, férutom om
parterna anser att det inte dr nédvandigt. Ett lokalt avtal
ska dock alltid goras skriftligen om det ar i kraft 6ver tva
veckor.

Ett avtal kan ingas antingen for en viss tid eller s3 att det
galler tillsvidare. Ett avtal som géller tillsvidare kan sdgas
upp vid utgangen av utjamningsperioden for arbetsti-
den. Uppséagningstiden ar tva veckor, om inte annat har
avtalats. Ett lokalt visstidsavtal som ar langre an ett ar
kan sagas upp efter fyra manader pd samma satt som
ett avtal som galler tillsvidare. Ett lokalt avtal som ingds
av personalens representant ska delges arbetstagarna
senast en vecka innan det borjar tillampas. Avtalet binder
alla arbetstagare som den personalrepresentant som in-
gatt avtalet anses foretrdda. En enskild arbetstagare har
emellertid ratt att folja sin tidigare arbetstid ifall han med-
delar arbetsgivaren detta senast tva dagar innan det nya
arbetstidssystemet ska borja tillampas.

4.3.2. Lokalt arbetstidsavtal som grundar sig pa lag
Arbetstidslagen ger arbetsgivaren och arbetstagaren
mojlighet att sinsemellan avtala om att férlanga dygnsar-
betstiden med hogst en timme. Ett sddant avtal kan alltid
ingds, forutsatt att det inte férbjuds i ett kollektivavtal. Ett
avtal som forlanger arbetstiden med en timme kan alltsa
ocksa ingas i ett lage dar det inte existerar nagot kollek-
tivavtal 6ver huvudtaget. Forlangningen begransas av att
den ordinarie arbetstiden ska planas ut till den normala
mangden 40 timmar i veckan under en period omfattan-
de hogst 4 veckor. Vidare forutsatts att arbetstiden per
vecka inte overstiger 45 timmar ens under den tid den
forlangda arbetstiden géller. Det rekommenderas att dven
avtal av den har typen ingas skriftligen.

4.4. Tid som raknas in i arbetstiden

| arbetstiden inrdknas den tid som anvéands till arbete
samt den tid under vilken arbetstagaren ar skyldig att sta
till arbetsgivarens forfogande pa arbetsplatsen. Arbets-
tiden omfattar dven arbete som arbetsgivaren beordrar
arbetstagaren att utféra utanfor foretaget.

Utbildning som ordnas under arbetstid med nara anknyt-
ning till och i samband med arbetet hor uppenbart till ar-
betstiden. Ocksa annan utbildning réknas som arbetstid
forutsatt att arbetsgivaren har bestamt att arbetstagaren
ska genomga den och den behdvs for att arbetstagaren
ska kunna utfora sina arbetsuppgifter (till exempel nar ett
nytt datasystem ska inforas).

Deltagande i frivillig utbildning raknas inte som arbetstid,



om inte arbetstagaren och arbetsgivaren har avtalat se-
parat om utbildningen. Samma princip tillampas dven pa
s.k. representation. Om arbetsgivaren skickar arbetsgiva-
ren att representera féretaget pa ett evenemang, handlar
det om arbetstid. Om deltagandet ar frivilligt sker delta-
gandet pa arbetstagarens egen tid.

Vilopauser ingar inte i arbetstiden nar det &r tillatet att
lamna arbetsplatsen (t.ex. lunchrast). Tid for hdlsounder-
sokningar raknas inte som det inte har avtalats om sepa-
rat eller tagits in i ett kollektivavtal.

4.4.1. Tid som anvands for resor

Resetid inom ramen for den ordinarie arbetstiden raknas
ii allmanhet inte in i arbetstiden fér hogre tjansteman.
Lonen for en manadsavlénad arbetstagare minskas dock
inte dven om en del av en arbetsdag skulle ga till resor.
Gransen mellan arbetstid och resetid har betydelse vid
berdakningen av dvertidsarbete.

Resetiden rdknas in i arbetstiden bara nar resandet sam-
tidigt utgor en arbetsprestation. Om en resa ar en arbets-
prestation eller inte avgors fran fall till fall. Som en arbets-
prestation brukar man betrakta sadana uppgifter vars
utférande innebar att arbetstagaren pa samma gang far-
das (t.ex. arbetsuppgiften bestar i att transportera grus).
Att utfora arbete pa en barbar dator under en resa goér
inte resandet till en arbetsprestation ur arbetstidslagens
synvinkel. Om resor som foretas under den ordinarie ar-
betstiden och pa vilket satt de ska raknas in i arbetstiden
bor arbetstagaren avtala om separat med arbetsgivaren
med tanke pa eventuella 6vertidsersattningar.

Enligt arbetstidslagen ar resor utanfor den ordinarie ar-
betstiden arbetstagarens fritid och for sadana resor be-
hover arbetsgivaren inte betala nagon separat ersattning.
Ersattning for resetiden betalas med utgangspunkt i olika
branschers kollektivavtal eller arbetsplatsspecifika avtal.
Ersattning for resor under fritiden kan ocksa tas in i ett
arbetsavtal. YTN rekommenderar att hogre tjansteman
ska ersattas for resor pa fritiden enligt principen "timme
mot timme".

4.5. Beredskapstid

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma 6verens om
att arbetstagaren ska vara antraffbar s3 att arbetstagaren
vid behov kan kallas i arbete. Denna beredskapstid raknas
inte in i arbetstiden.

Om beredskapen kan avtalas att arbetstagaren ska vistas i
sin bostad under beredskapstiden eller pa annat satt vara
antraffbar till exempel pa mobiltelefonen. Beredskapsti-
dens langd och inplaceringen av beredskapstiderna far
inte oskaligt forsvara arbetstagarens mojligheter att dis-
ponera sin ledighet.

For beredskapstid under vilken arbetstagaren vistas i sin
bostad ska han enligt arbetstidslagen ersattas till ett be-
lopp som motsvarar 50 % av l6nen eller ges motsvarande
antal timmar ledigt. For beredskapstid under vilken ar-
betstagaren ar antraffbar pa sin mobiltelefon ska ersatt-
ning betalas enligt separat 6verenskommelse eftersom
detta inte stadgas i lag.

Om arbetstagaren kallas i arbete under beredskapstiden
raknas arbetet in i arbetstiden och ersattning betalas i en-
lighet med arbetstidslagen. Det handlar i de flesta fall om
Overtidsarbete.

4.6. Mertidsarbete

Mertidsarbete ar arbete som utfors utéver den avtalade
ordinarie arbetstiden utan att dverskrida den maximala
arbetstiden for ordinarie arbetstid som avses i arbetstid-
slagen. Om det t.ex. har avtalats att 7,5 timmar per dygn
ar ordinarie arbetstid ar det arbete som pagar fram ftill
8 timmar mertidsarbete till sin karaktar. P4 motsvarande
satt uppkommer mertidsarbete om arbetstagaren arbe-
tar under en ordinarie ledig dag sa att arbetstiden per
dygn inte 6verskrider 8 timmar och arbetstiden per vecka
inte 6verskrider 40 timmar.

| regel kan arbetsgivare bara lata utfora mertidsarbete
med arbetstagarens samtycke. Arbetstagaren har alltsa
mojlighet att vagra utféra mertidsarbete. Arbetstagaren
kan ge sitt samtycke till mertidsarbete redan i arbetsavta-
let, men parterna kan ocksa komma 6verens om mer- tid-
sarbete fran fall till fall. A andra sidan har arbetstagaren
inte ratt att utfora merarbete utan arbetsgivarens bega-
ran eller samtycke.

Mertidsarbete ersétts i regel i form av enkel timlén, men
kan undantagsvis, enligt vissa kollektivavtal, ersattas i
form av forhojd timlon.

4.7. Overtidsarbete

Overtidsarbete ar arbete som utférs utéver den langsta
mojliga ordinarie arbetstiden som stadgats i lagen (dvs.
over 8 timmar per dygn eller éver 40 timmar per vecka).
For att arbetstagaren ska kunna lata utféra 6vertidsarbete
forutsatts samtycke av arbetstagaren. Eftersom ett sepa-
rat samtycke behovs varje gang ett arbete ska utforas pa
overtid kan samtycket inte ges t.ex. i arbetsavtalet. Med
andra ord har arbetstagaren i regel ratt att vagra utfora
Overtidsarbete.

For det andra forutsatter utférande av Overtidsarbete att
arbetsgivaren begiar eller ger sitt samtycke till detta. Dar-
med har arbetstagaren inte ratt till 6vertidsersattningar
for utfort extra arbete om inte utférandet av detta arbete
uttryckligen har avtalats om med arbetsgivaren.

| vissa fall kan det anses att arbetsgivaren gett ett tyst
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samtycke till utférandet av overtidsarbete, t.ex. om over-
tidsarbetet inte kunnat undvikas for att slutféra en viss
uppgift och arbetsgivaren varit medveten om situationen.
Ett exempel p3 ett tyst godkdnnande av 6vertidsarbete &r
en situation dar arbetsgivaren har férutsatt att ett arbete
ska utforas och varit medveten om att det kan hianda att
det inte ar mojligt att slutféra det inom den dverenskom-
na arbetstiden.

Aven for sadana arbetstagare som arbetstidslagen i hu-
vudsak inte ska tillampas pa (t.ex. forsaljare och handels-
representanter) kan en del av arbetstiden erséttas enligt
arbetstidsbestdammelserna. Om arbet- sgivaren bestam-
mer var forsaljaren ska rora sig eller att Overtidsarbetet
ska utféras pa arbetsgivarens verksam- hetsstélle tillam-
pas arbetstidslagen pa anstéllningen till denna del och da
har forsaljaren ratt till 6vertidsersatt- ning nar den ordi-
narie arbetstiden éverskrids. | en situati- on av det har
slaget ar arbetstagaren utanfor bestammel- serna i ar-
betstidslagen endast till den del arbetsgivaren inte 6ver-
vakar den tid som disponerats for utférandet av arbetet.

Aven fall dar arbetsgivaren kan dvervaka disponeringen
av arbetstiden om han sa onskar ska jamstallas med ar-
bete som tilldelats av arbetsgivaren. Att vara pd méssa pa
arbetstid &r ett exempel pa tid som réknas in i arbetstiden
eftersom arbetsgivaren enkelt kan 6vervaka disponerin-
gen av tiden.

4.7.1. Overtidsarbete per dygn

Overtidsarbete per dygn ar arbete som utférs en vanlig
arbetsdag utover den lagstadgade ordinarie maximiar-
betstiden (8 h/dygn).

For overtidsarbete per dygn betalas ersattning som for de
2 forsta timmarna forhojts med 50 procent och for de fol-
jande timmarna med 100 procent.

4.7.2. Overtidsarbete per vecka

Overtidsarbete per vecka dr arbete som utférs utdver den
sedvanliga arbetsveckan. Om arbete normalt utfors t.ex.
fran mandag till fredag under sammanlagt 40 timmar,
ar arbete som utforts pa veckoslutet 6vertidsarbete per
vecka. Om arbetstagaren inte har arbetat 40 timmar un-
der den ordinarie arbetsveckan ar alltsa timmarna upp till
40 tim- mar merarbete. Saledes, om arbetstagaren inom
granserna for den ordinarie arbetstiden har arbetat 37,5
timmar och under l6rdagen arbetar ytterligare 9 timmar
ar 2,5 timmar av l6rdagstimmarna merarbete.

For overtidsarbete per vecka betalas ersattning forhojd
med 50 procent.

4.7.3. Berdkning av timlon for 6vertidserséttning

For overtidsersattning beraknas timlonen i de flesta fall
enligt allman kollektivavtalspraxis sa att manadslonen
divideras med 158 nar en arbetsvecka omfattar 37,5
timmar. Om arbetsveckan aterigen &r 40 timmar ska ma-
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nadslonen divideras med 160 for att fa timlonen. Vilken
divisor som galler for berdkningen bér dock kontrolleras
i det kollektivavtal som tillampas pa anstéllningen. Med
manadslonen avses den totala |6dnen, dvs. dven naturafor-
manerna ska tas i beaktande vid berdkningen.

4.7.4. Overtidsersittning
Arbetstagaren har ratt till overtidsersattning i form av
pengar enligt de forhojda andelarna.

Ersattningen kan ocksa ges i form av ledighet, om arbet-
sgivaren och arbetstagaren kommer Gverens om detta.
Aven i detta fall ska ersittningen ges enligt de férhojda
andelarna, inte enligt principen "timme mot timme". Le-
digheten ska ges och tas ut inom sex manader fran ut-
forandet av Gvertidsarbetet. Arbetsgivaren och arbets-
tagaren ska forsoka komma 6verens om tidpunkten for
ledigheten, men arbetsgivaren har i sista hand ratt att
faststalla tidpunkten. Om den tidpunkt som arbetsgiva-
ren bestdmt inte passar arbetstagaren, kan arbetstagaren
annu i detta skede byta ut ledigheten for overtidsarbete
till ersattning i form av pengar.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan avtala om att den le-
dighet som ges for mertids- och évertidsarbete ska sam-
manslas med sparad ledighet som avses i semesterlagen.
Da bestams ledigheten av bestimmelserna om sparad le-
dighet i semesterlagen (Ias mer om sparande av semester
i5.11.).

4.7.5. Overtidsersittning i form av sirskild
manadserséttning

Overtidsersattningar betalas i forsta hand utifran utforda
overtidstimmar med férhojda andelar enligt arbetstidsla-
gen. En arbetstagare i ledande stéllning samt en arbets-
tagare vars huvudsakliga uppgift ar att direkt leda eller
overvaka arbetet och som inte alls eller endast tillfalligt
tar del i det arbete som utfors av de arbetstagare som
star under hans ledning eller uppsikt far dock avtala om
att ersattningar for mertids-, 6vertids- och sdondagsarbe-
te betalas i form av en fast Overtidsersattning utéver den
normala manadslonen.

Réatten att avtala om fast dvertidsersattning har i kollekti-
vavtal utvidgats till att dven gélla andra arbetstagare dn de
som &r i en ledande stallning. Exempelvis kan man enligt
Teknologiindustrins kollektivavtal for hogre tjansteman
avtala om fast 6vertidsersattning for hogre tjansteman.

Fran avtalet bor det framga vilken del av en hogre tjanste-
mans manadslén som ar ersattning for den ordinarie ar-
betstiden och vilken del som &ar erséattning fér overtidsar-
bete. Enligt lagen far avtalet saledes inte vara sadant att
storleken pa 6vertidsersattningen inte kan separeras fran
den ordinarie manadslénen (t.ex. ”“Manadslénen ar 5 000
euro inklusive dvertidsersattning”).

Den fasta dvertidsersattningen ska i genomsnitt vara lika



stor som ersattningen som beraknats enligt forhojda tim-
mar. | av- tal om fast manadsersattning for mertids-, 6ver-
tids- och s6ndagsarbete ar det anledning att pa samma
gang avtala om den uppskattade mangden arbetstid som
ersattningen grundar sig pa, ersattningens storlek och av-
talets uppsagningstid.

Antalet verkliga 6vertidstimmar boér foljas upp och ett av-
tal om fast ersattning bor justeras t.ex. en gang per ar for
att motsvara den verkliga situationen betrdffande over-
tidsarbetet. Eftersom det verkliga antalet mertids-, dver-
tids- och séndagstimmar varierar fran person till person
kan manadsersattningen inte vara lika stor for alla hogre
tjansteman.

YTN rekommenderar inte avtal om fast manadsersattning
for dvertidsarbete eftersom det férekommit rikligt med
brister i dessa avtal och de i praktiken har lett till ett sam-
re slutresultat for de hogre tjanstemannen jamfért med
procentuella 6vertidsersattningar.

4.7.6. Maximiantalet 6vertidstimmar

Under en period av 4 manader far hogst 138 timmar Gver-
tidsarbete utforas. Under ett kalenderar far 6vertidsarbe-
tet dock uppga till hogst 250 timmar. Arbetsgivaren och
personalrepresentanten eller en personalgrupp kan avta-
la om utférande av hogst 80 timmar mer évertidsarbete
per ar, dock sa att ovan ndamnda 138 timmar pa 4 ma-
nader inte overskrids. Vid berdkningen av maximiantalet
Overtidstimmar gors ingen skillnad pa 6vertidsarbete per
dygn och 6vertidsarbete per vecka.

4.8. Sondagsarbete

Med s6ndagsarbete avses arbete som utfors pa en son-
dag eller en annan kyrklig helgdag. Arbetsgivaren far lata
utféra sondagsarbete bara om arbetet pa grund av sin art
utfors regelbundet pa séndagar och kyrkliga helgdagar
eller om sdndagsarbete har avtalats om i arbetsavtalet
eller arbetstagaren separat samtycker till det.

For séndagsarbete betalas 16n forhojt med 100 procent.
Séndagsarbete ar ofta ocksa mertids- eller 6vertidsarbe-
te, varvid dven mertids- eller overtidsersattning betalas
utover ersattningen for sondagsarbetet.

4.9. Exempel pa berakning av mertids-, 6vertids-
och sondagsarbete

Exempel pa berdkning av mertids-, dvertids- och son-
dagsarbete

: Ordinarie :

* arbetstid 75 - . :375
Utforda 75 '8 ‘9 ‘10 ‘12 ‘4 4 545
arbetstimmar :

Overtidsarbe- :

te 50 % ) ) ! 2 2 ) >
: Overtidsarbe- : ) ) ) iy ) ) 5
- te 100 % :

Arbetade timmar - (6vertidsarbete per dygn + 40 h)
= Overtidsarbete per vecka 54,5 - (7 + 40) = 7,5

Arbetade timmar - (allt 6vertidsarbete + ordinarie arbets-
tid)

= mertidsarbete

5-(14,5+37,5)=2,5

Séndagsarbete 4 h

| exemplet har en hogre tjansteman den vanliga arbets-
tiden pa 7,5 timmar per dag och 37,5 timmar per vecka.
Den andra raden i schemat visar de verkliga arbetstim-
marna. For overtidsarbete har Gvertidsarbetet per dygn
forst berdknats enligt [16n som forhojts med 100 procent,
dvs. dvertidsarbete som Overskrider 10 timmar. Pa nasta
rad visas Overtidsarbetet per dygn som ersatts med en
I6n som forhojts med 50 procent, dvs. timmarna mellan 8
och 10 timmar. Déarefter kan man berakna 6vertidsarbetet
och mertidsarbetet per vecka enligt formlerna i exemplet.
Till sist berdknas I6nen for séndagsarbete férhéjd med
100 procent.

Arbete som utférs pa en sondag kan alltsa beréttiga till
bade sondagsersattning och 6vertidsersattning.

4.10. Vilotider

Lagstadgade vilotider ar bl.a. lunchrast, dygnsvila och le-
dighet per vecka.

Praxis med kaffepauser som tillimpas pa manga ar-
betsplatser grundar sig inte pa lag. Bestammelser om kaf-
fepauser och andra olika vilotider ingér antingen i kollek-
tivavtalet eller i de egna reglerna for arbetsplatsen.

4.10.1. Lunchrast

Om arbetstiden per dygn ar langre an sex timmar och ar-
betstagarens narvaro pa arbetsplatsen inte ar nodvandig
for att arbetet ska kunna fortga, ska han ges tillfalle till en
rast pa minst en timme. Under denna rast ska arbetstaga-
ren vara oférhindrad att avlagsna sig fran arbetsplatsen.
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Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma 6verens om
en kortare vilotid, dock minst en halv timme.

4.10.2. Dygnsvila

| regel ska arbetstagaren under de 24 timmar som nar-
mast foljer pa arbetsskiftets borjan ges en oavbruten vilo-
tid pa minst 11 timmar. Om det behovs for att arbetet ska
kunna ordnas pa ett andamalsenligt satt kan arbetsgiva-
ren och en arbetstagarrepresentant med arbetstagarens
samtycke komma Overens om en ftillfallig forkortning av
dygnsvilan. Dygnsvilan ska dock vara minst sju timmar.
Dygnsvilan kan ocksa forkortas till sju timmar vid flextid,
om arbetstagaren bestdmmer tiderna for nar han borjar
och slutar arbetet.

Av vagande skal kan undantag goras till bestimmelserna
om dygnsvila, dock hogst for tre dygnsviloperioder i féljd.
Vilotiden ska dock vara minst fem timmar. Undantag til-
Iats t.ex. vid oférutsedd anhopning vid arbete av sdasongs-
natur, vid olycksfall eller olycksfallsrisk eller i arbete som
ar nédvandigt for att verksamhetens kontinuitet ska kun-
na sakerstallas. Om dygnsvilan forkortas pa ovan namnda
satt ska arbetstagaren senast inom en manad ges viloti-
der som ersatter den forkortade dygnsvilan.

4.10.3. Ledighet per vecka

Arbetstagaren ska for sondagen eller, om det inte ar moj-
ligt, under en annan tid i veckan fa en minst 35 timmar
lang oavbruten ledighet. Ledigheten per vecka kan ordnas
sa att den uppgar till 35 timmar i genomsnitt under en
period av 14 dygn. Ledigheten ska dock uppga till minst
24 timmar i veckan.

Ledigheten per vecka infaller oftast i anslutning till veckos-
lutet. Arbetstagaren kan kallas till arbete under veckole-
digheten ifall han har gett sitt samtycke till det i forvag.
Icke uttagen ledighet ersatts t.ex. sa att arbetstagaren ges
ledighet som motsvarar den tid som anvandes for arbetet
senast under de tre féljande manaderna, om inte annat
avtalas. Med arbetstagarens samtycke kan ersattningen
ocksa ges i form av pengar. Storleken pa en ersattning i
pengar dr den samma som enkel grundlon som betalas
for den tid som arbetstagaren anvdnde for arbetet under
sin veckoledighet.

Om arbete utférs hela veckoslutet utéver den normala
arbetsveckan betalas for sondagsarbete férutom grund-
I6nen saldes aven en sondagsersattning, ersattning for
forlust av veckoledighet och ersdttning for eventuellt
Overtidsarbete.

4.11. Nodarbete

Den ordinarie arbetstiden kan férlangas ifall arbetet
avbryts av en naturhandelse, olycka eller annan ofdrut-
sedd omstandighet eller om en sadan omstandighet ut-
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gor ett allvarligt hot for verksamhetens kontinuitet eller
manniskors liv och halsa. Arbetsgivaren behdéver inte ar-
betstagarens samtycke for att lata utféra nédarbete. Ar-
betstagaren kan kallas att utféra nédarbete dven under
sin ledighet.

For ndodarbete ska ersattning betalas i enlighet med bes-
tdammelserna for Overtidsarbete, och ifall nédarbetet
utférs pa en kyrklig helgdag eller en séndag dven son-
dagsersattning. Nodarbete riaknas emellertid inte in i det
maximala antalet Oovertidstimmar, och darfoér begransar
inte n6darbete arbetsgivarens mojligheter att Iata utfora
overtidsarbete efter nédarbetet.

Arbetsgivaren kan lata utféra nddarbete under hogst tva
veckor for varje nodsituation. | praktiken pagar nédarbe-
ten bara nagra dagar och nédarbete far aldrig lata utforas
langre dan nédvandigt. Arbetsgivaren ska gora en skriftlig
anmalan till arbetarskyddsmyndigheten om nddarbetet.

4.12. Flextid

Med flextid avses ett arbetstidsarrangemang dar arbets-
tagaren inom 6verenskomna granser kan bestimma den
tidpunkt da hans dagliga arbete borjar och slutar. Arbet-
sgivaren kan alltsd inte bestamma hur arbetstagaren ska
anvanda sin flextid.

Ibruktagandet av flextid forutsatter ett avtal mellan ar-
betsgivaren och arbetstagaren. Fran avtalet ska framga
den fasta arbetstiden, dvs. den tid nar alla arbetstagare
ar pa plats pa arbetsstallet. Vidare ska arbetsgivaren och
arbetstagaren avtala om flexgranserna per dygn, dvs.
hur mycket arbetstagaren far forkorta eller forlanga sin
arbetsdag. Flexgranserna per dygn kan vara hogst tre tim-
mar i borjan och hogst tre timmar i slutet av arbetsdagen.

Forlaggningen av vilopauser samt maximum for sam-
manrdknade 6verskridningar och underskridningar av den
ordinarie arbetstiden ska ocksa avtalas om. Enligt arbets-
tidslagen far den ordinarie arbetstiden Gverskridas eller
underskridas med hogst 40 timmar (dvs. flextidssaldot
far vara hogst +40 eller -40 timmar). | ett riksomfattan-
de kollektivavtal dr det mojligt att avvika fran flexgran-
sen. Exempelvis har Teknologiindustrins kollektivavtal for
hogre tjansteman en bestimmelse om att flextidssaldot
kan uppga till 120 timmar i lokala avtal.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan avtala om att en
overskridning av arbetstiden avdras genom att arbetsta-
garen ges ledighet.

| systemet med flextid ska Gvertidsarbete erséattas i en-
lighet med arbetstidslagen. Som mertids- och overtidsar-
bete betraktas arbete som utfors pa order av arbetsgiva-
ren utéver den ordinarie arbetstiden i arbetstidslagen.

Enligt det stallningstagande som rader i rattslitteratturen



ar arbete som utfors pa arbetsgivarens initiativ 6vertid-
sarbete per dygn forst till den del som Overstiger atta
timmar, dven om arbetstagaren ursprungligen skulle ha
beslutat att gora en sextimmarsdag den aktuella dagen. |
en sadan situation beho6ver arbetsgivaren visserligen ar-
betstagarens samtycke till utférandet av den sjunde och
attonde timmen, men trots detta ar arbetet inte dvertid-
sarbete utan tillampning av flextid.

4.13. Forkortad arbetstid
(systemet med s.k. pekkasdagar)

Systemet med s3 kallade pekkasdagar har tagits fram
genom arbetsmarknadsorganisationernas avtal for att
forkorta arbetstiden i vissa branschen som tillampar 40
timmars arbetstid per vecka. Syftet med systemet ar att
plana ut arbetstiden per vecka sa att den motsvarar en
37,5 timmars arbetstid, vilken ar vanlig i kontorsarbete.
Nadrmare bestimmelser ges i kollektivavtalen fér respek-
tive bransch.

4.14. Systemet med arbetstidsbank

En arbetstidsbank &r ett frivilligt arrangemang dar ar-
betstiden, intjanad ledighet eller formaner som har ett
penningvarde och konverterats till ledighet kan sparas
eller lanas enligt 6verenskommelse. Syftet ar att framja
foretagens och arbetsgemenskapernas produktivitet och
konkurrenskraft pd samma gang som arbetstagarnas indi-
viduella behov av arbetstidsreglering kan tas i beaktande.

Ett foretagsspecifikt eller lokalt avtal ingds om ibrukta-
gandet av och villkoren for arbetstidsbanken. Personal-
gruppens fértroendeman eller -ombud kan underteckna
avtalet for arbetstagarnas rakning.

| avtalet om arbetstidsbanken faststélls foljande: vilka
som omfattas av avtalet, vilka poster som kan overforas
till banken, nér ledighet kan hallas och hur de meddelas,
maximala antalet timmar som kan sparas och tas ut som
ledighet, eventuella intjanings- och utjamningsperioder
samt hur en arbetstagare kan ansluta sig till eller uttrada
ur arbetstidsbanken och forfarandet nar avtalet om ar-
betstidsbanken ska upphora.

4.15. Tid for vackande av talan och straff enligt
arbetstidslagen

Ratten till ersattning enligt arbetstidslagen forfaller, om
talan vid fortsatt arbetsférhallande inte vacks inom tva ar
fran utgangen av det kalenderar da ratten till ersattning
uppkom. Efter anstallningsforhallandets slut ska talan
vackas inom tva ar fran det att anstallningsforhallandet
upphdrde. Brott mot de lagstadgade skyldigheterna straf-
fas med boter.
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5. SEMESTER

Semesterlagen tillimpas pd arbete som utfors i ett arbetsavtals- eller tjdnsteforhallande. Ett avtal som inskrinker de
formaner som enligt semesterlagen tillkommer en arbetstagare dr ogiltigt. En arbetstagare kan inte ens genom ett eget

samtycke avstd frin sina semesterformdner.

Om betalning av semesterpenning eller semesterpremie foreskrivs inte i lag, men ddremot grundar sig betalningen av
dessa pd arbets- och tjdnstekollektivavtal, arbetsplatsspecifika avtal eller arbetstagarens eget arbetsavtal. Det lonar
sig att kontrollera saken i det tillimpliga arbetskollektivavtalet eller med arbetsgivaren nr ett arbetsavtal ska ingds.

Semesterlagen 18.3.2005/162

5.1. Grundlaggande begrepp

Intjdningsprincipen ar den barande tanken i semesterla-
gen. Utgangspunkten ar alltsa att arbetstagaren tjanar in
en viss semesterférman for varje kalendermanad i arbete.

Semesteraret ar det kalenderar under vilket den aktuella
semestern halls.

Kvalifikationsaret borjar den 1 april och slutar den 31
mars. Kvalifikationsaret &r den period under vilken se-
mester som hor till ett visst semesterar ska intjanas.

En full kvalifikationsmanad &r en sadan kalendermanad
under kvalifikationsaret under vilken arbetstagaren har
minst 14 arbetade dagar eller dagar som ar likstallda med
arbetade dagar. Som arbetade dagar godtas alla arbets-
dagar oberoende av deras ldangd. Om arbetstagaren en-
ligt avtal ar i arbete sa fa dagar att han eller hon inte kan
rakna sig till godo en enda kvalifikationsméanad som inne-
fattar 14 arbetade dagar, eller om endast en del av kalen-
dermanaderna innefattar 14 arbetade dagar, anses som
en full kvalifikationsmanad en kalendermanad for vilken
arbetstagaren kan rdkna sig till godo minst 35 arbetade
timmar eller timmar som ar likstdllda med arbetade tim-
mar.

Vilken tid som ar likstalld med arbetad tid framgar ur se-
mesterlagen. Vid berdkningen av fulla kvalifikationsma-
nader ska sadan tid inrdknas. Bland annat féljande slag av
franvaro likstalls med arbetade dagar eller timmar:

egen semester

moderskaps-, sarskild moderskaps-, faderskaps och
foraldraledighet

sjukdom eller olycksfall, dock hogst 75 arbetsdagar
per kvalifikationsar

vissa ldakarkontroller

permittering, dock hogst 30 arbetsdagar at gangen
forkortning av arbetsveckorna som motsvarar permit-
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tering, dock hogst sex manader at gangen
studieledighet, dock hogst 30 arbetsdagar per kvali-
fikationsar

repetitionsdvningar

offentligt fortroendeuppdrag

annan orsak, om arbetsgivaren enligt lag varit skyldig
att betala [6n for sddan dag trots franvaro

For en arbetstagare som omfattas av 35-timmarsregeln
galler 105 kalenderdagar i stallet for 75 arbetsdagar och
42 kalenderdagar i stallet for 30 arbetsdagar.

Semesterperioden borjar den 2 maj och slutar den 30
september. Semester ska i huvudsak hallas under semes-
terperioden.

Semesterlénen &r 16n som betalas under semestertiden.

Med semesterersattning avses i allmanhet ersattning
som betalas i stallet for semesterlon for de intjanade se-
mesterdagar som inte kan tas ut i form av ledighet. Med
semesterersattning avses ocksa ersattning som betalas
i stallet for semester till de arbetstagare som arbetar sa
kort tid (under 14 dagar i manaden och under 35 timmar i
manaden) att de inte tjdnar in ndgon semester alls.

Semesterpenning ar ett sarskilt tilldgg som grundar sig pa
kollektivavtal och som betalas utéver semesterlénen och
i vissa fall semesterersattningen.

Semesterpremie ar ett tilldgg i likhet med semesterpen-
ning. Semesterpremier grundar sig ocksa pa kollektivav-
tal. Till skillnad fran semesterpenning betalas semester-
premien i regel forst nar arbetstagaren atervander ftill
arbetet efter semestern.

Bade semesterpenningen och semesterpremien kan ock-
sa grunda sig pa ett arbetsplatsspecifikt avtal eller det
egna arbetsavtalet.



5.2 Semesterns langd

Langden pa semestern bestams enligt antalet fulla kvali-
fikationsmanader. Utgdngspunkten &r att varje full kvalifi-
kationsmanad ger tva vardagar semester. Darmed samlas
24 dagar semester under ett fullt kvalifikationsar. Om ans-
tallningsférhallandet fére den 31 mars har fortgatt utan
avbrott minst ett ar, har arbetstagaren intjanat 2,5 varda-
gar semester for varje full kvalifikationsmanad. | det har
fallet blir antalet semesterdagar 30 for kvalifikationsaret.
Den andel som oOverskrider 24 semesterdagar ar vinter-
ledighet. Vid berdknandet av semesterns langd avrundas
en del av en dag till en hel semesterdag.

Samma princip for tolkningen av semesterns langd tillam-
pas dven ndr en anstallning upphor, dvs. om anstallningen
har pagatt i minst ett ar intjanar arbetstagaren 2,5 varda-
gar semester for det nya paborjade kvalifikationsaret.

Intjdnade semesterdagar ar inte arbetsdagar utan varda-
gar. Lordag ar i regel en vardag. Darfor innebéar en veckas
semester att det gar 3t sex intjanade semesterdagar. Be-
rakningsregeln ar densamma for alla arbetstagare obero-
ende av vilka veckodagar som i verkligheten ar arbetsda-
gar for en viss arbetstagare.

| semesterlagen avses med vardagar andra veckodagar
an sondagar, kyrkliga hogtidsdagar, sjalvstandighetsda-
gen, julaftonen, midsommaraftonen, pasklérdagen och
forsta maj. Om en sadan dag som inte ska betraktas som
en vardag ingar i semestern beho6ver ingen intjanad se-
mesterdag anvandas for den. Semesterlagen har inga
bestammelser om att ett visst minimiantal |6rdagar boér
ingd i semestern.

De arbetstagare som varken omfattas av 14 dagars eller
35 timmars intjdningsregeln tjanar inte in ndgon semes-
ter. Om de sa 6nskar har de dock ratt att fa tva lediga var-
dagar for varje kalendermanad som de varit anstallda. For
ledighet av den héar typen betalas semesterersattning.

5.2.1. Tidsprioritetsprincipen

Om det samtidigt finns fler an en orsak till arbetstagarens
franvaro, betraktas vid berakningen av intjanad semester
den orsak som intradde férst som orsak till franvaron.
Detta kallas tidsprioritetsprincipen. Om en sjukdom och
en permittering intréffar samtidigt, anses franvaron bero
pa den orsak som intréffade forst. Arbetsradet har ocksa
ansett att om ett olycksfall intréffar under en strejk, ska
den tid da arbetstagaren ar arbetsoférmogen inte jams-
tédllas med arbetade dagar. Om en arbetstagare daremot
ar pa semester nar en strejk bryter ut ska semesterdagar
som infaller under strejken jamstallas med arbetade da-
gar.

5.3. Intjaning av semester under permittering

Semester intjdnas begransat dven under en permittering.

Av permitteringsdagarna kan hogst 30 arbetsdagar at
gangen likstallas med arbetade dagar. Detta innebar att
hogst 30 dagar som ar likstdllda med arbetade dagar kan
uppkomma for varje permitteringsperiod, ifall permitte-
ringsperioderna ar fler an en.

Om permitteringen har genomforts genom att forkorta
arbetsveckan eller annat motsvarande tillfalligt arbetstid-
sarrangemang raknas permitteringsdagarna som ska lik-
stallas med arbetade dagar for perioder om sex manader i
taget. Om ett sadant arbetstidsarrangemang utan avbrott
fortgar efter kvalifikationsarets utgang, inleds en ny sex
manaders period efter utgangen av kvalifikationsaret.

5.4. Hur semester ges

Arbetstagaren ges semester under semesterperioden vid
den tidpunkt som arbetsgivaren bestammer. Om mer an
24 dagar semester har intjanats under kvalifikationsaret
ges den overstigande delen som vintersemester vid en av
arbetsgivaren faststalld tidpunkt mellan den 1 oktober
och 30 april.

Sommarsemester kan ges utanfér semesterperioden en-
dast med arbetsgivarens samtycke. D3 ska semestern i
varje fall ges under samma kalenderar eller féljande ar
innan nasta semesterperiod bérjar. Aven vintersemester
kan med arbetstagarens samtycke ges vid en tidpunkt
som avviker fran den ovan ndmnda perioden dock under
det kalenderar under vilken det kvalifikationsar som be-
rattigar till semestern gar ut.

Vidare kan arbetsgivaren och arbetstagaren komma o6ve-
rens om att den del av semestern som Overstiger 12 var-
dagar halls inom ett ar efter semesterperiodens utgang.
Denna del som 6verstiger 12 vardagar kan alltsa senare-
ldggas sa att den halls forst nasta sommar.

Arbetsgivaren kan ensidigt bestdmma tidpunkten for
semestern inom ramen fér semesterperioden. Arbets-
givaren ska emellertid forst bereda arbetstagaren eller
dennes representant mojlighet att framféra asikter om
tidpunkten for semestern. Arbetsgivaren ar dock inte
bunden av arbetstagarens 6nskemal. Dessutom &r arbet-
sgivaren skyldig att for arbetsgivarna eller deras foretra-
dare redogéra for de allménna principer som iakttas pa
arbetsplatsen nar semester ges.

I regel ska bade sommar- och vintersemestern ges
oavbruten. Med arbetstagarens samtycke eller nar det
for undvikande av avbrott i arbetet dr nédvandigt har ar-
betsgivaren ratt att ge den del av sommarsemestern som
overstiger 12 vardagar i en eller flera delar. Vintersemes-
tern kan bara delas upp med arbetstagarens samtycke.

Arbetsgivaren far inte utan arbetstagarens samtycke

faststalla att en del av en semester som &r tre dagar eller
kortare ska hallas sa att en semesterdag infaller pa ar-
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betstagarens lediga dag. Utan arbetstagarens samtycke
far arbetsgivaren inte heller bestaimma att semestern ska
borja pa arbetstagarens lediga dag, om detta leder till en
minskning i antalet semesterdagar.

Nar arbetsgivaren bestimmer tidpunkten fér semestern
ska arbetsgivaren meddela arbetstagaren semesterns tid-
punkt senast en manad innan semestern bérjar. Om detta
inte ar mojligt, far arbetstagaren meddela tidpunkten for
semestern senare. Tidpunkten ska dock meddelas arbets-
tagaren senast tva veckor innan semester borjar. Ett givet
meddelande binder arbetsgivaren. Darfor ar arbetsgiva-
ren tvungen att ersatta skador som uppkommer om han
ensidigt andrar det som meddelats. Skador kan uppkom-
ma t.ex. om arbetstagaren blir tvungen att avboka reser-
verade flygbiljetter. | praktiken kan arbetsgivaren fullgora
sin skyldighet att meddela om tidpunkten for semestern
genom att lagga fram de semesterlistor som han har god-
kant for paseende. Fran det 6gonblicket anses tidpunkten
for semestern vara faststalld pa ett bindande satt.

Arbetsgivaren och arbetstagaren far pa arbetstagarens
initiativ avtala om att den del av semestern som éversti-
ger 24 vardagar tas ut i form av forkortad arbetstid. Avta-
let ska ingas skriftligen. Hur mycket arbetstiden forkortas
och nér samt hur manga semesterdagar som halls pa det-
ta satt ska framga av avtalet.

5.5. Vilka foljder sjukdom har for semestern

Om arbetstagaren pa grund av forlossning, sjukdom eller
olycksfall ar arbetsoférmdgen nar semestern eller en del
av den borjar eller under semestern, ska semestern pa ar-
betstagarens begdran flyttas fram till en senare tidpunkt.
Arbetstagaren har pa egen begdran ocksa ratt att flytta
fram semestern eller en del av den, om det &r kidnt att
arbetstagaren under sin semester kommer att underga
sadan sjukvard eller annan darmed jamforbar vard att
denne under tiden for varden ar arbetsoférmogen. Ar-
betstagaren ska pa arbetsgivarens begiran ligga fram
tillforlitlig utredning 6ver sin arbetsoférmaga. Ratten att
flytta fram semestern géller bara lagstadgad semester.

5.6. Semesterlon

Arbetstagarens semesterlon ar i regel samma 16n som
han skulle fa i arbetet. Storleken pa semesterlénen bes-
tams saledes utifran den 16n som arbetstagaren har nar
semestern borjar. Semesterlonen ska alltid betalas innan
semestern boérjar och arbetsgivaren ska lagga fram en
specifikation Over storleken och berakningsgrunderna.
Om semestern ges i delar ska arbetsgivaren betala den
motsvarande andelen av I6nen innan var semesterperiod
borjar.

Nér det galler semester som varar hogst sex dagar far ar-

betsgivaren emellertid betala ut I6nen pa den ordinarie
|I6nebetalningsdagen.
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5.6.1. Vecko- och manadsavlonade arbetstagare
Arbetstagare vars 16n enligt avtal betalas per vecka eller
manad ar dven under semestern berattigade att fa denna
I6n. Om en vecko- eller manadsavlénad arbetstagare tar
ut sin semester i delar, berdknas semesterlonen for varje
period i relation till de perioder under vilka arbetstagaren
har semester och ar i arbete sa att den motsvarar den I6n
som annars skulle betalas till arbetstagaren for motsva-
rande tid. Arbetstagarens inkomst kan alltsa inte minska
pa grund av semester.

Om arbetstagarens arbetstid och den motsvarande |6nen
har andrats under kvalifikationsaret (t.ex. pa grund av
partiell vardledighet eller deltidspension eller atergang
till heltidsarbete), beraknas semesterldonen enligt en pro-
centbaserad berdkningsregel.

| ett sddant fall 4r semesterlénen 9 procent av inkomster-
na under kvalifikationsaret vid anstéllningsforhallanden
som pagatt kortare tid &n ett ar och darefter 11,5 procent.
Om andringarna sker forst efter kvalifikationsarets utgang
men innan semestern eller en del av semestern boérjar,
berdknas semesterlénen utgaende fran den vecko- eller
manadslon som bestdms pa basis av arbetstiden under
kvalifikationsaret.

5.6.2. Arbetstagare som inte ér vecko- eller
manadsavlonade

For timavlénade arbetstagare som arbetar minst 14 dagar
per kalendermanad berdknas semesterlonen genom att
arbetstagarens genomsnittliga dagslon multipliceras med
en koefficient som finns i lagen och som bestdams pa ba-
sis av antalet semesterdagar (se tabellen nedan). Detta
berdkningssatt iakttas dven for personer med provisons-
I6n. Da fas den genomsnittliga dagslonen genom att de
provisioner som betalats eller forfallit till betalning under
kvalifikationsaret divideras med antalet arbetade dagar
under kvalifika-tionsaret.

Om en arbetstagare forutom den fasta manadslonen far
provision ska semesterlonen berdknas separat for dessa
tva delar. For manadsdelen berdknas semesterlénen pa
samma satt som for andra manadsavionade arbetstaga-
re, och for provisionsdelen pad samma satt som for timav-
I6nade arbetstagare.

Om provisionen daremot har bestams sa att resultat som
beréattigar till provision dven uppkommer under arbetsta-
garens semester ska semesterlénen bara berdknas utifran
den fasta manadslonen.



Antal semester- *  Antal semester- *

dagar st. gKoefﬁcient  dagar st. gKoefﬁcient

2 .................. 1 ’.8. .............. 17 ................. 1 515 ..............
3 .................. 2 ’7 ................ 1 8 ................. 1 5'4 ..............
43’5 .............. 19 ................. 1 7’4 ..............
54’5 .............. 20 ................. 1 3}3 ..............
55)4 .............. 21 ................. 1 9’3 ..............
75322203 ..............
872 .............. 23213 ..............
981 .............. 24222 ..............
1090 .............. 25232 ..............
1199 .............. 26241 ..............
12 ................. 1 08 ............. 27250 ..............
13 ................. 1 18 ............. 23259 ..............
14 ................. 1 27 ............. 29269 ..............
15 ............... 13,6 ............. 3027’8 ..............
1614,5 ....................................................

Om semesterdagarna ar fler an 30, hojs koefficienten
med talet 0,9 for varje semesterdag. Det finns en egen
berakningsregel for semesterlonen for sadana deltidsans-
tillda som enligt arbetsavtalet arbetar sa fa dagar att de-
ras fulla kvalifikationsmanader i stéllet for regeln med 14
dagar beraknas enligt 35 timmarsregeln och vars 16n inte
har avtalats om foér en vecka eller en langre period. For
dessa arbetstagare betalas 9 procent av den 16n som har
betalats under kvalifikationsaret eller, om anstallningen
fram till utgangen av kvalifikationsaret har pagatt oavbru-
tet minst ett ar, 11,5 procent av l6nen. | I6nen inrdknas
emellertid inte forhojningar som utéver grundlénen be-
talats for nédarbete och Gvertidsarbete.

5.6.3. Lon som tillimpas vid berdkningen av
semesterlonen

Semesterlonen berdknas i regel utifran penninglonen. Na-
turaférmaner brukar saledes i regel inte tas i beaktande
vid berakningen av semesterlonen. Detta beror pa att de
naturaférmaner som ingar i |lonen maste ges oavkortade
under semestern. Darfor star t.ex. en tjanstebil eller -bos-
tad till arbetstagarens forfogande dven under semestern.
Ifall arbetstagaren inte utnyttjar naturaférmanen under
semestern, kan den inte ersattas i form av pengar. Endast
en maltidsforman ska ersdttas dven fér semestertiden,
ifall den inte utnyttjas. En maltidsforman betraktas som
en naturaférman om det av skattestyrelsen faststallda
beskattningsvardet inte betalas for den. Da kan féormanen
for semestertiden ges antingen i form av en maltidsbiljett,
varvid forskottsinnehallning betalas pa det nominella var-
det, eller ersattas i pengar till det belopp som motsvarar
det av skattestyrelsen faststédllda beskattningsvardet. Om
arbetstagaren betalar beskattningsvardet for matbiljetter
behover sadana inte ges for semestern. Om biljetter trots
allt ges ar differensen mellan biljettens nominella varde
och beskattningsvardet beskattningsbar inkomst for ar-
betstagaren.

5.7. Semesterersattning

Med semesterersattning avses i allmanhet ersattning
som betalas i stallet for semesterlon for de intjanade se-
mesterdagar som inte kan tas ut i form av ledighet. Med
semesterersattning avses ocksa ersattning som betalas
i stallet for semester till de arbetstagare som arbetar s
kort tid att de inte tjanar in nagon semester alls.

5.7.1. Semesterersittning under
anstillningsforhallandet

En arbetstagare som varken omfattas av 14 dagars- eller
35 timmarsregeln har ratt till en semesterersattning som
ar 9 procent av den 16n som under kvalifikationsaret beta-
lats eller forfallit till betalning for arbetad tid. Procentsat-
sen ar 11,5 om anstallningsférhallandet har fortgatt minst
ett ar fore utgangen av det kvalifikationsar som féregar
semesterperioden. | [6nen inrdknas emellertid inte férho-
jning som betalats for nodarbete eller 6vertidsarbete. Om
arbetstagaren har varit forhindrad att arbeta pa grund av
moderskaps-, sarskild moderskaps-, faderskaps- eller fo-
raldraledighet, utokas den 16n som semesterersattningen
baserar sig pa med den uteblivna |6nen for franvarotiden.
Att betala ut semestern i form av pengar ar tilldtet endast
i ovan ndmnda fall.

5.7.2. Semesterersittning nar anstillningsforhallandet
upphor

Nar anstallningsforhallandet upphér har arbetstagaren
ratt att i stallet for semester fa semesterersattning for
den tid for vilken han fram till dess inte har fatt semester
eller semesterersattning. Semesterersattningens belopp
berdknas till tillampliga delar med stéd av berdknings-
grunderna for semesterlon. Om arbetstagarens anstall-
ningsforhallande har varat en sa kort tid att han inte fatt
semester eller semesterersattning en enda gang kan hans
arbetsdagar raknas samman for de kalendermanader un-
der vilka anstallningsférhallandet bérjade och slutade.
Om denna summa ar minst 14 dagar eller 35 timmar rak-
nas denna som en full kvalifikationsmanad vid faststallan-
det av semesterersattningen.

Om arbetsgivaren och arbetstagaren innan anstallnings-
forhallandet upphor avtalar om ett nytt anstallnings-
for- hallande som borjar senare, far de avtala om att de
semesterformaner som arbetstagaren intjanat innan ans-
tallningsférhallandet upphor flyttas fram for att ges under
det féljande anstallningsférhallandet. Ett sadant avtal ska
ingas skriftligen.

5.8. Semesterpenning och semesterpremie
Lagen innehaller inga bestammelser om semesterpenning
eller semesterpremie. Bestimmelser om dessa formaner

tas i allmanhet in i kollektivavtalen. Det finns emellertid
manga kollektivavtal som till sitt innehall avviker betydligt

YTN-anstallningsguide 27




fran varandra. Darfor kan bestimmelserna om semester-
penning och semesterpremie bara behandlas i stora drag
i detta sammanhang.

Storleken pa semesterpenningen eller -premien &r i all-
manhet 50% av den semesterlon som betalats ut i pengar.
Semesterpremie betalas i allmdnhet inte om arbetstaga-
ren inte atergar till arbetet efter semestern. Nar det gal-
ler semesterpenning finns inget krav pa att arbetstagaren
ska aterga till arbetet, utan den betalas i regel alltid om
semestern halls under anstillningsforhallandet. | vissa
exceptionella situationer betalas semesterpenning eller
semesterpremie dven i anslutning till semesterersattnin-
gen. Det ar skal att kontrollera detaljerna kring semester-
penningen eller semesterpremien med hjalp av det kol-
lektivavtal som tillampas pa anstéallningen.

Alla hogre tjansteman omfattas inte av kollektivavtalens
tillampningsomrade. Dessa tjansteman bor alltid avtala
om semesterpenningen eller semesterpremien i sitt ar-
betsavtal. YTN rekommenderar att semesterpenning eller
semesterpremie ska betalas i samband med semesterer-
sattning dven nar ett anstallningsforhallande upphor.

5.9. Arbete under semestern

Under semestern far arbetsgivaren inte halla arbetstaga-
ren i arbete. Inga delar av sjdlva semestern far ges i form
av pengar.

5.10. Semester och uppsiagning av
anstillningsforhéllandet

Arbetstagarens semester utgor inget hinder for uppsag-
ning av arbetsforhallandet. Betraffande meddelandet om
uppsagning finns det emellertid en sarskild bestammelse
som géller semester. Om arbetsgivaren sager upp en ar-
betstagare under semestern genom ett meddelande om
uppsagning per post anses uppsagningen ha meddelats
tidigast dagen efter utgangen av semestern. Denna bes-
tdmmelse galler endast meddelanden som skickats per
post, inte t.ex. uppsagning som meddelats personligen.

Arbetsgivaren kan bestamma att arbetstagaren ska halla
semester under uppsdgningstiden, under forutsattning
att bestammelserna i semesterlagen efterfoljs. Da kan
arbetsgivaren bestamma att semestern ska hallas endast
inom den semesterperiod som semestern hor till. Vidare
ska arbetsgivaren meddela om tidpunkten fér semestern
med iakttagande av den tidsram som anges i semesterla-
gen. Om arbetsgivaren har faststallt tidpunkten for ifra-
gavarande semester redan tidigare, kan semestern inte
flyttas utan arbetstagarens samtycke.

5.11. Sparande av semester

Arbetstagaren har mojlighet att spara en del av sin se-

28 YTN-anstallningsguide

mester och ta ut den vid ett senare tillfalle. Arbetsgivaren
och arbetstagaren far avtala om att den del av semes-
tern som Overstiger 18 dagar tas ut som sparad ledighet.
Om inget avtal uppnas om sparandet av ledigheten har
arbetstagaren dnda ratt att spara den del av semestern
som Overstiger 24 dagar, om inte detta medfér betydan-
de oldgenhet for produktions- eller serviceverksamheten
pa arbetsplatsen. | praktiken innebar detta i allménhet att
man av en sa kallad full semester (30 dagar) varje ar pa
arbetstagarens beslut kan spara hdgst 6 dagar och genom
overenskommelse med arbetsgivaren hogst 12 dagar. Om
arbetstagaren emellertid har battre semesterformaner &n
de som stadgats i semesterlagen, far antalet dagar som
sparas vara storre. Det sammanlagda antalet sparade
semesterdagar ar inte begransat, och darfor kan arbets-
tagaren spara semester varje ar om han sa vill. Utover
semesterdagarna kan arbetsgivaren och arbetstagaren
ocksa avtala om att den ledighet som ges for mertids-
och overtidsarbete ska sammanslas med sparad ledighet.
Arbetstagaren far anvanda sin sparade ledighet for vilket
dndamal som helst.

Om sparandet av semester och hur manga semester-
da- gar som ska sparas ska arbetsgivaren och arbetsta-
garen forhandla senast nar de diskuterar tidpunkten for
se- mestern. Arbetsgivaren kan inte férbjuda sparandet
av semester nar det géller de 6 dagar som arbetstagaren
har ratt att bestimma om, férutom i fall dar det finns
ett vagande hinder for sparandet. Ett sddant hinder kan
komma i fraga bara om sparandet medfor allvarliga ola-
genheter for produktions- eller serviceverksamheten pa
arbetsplatsen. Vid beddmningen av oldgenheten beaktas
bland annat arten av arbetstagarens arbetsuppgifter och
de krav som medférs nar det géller organiseringen av ar-
betet, arten av arbetsgivarens verksamhet samt organi-
sationssattet. Arbetsgivaren och arbetstagaren bor strava
efter att nd samforstand om tidpunkten néar arbetstaga-
ren ska ta ut den sparade ledigheten.

Om inget samforstand uppnas ska den sparade ledigheten
ges arbetstagaren vid den tidpunkt arbetstagaren onskar,
dock tidigast under nasta semesterperiod. Da ska arbets-
tagaren senast fyra manader fére dagen da ledigheten
borjar meddela nar han tanker ta ut den sparade ledighe-
ten. For sparad ledighet betalas normal |6n for semester-
tiden. Lonen bestdams enligt den 16n som arbetstagaren
far vid den tidpunkt nar den sparade ledigheten tas ut.

5.12. Preskription av semesterfordran

Arbetsgivarens ratt till semesterlon eller semesterersatt-
ning preskriberas nar det gatt tva ar fran utgangen av det
kalenderar nar semestern borde ha getts eller semeste-
rersattningen betalats. Arbetstagarens ratt till semester-
penning eller semesterpremie preskriberas inom samma
tid som den semesterlon som semesterpenningen eller
-premien baserar sig pa.



6. FAMILJELEDIGHETER

En arbetstagare har ritt till familjeledigheter. Moderskaps-, sirskild moderskaps-, faderskaps- och fordldraledigheter
dr bundna till perioderna for moderskaps-, sdrskild moderskaps-, faderskaps- och fordldrapenning. Virdledighet kan
hallas for varden av ett barn under tre ar. Till familjeledigheterna riknas dven partiell och tillféllig vardledighet.

Arbetsgivaren har ingen lagstadgad skyldighet att betala I6n for tiden for en familjeledighet. I ett flertal arbetskollekti-
vavtal har man emellertid avtalat om att full I6n ska betalas for de tre forsta moderskapsledighetsmdnaderna och de

tre forsta tillfilliga vardledighetsdagarna.

Arbetsavtalslagen 26.1.2001/55 (4 kap.)

Sjukforsikringslagen 21.12.2004/1224 (21-23 och 23 g §)

6.1. Riitt till moderskaps-, sdrskild moderskaps-,
faderskaps- och foraldraledighet

Moderskapspenning betalas for 105 vardagar, dvs. ca 4
manader. Moderskapspenningsperioden borjar tidigast
50 och senast 30 vardagar fore den beraknade tidpunk-
ten for nedkomsten.

Sarskild moderskapspenning betalas for en gravid kvinna
ifall riskfritt arbete inte kan ordnas fér henne under gra-
viditeten.

Foraldrapenning betalas sammanlagt for hogst 158 dagar
omedelbart efter att betalningen av moderskapspennin-
gen upphort.

Fadern har ratt till faderskapspenning fér sammanlagt
hogst 54 var- dagar. Fadern kan ta ut hogst 18 vardagar
ledigt samtidigt som modern far moderskaps- eller forald-
rapenning. En adoptivfo- ralder och en part i ett registre-
rat partnerskap som har adopterat den andra partens
barn har motsvarande ratt till faderskapsledighet.

6.2. Anmilan om ledighet

For att kunna halla ledigt ska arbetstagaren anméla om
ledigheten inom den utsatta tiden. Moderskaps- och fa-
derskapsledighet ska anmilas till arbetsgivaren senast tva
manader fére ledighetens borjan. Om familjeledigheten
varar hogst 12 vardagar ar anmaélningstiden dock en ma-
nad. En anmaélningstid pa en manad kan ocksa tillampas
pa anmalan om fordldraledighet i en situation dar det pa
grund av att makan eller maken boérjat arbeta och det pa
grund av behovet att ordna vard fér barnet inte ar moijligt
att iaktta en anmaélningstid pa tva manader. Da forutsatter
emellertid tillampandet av en anmaélningstid pa en ma-
nad varje gang att iakttagandet av den inte medfor all-
varliga olagenheter for arbetsgivarens produktions- eller
serviceverksamhet.

Arbetstagaren har ratt att tidigarelagga moderskaps-
le- digheten och &ndra tidpunkten for den faderskaps-
le- dighet som ska tas ut i samband med nedkomsten,

om det dr nédvandigt pa grund av barnets fodelse eller
barnets, modern eller faderns hélsa. Andringar ska an-
malas till arbetsgivaren sa fort som majligt. | 6vriga situa-
tioner far arbetstagaren dndra tidpunkten for ledigheten
genom att anmala detta till arbetsgivaren senast en ma-
nad fore andringen, dock endast av grundad anledning.
Sadana anledningar &ar oforutsdgbara och véasentliga
andringar i forutsattningarna fér varden av barnet som
arbetstagaren inte kunnat ta i beaktande nar han anmal-
de om ledigheten. Som exempel kan ndmnas att barnet
eller den andra foraldern har blivit allvarligt och langva-
rigt sjuk eller avlidit, att fordldrarna skiljer sig eller att det
skett nagon annan foérandring i omstandigheterna kring
varden av barnet.

Foréldraledighet kan hallas i hogst tva perioder, som ska
vara minst 12 vardagar. Familjeledigheten och dess langd
ska anmalas till arbetsgivaren senast tva manader fore le-
dighetens borjan. Tidpunkten for ledigheten kan dndras
av grundad anledning med minst en manads anmalnings-
tid. Anmélan om ledighet fér vard av adoptivbarn ska an-
malas tvd manader i forvag, om det ar mojligt. En adop-
tivférdlder kan av grundad anledning andra tidpunkten
innan ledigheten borjar, forutsatt att arbetsgivaren far en
anmalan om det sa fort som majligt.

6.3. Arbete under moderskaps- och
foraldrapenningsperioden

Med arbetsgivarens samtycke far en arbetstagare under
moderskapspenningsperioden utféra arbete som inte
dventyrar hennes eller fostrets eller det nyfédda barnets
sakerhet. Sadant arbete far dock inte utféras under tva
veckor fore den beraknade tidpunkten fér nedkomsten
och inte under tva veckor efter nedkomsten. Saval ar-
betsgivaren som arbetstagaren har ratt att ndr som helst
avbryta arbete som utfors under moderskapspenningspe-
rioden.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma 6verens om
deltidsarbete som utférs under fordldrapenningsperio-
den. D& har arbetstagaren ritt till partiell féraldrapenning
i enlighet med sjukforsakringslagen.
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Arbetsgivaren och arbetstagaren ska komma Gverens om
avbrytande av deltidsarbete och andring av villkoren for
arbetet. Om Gverenskommelse inte nas, har arbetstaga-
ren ratt att av grundad anledning avbryta deltidsarbetet
samt antingen aterga till foréldraledighet eller borja folja
sin tidigare arbetstid.

6.4. Vardledighet

6.4.1. Vardledighet

En arbetstagare har ratt till vardledighet for att varda sitt
barn eller ndgot annat barn, som varaktigt bor i hans hus-
hall, till dess barnet fyller tre ar. Foraldrar till adoptivbarn
har dock ratt till vardledighet till dess tva ar har forflutit
fran adoptionen. Adoptivforaldrars ratt till vardledighet
har dock begrénsats sa att vardledigheten inte kan fort-
satta langre nar barnet bérjar ga i skola (den grundlaggan-
de utbildningen).

Vardledighet kan tas ut i hogst tva perioder, som vardera
ar minst en manad lang. Arbetsgivaren och arbetstaga-
ren kan komma Overens om flera perioder &an tva eller att
nagon period ska vara kortare an en manad. Av féraldrar-
na eller vardnadshavarna kan endast en vara vardledig i
taget. Under tiden fér moderskaps- eller fordldraledighet
far dock den andra foraldern eller vardnadshavaren ta ut
en period vardledighet.

Arbetstagaren ska meddela arbetsgivaren om vardle-
digheten och dess ldngd senast tvd manader innan
vardledigheten borjar. Arbetstagaren kan av grundad
an- ledning dndra tidpunkten fér vardledigheten eller
vardle- dighetens langd genom att meddela arbetsgiva-
ren om detta senast en manad fére andringen. Begreppet
grun- dad anledning behandlades ovan i samband med
avsnitt- et om moderskaps- sarskild moderskaps-, faders-
kaps- och foraldraledighet. Att en arbetstagare blir pa en
ny moderskapsledighet ar ocksa en grundad anledning att
avbryta vardledigheten.

6.4.2. Partiell vardledighet

En arbetstagare som har varit anstélld hos samma arbets-
givare sammanlagt minst 6 manader under de senaste 12
manaderna kan fa partiell vardledighet . Partiell vardle-
dighet far tas ut till utgdngen av det andra lasaret for
barnets grundlaggande utbildning. Om barnet omfattas
av forlangd laroplikt far partiell vardledighet tas ut till ut-
gangen av barnets tredje |dsar. En foralder till ett handi-
kappat eller langtidssjukt barn som ar i behov av sarskild
vard och omsorg kan fa partiell vardledighet till dess bar-
net fyller 18 ar.

Barnets bada foraldrar eller vardnadshavare far halla par-
tiell vardledighet under samma kalenderperiod, men inte
samtidigt. Det ar t.ex. mojligt att den ena fordldern vardar
barnet pa formiddagen och den andra pa eftermiddagen.

30 YTN-anstallningsguide

Framstallning om partiell vardledighet ska goras ftill ar-
betsgivaren senast tva manader fore ledighetens borjan.
Arbetsgivaren och arbetstagaren kommer Overens om
ledigheten och arrangemangen kring den. Arbetsgivaren
kan vagra att avtala om ledighet endast om ledigheten
dsamkar produktions- eller serviceverksamheten allvar-
liga oldgenheter som inte kan undvikas med skaliga arbet-
sarrangemang. Arbetsgivaren ska for arbetstagaren lagga
fram en utredning om grunderna for vagran.

Om arbetstagaren har ratt till partiell vardledighet, men
avtal inte kan nas om de detaljerade arrangemangen,
ska han ges en period partiell vardledighet under kalen-
derdret. Ledighetens ldngd och tidpunkt bestams enligt
arbetstagarens framstallning och sa att arbetstiden per
dygn forkortas till sex timmar.

Om avbrytande av partiell vardledighet ska parterna inga
avtal. Om avtal inte kan nas far arbetstagaren av grundad
anledning avbryta ledigheten med en anmalningstid pa
minst en manad. Begreppet grundad anledning behand-
lades ovan i avsnitt 6.2.

6.4.3. Tillfillig vardledighet

Om en arbetstagares barn eller ndgot annat i hans hushall
varaktigt boende barn som inte har fyllt tio ar plo6tsligt
insjuknar, har arbetstagaren ratt till tillfallig vardledighet
for att ordna vard eller for att varda barnet. Ledigheten
kan paga hogst fyra arbetsdagar at gdngen. Ocksa en f6-
ralder som inte bor i samma hushall som barnet har sam-
ma ratt. Bada foraldrarna eller vardnadshavarna kan inte
vara tillfalligt vardlediga samtidigt.

Arbetstagaren ska underratta arbetsgivaren om ftillfallig
vardledighet och om dess uppskattade langd sa snart som
mojligt. Arbetstagaren ska lamna en tillforlitlig utredning
om orsaken till den tillfalliga vardledigheten, om arbetsgi-
varen begar det.

6.5. Franvaro av tvingande familjeskal

En arbetstagare har ratt till tillfallig franvaro fran arbetet,
om hans omedelbara narvaro ar nédvandig pa grund av
en oférutsdgbar och tvingande orsak i samband med en
sjukdom eller olycka som drabbat hans familj.

Arbetstagaren ska underratta arbetsgivaren om sin fran-
varo och orsaken till den sa snart som mojligt. Arbetsta-
garen ska lamna en tillforlitlig utredning om orsaken till
franvaron, om arbetsgivaren begar det.

6.6. Franvaro for vard av familjemedlem eller
ndgon annan nirstdende

Om en arbetstagares franvaro ar behovlig for sarskild vard
av en familjemedlem eller ndgon annan narstdende, ska
arbetsgivaren forsoka ordna arbetet sa att arbetstagaren
kan utebli fran arbetet for viss tid. Arbetsgivaren och ar-



betstagaren kommer 6verens om ledighetens langd och
andra arrangemang.

Arbetsgivaren och arbetstagaren ska komma 6verens om
avbrytande av ledigheten. Om Overenskommelse inte
kan nas far arbetstagaren av grundad anledning avbryta
ledigheten genom att underratta arbetsgivaren om detta
senast en manad fore atergangen till arbetet. Pa arbets-
givarens begaran ska arbetstagaren ldgga fram en utred-
ning om grunden for franvaron och avbrytandet av fran-
varon. Begreppet grundad anledning behandlades ovan i
avsnitt 6.2.

6.7. Lonebetalningsskyldighet for
familjeledigheter

Enligt arbetsavtalslagen ar arbetsgivaren inte skyldig att
betala arbetstagaren 16n for tiden for familjeledigheter.

Arbetsgivaren ska dock ersatta en gravid arbetstagare for
inkomstbortfall som beror pa medicinska undersékningar
som foregar nedkomsten, om undersékningarna inte kan
ske utanfor arbetstid.

| kollektivavtal eller i enskilda arbetsavtal har det ofta av-
talats om skyldigheten att betala 16n fér moderskapsle-
dighet och tillfallig vardledighet.

Enligt kollektivavtalen ar det praxis att betala full 16n for
de tre forsta moderskapsledighetsmanaderna. Enligt kol-
lektivavtalen betalas i allmédnhet [6n for tre dagar av tillfal-
lig vardledighet. Langden pa den avlonade ledigheten kan
emellertid vara langre i ett branschspecifikt kollektivavtal.

Det ar ocksa vanligt att bestammelser om ovan namnda
I6nebetalningsforfaranden tas in i individuella arbetsav-
tal.

6.8. Ritt att aterga till arbetet efter familjeledighet

Nar familjeledigheterna upphor har arbetstagaren ratt att
atervanda till sitt tidigare arbete. Om det inte ar mojligt
ska arbetstagaren erbjudas arbete som motsvarar det ti-
digare arbetet och som Overensstimmer med arbetsav-
talet. Om det inte heller ar mojligt ska arbetstagaren er-
bjudas ndgot annat arbete som motsvarar arbetsavtalet.
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7. STUDIELEDIGHET

Med studieledighet avses den tid under vilken en arbetstagare dr befriad frin de arbetsuppgifter som ingdr i anstdll-
ningsforhdllandet for att genomgd utbildning eller aviigga studier. I regel berdttigar all utbildning som star under
offentlig tillsyn till studieledighet. Beviljande av studieledighet forutsdtter inte att utbildningen har samband med yrket

eller arbetsuppgifterna.

Lag om studieledighet 9.3.1979/273

7.1. Personer som har ritt att ansoka om
studieledighet

Varje arbetstagare vars anstallning i huvudsyssla hos sam-
ma arbetsgivare har pagatt i en eller flera perioder i minst
ett ar har ratt till studieledighet. Studieledighet kan da
fas for hogst tva ar, i en eller flera omgangar, under en
femarsperiod.

Arbetstagaren har ratt till studieledighet pa hogst fem da-
gar om anstallningsférhallandet hos samma arbetsgivare
i en eller flera perioder har pagatt sammanlagt minst tre
manader. Studieledighet kan bara fas fran sadant arbete
som arbetstagaren far sin huvudsakliga utkomst ifran.

7.2. Ansokan om och beviljande av studieledighet

Ansokan om studieledighet for langre tid an 5 arbetsdagar
ska skriftligen lamnas in till arbetsgivaren minst 45 dagar
innan studierna borjar. Om studieledighet soks for hogst
5 arbetsdagar ska ansdkan goras till arbetsgivaren munt-
ligen eller skriftligen minst 15 dagar innan den planerade
studieledigheten borjar. Arbetsgivaren och arbetstagaren
kan ocksa avtala om annat arrangemang.

Foljande ska framga av ansékan om studieledighet

den tidpunkt da studierna och den sokta studiele-
digheten borjar och slutar

formen och malet fér den utbildning och de studier
ansokningen géller

huruvida det &r fraga om att slutféra utbildning eller
studier som paborjats under en tidigare studieledighet
den inrattning eller annan arrangor av utbildning eller
undervisning, hos vilken studeranden inskrivits eller
vilken ordnar och 6vervakar examen

nar studieledighet soks for avlaggande av examen ska
ett intyg over anmalan till examen bifogas ansokan
samt

vid sjalvstudier pa heltid en laroplan som godkanns
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gemensamt av den handledande lararen och stude-
randen, och av vilken framgar den examen eller det
kunskapsprov som ska avlaggas och den studietid som
denna examen eller detta kunskapsprov kraver.

Om beviljande av studieledighet under den tid som avses
i ansokan om studieledighet medfor kdnnbar olagenhet
for arbetsgivarens verksamhet, har arbetsgivaren ratt att
uppskjuta den tidpunkt da studieledigheten ska borja
med hogst sex manader i taget. Om det handlar om en
utbildning som upprepas med langre mellanrum an sex
manader far arbetsgivaren uppskjuta studieledigheten
hogst tills foljande motsvarande utbildning ordnas. Av
namnda anledning far arbetsgivaren uppskjuta studiele-
digheten hogst tva ganger i foljd, ifall arbetsgivaren har
over fem arbetstagare i sin tjanst. Arbetsgivaren har inte
ratt att vagra ge studieledighet.

Arbetsgivaren ska meddela sdkanden att studieledighet
beviljats eller flyttats fram. Meddelandet ska ges

skriftligen senast 15 dagar innan utbildningen eller
studierna borjar, ifall studieledigheten varar 6ver 5
dagar

senast 7 dagar innan utbildningen eller studierna bor-
jar, ifall studieledigheten varar hogst 5 dagar.

Arbetstagaren ska pa arbetsgivarens begéiran lagga fram
ett intyg 6ver godtagbar disponering av studieledigheten.

Arbetarskydds-, undervisnings- och arbetskraftsmyn-
digheterna Overvakar efterféljandet av lagen om studie-
ledighet.

7.3. Studieledighetens inverkan pa
arbetsforhallandet

Anstallningsforhallandet fortsatter under studieledighe-
ten. En arbetstagare kan inte sdgas upp pa grund av stu-
dieledigheten. En studieledig arbetstagare kan dock sdgas



upp med stdd av de lagstadgade uppsagningsgrunderna.
Eftersom utférandet av arbetet har avbrutits har arbets-
tagaren inte ratt till I6n, om inte annat har avtalats med
arbetsgivaren. Vid berakningen av semestern ar studie-
ledighetsdagar likstdllda med arbetsdagar, dock hégst 30
dagar under kvalifikationsaret.

7.4. Arbetstagarens ritt att uppskjuta eller avbryta
studieledigheten

Arbetstagaren far skjuta upp studieledighet som beviljats
for over fem dagar med hogst ett ar, forutsatt att detta
inte medfor kdnnbara olagenheter for arbetsgivaren. An-
sdkan om att inte utnyttja eller skjuta upp en beviljad stu-
dieledighet ska goras skriftligen till arbetsgivaren senast
tva veckor innan studieledigheten borjar.

Arbetstagaren har ratt att avbryta studieledighet som
har beviljats for over 50 arbetsdagar. Arbetstagaren ska
senast fyra veckor fore atergangen ftill arbetet underrat-
ta arbetsgivaren om att studieledigheten kommer att
avbrytas. Om arbetsgivaren har ingatt ett tidsbegransat
anstallningsavtal med en person som ska vikariera for den
ordinarie arbetstagaren under dennes studieledighet, har
arbetsgivaren ingen skyldighet att aterta arbetstagaren i
arbete sa lange vikariens anstéllningsavtal ar giltigt enligt
lag eller kollektivavtal. Efter att arbetstagaren begart att
fa avbryta sin studieledighet och aterga i arbete ska ar-
betsgivaren utan drojsmal informera arbetstagaren skrift-
ligt om sitt beslut.

Om arbetstagaren ar arbetsoférmogen under sin studie-
ledighet pa grund av sjukdom, férlossning eller olycksfall
och arbetsoférmagan pagar 6ver sju dagar, raknas den tid
som Overstiger sju dagar inte in i studieledigheten, forut-
satt att arbetstagaren utan dréjsmal begar det. Studiele-
dighet som avbrutits av ndmnda anledningar kan tas ut
senare.

7.5. Arbetstagarens ekonomiska formaner under
studieledigheten

En arbetstagare som éar studieledig utan 16n kan fa vuxe-
nutbildningsstod for en sammanhangande utbildningspe-
riod pa minst 2 och hégst 19 manader under férutsattning
att anstallningsforhallandet ar i kraft under utbildningsti-
den och har fortgatt som huvudsyssla hos samma arbets-
givare i minst ett ar nar utbildningen borjar.

Ett anstdllningsférhallande betraktas som huvudsyssla
om arbetstagaren har arbetat minst 18 timmar i snitt per
vecka. Ett villkor for erhallande av stod ar att sokanden
nar stodmanaden borjar har haft ett arbetsavtals- eller
tjanstefér- hallande hos en finsk arbetsgivare eller ar-
betat som foretagare i Finland i sammanlagt minst 8 ar.
Vissa franvaron fran arbetet kan jamstéallas med anstall-
ningsforhallanden, dock hogst tva ar av sdkandens hela

arbetshistoria.

For lantagare bestar vuxenutbildningsstodet av en grund-
del och en fértjanstdel och stédbeloppet motsvarar ut-
komstskyddet utan forhdjningsdelar. Foretagare har en-
dast ratt till grunddelen av stodet. For en deltidsanstélld
studerande I6ntagare kan vuxenutbildningsstod beviljas
som jamkat vuxenutbildningsstéd. Formanen ar skattep-
liktig inkomst.

Utbildning som beréttigar till vuxenutbildningsstod fork-
nippas med likadana férutsattningar som for beviljande
av studieledighet. Vuxenutbildningsstod beviljas av Ut-
bildningsfonden. Utbildningsfonden ansvarar for infor-
mation och radgivning om vuxenutbildningsstod. FPA ger
information om andra stodformer i anslutning till studie-
ledighet.
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8. ALTERNERINGSLEDIGHET

Alterneringsledighet ger arbetstagaren mdojlighet till en lingre ledighet som han kan anvinda pd onskat sitt; t.ex.
for studier eller utbildning, rehabilitering, vird av barn, hobbyet, ndrstdendevdrd eller vila. Arbetstagaren fir alter-
neringsersdttning for tiden for alterneringsledigheten. Savdl arbetstagare, tidnstemdn och tjinsteinnehavare kan bli
alterneringslediga. For arbetsgivaren innebidr alterneringsledighet majligheter att fd mer flexibilitet och ny kunskap i
arbetsgemenskapen. Vikariatet for den alterneringsledige ger en arbetslos person mdajlighet att genom visstidsanstdll-
ningen uppritthdlla och utveckla sina arbetsfirdigheter och forbdttra sina sysselsittningsforutsittningar.

Lag om alterneringsledighet 30.12.2002/1305

8.1. Anstillningsforhallandet fortsitter under
alterneringsledigheten

Under en alterneringsledighet ar arbetstagarens anstall-
ningsforhallande ”i vilolage”. Anstallningsvillkoren far inte
dndras eller anstéllningen séagas upp pa grund av alterne-
ringsledigheten. Det foreligger emellertid inget sarskilt
upp- sagningsskydd. Under alterneringsledighet intjanas
ingen semester.

8.2. Avtal om alterneringsledighet

Alterneringsledighet ar ett arrangemang genom vilket
en arbetstagare i Gverensstaimmelse med ett alterne-
ringsavtal med sin arbetsgivare for en viss tid befrias fran
de uppgifter som hor till anstallningen och arbetsgivaren
samtidigt fér motsvarande tid forbinder sig att anstalla en
person som anmalt sig som arbetslos arbetssdkande vid
en arbets- och naringsbyra.

Alterneringsledigheten grundar sig pa frivillighet. Arbets-
tagaren har ingen absolut ratt till alterneringsledighet.
For att kunna bli alterneringsledig maste arbetstagaren
ingd ett avtal med arbetsgivaren. Avtalet ska ingas skrift-
ligen. | avtalet forbinder sig arbetsgivaren att anstalla en
person som anmalt sig som arbetslos arbetssokande vid
en arbets- och naringsbyra for den tid den ordinarie ar-
betstagaren &r alterneringsledig. Avtalsmallar finns pa
féljande adresser: www.te-palvelut.fi och www.suomi.fi.

8.3. Forutsittningar for alterneringsledighet

En heltidsanstalld arbetstagare och en arbetstagare vars
arbetstid ar dver 75 % av arbetstiden for heltidsanstallda
i branschen kan bli alterneringslediga om arbetstagarens
anstéllningsforhallande har pagatt utan avbrott i minst 13
manader omedelbart fére alterneringsledigheten borjar.
Ndmnda tidsperiod far innehalla sammanlagt hogst 30
kalenderdagar oavlonad franvaro. Endast franvaro som
beror pa sjukdom eller olycksfall likstalls med utférd ar-
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betstid vid berdkningen av hur lange arbetstagaren va-

rit anstélld. Aven under en visstidsanstillning kan man
avtala om alterneringsledighet, om visstidsavtalet ar sa
langt att arbetet fortsatter efter alterneringsledigheten.
En foretagare i huvudsyssla kan inte bli alterneringsledig.
Om vikarien t.ex. ar partiell vardledig, studieledig eller
tjdnsteledig en dag i veckan uppfylls inte villkoret om ti-
den i arbete.

Alterneringsledighet far inte langre paborjas efter utgan-
gen av den kalendermanad under vilken arbetstagaren
fyller 60 ar. Den Gvre gransen galler inte personer som ar
foédda fore ar 1957.

Ett ytterligare villkor for alterneringsledighet ar att den
anstallda innan alterneringsledigheten bérjar i minst 16
ar har varit i arbete pa det satt som avses i lagen om pen-
sion for arbetstagare (395/2006). Till tiden i arbete réknas
allt tidigare arbete som utforts i arbets- eller tjanstefor-
hallande eller som foretagare. Med tid i arbete jamstalls
dven familjeledigheter och tid i bevarings- eller civiltjanst.
Hogst en fjardedel av tiden i arbete kan utgodras av tid
som kan jamstéllas med arbete. Det gar inte att bli alter-
neringsledig direkt efter en moderskaps- eller foraldra-
ledighet. Arbetsloshetskassan kan begira en kontroll av
huruvida villkoret om arbetshistoria uppfylls.

Om personen vill bli alterneringsledig pa nytt forutsatts
efter foregdende alterneringsledighet en ny period i arbe-
te pa minst fem ar.

8.4. Alterneringsledighetens lingd

Alterneringsledigheten varar minst 100 och hogst 360 ka-
lenderdagar. Arbetstagaren och arbetsgivaren kan kom-
ma Overens om att alterneringsledigheten tas ut i flera
perioder, men varje period ska omfatta minst 100 dagar.
Om periodisering av alterneringsledigheten ska avtal in-
gas i forvag. Under alterneringsledigheten kan man ocksa
komma 6verens om en férlangning, men ett sadant avtal


www.te-palvelut.fi
www.suomi.fi

ska goras senast tva manader innan den tidigare faststall-
da alterneringsledigheten gar ut.

8.5. Anstillning av en arbetslos person for
ledigheten

Som vikarie ska anstdllas en sadan arbetslos arbetsso-
kande vid en arbets- och naringsbyra som varit arbetslos
arbetssokande i minst 90 kalenderdagar antingen utan
avbrott eller periodvis under de 14 manader som foregatt
alterneringsledigheten. Den som anstélls som vikarie ska
vara arbetslés arbetssokande omedelbart fore alterne-
ringsledighetens borjan.

Som vikarie kan dven anstallas en arbetslos arbetssdkan-
de vid en arbets- och néaringsbyra som inte fyllt 30 ar och
hogst ett ar har forflutit sedan denne avlagt yrkes- eller
hogskoleexamen, eller en arbetslos arbetssékande som
antingen ar under 25 ar eller 6ver 55 ar nér alternerings-
ledigheten borjar.

Som vikarie kan inte anstallas en person som anses vara
en studerande pa heltid enligt 2 kap. 10 § i lagen om ut-
komstskydd for arbetslésa.

Arbetstiden for vikarien ska vara minst lika Iang som den
ordinarie arbetstiden for den alterneringslediga, men vi-
karien behover inte anstallas fér samma uppgifter som
den alterneringslediga har utfért. Om nagon som ar del-
tidsanstalld hos arbetsgivaren samtidigt ar arbetslos ar-
betssdkande av heltidsarbete vid en arbets- och narings-
byra, kan denne anstallas som vikarie for det arbete som
blir ledigt i och med alterneringsledigheten. Okningen av
den sammanlagda arbetstiden for dessa anstallda ska da
vara minst lika lang som den ordinarie arbetstiden fér den
alterneringslediga. Det &r inte mojligt att anstalla tva ar-
betslésa pa deltid som vikarie for den alterneringslediga.

Pa den arbetslosa personen som anstalls for alternerings-
ledigheten tillampas de lagar och bestammelser som gal-
ler visstidsanstallningar. Visstidsanstallningen upphor nar
den avtalade tiden gar ut, utan uppsagning.

Om anstéllningsférhallandet for en arbetstagare som ans-
talls som vikarie for en alterneringsledig upphor av na-
gon anledning innan ledigheten gatt till dnda, fortsatter
alterneringsledigheten pa normalt vis. Da ska arbetsgiva-
ren utan droéjsmal anstalla en ny arbetslos person for den
aterstdende tiden med undantag fér exceptionella situ-
ationer dar en ny anstallning inte ar mojlig pa grund av
att den aterstaende tiden av ledigheten &r sa kort, det ar
svart att fa arbetskraft eller ndgon annan sakligt godtag-
bar anledning.

For anstédllandet av vikarien kan arbetsgivaren beviljas 16-
nesubvention.

8.6. Alterneringsersittning

Alterneringsersattningen dr 70 procent av den arbets-
I6shetsdagpenning som arbetstagaren skulle ha ratt till
om han blev arbetslés. Om arbetstagaren har minst 25
ars arbetshistoria nar alterneringsledigheten borjar ar
ersattningen 80 procent av namnda arbetsloshetsersatt-
ning. Storleken pa alterneringsersattningen bestams i re-
gel utifran de Iéneinkomster som foregar alterneringsle-
digheten.

Vid faststdllandet av den I6neinkomst som ska anses som
stabiliserad medrédknas inte de naturaférmaner som er-
halls dven under alterneringsledigheten.

Vid berdkningen av alterneringsersattningen beaktas
inga barnférhojningar. Ersattningen ar skattepliktig in-
komst. Pa adressen www.tyj.fi finns en réknare som kan
anvandas for uppskattning av storleken pa arbetsléshet-
sersattningen.

Arbetstagaren och arbetsgivaren kan komma G&verens
om vilka naturaférmaner som ska erhallas under alter-
neringsledigheten. Alterneringsersattningens belopp
paverkas emellertid inte av sadana andra ersattningar
eller vederlag som intjanats fore alterneringsledigheten
och som betalas ut under ledigheten och for vilka den al-
terneringslediga inte far motsvarande fritid och inte hel-
ler av sadana naturaférmaner som inte medraknas i 16-
neinkomsterna och som enligt alterneringsavtalet erhalls
dven under alterneringsledigheten.

Lagstadgade formaner som minskar utkomstskyddet
(t.ex. stod for hemvard av barn) minskar ocksa alterne-
ringsersattningen eftersom den bestams utifran arbets-
I6shetsdagpenningen.

8.7. Ansokan om alterneringsersittning

Innan alterneringsledigheten borjar ska arbetsgivaren
skicka in alterneringsavtalet i original och en ftillforlitlig
utredning om anstéllandet av en arbetslés person som
vikarie under ledigheten, helst en kopia av arbetsavtalet,
till arbets- och naringsbyran. Motsvarande utredning ska
lamnas till arbets- och naringsbyran om en alternerings-
ledighet ska periodiseras eller forlangas.

Innan alterneringsledigheten borjar ska den alternerings-
ledige ldmna in sina personuppgifter och en utredning om
att villkoren for alterneringsledigheten uppfylls till arbets-
och néaringsbyran.

Den alterneringsledige sdker ersattning hos den egna ar-
betsloshetskassan eller FPA. Till ansdkan ska bifogas ett
I6neintyg for minst 52 veckors tid fore ledigheten borjar
samt en kopia av avtalet om alterneringsledighet. Alter-
neringsersattning kan erhallas retroaktivt for tre mana-
der.

Obs! Arbetstagaren bor i god tid i forvag, innan alterne-
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ringsledigheten bdrjar, kontrollera hos arbetsloshetskas-
san eller FPA att han har ratt till alterneringsersattning.

8.8. Specialfragor

e Alterneringsledigheten kan avbrytas endast genom ove-
renskommelse med arbetsgivaren.

¢ Alterneringsledigheten upphér om en moderskaps-,
sarskild moderskaps-, faderskaps- eller fordldraledighet
borjar.

¢ Alterneringsersattning betalas inte for den tid personen
erhaller sjukpenning.

e Nar alterneringsledigheten &ar 6ver har den alterne-
ringsledige ratt att i forsta hand aterga till sitt tidigare ar-
bete. Om detta inte &r mojligt ska den alterneringslediga
erbjudas ett arbete som motsvarar det tidigare arbetet
och som 6verensstimmer med arbetsavtalet eller anstall-
ningen, och om inte heller detta ar mojligt, ndgot annat
arbete som dverensstimmer med arbetsavtalet.

¢ Den som planerar att bli alterneringsledig bor i forvag
kontrollera hos sin egen pensionsanstalt hur alternerings-
ledigheten paverkar den egna pensionen.

¢ Vilka foljder ledigheten har for beskattningen bor kont-
rolleras hos skattemyndigheten.

e En vikarie kan i allmdnhet anstéllas for introduktion
hogst tva veckor innan alterneringsledigheten bérjar. Om
detta bor en separat 6verenskommelse traffas.

e Alterneringsledigheten ska tas ut i sin helhet inom tva ar
efter att ledigheten borjade.

e Alterneringsledigheten I6per under en tillfallig atergang
till arbete hos den egna arbetsgivaren.

* Om anstallningsforhallandet upphor, upphor dven alter-
neringsersattningen.

¢ Under repetitionsévning har en alterneringsledig ratt till
alterneringsersattning.

* Arbetstagaren far soka andring i arbetsloshetskassans
eller FPA:s beslut hos besvarsnamnden for utkomstskydd-
sarenden, och om nadmndens beslut vidare hos forsa-
kringsdomstolen. | bagge fallen &r besvarstiden 30 dagar
fran delfdendet av beslutet.

¢ Verkstéllande direktoren i ett aktiebolag eller ett an-
delslag ar inte i ett anstallningsforhallande eftersom en
verkstéllande direktor betraktas som ett lagstadgat organ
i ett bolag.
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9. IMMATERIELLA
RATTIGHETERIETT
ANSTALLNINGSFORHALLANDE

Syftet med immateriella rittigheter dr att forhindra att andra yrkesmdssigt utnyttjar produkterna av ett foretags eller
en persons intellektuella kreativa arbete. I denna guide behandlas sddana immateriella réttigheter som dr av betydelse
for hogre tidnstemdn, dvs. ritten till uppfinningar som kommit till i arbetet och upphovsritten.

Upphovsritten skyddar litterdra eller konstndrliga originella verk som dr ett resultat av kreativt arbete. En uppfinning
ska ddremot vara en konkret och industriellt tillimpbar uppfinning som dr ett resultat av kreativ verksamhet och som
har kommit till genom en ny insikt. Dessutom ska den vara ny jamfort med vad som varit kdnt fore patentansoknings-
dagen. Uppfinningen ska ocksd vara konkret och industriellt tillimpbar.

Lag om rdtt till arbetstagares uppfinningar 29.12.1967/656
Lag om rdtt till uppfinningar vid hogskolor 19.5.2006/369

Upphovsrittslag 8.7.1961/404

Lag om ensamritt till kretsmonster for integrerade kretsar 11.1.1991/32 (3 §)

9.1. Uppfinningar tillkomna i ett
anstillningsforhallande

Om en arbetstagare eller en tjansteman har gjort en pa-
tenterbar uppfinning har arbetsgivaren i allmanhet ratt till
uppfinningen. Om dessa fragor stadgas i lagen om ratt till
arbetstagares uppfinningar. En uppfinning behdver inte
nodvandigtvis patenteras. Att uppfinningen kan patente-
ras ar ett tillrackligt villkor for tillampningen av lagen.

9.1.1. Uppfinningens patenterbarhet

For att en uppfinning ska kunna patenteras ska den vara
ny jamfért med vad som varit kdnt fére patentansok-
ningsdagen. Uppfinningen ska vara konkret och industri-
ellt tillampbar. Férutom inom industrin kan det visser-
ligen hdnda att en uppfinning ar tankt att anvandas aven
i annan naringsverksamhet. Uppfinningen ska naturligtvis
ha uppfinningshojd: uppfinningen ska vara resultatet av
kreativ verksamhet som uppnatts genom nya insikter.

Vidare ska uppfinningen ha s.k. teknisk effekt: en utrust-
ning ska fungera pa det utlovade sattet. | patentlagen
ges en forteckning 6ver flera slags uppfinningar som inte
betraktas som patenterbara. Patent kan t.ex. inte fas for
vetenskapliga teorier, matematiska metoder, affarsplaner
eller kirurgiska, terapeutiska eller diagnostiska metoder.

Patent kan inte langre fas for en uppfinning som blivit
kdnd. Inlamningsdagen for patentansdkan ar avgérande
i det har hanseendet. For tidigt avsléjande bor undvikas
med alla medel. | och med patentet blir uppfinningen
namligen kdnd och konkurrenterna kan sdka produkter
som faller utanfor patentet men tangerar till det. Patent
soks inte alla ganger, utan man stravar efter att halla upp-
finningen sa hemlig som majlig. | vissa branscher gar ut-

vecklingen framat sa snabbt att man av den anledningen
inte just alls brukar sdka patent.

9.1.2. Ritten att utnyttja en uppfinning som kommit
till i ett anstallningsforhallande

Den som gjort uppfinningen far vanligtvis fullstandiga
rattigheter till den. Uppfinningar som gors i anstallnings-
forhallanden skiljer sig dock fran andra uppfinningar
i det att arbetsgivaren har ratt till atminstone en del av
rattigheterna. Arbetsgivaren har a andra sidan skyldighet
att betala en sarskild ersattning till den arbetstagare som
gjort en uppfinning, om arbetsgivaren Gvertar ratten till
uppfinningen. Med arbetsgivaren jamstélls andra foretag
som ingar i samma koncern.

| foljande situationer har arbetsgivaren mojlighet att
oOverta ratten till uppfinningen:

Om uppfinningen har kommit till som resultat av en i
arbetet forelagd, ndrmare for arbetstagaren angiven
uppgift, har arbetsgivaren ratt att helt eller delvis fa
ratten till uppfinningen.

Om uppfinningen har kommit till som resultat av ar-
betstagarens verksamhet for att fullgéra sina arbet-
suppgifter eller vasentligen genom utnyttjande av
erfarenheter som uppnatts pa arbetsplatsen, har ar-
betsgivaren, om utnyttjandet av uppfinningen faller
inom verksamhetsomradet for arbetsgivaren, ratt att
helt eller delvis forvarva ratten till uppfinningen.

Om en uppfinning som hor till arbetsgivarens verk-
samhetsomrade har kommit till i annat samband med
anstéllningen, far arbetsgivaren ratt att utnyttja upp-
finningen. Arbetsgivaren har foretradesratt att for-
handla om andra rattigheter med arbetstagaren.

Om en uppfinning kommit till utan samband med ans-
tillningen, men utnyttjandet av den faller inom verk-
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samhetsomradet for arbetsgivaren, har arbetsgivaren
foretradesratt att forvarva ratten till uppfinningen
genom att komma 6verens om detta med arbetstaga-
ren.

Om patent i ovan ndmnda situationer har sékts inom sex
manader efter anstallningens upphérande, ska uppfinnin-
gen anses gjord under anstallningen, savida uppfinnaren
inte framfor sannolika skal for att den kommit till efter
det anstéllningen upphort. Genom 6verenskommelse kan
denna tidsfrist forlangas till hogst ett ar. Om arbetsgiva-
ren inte forvarvar ratterna till uppfinningen blir de hos
arbetstagaren.

9.1.3. Forfaringssitt

Arbetstagaren ska utan dréjsmal underratta arbetsgiva-
ren om sin uppfinning och pa samma gang ge en redo-
gorelse for uppfinningens innebord sa att arbetsgivaren
pa grundval av den kan forsta uppfinningen. Pa arbetsgi-
varens begdran ska arbetstagaren dven meddela sin upp-
fattning om i vilket samband med anstéllningen uppfin-
ningen har kommit till.

Om arbetsgivaren férvarvar ratten till uppfinningen ska
arbetsgivaren meddela arbetstagaren om det inom fyra
manader. Fére mottagandet av meddelandet far arbetsta-
garen inte forfoga 6ver uppfinningen eller réja nagot som
galler uppfinningen sa att den blir offentlig eller utnyttjas
for ndgon annans rakning.

Arbetstagaren far emellertid séka patent for sin uppfin-
ning i Finland. Harvid far arbetstagaren inte lamna in an-
sokan till patentmyndigheten innan en manad har forflutit
fran det da han gav arbetsgivaren ett skriftligt meddelan-
de om sin avsikt att ans6ka om patent pa uppfinningen.

9.1.4. Ersidttning for uppfinning

Arbetstagaren har ratt till en skalig ersattning om arbets-
givaren forvarvar ratten till uppfinningen. Vid bestamnin-
gen av ersattningen beaktas uppfinningens ekonomiska
varde, graden av fardigstdllande, omfattningen av den ratt
som arbetsgivaren far, villkoren i arbetsavtalet och vilka
andra omstandigheter i anslutning till anstallningsforhal-
landet som hade betydelse for uppfinningens tillkomst.
Sadana ar arbetstagarens uppgifter och stallning i bolaget
samt kopplingen mellan den uppkomna I6sningen och ar-
betstagarens anstallning. Storleken pa ersattningen som
betalas fér en uppfinning ar oftast i klassen tusen eller
nagra tusen euro. Nar det giller betydande uppfinningar
kan ersattningen dock uppga till tiotusentals euro eller
mer. Arvoden for initiativ, uppfinningar och andra arvo-
den som foretag tillampar kan vara helt otillrackliga om
det handlar om en betydande uppfinning.

Tvister i anslutning till uppfinningar som kommit till i ans-
tallningsférhallanden kan férutom av Helsingfors tings-
ratt dven behandlas av Namnden for arbetstagares upp-
finningar. Utbver experter utsedda av arbetstagare och
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arbetsgivare bestdr namnden av opartiska medlemmar.
Namndens utlatanden &r inte bindande. | praktiken f6ljs
utldtandena dock i ratt s hog utstrackning av respekt for
namndens sakkunskap.

Rétten till skdlig ersattning for en uppfinning preskriberas
nar det har gatt tio ar sedan arbetsgivaren meddelade att
han forvarvar rattigheterna till uppfinningen. Om ett pa-
tent har beviljats for uppfinningen kan talan vackas dannu
inom ett ar fran beviljandet av patentet.

9.1.5. Avtal

Manga foretag har en intern instruktion for uppfinningar
som kommer till i ett anstallningsférhallande. Arbetsgi-
varen och arbetstagaren kan avtala om att instruktionen
ska iakttas i deras inbordes forhallande. Genom avtal ar
det dock inte majligt att avvika fran vissa av de centrala
principerna i lagen om rétt till arbetstagares uppfinningar,
sasom arbetstagarens ratt till skilig ersattning. Darmed
kan en uppfinnare enligt lagen yrka pa skélig ersattning i
ett senare skede, dven om parterna kommit 6verens om
nagot annat eller om han eller hon redan fatt ersittning
inom ramen for foretagets interna instruktion for anstall-
das uppfinningar.

9. 2 Uppfinningar vid hogskolor

Lagen om ratt till uppfinningar vid hogskolor har sedan
1.1.2007 tillampats pa uppfinningar som gors i hogskolor,
universitet och liknande vetenskapliga laroinrattningar.
Lagen tillampas pa uppfinningar som personer anstillda
vid finlandska hogskolor gor i sitt anstallningsforhallande
och som kan skyddas med patent i Finland samt pa upp-
finningar som personer i forskartjanst vid Finlands Akade-
mi gor vid finlandska hogskolor och som kan skyddas med
patent i Finland.

Uppfinningar som gjorts i hogskolor innan ndmnda lag
tradde i kraft faller utanfér lagens tillampningsomrade.
Lagen, som tradde i kraft 1.1.2007, skapar klarhet i for-
farandet nar det galler uppfinningar som gors i hogsko-
lor. Den forskning som drivs i hogskolor och motsvarande
laroinrattningar och uppfinningar som kommer till inom
denna verksamhet indelas i 6ppen forskning och avtals-
forskning. Avtalsforskning innebar att hogskolan i hog
utstrackning administrerar rattigheterna till uppfinningar
som kommit till i forskningsprojekt som grundar sig pa av-
tal med en extern samarbetspartner eller annan extern
finansiering och hogskolan i en saddan situation har ratt att
oOverta ratten till uppfinningen. Vid 6ppen forskning ar det
daremot uppfinnaren som i regel har ratt att forbehalla
sig ratten till uppfinningen.

9.2.1. Definition av hogskola

I lagen om ratt till uppfinningar vid hogskolor avses
med hogskolor universitet enligt 1 § i universitetslagen
(645/1997), Forsvarshogskolan som avses i 4 § i lagen
om Forsvarshogskolan (402/1974) och de yrkeshogskolor



som avses i yrkeshogskolelagen (351/2003) samt separa-
ta inrattningar som lyder under eller ar gemensamma for
dem.

9.2.2. Oppen forskning
Med 6ppen forskning avses forskning som

gors i ett anstallningsforhallande for fullgbrande av
hoégskolornas forskningsuppdrag utan finansiering
utifran och utan att hégskolornas utomstaende avtals-
kompanjoner deltar i forskningen;
genomfors med finansiering fran en utomstdende
part men i vilken inte ingar andra bestammelser &n
sadana som giller publicering av resultaten; eller
uppfyller forutsattningarna for avtalsforskning men
om vilken hoégskolan och forskningssamarbetsparten
innan forskningen inleds uttryckligen har kommit ove-
rens om att den ar 6ppen forskning.

9.2.3. Avtalsforskning

Med avtalsforskning avses

forskning som enligt lagen om grunderna for avgifter
till staten (150/1992) ar avgiftsbelagd serviceverk-
samhet; eller

annan an oppen forskning eller i foregaende un-
derpunkt avsedd forskning, i vilken atminstone en
utomstaende part deltar antingen som utférare av
en del av forskningen, som finansiar eller pad annat
satt och med vilken sammanhanger skyldigheter som
galler anvandningen av forskningsresultaten eller det
satt pa vilket forskningen utfors.

9.2.4. Uppfinningsanmilningar

Uppfinnaren ska utan dréjsmal géra en uppfinningsanma-
lan till hogskolan nar han eller hon har gjort en uppfinning
som hor till tillampningsomradet for denna lag. Uppfin-
ningsanmalan ska goras skriftligen, och uppfinnaren ska
i den meddela sin uppfattning om huruvida uppfinningen
har tillkommit i 6ppen forskning eller avtalsforskning eller
i en annan situation. Om uppfinningen har flera uppfinna-
re, ska uppfinnarna géra en gemensam uppfinningsanma-
lan.

Uppfinningsanmaélan ska innehalla tillrackliga uppgifter
om uppfinningen for att hogskolan ska kunna bedéma
uppfinningen samt uppgifter om alla uppfinnare. Upp-
finnaren ska dessutom pa begaran ge hogskolan andra
nodvandiga uppgifter om uppfinningen.

Hogskolan ska ge uppfinnaren ett skriftligt meddelande
om de atgarder som hogskolan enligt denna lag far vidta.
Meddelandet ska ges utan oskaligt drojsmal och senast
tva manader efter det att hogskolan har fatt en uppfin-
ningsanmalan med tillrackliga uppgifter. | meddelandet
ska ocksa namnas om hogskolan delar uppfinnarens upp-
fattning om huruvida uppfinningen har tillkommit i 6ppen
forskning eller avtalsforskning eller i en annan situation.
Om den uppfinningsanmélan som uppfinnaren har gjort

inte uppfyller ovan néamnda forutsattningar ska hogskolan
utan drojsmal skriftligen upplysa uppfinnaren om bristen.

9.2.5. Riitten till en uppfinning i ppen forskning
Hogskolan kan dverta rattigheterna till en uppfinning som
tillkommit i 6ppen forskning, om uppfinnaren inte inom
sex manader fran en anmalan har publicerat uppfinnin-
gen eller meddelat sin vilja att sjalv utnyttja uppfinningen.
Ett meddelande om att rattigheterna Overtas ska goras
skriftligen och hogskolan ska innan meddelandet ges fra-
ga uppfinnaren om han eller hon har for avsikt att sjalv
utnyttja uppfinningen.

Om hogskolan inte gor nagon anmaélan inom foreskriven
tid, ska hogskolan anses ha avstatt fran sin ratt till uppfin-
ningen.

9.2.6. Riitten till en uppfinning i avtalsforskning
Hogskolan har ratt att 6verta rattigheterna till uppfinnin-
gar vid avtalsforskning inom sex manader fran uppfinna-
rens anmalan. Ett meddelande om att rattigheterna 6ver-
tas ska goras skriftligen.

Om hogskolan inte gor nagon anmaélan inom foreskriven
tid, ska hogskolan anses ha avstatt fran sin ratt till uppfin-
ningen.

Nar hogskolan har overtagit rattigheterna till en uppfin-
ning ska uppfinnaren pa hogskolans yrkande utan drojs-
mal underteckna ett 6verféringsbrev rérande uppfinnin-
gen samt 6vriga behoévliga handlingar.

9.2.7. Uppfinnarens ritt till erséttning

Nar hogskolan har overtagit rattigheterna till en uppfin-
ning har uppfinnaren ratt att fa en skalig ersattning for
den. Ett avtalsvillkor som 6verenskommits innan uppfin-
ningen kommit till och genom vilket uppfinnaren avstar
fran sin ratt till en skalig ersattning ar ogiltigt.

Néar ersattningens storlek raknas ut ska de omstandighe-
ter som paverkat tillkomsten av uppfinningen samt de
intakter som hogskolan far av uppfinningen beaktas. Hog-
skolan ska ge uppfinnaren de uppgifter som behévs for att
ersattningen ska kunna bestammas.

9.2.8. Preskriptionstid

Uppfinnarens ratt till ersattning for en uppfinning preskri-
beras nar det har gatt 10 ar sedan hogskolan meddelade
att den Overtar rattigheterna till uppfinningen. Uppfinna-
ren kan avbryta preskriptionen genom att vacka talan
inom 10 ar fran det att hogskolan har meddelat att den
overtar ratten till uppfinningen. Om patent har sokts for
uppfinningen kan talan vickas annu inom ett ar fran be-
viljandet av patentet.

9.2.9. Losning av tvister

Uppfinningsndmnden, som ndmns i lagen om ratt till ar-
betstagares uppfinningar, dr behorig att ge utlatanden i

YTN-anstallningsguide 39




fragor som omfattas av tillimpningsomradet for lagen om
ratt till uppfinningar vid hogskolor. Om parterna till exem-
pel inte nar samforstand om storleken pa ersattningen till
uppfinnaren kan ett utldtande begéras fran uppfinnings-
namnden.

Tvister som faller inom tillampningsomradet for lagen om
ratt till uppfinningar vid hogskolor ska avgoras av Helsing-
fors tingsratt.

9.3. Upphovsritter

Upphovsratten skyddar litterara eller konstnéarliga ori-
ginella verk som &r ett resultat av kreativt intellektuellt
arbete. Enligt lagen uppkommer upphovsratten automa-
tiskt och inte t.ex. genom registrering. Pa det internatio-
nella planet grundar sig upphovsrattsskyddet pa ett fler-
tal internationella konventioner.

Via upphovsratten far den som skapar ett verk bade de
ekonomiska och de moraliska rattigheterna till verket. De
ekonomiska rattigheterna innebér ratt att bestimma om
exemplar av verket far framstallas och om det far goras
tillgéngligt for allmanheten pa olika satt. Upphovsmannen
har saledes ratt att forbjuda andra att anvianda verket.

Bland de moraliska rattigheterna ar paternitetsratten och
respektratten de viktigaste. Paternitetsratten betyder att
upphovsmannens namn ska uppges nar verket anvands
i enlighet med god sed. Vad som avses med forenlighe-
ten med god sed varierar efter bransch. Respektratten
betyder att verket inte far dndras pa ett satt som kranker
upphovsmannens konstnarliga anseende. Verket far inte
heller visas i ett sammanhang som kranker upphovsman-
nen.

Upphovsratten géller i regel under upphovsmannens livs-
tid och i 70 ar efter upphovsmannens dodsar.

Upphovsrattslagen ger en férteckning éver de vanligaste
typerna av verk: en skonlitterar eller beskrivande frams-
tallning i skrift eller tal, ett musikaliskt eller sceniskt verk
eller ett filmverk, ett fotografiskt verk eller nagot annat
bildkonstverk, ett alster av byggnadskonst, konsthantverk
eller konstindustri.

| upphovsréttslagen konstateras vidare att daven en karta
och annat i teckning eller grafik eller plastisk form utfort
verk av beskrivande art samt datorprogram ska betrak-
tas som ett litterdart verk. Nar det galler datorprogram kan
specialomnamnandet anses onddigt eftersom begreppet
litterart verk dven for Ovrigt har en bred innebérd och
skulle omfatta datorprogram aven utan detta omnam-
nande i lagen.

9.3.1. Verkstroskel

Vid bedémningen av huruvida en viss produkt nar upp
till verkstroskeln enligt upphovsrattslagen granskar man
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hur sjalvstandig och egenartad produkten ar. Ett tamligen
allmant antaget kriterium ar att arbetet ska vara sa pass
egenartat att ingen annan skulle ha gjort ett precis lika-
dant. Verkets konstnarliga framtoning eller syfte har ingen
betydelse fér uppndendet av verksnivan. Det ar mycket
vanligt att man forestaller sig verkstroskeln hogre an den
ar i verkligheten. Exempelvis kan ovan ndmnda beskrivan-
de teckningar och grafiskt utformade verk innehalla bland
annat diagram och statistiska kurvor. Likasa hor presenta-
tioner med hjalp av stordior till kategorin skriftliga frams-
tallningar, forutsatt att de innehaller nagonting egenartat.

Upphovsratten ger bara skydd at ett konkret verk, inte at
verkets tema, innehall eller motiv. Idéer bakom ett verk
och tankar som framgar av ett verk, och resultat, konsta-
teranden och fakta som forskningsarbete leder ftill faller
utanfor upphovsrattsskyddet.

Uppfinningar, vetenskapliga teorier och matematiska me-
toder far inte heller skydd som ar férenligt med upphovs-
rattslagen. Logiken i hur ett datorprogram fungerar eller
syftet med ett datorprogram ar exempel pa alster som
inte kan skyddas. Ett program som ger samma slutresul-
tat kranker alltsd inte nédvandigtvis upphovsratten for
den upphovsman som skapade det forsta programmet, sa
lange utférandet inte ar vasentligt likartat eller klart kan
pavisas vara en kopia. Nar det galler datorprogram och
andra verk ar det i sista hand domstolen som bedémer
hur egenartade de dr genom att jamféra det dvergripan-
de intrycket som verken ger med andra befintliga verk.

9.3.2. Upphovsriitter i ett anstillningsforhallande
Utgangspunkten i upphovsrattslagen ar att ratten alltid
uppkommer for den som skapar verket. A andra sidan &r
utgangspunkten i arbetsratten att resultatet av ett arbete
tillkommer arbetsgivaren.

| Finland har inga lagar stadgats om upphovsréatter i en
anstallning for andra typer av verk @n datorprogram och
kretsmonster for integrerade kretsar, men den allméant
antagna synen ar att en arbetsgivare dven utan avtal far
ratt att inom ramen for sin normala verksamhet utnyttja
verk som en anstalld arbetstagare har tagit fram.

Omfattningen av denna rattighet varierar efter bransch.
Ovan namnda generella regel har inte testats pa hogre
rattsinstanser och kan darfor egentligen inte betraktas
som officiell. Modellen har emellertid vunnit mycket stort
understdd tack vare sin allmanna natur. A andra sidan ger
modellen pa grund av sin allmanna natur inga konkreta
svar pa fragor som giller omfattningen av 6verférandet
av rattigheter.

Arbetstagaren och arbetsgivaren kan ocksa avtala om
overforandet av upphovsratten i arbetsavtalet. Om in-
get har avtalats om upphovsratterna i arbetsavtalet eller
separat blir rattigheterna hos arbetstagaren forutom nar
det géller datorprogram och databaser.



A andra sidan har arbetstagaren i praktiken bara begran-
sade mojligheter att sjalvstandigt utéva sina rattigheter,
sarskilt sa lange anstallningen pagar. Under anstallnings-
tiden har arbetstagaren inte ratt att idka verksamhet som
konkurrerar med arbetsgivaren. Detta férbud har tagits
in i arbetsavtalslagen. Genom ett avtal kan parterna ha
kommit 6verens om att konkurrensforbudet dven galler
tiden efter att anstéllningen upphort.

Forbudet mot konkurrerande verksamhet kan férhindra
arbetstagaren att dra fordel av upphovsratten. Dessutom
har arbetsgivarens ratt att utnyttja verket inom ramen
for sin normala verksamhet i allmanhet betraktats som
en ensamratt, och darfor far inte heller upphovsmannen
konkurrera med den.

Det ar ocksa mojligt att ett av arbetstagaren skapat verk
som skyddas av upphovsratten innehaller material som
kan anses vara arbetsgivarens affars- eller yrkeshemlighe-
ter, varvid utnyttjandet av verket dven begransas av ar-
betstagarens sekretesskyldighet.

9.3.3. Datorprogram

| lagstiftningen har ovan beskrivna konflikt fatt ett klart
avgorande endast nar det giller datorprogram. Enligt
upphovsrattslagen 6vergar upphovsratten till ett datorp-
rogram eller ett verk i direkt anknytning till ett datorpro-
gram som har skapats i ett tjansteforhallande pa arbets-
givaren. Samma regel tillampas dven pa databaser som
skapats vid utférande av arbetsuppgifter som féljer av ett
arbetsforhallande eller ett tjansteforhallande. Regeln gal-
ler emellertid inte upphovsman som arbetar sjalvstandigt
med undervisning eller forskning vid en hogskola.

9.3.4. Kretsmonster for integrerade kretsar

Om ensamratten till kretsmoénster for integrerade kretsar
har stadgats i en separat lag. P& kretsmonster som ska-
pats i ett anstéllningsforhallande tillampas samma prin-
ciper som vid datorprogram Arbetsgivaren har ritt att fa
ensamratt till ett kretsmonster om det har uppkommit
vid utférande av arbetsuppgifter som féljer av ett anstall-
ningsforhallande. Parterna kan emellertid avtala om an-
nat forfarande.

9.3.5. Att avtala om upphovsritten

Upphovsmannen kan fritt avtala om att 6verfora sina
ekonomiska rattigheter helt eller delvis pa nagon annan.
Overlatelsen kan ge mottagaren ensamritt till verket eller
endast ratt att utnyttja verket. En 6verlatelse av upphovs-
ratten innebar inte nodvandigtvis ratt att dandra verket
eller ratt att 6verlata upphovsratten vidare, om inte detta
namnts uttryckligen i 6verlatelseavtalet.

Ett avtal om 6verlatelse av upphovsratten forknippas inte
med nagra sarskilda formbestammelser. | manga fall har
man till och med ansett att rattigheterna kan 6verlatas
genom en tyst dverenskommelse. | en saddan situation har
parterna inte uttryckligen kommit 6verens om overlatel-

sen men av parternas verksamhet framgar att syftet varit
att 6verfora rattigheterna.

Om det inte finns nagot avtal blir man tvungen att satta
sigin ianstallningens syfte, allméan praxis i branschen och
andra omstandigheter som inverkar pa parternas verk-
samhet for att kunna avgora vem réattigheterna till verket
tillhor. Ett skriftligt avtal ar sjalvfallet det basta och tydli-
gaste alternativet dven nar det galler upphovsratter. Dar-
till bér man marka att vissa branschers kollektivavtal har
bestimmelser om 6verférandet av upphovsrétter.

| lagstiftningen har man inte forutsatt att arbetsgivaren
ska betala ersattning till arbetstagaren for ett sadant verk
som kommit till under ett anstallningsforhallande och
som arbetsgivaren Gvertar ratten till med utgangspunkt
i redogorelsen ovan. YTN rekommenderar att arbetsgiva-
ren alltid ska betala en separat ersattning for att fa storre
ratt till arbetstagarens verk dn den ratt som hanger sam-
man med sedvanlig anvandningsratt.
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10.

DATASKYDD I ARBETSLIVET

For arbetsgivaren dr det i mdnga situationer viktigt att samla in personuppgifter om arbetstagarna. Dessa personup-
pgifter kan beréras av integritetsskyddet. Om samordnandet av behovet av att samla in uppgifter och integritetsskyd-
det foreskrivs i personuppgiftslagen och i lagen om integritetsskydd i arbetslivet. I den senare stadgas ocksd bl.a. om
kameraovervakning pa arbetsplatsen, skydd av e-postmeddelanden, personlighets- och ldmplighetsbedomningar samt

narkotikatest.

Personuppgiftslag 22.4.1999/523

Lag om integritetsskydd i arbetslivet 13.8.2004/759
Lag om dataskydd vid elektronisk kommunikation16.6.2004/516

10.1. Insamling och behandling av
personuppgifter

Arbetsgivarna samlar i manga situationer in personup-
pgifter om sina arbetstagare. Att samla in alla slags up-
pgifter ar dock inte tillatet. Arbetsgivaren far behandla
endast sadana personuppgifter som har direkt relevans
for arbetstagarens arbetsavtalsforhallande och som har
att géra med hanteringen av rattigheter och skyldigheter
for parterna i arbetsavtalsforhallandet eller med de for-
maner arbetsgivaren erbjuder arbetstagarna eller med
arbetsuppgifternas sarskilda natur. Undantag ftill detta
relevanskrav kan inte goras ens med arbetstagarens eller
arbetssdkandens samtycke.

Hurdana personuppgifter som &r relevanta bor bedémas
fran fall till fall utifrdn de aktuella arbetsuppgifterna och
arbetsgivarens bransch. Uppgifter som till exempel ank-
nyter till utférandet av arbetsuppgifterna, valet av arbets-
tagare, arbetsforhallandena och iakttagandet av arbets-
eller tjanstekollektivavtal ar relevanta uppgifter.

Vid rekrytering far framst uppgifter som behovs for att
beddéma sdkandens kompetens och lamplighet insamlas.
Till dessa uppgifter kan dven hora uppgifter om sékan-
dens hélsa.

Arbetsgivaren ska samla in personuppgifter om arbetsta-
garen i forsta hand hos arbetstagaren sjalv. Om arbets-
givaren samlar in personuppgifter nagon annanstans an
hos arbetstagaren, behovs arbetstagarens samtycke ftill
detta. Arbetstagarens samtycke behovs dock inte, nar en
myndighet lamnar ut uppgifter till arbetsgivaren for att
denna ska kunna utféra en uppgift som i lag alagts arbet-
sgivaren eller nar arbetsgivaren inhamtar personkredi-
tupplysningar eller straffregisteruppgifter for utredning
av en arbetstagares tillforlitlighet.

Arbetsgivaren ska pa forhand underratta arbetstagaren
om att uppgifter samlas in for utredning av dennas tillfor-
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litlighet. Om uppgifter om en arbetstagare har samlats in
nagon annanstans an hos arbetstagaren sjalv, ska arbets-
givaren informera arbetstagaren om de uppgifter som in-
hamtats innan de anvands for beslutsfattande som galler
arbetstagaren.

Arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om vilka per-
sonuppgifter som har registrerats om dem. Varje arbets-
tagare har ratt till insyn i de egna personuppgifterna. Om
arbetstagaren upptacker fel i uppgifterna ska de korrige-
ras pa arbetstagarens begaran. Arbetsgivaren far inte for-
vara eller behandla oriktiga, ofullstdndiga eller foraldrade
personuppgifter. Pa en arbetsplats far varje enskild perso-
nuppgift bara behandlas av den som behdver uppgiften
for sitt arbete.

10.2. Behandling av uppgifter om hilsotillstind

Arbetsgivaren har ratt att behandla uppgifter om en ar-
betstagares halsotillstand, om uppgifterna har samlats in
hos arbetstagaren sjalv eller med arbetstagarens skriftliga
samtycke hos nagon annan och behandlingen av uppgif-
terna behovs for utbetalning av 16n for sjukdomstid eller
darmed jamstéllbara formaner i anslutning till halsotill-
standet. Uppgifter om en arbetstagares halsotillstand far
dessutom anvédndas for utredning av om det finns grun-
dad anledning till franvaro fran arbetet eller om arbets-
tagaren uttryckligen oénskar att hans eller hennes arbets-
formaga utreds pa basis av uppgifterna om halsotillstand.

Arbetsgivaren ska forvara de uppgifter om en arbetstaga-
res halsotillstand som arbetsgivaren forfogar 6ver atskilda
fran andra personuppgifter som arbetsgivaren har sam-
lat in. Uppgifter om halsotillstand far behandlas endast
av personer som utifran uppgifterna bereder eller fattar
beslut om ett arbetsavtalsforhallande eller verkstaller
dem. Arbetsgivaren ska uppge namnet pa dessa personer
eller faststélla de uppgifter som omfattar behandling av
uppgifter om halsotillstand. De som behandlar uppgifter
om haélsotillstdnd far inte réja uppgifterna for utomstaen-
de under arbetsavtalsforhallandet eller efter att det har



upphort.

Ett sadant ldkarintyg eller ldkarutldtande om arbetsfor-
magan som arbetstagaren lamnat till arbetsgivaren far
dock lamnas till den som producerar féretagshalsovard-
stjanster for att foretagshalsovardsuppgifterna enligt la-
gen om foretagshalsovard ska kunna genomforas, om inte
arbetstagaren har motsatt sig detta.

10.3. Narkotikatest

En arbetsgivare kan endast i vissa situationer forutsatta
att en arbetstagare eller arbetssokande genomgar ett
narkotikatest. Forutsattningarna varierar alltsa beroende
pa om det géller en redan anstalld person eller en person
som soker arbete. Utgangspunkten for bada situationer-
na ar att en testad person sjalv ska ldmna in ett intyg 6ver
narkotikatestet till arbetsgivaren. Arbetsgivaren ansvarar
for kostnaderna for intyget. Om arbetsgivaren inte beta-
lar kostnaderna kan arbetstagaren inte heller begéra eller
kréva intyget av arbetssdkanden eller arbetstagaren och
avsaknaden av intyget far inte ha nagra som helst kon-
sekvenser.

Om avsikten ar att arbetssékande eller arbetstagare ska
genomga narkotikatest ska arbetsgivaren ha ett skriftligt
antidrogprogram.

Dessutom ska de arbetsuppgifter for vilka intyg 6ver nar-
kotikatest begdrs eller forutsatts behandlas vid ett samar-
betsforfarande. Det handlar samtidigt om en uppgift om
hélsotillstandet vars behandling bestammelsernai 10.2 ar
tillampliga pa.

10.3.1. Narkotikatestning av arbetssokande

| anstdllningsskedet far arbetsgivaren begira ett intyg
over narkotikatest endast av den for uppgiften valda per-
sonen. Arbetsgivaren far bara ta emot och behandla upp-
gifterna pa intyget da avsikten ar att arbetssokanden ska
fa sadana arbetsuppgifter som forutsatter noggrannhet,
tillforlitlighet, sjalvstandig omdomesformaga eller god re-
aktionsformaga.

Vidare forutsatts att utférandet av arbetsuppgifterna un-
der paverkan av narkotika eller beroende av narkotika kan

dventyra arbetstagarens eller andras liv, halsa eller ar-
betarskydd,

dventyra landets forsvar eller statens sakerhet,
dventyra trafiksdkerheten,

Oka risken for betydande miljoskador,

dventyra skyddet, anvdandbarheten, integriteten och
kvaliteten i fraga om uppgifter som erhallits i arbe-
tet och darmed orsaka oldgenhet eller skada fér de
allménna intressen som skyddas av sekretessbestam-
melserna eller dventyra de registrerades integritetss-
kydd eller rattigheter, eller

dventyra affars- eller yrkeshemlighet eller orsaka ar-
betsgivaren eller dennas kund ekonomisk skada som
ar storre an ringa, om &dventyrandet av affars- eller
yrkeshemligheten eller uppkomsten av en ekonomisk
risk inte kan forhindras pa nagot annat satt.

Forutom i ovan namnda situationer har arbetsgivaren ratt
att behandla uppgifterna pa intyget om det ar tankt att
arbetssokanden ska skota uppgifter

i vilka forutsatts sarskilt fortroende, i vilka arbetet ut-
fors pa nagot annat stélle an i lokaler som Gvervakas
av arbetsgivaren och i vilka utférande av arbetet un-
der paverkan av narkotika eller beroende av narkotika
kan orsaka arbetsgivarens kund betydande ekonomisk
skada eller dventyra dennas personliga sakerhet,

som varaktigt och i vasentlig grad bestar i att fostra,
undervisa, skota eller annars ta hand om minderariga
eller annars arbeta i personlig kontakt med minderari-
ga utan att andra personer deltar, eller

som innebadr sjalvstandig och odvervakad hantering av
narkotika eller av storre dn obetydliga mangder sada-
na lakemedel som kan anvédndas i berusningssyfte.

Om en arbetssokande vagrar att ta testet eller inte lamnar
in ett godtagbart intyg till arbetsgivaren har arbetsgivaren
ratt att 1ata bli att valja denne for uppgiften i fraga.

Dessa bestammelser om arbetss6kande tillampas ocksa
nar en arbetstagares arbetsuppgifter andras under ans-
tallningsforhallandet s& att de uppfyller ovan namnda
kriterier. Redan innan ett arbetsavtal ingds med en ar-
betssékande eller anstéllningsvillkoren dndras for en ar-
betstagare ska arbetsgivaren meddela arbetssékanden
eller arbetstagaren att det handlar om en arbetsuppgift
som forutsatter narkotikatest.

10.3.2. Narkotikatest under anstillningstiden
Arbetsgivaren kan forplikta arbetstagaren att medan ar-
betsavtalsforhallandet pagar visa upp ett intyg 6ver nar-
kotikatest, om arbetsgivaren har grundad anledning att
misstanka att arbetstagaren ar narkotikapaverkad i arbe-
tet.

Arbetsgivaren kan ocksa forplikta arbetstagaren att visa
upp ett intyg 6ver narkotikatest ifall arbetsgivaren har
grundad anledning att misstdanka att arbetstagaren ar be-
roende av narkotika och arbetstagaren har ett arbete som
kraver sarskild noggrannhet, tillforlitlighet, sjalvstandig
omdomesférmaga eller god reaktionsformaga och det att
arbetsuppgifterna utférs under narkotikapaverkan eller
vid narkotikaberoende kan

allvarligt aventyra arbetstagarens eller andras liv, hal-
sa eller arbetarskydd,

allvarligt dventyra landets forsvar eller statens saker-
het,
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allvarligt aventyra trafiksdkerheten,

avsevart oka risken for betydande miljoskador,
allvarligt dventyra skyddet, anvandbarheten, integri-
teten och kvaliteten i fraga om uppgifter som erhallits
i arbetet och darmed orsaka oldgenhet eller skada for
de allmanna intressen som skyddas av sekretessbes-
tdmmelserna eller dventyra registrerades integritetss-
kydd eller rattigheter

dventyra en ekonomiskt betydande affars- eller yr-
keshemlighet eller orsaka arbetsgivaren eller dennas
kund betydande ekonomisk skada, om &dventyrandet
av afférs- eller yrkeshemligheten eller uppkomsten av
en ekonomisk risk inte kan forhindras pa nagot annat
satt, eller

avsevart oka risken for olaga handel och spridning av
de dmnen som avses i 3 § 1 mom. 5 punkten i narkoti-
kalagen och som arbetsgivaren forfogar Gver.

| 11.3. ges information om arbetsgivarens skyldighet att
uppratta ett skriftligt antidrogprogram.

En arbetsgivare eller en foretradare for denna som upp-
satligen eller av grov oaktsamhet bryter mot bestammel-
serna om narkotikatest kan domas till boter for brott mot
lagen om integritetsskydd i arbetslivet.

10.4. Person- och lamplighetsbedomningstest

Med hjalp av person- och lamplighetsbedémningstest
stravar arbetsgivaren efter att utreda arbetstagarens fo-
rutsattningar att skoéta en viss arbetsuppgift eller beho-
vet av utbildning och annan utveckling inom yrket. Test
av det hér slaget kan bara genomféras i den omfattning
det 4r nédvandigt med hansyn till anstallningsférhallan-
det och hanteringen av arbetsuppgifterna. Arbetsgivaren
ska se till att tillforlitliga testmetoder anvands och att de
utfors av sakkunniga. Arbetsgivaren bor ocksa sékerstalla
att de uppgifter som fas vid testningen ar felfria. Sarskild
uppmarksamhet ska fastas vid testmetoden och dess bes-
kaffenhet.

Testning forutsatter alltid samtycke av den som ska testas.
Det finns inga skyldigheter att delta i test. Trots detta kan
en arbetsgivare lata bli att vélja en arbetssokande till en
viss arbetsuppgift om sékanden har végrat att delta i ett
test som arbetsgivaren anser nédvandigt.

Om en arbetsgivare som ar anstalld hos arbetsgivaren har
vagrat genomga testning kan arbetsgivaren daremot inte
vidta nagra atgarder gillande anstallningsforhallandet
enbart pa grund av denna véagran.

Arbetsgivaren eller en testare som arbetsgivaren anvisat
ska pa arbetstagarens begaran avgiftsfritt ge arbetstaga-
ren det skriftliga utlatande som givits vid testningen. Om
utlatandet har givits muntligen till arbetsgivaren ska ar-
betstagaren ges en utredning om innehallet i utldtandet.
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10.5. Anlitande av hilso- och sjukvardstjanster

For utférande av kontroller och test som géller arbets-
tagares halsa samt for provtagningar ska yrkesutbildade
personer inom halso- och sjukvarden, personer med be-
horig laboratorieutbildning och hélso- och sjukvardstjans-
ter anlitas sa som féreskrivs i hélso- och sjukvardslags-
tiftningen. Detta géller dven alkohol- och narkotikatest.
Alkoholtest far emellertid genomféras som ett blastest.
Undersokningar av halsotillstdndet far bara utforas av yr-
kesutbilda- de personer eftersom det ar viktigt att under-
sokningarna ar sdkra och resultaten felfria. Pa det har sat-
tet kan man sakerstalla bl.a. att en person som anvander
vissa lakemedel som ordinerats av |dkare inte klassificeras
som drogbrukare.

Arbetsgivaren far inte krdva att arbetstagaren ska delta
i genetisk undersdkning nar han eller hon anstills eller
medan arbetsavtalsforhallandet pagar och arbetsgivaren
har inte ratt att fa veta om arbetstagaren har genomgatt
en genetisk undersokning.

10.6. Kameraovervakning

Med kameradvervakning avses 6vervakning med hjalp av
en teknisk anordning som fortldpande férmedlar eller tar
upp bilder. I det har sammanhanget behandlas endast ka-
meradvervakning pa arbetsplatsen.

Arbetsgivaren far ha kameradvervakning i sina lokaler i
syfte att trygga den personliga sdkerheten for arbetsta-
gare och andra som vistas i lokalerna, skydda egendom
eller 6vervaka att produktionsprocesserna fungerar pa ett
dndamalsenligt satt. Kameradvervakning ar ocksa tillaten
nar det handlar om att forebygga eller utreda situatio-
ner som aventyrar sakerheten, egendom eller produkti-
onsprocesser.

Kameraovervakning far dock inte anvandas for observa-
tion av en viss arbetstagare eller vissa arbetstagare pa
arbetsplatsen. P3 toaletter, i omkladningsrum eller pa an-
dra motsvarande platser eller i andra personalutrymmen
eller i arbetsrum som anvisats for arbetstagarnas person-
liga bruk far inte heller finnas kameradvervakning.

Avvikande fran denna huvudregel far arbetsgivaren emel-
lertid rikta kameardvervakningen mot ett visst arbetsstal-
le dar arbetstagare arbetar, nar observationen ar nédvan-
dig for att

hindra uppenbar risk for vald i anslutning till arbetsta-
garens arbete eller uppenbar oldgenhet eller fara for
arbetstagarens sdkerhet eller hilsa,

hindra och utreda brott mot egendom, om en vasent-
lig del av arbetstagarens arbete bestar i att hantera
egendom som ar betydande betraffande varde eller
kvalitet, sdsom pengar, vardepapper eller vardefo-
remal, eller



sakerstalla arbetstagarens intressen och rattigheter,
om kameradvervakningen sker pa begéiran av arbets-
tagaren som blir observerad och saken har 6verens-
kommits mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.

10.6.1. Anvindning av kameraupptagningar
Upptagningar fran kameradvervakning far bara anvandas
for de andamal som observationerna har utforts for. Dar-
for far upptagningar inte anvandas t.ex. for att bedoma en
arbetstagares prestation.

Arbetsgivaren har dock ratt att anvanda upptagningar for
att

kunna pavisa grunden for att ett arbetsavtalsforhal-
lande upphévts,

utreda och bevisa trakasserier som avses i lagen om
jamstalldhet mellan kvinnor och man, trakasserier
som avses i diskrimineringslagen eller trakasserier och
osakligt bemdtande som avses i arbetarskyddslagen,
om arbetsgivaren har grundad anledning att misstan-
ka att arbetstagaren gjort sig skyldig till trakasserier
eller osakligt bemotande, eller

utreda olycksfall i arbetet eller nagon annan situati-
on som orsakat i arbetarskyddslagen avsedd fara eller
risk.

Innan arbetsgivaren fattar beslut om kameradvervakning
ska syftet med den tekniska 6vervakningen som riktas till
personalen, ibruktagandet av 6vervakningen och 6vervak-
ningsmetoderna behandlas vid ett samarbetsforfarande.
Om det handlar om en arbetsplats som inte omfattas av
samarbetsforfarande (mindre dn 20 anstéllda) ska arbet-
sgivaren bereda arbetstagarna eller deras representanter
tillfalle att bli horda i dessa fragor. Arbetsgivaren ska ock-
sa informera arbetstagarna om nar kameradvervakningen
borjar, hur den genomférs och hur och i hurdana sam-
manhang eventuella upptagningar kommer att anvandas.

En arbetsgivare eller en foretradare for denna som upp-
satligen eller av grov oaktsamhet bryter mot bestammel-
serna om kameradvervakning domas till béter for brott
mot lagen.

10.7. Skydd av e -postmeddelanden

Arbetsgivaren har ratt att bestimma for vilket &ndamal
arbetsplatsens e-post ska anvdndas. Arbetsgivaren kan till
och med férbjuda privat e-postkommunikation pa arbets-
tid. | regel brukar arbetsgivarna dock tillata att arbetsplat-
sens e-postadress dven anvands for personliga kontakter.

Man bor sarskilt komma ihag att utomstaende personer
kan skicka arbetstagarna personliga e-postmeddelanden
trots ett eventuellt férbud fran arbetsgivaren.

Genom lagstiftningen har man velat sakerstélla att arbets-
tagarnas e-postmeddelanden halls konfidentiella. Malet

med bestdmmelserna &r att integriteten i arbetstagarnas
konfidentiella e-postmeddelanden inte ska dventyras och
att meddelanden som hor till arbetsgivaren och som ar
nddvandiga for kontinuiteten i verksamheten ska kunna
stéllas till arbetsgivarens forfogande ifall arbetstagaren ar
forhindrad.

Utgangspunkten for bestimmelserna ar att e-postmed-
delanden som hor till arbetsgivarorganisationen ska kun-
na dppnas med arbetstagarens samtycke. Arbetsgivaren
far sdledes ta fram och 6ppna en arbetstagares e-post-
meddelanden endast pa vissa villkor och satt.

10.7.1. Arbetsgivarens omsorgsplikt
Arbetsgivaren far inte hamta och 6ppna e-postmeddelan-
den utan att dessférinnan har sett till att

arbetstagaren med hjélp av e-postsystemet som an-
vands kan skicka avsandaren en anmalan om sin fran-
varo och om hur ldnge franvaron fortgar samt infor-
mation om den person som skoter uppgifter som hor
till den franvarande arbetstagaren, eller
arbetstagaren kan styra meddelandena till en annan
av arbetsgivaren for denna uppgift godkdnd person
eller till en annan av arbetsgivaren godkand adress i
arbetstagarens eget bruk, eller

arbetstagaren kan ge sitt samtycke till att i hans eller
hennes franvaro nagon annan av honom eller henne
utsedd person som arbetsgivaren godkant fér up-
pgiften kan ta emot meddelanden som skickats fill
arbetstagaren for att reda ut om det meddelande
som skickats till arbetstagaren klart ar avsett for ar-
betsgivaren for utférande av arbetsuppgifter och som
arbetsgivaren for att kunna ordna verksamheten eller
arbetsuppgifterna pa ett andamalsenligt satt maste fa
vetskap om.

10.7.2. Himtning av e-postmeddelanden som hor till
arbetsgivaren

E-postmeddelanden som hor till arbetsgivaren far ham-
tas med hjalp av en person som har befogenhet att agera
som systemadministrator for datasystemet. P3 det har
sattet har arbetsgivaren ratt att kontrollera meddelandets
avsdndare, mottagare och rubrik.

Utifran dessa uppgifter ska arbetsgivaren kunna ta reda
pa om arbetstagaren i sin franvaro har mottagit eller
omedelbart fore franvaron har skickat eller mottagit
meddelanden som hor till arbetsgivaren och som det ar
nodvandigt att arbetsgivaren far vetskap om for att kun-
na slutfora férhandlingar i anslutning till sin verksamhet,
betjana kunder eller i dvrigt trygga sina funktioner.

Hamtning av en arbetstagares e-postmeddelanden forut-
satter emellertid alltid, att

arbetstagaren skoter sina uppgifter sjalvstandigt for
arbetsgivarens rakning och arbetsgivaren inte har na-
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got system med hjalp av vilket de drenden som skots
av arbetstagaren och deras behandlingsskeden an-
tecknas eller pa annat satt kan klarlaggas,

det pa grund av arbetstagarens uppgifter och de dren-
den som ar anhangiga ar uppenbart att meddelanden
som hor till arbetsgivaren har skickats eller mottagits,
arbetstagaren tillfalligt ar forhindrad att utfora sina ar-
betsuppgifter och arbetsgivaren inte far tillgang till de
meddelanden som hor till denna, trots att arbetsgiva-
ren soérjt for ovan beskrivna omsorgsplikt och
arbetstagarens samtycke inte kan erhallas inom rimlig
tid och utredningen av drenden inte far férdrojas.

Om hamtningen av meddelandet inte leder till att medde-
landet 6ppnas ska om hamtningen utarbetas en rapport
som undertecknas av de personer som deltagit i hamtnin-
gen och av vilken framgar varfor meddelandet hamtades,
tidpunkten och vem som utférde hamtningen. Rapporten
ska utan obefogat drojsmal tillstallas arbetstagaren. Upp-
gifter om meddelandets avsandare, mottagare eller rub-
rik far inte behandlas i stérre omfattning an vad som ar
nodvandigt for syftet med hamtningen av meddelandet
och de personer som behandlar uppgifterna far inte roja
dessa uppgifter for utomstaende medan arbetsavtalsfor-
hallandet pagar eller efter att det har upphort.

10.7.3. Oppnande av e-postmeddelanden som hor till
arbetsgivaren

Nér det pa basis av uppgifter om ett e-postmeddelandes
avsandare, mottagare eller rubrik dr uppenbart att ett
meddelande som arbetstagaren mottagit eller skickat
klart hor till arbetsgivaren och att arbetsgivaren maste fa
vetskap om innehallet for att kunna slutféra férhandlingar
i anslutning till sin verksamhet, betjana kunder eller tryg-
ga sina funktioner, far meddelandet 6ppnas. | en sddan si-
tuation ska meddelandet alltid 6ppnas av en person som
har befogenheter som systemadministrator och i narvaro
av en annan person.

Over 6ppnandet av meddelandet ska utarbetas en rap-
port som undertecknas av de personer som deltagit i 6pp-
nandet och av vilken framgar vilket meddelande som 6p-
pnats, varfor meddelandet 6ppnats, tidpunkten och vem
som utforde 6ppnandet samt till vem uppgift om medde-
landets innehall har givits. Rapporten ska utan obefogat
drojsmal tillstallas arbetstagaren. Ett 6ppnat meddelande
ska sparas och uppgifter om meddelandets innehall och
avsandare far inte behandlas i stérre omfattning &n vad
som ar nédvandigt for syftet med 6ppnandet av medde-
landet. De personer som behandlar uppgifterna far inte
réja meddelandets innehall fé6r utomstaende medan ar-
betsavtalsforhallandet pagar eller efter att det har upp-
hort.

En arbetsgivare eller en foretradare for denna som upp-
satligen eller av grov oaktsamhet i strid med lagen ham-
tar eller 6ppnar ett e-postmeddelande som skickats eller
mottagits av en arbetstagare kan domas till boter.
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10.8. Fornyelser i behandlingen av
identifieringsuppgifter enligt 13 a-13 k § i lagen
om dataskydd vid elektronisk kommunikation
(Lex Nokia)

Enligt lagen om dataskydd vid elektronisk kommunikati-
on ar en identifieringsuppgift en uppgift som behandlas
i kommunikationsnaten for att 6verfora, distribuera eller
tillhandahalla meddelanden och som kan férknippas med
en abonnent eller en anvandare.

Arbetsgivaren har ratt att behandla identifieringsuppgif-
ter

for att forhindra eller utreda réjande av foretagshem-
ligheter
for att forhindra eller utreda olovligt bruk.

Ratten att behandla identifieringsuppgifter galler inte
identifieringsuppgifter for telefonitjanster i det fasta eller
mobila telefonnatet. Ratten att behandla identifiering-
suppgifter ger inte heller arbetsgivaren ratt att 6ppna in-
nehallet i ett e-postmeddelande som &r foremal fér kom-
munikationen.

10.8.1. Omsorgsplikt och planerings- och
samarbetsplikt

Innan en sammanslutningsabonnent borjar behandla
identifieringsuppgifter for att forebygga olovligt brukande
av avgiftsbelagda informationssamhallstjanster, kommu-
nikationsnatet eller kommunikationstjanster ska abon-
nenten

begransa tilltradet till sitt kommunikationsnat och sin
kommunikationstjanst och anvandningen avdem samt
vidta andra atgarder for att skydda anvdandningen av
sitt kommunikationsnéat och sin kommunikationstjanst
med lampliga informationssakerhetsatgarder;
bestamma hurdana meddelanden som far formedlas
och hdmtas via dess kommunikationsnat, hur dess
kommunikationsndt och kommunikationstjanst i 6v-
rigt far anvandas och till hurdana destinationsadres-
ser kommunikation inte far riktas.

Innan en sammanslutningsabonnent borjar behandla
identifieringsuppgifter for att forebygga réjande av fore-
tagshemligheter ska abonnenten

begransa ftilltradet till foretagshemligheter och vidta
andra atgarder for att skydda anvandningen av sitt
kommunikationsndt och sin kommunikationstjanst
och skydda uppgifterna genom lampliga informations-
sakerhetsatgarder;

bestamma pa vilket satt foretagshemligheter far
6verforas, lamnas ut eller pd annat satt behandlas i
kommunikationsnatet och till hurdana destination-
sadresser de personer som har ratt att behandla fore-



tagshemligheter inte far skicka meddelanden.

En sammanslutningsabonnent ska for att forebygga miss-
bruk som avses i 1 och 2 mom. ge skriftliga anvisningar till
dem som anvander kommunikationsnatet eller kommu-
nikationstjdnsten.

Dessutom ska en sammanslutningsabonnent fore behan-
dlingen av identifieringsuppgifterna utse de personer till
vilkas uppgifter behandling av identifieringsuppgifter hor
eller bestimma de namnda uppgifterna. Identifieringsup-
pgifter far behandlas endast av personer som svarar for
driften av och dataskyddet i sammanslutningsabonnen-
tens kommunikationsnat och kommunikationstjanst och
for sdkerheten.

Om sammanslutningsabonnenten som arbetsgivare om-
fattas av samarbetslagstiftningen ska sammanslutningsa-
bonnenten

i ett samarbetsforfarande behandla grunderna och
praxisen for de férfaranden som ska tillampas vid be-
handlingen av identifieringsuppgifter;

pa det satt som foreskrivs i 21 § 2 mom. i lagen om
integritetsskydd i arbetslivet informera arbetstagarna
eller deras foretradare om beslut som abonnenten
har fattat om behandlingen av identifieringsuppgifter.

Om sammanslutningsabonnenten &r en arbetsgivare
som inte omfattas av samarbetslagstiftningen ska denne
hora arbetstagarna och informera arbetstagarna om ovan
namnda punkter enligt vad som bestams i 21 § 1 och 2
mom. i lagen om integritetsskydd i arbetslivet.

Sammanfattningsvis kan konstateras att atgarder for att
satta datasdkerhetsnatet i skick, skriftliga anvisningar till
anvandarna, planering, omsorgsplikt och information
samt forhandsanmalan till dataombudsmannen &ar féreg-
ripande atgarder.

10.8.2. Amnesgrupper som ir foremal for granskning
av identifieringsuppgifter

Att installera anordningar, program eller tjanster i sam-
manslutningsabonnentens  kommunikationsnat, att
obehorigen ge utomstaende ftilltrade till sammanslut-
ningsabonnentens kommunikationsnat eller kommunika-
tionstjanster eller att pa nagot annat jamforbart satt anv-
dnda kommunikationsnatet eller kommunikationstjanster
kan vara olovligt brukande av kommunikationsnatet eller
kommunikationstjanster, om forfarandet star i strid med
de anvisningar fér anvdandningen som avses i 13 b § 3
mom. i lagen om dataskydd vid elektronisk kommunika-
tion.

Ett villkor for behandling av identifieringsuppgifter i syf-
te att skydda foretagshemligheter ar att det misstankta
rojandet géller foretagshemligheter som &r av central
betydelse for sammanslutningsabonnentens eller dess

samarbetspartners ndringsverksamhet eller resultaten av
tekniskt eller nagot annat utvecklingsarbete som sanno-
likt ar viktiga for att starta eller utéva naringsverksamhet.

Enligt Dataombudsmannens byra hade en sammanslut-

ning fram till augusti 2013 meddelat om ibruktagande av
de identifieringssatt som Lex Nokia mojliggor.
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11.

FORETAGSHALSOVARD

I lagen om foretagshdlsovird foreskrivs om den foretagshdlsovird som arbetsgivaren dr skyldig att ordna. Foretagshdl-
sovdrden dr en del av den grundliggande hilsovdrden och arbetarskyddet. Arbetsgivarens skyldigheter omfattar dven
dtgdrder for forebyggande foretagshdlsovdrd, dvs. det handlar inte om sjukvdrd.

Lag om foretagshdlsovdrd 21.12.2001/1383

11.1. Syfte och tillimpningsomrade

Foretagshalsovardens syfte ar att fraimja forebyggandet
av sjukdomar och olycksfall i anslutning till arbetet, hilsa
och sdkerhet i arbetet och arbetsmiljon, arbetstagarnas
hélsa och arbets- och funktionsférmaga i olika arbets-
livsskeden samt verksamheten bland de anstdllda. Inom
foretagshalsovarden stravar man efter att stoda arbets-
tagarnas hélsa och arbets- och funktionsformaga i olika
skeden av arbetskarridren. Malet ar att fa arbetskarriaren
att fortsatta anda till alderspensionen.

Arbetsgivaren ansvarar for att ordna foretagshélso-
vardstjanster men verksamheten bér drivas som ett sa-
marbete mellan arbetsgivaren, arbetstagarna och fére-
tagshalsovarden. De yrkesutbildade personerna inom
foretagshalsovarden ska vara yrkesmassigt oberoende av
arbetsgivarna, arbetstagarna och deras foretradare.

Lagen om foretagshéalsovard tillampas pa arbete dar ar-
betsgivaren ar skyldig att iaktta arbetarskyddslagen. Skyl-
digheten att ordna foretagshalsovardstjanster omfattar
alla anstallningsforhallanden. Behovet av att ordna tjans-
terna varierar visserligen fran arbetsplats till arbetsplats.

11.2. Arbetsgivarens skyldigheter

Arbetsgivaren ska pa sin bekostnad ordna foretagshélso-
vard i den omfattning som pakallas av arbetet, arbetsar-
rangemangen, personalen, forhallandena pa arbetsplat-
sen och forandringar i dem. ”“Arbetsarrangemangen"
omfattar ocksd hélsorelaterade faror och oldgenheter i
anslutning till hyrd arbetskraft, deltidsarbete och visstid-
sanstdllningar. Begreppet tacker ocksa t.ex. arrangemang
for arbets- och vilotider som beror pa natt- eller 6vertid-
sarbete.

Forsummelse av skyldigheten att ordna féretagshalsovard
leder till botesstraff.

Arbetsgivaren och den som producerar foretagshélso-
vardstjanster ska inga ett skriftligt avtal om tjansterna.
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De allmanna arrangemangen inom foretagshalsovarden
samt tjansternas innehall och omfattning ska framga av
avtalet. Om omstédndigheterna férdndras vasentligt ska
avtalet ses over.

Om arbetsgivaren sjalv ordnar foretagshalsovardstjanster
ska arbetsgivaren beskriva de omstandigheter som kons-
taterades ovan i en separat 6versikt eller som en del av
foretagshalsovardens verksamhetsplan eller arbetarskyd-
dets verksamhetsplan.

Arbetsgivaren ska informera foretagshalsovarden om
forandringar i en arbetstagares arbetsformaga. For fore-
tagshalsovardens bedémning av en arbetstagares arbets-
formaga och for att utreda arbetstagarens mojligheter att
fortsatta i arbetet ska arbetsgivaren anmala arbetstaga-
rens sjukfranvaro till foretagshalsovarden senast nar fran-
varon har fortgatt en manad.

Né&r arbetsgivaren bereder beslut om ordnandet av fo-
retagshdlsovarden ska arbetsgivaren samarbeta med ar-
betstagarna eller deras foretradare. Forsummelse av den-
na skyldighet leder till sanktioner. Samarbetet innebar
bl.a. att arbetstagarna har mojlighet att Iagga fram forslag
till utvecklande av foretagshalsovarden och i tillrackligt
god tid fa information t.ex. om arbetets belastning eller
andra omstandigheter som inverkar pa arbetshalsan.

Innan arbetsgivaren fattar beslut om inledande eller
andring av foretagshalsovardens innehall eller andra
tjdnster eller om nagon annan vasentlig omstandighet
som inverkar pa ordnandet av foretagshéalsovarden, ska
saken behandlas i arbetarskyddskommissionen eller vid
nagot annat ersittande samarbetsforfarande eller till-
sammans med arbetarskyddsfullmaktigen. Pa arbetsplat-
ser med farre an tio arbetstagare dar man enligt lag inte
ar skyldig att valja arbetarskyddsfullméktige racker det
med att personalen bereds ett verkligt tillfalle att delta i
behandlingen av fragorna.

11.3. Genomforande av foretagshilsovarden

Arbetsgivaren ska ha en skriftlig verksamhetsplan for



foretagshalsovarden. Den kan utgéra en del av arbe-
tarskyddets verksamhetsprogram eller av nagot annat
utvecklingsprogram eller ndgon annan utvecklingsplan
som arbetsgivaren har utarbetat. Verksamhetsplanen
ska innehalla de allmanna malen for foretagshalsovarden
samt de behov som grundar sig pa forhallandena pa ar-
betsplatsen och de atgarder som féranleds av dessa.

Om avsikten ar att arbetssékande eller arbetstagare ska
genomga narkotikatest ska arbetsgivaren ha ett skriftligt
antidrogprogram. Programmet ska innehalla den praxis
som iakttas for att forhindra droganvandning och hanvisa
personer med drogproblem vidare till vard.

Innan programmet godkanns ska arbetsuppgifterna be-
handlas vid ett samarbetsférfarande.

Foretagshalsovarden grundar sig pa en arbetsplatsutred-
ning. | arbetsplatsutredningen kartlaggs de fysikaliska, ke-
miska och biologiska exponeringsfaktorerna och arbetets
fysiska och psykiska belastning, hur arbetsgemenskapen
fungerar, riskerna for olycksfall och vald, arbetsarrange-
mangen samt sarskilda risker for att insjukna pa grund
av arbetsmiljon och arbetstagarnas egenskaper. Utifran
dessa faktorer och de arbetsplatsspecifika behoven fasts-
tallts de fortsatta atgarderna for foretagshalsovarden.

Till arbetsgivarens foretagshalsovard hor bl.a. foljande
delomraden:

Utvardering av halsan och sdkerheten i arbetet och
arbetsforhallandena genom upprepade arbetsplats-
besok och andra metoder inom foretagshalsovarden.
Utvardering av arbetstagarnas hélsotillstand samt ar-
betsférmaga bl.a. med hjalp av hilsoundersékningar.
En arbetstagare far inte utan grundad anledning vagra
att delta i en halsoundersokning som avses i lagen om
foretagshalsovard.

Atgardsforslag och uppféljning av genomférandet. At-
garderna handlar bl.a. om att férbattra arbetssakerhe-
ten, anpassa arbetet till arbetstagarens forutsattnin-
gar och framja arbetsférmagan.

Information och radgivning. Arbetstagaren har av
grundad anledning ratt att t.ex. fa en redogorelse for
arbetsbelastningen.

Uppfoljning av hur en person med funktionsnedsatt-
ning klarar sig i arbetet och hanvisning till rehabilite-
ring.

Sammanstallande av ett utlatande om bedémningen
av en arbetstagarens arbetsformaga och mojligheter
att fortsatta i arbetet efter att sjukpenning har beta-
lats till arbetstagaren for 90 vardagar.

Vid behov samarbete med tillborliga instanser.
Deltagande i ordnande av forsta hjdlpen som avses i
arbetarskyddslagen.

Planera och genomféra atgarder som uppréatthaller
och framjar arbetsférmagan och vid behov utreda be-
hovet av rehabilitering.

Bedomning och uppféljning av foretagshalsovarden.

Forutom de tjanster som namns i lagen om foretagshélso-
vard kan arbetsgivaren ordna sjukvardstjanster och andra
halsovardstjanster, t.ex. halsovard pa allman- och/eller
specialistldkarniva. Nar dessa tjanster tillhandahalls ska
arbetstagarna bemotas jamlikt oberoende av om de ar
fast anstallda, visstidsanstallda eller deltidsanstéllda.

11.4. Behandling av uppgifter inom
foretagshélsovarden

Arbetsgivaren ar skyldig att lamna ut uppgifter till dem
som arbetar inom foretagshalsovarden. Uppgifter ska
ldmnas om arbetet, arbetsarrangemangen, yrkessjukdo-
mar, olycksfall i arbetet, personalen, férhallandena pa ar-
betsplatsen och férandringar i dessa.

Arbetstagaren ska pa begaran ge féretagshéalsovarden up-
pgifter om de halsoriskfaktorer som han eller hon obser-
verat pa arbetsplatsen.

Foretagshalsovarden ska lamna arbetstagarna och ar-
betsgivaren behovliga uppgifter om de héalsooldgenheter
som forekommer i arbetet samt om hur de kan férebyg-
gas. Arbetstagaren ska ges uppgifter bl.a. om utférda hal-
sogranskningar och resultaten av dem.

Arbetsgivaren, arbetarskyddskommissionen och arbe-
tarskyddsfullmaktigen har ratt att av foretagshalsovarden
fa sddana uppgifter som ar av betydelse med tanke pa
utvecklandet av arbetstagarnas hédlsa och av sunda for-
hallanden pa arbetsplatsen.

Utgangspunkten for lagen om féretagshalsovard ar att
uppgifter som enligt lag ar sekretessbelagda far inte rojas,
om inte den som uppgifterna beror har gett sitt skriftliga
samtycke till detta.

Om det handlar om ett arbete som medfor sarskild risk
for ohalsa ar det tillatet att avvika fran sekretesskyldighe-
ten. D3 far foretagshalsovardsldkaren ge arbetsgivaren
och arbetarskyddsmyndigheten ett skriftligt utlatande
om slutsatserna av halsoundersékningarna. Lakaren be-
domer déarvid arbetstagarens hdlsomassiga lamplighet for
en viss uppgift.

Néar det géller en nyanstallning har arbetssékanden ratt
att sjalv forst fa information om slutsatserna av halsoun-
dersdkningen.

Ett positivt testresultat av ett narkotikatest pa en arbets-
sokande eller arbetstagare ska verifieras vid ett laborato-
rium. Den som testats har alltid ratt att fa testresultatet
skriftligen. Bestammelser om innehallet i ett intyg 6ver
narkotikatest finns i lagen om integritetsskydd i arbetsli-
vet. Intyget ska ges till den som testats for vidarebeford-
ran till arbetsgivaren.
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12.

SAKERHET I ARBETET

Syftet med arbetarskyddslagen dr att forbittra arbetsmiljon och arbetsforhdllandena. Ett syfte dr ocksd att uppriitt-
halla arbetstagarnas fysiska och mentala hdlsa och arbetsformdga under hela tiden i arbetslivet - att arbetstagaren
ska vara frisk ndr han avgdr med pension. Vidare dr syftet med lagen att forebygga olycksfall i arbetet, yrkessjukdo-
mar samt oldgenheter for hélsan som beror pd arbetet och arbetsmiljon. En 6vergripande hantering av sikerheten pd
arbetsplatsen dr utgangspunkten for lagen. Valet av arbetarskyddsfullmdktig och dennes uppgifter behandlas i 16.4.

Arbetarskyddslag 23.8.2002/738

12.1. Vad tillimpas lagen pa?

Lagen tillampas pa allt avlonat arbete som utfors i na-
gon annans tjanst. Sedvanliga fritidsaktiviteter och pro-
fessionell idrottsutévning faller utanfor lagens tillamp-
ningsomrade.

| arbetarskyddslagen har den mentala hélsan jamstallts
med den fysiska hdlsan. Den mentala halsan ska skyd-
das pa samma satt som den fysiska halsan. Trakasserier
eller annat osakligt bemotande av en arbetstagare som
medfor oldagenheter eller risker for arbetstagarens hal-
sa ar ett exempel pa risker fér den mentala hélsan som
nu forbjudits i lag. Saledes & mobbning pa arbetsplat-
sen forbjuden, men ocksd andra former av trakasserier
ar forbjudna, sasom sexuella trakasserier eller annat
osakligt bemdtande.

Lagen har inga bestimmelser om ansvaret for arbetars-
kyddet vid teamarbete. Hanteringen av arbetarskyddet
vid teamarbete och andra arbetsformer dar arbetsta-
garna sjalva styr sitt arbete forutsatter bl.a. sjalvstandiga
observationer. Arbetarskyddsmyndigheterna Overvakar
iakttagandet av lagen.

12.1.1. Hyrt arbete

Lagen tillampas dven pa hyrt arbete. Den som anlitar hyrd
arbetskraft ar skyldig att iaktta arbetarskyddslagens bes-
tdmmelser om arbetsgivare.

Innan ett hyrt arbete inleds ska de krav pa yrkeskompe-
tens som det hyrda arbete stéller och de sdrdrag som
ingar i arbetet faststallas tillrdckligt detaljerat. Den som
hyr arbetet ska meddela den hyrda arbetstagarens arbet-
sgivare om dessa krav och sardrag. Pa det hér sattet kan
man sakerstélla att arbetstagaren har tillrackligt kompe-
tens och erfarenhet och ar lamplig for arbetet. Den som
hyr arbetskraft ska aterigen se till att arbetstagaren intro-
duceras i uppgifterna.
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12.1.2. Ovrigt arbete som faller inom
tillimpningsomradet

Lagen tillampas bl.a. pa elevers och studerandes arbete i
samband med utbildning. Med detta avses 6évningsarbe-
te, praktisk undervisning som kan jamféras med arbete,
perioder av inldrning i arbetet, arbetspraktik och oriente-
ring i det praktiska arbetslivet. Lagen tillampas ocksa pa
arbete som utférs av personer som deltar i arbetskrafts-
politiska atgarder.

Arbetarskyddslagen tillampas ocksa pa hem- eller distan-
sarbete som utfors pa basis av ett avtal t.ex. i arbetstaga-
rens eller arbetsgivarens hem.

12.2. Arbetsgivarens skyldigheter betriffande
arbetarskyddet

Lagen innehaller en bestammelse om arbetsgivarens all-
manna omsorgsplikt. Arbetsgivaren ar skyldig att genom
nodvandiga atgarder sorja for arbetstagarnas sakerhet
och halsa i arbetet. Harvid ska arbetsgivaren beakta oms-
tandigheter som hanfor sig till arbetet, arbetsférhallande-
na och arbetsmiljon i dvrigt samt till arbetstagarens per-
sonliga forutsattningar. Faktorer som knyter an till person
ar bl.a. yrkesskicklighet, arbetslivserfarenhet, alder och
kon.

Ovanliga och oférutsebara omstandigheter och handel-
ser, som arbetsgivaren inte kan paverka ens med alla be-
fogade forsiktighetsatgarder, faller utanfor omsorgsplik-
ten.

Arbetsgivaren ska planera, vélja, dimensionera och gen-
omfora de atgarder som behovs for att forbattra arbets-
forhallandena. Harvid ska foljande principer iakttas:

uppkomsten av risker och oldagenheter forhindras
risker och oldgenheter undanrgjs eller, om detta inte
ar mojligt, ersatts med sadant som &r mindre farligt
eller skadligt



gemensamma  arbetarskyddsatgarder
framfor individinriktade skyddsatgarder
teknikens utveckling och utvecklingen av andra till-
gangliga metoder beaktas.

prioriteras

Arbetsgivaren ska fortgdende ge akt pa arbetsmiljon,
arbetsklimatet och sdkerheten hos arbetssatten. Arbet-
sgivaren ska ocksa folja upp de vidtagna atgdrdernas
inverkan pa sidkerheten och hélsan i arbetet. Dessa skyl-
digheter ska tas i beaktande med hansyn till saval det fy-
siska som det mentala arbetarskyddet.

Observations- och uppfoljningsskyldigheten stracker sig
dven ftill den sociala aspekten pa arbetsgemenskapen.
Det forutsdtts att arbetsgivaren iakttar arbetsgemens-
kapen for att eventuella trakasserier och annat osakligt
bemotande ska upptackas i sa god tid att det 4r mojligt att
ingripa effektivt i dessa icke 6nskvarda fenomen.

Det ar viktigt att systematiskt och kontinuerligt fasta up-
pmarksamhet pa att forbattra arbetsforhallandena. Ar-
betsgivaren maste vara medveten om arbetsplatsens och
verksamhetens oldagenhets- och riskfaktorer, vare sig de
ar psykiska, fysiska eller sociala. Arbetsgivaren férutsatts
vidta atgarder for att r6ja missforhallanden genast nér ar-
betsgivaren fatt kinnedom om dem.

Arbetsgivaren kan utse en annan person att hantera de
uppgifter som hor till arbetsgivarens skyldigheter enligt
arbetarskyddslagen. Ersattarens uppgifter ska faststéllas
mycket noggrant. Arbetsgivaren ska se ftill att ersétta-
ren har tillborliga forutsattningar for hanteringen av de
lagstadgade uppgifterna.

12.2.1. Verksamhetsprogram for arbetarskyddet
Arbetsgivaren ska uppratta ett verksamhetsprogram for
arbetarskyddet. Programmet ska omfatta behoven av att
forbattra arbetsforhallandena och verkningarna av fakto-
rerna i anslutning till arbetsmiljon. De mal for fraimjande
av sakerhet och halsa samt bevarande av arbetsformagan
som ingar i verksamhetsprogrammet ska beaktas vid ut-
vecklandet av arbetsplatsen och i planeringen. Malen ska
behandlas tillsammans med arbetstagarna eller deras fo-
retradare.

12.2.2. Utredning och beddmning av riskerna i arbetet
Arbetsgivaren ska systematiskt reda ut och identifiera de
olagenheter och risker som beror pa arbetet, arbetstider-
na, arbetsmiljon och arbetsforhallandena samt bedéma
deras betydelse for arbetstagarnas sdkerhet och halsa.
Arbetsgivaren ska inneha den utredning och bedémning
som avses ovan. Om forhallandena forandras vésentligt
ska utredningen uppdateras.

| utredningen ska hansyn tas till bundenheten till arbetet
och arbetets belastningar. Belastning som hanfor sig till

arbetstider ska forstas bredbasigt. Bundenhet till arbete
ar t.ex. tid som gar at till resor eller skyldighet att besvara
telefonsamtal eller e-post utanfor arbetstid. Med arbets-
tider avses t.ex. Overtidsarbete, nattarbete, skiftesarbete
och tillrdckliga vilotider. Andra belastningar ar t.ex. infor-
mationsbelastning, dalig ergonomi, véldshot och problem
som beror pa att arbetsgemenskapen fungerar daligt,
sasom trakasserier och mobbning.

Vid uppréattandet av utredningen kan arbetsgivaren ha
hjélp t.ex. av expertisen inom foretagshalsovarden.

12.2.3. Arbete som medfor sirskild fara

Om beddmningen av riskerna i arbetet visar att arbetet
kan medfora sarskild fara for olycksfall eller sjukdom, far
detta arbete utforas endast av en arbetstagare som ar
kompetent och som med avseende pa sina personliga f6-
rutsattningar lampar sig for arbetet eller av en annan ar-
betstagare som star under en sadan arbetstagares direkta
Overvakning. Andra personers ftilltrade till riskomradet
ska férhindras genom nodvandiga atgarder.

Om arbetet eller arbetsférhallandena kan medféra
sarskild fara for en gravid arbetstagare eller fostret och
riskfak- torn inte kan elimineras, ska arbetsgivaren strava
efter att for graviditetstiden flytta arbetstagaren till arbet-
suppgif- ter som lampar sig for henne.

12.2.4. Planering av arbetsmiljon och arbetet

Vid planeringen av konstruktionerna, produktionsmeto-
derna eller arbetsmaskinerna i arbetsmiljon samt av an-
vandningen av hélsofarliga @mnen ska arbetsgivaren se
till att deras verkningar pa arbetstagarnas sakerhet och
halsa tas i beaktande.

Vid planeringen och dimensioneringen av arbetet ska ar-
betstagarnas fysiska och psykiska forutsattningar beaktas.
Malet &r att undvika negativ belastning av arbetet.

Forhallandet mellan de krav som arbetet staller och ar-
betstagarnas psykiska och fysiska forutsattningar ska
granskas redan i det skede ndr arbetet planeras. Detta
forhallande boér vara i balans.

Belastningarna varierar i olika arbetsuppgifter. Felaktiga
arbetsstallningar, for stor fysisk eller psykisk belastning
eller for mycket information ar exempel pa skadlig belast-
ning. Orimlig tidspress och exceptionellt mycket resande i
anslutning till arbetet men utanfér arbetstid kan ocksa bli
stora belastningar.

12.2.5. Undervisning och handledning

Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna tillracklig information
om oldgenheterna och riskerna pa arbetsplatsen samt se
till att arbetstagaren far tillracklig introduktion i arbetet,
arbetsforhallandena, arbets- och produktionsmetoderna,
anvandningen av arbetsredskapen samt sdkra arbetssatt.
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12.2.6. Samarbete

Arbetssakerheten ar ett amne som hor till samarbetet
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Arbetstagarna
har ratt att lagga fram forslag om sdkerheten och halsan
pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren ska ge respons pa dessa
forslag.

12.2.7 Arbetarskyddskommission

P3 en arbetsplats dar minst 20 arbetstagare arbetar re-
gelbundet ska en arbetarskyddskommission inrattas (38
§ i tillsynslagen). Arbetarskyddskommissionen ar arbets-
givarens och arbetstagarnas samarbetsorgan i arbetars-
kyddsfragor och den har till uppgift att fraimja arbetssa-
kerheten och -hilsan pa arbetsplatsen. Det dr majligt att
inratta en arbetarskyddskommission dven pa en mindre
arbetsplats eller att inratta fler arbetarskyddskommissio-
ner an en pa samma arbetsplats ifall arbetsgivarnas eller
arbetstagarnas antal, arbetets natur eller arbetsforhal-
landena ger anledning till det och man kommer 6verens
om saken pa arbetsplatsen.

Arbetarskyddskommissionen véljs for tva ar i taget. Ar-
betsgivaren, arbetstagarna och tjanstemannen viljer
egna representanter till kommissionen. Kommissionen
har fyra, atta eller tolv medlemmar, om inte annat 6ve-
renskommits. Av medlemmarna foretrader en fjardedel
arbetsgivaren och tre fjardedelar personalen, om inte an-
nat éverenskommits. Halften av medlemmarna ska utses
bland arbetstagarna, om dessa ar fler &n tjanstemannen,
och tvartom. En fjardedel féretrader den mindre perso-
nalgruppen.

Fragor som ska behandlas inom arbetarskyddsverksam-

heten definieras i 26 § i tillsynslagen. Dessa ar bl.a. fol-

jande:

e sadant som direkt paverkar arbetstagarnas sakerhet
och hélsa samt forandringar i fraga om detta

e principerna for hur risker och oldgenheter pa ar-
betsplatsen utreds och det satt pa vilket utredningen
gors samt omstandigheter som framkommit i sddana
utredningar som avses ovan och i foretagshalsovar-
dens arbetsplatsutredningar och som allmant paver-
kar arbetstagarnas sakerhet och halsa

e de utvecklingsmal och utvecklingsprogram som han-
for sig till den verksamhet som avser att uppratthalla
arbetsformagan, de utvecklingsmal och utvecklings-
program som stoder en fortsdttning i arbetslivet
samt andra utvecklingsmal och utvecklingsprogram
som inverkar pa arbetstagarnas sakerhet och hélsa

e fragor som paverkar arbetstagarnas sakerhet, hilsa
och arbetsformaga och som hanfor sig till organise-
ringen och dimensioneringen av arbetet samt va-
sentliga forandringar i frdga om dessa

e behovet och ordnandet av den undervisning, hand-
ledning och introduktion fér arbetstagare som avses
i lagar som omfattas av arbetarskyddsmyndighetens
tillsyn
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e de statistiska uppgifter och andra uppfoéljningsupp-
gifter om sdkerheten och hélsan i arbetet som hanfor
sig till arbetet, arbetsmiljon och arbetsklimatet

e uppfoljning av genomforandet och verkningarna av
ovan ndmnda punkter.

Arenden ska behandlas i tillrdckligt god tid med beaktan-

de av malen for samarbetet och med tanke pa tidtabellen

for beredningen och genomférandet av dem.

12.3. Arbetstagarens skyldigheter och rittigheter i
anslutning till arbetarskyddet.

Arbetarskyddslagen foreskriver ocksa om skyldigheter for
arbetstagarna. Arbetstagarna ska iaktta de foreskrifter
och anvisningar som arbetsgivaren meddelar. Arbetsta-
garna ska dven i 6vrigt iaktta den ordning och renlighet
samt omsorgsfullhet och forsiktighet som behdvs for att
uppratthalla sdkerhet och hélsa. Arbetstagaren ska med
alla till buds stdende medel sorja for saval sin egen som
andra arbetstagares sdkerhet och halsa.

Arbetstagaren ska pa arbetsplatsen undvika trakasserier
och annat osakligt bemotande som riktar sig mot andra
arbetstagare och som medfor oldgenheter eller risker for
deras sdkerhet eller hélsa.

12.3.1. Avldgsnande och anmilan av fel

En arbetstagare ska utan drojsmal underratta arbetsgi-
varen och arbetarskyddsfullmaktigen om bristfalligheter
i arbetsforhallanden, -metoder eller -redskap, om dessa
kan medfora oldgenheter for arbetstagarnas sdkerhet
eller halsa. Arbetstagaren ska ocksa i man av mojlighet
avlagsna bristfalligheter som medfér uppenbar fara. Aven
i en sadan situation ska en anmalan goras.

Arbetsgivaren ska a sin sida informera den arbetstagare
som gjort anmalan och arbetarskyddsfullmaktigen om vil-
ka dtgarder som har vidtagits eller som kommer att vidtas
med anledning av det som kommit fram.

12.3.2. Ritt att vigra utfora arbete

Om ett arbete medfor allvarlig fara for arbetstagarens
eller andra arbetstagares liv eller hélsa, har arbetstagaren
ratt att vagra utféra sadant arbete.

Arbetsgivaren ska underrattas om detta. Ratten att vagra
utféra arbete kvarstar till dess arbetsgivaren har avlags-
nat riskfaktorerna eller annars sett till att arbetet kan ut-
foras tryggt.

En vagran att utféra arbete far inte inskréanka utférandet

av arbete i stérre utstrackning an vad som ar nédvandigt
med hansyn till sékerheten och halsan i arbetet.

12.4. Undvikande av belastning i arbetet

Om det konstateras att en arbetstagare i sitt arbete be-



lastas pa ett satt som dventyrar halsan, ska arbetsgivaren
efter att ha fatt information om saken med till buds staen-
de medel vidta dtgarder for att reda ut belastningen och
for att undvika risken. Fel dimensionerade arbetsredskap,
-lokaler eller -uppgifter kan utgora belastningar. Standigt
belastande arbete och andra omstandigheter som beror
pa arbetets innehall, brister i administrationen av arbe-
tet, arbetstiderna eller arbetsarrangemangen kan ocksa
vara belastande faktorer. Trakasserier eller annat osakligt
bemotande av arbetstagaren som forsvarar eller dven-
tyrar arbetstagarens halsa dr ocksad en belastning. Om
arbetet kraver standig narvaro eller medfoér oavbruten
belastning, ska det vid behov ordnas mojlighet till sadana
pauser i arbetet som tillater arbetstagaren att kortvarigt
avlagsna sig fran den plats dar arbetet utfors.

12.5. Ergonomi pa arbetsplatsen och
bildskdrmsarbete

Arbetsplatsens konstruktioner och de redskap som an-
vands ska valjas, dimensioneras och placeras ut ergo-
nomiskt. De ska i man av mojlighet kunna stéllas in och
ordnas sa samt ha sddana anvandningsegenskaper att ar-
betet kan utféras utan att det orsakar skadlig belastning.

For att minska sadan belastning som &r skadlig for en ar-
betstagare som utfor arbete vid bildskdrm ska arbetsgi-
varen ordna arbetet sa att det ar s sakert som mojligt.
Den plats dar arbetet utfors ska vara ergonomisk. Dessu-
tom bor eventuella faror for synen beaktas och all annan
skadlig belastning, vare sig det handlar om en psykisk
eller fysisk risk eller belastning.

Genom férordning av statsradet kan narmare bestam-
melser utfardas om hur arbete vid bildskdarm ska ordnas
och om de krav som ska stéllas pa de platser dar arbetet
utférs samt pa tekniska anordningar, hjalpmedel och pro-
gram som anvands i arbete vid bildskarm.

12.6. Risk for vald och trakasserier

| arbete som ar forknippat med en uppenbar risk for vald
ska arbetsforhallandena ordnas sa att valdssituationer i
man av mojlighet forebyggs. P& arbetsplatsen ska det
finnas sakerhetsarrangemang eller sakerhetsanordningar
for att bekdmpa valdet samt majlighet att larma hjalp.

For detta arbete och for arbetsplatsen ska arbetsgivaren
utarbeta anvisningar om rutiner dar det pa férhand fasts
uppmarksamhet vid hantering av hotfulla situationer och
vid tillvagagangssatt med vars hjalp valdssituationers in-
verkan pa arbetstagarens sdkerhet kan foérhindras eller
begransas. Sdkerhetsarrangemangens och sdkerhet-
sanordningarnas funktion ska kontrolleras vid behov.

Enligt arbetarskyddslagen ar arbetsgivaren i forsta hand
ansvarig for att inga trakasserier eller annat osakligt
bemotande av en arbetstagare som medfér oldgenheter

eller risker for arbetstagarens héalsa forekommer i arbet-
sgemenskapen. Dessutom aldagger arbetarskyddslagen
dven arbetstagarna att undvika alla slags trakasserier eller
annat osakligt bemdtande som riktar sig till andra arbets-
tagare. Bada parterna ar saledes ansvariga for forhallan-
dena pa arbetsplatsen.

Begreppet trakasseri eller osakligt bemodtande har inte
definierats i lagen. Trakasseri kan innebéra att en person
utséatts for patryckning eller krankningar, lamnas utanfor
gruppen, blir utskalld eller utsatts for sexuella trakasse-
rier. Trakasseri kan ocksa vara fysiskt. | extrema fall hand-
lar trakasseri om brott som foreskrivs om i strafflagen,
sasom misshandel, sexuella brott, drekrankning eller
diskriminering i arbetslivet. Inom arbetsgemenskapen
kan antingen en arbetstagare eller en person i chefsposi-
tion utsattas for trakasseri.

Om en chef inom ramen for sin arbetsledningsréatt fattar
beslut och ger order i anslutning till arbetet handlar det
daremot inte om osakligt bemotande. Inte heller tvister
eller meningsskiljaktigheter om tolkningar som géller ar-
betet brukar i regel betraktas som trakasseri enligt lagen..

Arbetsgivaren har lagstadgad skyldighet att félja upp situ-
ationen i arbetsgemenskapen och géra observationer av
den. Om trakasserier upptacks ska arbetsgivaren genast
vidta atgarder for att forhindra dem.

Exempelvis bor en arbetstagare som blir osakligt bemott
forst sjalv meddela den som utbvar trakasserierna att
han inte accepterar det. Om situationen inte réattas till
genom de egna atgarderna bor arbetstagaren underratta
sin ndrmaste chef. Med arbetsgivare avses i detta sam-
manhang oftast arbetstagarnas narmaste chef. Offret kan
ocksa anmala saken till personalférvaltningen, arbetars-
kyddsfullméaktigen eller fértroendemannen. Anmalan till
arbetsgivaren kan ocksa komma via foretagshalsovarden.
Arbetsgivaren ansvarar emellertid alltid for att atgarder
vidtas. Fragan och handelseférloppet kan utredas opar-
tiskt varefter korrigerande atgarder diskuteras. Chefen
bor i alla lagen komma ihdg att bemoéta arbetstagarna
jamlikt. Nar regler och forfaringssatt for att hantera tra-
kasserier faststalls i forvag och alla pa arbetsplatsen kan-
ner till dessa blir det lattare att fa klarhet och ingripa i
situationer av det har slaget.

Om den som utdvar mobbning eller trakasserier dr en
kund eller en person utanfor arbetsgemenskapen har
arbetsgivaren mer begransade mojligheter an om det
handlar om en egen arbetstagare. Trots detta ar arbets-
givaren skyldig att behandla fragan i arbetsgemenskapen
och s6ka l6sningar for att fa slut pa trakasserierna genom
att ge anvisningar for hur parterna ska forfara framdeles.

12.7. Ensamarbete och nattarbete

Arbetsgivaren ska se till att oldgenheter eller risker und-
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viks eller att de ar sa sma som mojligt nar arbetstagaren
arbetar ensam. Arbetsgivaren ska ocksa ordna mojlighet
till n6dvandig kontakt mellan arbetstagaren och arbetsgi-
varens foretradare eller andra arbetstagare. Arbetsgiva-
ren ska ocksa sakerstalla mojligheten att larma hjalp.

En bedomning av riskerna kan visa att det inte kan betrak-
tas som godtagbart att arbeta ensam med vissa uppgifter.
En sadan situation foreligger t.ex. om arbetsplatsen inom
en kort tid utsatts for flera ran.

En arbetstagare i nattarbete ska vid behov ges mgjlighet
att byta arbetsuppgifter eller 6verga till dagarbete, om
detta dr nodvandigt for att férebygga halsorisker for ar-
betstagaren.

12.8. Bestimmelser om arbetsplatsens och
arbetsmiljons konstruktioner

Ventilation och arbetsrummets rymlighet

Det bor finnas tillrackligt med tjanlig andningsluft pa ar-
betsplatsen. Ventilationen pa arbetsplatsen ska vara ftil-
Irdckligt effektiv och andamalsenlig.

Arbetsrummet ska ha tillracklig volym och yta. Dar ska
ocksa finnas tillrackligt med utrymme f6r utférande av ar-
betet och nédvandigt svangrum som arbetet kraver.

Belysning

Arbetsplatsen bor ha lamplig och tillrdckligt effektiv belys-
ning. Nar belysningen ordnas bor man ta hansyn till bl.a.
arbetstagarnas alder. Belysningen far inte orsaka storan-
de blandning. | man av mojlighet ska tillrackligt med dags-
ljus sldppas in i arbetslokalen.

Fororeningar i luften

Pa en arbetsplats dar det forekommer fororeningar i luf-
ten, sdsom damm, rok, gas eller anga ska féroreningarnas
spridning i man av maojlighet forhindras genom att kallan
for fororeningarna isoleras eller placeras i ett slutet rum
eller en sluten apparat. Fororeningar ska i tillracklig uts-
tréackning samlas och avldgsnas med hjilp av andamal-
senlig ventilation.

Kemiska, fysikaliska och biologiska risker
Arbetstagarnas exponering for kemiska agenser som
medfor oldgenheter eller risker ska begransas. Det ska i
synnerhet ses till att nédvandiga skyddsatgarder vidtas
for att forebygga risk for forgiftning, syrebrist eller andra
motsvarande allvarliga risker. Det ovan sagda géller dven
exponering for fysikaliska och biologiska agenser.

Personalrum

P3 arbetsplatsen eller i dess omedelbara narhet ska ar-
betstagarna ha tillgang till tillrdckliga och andamalsenligt
utrustade tvatt- och omkladningsrum, férvaringsskap for
klader, mat- och vilrum, toaletter samt andra personal-
rum. Vid bedémningen av huruvida lokalerna ar tillrdck-

54 YTN-anstadllningsguide

liga beaktas arbetets art och varaktighet samt antalet ar-
betstagare.

12.9. Sarskilda situationer dar arbete utfors

Gemensam arbetsplats

Pa en arbetsplats dar en arbetsgivare utévar den huvuds-
akliga bestimmanderatten och dar samtidigt eller efter
varandra flera dn en arbetsgivare eller egenforetagare ar
verksamma, ska arbetsgivarna och egenféretagarna med
beaktande av arbetets och verksamhetens art var for sig
och genom tillrackligt samarbete och tillracklig informati-
on se till att deras verksamhet inte dventyrar arbetstagar-
nas sdkerhet och halsa

Den arbetsgivare som utdvar den huvudsakliga bestam-
manderatten ska sdkerstdlla att utomstdende arbetsgi-
vare har fatt nédvandiga uppgifter och anvisningar om
de risker och oldagenheter som ar forknippade med ar-
betsplatsen samt om sdkerheten i arbetet. En utomstaen-
de arbetsgivare ska informera de andra arbetsgivarna om
sadana risker och oldagenheter som hans verksamhet kan
ge upphov till pa den gemensamma arbetsplatsen.

Skyldigheter for den arbetsgivare som utdvar den hu-
vudsakliga

bestimmanderitten

Pa en gemensam arbetsplats ska den arbetsgivare som
utdvar den huvudsakliga bestdammanderéatten svara for

att den verksamhet som bedrivs av arbetsgivarna och
ensamféretagarna pa arbetsplatsen samordnas
arrangemangen for trafik och rorelse pa arbetsplatsen
den allmdnna ordningen och renligheten pd ar-
betsplatsen

den 6vergripande planeringen pa arbetsplatsen

den allménna sakerheten och hélsan nar det ar fraga
om arbetsforhallandena och arbetsmiljén.



13.

JAMLIKT BEMOTANDE I
ARBETSLIVET

Om arbetsgivarens skyldighet att bemdéta alla arbetstagare och arbetssokande jamlikt stadgas bdde i arbetsavtalslagen
och i diskrimineringslagen. Jamstdlldhet mellan kvinnor och mdn i arbetslivet samt diskriminering som hinger sam-
man med konsidentitet och konsuttryck behandlas i kapitel 14.

Diskrimineringslagen tillimpas bdde i offentlig och privat verksamhet. Det kan handla om forutsdttningar for att uté-
va ett sjdlvstdandigt yrke eller en ndring, grunder for anstillning, arbetsforhdllanden eller arbetsvillkor, personalutbild-
ning eller avancemang, utbildning eller medlemskap eller verksamhet i en arbetstagar- eller arbetsgivarorganisation.

Arbetsavtalslag 26.1.2001/55
Diskrimineringslag 30.12.2014/1325

13.1. Opartiskt bemétande och
diskrimineringsforbud

| arbetsavtalslagen foreskrivs om arbetsgivarens skyl-
dighet att bemota arbetstagarna opartiskt, om inte det
med hansyn till arbetstagarnas uppgifter och stallning
finns anledning att avvika fran detta. | lagen framhavs
sarskilt skyldigheten till opartiskt bemdétande av visstid-
sanstdllda och deltidsanstdllda arbetstagare. Ojamlikt
bemotande ar inte nodvandigtvis sadan diskriminering
som behandlas i diskrimineringslagen och jamstalldhets-
lagen (se kap. 14). Kravet pd opartiskt bemdotande for-
hindrar t.ex. inte tillampning av uppmuntrande I6nesys-
tem savida systemen inte bygger pa diskriminerande eller
i Ovrigt osakliga grunder for bestamningen av I6nen.

13.2. Diskrimineringslagens tillimpningsomrade

Syftet med diskrimineringslagen ar att framja likabehan-
dling och forebygga diskriminering i saval offentlig som
privat verksamhet. Férutom arbetslivet gdller lagen som
en allman lag dven for myndigheternas verksamhet, pro-
duktion av varor och tjénster och ordnande av utbildning.
Férutom arbets- och tjansteférhdllanden omfattas dven
andra med tjansteférhallanden jamforbara rattsforhal-
landen och hyrt arbete av lagens tillampningsomrade.
Diskrimineringslagen tillampas aven pa egenforetagare,
yrkesutdvare och frilansare samt i begrdansad omfattning
dven pa rattsforhallanden mellan foretag.

13.3. Arbetsgivarens skyldighet att frimja
likabehandling

Alla arbetsgivare ska
¢ beddma hur likabehandling uppnas pa arbetsplatsen

Beddmningen ska tacka alla diskrimineringsgrunder och
kan genomforas t.ex. i form av en personalenkat.

e utveckla arbetsférhallandena samt forfarandena i
samband med personalrekrytering och personalbes-
lut.

Skyldigheten att framja likabehandling géller saledes t.ex.
mojlighet att fa utbildning, 16n och anstéllningsférmaner
samt fordelningen av arbetsuppgifterna.

e vidta sadana framjande atgdrder som &r effektiva,
andamalsenliga och proportionerliga med beaktan-
de av verksamhetsmiljon, resurserna och 6vriga oms-
tandigheter.

Vasentligt ar att paverka den faktiska likabehandlingen pa
arbetsplatsen.

Lagen forbjuder uttryckligen diskriminerande arbetsplat-
sannonsering. En arbetsgivare som annonserar om en
ledig anstéllning, tjanst eller uppgift far inte obehdorigen
stalla krav pa de sokande i fraga om sadana egenskaper
eller omstandigheter som galler dem som personer och
som avses i diskrimineringslagen. Detta forhindrar inte
att tillborliga urvalskriterier eller t.ex. lagstadgade beho-
righetskrav uppges i annonsen. Exempelvis ska ett krav pa
sprakfardigheter alltid kunna motiveras objektivt.

13.4. Likabehandlingsplan

En arbetsgivare som regelbundet har minst 30 anstallda
ska

e haen plan for de atgdrder som behovs for att framja
likabehandling.

Arbetsgivaren ansvarar for att en likabehandlingsplan
gors upp. Antalet anstdllda uppskattas pa samma satt
som i samarbetslagen. Till personalstyrkan raknas bl.a.
visstidsanstallda som utfor arbete som ingar i den ordi-
narie verksamheten, deltidsanstallda efter huvudtalet
oberoende av deras arbetstid samt hyrda arbetstagare i
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ett foretag som anlitar hyrd arbetskraft.

e behandla de framjande atgidrderna och deras gen-
omslagskraft i samrad med personalen eller dess fo-
retradare.

Det finns ingen foreskriven form for likabehandlingspla-
nen. Den bér behandla satten att kartlagga likabehandlin-
gen, planens innehall och diskrimineringsgrunder som tas
upp i planen, tidtabeller for genomférandet, ansvaret for
informationen till personalen och uppféljningen. Ju konk-
retare planen ar, desto battre framjar den likabehandling.
Planen kan ocksa vara ett satt att 6ka valbefinnandet i ar-
betet. Det I6nar sig att gora en bakgrundsutredning och
en enkat som underlag for planen. Det vore naturligt att
involvera fortroendemannen och/eller arbetarskyddsfull-
maktigen i uppgoérandet och beddomningarna.

e En foretrddare for personalen som medverkat i pla-
neringen av likabehandlingsatgdrderna har ratt att
pa begiran fa veta vilka atgarder arbetsgivaren har
vidtagit for att framja likabehandling pa arbetsplat-
sen.

Likabehandlingsplanen kan utgéra en del av en jams-
télldhetsplan, arbetarskyddets verksamhetsprogram, en
personal- eller utbildningsplan eller nagon annan plan
pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren bor dock kunna pavisa
for arbetarskyddsmyndigheten att skyldigheterna en-
ligt diskrimineringslagen har fullgjorts. En likabehand-
lingsplan bor goras upp for forsta gangen senast 1.1.2017.

13.5. Forbud mot diskriminering och definition
av diskriminering

”Ingen far diskrimineras pa grund av alder, ursprung, na-
tionalitet, sprak, religion, 6vertygelse, asikt, politisk verk-
samhet, fackforeningsverksamhet, familjeforhallanden,
héalsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell laggning
eller ndgon annan omstandighet som géller den enskilde
som person.”

Listan pa forbjudna diskrimineringsgrunder ar inte uttom-
mande och & andra sidan kan flera grunder férekomma
parallellt. Bestimmelserna om diskriminering syftar inte
att forbjuda alla slags satt att gora skillnad pa méanniskor,
men avvikande bemdétande maste kunna motiveras pa
ett satt som ar godtagbart med hansyn till systemet med
grundlaggande fri- och rattigheter. Férutom att sarbe-
handling i vissa fall kan vara godtagbar bér dven de valda
satten vara ratt proportionerade och de faktiska féljderna
av dem bor kunna bedémas. Det ar forbjudet att gynna
en viss arbetstagare eller grupp av arbetstagare om det
i verkligheten innebar diskriminering av andra arbetsta-
gare.

Diskriminering ar férbjuden oberoende av om den grun-
dar sig pa ett faktum i frdga om personen sjalv eller nagon
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annan. Som exempel kan namnas att diskriminering av en
arbetstagares make pa grund av makens politiska verk-
samhet eller fértroendemannastallining skulle vara s.k.
diskriminering pa grund av narstdende. Diskriminering
kan ocksa orsakas av ett antagande, dven om en person
t.ex. inte i verkligheten skulle hora till en religiés minori-
tet.

Med direkt diskriminering avses att nagon pa grund av en
omstandighet som géller honom eller henne som person
behandlas pa ett oférdelaktigare satt an ndgon annan har
behandlats, behandlas eller skulle behandlas. Situationen
maste vara jamforbar for att det ska handla om diskri-
minering. En hypotetisk person kan ocksa anvandas for
jamforelsen.

Vid indirekt diskriminering handlar det om att en regel,
ett kriterium eller ett férfaringssatt missgynnar nagon pa
grund av en omstandighet som galler honom eller henne
som person, forutom om forfaringssattet har ett godtag-
bart syfte. Vidare férutsatts att de medel som anvéants for
att uppna det aktuella syftet ar lampliga och behdvliga.
Arbetsgivaren kan t.ex. inte med hanvisning till arbetskla-
der forbjuda arbetstagare att bara klader som visar de-
ras nationalitet eller religion om syftet ar att diskriminera
arbetstagarna. Diskrimineringen kan i praktiken komma
till uttryck i det att personer som hor till en viss grupp i
verkligheten har det svarare dn andra att uppfylla nagot
krav som arbetsgivaren staller eller att negativa konsek-
venser bara beror en viss grupp av personer.

En instruktion, en order eller en skyldighet om att diskri-
minera som ges i arbetet jamstalls med diskriminering.
Den som ger en instruktion eller en order ska ha befo-
genheter eller en stallning som ger ratt att ge mottagaren
en forpliktande order. Det kan handla om diskriminering
dven om den som fatt en instruktion inte har fullféljt inst-
ruktionen eller ordern.

13.6. Trakasseri som en form av forbjuden
diskriminering

Ett beteende som syftar till eller som leder till att en per-
sons manniskovarde krdanks innebar trakasseri, om be-
teendet har samband med de férbjudna diskriminerings-
grunderna och beteendet i diskrimineringssyfte skapar en
stdmning som gor att personen fornedras eller forédmju-
kas eller som ar hotfull, fientlig eller aggressiv gentemot
honom eller henne.

En arbetsgivare som far kinnedom om att en arbetstaga-
re har utsatts for trakasserier ar skyldig att vidta atgarder:
om arbetsgivaren forsummar att vidta tillgangliga atgar-
der for att stoppa trakasserierna gor dven arbetsgivaren
sig skyldig till diskriminering.



13.7. Skyldighet till rimliga anpassningar for
personer med funktionsnedsittning

Diskrimineringslagen alagger arbetsgivaren att géra rim-
liga anpassningar som behovs for att gora det mojligt
for personer med funktionsnedsattning att fa arbete,
klara av arbetsuppgifterna och avancera. Anpassningss-
kyldigheten kan gélla redskapen i den fysiska miljén och
arbetsarrangemangen. Vid bedémningen av vilka anpass-
ningar som ar rimliga stélls behoven hos personer med
funktionsnedsattning i proportion till aktérens storlek
och ekonomiska stallning, arten och omfattningen av
aktoérens verksamhet samt de uppskattade kostnaderna
for anpassningarna och stéd som kan fas for atgarderna.
Vagran att gora rimliga anpassningar betraktas som diskri-
minering. Pa begaran ska en arbetsgivare lamna skriftlig
utredning om grunderna for sitt férfarande till en person
med funktionsnedsattning.

13.8. Allménna legitima grunder for
sarbehandling

Sarbehandling ar inte diskriminering, om behandlingen
foranleds av lag. Det handlar inte heller om diskrimine-
ring ifall sdrbehandlingen annars har ett godtagbart syfte
och medlen for att uppna detta syfte dr proportionerliga.

Aven om sirbehandling inte skulle ha féreskrivits om i lag,
ar sarbehandling berattigad om syftet ar godtagbart med
hénsyn till de grundldggande och méanskliga rattigheterna
och medlen for att uppna detta syfte ar proportionerliga.
Kravet pa lagstadgade bestammelser ar alltsa inte ovill-
korligt, sarskilt inte med avseende pa mangfalden pa den
privata sektorn. For att sirbehandling ska vara tilldten
bor det dock i alla situationer foreligga orsaker som ér
godtagbara med hansyn till systemet med grundldggande
fri- och rattigheter.

Grunden for sarbehandling ska emellertid basera sig pa
lag nar det ar fraga om

1) utévande av offentlig makt eller fullgérande av offent-
liga forvaltningsuppgifter,

2) villkoren for sjalvstandig yrkes- eller naringsutévning
eller stodjande av naringsverksamhet,

3) erhallande av utbildning, inklusive specialiseringsut-
bildning och omskolning, eller av yrkesvagledning,

4) medlemskap eller medverkan i en arbetstagar- eller
arbetsgivarorganisation eller i andra organisationer dar
medlemmarna utévar ett visst yrke, eller formaner som
sadana organisationer tillhandahaller,

5) sarbehandling pa grund av etniskt ursprung.

Begransningarna i punkterna 1-5 foérutsatter saledes all-
tid att den legitima grunden for sarbehandling aterfinns i
lagen. Sarbehandling t.ex. pa grund av nationalitet eller
ras skulle forutsatta att grunden har féreskrivits om se-
parat i en lag. P4 motsvarande satt kan ett fackférbund
utifran lagstiftningen om kollektivavtal forhandla om for-

maner for sina egna medlemmar. En legitim grund som
inte har nagon forankring i lagen kan i praktiken endast
galla privat verksamhet, inte myndigheternas uppgifter.

13.9. Legitima grunder i arbetslivet

"Sarbehandling ar berattigad i arbetsavtalsforhallanden
och offentligrattsliga anstallningar, vid arbetspraktik och
annan motsvarande verksamhet och i anstallningssitu-
ationer, om sarbehandlingen féranleds av verkliga och
avgorande krav som géller arbetsuppgifternas art och ut-
forande och sarbehandlingen ar proportionerlig for att ett
legitimt syfte ska uppnas. ”

Vid sdrbehandling ar arbetsgivaren skyldig att se till att
det foreligger legitima grunder for sarbehandling i arbets-
livet, till exempel vid tillampning av arbetsavtal och ans-
tallningsnormer i kollektivavtalen.

”Sarbehandling pa grund av alder eller boningsort &r des-
sutom berattigad, om sdrbehandlingen har ett objektivt
och befogat syfte som galler sysselsattningspolitik eller
arbetsmarknad eller om sarbehandlingen beror pa al-
dersgranser som enligt lag utgor en forutsattning for att
erhalla pensionsférmaner och férmaner vid arbetsofor-
maga.”

Sarbehandling som relaterar till diskrimineringsgrun-
der ar forbjuden i arbetslivet, forutom nar forfarandet
grundar sig pa arbetsuppgifternas art och utférande.
Undantag till detta utgdrs av arbetstagarens alder och
boningsort: har kan ocksa sysselsittningsrelaterade, ar-
betsmarknadsrelaterade och socialpolitiska orsaker moj-
liggdra sarbehandling. En arbetsgivare torde kunna er-
bjuda pensioneringspaket till arbetstagare som hor till en
viss aldersgrupp. Kommuner har ansetts kunna erbjuda
sommarjobb till ungdomar som &r bosatta i kommunen.
Daremot ar boningsorten ingen legitim grund for sarbe-
handling nar kommunen rekryterar andra arbetstagare
och tjansteinnehavare.

13.10. Positiv sirbehandling

Diskrimineringslagen tilldter sa kallad positiv sdrbehand-
ling: sadan proportionerlig sdrbehandling som syftar till
att framja faktisk likabehandling ar inte diskriminering.
Da ska syftet vara att forhindra eller undanréja oldgen-
heter som beror pa diskriminering eller att framja allman
likabehandling i arbetet och samhillet av personer som
ar i samre stallning. Atgirder som syftar till sddan sérbe-
handling ska vara i ratt proportion till de uppsatta malen.
Forbudet mot diskriminering forhindrar saledes inte sa-
dan positiv sdrbehandling som ar nodvandig for att trygga
likabehandling, till exempel atgarder som forbattrar mi-
noriteters forhallanden och stéllning.

13.11. Forbud mot repressalier
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”Ingen far missgynnas eller behandlas sa att han eller hon
drabbas av negativa foljder darfor att han eller hon har
dberopat rattigheter eller skyldigheter enligt denna lag,
medverkat i utredningen av ett diskrimineringsdrende
eller vidtagit andra atgarder for att trygga likabehand-
ling.”

Andringar i arbetsuppgifterna eller arbetsférhallandena,
forsamringar av anstallningsvillkoren, permittering och
avslutande av anstallningar ar exempel pa forbjudna rep-
ressalier.

13.12. Tillsynsmyndigheter

Arbetarskyddsmyndigheterna hanterar enskilda fall som
galler diskriminering, férbudet mot repressalier, rimliga
anpassningar, diskriminerande platsannonsering, lika- be-
handlingsplaner eller arbetsgivarens skyldighet att framja
likabehandling och personalens ratt att fa infor- mation.
| enlighet med lagen om tillsynen Over arbetars- kyd-
det och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen
(20.1.2006/44) kan arbetarskyddsmyndigheterna utfarda
forbud och férena det med vite vite.

Till diskrimineringsombudsmannens uppgifter hor att all-
mant framja och folja upp likabehandling och att forebyg-
ga diskriminering. Diskrimineringsombudsmannen kan
hjalpa en arbetstagare med planeringen av atgarder for
likabehandling och bista en diskriminerad med rattshjalp.
Dessutom omfattas icke sjalvstandiga former av arbete,
yrkesutovare och verkstdllande direktérer som inte ar i
ett anstallningsforhallande av diskrimineringsombuds-
mannens uppgiftsfilt. Diskrimineringsombudsmannen
ger ocksa motiverade stallningstaganden till arbetars-
kyddsmyndigheterna och kan pa parternas begiran ge
medlingshjalp i andra arbets- och kollektivavtalsfragor an
sadana som hor till arbetsdomstolen.

Diskriminerings- och jamstalldhetsndmnden faststaller
forlikning mellan parternaiarenden som géller diskrimine-
ring eller repressalier. Diskriminerings- och jamstalldhets-
namnden ger ocksa utlatanden i fragor som &r betydande
med hansyn till tolkningen av lagen. | andra drenden an
sadana som omfattas av en arbetarskyddsmyndighets be-
horighet far diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden
forbjuda aktéren i fraga att fortsatta eller upprepa diskri-
mineringen eller repressalierna eller férelagga aktoren
att inom en skalig tid vidta atgarder for att fullgéra sina
skyldigheter enligt denna lag. Namnden kan férena sitt
forbud eller férelaggande med vite.

13.13. Gottgorelse och andra pafoljder

Den som blivit utsatt for diskriminering eller repressalier
har ratt att fa gottgérelse av den myndighet, arbetsgivare,
utbildningsanordnare eller tillhandahallare av varor eller
tjdnster som i strid med denna lag har diskriminerat eller
utsatt honom eller henne for repressalier.
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Gottgorelse utgor inget hinder for att fa ersattning en-
ligt skadestandslagen (412/1974) eller ndgon annan lag.
Exempelvis kan en som sagts upp pa diskriminerande
grunder forutom gottgorelse fa ratt till ersattning med
utgangspunkt i en annan lag och pa grund av brott mot
kollektivavtal.

Vid brott mot likabehandling handlar det i grund och bot-
ten om brott mot de grundldaggande fri- och rattigheterna
och de manskliga rattigheterna. For gottgorelser har in-
gen nedre eller 6vre grans faststallts i lagen. Gottgorelsen
ska vara rattvis i forhallande till forseelsens art, omfatt-
ning och varaktighet. Vid faststdllandet av gottgorelsen
beaktas verkningarna av gottgorelsen, att den ar i pro-
portion med forseelsen och att den fungerar som varnan-
de exempel. Gottgorelsen kan jamkas eller behover inte
paféras, om den skulle bli oskélig sarskilt med beaktande
av om den som brutit mot forbudet har forsékt forhindra
eller undanréja konsekvenserna av férfarandet och med
hansyn till dennes ekonomiska stallning. Gottgorelsen
borde vara jamférbar med gottgorelse som déoms ut med
stod av jamstélldhetslagen.

Ett avtalsvillkor, en regel eller en bestimmelse som stri-
der mot férbudet mot diskriminering eller repressalier ar
ogiltigt. Detta géller t.ex. stadgar i ett foretag eller bes-
tdmmelser i ett arbetsavtal eller ett kollektivavtal som
strider mot lagen. En domstol kan ocksa dndra ett avtal
eller bestimma att det ska havas, forutsatt att detta ar
skaligt.

13.14. Tid for viackande av talan och bevisborda

Den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for
repressalier kan yrka pa gottgorelse och pa ogiltigférkla-
ring av de diskriminerande villkoren i tingsratten. Talan om
diskriminerande férfarande ska véackas inom tva ar. Tiden
raknas fran tidpunkten for forfarandet eller fran det att
trakasseriet har delgivits arbetsgivaren. Om forfarandet
varit fortlépande riknas tiden fran det att det férbjudna
forfarandet har upphort. | anstallningssituationer dar en
plats lediganslagits 6ppet ska yrkandet dock framstallas
inom ett ar fran det att den forbigangna arbetssokanden
har fatt del av beslutet.

Nér ett drende som géller diskriminering av en arbetsta-
gare eller repressalier som riktats mot en arbetstagare
be- handlas i domstol eller av nagon annan myndighet
ska ar- betstagaren lagga fram utredning om de omstén-
digheter som yrkandet grundar sig pa. Om det utifran de
utredningar som lagts fram under behandlingen kan an-
tas att forbu- det mot diskriminering eller repressalier har
Overtratts, ska motparten for att upphava presumtionen
visa att forbudet inte har Overtrdtts. Kdrandens bevis-
borda har lindrats i diskrimineringslagen, men enbart ett
pastaende eller en misstanke om diskriminering &r inte
tillrdckligt: arbetstagaren ska kunna lagga fram objektiv
bevisning pa att presumtionen &r grundad.



14.

JAMSTALLDHET MELLAN

KVINNOR OCH MAN I

ARBETSLIVET

Syftet med jamstilldhetslagen dr att forebygga diskriminering pd grund av kon och framja jamstdilldheten mellan
kvinnor och mdn och i detta syfte forbdttra kvinnans stdllning sdrskilt i arbetslivet. Lagen syftar ocksd till att forhindra
diskriminering pd grund av konsidentitet eller konstuttryck. Arbetsgivarens skyldighet att bemdéta alla arbetstagare

jdmlikt behandlas i kapitel 13.

Lag om jamstdilldhet mellan kvinnor och mdn 8.8.1986/609

14.1. Jamstélldhetslagens tillimpningsomrade

Forutom arbets- och tjansteforhdllanden omfattas dven
andra med tjansteforhallanden jamforbara rattsférhallan-
den och hyrt arbete av lagens tillampningsomrade.

Jamstalldhetslagen tillampas pa egenforetagare, yrkesu-
toévare och frilansare nar en person far sin utkomst nar-
mast bara fran sitt eget kunnande. Dartill forutsatts att
arbetet utfors i liknande forhallanden som i ett arbetsav-
tals- eller tjansteforhallande.

Lagens tillampningsomrade omfattar dven verkstéllande
direktérer i aktiebolag och andelslag, forutom om de pa
samma gang ar agare i bolaget eller andelslaget. | sddana
fall tillampas bestammelserna om arbetsgivare i jams-
talldhetslagen pa namnda personers uppdragsgivare.

Bestammelserna om arbetsgivare i jamstalldhetslagen til-
lampas ocksa pa foretag som anlitar hyrd arbetskraft av
en annan arbetsgivare (anlitande féretag) nar foretaget
utdvar den bestimmanderatt som en arbetsgivare har.
Det anlitande foretaget ar skyldigt att forebygga trakasse-
rier och ingripa i trakasserier som kommer till foretagets
kdnnedom. Foretaget ar skyldigt att fordela arbetsuppgif-
terna sa att personer inte ges olika stallning utifran kon.
Det anlitande foretaget ansvarar dock inte for de beslut
som bemanningsforetaget fattar i egenskap av arbetsgi-
vare. Om t.ex. en gravid, av bemanningsforetaget hyrd
arbetstagare sags upp, ansvarar bemanningsforetaget for
det.

Med konsidentitet avses en persons upplevelse av sin
konstillhorighet. Med konsuttryck avses aterigen uttryck
for kon genom kladsel eller beteende eller pa nagot annat
motsvarande satt.

14.2. Myndigheters och utbildningsanordnares
skyldighet att frimja jamstilldhet

Myndigheter ska i all verksamhet framja jamstalldheten
mellan kvinnor och méan pa ett malinriktat och planmas-
sigt satt. De ska skapa och befésta sadana forvaltnings-

och tillvagagangssatt som sakrar framjandet av jams-
talldheten mellan kvinnor och man vid beredningen av
drenden och i beslutsfattandet. Sarskilt forhallanden som
hindrar att jamstalldhet uppnas ska andras.

Framjandet av jamstalldheten mellan kvinnor och méan
ska beaktas i tillgdngen pa och utbudet av tjanster. Med
detta avses en myndighets tjanster eller privat producera-
de tjanster som myndigheten tillhandahaller som offent-
liga tjdnster. Sociala tjanster, utbildnings- och kulturtjans-
ter, arbetskraftstjanster, trafiktjanster och fritidstjanster
ar tjanster som kan komma i fraga, vare sig de ar lagstad-
gade tjanster eller tjanster som tillhandahalls efter prov-
ning. Lagen innehaller skyldigheter for saval offentliga
som privata utbildningsanordnare. Kravet pa jamstalldhet
galler dven sammansattningen av organ inom den offent-
liga forvaltningen och organ som utdvar offentlig makt: i
bagge fallen ska kvinnor och méan vara representerade till
minst 40 procent vardera, om inte sarskilda skal talar for
nagot annat. Kravet pa jamstalldhet omfattar dven fortro-
endeorgan i kommunala och statsagda bolag.

14.3. Arbetsgivarens skyldighet att framja
jamstélldhet

Varje arbetsgivare ska pa ett malinriktat och planmassigt
satt framja jamstalldheten mellan kdnen i arbetslivet gen-
om att

verka for att lediga platser séks av bade kvinnor och
man

framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i
olika uppgifter samt skapa lika mojligheter for kvinnor
och man till avancemang

framja jamstalldheten mellan kvinnor och man nar
det géller anstallningsvillkor, sarskilt 16n.

Utifran I6nestatistik som ingdr i den I6nekartlaggningen
som beskrivs ndrmare nedan ar arbetsgivaren skyldig att
handla sa att eventuell I6nediskriminering som framgar
av statistiken kontrolleras och rattas till.
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utveckla arbetsforhallandena sa att de lampar sig for
bade kvinnor och mén.

gora det lattare for kvinnor och méan att forena arbete
och familjeliv, framfor allt genom att fasta avseende
vid arbetsarrangemangen.

| praktiken innebar punkterna 4-5 framfér allt arbetstids-
och semesterarrangemang samt beviljande av familje-
och alterneringsledigheter. Arbetsgivaren ska i man av
moijlighet beakta arbetstagarnas behov i anslutning till
familjeférhallandena. Genom bestammelsen gérs dock
inget ingripande i arbetsgivarens arbetsledningsratt.

Arbetsgivaren ar skyldig att handla sa att diskrimine-
ring pa grund av kon forebyggs. Detta omfattar dven
sexuella trakasserier och diskriminering pa grund av
konsidentitet eller konsuttryck.

Vid bedémningen av arbetsgivarens skyldighet att fram-
ja jamstalldhet beaktas arbetsgivarens resurser och an-
dra relevanta omstandigheter. Begransningen bor tolkas
snavt.

14.4. Jamstélldhetsplan och lonekartldggning

Om antalet anstallda i anstéllningsforhallande hos en
arbetsgivare regelbundet dr minst 30, ska arbetsgivaren
minst vartannat ar utarbeta en jamstéalldhetsplan. Pla-
nen ska innehalla atgarder som framjar jamstalldheten,
sarskilt betrdffande 16n och andra villkor i anstallnings-
forhallandet. Planen kan inkluderas i personal- och ut-
bildningsplanen eller i verksamhetsprogrammet for ar-
betarskyddet. En likabehandlingsplan kan utgéra en del
av jamstélldhetsplanen. Jamstalldhetsplanen syftar till att
forankra jamstalldhetsaspekten och -tankesattet i all pla-
nering och beredning och allt beslutsfattande som géller
personalen och arbetsmiljon.

Jamstélldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med fort-
roendemannen, fértroendeombudet, arbetarskyddsfull-
maktigen eller andra av personalen utsedda represen-
tanter. Samarbetslagen ska tillampas pa utarbetandet av
jamstalldhetsplanen.

En redogorelse for jamstalldhetslaget pa arbetsplat-
sen inklusive en specificering av fordelningen av
kvinnor och man i olika uppgifter samt for hela perso-
nalens del en kartlaggning av klassificeringen, Ionerna
och loneskillnaderna i frdga om kvinnors och mans
uppgifter.

Jamstélldhetslaget kan utredas bl.a. genom att undersdka
rekryteringspraxisen och principerna for anstallning samt
statistik 6ver pensioner, utbildningsdagar, familjeledighe-
ter, olycksfall i arbetet och sjukfranvaro. Jamstalldhetsla-
get kan ocksa utredas med hjalp av enkater om arbetskli-
matet. | enkaterna kan man utreda attityder som géller
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jamstéalldheten, forekomsten av trakasseri och problem
med att samordna arbete och familjeliv.

Utifran utredningen kan arbetsgivaren och personalens
representanter tillsammans besluta om atgarder for att
framja jamstdlldheten och sattet for genomforandet av
atgarderna. Arbetsgivaren bar dock ansvaret for att jams-
talldhetsplaneringen uppfyller de lagstadgade kraven och
att jamstalldhetsplanen innehaller en specifikation av for-
delningen mellan kvinnor i olika uppgifter samt en l6ne-
kartlaggning.

Med hjalp av I6nekartlaggningen kan man kontrollera att
det inte finns ogrundade l6neskillnader mellan kvinnor
och méan som utfér samma eller likvardigt arbete i arbet-
sgivarens tjanst. Lonekartlaggningen ska omfatta arbet-
sgivarens samtliga arbetstagare, ocksa Over personalg-
ruppsgranserna. Den ska aven inkludera deltidsanstallda,
visstidsanstéllda och kontraktsavionade. Lagen forut-
satter att medeltalet av I6nerna beraknas for respektive
kontrollgrupp. Det framjar I6nejamstalldheten om man
ocksa beaktar lonetilldgg. Lonekartlaggningen ska utar-
betas sa att uppgifter om enskilda personers loner inte
réjs. Personuppgiftslagen skyddar lonesekretessen och
I6neuppgifter pa den privata sektorn ar inte offentliga.

Om en sadan granskning i en I6nekartlaggning som gal-
ler grupper bildade utifran kravprofil eller uppgiftskate-
gori eller utifran andra faktorer visar att det forekommer
tydliga skillnader mellan kvinnors och mans l6ner, ska
arbetsgivaren utreda orsakerna till och grunderna for 16-
neskillnaderna. Kravet pa lika |6n géller likvardigt arbete
aven nar arbetena ar olika, om de kan betraktas som lika
krdvande. Vid beddomningen av hur kravande ett arbete
ar bor uppmarksamhet fastas bl.a. vid den utbildning och
kompetens som arbetet forutsatter, hurdant ansvar arbe-
tet medfor, belastningen av arbetet samt arbetsférhallan-
dena.

Om arbetsplatsen tillampar [6nesystem dar I6nen bestar
av lénedelar, ska de viktigaste I6nedelarna granskas. Vid
I6neskillnader bér uppmarksamhet fastas vid hur tydliga
och systematiska skillnaderna ar dven om det skulle hand-
la om sma skillnader. | det sammanhanget vore det bra
att undersoka huruvida grupperingen av kravprofiler 6ver
huvudtaget ar hallbar.

lakttagandet av olika kollektivavtal kan inte betraktas som
en giltig orsak att betala olika stora I6ner for likvardigt ar-
bete. Arbetsgivaren ansvarar for att det inte forekommer
nagon lonediskriminering dven om l|6nekartlaggningen
inte skulle visa pa l6neskillnader pa grund av kén.

Orsakerna till I6neskillnaderna kan t.ex. bero pa hur kra-
vande uppgifterna ar, personliga prestationer, sarskilda
ansvar, obekvama arbetstider, anvdandningen av arbetsta-
garen for flera uppgifter, arbetsférhallandena, organisa-
tionsandringar eller marknadsfaktorer. Om det inte finns
nagon godtagbar anledning till I6neskillnaderna ska ar-



betsgivaren vidta lampliga korrigerande atgarder. Arbet-
sgivaren ska snabbt utreda och réatta till I6nediskrimine-
ring. De korrigerande atgarderna kan ocksa inkluderas i
jamstalldhetsplanen. Utifran kartlaggningen kan ocksa en
fortroendeman, ett fortroendeombud eller ndgon annan
representant for arbetstagarna pabérja atgarder for att
ratta till Ionediskriminering.

Planerade atgarder for att fraimja jamstalldheten och
uppna lonejamstalldhet.

Syftet med atgarden ar att forbattra lika bra mojligheter
for kvinnor och mén att avancera och uppratthalla jams-
talldhet t.ex. i arbetsplatsutbildningen, arbetsférhallan-
dena, I6nerna och ett jamlikt utnyttjande av familjele-
digheter. Med atgarden kan man ocksa paverka attityder
som galler jamlikhet och trakasserier. Férutom atgarder-
na ar det viktigt att avtala om malen, medlen och tidta-
bellen.

Jamstalldhetsplanen kan innehalla mal pa bade kort och
lang sikt. Att forbattra arbetsforhallandena ar ett exempel
pa ett mal pa kort sikt. Malen pa lang sikt kan t.ex. handla
om att 6ka antalet kvinnor i ledande stéllning eller att eli-
minera ogrundade I6neskillnader.

En utvardering av hur atgidrderna i en tidigare jams-
tilldhetsplan har genomforts och av resultaten.

Utvarderingen anvands for uppféljningen av planens gen-
omforande men ocksd som underlag for féljande plan.

Lokalt kan man avtala om att I6nekartlaggningen gors
minst vart tredje ar, om jamstalldhetsplanen till 6vriga de-
lar utarbetas varje ar. Arbetsgivaren ska informera perso-
nalen om jamstalldhetsplanen och uppdateringar av den.

14.5. Direkt och indirekt diskriminering pa
grund av kon, konsidentitet eller konsuttryck

Bade direkt och indirekt diskriminering pa grund av kon,
konsidentitet eller kdnsuttryck ar forbjuden.

Med direkt diskriminering avses att kvinnor och man for-
satts i olika stallning pa grund av kon, kvinnor sinsemel-
lan forsatts i olika stallning pa grund av graviditet eller
forlossning, eller tai personer forsatts i olika stallning pa
grund av konsidentitet eller kénsuttryck.

Om en arbetsgivare som fatt kinnedom om trakasserier
inte ingriper i dem handlar det om forbjuden diskrimine-
ring, dvs. férsattande i olika stallning pa grund av kon.

Om graviditet ar orsaken ftill diskrimineringen bemots
personen pa grund av sitt kon pa ett mindre fordelaktigt
satt an en annan person. En jamforelse forutsatter en
jamforbar situation och kan goras i relation till ett tidigare
bemotande eller ett rent hypotetiskt bemotande.

Vid indirekt diskriminering kan orsaken till en bérjan ver-
ka kdnsneutral. Indirekt diskriminering ar dock ett faktum
ifall forfarandet i verkligheten férsatter personerna i en
oférdelaktigare stallning pa grund av kon, kénsidentitet
eller kdnsuttryck.

Begreppet "pa grund av kon” tacker ocksa grunder som
indirekt hanfor sig till kon, sdsom familjeférsorjningsskyl-
dighet och foraldraskap. Da riktar sig jamforelsen inte till
personer av det andra kénet utan till dem som inte berors
av den aktuella grunden.

Diskriminering ar forbjuden oberoende av om den grun-
dar sig pa ett faktum eller ett antagande i fraga om per-
sonen sjalv eller ndgon annan. En situation dar en arbets-
tagare sags upp pa grund av att hans eller hennes make
genomgar konskorrigering ar ett exempel pa diskrimine-
ring pa grund av en narstaende.

Jamstalldhetslagen har en sarskild bestammelse om legi-
tima grunder nar det géller direkt och indirekt diskrimine-
ring. Ovan namnda diskriminerande forfaranden ar dock
inte diskriminering om syftet med forfarandet ar godtag-
bart och de valda medlen for att na detta syfte ar befoga-
de och behovliga.

14.6. Konsdiskriminering i arbetslivet

Det allmédnna forbudet mot diskriminering i jamstalld-
hetslagen kompletteras av en bestimmelse om arbetsli-
vet. Arbetsgivarens forfarande ar enligt jamstalldhetsla-
gen forbjuden diskriminering bl.a. i féljande situationer:

Arbetsgivaren forbigar en person av motsatt kon som
ar mer meriterad dn den som utses vid anstallning
eller uttagning av en person till utbildning.

Detta betraktas emellertid inte som diskriminering, om
arbetsgivarens forfarande har berott pa nagon annan
omstandighet dn kon eller om inte det finns sadana va-
gande och godtagbara skal till forfarandet som beror pa
uppgiftens art.

Formuleringen “annan godtagbar omstandighet dn kon”
hanvisar i forsta hand till skillnaden i lamplighet mellan
den valda och den férbigdngna personen.

"Vagande och godtagbara skal till forfarandet som beror
pa uppgiftens art" forutsatter en nara saklig koppling till
det arbete som ska utféras. Eftersom det handlar om ett
undantag till en ratt som givits en person ska den legitima
grunden tolkas snavt: endast ett skidl som &r godtagbart
enligt allman mattstock kan ge ratt att frantrada jams-
talldhetskravet nar en person ska viljas.

Arbetsgivaren gar till vdga sa att en person missgyn-
nas pa grund av graviditet eller foérlossning eller an-
nan omstdandighet som hanfor sig till personens kon
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vid anstallning eller uttagning till en utbildning eller
vid beslut om anstéllningens villkor.

Har bor det sarskilt markas att diskrimineringsforbudet
dven tillampas pa beslut om Iénevillkor och andra anstall-
ningsvillkor.

Arbetsgivaren tillampar anstéllningsvillkoren sa att en
eller flera arbetstagare pa grund av sitt kon forsatts
i en mindre fordelaktig stallning dn en eller flera an-
dra arbetstagare som ar anstallda hos arbetsgivaren i
samma eller likvardigt arbete.

Jamforelsen kan dven géras mot en hypotetisk arbetsta-
gare om det gar att pavisa hur arbetsgivaren skulle bemo-
ta denna.

Arbetsvillkoren for en arbetstagare som varit familjeledig
far inte forsamras t.ex. nar han eller hon atervander ftill
arbetet. En arbetstagare som atervander till arbetet ska fa
tillgodogora sig av alla forbattringar i anstaliningsvillkoren
som gjorts under arbetstagarens franvaro.

Arbetsgivaren leder och fordelar arbetet eller annars
ordnar arbetsforhallandena sa att arbetstagaren for-
satts i en mindre fordelaktig stéllning &n andra pa
grund av sitt kon.

Arbetsavtalslagen innehaller bestammelser om arbetsta-
garens rattigheter vid atergang till arbetet efter familje-
ledighet.

Arbetsgivaren sager upp, haver eller pa annat satt
avslutar ett anstallningsforhallande eller permitterar
arbetstagaren pa grund av hans eller hennes kén.

Exempelvis far arbetsgivaren inte begransa varaktigheten
av ett arbetsavtal som ingatts for en viss tid eller lata bli
att fornya arbetsavtalet pa grund av graviditet eller famil-
jeledighet.

Arbetstagaren anses inte ha brutit mot diskriminerings-
forbudet i punkterna 2-5 om syftet med forfarandet ar
godtagbart och de valda medlen ar befogade och behov-
liga i forhallande till syftet. | lagen jamstélls konsidentitet
och kénsuttryck med kon.

14.7. Sexuella trakasserier och andra trakasserier
pa grund av kon

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kén
samt befallningar eller instruktioner att diskriminera per-
soner pa grund av kon ska betraktas som diskriminering
enligt jamstalldhetslagen.

Sexuella trakasserier och sexuellt ofredande ar forbju-

den diskriminering. Forbjudet &r dven sadant icke 6ns-
kvdrt beteende som har samband med en persons kon
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men inte ar av sexuell natur. Da kan det t.ex. handla om
verbalt beteende som féroldmpar det andra kénet och
annan fornedring av det andra kénet. Om mobbning pa
arbetsplatsen grundar sig pa den mobbades kon handlar
det om trakasseri pa grund av kon. | lagen jamstalls konsi-
dentitet och kdnsuttryck med kon.

Diskriminering &r ocksa en befallning eller en instruktion
att diskriminera en person pa grund av kon. En instruktion
eller en befallning som givits med stdd av behdrighet eller
stéllning ar diskriminering oberoende av om mottagaren
iakttar instruktionen eller befallningen.

Arbetsgivaren ska ingripa i sexuella trakasserier eller tra-
kasserier pa grund av kon som kommer till hans kanne-
dom. Om arbetsgivaren inte vidtar atgarder for att fa slut
pa trakasserierna gor arbetsgivaren sig skyldig till forbju-
den diskriminering enligt jamstalldhetslagen. Arbetsgi-
varens skyldighet galler trakasserier som arbetstagaren
utsatts for i sitt arbete. Situationer utanfér arbetet och
arbetsforhallandena omfattas inte av skyldigheten.

Den som utdvar trakasserier ar i forsta hand sjalv ansva-
rig. Ansvaret for att fa slut pa trakasserierna Gvergar pa
arbetsgivaren nar denne blivit informerad om trakasse-
rierna. En arbetsgivare far stélla den som utdvat trakasse-
rier till svars och forhindra fortsatta trakasserier.

Ibland kan det hidnda att arbetsgivaren, sasom verkstal-
lande direktéren eller en styrelsemedlem, utévar trakas-
serier. | sa fall behéver den som utsatts for trakasserier
inte anmala trakasserierna till ndgon annan representant
for arbetsgivaren for att forfarandet ska utgora forbju-
den diskriminering. Den som blivit utsatt for trakasserier
ar skyldig att visa den som trakasserar honom eller hen-
ne att beteendet ar motbjudande om inget annat foljer
av sdrskilda skal. Om arbetsgivaren férsummar sin skyl-
dighet att avlagsna de sexuella trakasserierna handlar det
om forbjuden diskriminering som faller under gottgorel-
sepafoljden.

14.8. Arbetsgivarens motatgarder

Forbjuden diskriminering enligt jamstélldhetslagen fore-
ligger ocksa om en arbetsgivare sager upp eller pa nagot
annat satt missgynnar en person sedan han eller hon abe-
ropat rattigheter och skyldigheter som ndmns i jamstalld-
hetslagen eller deltagit i utredningen av ett drende som
galler konsdiskriminering.

Aven vittnen och personer som bistatt personen skyddas
mot motatgarder. Skyddet mot motatgarder galler dven
tiden efter att anstallningen upphort. En motatgard som
en arbetsgivare riktar mot en f.d. arbetstagare ar diskri-
minering som leder till gottgorelsepafdljd ocksa om detta
sker efter att anstallningen redan har upphort. Det ar ock-
sa forbjudet att rikta motatgarder mot en arbetssdkande
som redan tidigare har sokt arbete hos arbetsgivaren och



darvid aberopat jamstalldhetslagen. Endast arbetsgiva-
ren kan domas att betala gottgorelsepaféljd pa grund av
motatgarder.

14.9. Forfarande som inte anses som
diskriminering enligt jamstélldhetslagen

Sarskilt skydd for kvinnor pa grund av graviditet och for-
lossning anses inte som diskriminering pa grund av kon
enligt jamstalldhetslagen. Sarskilt skydd fér kvinnor ar
tillatet endast i skyddssyfte. Behovet av sarskilt skydd far
inte leda till diskriminering. Sarbehandling av kvinnor och
maén pa grund av biologiska skillnader &r tilldten endast
nar kvinnan eller fostret behéver skyddas av halso- eller
sakerhetsrelaterade skal.

Diskriminering pa grund av kon &r inte heller ett forfaran-
de som grundar sig pa en plan som syftar till att verkstalla
jamstalldhetslagen.

14.10. Bevisborda

Nér ett drende som handlar om att en person blivit diskri-
minerad pa grund av kon behandlas i en domstol eller
hos en myndighet ska svaranden pavisa att jamstalldhe-
ten mellan kdnen inte har krankts utan att férfarandet
har berott pd nagon annan godtagbar omstdndighet an
kon. Bestammelsen tillampas inte pa behandlingen av ett
brottmal dar bevisbérdan enbart ligger hos kdranden.

I mal som galler jamstalldhetslagen &r principen om de-
lad bevisborda huvudregeln. Kdrandens bevisbérda har
lindrats i fraga om sadana fakta dar normala beviskrav
dventyrar ett effektivt genomférande av férbuden mot
diskriminering och som svaranden kanner till eller kan
besluta om, varvid svaranden battre dn kdranden kan leda
dem i bevis.

Om t.ex. en kvinnlig arbetstagare i ett mal som giller
I6nediskriminering for ett relativt stor t antal I6ntagare
kan pavisa att de kvinnliga arbetstagarnas medell6n ar
langre dan de manliga arbetstagarnas medellon, ar det
arbetsgivarens sak att pavisa att I6nebetalningspraxisen
inte ar diskriminerande.

14.11. Arbetsgivarens skyldighet att limna
utredning

En arbetsgivare ska utan droéjsmal lamna en skriftlig ut-
redning om sitt férfarande till den som anser sig ha blivit
diskriminerad t.ex. i en anstallningssituation.

En fortroendeman eller ndgon annan representant for
arbetstagarna har en sjalvstindig ratt att fa uppgifter
om I6n och anstallningsvillkor for en enskild arbetstaga-
re med hans eller hennes samtycke, om det finns skal
att misstanka I6nediskriminering pa grund av koén. Vid

misstanke om I6nediskriminering har en fortroendeman
eller ndgon annan representant for arbetstagarna ratt att
fa uppgifter om en grupp av arbetstagare utan arbetsta-
garnas samtycke. Uppgifterna ska gélla medellénerna for
hela gruppen. Personalens representanter far inte réja
uppgifter om loner och anstéallningsvillkor for andra. Las
mer i 14.14 om lamnande av uppgifter till jamstalldhets-
myndigheterna.

| utredningen far inte antecknas uppgifter om nagons hal-
sotillstand eller andra personliga forhallanden utan hans
eller hennes samtycke.

14.12. Gottgorelse enligt jamstalldhetslagen

Enligt jamstalldhetslagen ar den som brutit mot forbu-
det mot bl.a. diskriminering i arbetslivet, arbetsgivarens
repressalier och trakasserier pa arbetsplatsen skyldig att
betala gottgorelse till den som krankts. Gottgorelsen ar
skattefri. Om parterna kommer avtalar om en gottgorel-
se utan att en domstol faststdller avtalet ar gottgorelsen
skattepliktig inkomst.

Gottgorelsens minimibelopp ar 3 240 euro. Beloppet kan
nedsattas eller skyldigheten att betala helt och hallet av-
lyftas om den som brutit mot férbudet har en svag ekono-
misk stéllning och pa ett genuint satt har stravat efter att
forhindra diskrimineringen. Gottgorelsen far nedsattas
t.ex. om arbetsgivaren har uppréttat en jamstalldhetsplan
och diskrimineringen har uppdagats forst vid kartlaggnin-
gen av jamstalldhetslaget.

Ingen Ovre grans har faststallts for gottgorelser forutom i
anstallningssituationer, varvid hogst 16 210 euro ska be-
talas till en arbetssdkande.

Vid bestamningen av gottgorelsen tas diskrimineringens
art, omfattning och varaktighet i beaktande. Vidare beak-
tas det att samma forfarande haller pa att leda till andra
ekonomiska pafoljder med stod av nagon annan lag.

Gottgorelsen ar inte skadestand. Faststdllande av gottgo-
relse forutsatter inte att den som brutit mot diskrimine-
ringsforbudet har gjort det med avsikt eller av oaktsam-
het. Avsikten eller oaktsamheten kan vara av betydelse vid
prévningen av gottgorelsens belopp. Betalning av gottgo-
relse hindrar inte att den krankte dessutom yrkar ersatt-
ning for ekonomisk skada med stod av skadestandslagen
eller nagon annan lag, t.ex. arbetsavtalslagen.
Gottgorelse ska yrkas genom talan som vacks vid den
domstol inom vars domkrets arbetsgivaren har sin hem-
vist. Talan ska vackas inom tva ar fran det att forbudet
mot diskriminering 6vertraddes. | anstéllningssituationer
ar tiden kortare: talan ska vackas inom ett ar fran det att
forbudet mot diskriminering 6vertraddes. Alla yrkanden
pa gottgorelse som giller sasmma forfarande ska behand-
las i samma rattegang, om detta ar mojligt.
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14.13. Forbud mot diskriminerande annonsering

En arbets- eller utbildningsplats far inte lediganslas for
enbart kvinnor eller enbart man, om viagande och godtag-
bara skil med hansyn till arbetets eller uppgiftens art inte
foreligger eller forfarandet inte grundar sig pa en plan
som siktar pa verkstillande av jamstalldhetslagen.

14.14. Limnande av uppgifter till

jamstilldhetsmyndigheterna

Jamstalldhetsombudsmannen har ratt att av var och en
fa de uppgifter som ar nédvandiga for tillsynen 6ver ef-
terfoljandet av jamstalldhetslagen. Jamstdlldhetsom-
budsmannen ska fa uppgifterna inom en utsatt skalig tid.
Jamstalldhetsombudsmannen kan férena sina krav med
vite. Diskriminerings- och jamstélldhetsnamnden forord-

nar om betalningen av vitet.

Pa begdran av en arbetstagare som misstanker 6nediskri-
minering har en fértroendeman eller en annan personal-
representant ratt att fa uppgifter om 16n och anstallnings-
villkor i fraga om en enskild arbetstagare. Uppgifterna
ska fas fran jamstalldhetsombudsmannen om en enskild
arbetstagare inte har gett sitt samtycke till imnande av
I6neuppgifterna. Jamstalldhetsombudsmannen begér
I6neuppgifterna av arbetsgivaren. P4 samma gang ges
arbetsgivaren mojlighet att lagga fram sin syn pa misstan-
ken om diskriminering. Jamstalldhetsombudsmannen
ska lamna uppgifterna till representanten utan dréjsmal,
dock inom tva manader fran mottagandet av begéran. En
forutsattning for lamnandet av uppgifterna ar att jams-
tilldhetsombudsmannen bedémer att det finns en grun-

dad anledning till misstanken. Om

jamstalldhetsombuds-

mannen vagrar ge uppgifterna kan representanten for
arbetstagarna fora drendet till diskriminerings- och jams-

tilldhetsnamnden fér behandling.

Jamstalldhetsombudsmannen har

ratt att utféra en kont-

roll pa arbetsplatsen om det finns skal att misstanka att
det forfarits i strid med jamstalldhetslagen.

14.15. Anvisningar och rad fran

jamstilldhetsmyndigheterna

Den som misstanker sig ha blivit utsatt fér diskriminering
enligt jamstalldhetslagen kan begara anvisningar och rad
i drendet av jamstélldhetsombudsmannen. Ombudsman-
nen ska genom anvisningar och rad strava efter att for-
hindra att det lagstridiga forfarandet fortsatter eller up-

prepas.

Om jamstalldhetsombudsmannen finner att arbetsgiva-
ren trots anvisningar och rad férsummar sin skyldighet
att gora upp en jamstalldhetsplan, kan ombudsmannen
alagga en skalig tid inom vilken skyldigheten ska fullgéras.
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Diskriminerings- och jamstalldhetsnamnden kan férbjuda
ett fortsatt forfarande och vid behov férena sitt forbud
med vite, om det handlar om dvertradelse av férbud mot
diskriminering, forbud mot diskriminering i arbetslivet,
forbud mot trakasserier pa arbetsplatsen eller forbud
mot diskriminerande annonsering. Pa jamstalldhetsom-
budsmannens begéran kan en arbetsgivare aldggas att
gora upp en jamstalldhetsplan. Detta kan vid behov f6-
renas med vite.



15.

FORENINGSFRIHET OCH

MOTESFRIHET

Om fireningsfriheten stadgas pd ett generellt plan i Finlands grundlag. Ndr det giller foreningsfrihet i fackliga sam-
manhang kompletteras grundlagen av en bestdmmelse i 13 kap. 1 § i arbetsavtalslagen och dirtill ingdr bestdmmelser
om fackforeningsfriheten i YTN:s kollektivavtal. Grundlagen sikerstdiller ocksd att var och en har s.k. motesfrihet, dvs.

rdtt att arrangera moten och delta i dem.

Finlands grundlag 11.6.1999/731
Arbetsavtalslag 26.1.2001/55

15.1. Foreningsfrihet

Foreningsfrineten innebar att badde arbetstagare och ar-
betsgivare har ratt att bilda, hora till och vara verksamma
i en laglig forening men samtidigt ocksa ratt att inte hora
till nagon forening.

Till foreningsfrineten hor ocksa att utévandet av friheten
inte far ha skadliga konsekvenser. Om detta stadgas bl.a.
i 2 kap. 2 § i arbetsavtalslagen, med stod av vilken en ar-
betsgivare inte utan godtagbara skal far behandla arbets-
tagare olika till exempel pa grund av facklig aktivitet, och
i 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen om uppsagningsgrunder,
enligt vilken en arbetstagares deltagande i férenings-
verksamhet eller i en stridsatgard som avses i lagen om
kollektivavtal eller som vidtagits av en férening inte ar en
godtagbar uppsagningsgrund.

Att en person deltar eller inte deltar i fackféreningsverk-
samhet ar alltsa inte en godtagbar grund for att sdga upp
personen, forbise personen i en anstéllningssituation
eller diskriminera personen i arbetslivet.

Ett avtal som begransar féreningsfrineten och som drar in
arbetstagarens eller arbetsgivarens lagstadgade rattighe-
ter ar ogiltigt med stod av arbetsavtalslagen och haringen
bindande verkan.

Dessutom kan ett forfarande som strider mot principen
om féreningsfrihet leda till skadestands och straff, och en
arbetsgivare som overtratt ett férbud mot diskriminering
kan dessutom alaggas att betala gottgorelse enligt diskri-
mineringslagen till den som utsatts for diskrimineringen.
Gottgorelsen stalls da i proportion till hur allvarlig gérnin-
gen ar. Hur allvarlig garningen ar bedéms med beaktande
av dess art, omfattning och varaktighet.

15.2. Motesfrihet

Med utgangspunkt i motesfriheten har arbetstagare fo-

rutom féreningsfrihet dven ratt att anordna moéten i ans-
lutning till fackforeningsverksamhet utan arbetsgivarens
eller nagon annan instans tillstand och ratt att delta pa
dessa moten.

Utifran arbetsavtalslagen har arbetsgivaren aterigen skyl-
dighet att tillata arbetstagarnas och deras fackliga orga-
nisationer att anvanda arbetsgivarens lokaler avgiftsfritt
for att skota anstéllningsfragor, fragor som galler yrkes-
relaterade forhallanden och férhallandena pa arbetsplat-
sen samt foreningsuppgifter under matraster och andra
pauser samt utanfor arbetstid under forutsattning att ar-
betsgivaren over huvudtaget har |lampliga lokaler for det-
ta dndamal och utévandet av ratten till sammankomster
inte medfor olagenheter for arbetsgivarens verksamhet.

Arbetsgivarens skyldighet att tillata anvdandning av sina
lokaler fér ovan namnda dandamal dr oberoende av anta-
let arbetstagare och om de har organiserat sig eller inte.
Darfor ska arbetsgivaren tilldta anvandning av sina loka-
ler dven for sddaba arbetstagare som inte hor till nagon
fackférening och som utgdr en minoritet av personalen
pa arbetsplatsen.
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16.

PERSONALENS

REPRESENTANTER

Representanter for personalen dr bl.a. fortroendemdn, fortroendeombud, kontaktpersoner, arbetarskyddsfullmdktige,
forvaltningsrepresentanter (se kapitel 17), personalrepresentanter i europabolag (se kapitel20) och samarbetsombud (se
kapitel 21). I detta kapitel behandlas begreppet fortroendeman, fortroendeombud, kontaktperson och arbetarskydds-
fullmdktig, hur dessa viljs och hurdant anstillningsskydd de har.

En fortroendeman och en kontaktperson dr personalrepresentanter som grundar sig pa kollektivavtal och de kan en-
dast viljas med utgdngspunkt i ett kollektivavtal. Diremot finns det lagbestdmmelser om hur man viljer ett fortroen-
deombud och en arbetarskyddsfullmdktig och vilken stillning dessa har.

Arbetsavtalslag 26.1.2001/55

Lag om tillsynen over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen 20.1.2006/44

16.1. Fortroendeman

Med en fértroendeman avses i allménhet en foretrada-
re som arbetstagarna utsett till sin foretradare och som
ska skota de uppgifter som foretradaren har utifran ett
kollektivavtals tillampningsomrade — alltsa att dven fore-
trada arbetstagare som inte ar organiserade och arbets-
tagare som hor till ndgon annan arbetarorganisation dn
den som har ingatt kollektivavtalet. Beroende pa kollek-
tivavtalet kan fortroendemannen ocksa benamnas fort-
roende- eller kontaktperson. Av YTN:s avtalsbranscher
kan en fértroendeman fér de hégre tjanstemannen utses
i foljande branscher: teknologiindustrin, planerings- och
konsultbranschen, energi-, finansierings-, informations-,
kemi-, datakommunikationsbranschen och den privata
laboratoriebranschen.

Fortroendemannens huvudsakliga uppgift ar att fore-
trada enskilda arbetstagare och arbetstagarkollektivet i
arenden som galler tillimpning av arbetslagstiftningen
och kollektivavtalet. Dessutom har fortroendemannen ftill
uppgift att framja relationerna mellan arbetsgivaren och
arbetstagarna. Fortroendemannen bor ocksa uppratt-
halla forhandlingsverksamheten och samarbetet mellan
foretaget och personalen. Fértroendemannen bor med-
verka i hanteringen av fragor som relaterar till foretagets
utveckling.

Darutdver har fortroendemannen vissa i arbetslagstift-
ningen foreskrivna uppgifter, sdsom att foretrada arbets-
tagarnaiférhandsutredningar som foregar permitteringar
eller uppsagningar pa grund av brist pa arbete, héranden
och forhandlingar i enlighet med samarbetslagen samt
att bistd en enskild arbetstagare vid horande som féregar
havning av ett anstallningsavtal och uppsagning som gors
av anledningar som beror pa arbetstagaren.

Inom de ramar som stalls i lagar och kollektivavtalet har

fortroendemannen ocksa ratt att ingd lokala avtal som
binder de hogre tjansteman han eller hon representerar
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bl.a. om arrangemang kring ordinarier arbetstid, arbets-
givarens ratt att 1ata utféra mertids- och overtidsarbete
och om tillfallig forkortning av dygnsvilan. Férutom i kol-
lektivavtalen och i samarbetslagen och arbetstiden ingar
bestimmelser om fértroendemannens uppgifter dven i
flera andra arbetsrattsliga lagar, sasom arbetsavtalslagen
och semesterlagen.

16.2. Fortroendeombud

Ifall arbetstagarna hor till en personalgrupp som pa grund
av att ett kollektivavtal saknas eller av ndgon annan orsak
inte har en fértroendeman som valts pa basis av ett kol-
lektivavtal kan dessa arbetstagare bland sig vilja ett fort-
roendeombud med stdd av arbetsavtalslagen.

Fortroendeombudets uppgift ar att skota de uppgifter
som kommer an pa arbetstagarnas representant i arbets-
lagstiftningen. Darutover kan arbetstagarna genom ett
separat majoritetsbeslut ge fortroendeombudet fullmakt
att foretrada dem aven i fragor som galler anstallningar
och arbetsforhallanden som faststallts i ndmnda beslut.
Ett sadant beslut kan fattas redan nar fértroendeombu-
det viljs.

Ett fortroendeombud &r sekundart i forhallande till en
fértroendeman som valts utifran ett kollektivavtal och
fortroendeombudet har i regel ett snavare uppgiftsfalt
an fortroendemannen. Till fértroendeombudets uppgif-
ter hor inte att 6vervaka efterféljandet av kollektivavtalet
och foértroendeombudet kan inte heller med bindande
verkan inga ett lokalt avtal som minskar sadana arbetsta-
garformaner som beror pa tvingande lagstiftning och som
foreskrivits om i ett kollektivavtal.

16.3. Kontaktperson

i de branscher dar det inte finns nagot gallande kollekti-
vavtal mellan YTN och arbetsgivarféorbundet kan de hogre
tjdanstemannen bland sig vdlja en kontaktperson i enlighet



med basavtalet mellan YTN och Industrins och arbetsgi-
varnas Centralférbund TT, vilket ska iakttas i relationerna
mellan YTN och Naringslivets Centralférbund EK. Kon-
taktpersonen ar de hogre tjanstemannens representant
i anstallningsfragor och personalgruppens representant i
samarbetsfragor pa det sitt som avses i samarbetslagen.
| frdgor som géller ett enskilt anstallningsforhallande och
nar det galler lokala avtal kan en kontaktperson som valts
utifran basavtalet foretrada de hogre tjanstemannen en-
dast med ett separat bemyndigande. Kontaktpersonen
har inte heller befogenheter att hantera de i ovan namn-
da lagar foreskrivna uppgifterna for ett fortroendeombud,
om inte personen samtidigt har valts aven till fortroen-
deombud. Kontaktpersonen har inget uppsagningsskydd.

16.4. Arbetarskyddsfullmiktig

Pa en arbetsplats dar regelbundet minst tio arbetstaga-
re arbetar ska arbetstagarna bland sig utse en arbetars-
kyddsfullmaktig och tva ersattare for arbetarskyddsfull-
maktigen till sina foretradare i det samarbete som avses i
detta kapitel samt for kontakterna till arbetarskyddsmyn-
digheterna. Arbetstagare i tjdnstemannastéllning pa en
arbetsplats har ratt att bland sig utse en arbetarskydds-
fullmaktig och tva erséttare till foretradare for sig.

Om arbetstagare i olika arbetsgivares tjanst arbetar pa
samma arbetsplats har de ratt att vdlja en gemensam
arbetarskyddsfullmaktig att representera dem. Om en
fortroendeman eller en kontaktperson har valts for ar-
betsplatsen utifran ett kollektivavtal eller ett fortroen-
deombud enligt arbetsavtalslagen, ska arbetarskyddsfull-
maéktigen bara foretrada arbetstagarna i fragor som géller
sakerheten och hélsan i arbetet, om inte samma person
har valts for bada uppgifterna.

Arbetsgivaren ska se ftill att arbetarskyddsfullmaktigen
och ersattaren for skotseln av sina uppgifter har moj-
lighet att fa lamplig utbildning om bestammelserna och
foreskrifterna om arbetarskydd och om andra fragor som
anknyter till uppgifterna.

Utbildningen for fullméktigen ska planeras och ordnas
pa tillborligt satt och i tillrackligt god tid behandlas ge-
mensamt av arbetsgivaren och arbetstagarna eller deras
representanter. Utbildningen ska ske pa arbetstid om inte
annat avtalats om i ett kollektivavtal. Utbildningen far inte
medfora kostnader for arbetarskyddsfullmaktigen eller
ersattaren.

Arbetarskyddsfullméaktigen har ratt att for utférandet av
sina uppgifter av arbetsgivaren fa sadana handlingar och
forteckningar till paseende som arbetsgivaren ska fora i
enlighet med bestammelserna om arbetarskyddet. Full-
maéktigen har dven ratt att ta del av utldtanden och un-
dersokningsresultat rérande sdkerhet och hélsa i arbetet
samt fa kopior av alla ovan néamnda handlingar. Detta gél-
ler ocksa avtalet om ordnande av féretagshélsovard mel-

lan arbetsgivaren och den som tillhandahaller féretags-
halsovardstjansterna eller arbetsgivarens beskrivning av
foretagshalsovarden om arbetsgivaren ordnar den sjalv
samt verksamhetsplanen for foretagshalsovarden.

Arbetarskyddsfullmaktige far inte pa grund av fullméak-
tigens uppgifter forsumma de forpliktelser som hanger
samman med hans eller hennes anstallning. Arbetsgiva-
ren far inte utan grundad anledning vagra att befria ar-
betarskyddsfullméaktigen fran sitt ordinarie arbete for en
rimlig tid som han eller hon behéver for att skota sina
uppgifter i rollen som arbetarskyddsfullmaktige. Arbet-
sgivaren ska ersdtta arbetarskyddsfullmaktigen for det
inkomstbortfall som skotseln av fullmaktigens uppgifter
under arbetstid férorsakar honom eller henne.

Arbetsgivaren ska betala en skalig ersattning for utféran-
det av arbetarskyddsfullmaktigens nédvandiga uppgifter
som fullméaktigen utfért utom arbetstid och har underrat-
tat arbetsgivaren eller arbetsgivarens representant om.
En arbetarskyddsfullmaktig har likadant uppsdgningss-
kydd som en fortroendeman och ett fértroendeombud.

Om ett arbete medfér omedelbar och allvarlig risk for
arbetstagarens liv eller hélsa, har arbetarskyddsfullmak-
tigen med vissa begransningar ratt att avbryta arbetet i
fraga om de arbetstagare som han eller hon foretrader.
Arbetarskyddsfullméaktigen ska, nar detta ar moijligt med
tanke pa riskens art och Ovriga omstandigheter, pa for-
hand och i varje fall sa snart det kan ske utan fara medde-
la arbetsgivaren att arbetet kommer att avbrytas. Efter att
ha forsakrat sig om att en risk inte foreligger kan arbetsgi-
varen bestdmma att arbetet ska fortsatta. Arbetsgivaren
ska utan drojsmal skriftligen meddela den behoriga arbe-
tarskyddsmyndigheten om sitt férfarande och grunderna
for det.

16.5. Val av representanter for personalen

Bortsett fran nagra undantag har YTN:s kollektivavtal inga
bestimmelser om séattet att valja fortroendeman, men
utgangspunkten ar att en fortroendeman kan utses gen-
om val eller enhélligt beslut bland dem som samtyckt till
att kandidera for uppgiften och som uppfyller kriterierna
i kollektivavtalet.

Eftersom ett val kan forrattas pa flera olika satt I6nar det
sig att valja det satt som bést lampar sig for forhallande-
na pa arbetsplatsen, sdsom t.ex. ett valmote, rostning per
post eller e-post eller réstning med valurna. Vid valet av
sattet att utse fortroendeman bor uppmarksamhet fas-
tas vid att det valda sattet ska sakerstdlla att alla hogre
tjansteman som har ritt att delta i valet ocksa har moj-
lighet att gora det.

Efter valet av fortroendeman ska resultatet meddelas

skriftligen till arbetsgivaren, det egna férbundet samt
YTN. Till YTN ska meddelandet ges pa ett elektroniskt for-
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mular som finns pa adressen www.ytn.fi/Imilmoitus.

16.5.1. Teknologiindustrin samt planerings- och
konsultbranschen

| enlighet med kollektivavtalet for hogre tjansteman i
teknologiindustrin ska arbetstagarna diskutera fortroen-
demannens verksamhetsomrdde med arbetsgivarfére-
tagets ledning innan en fértroendeman och en ersattare
for denne valjs for forsta gangen i foretaget eller pa ar-
betsplatsen. Darvid ska man ocksa klarlagga de praktiska
arrangemangen i anslutning till valférfarandet.

Kollektivavtalet fér hogre tjansteman i planerings- och
konsultbranschen forutsatter att behovet av fortroende-
man diskuteras nar en fértroendeman och en erséattare
ska véljas for forsta gangen. Det ska ocksa utredas huruvi-
da de hogre tjanstemannen i foretaget eller pa arbetsplat-
sen understoder valet av fortroendeman eftersom det
enligt kollektivavtalet forutsatts att en betydande del av
de hogre tjansteméannen ska understdda valet. | de 6vriga
avtalsbranscherna inom YTN:s verksamhetsomrade har
inget forfarande avtalats om separat och darfor behover
bestammelserna ovan inte heller iakttas.

Eftersom en arbetsgivare inte har ratt att férhindra att
en fortroendeman viljs, forutsatts inte arbetsgivarens
samtycke ftill eller godkdnnande av valet av en fortroen-
deman inom teknologiindustrin eller i planerings- och
konsultbranschen dven om det bestdmts att behovet av
fortroendeman ska diskuteras med arbetsgivaren innan
fortroendemannen viljs for forsta gangen. Ovan avsedda
diskussion behover inte foras vid senare val av fortroen-
deman.

Inom teknologiindustrin samt i planerings- och konsult-
branschen viljs fortroendemannen for de hogre tjanste-
maénnen bland sadana hégre tjansteman pa arbetsplatsen
som satt sig in i forhallandena pa arbetsplatsen och som
hor till kollektivavtalets tillampningsomrade och till en
organisation som bundits till detta avtal. Den som valjs
till fortroendeman ska alltsa hora till personalgruppen av
hogre tjansteman och dessutom vara medlem i ett YTN-
forbund.

Alla hogre tjansteman pa arbetsplatsen ska emellertid ha
mojlighet att delta i valet oberoende av vilket férbund de
har organiserat sig i eller om de 6verhuvudtaget hor till
nagot forbund. Darmed kan dven sadana hogre tjanste-
maén pa arbetsplatsen som hor till ett annat forbund an
ett YTN-forbund eller som inte har organiserat sig bere-
das likvardig maojlighet att delta i valet av foértroendeman
i teknologiindustrin och i planerings- och konsultbran-
schen.

Daremot ar huvudregeln i ICT-branschen, finansierings-

branschen och den privata laboratoriebranschen att
endast hogre tjansteman som organiserat sig i ett YTN-
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forbund ar beréattigade att delta i valet av fortroendeman.

16.5.2 Datatekniska servicebranschen

| den datatekniska servicebranschen utses en fortroende-
man bland de arbetstagare som hor till en arbetstagar-
organisation som omfattas av kollektivavtalet eller till en
medlemsorganisation i en arbetstagarorganisation. Det
innebdr att endast arbetstagare som organiserat sig i fo-
reningen Tietoalan toimihenkil6t ry eller ett medlemsfor-
bund inom YTN kan delta i valet av fértroendeman. Icke
organiserade arbetstagare och arbetstagare som organi-
serat sigi andra férbund kan inte valjas till fértroendeman
och har inte heller ratt att vara med och valja fértroende-
man.

En fortroendeman som ar specifik for ett verksamhets-
stalle kan véljas for en sadan sjalvstandig enhet dar det
finns en representant for arbetsgivaren som bestammer
om anstallningsvillkoren och som kan anstalla och avske-
da arbetstagare. Fore valet av fortroendeman ska arendet
gas igenom med arbetsgivaren. Valet av en fortroende-
man for ett specifikt verksamhetsstalle forutsatter dock
inte arbetsgivarens samtycke. Det dr mojligt att avtala
lokalt om att ett stort foretag eller ett foretag med stor
geografisk spridning kan vélja flera fértroendeman for fo-
retagets sjalvstandiga regionala och verksamhetsmassiga
enheter. Om foretaget ha flera fortroendeman kan en val-
jas till huvudfoértroendeman.

16.5.3. Val av fortroendeombud

Sasom redan konstaterats har ett fortroendeombud en
sekundar roll jamfort med en i kollektivavtalet avsedd
fortroendeman. Ett fortroendeombud kan inte véljas om
den aktuella personalgruppen har valt en fértroendeman
pa basen av ett kollektivavtal som binder arbetsgivaren
med stod av lagen om kollektivavtal. Det att en personalg-
rupp pa arbetsplatsen har en fértroendeman som valts pa
basen av ett kollektivavtal brukar i regel inte hindra fore-
tagets andra personalgrupper att vélja ett fortroendeom-
bud. Exempelvis kan de hogre tjanstemannen i foretaget
valja ett fértroendeombud dven om de 6vriga personalg-
rupperna skulle ha fortroendeméan som valts pa basen av
kollektivavtal.

Ett undantag till detta utgors av fall dar de hogre tjanste-
mannen inte kan klart atskiljas som en egen personal-
grupp och dar man bland alla anstéllda har valt en fort-
roendeman pad basen av ett kollektivavtal som binder
arbetsgivaren med stod av lagen om kollektivavtal. Da kan
de hogre tjanstemannen inte vélja nagot eget fortroen-
deombud dven om de utifran namnda kollektivavtal inte
haft mojlighet att delta i valet av fértroendeman.

Forfarandet for valet av fortroendeombud har inte stad-
gats i lag utan det ar en frdga som arbetstagarna sjalva
kan fatta beslut om. Ett fértroendeombud kan emellertid
bara valjas bland arbetstagarna i det aktuella foretaget
och arbetsgivaren ska underrattas om valet eftersom de


www.ytn.fi/lmilmoitus

bestammelser i arbetsavtalslagen som galler fértroen-
deombud och som forpliktar arbetstagaren i allmédnhet
ska tillampas forst efter den tidpunkt nar arbetsgivaren
har underrattats om det valda fortroendeombudet och
arbetsgivaren dven i ovrigt fatt information om valet.
Forutom arbetsgivaren ska dven det egna forbundet och
YTN underrattas om valet av fortroendeombud.

Enligt basavtalet mellan YTN och TT ska féretagets ledning
och representanter for de hogre tjanstemannen diskutera
behovet av en kontaktperson innan en kontaktperson val-
js for forsta gangen. Diskussion dr av samma typ som den
diskussion som ska foras innan en fortroendeman valjs
for forsta gdngen pa basen av ett kollektivavtal fér tekno-
logiindustrin eller planerings- och konsultbranschen.

Valet av kontaktperson forutsatter att en betydande del
av de hogre tjanstemannen understoder det, pa samma
satt som vid val av foértroendeman pa en arbetsplats. En-
ligt basavtalet ska kontaktpersonen véljas for en mandat-
period pa hogst ett ar i taget bland de hogre tjansteman
som &r insatta i forhallandena pa arbetsplatsen. Arbets-
givaren bor informeras om valet av kontaktperson pa ar-
betsplatsen.

Det I6nar sig att dven vélja kontaktpersonen till fortroen-
deombud, for att han eller hon ska fa det fortroendeman-
naskydd och de forhandlings- och avtalsbefogenheter
som tillkommer fortroendeombud. Pa motsvarande satt
I6nar det sig att pa samma gang valja ett fortroendeom-
bud till kontaktperson enligt basavtalet i syfte att trygga
sa breda befogenheter som mojligt for fértroendeombu-
det.

Enligt kollektivavtalen fér de hogre tjanstemannen bl.a.
i teknologiindustrin och energibranschen samt enligt ba-
savtalet mellan YTN och TT ska mandatperioden for en
fortroendeman och en kontaktperson vara minst ett ar. |
vissa kollektivavtal har ingen minimilangd pa mandatperi-
oden for en fortroendeman faststéllts. Arbetsavtalslagen
har inte heller nagra bestammelser om langden pa en
mandatperiod for ett fortroendeombud. YTN rekommen-
derar emellertid att fortroendeman, kontaktpersoner och
fortroendeombud valjs for en mandatperiod pa tva ar och
att valet forrattas pa hosten udda artal.

16.6. Tryggandet av personalrepresentanternas
verksamhetsbetingelser

Fortroendeméan som valts pa basen av YTN:s kollektivav-
tal ska ges den information som de behdver for att skota
sina uppgifter. Verksamhetsbetingelserna fér fértroende-
mannen ska ocksa sadkerstallas. Fortroendemannen har i
regel ratt att, pa ett satt som faststélls narmare lokalt, an-
vanda foretagets sedvanliga kontorsutrustning och annan
utrustning liksom ADB-utrustning och dartill knutna pro-
gram och internetuppkopplingar. En fortroendeman ska
dessutom ges skalig befrielse fran arbetet for skotseln av

fortroendemannauppgifterna. En fértroendeman ska ha
lika bra mojligheter som andra tjansteman att utvecklas
i sitt yrke och pa ett satt som faststalls narmare i kollek-
tivavtalet beredas mojlighet att delta i utbildning som ar
nddvandig for skotseln av fértroendemannauppgifterna.

16.6.1. Fortroendeman

Tryggandet av foértroendemannens verksamhetsbetingel-
ser hdanger ndra samman med det sarskilda anstéallningss-
kyddet som féreskrivs om i arbetsavtalslagen. Aven om
en tillracklig uppsagningsgrund som har samband med
arbetstagarens person foreligger, far arbetsgivaren saga
upp arbetsavtalet for en fortroendeman endast om ma-
joriteten av de arbetstagare som fortroendemannen rep-
resenterar ger sitt samtycke. Dessutom far arbetsgivaren
permittera en fortroendeman eller sdga upp en fértroen-
demans arbetsavtal endast om fértroendemannens arbe-
te upphor helt och hallet i foretaget och om arbetsgivaren
inte kan ordna sadant arbete som motsvarar fortroende-
mannens yrkesskicklighet eller som annars ar lampligt
eller omskola honom eller henne fér annat arbete.

Beroende pa kollektivavtal kan det handa att ovan bes-
krivna anstallningsskydd stracker sig dven till fértroen-
demannakandidaterna (s.k. kandidatskydd) samt ftill
personer vars fortroendemannastdlining har upphort
(s.k. efterskydd). | sddana situationer tillampas bestam-
melserna om anstallningsskydd i kollektivavtalet dven pa
sadana fortroendemannakandidater som faststallts i kol-
lektivavtalet fran och med den tidpunkt arbetsgivaren har
underrattats skriftligt om detta, dock hogst tre manader
innan mandattiden for fértroendemannen som ska véljas
borjar, tills valresultatet har konstaterats. Efterskyddet ar
aterigen i kraft for en arbetstagare som varit fortroende-
person i sex manader efter att fértroendeuppgiften upp-
horde.

Mer information om uppsagningsskydd ges i 23.12.

16.6.2. Fortroendeombud

P3 basen av arbetsavtalslagen har ett fértroendeombud
samma ratt som en fértroendeman att fa behovlig infor-
mation for skotseln av sina uppgifter. For skétseln av de
uppgifter som avses i lag har fortroendeombudet des-
sutom ratt att fa tillracklig befrielse fran sitt arbete samt
ersattning for eventuellt inkomstbortfall. Sadan befrielse
fran arbetet som fortroendeombudet ges for skétseln
av andra uppgifter samt betraffande ersattning for in-
komstbortfall ska daremot avtalas om separat med arbet-
sgivaren.

Ett fortroendeombud har samma uppsagningsskydd och
permitteringsskydd som en fértroendeman som utsetts
med stod av ett kollektivavtal. Det betyder att ett fortro-
endeombud som de hogre tjanstemannen valt inom sig
har det uppsagningsskydd som géller for fackliga fortro-
endeman dven i en bransch utan avtal.
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Daremot har ett fértroendeombud inget efterskydd enligt
arbetsavtalslagen for tiden efter fortroendeuppdraget. En
kandidat fér uppdraget som fortroendeombud har inte
heller samma skydd i arbetsavtalslagen som en person
som kandiderar till posten som fortroendeman.

Utéver det som sagts ovan om fértroendemannens och
fortroendeombudets sarskilda uppsagnings- och permit-
teringsskydd bor det konstateras att det enligt arbetsav-
talslagen ar straffbart att sdga upp, avskeda eller permit-
tera en fortroendeman eller ett fortroendeombud. En
arbetsgivare eller en representant for arbetsgivaren som
gor sig skyldig till sddant forfarande kan démas till botes-
straff.

Mer information om uppsagningsskydd ges i 23.12.

16.6.3 Kontaktperson

Enligt basavtalet mellan YTN och TT ska en kontaktperson
for de hogre tjanstemannen jamstéllas med represen-
tanter for andra personalgrupper nar det galler verksam-
hetsbetingelserna. Arbetsgivaren ska ge kontaktpersonen
nodvandig information om det lokala samarbetet eller
andra aktuella fragor som vid var tid ingar i hans eller
hennes uppgifter enligt samma principer som informati-
on till representanterna for andra personalgrupper.

En kontaktperson och en fortroendeman for de hogre
tjanstemdnnen som valts utifrdn ett kollektivavtal ska
dessutom en gang om aret pa begaran ges foljande up-
pgifter om de hogre tjanstemadnnen inom verksamhetso-
mradet: for- och efternamn, nar anstallningen borjat och
pa vilken avdelning eller liknande tjanstemannen arbetar.
Uppgifter om nyanstallda hogre tjansteman ska ges pa se-
parat begaran.

En kontaktperson som valts pa grundval av basavtalet
atnjuter inte samma sérskilda anstallningsskydd som en
fortroendeman och ett fortroendeombud. Med hénsyn
till kontaktpersonens verksamhetsbetingelser ar det allt-
sa ytterst viktigt att den som vaéljs till kontaktperson pa
samma gang dven utses till fértroendeombud.
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17.

PERSONALREPRESENTATION I

FORETAGENS FORVALTNING

Syftet med personalrepresentationen i ett foretags forvaltning dr att utveckla foretagets verksamhet, effektivisera sa-
marbete mellan foretaget och dess personal samt 6ka personalens majligheter att paverka. Dirfor ska personalen ha
rdtt att inom foretagets beslutande, verkstillande, overvakande eller radgivande forvaltningsorgan ta del i behandlin-
gen av viktiga fragor som giller foretagets affirsverksamhet och ekonomi samt personalens stillning.

Lagen tillimpas pd sddana finska bolag inom vilka antalet anstillda i Finland normalt uppgdr till minst 150. Per-
sonalrepresentationen kan anordnas pd tvd sdtt. I forsta hand ska personalen och bolagets ledning avtala om repre-
sentationssdtten. Om personalen och ledningen inte ndr samforstand har personalne ritt att kriva verkstillande av
personalrepresentationen pd det sdtt som stadgats i lag.

Lag om personalrepresentation i foretagens forvaltning 24.8.1990/725

17.1. Personalrepresentation som grundar sig pa
avtal

Ett avtal om forvaltningsrepresentation ingas mellan per-
sonalen och arbetsgivaren med iakttagande av férfaran-
det i samarbetslagen. Ett avtal forutsatter emellertid att
minst tva personalgrupper, som tillsammans foretrader
majoriteten av arbetstagarna, godkanner det.

| avtalsfasen kan forvaltningsrepresentationen genom-
foras tamligen fritt. Genom ett avtal kan man emellertid
inte avvika fran det som stadgats om personalrepresen-
tantens uppsagningsskydd och behdrighet, tystnadsplik-
ten och straffen. Genom ett avtal kan man inte heller
avvika fran andra lagbestammelser, som t.ex. bestam-
melserna om styrelsens medlemmar i enlighet med aktie-
bolagslagen. Om foretaget har en personalfond som har
investerat medel i foretagets aktier motsvarar en sadan
representation via innehav den férvaltningsrepresentati-
on som avses i lagen, forutsatt att samférstand om detta
uppnas i ett samarbetsforfarande.

Personalfonder behandlas mer ingdende i 18.

17.2. Personalrepresentation som grundar sig pa
lag

Om samforstand om personalrepresentationen inte up-
pnas genom avtal far personalen ratt att utse sina rep-
resentanter och personliga suppleanter for dessa enligt
foretagets val till foretagets forvaltningsrad, styrelse eller
sadana ledningsgrupper eller motsvarande organ som ge-
mensamt tdcker foretagets resultatenheter. Ratt att utse
representanter foreligger om minst tva personalgrupper
som ftillsammans representerar majoriteten av perso-
nalen krdver det. Det organ som foretaget valjer ska ha
faktisk, inte bara skenbar bestimmanderitt.

Personalrepresentanterna i organen ska utses utéver de
medlemmar som foretaget har valt. Antalet personal-

representanter kan utgora en fjardedel av antalet Ovriga
medlemmar i organet, dock sa att antalet alltid &r minst
ett och hogst fyra. Personalrepresentanterna har samma
mandatperiod som organets 6vriga medlemmar. Om den
maximala mandattiden inte har bestamts eller avtalats,
ar den tre ar. Personalrepresentationen ska genomforas
inom ett ar fran det villkoren for tillampandet av lagen
har uppfyllts och kravet pa representation har framforts

17.3. Personalrepresentanternas rittigheter,
skyldigheter och ansvar

Personalrepresentanten ska vara i arbetsférhallande ftill
foretaget samt vara myndig och inte vara forsatt i konkurs
eller ha meddelats naringsférbud. En representant som
inte uppfyller dessa kriterier ska avga. Om en Gverens-
kommelse om val av personalrepresentanter inte kan nas
mellan personalgrupperna, ska personalgrupperna stélla
upp egna kandidater och representanterna viljas bland
dem enligt samma princip som vid val av arbetarskydds-
fullmaktig. Dessa bestammelser ingar i lagen om tillsynen
Over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa
arbetsplatsen samt i férordningen om tillsynen over ar-
betarskyddet.

Personalrepresentanterna och de medlemmar som fore-
taget har valt till organet i fraga har samma rattigheter
och skyldigheter. Det som pa andra stallen stadgas om
organet galler i tillampliga delar ett organ som har komp-
letterats med personalrepresentanter. Férvaltningsrepre-
sentanter som invalts i ett foretags styrelse bor satta sig in
i aktiebolagslagen och de relaterade grundlaggande ver-
ken for att gora det klart for sig hurdant ansvar stéllningen
som styrelsemedlem medfér. Personalrepresentanterna
och deras suppleanter har i samma utstrackning som or-
ganets Ovriga medlemmar ratt att ta del av det material
som galler ett drende som ska behandlas.

Personalrepresentanterna har dock inte ratt att delta i be-
handlingen av drenden som galler val eller uppsagning av
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foretagsledningen, ledningens avtalsvillkor, personalens garningen kan betraktas som s.k. arbetsdiskriminering
anstéllningsvillkor eller stridsatgarder. Personalrepresen- kan pafoljden vara upp till sex manaders fangelsestraff.
tanternas rostratt kan begrdansas genom avtal. Om endast Brott mot tystnadsplikten kan ocksa leda till botesstraff.
en personalrepresentant utses till féretagets styrelse, har

dven suppleanten ratt att delta i moéten och att yttra sig

vid dem. Personalrepresentanten och suppleanten har ett

uppsagningsskydd motsvarande det uppsagningsskydd

som i arbetsavtalslagen stadgats for en fortroendeman

och ett fortroendeombud.

17.3.1. Befrielse fran arbetet

Foretaget ska befria de personalrepresentanter fran det
ordinarie arbetet for den tid som de behdver fér personal-
representation samt for representanternas gemensamma
forberedelser som direkt hanfor sig till denna represen-
tation. Arbetsgivaren ska ocksa ersatta representanterna
for bortfall av forvarvsinkomst.

Angdende annan befrielse fran arbete och ersattning
for forlorad férvarvsinkomst ska i de enskilda fallen av-
talas mellan féretaget och personalrepresentanten. Om
en personalrepresentant utanfor sin ordinarie arbetstid
deltar i ett organs mote ar foretaget skyldigt att betala
honom ersattning for de motiverade kostnader som orsa-
kas av motesdeltagandet samt moétesarvodet.

17.3.2. Tystnadsplikt

Om inte nagot annat sarskilt stadgas om tystnadsplikt
for ett organs medlemmar eller deras suppleanter, far
uppgifter som féretaget har uppgett vara afférs- eller yr-
keshemligheter och vilkas spridning vore dgnad att skada
foretaget eller dess medkontrahenter behandlas endast
av de arbetstagare, tjadnsteman och personalrepresentan-
ter som arendet beror. Uppgifterna far inte heller i detta
fall réjas for ndgon annan. Aven uppgifter som giller en
enskild persons ekonomiska stallning eller hélsotillstand
eller pa nagot annat satt honom personligen ska hem-
lighallas, om han inte ger sitt tillstand till att uppgifterna
lamnas ut.

17.4. Pafoljder vid brott mot lagen

Tillsynen 6ver iakttagandet av bestimmelserna om for-
valtningsrepresentation utdvas av samarbetsombuds-
mannen. En domstol kan pa ansokan aldgga ett foretag
att vid vite fullgéra sina skyldigheter enligt denna lag. En
ansokan kan gemensamt lamnas in av representanter for
minst tvad personalgrupper som tillsammans foretrader
majoriteten av personalen. Ansdkan om foreldggande av
vite kan ocksa goras av samarbetsombudsmannen.

Om ett féretag bryter mot det uppsagningsskydd som
personalrepresentanten har enligt lagen genom att saga
upp personalrepresentanten, kan foretagets representant
stéllas till svars i enlighet med strafflagen. | praktiken in-
nebar detta bétesstraff. For olaglig uppsagning kan dessu-
tom ett belopp som motsvarar 16n for 3—30 manader ut-
domas i skadestand till en forvaltningsrepresentant. Om
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18.

PERSONALFOND

Med en personalfond strivar man efter att frimja samarbetet mellan personalen och foretaget och att ka personalens
mdojligheter att pdverka foretagets ekonomiska fragor. En personalfond dgs och forvaltas av foretagets personal. Fon-
dens medel kommer fran resultat- och vinstpremiebelopp som foretaget betalar in. Utover den personalfondsavsdttning
som betalas till medlemmarna utifrdn resultat- och vinstpremiesystemet kan fondstadgarna innehdlla bestdmmelser

om betalning av en tilldggsdel.

Den reviderade personalfondslagen tridde i kraft 1.1.2011. Fonder som grundats medan den gamla lagen var i kraft dr
skyldiga att dndra fondstadgarna sd att de dr forenliga med den nya lagen fore utgingen av 6vergdngstiden, dvs. senast
pa det tredje personalfondsmdtet efter att lagen tridde i kraft.

Personalfondslag 5.11.2010/934

18.1. Grundande av en personalfond

Att grunda en personalfond ér frivilligt. En personalfond
kan bildas for ett foretag, en resultatenhet, ett utlandskt
dotterbolag, ett statligt ambetsverk eller en kommun
eller deras resultatenhet i Finland. En personalfond kan
bildas om foretagets eller resultatenheten har minst
tio anstallda. Dessutom ska féretagets omséttning eller
motsvarande avkastning vid bildandet av fonden uppga
till minst 200 000 euro.

Tva eller flera foretag kan ha en gemensam personalfond
nar foretagen ingar i samma koncern. Till en koncerns
personalfond kan ocksa héra personalen vid en i Finland
registrerad filial till ett utlandskt féretag som hor till sam-
ma koncern och personalen vid ett utlandskt dotterfére-
tag, om moderforetaget ar finskt. Personalfondslagen kan
dessutom tillampas pa en gemensam personalfond som
personalen vid tva eller flera statliga ambetsverk eller in-
rattningar eller vid tva eller flera kommuner och samkom-
muner har bildat.

Foretaget och dess personal ska férhandla om bildandet
av en personalfond och om det resultat- eller vinstpre-
miesystem som inbringar medel for personalfondsavsatt-
ningar och bestdmningsgrunderna for systemet i ett sa-
marbetsforfarande eller pa nagot annat med personalen
overenskommet satt. Foretaget beslutar om det resul-
tat- eller vinstpremiesystem som ska inbringa medel for
personalfondsavsattningar eller om tillampandet av sys-
temet samt om personalfondsavséattningens tillaggsdel.

Foretradarna for personalgrupperna utarbetar ett forslag
till bildande av en personalfond och stadgar for fonden.
Foretradarna sammankallar personalfondens konstitue-
rande mote med en skriftlig moteskallelse eller pa nagot
annat bevisligt satt. Méteskallelsen skickas till de blivande
medlemmar eller av dessa utsedda representanter minst
en vecka fore motet. Innan beslutet om att bilda en per-
sonalfond fattas ska métet godkanna stadgarna for per-
sonalfonden. Besluten om fondens stadgar och bildande

av fonden kan godkannas, om de har bitratts av minst tva
tredjedelar av de roster som avgivits. Pa det konstitue-
rande motet valjs ocksa styrelse och revisorer for perso-
nalfonden. | personalfondslagen stalls vissa minimikrav
pa fondens stadgar. Anmalan om registrering av perso-
nalfonden, dvs. grundanmalan ska goéras skriftligt till sa-
marbetsombudsmannen, som ocksa gér en forgranskning
av stadgarna. Inom fyra manader efter varje utgangen ra-
kenskapsperiod ska bl.a. resultatrdakningen och balansrak-
ningen lamnas in till samarbetsombudsmannen.

18.2. Personalfondens kapital och fondandelar

En personalfonds eget kapital bestar av medlemsandels-
kapitalet och det 6vriga fondkapitalet. Till medlemsan-
delskapitalet 6verférs det kapital som ska laggas till med-
lemmarnas fondandelar och de varderegleringar som
gjorts i placeringarna av detta kapital. Kapitalet ansamlas
av mottagna personalfondsavsattningar och deras til-
laggsdelar jamte varderegleringarna. Det Ovriga fondka-
pitalet bestar av fondens gemensamma kapital och dona-
tionsmedel. En fond kan ocksa ha fraimmande kapital. Om
detta stadgas ndarmare i personalfondslagen.

Personalfonden tar emot personalfondsavsattningar som
laggs till medlemmarnas fondandelar i enlighet med fon-
dens stadgar. Om den personalfondsavsattning enligt re-
sultat- eller vinstpremiesystemet som foretaget beslutat
om eller dess tillaggsdel bestar av personliga andelar,
laggs de som sadana till respektive medlems fondandel.
Om foretaget betalar personalfondsavsattningar eller
deras tillaggsdelar till personalfonden flera ganger un-
der en rakenskapsperiod och nagot annat inte bestams
i stadgarna, blir de poster som influtit till fonden under
respektive rdakenskapsperiod, beroende pa det resultat-
eller vinstpremiesystem som inbringar medel for perso-
nalfondsavsattningar och deras tillaggsdelar, en separat
helhet eller separata medlemsspecifika andelar fram ftill
den vardebestamningsdag som anges i lagen. Om en fon-
davsattning ar en helhet delas den pa det sitt som bes-
tdms i fondens stadgar i medlemsandelar, vilka fogas fill
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respektive medlems fondandel efter vardebestamnings-
dagen. Darvid fogas dven personliga andelar som sada-
na till medlemmarnas fondandelar. Till medlemmarnas
fondandelar far inte ldggas annat kapital 4n sadant som
influtit av personalfondsavsattningar och deras tillaggsde-
lar samt av fondens dverskott eller av varderegleringar av
fondens placeringar.

18.3. Personalfondens medlemmar

Utgangspunkten ar att alla anstallda i foretaget ska vara
medlemmar i personalfonden. | personalfondens stadgar
kan det emellertid bestdammas att féretagets ledning inte
omfattas av fonden. Vid bildandet av fonden borjar med-
lemskapet i fonden omedelbart for dem som omfattas av
stadgarna. De som anstélls vid foretaget senare blir med-
lemmar fran och med anstallningsférhallandets bérjan,
om inte nagot annat bestams i stadgarna. Medlemskapet
ska dock borja inom sex manader fran anstallningsforhal-
landets borjan. Medlemskapet upphor ndar medlemmens
anstéllningsférhallande har upphort och personalfond-
sandelarna har betalats till fullo till medlemmen.

Innan den nya personalfondslagen tradde i kraft var det
moijligt att bestimma om mojligheten for arbetstagare
i foretag som hor till en koncern att inom koncernen bli
medlem i ett annat arbetsgivarféretags personalfond.
Den nya lagen har ingen motsvarande bestammelse men
de som blivit medlemmar i ett annat koncernféretags per-
sonalfond medan den gamla lagen fortfarande var i kraft
har alltjamt ratt till medlemskapet. Enligt gallande lag kan
koncernbolag bilda en egen foretagsbestamd fond, en ge-
mensam fond med nagot annat bolag eller en koncern-
tackande personalfond.

18.4. Lyftande av fondandel

Varje medlems fondandel bestar av en bunden del och
en disponibel del. Varje medlem har ratt att lyfta den
disponibla delen i pengar omedelbart efter den varde-
bestamningsdag som avses ovan enligt det som anges i
personalfondens stadgar. | frdga om den andel som 6ver-
fors bestams i personalfondens stadgar och den kan vara
hogst 15 procent av kapitalet i den bundna delen.

Varje medlem i personalfonden ska omedelbart efter var-
debestamningsdagen fa en skriftlig utredning av vilken
framgar dels den del av personalfondsavsattningen och
dess tilliggsdel som fogats till hans eller hennes fondan-
del och berdkningsgrunderna, dels vardet av hans eller
hennes fondandel och hur den fordelar sig pa en bunden
och en disponibel del. Medlemmen betalar férvarvsin-
komstskatt pa 80 procent, medan 20 procent av de lyfta
medlen ldmnas obeskattade. Andelar som &verforts till
fonden och lyfts darifran okar inte medlemmens socials-
kydd.

En medlem i personalfonden har ocksa ratt att lyfta sin
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andel av personalfondsavsattningen eller kontant, om det
finns en bestdmmelse om saken i resultat- eller vinstpre-
miesystemet. Personalfondsavsattningar och tillaggsdelar
som baserar sig pa ett resultatpremiesystem ar skatteplik-
tig inkomst och de betraktas som |6n vid bestamningen av
sociala formaner. For dessa ska dven socialskyddsavgifter
erlaggas.

18.4.1. Utbetalning av fondandel nir
anstillningsforhallandet upphort

Oberoende av vad som i stadgarna bestdams om lyftande
av en fondandel ska den betalas till medlemmen eller
dennes rattsinnehavare inom fyra manader fran den var-
debestamningsdag som narmast féljer efter det att med-
lemmens anstallningsforhallande har upphort. Om med-
lemmen har blivit uppsagd av produktionsorsaker eller
ekonomiska orsaker, eller om medlemmen har sagt upp
sig nar en permittering varat minst 90 dagar utan avbrott
eller om medlemmen avgar med pension, har han ratt att
lyfta sin fondandel i poster av dnskad storlek under de
fyra foljande arliga betalningsdagarna for fondandelar ef-
ter att anstéllningen upphorde.

18.5. Personalfondens forvaltning

Medlemmarna har beslutanderatten i fonden. Medlem-
marna utovar sin beslutanderatt pa fondens moten, vilka
ska hallas vid de tidpunkter som faststallts i stadgarna.
Utgangspunkten ar att varje medlem har en rost men i
stadgarna kan inféras en bestimmelse om att rostetalet
beror pa fondandelens storlek. | en personalfonds stadgar
kan det bestimmas att medlemmarna far delta i fondmo-
tet ocksa per post eller med nagot tekniskt hjalpmedel,
ifall ratten att delta och réstrakningens riktighet kan kont-
rolleras pa ett satt som kan jamstallas med forfarandena
vid vanliga fondmoten. Vid personalfondens moten ska
det bl.a. beslutas om andring av fondens stadgar, omrost-
nings- och valordningen, val av styrelse, faststallande
av bokslutet och beviljande av ansvarsfrihet. Vidare ska
moten besluta om atgarder som galler 6verskott eller un-
derskott samt om upplésning av fonden. En fond ska ha
en styrelse med minst tre medlemmar. Styrelsen foretra-
der fonden och skéter fondens angelagenheter.

18.6. Foretagsomstruktureringar och upplosning
av en personalfond

Det ar mojligt att 6verfora arbetstagarens personalfond-
sandelar ifall arbetstagares anstdllningsforhallande ftill
det foretag eller den resultatenhet som har en personal-
fond upphor p.g.a. att féretagets eller dess resultatenhets
verksamhet genom omstrukturering dvertas av ett annat
foretag som har en personalfond eller dar det inom ett
ar efter 6vertagandet av verksamheten har forts forhand-
lingar for att bilda en personalfond och fattats beslut om
resultat- eller vinstpremiesystemet. Samma principer kan
tillampas ocksa nér ett foretag lamnar en koncern vid vil-



ken det finns en personalfond som dr gemensam for flera
foretag samt nar ett féretag med en egen personalfond
ansluts till en koncern.

En Overlatelse av fondandelar forutsatter att repre-
sentanter for de overflyttande arbetstagarna och den
overtagande fonden gor upp ett forslag om villkoren for
Overlatelsen och om vilka rattigheter i fonden som de
overflyttande arbetstagarna ska ha. For att forslaget ska
godkdnnas forutsatts att minst tva tredjedelar av dem
som overflyttningen géller godkdnner forslaget. Dessu-
tom ska fondens mote godkanna forslaget. Om 6verforing
av fondandelar inom samma koncern bestdms narmare i
personalfondslagen. | en koncern behdver ingen omrost-
ning ordnas bland de 6verflyttande arbetstagarna och de
overflyttande arbetstagarna har inte heller ratt att lyfta
sin fondandel.

En personalfond kan uppldsas nar som helst genom ett
beslut som fonden har fattat med tva tredjedelars majori-
tet av de givna rosterna. Ett foretag kan ocksa besluta att
slopa ett resultat- eller vinstpremiesystem som inbringar
medel for personalfondsavsattningar permanent, varvid
fonden mister sina verksamhetsbetingelser. Om situatio-
ner dar en uppldsning inte kan undvikas stadgas narmare
i personalfondslagen. Innan ett féretag fattar ett sddant
beslut ska drendet behandlas vid ett samarbetsforfaran-
de.
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19.

KONCERNSAMARBETE

I lagen om samarbete inom finska foretagsgrupper och grupper av gemenskapsforetag foreskrivs biade om nationellt
samarbete och om sddant samarbete som ett finskt foretag, och pd vissa villkor dven ett foretag som har verksamhet
i andra EU- eller EES-linder, ska iaktta (EWC-verksamhet). Syftet med bida formerna av samarbete dr att framja
vdelverkan dels mellan koncernledningen och personalen och dels inom personalen. I grund och botten handlar det
om att foretaget informerar valda personalforetridare om eventuella framtida dndringar, framst om sddana som berér
personalens stillning, och foretrddarna i fraga har rdtt att uttrycka sin dsikt innan foretaget fattar det slutliga beslutet.
En lag om detta stadgades i Finland dr 2007 och reviderades dr 2011.

Med koncern avses i detta sammanhang en koncern sdsom avses i lagstiftningen om aktiebolag, banker och forsdikrings-
bolag. Enligt lagen om samarbete inom finska foretagsgrupper och grupper av gemenskapsforetag bestdr en koncern av
ett moderbolag med dotterbolag. Ett moderbolag dr ett aktiebolag som dger sd mdnga aktier i ett annat aktiebolag att
det har mer dn hilften av de roster som aktierna ger. Om moder- eller dotterbolaget har ndgon annan bolagsform dn
ett aktiebolag handlar det om en koncern bara om ovan ndmnda proportionerliga bestdmmanderitt giller.

Lag om samarbete inom finska foretagsgrupper och grupper av gemenskapsforetag 30.3.2007/335

19.1. Fullgorandet av skyldigheten till
koncernsamarbete

Skyldigheten till inhemskt koncernsamarbete géller sada-
na finska koncerner som regelbundet sysselsatter minst
500 arbetstagare i Finland. | en sadan koncern ska kon-
cernsamarbetet verkstéllas i de foretag och sjalvstandiga
verksamhetsenheter i Finland som regelbundet sysselsat-
ter minst 20 arbetstagare.

Bestammelser om internationellt koncernsamarbete in-
gar i samarbetslagen, lagen om samarbete inom finska
foretagsgrupper och grupper av gemenskapsforetag samt
i EU-direktiv. Lagen om samarbete inom finska foretags-
grupper och grupper av gemenskapsféretag tillampas till
denna del pa koncerner som har minst 1 000 arbetstagare
inom Europeiska ekonomiska samarbetsomradet och pa
foretag som har minst 150 arbetstagare i var och en av
minst tva medlemsstater. Pa verkstéllandet av lokalt sa-
marbete iakttas samarbetslagen eftersom behandlingen
av lokala fragor faller utanfor EWC-verksamhetens omra-
de (European Works Council, europeiskt féretagsrad).

19.2. Inhemskt koncernsamarbete

Nér det handlar om sjalvstandiga verksamhetsenheter pa
olika orter i Finland verkstélls det inhemska koncernsa-
marbetet i foérsta hand genom avtal mellan koncernled-
ningen och personalens representanter. Genom avtal kan
koncernsamarbetet genomforas fritt pa det satt parterna
onskar.

Om parterna av nagon anledning inte avtalat om koncern-
samarbete inom tre ar fran det att kriterierna for fore-
tagsstorleken har uppfyllts ska koncernsamarbetet gen-
omforas i enlighet med de lagstadgade minimivillkoren.
Skyldigheten att genomféra inhemskt koncernsamarbete
forutsatter alltsd inte att personalrepresentanterna tar
initiativ till det.
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YTN rekommenderar att personalens representanter, nar
en koncern uppfyller kraven pa foretagsstorlek, kommer
overens sinsemellan om ett férfarande for att starta for-
handlingarna med ledningen for att fa till stand ett kon-
cernsamarbetsavtal.

Om koncernsamarbetet i stallet for pa basis av ett avtal
genomfors enligt lagen om samarbete inom finska fore-
tagsgrupper och grupper av gemenskapsforetag, har per-
sonalen i varje finskt koncernforetag ratt att vdlja minst
en representant for koncernsamarbetet. Personalrepre-
sentanterna ska véljas sa att alla personalgrupper inom
koncernen blir foretradda. Om ett foretag har flera verk-
samhetsstdllen racker det att en person representerar
personalen vid verksamhetsstdllen som hor till en bes-
tadmd regional eller funktionell helhet.

19.3. Internationellt koncernsamarbete

Vid verkstdllandet av internationellt koncernsamarbete
iakttas lagstiftningen i det land koncernen har sitt huvud-
kontor. Nar det galler finska koncerner iakttas bestammel-
serna i lagen om samarbete inom finska foretagsgrupper
och grupper av gemenskapsforetag férutom att represen-
tanter for varje land ska valjas i enlighet med nationell
praxis. Nar det handlar om en utldandsk koncern iakttas
bestammelserna i lagen framst bara pa fragor som galler
valet av en representant for den finska personalen.

Malet med internationellt koncernsamarbete ar att sa-
kerstdlla att foretag som har verksamhet i flera lander
inom Europeiska ekonomiska samarbetsomradet alaggs
att ta i bruk ett forfarande for att informera och hora ar-
betstagarna och pa det sattet forbattra arbetstagarnas
mojligheter att fa information och paverka i dessa fore-
tag. Verksamheten pa den inre marknaden forknippas
med foretagskoncentrationer, granséverskridande fusio-
ner, 6vertaganden av foretag och etablering av samfore-
tag. Darfor ar det i syfte att trygga en gynnsam utveckling



av den ekonomiska verksamheten viktigt att foretag och
foretagsgrupper som har verksamhet i flera medlemslan-
der informerar och hor representanterna for de arbetsta-
gare som besluten géller.

19.3.1. Avtalsbaserat internationellt
koncernsamarbete

Internationellt koncernsamarbete kan genomféras antin-
gen med ett avtal mellan koncernledningen och perso-
nalen eller utifran de sekundara bestammelserna om sa-
marbete i lagen. | regel brukar parterna komma 6verens
om internationellt koncernsamarbete i ett avtal.

Initiativet till att grunda ett féretagsrad eller ta i bruk na-
got annat forfarande kan goras antingen av den mellersta
ledningen eller av minst 100 arbetstagare eller deras rep-
resentanter som driver verksamheten i minst tva foretag
i tva stater som hor till Europeiska ekonomiska samarbet-
somradet. Antalet kan vara t.ex. 55 fran det ena landet
och 145 fran det andra landet. Initiativet tas i form av en
skriftlig begaran om att ett sarskilt forhandlingsorgan ska
tillsattas for att grunda ett féretagsrad.

YTN rekommenderar att personalens representanter, nar
en koncern uppfyller kraven pa foretagsstorlek, kommer
Overens sinsemellan om ett forfarande for att astadkom-
ma ett skriftligt forhandlingsinitiativ. P4 samma gang ber
YTN att information om det planerade initiativforfarandet
sa fort som mojligt skickas till en representant for ett YTN-
forbund. Tillsammans med sina fackférbund uppmanar
personalrepresentanterna i Finland personalrepresentan-
terna i det andra landet att géra en motsvarande skriftlig
framstallan till koncernens ledning.

Till det sarskilda forvaltningsorganet ska dven hora en
av personalen vald representant fran varje medlemsstat
i Europeiska ekonomiska samarbetsradet dar koncernen
driver ett foretag eller en rorelse. Vidare valjs ytterliga-
re medlemmar i proportion till antalet arbetstagare i de
olika landerna. Foretradare for personalen i Finland och
koncernledningen konstaterar tillsammans att ytterligare
platser i foretagsradet ska fordelas pa foljande satt: en
medlem ska utses i en medlemsstat dar 25—49 procent av
koncernens anstéllda arbetar, tva medlemmar ska kom-
ma fran en medlemsstat dar 50-74 procent av de anstall-
da finns och tre medlemmar ska valjas bland arbetstagare
i en medlemsstat som har minst 75 procent av koncer-
nens totala anstallda.

De finlandska och europeiska fackférbunden har utar-
betat riktlinjer for forhandlingsprocessen och innehallet
i avtalet. YTN rekommenderar att dessa riktlinjer foljs. |
Finland finns bade riktlinjerna och modellavtalet pa Teol-
lisuuden Palkansaajat ry:s samarbetsgrupps webbplats
(pa finska): www.teollisuudenpalkansaajat.fi/ytr/. Pa
webbsidorna finns ocksa rikligt med annat nyttigt mate-
rial om EWC-verksamhet.

19.3.2. Lagstadgat internationellt koncernsamarbete
Om internationellt koncernsamarbete inte har avtalats
om inom tre ar fran att begaran om férhandling framla-
des eller koncerneldningen inte har startat forhandlingar
inom sex manader fran begidran om ska det internatio-
nella koncernsamarbetet genomféras i enlighet med de
lagstadgade minimikraven.

Da ska ett foretagsrad grundas med minst 3 och hogst 30
medlemmar. Till forvaltningsradet véljs representant som
personalen utsett inom sig fran varje medlemsstat i Euro-
peiska ekonomiska samarbetsradet dar koncernen driver
ett foretag eller en rorelse. Vidare viljs ytterligare med-
lemmar i proportion till antalet arbetstagare i de olika lan-
derna. Medlemmarna far inom sig vilja ett arbetsutskott
som bestar av hogst fem personer.

Foretagsradet samlas tillsammans med koncernledningen
en gang per ar, varvid personalrepresentanterna ska ges
atminstone den information som ndmns i 19.4. Dessutom
har foretagsradet ratt att samlas och fa information dven
vid exceptionella situationer som namns i lag och som
paverkar eller kan paverka arbetstagarna avsevart.

19.4. Koncernsamarbetets innehall

De centrala @mnena for koncernsamarbetet ar koncern-
ledningens skyldighet att ge information och véxelverkan
mellan ledningen och personalen, dvs. att personalen
hors.

Om inget annat har avtalats ska den av koncernen anstall-
da personalen ges dtminstone féljande information:

Arligen en enhetlig ekonomisk redogérelse som in-
nehaller koncernbokslutet, eller om inget sadant har
gjorts upp, en motsvarande tillganglig redogorelse.
Vidare ska personalen ges information om framtid-
sutsikterna for koncernens produktion, sysselsatt-
ningslage, lonsamhet och kostnadsstruktur samt en
uppskattning av férandringar som ar att vanta i perso-
nalstyrkan och personalens sammansattning.
Uppgifter om koncernledningens beslut om vasent-
lig utbyggnad eller inskrdankning eller nedldaggning av
verksamheten vid ett féretag som hor till koncernen.
Uppgifter om koncernledningens beslut om sadana
vasentliga forandringar i produkturvalet eller service-
verksamheten eller andra liknande produktionsmassi-
ga omstandigheter i ett till koncernen hoérande fore-
tag, som paverkar personalens stallning.

Uppgifterna ska ges personalens representanter i sa god
tid och i sddan form att de har mojlighet att bilda sig en
gemensam motiverad asikt om de fragor de blivit infor-
merade om. Om arbetsgivaren inte kan beakta denna
asikt i beslutsfattandet ska personalens representanter
ges en motiverad redogorelse dver det. Dessutom ska allt
detta ske innan foretaget fattar det slutliga avgorandet i
fragan.
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Vid inhemskt koncernsamarbete ska uppgifter som galler
forandringar (punkterna 2 och 3) ges alla som berors av
forandringarna och sa att eventuella férhandlingarna en-
ligt lagen kan foras. De forhandlingar som ingar i férfaran-
det géller bara sadana effekter som det avgérande som
foretaget har informerat om beddms ha for ett dotterbo-
lag. Forhandlingen ersatter inte egentliga samarbetsfor-
handlingar som ska foras i dotterbolaget.

Vid internationellt koncernsamarbete ska uppgifter om
forandringar ges foretagsradet eller dess arbetsutskott
varje gang uppgifterna beror minst tva foretag eller rorel-
ser som finns i olika lander, eller i och med lagéndringen
ar 2011 ocksa uppgifter som bara giller en stat, ifall bes-
lutet kan bedémas ha eventuella betydande personalef-
fekter dven i en annan medlemsstat (t.ex. ett beslut om
att stdnga en fabrik i en medlemsstat fattas i en annan
medlemsstat).

Darmed ska personalens representanter informeras och
horas dven angdende exceptionella situationer. | ett mote
far delta dven sadana medlemmar i féretagsradet som
representerar foretag eller rérelser som berors direkt av
de aktuella atgarderna.

19.5. Tystnadsplikt

Nar foretagets arbetstagare eller personalens represen-
tanter inom koncernsamarbetet fatt del av arbetsgivarens
afférs- eller yrkeshemligheter, vars spridning vore agnad
att skada foretaget eller dess affars- eller avtalspartner,
far denna information endast behandlas av de arbetsta-
gare eller personalrepresentanter som berors av det ak-
tuella drendet och inte réjas for nagon annan.

Nar foretaget meddelar att information som lamnat ut ar
sekretessbelagd, ska foretaget ocksa varje gang ange var-
for informationen ar hemlig och pa begaran ocksd moti-
verar sekretesskyldigheten. All information som foretaget
lamnar ut kan inte direkt betraktas som sekretessbelagd,
och ett heltdckande krav pa tystnadsplikt i forvag far inte
ens laggas fram for EWC-representanterna.

Eftersom ett syfte med koncernsamarbete ocksa ar att
forbattra den inbordes vaxelverkan mellan personalen
ska personalens representant informera personalen om
koncernsamarbetet. Om arbetsgivaren har forklarat att
en viss fraga ar sekretessbelagd ska personalrepresentan-
terna noga Gvervaga pa vilket sitt de bor informera de
arbetstagare som berérs av drendet och dessutom poang-
tera att det ar konfidentiellt.

Aven uppgifter som giller en enskild persons ekonomis-
ka stallning eller halsotillstand eller pa nagot annat satt

honom personligen ska hemlighallas, om han inte ger sitt
tillstand till att uppgifterna lamnas ut.

19.6. Ovriga bestimmelser
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Arbetsgivaren svarar for kostnaderna for koncernsamar-
betet. En personalrepresentant har ratt att fa befrielse
fran sitt ordinarie arbete for att kunna delta i koncernsa-
marbetet. Dessutom ska arbetsgivaren ersatta personal-
representanterna for forlorad arbetsinkomst och Ovriga
kostnader.

Det som stadgas om uppsagningsskyddet for fortroende-
man och fortroendeombud i 7 kap. 10 § i arbetsavtals-
lagen galler ocksa en personalrepresentant och dennes
suppleant som valts for internationellt koncernsamarbe-
te.

Samarbetsombudsmannen och de arbetsgivar- och ar-
betstagarorganisationer vars riktstackande kollektivavtal
ska iakttas i anstdllningarna Overvakar efterfoljandet av
lagarna om koncernsamarbete.

En arbetsgivare eller en féretradare for denna som hor till
en koncern och som uppsatligen eller av oaktsamhet for-
summar att iaktta skyldigheten att samarbete kan domas
till botesstraff med stod av samarbetslagen.



20.

ARBETSTAGARINFLYTANDE I

EUROPABOLAG (SE)

Ett europabolag dr en aktiebolagsform som infordes i oktober 2004. Genom att registrera sig som ett europabolag
kan foretaget driva verksamhet i alla EU- och EES-ldnder med en organisation. Minimikapitalet i ett europabolag dr
120 000 euro. Om bolagsformen stadgas i EU:s forordning och i europabolagslagen. Termen europabolag forkortas SE

(Societas Europaea) i alla ldnder.

Lag om arbetstagarinflytande i europabolag och europeiska kooperativa foreningar 3.8.2004/758

Rddets direktiv 2001/86/EG

20.1. Regleringen om arbetstagarinflytande

Den nya bolagsformen har ansetts ge administrativa och
organisatoriska fordelar for bolag som har verksamhet i
flera EU- eller EES-lander. Tillsvidare ger den nya bolags-
formen inga betydande skattemassiga fordelar. Ett euro-
pabolags bolagsrattsliga stallning regleras i EU:s férord-
ning och i lagen om europabolag.

Med arbetstagarinflytande avses dels forfarandet for in-
formation och hérande och dels personalens ratt att med-
verka i bolagets forvaltning. Om arbetstagarinflytande
stadgas i lagen om arbetstagarinflytande i europabolag
(SE) samt i EU:s direktiv.

Vid genomforandet av arbetstagarinflytande i ett europa-
bolag foljs lagstiftningen i det land bolaget ar registrerat.
Nar det géller finska koncerner iakttas bestammelserna
i lagen om europabolag férutom att representanter for
varje land ska valjas i enlighet med nationell praxis.

Nar det handlar om ett europabolag som registrerats i ett
annat land iakttas bestimmelserna i finsk lag framst bara
pa fragor som giller valet av en representant for den fins-
ka personalen.

20.2. Forhandlingar om arbetstagarinflytande

Registreringen av ett europabolag forutsatter att man
forhandlar om ett system som ger personalen mgjlighet
att delta. Med europeisk personal bor man i forsta hand
strdva efter att avtala om arbetstagarinflytandet. Bolaget
ledning tar initiativ till att inratta ett sarskilt forhandlings-
organ och starta forhandlingarna.

Forhandlingarna for att fa till stand avtalet ska féras inom
sex manader. Parterna kan avtala om att forlanga tidsfris-

ten med ytterligare sex manader.

YTN rekommenderar att personalens representanter sin-

semellan ska komma 6verens om forfarandet for att star-
ta forhandlingarna nar ett foretag meddelar sin avsikt att
registrera sig som europabolag. Dartill ber YTN att man
snarast kontaktar ett YTN-forbund.

De finldndska personalrepresentanterna sakerstaller till-
sammans med de fackférbund de féretrader att personal-
representanter valjs i de andra landerna och att de deltar
i forhandlingarna. De finlandska och europeiska fackfor-
bunden har utarbetat riktlinjer for férhandlingsprocessen
och innehallet i avtalet. En guide och mer material om
dmnet finns (pa finska) pa Teollisuuden Palkansaajat ry:s
samarbetsgrupps webbplats www.teollisuudenpalkan-
saajat.fi/ytr/.

YTN rekommenderar att dessa riktlinjer foljs.

20.3. Innehallet i avtalet om arbetstagarinflytande

Forfarandet for att informera och héra arbetstagarna gen-
omfors framst som en dialog mellan det organ som bestar
av personalens representanter (representationsorganet)
och bolagets ledning. Dialogen forutsatter att bolagsled-
ningen regelbundet informerar om bolagets verksamhet
och om vasentliga férandringar i anslutning till bolaget
eller planerna (information).

Det organ som bestar av personalens representanter ska
kunna uttrycka sina asikter om de drenden de delgivits
(samrad). Om exceptionella omstandigheter paverkar
personalens formaner i betydande utstrackning och fore-
tagets ledning beslutar att inte agera enligt personalens
stdllningstagande, har personalens representanter ratt att
samlas pa nytt tillsammans med europabolagets ledning
for att uppna samforstand (s.k. minimiférhandlingsskyl-
dighet).

Personalens representanter medverkar i bolagets forvalt-

ningen antingen i férvaltningsradet, styrelsen eller sada-
na ledningsgrupper som tillsammans tacker alla resulta-

YTN-anstallningsguide 79



www.teollisuudenpalkansaajat.fi/ytr
www.teollisuudenpalkansaajat.fi/ytr

tenheter i bolaget. Representationsorganet har ratt att
till europabolagets forvaltning utse ett antal medlemmar
som motsvarar den hogsta andel av personalmedverkan
som tillampades fore registreringen av europabolaget.
Personalens befintliga rattigheter att delta far alltsa inte
minska i och med registreringen av ett europabolag.

Arbetstagarinflytandet i europabolag gar 6ver nationella
granser. Att forhandla och avtala om representation och
idka verksamhet i anslutning till arbetstagarinflytande fo-
rutsatter ett aktivt samarbete mellan personalens repre-
sentanter och fackforbunden i olika lander.

Det ar sarskilt viktigt att den som hor att ett bolag pla-

nerar att registrera sig som ett europabolag omedelbart
kontaktar en expert pa det egna fackférbundet.
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21.

SAMARBETSFORFARANDE

Syftet med samarbetslagen dr att framja interaktiva samarbetsforfaranden mellan ett foretag och dess personal vilka
grundar sig pa att tillrickliga uppgifter om foretagets situation och om dess planer ges till personalen i ritt tid. Mdlet
dr att i samforstdnd utveckla foretagets verksamhet och arbetstagarnas mdjligheter att paverka de beslut som fattas
i foretaget om arbetstagarnas arbete, arbetsforhdllanden och stillning i foretaget. Malet dr ocksd att intensifiera ar-
betsgivarens, personalens och arbetskraftsmyndigheternas samarbete i syfte att forbittra arbetstagarnas stillning och
stodja deras sysselsdttning i samband med fordndringar i foretagets verksamhet.

Lag om samarbete inom foretag 30.3.2007/334

21.1. Samarbetslagens tillimpningsomrade

Samarbetslagen tillampas i foretag som regelbundet har
minst 20 arbetstagare. | vissa exceptionella fall som vi re-
dogor for nedan forutsétts tillampandet av samarbetsla-
gen att antalet arbetstagare ar minst 30.

| samarbetslagen avses med ett foretag alla sadana
sammanslutningar, stiftelser och fysiska personer som
bedriver ekonomisk verksamhet oberoende av om verk-
samheten ar avsedd att vara vinstgivande eller inte, An-
talet anstéallda granskas bolagsvis, vilket innebar att varje
foretag granskas separat oberoende av t.ex. eventuella
koncernrelationer. Samarbetslagen tillampas 6ver huvud
taget inte i foretag som regelbundet har farre an 20 ar-
betstagare. Samarbetslagen tillampas inte heller i statens
eller kommunernas dmbetsverk och inrattningar. | dessa
tillampas lagen om samarbete inom statens dmbetsverk
och inrattningar. Daremot tillampas samarbetslagen i sta-
tens affarsverk.

21.2. Samarbetsombud

Parter i samarbetet ar arbetsgivaren och den personal
i foretaget som berors av den fraga som ar foremal for
forhandlingen. Ett féretags personal bestar av tre perso-
nalgrupper: arbetstagare, tjansteman och hogre tjanste-
man. Varje personalgrupp kan representeras t.ex. av en
fortroendeman som valts basen av ett kollektivavtal, ett
fortroendeombud som valts i enlighet med arbetsavtals-
lagen eller ett sarskilt samarbetsombud som valts for en
mandatperiod pa tva ar i enlighet med samarbetslagen. |
fragor som géller arbetarskydd och personalens halsa kan
personalen ocksa foretrdadas av en arbetarskyddsfullmak-
tig. Om personalen bland sig inte valt nagon representant
over huvud taget bor arbetsgivaren fora samarbetsfor-
handlingar tillsammans med alla arbetstagare som berors
av den fraga som ar foremal for samarbetsférhandlingen.

21.3. Information som ska ges personalgrupperna

Borsbolag ska ge arbetstagarnas foretrddare bolagets
bokslut eller resultatuppgifter genast efter att de har
offentliggjorts. | andra bolag ska bokslutsuppgifterna
ges personalen senast efter att bokslutet har faststallts.
Utéver bokslutsuppgifterna ar arbetsgivaren skyldig att
ge arbetstagarnas foretradare en redogorelse for foreta-
gets ekonomiska stallning minst tva ganger under varje
rakenskapsperiod. Av denna redogorelse ska atminstone
foljande framga: framtidsutsikterna for foretagets pro-
duktion, serviceverksamhet eller annan verksambhet, sys-
selsattningslage, Il6nsamhet och kostnadsstruktur.

Forutom uppgifterna om bolagets ekonomiska stallning
ska arbetsgivaren minst en gang om aret ge féretradaren
for var och en av personalgrupperna statistikuppgifter om
de I6ner som betalts till alla arbetstagare i den personal-
grupp han eller hon foretrader. Dessutom ska arbetsgiva-
ren kvartalsvis pa begaran av féretradarna for personalg-
rupperna ge dem en redogorelse for antalet arbetstagare
i anstéllningsforhallanden for viss tid och pa deltid i fore-
taget.

21.4. Fragor som omfattas av
samarbetsforfarandet

21.4.1. Foretagets allmédnna planer, principer och mal
Arbetsgivaren ar skyldig att vid ett samarbetsférfarande
forhandla med personalen om fragor som paverkar per-
sonalens stéllning. For det forsta géller forhandlingsskyl-
digheten de principer och metoder som iakttas nar nagon
anstélls. Med dessa avses allmadnna verksamhetsmodeller
som foretaget tillimpar regelbundet i sin rekryterings-
process. Med anstéllning avses har férutom anstallning
av nya arbetstagare dven 6verforing av arbetstagare som
redan ar i féretagets tjanst till andra arbetsuppgifter inom
foretaget.

For det andra ar arbetsgivaren skyldig att arligen for-
handla med personalen om personal- och utbildningspla-
nerna. Avsikten med dem &r att uppratthalla och framja
arbetstagarnas yrkeskunnande. Nar personalplanen och
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utbildningsmalen utarbetas ska de forutsebara férandrin-
gar i foretagets verksamhet beaktas som uppenbart ar av
betydelse fér personalens sammansattning, storlek eller
yrkeskunnande.

Arbetsgivaren ska forhandla med personalen dven om
principerna for anlitandet av hyrd arbetskraft. Ett undan-
tag till detta utgors av foretag med farre d@n 30 arbets-
tagare: dessa har befriats fran skyldigheten till fortsatt
forhandlingsforfarande om anlitande av hyrd arbetskraft.
Nar arbetsgivaren overvager ett avtal om anlitande av
arbetskraft ska detta meddelas de foretradare for perso-
nalgrupperna som foretrader arbetstagare vilkas arbete
paverkas av det arbete som de hyrda arbetstagarna utfor.
Av meddelandet till foretrddarna for personalgrupperna
ska framga de hyrda arbetstagarnas antal, arbetsuppgif-
ter och arbetsplatsen, avtalstiden samt den eller de tid-
sperioder under vilka ndmnda arbetskraft anlitas.

| foretag med 6ver 30 arbetstagare kan en foretradare for
en personalgrupp inom tva dagar fran att han fick medde-
landet om hyrd arbetskraft av arbetstagaren yrka pa att
det avtal som arbetsgivaren 6vervager ska behandlas vid
samarbetsforhandlingar (fortsatt forhandlingsférfaran-
de). Foérhandlingarna ska féras inom en vecka.

Forutom ovan namnda ska principerna och praxis for fo-
retagets interna informationsverksamhet behandlas vid
samarbetsférhandlingar. Medel och metoder i anslutning
till féretagets interna informationsverksamhet ar exem-
pel pa fragor som ska omfattas av samarbetsforhandlin-
garna. | samarbetslagen foreskrivs emellertid inte direkt
om skyldigheten att ordna foretagets interna informa-
tionsverksamhet pa ett visst satt.

Slutligen omfattar samarbetsforfarandet ocksa behand-
ling av planer och praxis som grundar sig pa annan lags-
tiftning. Samarbetsforfarandet omfattar t.ex. den jams-
tilldhetsplan som avses i jamstélldhetslagen, om det ar
tankt att planen ska utgora en del av personalplanen.

Vid samarbetsforhandlingar ska ocksa behandlas sadana
arbetsuppgifter dar en arbetssékande eller arbetstagare
ar skyldig att 1amna narkotikatest, kameradvervakning,
passerkontroll och annan 6vervakning med tekniska me-
toder av arbetstagarna samt grundldggande fragor om
personalfonden och vinstpremiesystemet.

Arbetsgivaren ansvarar for att initiativ tas till ovan namn-
da samarbetsforhandlingar. Initiativet ska tas i god tid
fore forhandlingarna ska boérja. Nar arbetsgivaren tar
initiativet ska personalgruppernas foretradare ges all be-
hovlig information om den fraga som ska behandlas. Inga
sarskilda forhandlingstider har foreskrivits men fragorna
ska forhandlas om i samarbetsanda i syfte att uppna sam-
forstand. Arbetsgivaren ska dessutom informera alla be-
rorda arbetstagare om resultatet av forhandlingarna.
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21.4.2. Avtal och personalens beslut

Huvudregeln i samarbetslagen ar att arbetstagaren fattar
beslut om de fragor som behandlats vid samarbetsférhan-
dlingarna nar forhandlingarna har slutforts. | samarbets-
lagen stadgas emellertid om vissa fragor som forutsatter
ett uttryckligt avtal mellan arbetsgivaren och personalen
eller dar personalgruppens foretradare har bestimman-
deréatten ifall samforstand inte uppnas mellan parterna.

Arbetsgivaren eller en foretradare for en personalgrupp
kan lagga fram ett forhandlingsinitiativ for att arligen
forhandla och avtala om samarbetsutbildningens om-
fattning, innehall och utbildningens inriktning enligt per-
sonalgrupp inom ramen for de medel som arbetsgivaren
anvisat for detta dndamal. Med samarbetsutbildning
avses endast utbildning som framjar samarbetet pa ar-
betsplatsen, men ratt till utbildning har inte begrédnsats
bara till personalens foretradare.

Ett férhandlingsinitiativ kan ocksa laggas fram om de ar-
betsreglementen som ska iakttas i foretaget eller en del
av det och om &ndringar i dem. Med arbetsreglemen-
ten avses i huvudsak instruktioner dar man definierar
och preciserar forfaringssatten och spelreglerna pa ar-
betsplatsen. Arbetsreglementen avser dock inte rent all-
manna anvisningar utan normer som binder parternai ett
anstéllningsférhallande och de ska féljas som en del av
enskilda arbetsavtal.

Om foretaget vill inféra en regelbunden initiativverksam-
het och gbra dndringar i reglerna fér en befintlig initiati-
vverksamhet ska fragan behandlas vid ett samarbetsfor-
farande. Syftet med initiativverksamheten &r att fa hela
personalen att medverka i utvecklingen av foretaget och
innebar vanligtvis att man samlar in, utvarderar och ger
beloning for forbattringsforslag som inldmnas av perso-
nalen.

Ett forhandlingsinitiativ kan ocksa tas om férdelningen av
tjdnstebostdder, faststdllandet av olika personalgruppers
andelar samt fordelningen av bostdder. Bostdder som ar
avsedda for foretagsledningen faller utanfor forhandlin-
garna.

Enligt samarbetslagen omfattas planeringen och anvand-
ningen av personalutrymmen och motsvarande lokaler
samt ordnandet av barndagvard och personalbespisning
av samarbetsforfarandet. De ovan ndmnda ska emellertid
ordnas inom ramen for de medel som arbetsgivaren anvi-
sat for dessa andamal och arbetsgivaren har alltsa ingen
allman skyldighet att t.ex. bekosta dagvarden av arbets-
tagarnas barn.

Vid samarbetsforhandlingarna bér man vidare avtala om
de allmdnna grunderna for férdelningen av understod
som arbetsgivaren anvisat fér personalens hobby-, rekre-
ations- och semesterverksamhet.



| forhandlingsinitiativet ska det drende som ska behand-
las vid férhandlingarna samt grunderna for forhandlingsi-
nitiativet utredas i huvuddrag. Efter att ha lagt fram eller
tagit emot ett forhandlingsinitiativ ska arbetsgivaren ge
de behoriga foretradarna for personalgruppen de uppgif-
ter som &r nédvandiga med tanke pa det arende som ska
behandlas. Om arbetsgivaren anser att de férhandlingar
som avses i ett initiativ som lagts fram av en foéretradare
for personalgruppen ar onddiga, ska de behoriga foretra-
darna for personalgruppen omedelbart underrdttas om
detta och grunderna for de.

Forhandlingarna fors i en anda av samarbete och i syfte
att uppna avtal om de drenden som behandlas. Ett av-
tal som fatts till stdnd vid samarbetsférhandlingarna ska
ingds skriftligen for en viss tid eller tillsvidare. Vardera
avtalsparten far sdga upp ett avtal som giller tills vidare.
Uppséagningstiden ar sex manader, om nagon annan upp-
sagningstid inte har avtalats. Alla som omfattas av avtalet
ska informeras om dess innehall och om inget annat har
avtalats trader avtalet i kraft en manad efter det att infor-
mationen getts.

Ett avtal om arbetsreglementen och regler for initiati-
vverksamheten och om andring i dessa ar bindande for
arbetsgivaren och de arbetstagare som hor till avtalets
tillampningsomrade och till en personalgrupp vars fo-
retradare har ingatt avtalet. Ett sddant avtal asidosatter
dock inte en uttrycklig bestimmelse i arbetsavtalet som
ar formanligare for arbetstagaren.

Om samarbetsforhandlingarna inte leder till ett avtal
nar det galler innehallet i samarbetsutbildningen och
inpassningen av utbildningen pa olika personalgrupper,
fordelningen av tjdnstebostdder eller tjanster eller rek-
reationsverksamhet som tillhandahalls pa arbetsgivarens
bekostnad, har de aktuella personalgruppernas represen-
tanter ratt att besluta om dessa fragor.

Om parterna daremot inte nar samforstand om arbets-
reglementen eller initiativverksamheten eller andringar i
dem, eller om principerna for férdelningen av bostader,
fattar arbetsgivaren beslut om dessa saker inom ramen
for sin behorighet. Arbetsgivaren har emellertid inte ratt
att ensidigt faststdlla de arbetsreglementen som ska iakt-
tas i foretaget eller andringar i dem.

21.4.3. Personalkonsekvenser och arbetsarrangemang
nir foretagsverksamheten dndras

Olika andringar kan goras i foretagsverksamheten och
dessa kan ha konsekvenser fér personalens stéllning.
Enligt samarbetslagen ska arbetsgivaren forhandla med
personalen daven om sadana personalkonsekvenser och
arbetsarrangemang som féranleds av andringar i fore-
tagsverksamheten och som inte leder till att arbetstaga-
re sags upp, permitteras eller 6éverférs till anstéllning pa
deltid. Om de planerade andringarna kommer att leda till
att arbetstagare sdgs upp, permitteras eller overfors till

anstallning pa deltid, ska arbetsgivaren dnda fran bérjan
fora forhandlingarna i enlighet med bestammelserna om
personalnedskarning (se 21.4.5.).

Arbetsgivaren ska forhandla med arbetstagarna om per-
sonalkonsekvenser som féljer av att foretaget eller nagon
del av det laggs ner, flyttas till en annan ort eller av att
dess verksamhet utvidgas eller inskranks. Likasa ska kon-
sekvenser for personalen som beror pa anskaffningar av
maskiner och anlaggningar, arbetsarrangemangen eller
anlitandet av utomstaende arbetskraft omfattas av sa-
marbetsforfarandet. Om dndringar i serviceproduktionen
eller produkturvalet och andra motsvarande andringar i
foretagsverksamheten ska arbetsgivaren ocksa forhandla
med personalen, ifall andringarna medfér konsekvenser
for personalen.

Vid samarbetsforhandlingarna ska arbetsgivaren och
personalen behandla vasentliga forandringar i arbetsup-
pgifterna, arbetsmetoderna, arbetsarrangemangen och
arrangemangen betréffande arbetslokaler, om dessa om-
fattas av arbetsgivarens ratt att leda arbetet och inverkar
pa arbetstagarnas stallning. Forflyttningar fran en uppgift
till en annan hor ocksa till dessa fragor.

Vidare ska arrangemang betrdffande den ordinarie ar-
betstiden, dndringar som planeras i dessa arrangemang
och de planerade andringarnas inverkan pa nar den or-
dinarie arbetstiden borjar och slutar liksom tidpunkterna
for vilo- och matpauser behandlas vid samarbetsférhand-
lingar, om inte nagot annat foljer av ett kollektivavtal som
ar bindande for arbetsgivaren

Det bor markas att arbetsarrangemang forutom arran-
gemangen av arbetsuppgifterna dven innefattar allman
organisering av arbetet och arbetets innehall och att des-
sa arrangemang kan medféra vasentliga forandringar for
arbetstagarnas stallning. Vid beddomningen bor uppmark-
samhet fastas framfor allt pa forandringens varaktighet
och omfattning. Om férdndringen inte ar vasentlig beho-
ver inga forhandlingar alls inledas.

Samarbetsférhandlingar bor féras innan arbetsgivaren
fattar beslut om sadana forandringar i foretagsverksam-
heten eller andra arbetsarrangemang som har vasentliga
konsekvenser for arbetstagarnas stéllning. Vid férhand-
lingarna ska de centrala grunderna foér de forandringar
som arbetsgivarens planer eventuellt medfor, planernas
konsekvenser och alternativ till planerna behandlas i for-
hallande till personalens stallning. Parterna ska strava ef-
ter att i en anda av samarbete uppna enighet, men om
det inte ar mojligt, har arbetsgivaren ratt att besluta om
drendet. Om arendet bara galler nagra personer ska for-
handlingarna foéras mellan arbetsgivaren och de berérda
personerna. | en sddan situation har de arbetstagare som
omfattas av férhandlingarna dock ratt att begéara att per-
sonalens representant dr med pa férhandlingarna.
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Arbetsgivaren har ratt att ta initiativ till samarbetsfor-
handlingar. Nar férhandlingarna bérjar och var de halls
ska framga av initiativet. Initiativet ska tas i sa god tid
som mojligt. Innan samarbetsférhandlingarna inleds ska
arbetsgivaren ocksad ge de berérda arbetstagarna eller
personalgruppernas féretradare all information som &r
nodvandig for behandlingen av fragan och som arbetsgi-
varen har tillgang till vid den tidpunkten. Arbetstagaren
eller personalgruppens féretradare bor ha tillrdackligt med
tid att satta sig in i amnet, bade tillsammans med andra
arbetstagare eller personalféretradare och skilt for sig
innan forhandlingarna inleds. Informationen ska i forsta
hand bifogas férhandlingsinitiativet.

En foretradare fér en personalgrupp kan ocksa begéra att
samarbetsférhandlingar ska inledas. En arbetsgivare som
anser att samarbetsférhandlingar inte behovs, ska utan
drojsmal ge en skriftlig utredning om varfér arbetsgiva-
ren inte anser samarbetsférhandlingar vara nodvandiga.
| annat fall ska arbetsgivaren sa fort som mojligt efter att
ha mottagit personalgruppsféretradarens begaran ta ini-
tiativ till att starta forhandlingarna.

21.4.4. Samarbetsforfarande i samband med
overlatelse av rorelse

Med oOverlatelse av rorelse avses Overlatelse av ett fo-
retag, en rorelse, en sammanslutning eller en stiftelse
eller en funktionell del darav till en annan arbetsgivare,
om den rérelse som 6verlats och som bedrivits som hu-
vud- eller sidoverksamhet eller den 6verlatna delen efter
overlatelsen forblir oférandrad eller likartad. | rattspraxi-
sen har som Overlatelse av rérelse betraktats en situation
dar féljande forutsattningar uppfylls:

ett avtalsférhallande existerar mellan 6verlataren och
forvarvaren

foremalet for 6verlatelsen ar en rorelse eller en del av
en rorelse som utgor en funktionell helhet
verksamheten fortsatter i huvudsak likartad och
verksamheten fortsatter utan droéjsmal utan langre
avbrott.

Det bor markas att forsdljning av hela aktiestocken i ett
aktiebolag inte ar en Gverlatelse av en rorelse eftersom
arbetsgivaren ar densamma. En dndring av bolagsformen
betraktas inte heller som Gverlatelse av rorelse.

Arbetsgivaren har ingen skyldighet att i egentlig be-
maérkelse férhandla med personalen om en Overlatelse
av rorelsen, men bade den som &verlater och den som
forvarvar en rorelse ska informera personalgruppernas
foretradare om omstindigheterna kring Overlatelsen.
Information ska ges om féljande fragor: tidpunkten eller
den planerade tidpunkten for 6verlatelsen, orsakerna till
Overlatelsen, de juridiska, ekonomiska och sociala foljder-
na av overlatelsen for arbetstagarna, samt de planerade
atgarder som berdr arbetstagarna. Overlataren on lamna
namnda uppgifter som han forfogar 6ver i god tid innan

84 YTN-anstadllningsguide

Overlatelsen genomfors, forvarvaren senast en vecka ef-
ter att 6verlatelsen har skett. Om 6verlatelsen av en rorel-
se har konsekvenser for personalen, ska férhandlingar om
Overlatelsen foras antingen i enlighet med 6 kap. (21.4.3.)
eller 8 kap. (21.4.5.) i samarbetslagen.

21.4.5. Samarbetsforfarande nir anvindningen av
arbetskraft minskar

De mest kdnda bestimmelserna i samarbetslagen hand-
lar om arbetsgivarens skyldighet att forhandla med per-
sonalen innan arbetstagare kan sdgas upp, permitteras
eller 6verforas till anstéllning pa deltid av ekonomiska
orsaker eller av produktionsorsaker Skyldigheten att for-
handla galler dven uppsagning av en eller flera arbetsta-
gare om arbetsgivaren ar forhandlingsskyldig pa basen av
antalet arbetstagare. Arbetsgivaren far inte fatta beslut
om att minska arbetskraft innan samarbetsférhandlingar-
na har genomforts pa tillborligt satt. Arbetsgivaren ar inte
skyldig att férhandla om foretaget har forsatts i konkurs
eller befinner sig i likvidation eller om arbetsgivaren varit
en fysisk person som avlidit och dédsboet inte fortsatter
verksamheten eller 6verlater foretaget till en ny arbets-
givare.

Arbetsgivaren ska lamna en skriftlig forhandlingsframs-
tallning om att starta forhandlingar och sysselsattningsat-
garder senast fem dagar innan férhandlingarna inleds.
Under denna tid har personalens foretradare mojlighet
att forbereda sig for forhandlingarna. Tiden réknas inte in
i de egentliga forhandlingstiderna.

Av forhandlingsframstallningen ska framga atminstone
tiden och platsen for forhandlingarna samt ett forslag i
huvuddrag till de drenden som ska behandlas. En bristfal-
lig forhandlingsframstéllning eller forsummelse av skyl-
digheten att [dmna en forhandlingsframstéallning kan leda
till att arbetstagaren maste betala gottgorelse (se 21.11.).
Nar arbetsgivaren Overvager uppsagning, permittering
for mer &n 90 dagar eller 6verforing till anstallning pa del-
tid som galler minst tio arbetstagare, ska arbetsgivaren
dessutom lamna foljande uppgifter till foretradarna for
de berorda arbetstagarna:

grunderna for de planerade dtgarderna

en prelimindr uppskattning av antalet uppsagningar,
permitteringar och 6verforingar till anstallning pa del-
tid

en utredning om de principer som anvands for att bes-
tdmma vilka arbetstagare som sags upp, permitteras
och overfors till anstallning pa deltid, samt

en bedémning av den tid inom vilken atgarderna kom-
mer att verkstallas.

Med grunderna for de planerade atgarderna avses nar-
mast foretagets ekonomiska stallning, beskrivningar av
orderstockarna, kund-, produktions- och prestationsvo-
lymer samt utredningar om kostnadsstrukturen, konkur-



renssituationen, lo6nsamheten eller foretagets strategiska
alternativ for framtiden. Under samarbetsférhandlingar-
na kan det hdnda att det sker andringar i antalet arbetsta-
gare som omfattas av férhandlingarna och arbetsgivaren
inte behdver ge nagon uppskattning av minskningarna i
arbetskraften specificerade pa personalgrupper. | 6vrigt
ska alla uppgifter ges skriftligen och bifogas forhandlings-
framstallningen. Om nagon uppgift inte kan ges i det ske-
det kan den ges senare. Om forhandlingarna beror farre
an tio personer ska arbetstagaren eller personalens fore-
tradare begidra uppgifterna separat, men dven i en sadan
situation ar arbetsgivaren skyldig att lamna uppgifterna.
Arbetsgivaren ska lamna forhandlingsframstéllan eller
den information som framgar av den skriftligen aven ftill
arbets- och naringsbyran senast nar forhandlingarna in-
leds. Anmalningsplikten galler alla arbetsgivare obero-
ende av foretagets storlek och hur manga arbetstagare
personalen kommer att minskas med.

Om behovet av att minska arbetskraften galler minst tio
arbetstagare ska arbetsgivaren i borjan av samarbets-
forhandlingarna ge personalgruppernas foretradare ett
forslag till en sysselsattningsframjande handlingsplan. Vid
beredningen av planen ska arbetsgivaren utan drojsmal
tillsammans med arbets- och nadringsmyndigheterna ut-
reda den offentliga arbetskraftsservice som framjar moj-
ligheterna att fa arbete. Av handlingsplanen ska framga
den planerade tidtabellen fér samarbetsférhandlingarna,
forfarandet vid forhandlingarna och de planerade hand-
lingsprinciper som under uppsadgningstiden kommer att
iakttas vid anvandningen av arbetskraftstjanster samt vid
framjandet av arbetssdkning och utbildning.

Om de uppsagningar som 6vervags av arbetsgivaren gal-
ler farre @n tio arbetstagare, ska arbetsgivaren nar samar-
betsférhandlingarna inleds féreslda handlingsprinciper
dels for att under uppsagningstiden stédja arbetstagarna
i att pa eget initiativ soka sig till annat arbete eller utbild-
ning, dels for stodjande av arbetstagarnas sysselsattning
genom offentlig arbetskraftsservice.

Aven fragor som giller minskning av arbetskraften ska
behandlas i samarbetsanda i syfte att uppna samférstand
och personalen ska ha en genuin mojlighet att paverka
de avgéranden som fattas. Vid samarbetsférhandlingar-
na ska foljande behandlas: grunderna fér och verknin-
garna av de atgarder som arbetsgivaren planerar, hand-
lingsprinciperna eller handlingsplanen, alternativen for
att begrénsa den krets av personer som ar foremal for
minskningen av arbetskraften och for att lindra foljderna
av minskningen for arbetstagarna.

Hur lange den forhandlingsskyldighet som stadgas i sa-
marbetslagen pagar beror pa hurdana atgarder arbetsgi-
varen 6vervager och hur manga anstéllda foretaget har.
Om de uppsagningar, permitteringar eller éverféringar till
anstéllning pa deltid som arbetsgivaren 6vervager galler
férre @n tio arbetstagare eller om det handlar om per-

mitteringar som varar hogst 90 dagar, har arbetsgivaren
fullgjort sin forhandlingsskyldighet nar férhandlingar har
forts under en tidsperiod om 14 dagar. Om arbetsgivaren
aterigen Overvager uppsagningar eller overforingar till
anstéllning pa deltid som géller fler an tio arbetstagare
eller permitteringar 6ver 90 dagar, varar férhandlingsskyl-
digheten sex veckor.

Undantag till detta utgors av féretag som regelbundet har
minst 20 men farre dn 30 arbetstagare anstéllda i arbet-
savtalsforhallande. For sadana foretag ar forhandlings-
perioden 14 dagar. Samma 14 dagars forhandlingsperiod
galler aven situationer dar foretaget ar foremal for sane-
ringsforfarande. Arbetsgivaren och arbetstagarna eller
deras foretradare kan avtala om andra forhandlingstider
an de som faststallts i samarbetslagen.

Efter att férhandlingstiden gatt ut ska arbetsgivaren inom
en rimlig tid for foretradarna for personalgrupperna lagga
fram en allméan utredning om de beslut som 6vervags pa
grundval av samarbetsforhandlingarna.

Utredningen ska i praktiken ges inom nagra veckor fran
att forhandlingarna slutforts och innehalla uppgifter at-
minstone om antalet personer som ska sdgas upp, per-
mitteras och Overféras till anstillning pa deltid enligt
personalgrupp, permitteringarnas langd samt inom vilken
tid arbetsgivaren dmnar verkstalla sitt beslut om minsk-
ningen av arbetskraft. | det har skedet behdver inga namn
ges pa enskilda personer som kommer att ségas upp.

21.5. Protokoll 6ver forhandlingsresultatet

Arbetsgivaren ska pa begaran se till att protokoll upprat-
tas Over samarbetsforhandlingarna. Av protokollen ska
atminstone tidpunkterna for forhandlingarna, vilka som
deltagit i dem samt resultaten av forhandlingarna eller
deltagarnas avvikande stallningstaganden framga. Alla f6-
retradare for arbetsgivaren och personalgrupperna som
varit narvarande vid forhandlingarna justerar protokollet
och bestyrker det med sin underskrift. Protokollen har en
viktig betydelse om man senare behover verifiera huru-
vida forhandlingarna varit forenliga med samarbetslagen
och vad som 6verenskommits vid férhandlingarna. Darfor
bor protokollen undertecknas forst efter att de granskats
omsorgsfullt och eventuella fel har korrigerats antingen i
protokollen eller pa en separat bilaga.

21.6. Ritt att anlita sakkunniga

Foretradarna for personalgrupperna har nar de férbere-
der sig for samarbetsforfarandet ratt att héra och fa upp-
gifter av sakkunniga vid verksamhetsenheten i fraga och
i man av mojlighet dven av andra sakkunniga i foretaget.
En sakkunnig kan aven anlitas for sjdlva samarbetsfor-
handlingarna, om det dr nédvandigt med tanke pa det
drende som behandlas. Exempelvis ar det naturligt att
hora en sakkunnig inom foretagets ekonomiférvaltning
i fragor som giller foretagets ekonomi. Om anlitande av
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utomstaende sakkunniga kan arbetstagarna avtala sepa-
rat med arbetsgivaren.

21.7. Befrielse fran arbetet samt ersdttningar

For att personalgruppernas foretrddare ska kunna skota
sina uppgifter pa tillborligt satt har de ratt till tillrdckligt
med befrielse fran arbetet. Befrielsen ska omfatta sada-
na moéten som géller samarbetet pa vilka dven arbetsgi-
varens foretradare deltar. Befrielsen ska dven tédcka t.ex.
den tid som personalgruppens foretradare behover ftill-
sammans med andra personalgruppers foretradare for
forberedelserna infor férhandlingar med arbetsgivaren.
Arbetsgivaren ska betala ersattning for inkomstbortfall till
foljd av befrielse fran arbetet.

Om en féretradare fér en personalgrupp utom sin arbets-
tid deltar i en samarbetsférhandling eller fullgér nagon
annan med arbetsgivaren avtalad uppgift, ar arbetsgi-
varen skyldig att for den tid som anvants for uppgiften
betala en ersattning som motsvarar féretradarens 16n for
ordinarie arbetstid

21.8. Tystnadsplikt

Arbetsgivaren ska meddela arbetsgivarna eller personalg-
ruppernas foretradare samt ovan namnda sakkunniga vil-
ka fragor som behandlats vid samarbetsforhandlingarna
som ska hemlighallas. Endast nar det galler uppgifter om
en enskild persons hélsa eller ekonomiska stallning beho-
ver arbetsgivaren inte separat meddela att uppgifterna
ska hemlighallas. Det &r skal att anteckna de fragor som
ska hemlighallas och grunderna till detta i protokollet.

En arbetstagare, en féretradare for en personalgrupp och
en sakkunnig ska hemlighalla uppgifter om affars- och
yrkeshemligheter som de erhallit i samband med ett sa-
marbetsforfarande. Sddana uppgifter om arbetsgivarens
ekonomiska stallning som inte ar offentliga enligt annan
lagstiftning och vilkas spridning vore dgnad att skada ar-
betsgivaren eller dennes samarbetspartner ska ocksa
hemlighallas.

Uppgifter om foretagssdkerhet och motsvarande saker-
hetsarrangemang vilkas spridning vore &dgnad att ska-
da arbetsgivaren eller dennes samarbetspartner, samt
uppgifter som galler en enskild persons halsotillstand,
ekonomiska stéllning eller annars honom eller henne
personligen, om inte den till vars skydd sekretessplikten
har foreskrivits har gett sitt samtycke till att uppgifterna
lamnas ut, dr ocksa exempel pa uppgifter som ska hem-
lighallas.

Tystnadsplikten forhindrar inte en arbetstagare eller en
personalgrupps foretrddare att réja andra uppgifter an
uppgifterna om en privatpersons hélsotillstand till andra
arbetstagare eller deras foretradare. Den som lamnar
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ut uppgifter ska dock dessférinnan informera om tyst-
nadsplikten.

Sekretessbelagda uppgifter far darvid lamnas ut i den om-
fattning det ar nédvandigt med hansyn till dessa arbetsta-
gares stallning for att syftet med samarbetet ska uppnas.

Tystnadsplikten galler hela anstéallningstiden och even-
tuellt dven efter att anstallningen upphért med stod av
nagon annan lag.

21.9. Forhallandet mellan
samarbetsforhandlingarna och kollektivavtalets
forhandlingsbestimmelser

Om ett drende som behandlas i samarbetsforhandlingar
dven borde behandlas i enlighet med forhandlingsordnin-
gen i ett kollektivavtal som ar bindande for arbetsgivaren,
ska inga samarbetsforhandlingar inledas eller samarbets-
forhandlingarna avbrytas om arbetsgivaren eller en fort-
roendeman som foretrader arbetstagare som ar bundna
av kollektivavtalet kréver att drendet ska behandlas i en-
lighet med forhandlingsordningen i kollektivavtalet.

21.10. Undantag fran samarbetsforfarandet

Arbetsgivaren kan avvika fran férhandlingsskyldigheten i
samarbetslagen av sarskilt vagande skal som ar till skada
for foretagets produktions- eller serviceverksamhet eller
foretagets ekonomi. En annan férutsattning for att ar-
betstagaren ska kunna avvika fran forhandlingsskyldighe-
ten ar att man inte kunnat kdnna till ovan namnda orsaker
pa forhand.

Na&r grunderna for att avvika fran samarbetsskyldigheter-
na inte langre foreligger, ska arbetsgivaren utan drojsmal
inleda samarbetsforhandlingar, dar dven orsakerna till det
avvikande forfarandet ska utredas.

21.11. Gottgorelse och tid for viackande av talan

En arbetsgivare som har sagt upp, permitterat eller éver-
fort en arbetstagare till anstéllning pa deltid och uppsatli-
gen eller av oaktsamhet underlater att iaktta det férfaran-
de som stadgats i samarbetslagen, ska dlaggas att till den
arbetstagare som sagts upp, permitterats eller éverforts
till anstallning pa deltid betala en gottgbrelse pa hogst
34 140 euro.

Néar gottgorelsens storlek bestams ska beaktas graden av
forsummelse i frdga om samarbetsskyldigheten, arbetsgi-
varens forhallanden i allmadnhet samt arten av den atgard
som riktats mot arbetstagaren och hur lange hans anstall-
ningsforhallande varat. Om arbetsgivarens forsummelse
med beaktande av alla omstdndigheter som inverkar pa
saken kan betraktas som ringa, behéver ingen gottgorelse
doémas ut.



Arbetsgivaren kan alaggas att betala gottgérelse obero-
ende av om det har funnits lagliga grunder fér uppsagnin-
gen, permitteringen eller éverforingen till anstéllning pa
deltid. Gottgorelsen ar alltsa bara en sanktion pa grund
av att arbetsgivaren har forsummat att iaktta det lagstad-
gade samarbetsforfarandet. Om det inte funnits nagra
grunder enligt arbetsavtalslagen for uppsagningen, per-
mitteringen eller 6verféringen till anstéllning pa deltid,
kan arbetsgivaren utdver gottgorelsen aldaggas att till ar-
betstagaren betala skadestand for illegal uppsagning.

Arbetstagarens ratt till gottgorelse forfaller, om talan me-
dan anstallningsforhallandet varar inte vacks inom tva ar
fran utgangen av det kalenderar under vilket ratten till
gottgorelse uppkom. Exempelvis forfaller ratten att yrka
pa gottgoérelse for brott mot samarbetslagen som skett
under ar 2013 31.12.2015. Sedan anstallningsforhallan-
det upphort forfaller ratten till gottgorelse, om talan inte
vacks inom tva ar efter anstallningsférhallandets slut.

21.12. Tvangsmedel

Om arbetsgivaren forsummar sin informationsskyldighet
enligt samarbetslagen kan en personalgrupp hos domsto-
len yrka pa att arbetsgivaren ska fullgora sin skyldighet
inom en viss tid och férena skyldigheten med vite. Infor-
mationsskyldigheten omfattar féljande:

uppgifter om foretagets ekonomiska stallning
I6neuppgifter

uppgifter om anstéllningsférhallanden i foretaget
samt

en utredning om de principer fér anlitande av
utomstaende arbetskraft som tillaimpas i foretaget.

Om arbetsgivaren féorsummar sin skyldighet att utarbeta
en personalplan och/eller faststélla utbildningsmal, kan
arbets- och naringsministeriet pa begaran av en foretra-
dare for en personalgrupp yrka hos domstolen att arbet-
sgivaren vid vite ska foreldaggas att fullgora sin skyldighet.
Darvid ska arbetsgivaren vid vite utarbeta en personalp-
lan och faststalla utbildningsmal.

21.13. Framlidggning och straffbestimmelser

Arbetsgivaren ska halla samarbetslagen fritt tillganglig for
arbetstagarna pa arbetsplatsen.

Forutom gottgorelse kan en arbetsgivare som uppsatli-
gen eller av oaktsamhet forsummar att iaktta samarbets-
forfarandet enligt samarbetslagen kan domas ftill boter
for brott mot samarbetslagen. Ansvaret for brottet mot
arbetsgivarens samarbetsskyldighet bars av den foretra-
dare for arbetsgivaren ftill vars uppgifter fullgérandet av
skyldigheten skulle ha hort.

En arbetstagare, en foretradare for en arbetstagare eller
en ovan namnd sakkunnig kan aterigen forelaggas straf-

frattsliga paféljder pa grund av brott mot sekretesskyl-
digheten.

YTN-anstallningsguide 87




22,

PERMITTERING

Med permittering avses att utforandet av arbetet och lonebetalningen avbryts tillfilligt pd arbetsgivarens initiativ men
villkoren for anstillningsforhdllandet fortsdtter att gilla for 6vrigt. En permittering kan vara i kraft tillsvidare eller en
viss tid. Det handlar i varje fall om en tillfillig I6sning. En permittering kan genomforas sd att arbetet av bryts helt eller
sd att arbetstagarens arbetstid forkortas (deltidspermittering). Om tillfillig minskning i arbetsmdngden dr orsaken till
permitteringen kan permitteringen i regel pdaga i hogst 90 dagar.

Arbetsavtalslag 26.1.2001/55 (5 kap.)

22.1. Grunder for permittering

En arbetsgivare far permittera en arbetstagare om det
foreligger ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker
for uppsagning. En arbetstagare kan alltsd permitteras
om det arbete som star till buds har minskat vésentligt
och permanent till féljd av ekonomiska eller produktions-
relaterade omstdndigheter eller omstrukturering av verk-
samheten, och arbetstagaren inte skaligen kan omplacera
eller omskola arbetstagaren.

Forutsattningarna for permittering kan uppfyllas ocksa
om arbetet minskar tillfalligt och minskningen uppskattas
vara hégst 90 dagar. Aven da férutsitts att arbetstaga-
ren inte kan omplaceras eller utbildas for nya uppgifter.
90-dagarsgransen for tidsbestaimd permittering ar emel-
lertid inte villkorslds utan enligt forarbetena till lagen ett
slags flexibelt matt pa skillnaden mellan visstidspermitte-
ring och permittering som fortgar tillsvidare. Enligt arbet-
savtalslagen far en arbetstagare inte permitteras om en
uppsagningsgrund som har samband med arbetstagarens
person eller en havningsgrund enligt arbetsavtalslagen
foreligger.

Permitteringen kan riktas till arbetstagare vars arbetsav-
tal galler tillsvidare. En visstidsanstalld arbetstagare kan
emellertid ocksa permitteras om arbetstagaren ar vikarie
for en ordinarie arbetstagare och arbetsgivaren skulle ha
ratt att permittera den ordinarie arbetstagaren om han
vore i arbete.

Vidare far arbetsgivaren och arbetstagaren under anstall-
ningens gang avtala om permittering for en viss tid om
detta ar nodvandigt pa grund av arbetsgivarens verksam-
het eller ekonomiska situation. Aven i sddana situationer
ska eventuella omstandigheter som forsamrar arbetslos-
hetsskyddet tas i beaktande.

Arbetsavtal for arbetstagare i visstidsanstallning kan ha
ett villkor om att avtalet kan sdgas upp av vardera parten
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pa samma satt som ett arbetsavtal som ar i kraft tillsvi-
dare. Arbetsgivaren har i regel dock inte ratt att permit-
tera en arbetstagare i sadana visstidsavtal. Daremot kan
arbetsgivaren permittera arbetstagaren efter att ha sagt
upp arbetstagarens anstéallning. Arbetsgivaren kan alltsa
inte pa detta satt befrias fran skyldigheten att betala l6n
for uppsagningstiden.

22.2. Permittering av fortroendeman,
fortroendeombud och arbetarskyddsfullméktig

Fortroendeman och fértroendeman ges ett sarskilt skydd
i arbetsavtalslagen. Arbetsgivaren far permittera en fort-
roendeman eller ett fértroendeombud endast om per-
sonens arbete upphor helt och hallet och arbetsgivaren
inte kan ordna sadant arbete som motsvarar personens
yrkesskicklighet eller som annars ar lampligt eller oms-
kola personen fér annat arbete. En fortroendeman och
ett fortroendeombud &r saledes de sista som kan bli per-
mitterade under férutsattning att de med hansyn till sin
yrkesskicklighet och erfarenhet klarar av att hantera de
aterstaende arbetsuppgifterna.

Om permittering av en arbetarskyddsfullmaktig galler det
som sagts ovan om permittering av en fortroendeman
och ett fortroendeombud.

22.3. Forhandsinformation om permittering,
horande av arbetstagare och meddelande om
permittering

Fore det egentliga meddelandet om permittering ska ar-
betsgivaren ge arbetstagaren eller arbetstagarnas repre-
sentant forhandsinformation om permitteringen och en
uppskattning av de uppgifter som kommer att specifice-
ras i meddelandet om permittering (uppgifterna namns
nedan). Efter att forhandsinformationen har givits, fore
meddelandet om permittering, ska arbetsgivaren bere-
da arbetstagarna eller deras representanter tillfalle att
bli hérda angaende informationen. Férhandsinformation



behdver inte ges om arbetsgivaren ar skyldig att féra sa-
marbetsforhandlingar med personalen. Vid samarbets-
forfarandet behandlas da de produktionsméssiga och
ekonomiska orsakerna som ligger till grund for permitte-
ringen och utreds konsekvenserna och eventuella alter-
nativ.

Meddelandet om permittering ska ges arbetstagaren per-
sonligen senast 14 dagar innan permitteringen bérjar. Det
ar emellertid mojligt att avtala om en annan tidsgréans i ett
kollektivavtal, och flera kollektivavtal har ocksa bestam-
melser om en langre tider for meddelanden om permitte-
ring. Exempelvis ska arbetstagaren enligt kollektivavtalet
for hogre tjansteman inom teknologiindustrin ges med-
delandet om permittering senast en manad i forvag, om
anstéllningen har varat i mer an ett ar.

Om det inte dar mojligt att ge meddelandet personligen
kan det skickas per brev eller i elektronisk form. Grunden
for permitteringen, begynnelsetidpunkten och permitte-
ringens langd eller uppskattade langd ar uppgifter som
ska framga av meddelandet.

Pa arbetstagarens begéaran ska arbetsgivaren ge ett skrift-
ligt intyg om permittering, av vilket framgar atminstone
orsaken till permitteringen, begynnelsetidpunkten och
permitteringens langd eller uppskattade langd. | prak-
tiken l6nar det sig alltid att begara ett intyg av det har
slaget eftersom arbetstagaren kan behdva det t.ex. for
arenden med arbetskraftsmyndigheterna.

Ett meddelande om permittering ska ocksa delges rep-
resentanterna for de arbetstagare som permitteras. Om
permitteringen galler minst tio arbetstagare, ska arbets-
givaren underratta dven arbetskraftsmyndigheterna om
saken.

22.4. Att senareldgga, avbryta och avsluta
permittering

Arbetsavtalslagen innehéller inget forfarande for att
senareldagga permittering. Darfér kan arbetsgivaren inte
ensidigt senareldgga en permittering, om inte detta har
overenskommits antingen i ett kollektivavtal eller med ar-
betstagaren. Enligt arbetsavtalslagen ar det enda sattet
att andra tidpunkten for nar en permittering ska borja att
dra tillbaka permitteringen och ge ett nytt meddelande
om permittering med iakttagande av tidsgranserna.

Sasom konstaterades ovan har kollektivavtalen ofta nar-
mare bestimmelser om senarelaggning och avbrytande
av permittering. Enligt vissa kollektivavtal kan tidpunkten
for en permittering andras pa vissa grunder sa att det
ursprungliga meddelandet om permittering atertas och
arbetstagaren ges ett nytt meddelande om permittering.

Arbetsavtalslagen kdnner inte heller till nagot forfarande
for att avbryta en permittering. Darfor kan arbetsgiva-
ren inte ensidigt bestamma att arbetstagaren ska aterga

tillfalligt till arbetet under en permittering sa att permit-
teringen skulle fortsdtta darefter. En permittering kan
avbrytas endast om arbetstagaren och arbetsgivaren av-
talar separat om det.

Enligt arbetsavtalslagen ar arbetsgivarens enda méjlighet
att fa arbetstagaren att atergd till arbetet genom ett en-
sidigt beslut ar att avbryta permitteringen. En ny permit-
tering kan forstas borja efter att ett nytt meddelande om
permittering har getts och tidsgranserna for detta har
iakttagits.

En permittering fér en viss tid upphor nar den medde-
lade eller avtalade tiden gatt ut. Om en arbetstagare ar
permitterad tillsvidare, ska arbetsgivaren minst sju dagar
innan arbetet aterupptas meddela detta, om inte nagot
annat har avtalats.

22.5. Avtal om permittering

YTN rekommenderar att arbetstagarna inte ska avtala om
permittering. Ett avtal om permittering kan riskera ratten
med hansyn till mojligheterna att fa arbetsloshetsdag-
penning for tiden for permitteringen. Om avtal om per-
mittering ingas bor arbetstagaren alltid forst kontrollera
hur arbetsloshetskassan forhaller sig till saken.

22.6. Utforande av annat arbete under
permitteringen

| arbetsavtalslagen konstateras att permittering inte ut-
gbr nagot hinder for att arbetstagaren tar emot annat
arbete under tiden for permitteringen. En arbetstagare
som for permitteringstiden har tagit emot annat arbete
far sdga upp det arbetsavtal som han har ingatt med en
annan arbetsgivare med iakttagande av fem dagars upp-
sagningstid oberoende av vilken uppsagningstid som an-
nars ska iakttas. Arbetstagaren har alltsa ratt att ingd ett
arbetsavtal om ett arbete som motsvarar hans yrke for
permitteringstiden. Det andra arbetet far emellertid inte
handla om verksamhet som direkt konkurrerar med verk-
samheten, eftersom ett konkurrensférbud i anslutning till
en anstallning ar i kraft dven under en permittering. Un-
der permitteringstiden far arbetstagaren inte heller réja
arbetsgivarens afférs- och yrkeshemligheter.

22.7. Naturaférmaner under permitteringen

Om arbetstagaren forfogar 6ver en bostad som &r en na-
turaférman eller som knutits till anstallningen genom ett
hyresavtal har han ratt att anvanda bostaden dven under
permitteringstiden. Arbetstagaren maste dock betala
gangse hyra for permitteringstiden. Arbetstagaren ska
meddelas om att ett vederlag kommer att tas ut senast
en manad innan betalningsskyldigheten borjar. | undan-
tagsfall kan arbetsgivaren byta bostaden till ndgon annan
lamplig bostad, om det foreligger en viktig anledning till
det. D3 betalar arbetsgivaren kostnaderna for flyttningen.
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Ratten till 6vriga naturaférmaner, sdsom t.ex. bil-, tele-
fon- och lunchféormaner, avbryts fér permitteringstiden.
Naturaférmanerna har saledes i regel samma stallning
som lonen. | praktiken kan det hdnda att arbetsgivaren
tillater arbetstagaren att njuta av naturaférmanerna aven
under permitteringstiden. Detta har betydelse for fasts-
tillandet av arbetsloshetsdagpenningen eftersom det da
anses att arbetstagaren far en del av sin 16n.

Jamkad dagpenning behandlas i 26.7.

22.8. Upphorande av en permitterad
arbetstagares anstillningsforhallande

En arbetstagare far medan permitteringen varar saga upp
sitt arbetsavtal utan uppsagningstid oberoende av om ar-
betsavtalet ingatts for en viss tid eller tillsvidare. Arbets-
tagaren har emellertid inte denna ratt langre under de
sju sista dagarna innan permitteringen upphor. Da bor en
eventuell uppsdgning goras med iakttagande av normal
uppsagningstid.

Om permitteringen har varat utan avbrott minst 200 da-
gar, har en permitterad arbetstagare ratt att i ersattning
fa sin 16n for uppsagningstiden pa samma satt som nar
arbetsgivaren sager upp arbetsavtalet. Semester och for-
mellt, kortvarigt arbete for att kringga regeln gor inte att
det skulle uppsta avbrott i en for 6vrigt sammanhéngande
permittering.

Arbetsgivaren kan saga upp arbetsgivaren under permit-
teringstiden, men 16n for uppsagningstiden ska dven be-
talas en permitterad arbetstagare. Om arbetstagaren har
permitterats med iakttagande av mer an 14 dagars lag-
eller kollektivavtalsenlig tidsgrans for meddelande om
permittering far arbetsgivaren dra av 14 dagars 6n fran
I6nen for uppsagningstiden.

Vilka effekter permittering har pa intjanandet av semes-
ter behandlasi 5.3.
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23.
UPPHOR

NAR ETT ARBETSAVTAL

Ett anstillningsforhdllande kan upphora pa flera sdtt. Arbetstagaren kan sjilv siga upp eller hiva arbetsavtalet. Ar-
betsgivaren kan siga upp arbetsavtalet antingen av orsaker som har samband med arbetstagaren eller av produktion-
sorsaker eller ekonomiska orsaker. Ifall arbetstagaren gjort sig skyldig till allvarliga forsummelser kan arbetsgivaren
hava arbetsavtalet. Under provotiden kan ett anstdillningsforhdallande hévas antingen av arbetstagaren eller av arbets-
givaren. Ett arbetsavtal som ingdtts for en viss tid upphor dterigen utan sirskilda atgdrder ndr den avtalade tiden gatt

ut, t.ex. ndr ett arbete har utforts.

Arbetstagaren behiver inte uppge ndgon orsak for att siga upp sitt arbetsavtal. Arbetsgivaren ska diremot alltid mo-
tivera uppsdgningen av en arbetstagares arbetsavtal.

23.1. Upphorande av ett arbetsavtal som ingatts
for en viss tid

Ett arbetsavtal som ingatts for viss tid upphor utan upp-
sdgning nar den avtalade tiden |6per ut eller den avta-
lade uppgiften har utforts. Ett visstidsavtal behoéver inte
sagas upp och har inte heller ndgon uppsagningstid. Om
varaktigheten for ett visstidsavtal inte har faststéllts enligt
kalenderuppgifter och anstéllningens upphérande beror
pa en omstdndighet som arbetsgivaren men inte arbets-
tagaren kanner till, ska arbetsgivaren i god tid underréatta
arbetstagaren om att anstéllningen upphor.

| regel kan ett arbetsavtal som ingatts for en viss tid inte
sagas upp. Ett visstidsavtal kan emellertid ségas upp sa
att det upphor mitt under anstéllningen om parterna ut-
tryckligen har avtalat om uppsagningsratten. Om arbets-
givaren sager upp ett arbetsavtal som ingatts for en viss
tid ska arbetsgivaren ha en grund for detta.

Parterna i ett arbetsavtal kan ocksd gemensamt komma
Overens om att ett arbetsavtal som ingatts for en viss tid
ska upphora, ifall ratten till uppsagning inte har avtalats
om i férvig. Aven i en sddan situation bdr man tinka pa
vilka effekter avtalet har for arbetsloshetsskyddet.

Ett annat undantag utgodrs av arbetsavtal for viss tid som
ingatts for langre tid 4n fem ar. Sddana arbetsavtal kan sa-
gas upp pa samma grunder och enligt samma forfarande
som ett arbetsavtal som ar i kraft tillsvidare.

Ett arbetsavtal som ingatts for en viss tid kan dessutom
upphora i fortid ifall anstallningsférhallandet havs pa
grunder som ar forenliga med arbetsavtalslagen.

Las dven kapitlen om provotid (3.4.), hdvning av anstall-
ning (23.15.), saneringsférfarande (23.10.), uppsagning
vid Overlatelse av rorelse (23.8.) samt arbetsgivarens kon-
kurs och dod (23.9.).

23.2. Uppsigning av ett arbetsavtal som ingatts
tillsvidare

Ett arbetsavtal som ingatts tillsvidare upphor i allmanhet
sa att nagondera parten sager upp arbetsavtalet sa att det
upphdr nér uppsagningstiden gatt ut. Av arbetsgivaren fo6-
rutsatts en lagenlig grund for uppsagningen. Arbetstaga-
ren far sdga upp sitt arbetsavtal utan att ange orsak.

23.3. Uppsigningstid

Det dr majligt att avtala om uppsagningstiden inom vissa
granser, antingen i ett arbetsavtal eller i ett kollektivavtal.
Sex manader ar dock den langsta tillatna uppsagningsti-
den.

Nér det galler uppsagningstiden kan man ocksa avtala om
att arbetsgivaren ska iaktta en langre uppsagningstid an
arbetstagaren. Om man avtalat att uppsagningstiden for
arbetsgivaren ar kortare dn uppsagningstiden for arbets-
tagaren, far arbetstagaren iaktta den uppsagningstid som
galler for arbetsgivaren.

Det ar ocksa mojligt att avtala om att ingendera parten
ska behdva iaktta nagon uppsagningstid alls. Ett sadant
avtal kan ocksa ingas forst nar det ar aktuellt med en upp-
sagning. Om parterna avtalar om att ingen uppsagnings-
tid ska tillampas anses anstéllningsforhallandet upphora
nar arbetsdagen eller -skiftet ar till anda.

Ett avtal om att slopa uppsagningstiden vid en uppsagning
innebar att ingen arbetsloshetsersattning kan fas for den
tid som skulle ha motsvarat uppsagningstiden. Om inget
har avtalats om uppsagningstider tillampas de lagstadga-
de uppséagningstiderna.
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23.3.1. Lagstadgade uppsdgningstider
Om inget annat har avtalats ska féljande uppsagningsti-
der iakttas.

Anstallningens varaktighet Arbetsgivarens uppsagningstid

hogst 1 ar 14 dagar
over1 ar—4 ar ...................... 1 manad ............................
over4ar_3ar Zmanader .........................
overga,—_lzar 4manader .........................
over12ar ......................... 6manader .........................

Anstallningens varaktighet Arbetstagarens uppsadgningstid

over 5 ar :1 manad

Vid 6verlatelse av rorelse, konkurs och saneringsforfaran-
de iakttas avvikande uppsagningstider. Lds mer om dem i
respektive stycke.

Om uppsagningstiden raknas i manader ska anstallningen
upphdra den dag som motsvarar uppsagningsdagen: om
exempelvis en manads uppsagningstid galler och anstall-
ningen sags upp den 6 juli &r den 6 augusti den sista ar-
betsdagen. Om uppsagningstiden ar tva veckor och ans-
tallningen sags upp mandagen den 6 juli, ar mandagen
den 20 juli den sista arbetsdagen.

23.3.2. Forsummelse att iaktta uppsdgningstiden

En arbetsgivare som sdger upp ett arbetsavtal men inte
iakttar uppsagningstiden ar skyldig att betala arbetstaga-
ren |6n for hela uppsagningstiden jamte semesterersatt-
ning. Om en arbetstagare adterigen inte iakttar uppsag-
ningstiden, ar arbetstagaren skyldig att till arbetsgivaren i
engangsersattning betala ett belopp som motsvarar l6nen
for uppsagningstiden. Arbetsgivaren har ratt att innehalla
detta belopp fran den sista lonen som ska betalas till ar-
betstagaren med iakttagande av det som bestamts i lag
om arbetsgivarens kvittningsratt. | regel far en arbetsgiva-
re kvittera hogst en tredjedel av arbetstagarens nettolon.
| en separat forordning har dartill faststéllts ett skyddat
belopp i euro som maste bli kvar av I6nen for disponering
av arbetstagaren.

Om nagondera parten forsummar att iaktta en del av upp-
sagningstiden, galler ovan namnda betalningsskyldighet
bara motsvarande del av I6nen for uppsagningstiden.

23.3.3. Uppsdgning innan arbetet inleds

Ett arbetsavtal kan sdgas upp redan innan anstéllningen
(utférandet av arbetet) borjar. Om den uppsagningstid
som ska iakttas ar langre dn den tid som aterstar tills ar-
betet skulle ha bérjat, och personen inte kommer att ar-
beta den tiden, uppkommer I6nebetalningsskyldighet for
arbetsgivaren och arbetsskyldighet for arbetstagaren for
den del av uppsagningstiden som éverskrider den tid som
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aterstar fram tills arbetet skulle ha borjat. En arbetstaga-
re som inte fullgér sin skyldighet att arbeta bryter mot
det arbetsavtal som ingatts och kan bli ersattningsskyldig
gentemot arbetsgivaren for den skada han vallat.

| situationer av det hér slaget brukar parterna emellertid
oftast avtala om att arbetsavtalet upphor att galla utan
arbetsskyldighet.

Ldas mer om amneti 3.2.

23.3.4. Skyldighet att arbeta under uppsiagningstiden
Huvudregeln ar att anstdllningen fortsadtter under upp-
sagningstiden pa de tidigare villkoren. Uppséagningstiden
ar saledes en del av den normala anstallningstiden under
vilken bada parterna alltjamt ska fullgora sina forpliktel-
ser enligt arbetsavtalet. Arbetstagaren ska alltsa fortsatt-
ningsvis utféra sina arbetsuppgifter enligt arbetsavtalet.
Under uppsagningstiden kan arbetstagaren ocksa vara
pa semester, sjukledig eller pappaledig osv. Liksom under
anstallningens varaktighet i 6vrigt bestimmer arbetsgiva-
ren om semestertiderna dven under uppsagningstiden.
Arbetstagaren kan endast foresla att han ska fa ta ut ater-
staende semester under uppsagningstiden.

Mer information om att ta ut semester under uppsag-
ningstiden ges i 5.10.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan komma 6verens om
att arbetstagaren inte behover arbeta under uppsagnings-
tiden. Arbetsgivaren kan ocksa ensidigt befria arbetstaga-
ren fran skyldigheten att arbeta under uppsagningstiden.

Arbetstagaren bor alltid begdra ett skriftligt intyg 6ver
befrielsen fran skyldigheten att arbeta. Pa det sattet kan
det inte havdas senare att arbetsgivaren skulle ha forsum-
mat skyldigheten att arbeta. Aven om arbetsgivaren skul-
le befria arbetstagaren fran skyldigheten att arbeta ska
I6n for uppsagningstiden betalas normalt till fullt belopp.

23.4. Arbetstagarens egen uppsigning

En arbetstagare behover inte uppge nagon orsak for att
sdga upp sitt arbetsavtal. En arbetstagare som sager upp
sig ska iaktta uppsdgningstiden i arbetsavtalet eller, om
ingen uppsagningstid har avtalats, ovan ndmnda uppséag-
ningstider enligt arbetsavtalslagen.

Om arbetstagaren sager upp sig med t.ex. tvd manaders
uppsadgningstid, men den ratta uppsagningstiden i avtalet
ar en manad, finns det risk for att arbetsgivaren anser att
arbetsavtalet ska upphora efter den ursprungliga uppsag-
ningstiden.

Meddelandet om uppsadgning bor goras skriftligen i tva
exemplar, varvid arbetsgivaren far ett exemplar och det
andra exemplaret blir kvar hos arbetstagaren som bevis.
Uppsadgningen kan formuleras fritt men parternas namn,
datumet for uppsdgningen och dagen nér anstallningen



upphor bor framga av meddelandet. Om arbetstagaren
sager upp sig for att 6verga till en annan arbetsgivares
tjdnst ar det bast att inte ge meddelandet om uppsagning
innan det nya arbetsavtalet har undertecknats.

Arbetstagaren har mojlighet att sdga upp sitt arbetsavtal
sjdlv ocksa efter att arbetsgivaren har sagt upp arbetsta-
garens arbetsavtal. Da ska arbetstagarens uppsagningstid
iakttas, ifall den ar kortare &n den tid som aterstar av ar-
betsgivarens uppsagningstid.

23.4.1. Foljder nir arbetstagaren siger upp sig
Uppséagningstiden avviker inte pa nagot satt fran det
normala arbete som ska utféras enligt arbetsavtalet. Ar-
betstagarens skyldighet fortsatter till utgangen av upp-
sagningstiden om inte parterna avtalar om eller arbet-
sgivaren meddelar att arbetstagaren inte ar skyldig att
arbeta under uppsdgningstiden. Uppsagningstiden kan
overlappa helt eller delvis t.ex. med semester, sjukle-
dighet eller familjeledighet.

En arbetstagare som sjalv sdger upp sig utan att ha ett
nytt arbete bor tdanka pa att det i regel uppkommer en
karenstid inom arbetsloshetsskyddet. Om arbetstagaren
inte har nagon giltig orsak att sdga upp sig faststaller TE-
byran en 90 dagar lang karensperiod under vilken ingen
arbetsloshetsersattning kan erhallas.

Giltiga orsaker att sdga upp sig ar t.ex. en havningsgrund
enligt arbetsavtalslagen eller det att arbetet inte kan an-
ses vara lampligt i forhallande till arbetstagarens arbets-
formaga. En arbetstagare kan ibland ha en giltig orsak
att sdga upp sig om familjen pa grund av makans eller
makens arbete flyttar till en annan ort utanfor den egna
pendlingsregionen. Enligt rattspraxisen har svarigheter
att ordna vard av barn, svarigheter att resa eller problem
som hanfor sig till arbetstidens langd i vissa fall inte bet-
raktats som giltiga orsaker.

Ibland foreslar arbetsgivaren att arbetstagaren ska saga
upp sig i stallet for att arbetsgivaren sager upp arbet-
savtalet. Det hander ocksa att arbetsgivaren foreslar ett
avtal om att anstallningsforhallandet ska upphora. Mer
om detta kan ldsas i 23.20 nar ett anstallningférhallande
upphor genom ett gemensamt avtal. Arbetstagaren bor
forhalla sig kritiskt till sddana forslag och utreda konsek-
venser innan undertecknande. Forbundets jurist ger ex-
perthjalp. Egen uppsagning och ingdende av ett avtal om
att anstallningen upphoér gor att arbetstagaren inte har
nagon mojlighet att i ett senare skede bestrida upphéran-
det av anstallningen.

Om uppsagningsgrunden annars skulle vara en ekono-
misk eller produktionsrelaterad orsak som beror pa ar-
betsgivaren, men arbetstagaren sager upp sig sjalv, mister
arbetstagaren sin ratt till den forhéjda inkomstdelen av
den inkomstrelaterade dagpenningen.

En arbetstagare som sager upp sig sjalv far en kortare
uppsadgningstid och mindre 16n jamfort med en situation
dar arbetsgivaren gor uppsagningen. | de flesta fall blir
ocksa anstillningstiden och arbetshistorian kortare vid
egen uppsagning.

23.5. Uppsigningsgrund som beror pa
arbetstagaren

Enligt arbetsavtalslagen far arbetsgivaren endast av va-
gande sakskal sdga upp ett arbetsavtal som géller tillsvida-
re. Som sadana sakliga och vagande grunder for uppsag-
ning som beror pa eller har samband med arbetstagarens
person kan anses allvarligt brott mot eller asidosittande
av sadana forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller
lag och som ar av vasentlig betydelse for anstallningsfor-
hallandet samt en vasentlig féréandring av de personliga
arbetsforutsattningar pa grund av vilka arbetstagaren inte
langre kan klara av sina arbetsuppgifter. Vid bedémnin-
gen av om det ar fraga om sakliga och vagande grunder
ska arbetsgivarens och arbetstagarens omstandigheter
beaktas som en helhet.

Som sakliga och vagande grunder for uppsagning enligt
lagen kan atminstone inte anses

arbetstagarens sjukdom, handikapp eller olycksfall,
om inte hans eller hennes arbetsférmaga pa grund
darav har minskat vasentligt och for sa lang tid att det
inte rimligen kan forutsattas att arbetsgivaren fortsat-
ter avtalsforhallandet

arbetstagarens deltagande i en stridsatgard som avses
i lagen om kollektivavtal eller som vidtagits av en ar-
betstagarférening

arbetstagarens politiska, religiosa eller andra asikter
eller arbetstagarens deltagande i samhalls- eller fore-
ningsverksamhet

anlitande av rattsskyddsmedel som star till buds for
arbetstagaren.

P4 grund av att arbetsavtalslagen ar sa faordig ar det
nastintill omagjligt att faststalla allmanna regler for eller
exempel pa situationer nar en i lagen avsedd saklig och
vagande grund foreligger. Darfor ar man tvungen att be-
doéma huruvida en uppsagningsgrund ar tillracklig fran fall
till fall utifran den allménna rattsuppfattningen.

Beddmningen av huruvida en uppsagningsgrund ar saklig
och vigande ska alltsd goras som en 6vergripande be-
démning sa att all fakta och omstdndigheter kring det
aktuella fallet tas i beaktande. En uppsagning far ske pa
sadan grund endast nar en arbetsgivare i god tro inte rim-
ligen kunde férvantas forfara pa nagot annat satt.

Vanliga orsaker vid individuellt grundade uppsagningar ar
forsummelse av arbetet, forsummelse att iaktta de fores-
krifter som arbetsgivaren gett inom ramen for sin ratt att
leda arbetet, brott mot ordningsreglerna, ogrundad fran-

YTN-anstallningsguide 93




varo och uppenbar vardsloshet i arbetet.

A andra sidan bér arbetsgivaren ocksa fore uppsagningen
utreda om den kan undvikas genom att ge arbetstagaren
andra arbetsuppgifter. Om uppsédgningsgrunden ar en
sa allvarlig 6vertradelse i anslutning till anstéllningen att
arbetsgivaren inte rimligen kan forutsattas fortsatta ans-
tédllningen, behover ingen varning ges och inte heller moj-
ligheterna att omplacera arbetstagaren utredas.

23.5.1. Varning

En arbetstagare som har asidosatt eller brutit mot sina
forpliktelser som féljer av anstallningsforhallandet far
dock inte sdgas upp forran arbetstagaren varnats och da-
rigenom beretts mojlighet att ratta till sitt forfarande.
Varningen kan vara muntlig eller skriftlig. Varningen ska
grunda sig pa faktiska handelser och vara specificerad sa
att arbetstagaren forstar vad det handlar om. Arbetsgiva-
ren ska ges en verklig mojlighet att ratta till sitt forfarande
eller beteende.

I lagen har inget stadgats om antalet varningar eller deras
giltighetstid. En varning kan anses vara i kraft ett ar, men
varje fall bor granskas skilt for sig. Arbetsgivaren bor ha
en konsekvent och jamlik praxis gallande varningar.

Om arbetstagaren inte har gjort sig skyldig till nagon
overtradelse eller forsummelse har varningen ingen be-
tydelse och da kan arbetsgivaren inte hanvisa till den som
uppsagningsgrund. For undvikande av oklarheter borde
arbetstagaren dock alltid bevisligen bestrida en ogrundad
varning. Arbetstagaren kan bestrida varningen muntligt
eller skriftligt. Det vasentliga ar att arbetstagaren vid be-
hov kan bevisa att han eller hon meddelat arbetsgivaren
att arbetstagaren anser varningen obefogad.

23.6. Ekonomiska och produktionsmaéssiga
uppsdgningsgrunder

Arbetsgivaren far sdga upp ett arbetsavtal om det till buds
stdende arbetet av ekonomiska orsaker eller produktion-
sorsaker eller av orsaker i samband med omorganisering
av arbetsgivarens verksamhet har minskat vasentligt och
varaktigt. Lagen forutsatter alltsa att arbetet samtidigt
har minskat vasentligt och varaktigt. Om sa inte ar fallet
kommer uppséagning inte pa fraga.

Vid bedémningen av minskningen i arbetet bor varje ens-
kild arbetstagares situation granskas separat. Om arbetet
bara har minskat tillfalligt har arbetsgivaren ingen ratt att
saga upp arbetstagaren. D3 kan framst permittering kom-
ma i frdga. En minskning i arbetet anses vara tillfalligt om
perioden av minskat arbete inte overstiger ca 90 dagar.

Att arbetet minskar kan bero pa flera orsaker: minskad
efterfragan, skarpt konkurrens, foraldrade produkter,
Overgang till underleverantorer, arbetsgivarens rationa-
liseringsatgarder eller inskrankning eller ny verksamhet-
sinriktning.
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Sarskilt problematiska ar sadana situationer dar arbetet
inte egentligen har minskat men foéretaget har gatt med
forlust och sager upp arbetskraft for att spara kostnader.
Da bor man granska situationen som en helhet och strava
efter att utreda huruvida den kostnadsbesparing som en
nedskarning av arbetskraften ger verkligen ar en vasentlig
faktor for den fortsatta foretagsverksamheten.
Vasentliga andringar i anstallningsvillkoren, sdsom sank-
ning av Iénen, behandlades ovan i 3.13.

23.6.1. Skyldighet att erbjuda annat arbete

Enbart en vasentlig minskning i arbetet ar ingen tillracklig
uppsagningsgrund, ifall arbetstagaren kan ges andra up-
pgifter i stallet for att sdgas upp. Da ska arbetstagaren i
forsta hand erbjudas arbete som motsvarar arbetet enligt
arbetsavtalet. Om det inte finns nagot sadant arbete ska
arbetstagaren erbjudas annat arbete som motsvarar hans
eller hennes utbildning, yrkesskicklighet eller erfarenhet.

Vid bedémningen av mojligheterna till andra arbetsupp-
gifter ska man ocksa utreda huruvida det aktuella arran-
gemanget kan genomféras genom att ge arbetstagaren
utbildning for de nya uppgifterna. Da ska arbetsgivaren
ordna sadan utbildning som de nya uppgifterna forutsat-
ter och som med tanke pa bada avtalsparterna kan anses
vara dndamalsenlig och skalig.

Om arbetsgivaren rimligen kan omplacera eller omskola
arbetstagaren foreligger ingen uppsagningsgrund. Arbet-
sgivaren ar emellertid bara skyldig att ordna sadan utbild-
ning som tjanar arbetsgivarens behov och arbetstagarens
yrkesutveckling. Man kan alltsa inte krava att arbetsgiva-
ren ordnar utbildning som avviker fran den niva som ska
anses sedvanlig for branschens natur eller arbetsplatsens
storlek.

| arbetsdomstolens avgérande 2005:77, som gallde en
medlem i ett YTN-férbund, behandlades arbetsgivarens
skyldighet att erbjuda arbete som ett alternativ till upp-
sagning.

Arbetet i den uppsagdes enhet hade minskat klart, men
inom det stora foretaget hade det funnits rikligt med le-
dig platser som hade tillsatts med personer utifran. En del
av uppgifterna hade varit olampliga for den uppsagda ar-
betstagaren, men for en del av uppgifterna skulle arbets-
tagaren utifran sin arbetserfarenhet och expertis antagli-
gen ha kunnat anstallas efter en tdmligen kort utbildning
och introduktion. Arbetsgivaren hade endast erbjudit den
uppsagda en uppgift pa en annan ort dit arbetstagaren av
personliga skal inte kunde flytta.

Aven om foretaget hade tillimpat ett internt sékférfa-
rande med lediga platser och d&ven om arbetsgivaren
framhadvde arbetstatarens egen aktivitet, podngterades
i arbetsdomstolens avgérande arbetsgivarens skyldighet
att pa eget initiativ utreda vilka arbeten som skulle kunna
erbjudas den som hotas av uppsadgning och dennes for-



maga att klara av uppgifterna. Arbetsdomstolen ansag
att arbetsgivaren inte hade fullgjort sin skyldighet att er-
bjuda arbete och ordna utbildning utan att arbetsavtalet
hade sagts upp utan grunder och arbetsgivaren alades att
betala ersattning till arbetstagaren.

Om en arbetstagare inte tar emot nya uppgifter som er-
bjuds honom tolkas forfarandet inte som att arbetstaga-
ren sager upp sig. Ett avbdjande sanker dock beloppet av
den ersattning som arbetstagaren eventuellt ar beratti-
gad till pa grund av ogrundad uppsagning av anstallnings-
forhallandet.

Om en arbetsgivare som faktiskt utévar bestimmande
inflytande i personalfragor i ett annat foretag eller en an-
nan sammanslutning med stéd av dgande, avtal eller na-
got annat arrangemang, inte kan erbjuda arbetstagaren
sadant arbete som avses ovan, ska arbetsgivaren reda ut
om det dr moijligt att fullgora skyldigheten att erbjuda ar-
bete och ordna utbildning genom att erbjuda arbetstaga-
ren arbete i sddana andra féretag eller ssmmanslutningar
i vilka arbetsgivaren har bestimmande inflytande. Enligt
arbetsavtalslagen galler denna skyldighet att erbjuda ar-
bete endast i riktningen fran ett moderbolag till ett dot-
terbolag, inte mellan dotterbolag eller i riktningen fran
ett dotterbolag till ett moderbolag.

23.6.2. Uppségningsgrunder som inte kan hianforas
till ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker

| arbetsavtalslagen har man ocksa tagit in exempel pa si-
tuationer dar ekonomiska orsaker och produktionsorsa-
ker inte utgér nagon tillracklig grund for att sdga upp en
arbetstagare.

En grund for uppsagning foreligger atminstone inte i fol-
jande situationer:

Arbetsgivaren antingen fore eller efter uppsagningen
har anstallt en ny arbetstagare for liknande uppgifter
trots att inga forandringar i arbetsgivarens verksam-
hetsbetingelser intraffat under samma tid.
Omorganiseringen av arbetsuppgifterna inte har orsa-
kat nagon verklig minskning av arbetet.

23.7. Uppsigning av en gravid eller familjeledig
arbetstagare

Under arbetstagarens moderskaps-, sarskilda moders-
kaps-, faderskaps-, foraldra- eller vardledighet far arbets-
givaren sdga upp arbetsavtalet endast om arbetsgivarens
verksamhet upphor helt och hallet.

Arbetsgivaren far inte sdga upp ett arbetsavtal pa grund
av att arbetstagaren ar gravid eller pa den grund att ar-
betstagaren utnyttjar sin ratt till familjeledighet enligt
arbetsavtalslagen. Skyddet borjar nar arbetsgivaren in-
formerats om graviditeten. Arbetstagaren ar skyldig att
pa begaran lamna en utredning om sin graviditet. Om ar-

betsgivaren sager upp arbetsavtalet med en arbetstagare
som ar gravid eller utnyttjar sin ratt till familjeledighet,
anses uppsagningen ha berott pa att arbetstagaren ar gra-
vid eller familjeledig, om arbetsgivaren inte kan visa att
orsaken ar en annan.

23.8. Uppsigning i samband med verlatelse av
rorelse

Den nya dgaren far inte sdga upp en arbetstagares arbet-
savtal pa grund av en 6verlatelse av rorelse. Arbetsgivaren
far alltsa sdga upp en arbetstagares avtal om det finns en
lagenlig ekonomisk eller produktionsrelaterad grund for
uppsagningen eller en saklig och viagande uppsagnings-
grund som har samband med arbetstagarens person. D3
ar uppsagningstiden densamma som vid uppsagning av
arbetsavtalet for ovrigt.

Nar arbetsgivaren 6verlater sin rérelse far arbetstagaren
utan iakttagande av den uppsadgningstid som annars ska
tillampas i anstallningsférhallandet eller oberoende av
anstéllningsforhallandets langd sdga upp arbetsavtalet
att upphora pa dagen for dverlatelsen, om arbetsgivaren
eller den nya innehavaren av rérelsen har underréattat ar-
betstagaren om 6verldtelsen senast en manad fére dagen
for overlatelsen. Om arbetstagaren har underrattats om
Overlatelsen senare, far arbetstagaren sdga upp sitt arbet-
savtal sa att det upphor pa dagen for Gverlatelsen eller
senare, dock senast inom en manad fran underrattelsen.
Denna ratt har dven en arbetstagare som har ingatt ett
arbetsavtal for en viss tid.

Mer information om konsekvenserna av en dverlatelse av
rérelsen for anstallningen behandlas i 3.5.

23.9. Uppsigning pa grund av arbetsgivarens dod
eller konkurs

Om arbetsgivaren forsatts i konkurs, far arbetsavtalet
oberoende av avtalstiden sdgas upp av vardera parten.
Uppsadgningstiden ar 14 dagar aven om parterna skulle ha
avtalat om en langre uppsédgningstid. Aven ett arbetsavtal
som ingatts for en viss tid kan sdgas upp med en uppsag-
ningstid pa 14 dagar. Denna sarskilda uppsagningstid kan
dock tillampas forst efter att konkursen har inletts. Inte
ens uppgifter om att féretaget snart kommer att forsat-
tas i konkurs ger ratt att tillampa den forkortade uppsag-
ningstiden, dven om konkursen skulle bli ett faktum ome-
delbart efter uppsagningen.

Nar en arbetsgivare gatt i konkurs har konkursboet ratt
att sdga upp redan tidigare uppsagda arbetsgivare pa nytt
med iakttagande av uppsagningstiden pa 14 dagar och pa
det sattet forkorta de uppsagningstider som ar pa gang.
Lon for denna tid betalas av konkursboet.

Om arbetsgivare avlider har saval deldgarna i dodsbhoet
som arbetstagarna ratt att sdga upp arbetsavtaletobe-
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roende av dess langd med beaktande av 14 dagars upp-
sagningstid. Detta galler dven arbetsavtal som ingatts for
en viss tid. Denna sarskilda uppsagningsratt ska utnyttjas
inom tre manader fran det att arbetsgivaren avlidit.

23.10. Uppsigning i anslutning till
saneringsforfarande

Om arbetsgivaren ar foremal fér en foretagssanering far
arbetsgivaren sdga upp en arbetstagares arbetsavtal om
grunden for uppsagningen ar

en sadan reglering eller atgard under tiden for sane-
ringsférfarandet som ar nédvandig for avvarjande av
konkurs och pa grund av vilken arbetet upphor eller
minskar vasentligt och varaktigt eller

en atgard som ingar i ett faststallt saneringsprogram
och som medfor att arbetet upphér eller minskar va-
sentligt och varaktigt eller

en programenlig reglering som har ekonomiska orsa-
ker vilka konstaterats i ett faststallt saneringsprogram
och som forutsatter att arbetskraften minskas.

Ovan namnda uppsagningsratt foreligger emellertid inte
om arbetstagaren med hansyn till yrkesskickligheten och
formagan rimligen kan omplaceras eller omskolas for en
annan uppgift. Om uppsagningsratten utdvas kan upp-
sagningen verkstallas med iakttagande av tvd manaders
uppsadgningstid dven om parterna skulle ha avtalat om en
langre uppsagningstid. Denna uppsadgningstid tillampas
dven pa avtal som ingatts for en viss tid. For arbetstaga-
ren ar uppsagningstiden vid saneringsforfarande i regel
14 dagar.

23.11. Uppsiagning under permittering

En arbetsgivare far medan permitteringen varar siga upp
en arbetstagares arbetsavtal, ifall det visar sig arbetet
minskat varaktigt. | ett sadant lage ska arbetsgivaren be-
tala arbetstagaren l6n for uppsagningstiden. Fran [6nen
for uppsagningstiden far arbetsgivaren dra av 14 dagars
I6n, om arbetstagaren har permitterats med iakttagande
av mer an 14 dagars lag- eller avtalsenlig tid for medde-
lande om permittering.

Arbetstagarens ratt att sjalv hava sitt arbetsavtal under en
permittering behandlades i 22.8.

23.12. Uppsigning av fortroendeman,
fortroendeombud och arbetarskyddsfullmaktig

Fortroendeman och fortroendeombud ges ett sarskilt
uppsagningsskydd i arbetsavtalslagen. For att arbetsgiva-
ren ska kunna sdga arbetsavtalet for en fortroendeman
eller ett fortroendeombud pa grunder som har samband
med fortroendemannens eller fortroendeombudets per-
son forutsatts forutom en tillrdcklig uppsagningsgrund att
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majoriteten av de arbetstagare som fértroendemannen
eller fortroendeombudet representerar ger sitt samtycke.

Arbetsgivaren far dock séga upp en fértroendeman eller
ett fortroendeombud om personens arbete upphor helt
och hallet och arbetsgivaren inte kan ordna sadant arbete
som motsvarar personens yrkesskicklighet eller som an-
nars ar lampligt eller omskola personen for annat arbete.

Vad géller uppsagning av en arbetarskyddsfullmaktig gal-
ler pa samma satt det som sagts ovan géllande uppsag-
ning av en fértroendeman och ett fértroendeombud.

23.13. Sysselsittningsledighet

Om ett arbetsavtal har sagts upp av ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker eller i samband med ett sane-
ringsforfarande i foretaget har arbetstagaren ratt till av-
I6nad sysselsattningsledighet under uppsagningstiden.
Arbetstagaren kan anvanda ledigheten for att gora upp
en sysselsattningsplan, delta i arbetskraftpolitisk vu-
xenutbildning, praktisera, lara sig i arbetet, soka en ny
arbetsplats, ga pa intervjuer eller genomga omplace-
ringstraning. Efter uppsagningen kan arbetsgivaren och
arbetstagaren ocksa avtala om att arbetstagaren inte ut6-
var sin ratt till denna ledighet.

Sysselsattningsledighetens langd bestams enligt uppsag-
ningstidens langd enligt foljande:

Sysselsattningsledighetens langd Uppsagningstidens langd

1. | ho - .
sammanlagt hégst 5 arbetsda : hogst 1 manad

3. sammanlagt hogst 20 arbets-
dagar

Over 4 manader

For ledigheten kan dven delar av arbetsdagen anvdndas.
Innan arbetstagaren utnyttjar sysselsattningsledigheten
eller en del av den ska arbetstagaren underratta arbets-
givaren om ledigheten och grunderna for den i sa god tid
som mojligt. P4 arbetsgivarens begéran ska arbetstagaren
lagga fram en tillforlitlig utredning om grunderna for le-
digheten. Utnyttjandet av sysselsattningsledigheten far
inte asamka arbetsgivaren betydande oldgenhet.

En sysselsdttningsplan ska sammanstéllas pa TE-byrdn
genast efter att en arbetstagare som ar berattigad till en
sadan plan har begart det. Arbetstagaren ska lagga fram
sin begdran senast inom 30 dagar fran det att anstall-
ningsforhallandet upphérde.

23.14. Ateranstillande av uppsagd arbetstagare

En arbetsgivare ska erbjuda arbete at en tidigare arbets-



tagare som sagts upp av ekonomiska orsaker, produkti-
onsorsaker eller i samband med saneringsforfarande, om
arbetsgivaren efter uppsagningen behdver arbetstagare
for samma eller liknande uppgifter som den uppsagda
arbetstagaren hade utfort. Denna skyldighet galler i nio
manader fran det att anstallningsférhallandet upphorde.
En f.d. arbetstagare som omfattas av arbetsgivarens skyl-
dighet att erbjuda arbete ska till och med ges foretrade
framom en mer kvalificerad utomstaende arbetssokande,
under forutsadttning att han eller hon uppfyller de krav
som uppgiften stéller.

Skyldigheten att erbjuda arbete galler dock bara om ar-
betstagaren har anmalt sig som arbetssokande hos TE-
byran och fortfarande soker arbete. | praktiken innebar
skyldigheten att ateranstilla att arbetsgivaren ska hora
sig for hos den lokala TE-byrdn om uppsagda arbetstagare
anmalt sig som arbetssékande via denna myndighet. Om
sa ar fallet ska arbetsgivaren i férsta hand erbjuda arbete
at dessa arbetssokande. Skyldigheten galler pa motsva-
rande satt dven en forvarvare av en rérelse om Gverlata-
ren har sagt upp en arbetstagares arbetsavtal att uppho-
ra innan Overlatelsen.

23.15. Havning av arbetsavtal

Havning ar ett mycket exceptionellt sitt att fa ett arbet-
savtal att upphora. Havning av ett arbetsavtal kan i regel
komma i fraga endast om en avtalspart gor sig skyldig till
en sarskilt allvarlig 6vertradelse. Havning av ett arbet-
savtal forutsatter synnerligen viagande skdl. Om ett ar-
betsavtal hdvs upphor det att gélla utan uppsagningstid.
Anstallningsforhallandet fortsatter dock tills arbetsskiftet
eller arbetsdagen slut. Darfér har en arbetstagare ratt att
fa lon for hela dagen dven om arbetsgivaren skulle befalla
arbetstagaren att genast avldgsna sig fran arbetsplatsen.

Det ar inte alltid latt att bedéma en havningsgrund. Om
arbetsgivaren havt en arbetstagares arbetsavtal, trots
att endast grund foér uppsagning skulle ha uppfyllts, har
arbetstagaren ratt till ersattning for den 16n for uppsag-
ningstiden som gatt forlorad. Om det inte heller fore-
ligger nagon grund for uppsagning kan arbetstagaren fa
ersattning for ogrundad upphéavning av arbetsavtal om
arbetstagaren antingen uppsatligen eller av oaktsamhet
forsummat att iaktta bestimmelserna om havning i arbet-
savtalslagen.

23.15.1. Havningsgrund

Som ett synnerligen vagande skal att hdva ett arbetsavtal
kan betraktas ett s3 allvarligt brott mot eller asidosattan-
de av arbetstagarens forpliktelser som foljer av arbetsav-
talet eller av lag och som ar av vasentlig betydelse for ans-
tallningsférhallandet att det inte skaligen kan forutsattas
att arbetsgivaren fortsatter avtalsférhallandet ens for den
tid uppsagningstiden varar. Arbetstagaren far pa motsva-
rande satt hdva arbetsavtalet sa att det upphér genast,
om arbetsgivaren s3 allvarligt bryter mot eller asidosatter

sina forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller av lag
och som &r av vasentlig betydelse for anstallningsforhal-
landet att det inte skédligen kan forutsattas att arbetstaga-
ren fortsatter avtalsférhallandet ens for den tid uppsag-
ningstiden varar.

Dartill har arbetsgivaren ratt att anse arbetsavtalet havt
om arbetstagaren varit franvarande fran arbetet minst
sju dagar utan att under denna tid till arbetsgivaren ha
anmalt giltigt skl till sin franvaro. D3 har arbetsgivaren
ratt att anse arbetsavtalet havt raknat fran borjan av fran-
varon. Om det pa grund av ett godtagbart hinder, sasom
vard pa sjukhus, inte varit mojligt att anmala franvaron till
den andra avtalsparten, dtergar havningen av arbetsavta-
let. Samma ratt har en arbetstagare om arbetsgivaren pa
samma satt varit franvarande en vecka utan att en ersat-
tare varit pa plats.

23.15.2. Exempel pa hdavningsgrunder
Arbetsgivaren kan hava arbetsavtalet till exempel i foljan-
de situationer:

da arbetstagaren vid avtalets ingdende i nagot vasent-
ligt hanseende vilselett arbetsgivaren

da arbetstagaren genom likgiltighet &dventyrar ar-
betstryggheten pa arbetsplatsen, dar upptrader beru-
sad eller i strid med forbud dar anvdander berusnings-
medel

da arbetstagaren begar grov drekrankning mot arbet-
sgivaren, medlem av dennes familj, dennes stéllfore-
tradare eller nagon av sina arbetskamrater eller vald-
for sig pa dem

da arbetstagaren grovt utnyttjar eller for ndgon annan
réjer arbetsgivarens affars- eller yrkeshemligheter
eller ingar ett konkurrerande arbetsavtal

da arbetstagaren uppsatligen eller av vardsloshet un-
derlater att fullgéra sina skyldigheter i arbetet och
trots varning fortsatter att gora det.

Arbetstagaren kan hava arbetsavtalet till exempel i foljan-
de situationer:

da arbetsgivaren vid avtalets ingdende i nagot vasent-
ligt hanseende vilselett arbetstagaren

da arbetstagarens goda anseende eller moral dventy-
ras pa grund av arbetsforhallandet

da arbetsgivaren eller dennes stillféretradare begar
grov arekrankning mot arbetstagaren eller medlem av
dennes familj eller valdfor sig pa dem

da arbetsgivaren eller dennes stallféretradare genom
likgiltighet aventyrar arbetstryggheten pa arbetsplat-
sen

da arbetstagaren icke ges tillrdckligt med arbete

da I6nen inte betalas avtalsenligt.

Forteckningarna ovan ska bara betraktas som exempel.

De kan bara tillampas om omstdndigheterna inte ger an-
ledning till annan bedémning. Vid bedomningen av hav-
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ningsgrunden bor man alltid komma ihdg att granska vart
fall skilt for sig och som en helhet.

23.15.3. Utovande av havningsritten

Havningsratten ar ratt sd begransad tidsmassigt. Hav-
ningsratten forfaller, om arbetsavtalet inte har havts inom
14 dagar fran det avtalsparten fick kinnedom om att en
havningsgrund foreligger. Om havningsgrunden ar fortlo-
pande ska arbetsavtalet havas inom 14 dagar fran att ar-
betsgivaren/arbetstagaren fick kinnedom om att hindret
upphort. | undantagsfall, ifall hdavningen ar férhindrad av
en godtagbar orsak, far havningen verkstallas senare. Da
ska arbetsavtalat havas inom 14 dagar fran det att hindret
upphdrde. Om héavningen inte gors inom den utsatta ti-
den forfaller ratten att hava arbetsavtalet. Darvid ar det
dock majligt att anstallningsférhallandet kan ségas upp pa
samma grund.

23.16. Bostadsforman nir
anstillningsforhallandet upphor

Ratten att anvanda en bostad som utgjort en [6neférman
efter att anstallningen gatt ut beror pa hur lange anstall-
ningsforhallandet har varat. Om anstallningsférhallandet
har varat minst ett ar ar uppsagningstiden for tjanstebos-
taden sex manader for arbetsgivarens del. Om anstall-
ningsforhallandet har varat under ett ar ar uppsagnings-
tiden for tjanstebostaden tre manader for arbetsgivarens
del.

Om arbetsgivaren haver ett arbetsavtal pa ndgon annan
grund an arbetstagarens sjukdom ar uppsagningstiden tre
manader, om anstallningsforhallandet har varat minst ett
ar. Vid kortare anstallningsférhallanden ar uppsagningsti-
den en manad. Dessa uppsagningstider iakttas ocksa nar
en arbetstagare sjalv sager upp sitt arbetsavtal eller haver
det utan lagenlig havningsgrund.

Om ett avtalat arbete forutsatter boende i en viss lagen-
het eller fastighet och detta har uttryckligen konstaterats
skriftligen i arbets- eller hyresavtalet, upphér ratten att
disponera 6ver bostaden néar det gatt tvd manader efter
att anstéllningen upphérde, oberoende av hur lange ans-
tallningsférhallandet hade varat.

Uppsagningstiden for en tjanstebostad berdknas i hela
kalendermanader.

For tiden efter att anstallningsforhallandet har upphort
kan arbetstagaren ges tillgang till ndgon annan bostad,
ifall arbetsgivaren har en viktig orsak till detta. Da betalar
arbetsgivaren eventuella kostnader for flyttningen. Ar-
betstagaren ska betala hyra for bostaden fér tiden efter
att anstallningsforhallandet upphort. Storleken pa hyran
far vara hogst den hyra per kvadratmeter som har fasts-
tallts som skalig boendeutgift pa orten med stod av lagen
om bostadsbidrag. Arbetsgivaren ska meddela arbetsta-
garen om hyresbeloppet och har ratt att ta ut hyra fran
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borjan avden manad som féljer efter att det gatt 14 dagar
fran meddelandet.

Lagbestammelserna om tjanstebostdder ar tvingande. Ar-
betstagarens rattigheter i anslutning till en tjanstebostad
kan inte begransas t.ex. i arbetsavtalet.

23.17. Forfarande vid upphéivande av arbetsavtal

Arbetsgivaren ska ge arbetstagaren ett meddelande om
upphavande av arbetsavtalet personligen. Om arbetsta-
garen sager upp arbetsavtalet ska meddelandet om detta
ges arbetsgivaren eller arbetsgivarens representant. Om
det ar omojligt att gora uppsagningen pa det har sattet
kan meddelandet skickas per brev eller i elektronisk form.
| en sadan situation anses meddelandet ha kommit till
mottagarens kdnnedom senast den sjunde dagen efter
att det skickades. Om arbetstagaren ar pa semester eller
har en minst tva veckor lang ledighet pa grund av utjam-
ning av arbetstiden, anses dock ett upphdvande av ans-
tallningsférhallandet som grundar sig pa ett meddelande
som skickats per brev eller i elektronisk form ha medde-
lats tidigast dagen narmast efter utgangen av semestern
eller ledigheten. Om arbetstagaren daremot bevisligen
har tagit emot uppsdgningsmeddelandet tidigare, anses
uppsadgningen ha dgt rum vid denna tidpunkt, och spe-
cialbestimmelser gillande postning behdver inte iakttas.

Ett annat undantag géllande dessa foreskrivna tidpunkter
om meddelande om upphavande av arbetsavtal utgor
situationer dar ett anstallningsforhdllande havs under
provotiden eller annars av synnerligen viagande skal. Da
racker det med att meddelandet har postats eller skickats
elektroniskt inom den utsatta tidsgransen.

Det ar vanligt att en arbetsgivare ber arbetstagaren
kvittera att arbetstagaren mottagit ett meddelande om
uppséagning. Arbetstagaren bor lasa ett sddan dokument
omsorgsfullt i lugn och ro innan undertecknande. Med-
delandet kan innehalla en klausul enligt vilken arbetsta-
garen har godkant eller avtalat om uppsdgningen med sin
arbetsgivare. Om det finns anledning att misstdnka att
undertecknandet av meddelandet om uppsagning kom-
mer att medfora oldgenheter ar det battre att ata bli att
underteckna det.

For meddelande om uppsagning eller hdvning av ett ar-
betsavtal har ingen bunden form féreskrivits i lagen. Ar-
betsavtalet kan upphavas muntligt eller skriftligt, men ett
skriftligt forfarande &r vanligare och ocksa att féredra. En
arbetstagare som inte fatt nagot skriftligt uppsagnings-
eller havningsmeddelande kan begira det av arbetsgi-
varen. D3 &r arbetsgivaren skyldig att utan drojsmal ge
arbetstagaren ett skriftligt meddelande om huvudpunk-
terna i grunderna for uppsagningen eller havningen samt
vilken dag arbetsavtalet upphor att gdlla. Arbetstagaren
behover dessa handlingar nar han eller hon anmaler sig
som arbetssokande hos TE-byran.



23.17.1. Uppsdgning som beror pa arbetstagaren

Om en grund for uppsagning som har samband med ar-
betstagarens person har framkommit ska arbetsgivaren
verkstélla uppsdgningen inom en skalig tid. Innan arbet-
sgivaren sager upp ett arbetsavtal pa en grund som har
samband med arbetstagarens person, ska arbetstagaren
ges tillfalle att bli hérd om skalen till uppsagningen. Sa
har ska man ocksa forfara om arbetsgivaren avser hava
arbetstagarens arbetsavtal. Vid hérandet har arbetstaga-
ren ratt att anlita ett bitrdde. Om arbetstagaren sjalv har
for avsikt att hdva arbetsavtalet ska arbetstagaren dessfo-
rinnan ge arbetsgivaren tillfalle att bli hord.

23.17.2. Uppsigning av andra orsaker

Innan arbetsgivaren sdger upp ett arbetsavtal av ekono-
miska orsaker eller produktionsorsaker eller i samband
med saneringsforfarande ska arbetsgivaren i s god tid
som mojligt informera arbetstagaren om grunderna for
uppsadgningen och om alternativen ftill uppsagningen
samt om den arbetskraftsservice som TE-byran erbjuder.

Om arbetsavtalet sdgs upp pa grund av arbetstagarens
dod eller konkurs ska arbetstagarna informeras om grun-
den for uppsagningen sa fort som maojligt. Om uppsagnin-
gen giller flera arbetstagare, kan informationen lamnas
till arbetstagarnas representanter eller till arbetstagarna
gemensamt. Om arbetsgivaren férhandlar om grunden
for uppsagningen med arbetstagarna eller med deras
representanter enligt samarbetslagen eller ett bindande
kollektivavtal, har arbetsgivaren inte en sadan upplys-
ningsplikt som avses ovan.

23.18. Ratt till lon for vantetid

Nar ett anstallningsforhallande upphor ska alla fordringar
i anslutning till detta betalas den sista dagen anstéllnings-
forhallandet galler, om inte annat har avtalats. Om arbet-
sgivarens betalningsprestation fordrojs har arbetstagaren
ratt att forutom drojsmalsranta enligt rantelagen fa 16n
for vantedagarna, dock fér hogst sex kalenderdagar.

Om arbetstagarens fordran inte ar klar och obestridlig
eller om férdréjningen av betalningen av fordran beror pa
att arbetsgivaren raknat fel eller gjort nagot annat dar-
med jamforbart misstag har arbetstagaren ratt till 16n for
vantetiden endast om arbetstagaren gér en anmarkning
om drojsmalet till arbetsgivaren inom en manad efter att
anstéllningsforhallandet upphorde. Efter anmarkningen
har arbetsgivaren tre vardagar pa sig att betala de aters-
taende fordringarna. Ratten till I6n for vantetiden bérjar
da efter de tre vardagarna som reserverats som betal-
ningstid for arbetsgivaren.

23.19. Skadestandsskyldighet

En arbetsgivare som uppsatligen eller av oaktsamhet 3si-
dosatter skyldigheter som foljer av arbetsavtalslagen eller
ett arbetsavtal ska ersdtta arbetstagaren for den skada

som darigenom uppkommit.

Arbetstagaren har skadestandsskyldighet pd samma vill-
kor. Om arbetstagaren orsakar skada genom fel eller for-
summelse i arbetet beror storleken pa skadestandet pa
graden av skuld hos arbetstagaren. Fullt skadestandsans-
var alaggs arbetstagaren om skadan har véllats genom en
uppsatlig garning. Vid lindrig oaktsamhet gar arbetstaga-
ren fri fran skadestandsansvar. | andra oaktsamhetsfall
kan skadestandet jamkas efter vad som &r skaligt med
hansyn till skadans storlek, garningens beskaffenhet, ska-
devallarens stillning, den skadelidandes behov och andra
omstandigheter.

23.19.1. Ersittning for upphévande av arbetsavtal

En arbetsgivare som i strid med grunderna i arbetsav-
talslagen har upphéavt ett arbetsavtal kan démas att be-
tala ersattning for ogrundat upphavande av arbetsavtal.
Ersattningen ska motsvara 16n for minst 3 och hogst 24
manader. For en fortroendeman som valts utifran ett
kollektivavtal och for ett fértroendeombud kan det ma-
ximala erséattningsbeloppet dock motsvara 16n for hogst
30 manader.

Om det handlar om uppsagning av ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker eller ogrundad uppsagning i
samband med saneringsférfarande, olaglig hdvning under
provotid eller hdvning som strider mot bestdmmelserna
-i arbetsavtalslagen kan ersattningen vara mindre an 16n
for tre manader.

Beroende pa orsaken till varfor anstallningen upphévs
paverkas ersattningens storlek bl.a. av den tid som ar-
betstagaren uppskattas vara utan arbete, inkomstbortfal-
let, den aterstdende tiden av ett arbetsavtal for viss tid,
anstéllningsforhallandets langd, arbetstagarens alder och
mojligheter att f& arbete som motsvarar hans eller hen-
nes yrke eller utbildning, arbetsgivarens forfarande nar
arbetsavtalet upphéavdes, sddan anledning till upphavan-
de av arbetsavtalet som arbetstagaren sjalv gett upphov
till, arbetstagarens och arbetsgivarens omstandigheter i
allmanhet samt andra liknande faktorer.

23.19.2. Hur arbetsloshetsdagpenning inverkar pa
betalning av skadestand och erséttning
Arbetsléshetsersattningen som betalas till arbetstagaren
paverkar i regel storleken pa skadestdndsersattningen och
ersattningen for ogrundat upphédvande av arbetsavtal.

Nar det géller en ersattning som beror pa loneférmaner
som gatt forlorade pa grund av arbetsloshet ska fran er-
sattningen avdras

75 procent av den enligt fortjansten avvdgda arbets-
I6shetsdagpenning som har betalts till arbetstagaren
for den ifrdgavarande tiden

80 procent av den av den grunddagpenning som har
betalts till arbetstagaren fér den ifrdgavarande tiden
och
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hela det arbetsmarknadsstod som har betalts till ar-
betstagaren for den ifragavarande tiden.

En domstol kan gora ett mindre avdrag eller helt lata bli
att gora avdrag, om detta anses skaligt.

Om ett avtal om arbetsgivarens ersattningsskyldighet in-
gas mellan arbetsgivaren och arbetstagaren eller férbun-
den, ska i avtalet sarskilt ndmnas den totala ersattnin-
gen och den ersittning som ska betalas for Ioneférmaner
som gatt forlorade pa grund av arbetsloshet innan avtalet
ingicks. Utover det kan en del av ersattningen faststallas
som ersattning for immateriell skada pa grund av krank-
ning av arbetstagaren som person. Ovan avsedda minsk-
ningar som beror pa arbetsloshetsdagpenningen gors
endast pa ersattning for forlust av loneférmaner, inte pa
ersattning for immateriell skada. Minskningarna kan go-
ras skaligare ocksa i avtal som ingas mellan parterna. Om
avslutande av ett anstéllningsforhallande genom gemen-
samt avtal redogors for ndrmare i nasta stycke.

Arbetsgivaren ska se till att avdragen redovisas vidare. Ar-
betstagaren ska aterigen skicka in en kopia av avtalet till
arbetsloshetskassan om han ar arbetsl6s och far dagpen-
ning fran kassan.

23.20. Nir ett anstallningsforhallande uppgor
genom ett gemensamt avtal

Ibland har en gemensam 6verenskommelse varit ett alter-
nativ till uppsdgning. Det finns inga sarskilda bestdmmel-
ser om formen och villkoren for ett sadant avtal, men det
bor alltid goras skriftligt och ett avtalsutkast bor senast
fore undertecknandet gas igenom med en jurist, bade nar
det géller villkoren och féljderna, sdsom féljderna for ar-
betsléshetsskyddet. Man bor vara mycket forsiktig med
att ingd avtal om avslutande av anstéllningsforhallande.

23.20.1. Om avtals giltighet och skilighet

Att parterna ingar ett avtal av fri vilja ar en viktig utgangs-
punkt for att avtalet ska vara giltigt. Ett avtal far inte
framkallas genom tvang eller svekligt forledande av den
andra parten. Det &r inte tilldtet att utnyttja den andra
partens oférstand, underldge eller utsatta belagenhet.
En avtalspart som onskar hanvisa till att avtalet ar ogiltigt
eller oskaligt bor kunna pavisa detta. Om man kanner att
arbetsgivaren tvingar att inga avtal, b6r man genast vara
i kontakta en jurist vid sitt eget forbund och alltid innan
undertecknande av avtal.

23.20.2. Avtalets parter och bakgrund

Parterna ska namnas i borjan av avtalet: arbetsgivaren
och arbetstagaren. Sarskilt nar det galler koncerner och
ifall arbetstagaren har arbetat for flera arbetsgivare ar det
viktigt att ange arbetsgivaren exakt.

Som bakgrund brukar man skriva ett kort sammandrag

av de forhallanden som lett till avtalet, sasom en orga-
nisationsforandring i bolaget och en vésentlig minskning
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av arbetstagarens uppgifter till foljd av denna (produk-
tionsrelaterad-ekonomisk bakgrund) eller parternas ge-
mensamma stravan att I6sa meningsskiljaktigheter eller
konflikter som beror pa dalig personkemi (individbaserad
bakgrund). Om avtalet ingas forst efter att anstallningsfor-
hallandet sagts upp brukar man i bakgrundsutredning an-
teckna datumet nar uppsdgningsmeddelandet tilldelats
och den uppsdgningsgrund som angivits i meddelandet.

Om ett anstdllningsforhallande avslutas genom ett ge-
mensamt avtal faststéller TE-byran en 90 dagars karens
for arbetstagaren.

| bakgrundsuppgifterna namns i allmanhet ocksa datu-
met nar arbetstagaren inledde anstallningsférhallandet
och vilka arbetsuppgifter arbetstagaren senast hade.

23.20.3. Tidpunkten nér anstillningsférhallandet
upphor och skyldighet att arbeta

Vilken dag anstéllningsférhallandet upphor bér anges
exakt. | allmanhet upphoér en anstallning efter uppsag-
ningstidens utgang men det ar ocksa majligt att avtala om
att anstallningen ska upphora genast och I6nen for upp-
sagningstiden jamte semesterersattning betalas som en
engangsersattning.

| praktiken &r det ratt sa vanligt att man kommer Gverens
om att arbetstagaren inte har nagon skyldighet att arbeta,
adtminstone inte for hela uppsagningstiden. Parterna bor
darfor avtala om de inbordes spelreglerna for hur man
a ena sidan ska hantera nedkérningen av arbetstagarens
uppgifter eller 6verféra dem till andra arbetstagare, och &
andra sidan hur man ska beakta de manskliga effekterna
for arbetstagaren, t.ex. fragor om arbetsmotivation och
integritetsskydd. For tydlighetens skull rekommenderas
det att parterna uttryckligen avtalar om huruvida arbets-
tagaren tar ut semester eller endast ar befriad fran skyl-
digheten att arbeta, varvid innestdende semester ersatts
i pengar.

23.20.4. Fordringar i anslutning till
anstillningsforhallandet och semesterersittningar

| ett avtal om att anstallningsforhallandet upphor &r det
anledning att specificera vad den sista I6nen ftill arbets-
tagaren innehaller och nér den betalas. Forutom I6nen
for uppsagningstiden ar overtidsersattningar, kostnadser-
sattningar sdsom reserdkningar och olika resultatpremier
(provisioner, bonus, efterprovison och optionsratter)
exempel pa vanliga fordringar i anslutning till anstall-
ningsforhallandet.

Réatten till semester stadgas i semesterlagen, och darfor
bér man inte avtala om sdamre semestervillkor ens i en
situation dar anstallningsforhallandet upphor. | avtalet
antecknas det i allmanhet hur manga semesterdagar ar-
betstagaren har tjanat in under foregaende kvalifikation-
sar och hur manga semesterdagar arbetstagaren hinner
tjana in fram tills anstallningsforhallandet upphor.



Semesterersattningar behandlas utforligare i 5.7.

23.20.5. Separat ersittning vid avtal om avslutande av
anstillningsforhallande

Parterna kan fritt avtala om storleken pa ersattningen till
arbetstagaren. Vid bedémningen av en skalig ersattning
bor den s.k. laglighetsaspekten tas i beaktande — ar det
mer sannolikt att grunden for anstallningsforhallandets
upphdrande ar laglig eller olaglig? Om ersattningen be-
talas i form av ett skadestand ska en del av den arbets-
|I6shetsdagpenning som betalats till arbetstagaren avdras
fran skadestandet pa det satt som faststalls i lag.

Om ersattningen betalas som ett s.k. gyllene handslag
ska inga avdrag goras. Arbetstagaren har inte ratt att fa
arbetsloshetsdagpenning for den tid som det gyllene
handslaget kan periodiseras ut pa. Exempelvis medfor en
ersattning som motsvarar ett halvt ars handslag en peri-
odisering pa ungefar ett halvt ar under vilken arbetsl6s-
hetskassan inte betalar ndgon dagpenning. Trots detta ar
det mycket viktigt att i varje fall komma ihdg att anmaila
sig hos TE-byran senast nar anstallningen upphor.

Arbetstagaren bor dven kontrollera med skattemyn-
digheterna om eventuell mojlighet till inkomstutjamning
foreligger enligt inkomstskattelagen for att gora beskatt-
ningen av engangsersattningen och 6vriga slutlonen ska-
ligare.

Forutom forskottsinnehallningen behover endast socials-
kyddsavgifter betalas for en sddan separat ersattning som
betalas till foljd av att anstallningen upphor. Ersattningen
bidrar inte till pension eftersom anstéllningen upphort,
och darfor ska arbetspensionspremier inte heller betalas.

23.20.6. Omstillningspaket

Det hander att en arbetsgivare hjilper en arbetstagare
att fa anstéllning i ett annat foretag och bekostar ett sa
kallat omstallningspaket (outplacement) hos en konsult-
byra. Ifall arbetsgivaren féreslar denna omstallningstjanst
bor arbetstagaren komma 6verens om ett mote pa kon-
sultbyran for att fa mer information om innehallet innan
arbetstagaren fattar beslut om detta.

Om anstallningsforhallandet har sagts upp av ekonomis-
ka orsaker eller produktionsorsaker kan det vara mgjligt
att TE-byran godkdnner omstallningspaketet som en del
av sysselsattningsprogrammet inom ramen for omstall-
ningsskyddet. Om detta maste arbetstagaren emellertid
avtala om uttryckligen i forvag med den lokala TE-byran.

23.20.7. Arbets- och 16neintyg

| avtalet ar det skal for parterna att komma 6verens om
att arbetstagaren den dag anstéallningsforhallandet upp-
hor far ett positivt arbetsintyg som framjar dennes moj-

ligheter att fa ett nytt arbete. Arbetstagaren behéver ock-
sa ett |6neintyg for arbetsléshetskassan.

23.20.8. Att avsta fran krav

Ett viktigt syfte med avtal om avslutande av anstallnings-
forhallanden &r att parterna, vanligen i det sista avtals-
villkoret, kommer dverens om att de avstar fran alla krav
gentemot varandra som galler anstallningsforhallandet
och dess upphérande.

Efter att avtalet undertecknats kan en arbetstagare ftill
exempel inte langre bestrida grunden for att anstallnings-
forhallandet upphor, ifall man inte kan pavisa att avtalet
eller ett villkor i det ar oskaligt eller ogiltigt. Om man i ar-
betsavtalet intagit ett sarskilt konkurrensforbud bér man
dven avtala om att arbetsgivaren inte heller betrdffande
detta kommer att stélla nagra krav.

23.21. Arbetsintyg

Nér ett anstallningsférhallande upphor ska arbetsgivaren
pa begaran ge arbetstagaren ett arbetsintyg. Anstallnings-
forhallandets langd och arbetsuppgifternas beskaffenhet
ska framga av arbetsintyget. Med det senare namnda av-
ses en beskrivning av arbetstagarens huvudsakliga arbet-
suppgifter.

Pa arbetsintyget ska ocksa antecknas orsaken till att ans-
tallningen upphor samt en bedémning av arbetstagarens
arbetsskicklighet och upptradande, ifall arbetstagaren ut-
tryckligen begart om detta.

Arbetsgivaren ar skyldig att tillstdlla arbetstagaren ett ar-
betsintyg under tio ars tid efter att anstallningsforhallan-
det upphorde. Ett intyg gallande arbetstagarens yrkess-
kicklighet och upptradande bor dock begdras inom fem
ar fran det att anstallningsforhallandet upphérde. Om det
har gatt mer &n tio ar sedan anstallningsforhallandet upp-
horde ar arbetsgivaren endast skyldig att ge arbetstagare
ett arbetsintyg om det inte orsakar arbetsgivaren oskaliga
svarigheter. P4 samma villkor ska arbetsgivaren ge ett nytt
arbetsintyg om det ursprungliga intyget kommit bort eller
forstorts.

Arbetsavtalslagen kanner inte till s.k. tillafalliga arbetsin-
tyg. Darfor har arbetsgivaren ingen skyldighet att ge ett
arbetsintyg sa lange anstallningsforhallandet fortgar.

Pa arbetsintyget far arbetsgivaren inte anteckna nagot
sadant eller ge arbetsintyget i sddan form som syftar till
att ge annan information om arbetstagaren dn det som
framgar av formuleringarna pa arbetsintyget. Brott mot
skyldigheten att ge ett arbetsintyg ar en straffbar hand-
ling som kan leda till botesstraff.

23.22. Avgangsalder

Ett arbetsavtal upphor nar arbetstagaren fyller 68 ar. Da
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upphor anstallningsforhallandet automatiskt utan upp-
sagning och uppsagningstid vid utgangen av den kalen-
dermanad under vilken arbetstagaren fyller 68 ar.

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan dock komma 6ve-
rens om att anstallningsférhallandet fortsatter dven da-
refter, antingen for en viss tid eller tillsvidare. Om parter-
na ingar ett avtal som bara ar i kraft en viss tid behovs
ingen sarskild grund for det.

En arbetstagare kan i regel avgd med alderspension néar
som helst mellan 63 och 68 ars alder. Om arbetstagaren
onskar ga i pension fore fyllda 68 ar ska han eller hon séga
upp sig med iakttagande av uppsagningstiden.

A andra sidan kan arbetsgivaren inte siga upp arbetsta-
garens arbetsférhallande ifall arbetstagaren &ar under 68
ar. Arbetsgivaren kan endast avsluta ett anstallningsfor-
hallande da det foreligger tillrackliga grunder enligt arbet-
savtalslagen.

Parterna kan emellertid komma 6verens om en lagre pen-
siosalder an den lagstadgade. En sadan 6verenskommel-
se ar dock endast bindande om arbetstagaren har rétt till
tillracklig pension eller motsvarande ekonomisk férman
efter avgangen.
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24. LOSNING AV

ANSTALLNINGSTVISTER

Om tvister och meningsskiljaktigheter uppkommer mellan arbetsgivaren och arbetstagaren bor man striva efter att
losa dessa lokalt pa foretagsnivi genom forhandlingar mellan arbetstagarens representanter och arbetsgivaren. Ar-
betsplatsens fortroendeman eller -ombud, en kontaktperson for de hogre tignstemdnnen eller en arbetstagarforening
kan ocksa hjdlpa till att utreda meningsskiljaktigheter. Forbunden ger vid behov information om foretagens kontakt-
personer. Om forhandlingar pa arbetsplatsen inte leder till resultat tar forbundet upp fragan till behandling. Forbundet
kan alltid ocksd hjdlpa till i bakgrunden dven ndr forhandlingar fors lokalt.

24.1. Forhandlingsordning

De hogre tjanstemannen YTN rf har avtalat med Finlands
Néringsliv EK om ett férhandlingssystem som tillampas
vid utredningen av anstéallningstvister, om det handlar om
en organiserad arbetsgivare. Varje enskilt YTN-forbund
kan sjalvfallet utreda och medla dven sadana tvister dar
en icke organiserad arbetsgivare ar en av parterna. | det
foljande beskrivs huvuddragen i den avtalade allménna
forhandlingsordningen.

Oklarheter och meningsskiljaktigheter ska i forsta hand
utredas mellan arbetsgivarens representant och arbets-
tagaren, lokalt inom foretaget. En enskild hogre tjanste-
man kan férhandla om sin anstéllningstvist med sin chef
eller med foretagsledningen. Det ar dnda bra att vara i
kontakt med fortroendemannen eller fértroendeombu-
det pa arbetsplatsen ifall en anstallningstvist uppkommer.
Arbetstagaren kan ocksa bemyndiga representanten for
sin personalgrupp att diskutera arendet for arbetstaga-
rens rakning. | det har skedet ar det i allmanhet anled-
ning att fraga rad av forbundets jurist, ifall det handlar om
tolkning av en lagbestimmelse eller annan bestdmmelse
eller ett enskilt arbetsavtal.

Om det handlar om anstallningsfragor som &r gemensam-
ma for de hogre tjanstemannen kan drendet laggas fram
for behandling av ett sarskilt lokalt férhandlingsorgan. Ett
sadant lokalt forhandlingsorgan ska besta av representan-
ter fran bade foretaget och de hogre tjansteméannen.

Om samforstand inte nas under de lokala forhandlingarna
kan tvisten laggas fram till forhandling mellan férbundets
jurist och arbetsgivaren eller det forbund eller ett annat
ombud som representerar arbetsgivaren. | mycket om-
fattande eller principiella tvister kan arendet ytterligare
behandlas vid forhandlingar mellan YTN och EK. Om tvis-
ten inte kan l6sas pa forhandlingsvag kan arendet foras
till domstol.

Alla férhandlingar om en tvist bor forstas genomforas
fore utgangen av tidsfristen pa tva ar for mojligheten att
vacka talan. Tvister som beror tolkning av kollektivavtal
ska avgoras av arbetsdomstolen. Endast parterna i ett kol-
lektivavtal kan vacka talan hos arbetsdomstolen. Innan en
talan vacks hos arbetsdomstolen bér dock forhandlingar
foras i enlighet med forhandlingsordningen i syfte att for-
soka l6sa tvisten.

| stallet for en domstol kan man alternativt tillampa skilje-
mannaforfarande. En tvist kan laggas fram for behandling
av en skiljedomstol endast om parterna éverenskommit
om detta. Ett sadant avtal kan dven inkluderas i arbetsav-
talet.

En skiljedomstol skiljer sig fran en domstolsbehandling
narmast i att behandlingen inte ar offentlig, det slutliga
avgoérandet erhalls i allmdnhet snabbare och besvar kan
inte anforas 6ver skiljemannens dom. YTN rekommende-
rar emellertid inte skiljemannaforfarande pa grund av de
hoga kostnaderna. Rattsskyddsforsakringar tacker endast
en del av kostnaderna, om alls.

24. 2 Skriftlig memorandum till forbundet

Det ar bra om arbetstagaren gor upp ett sammanfattande
memorandum &ver det som intraffat innan det egna for-
bundet kontaktas. Ett memorandum hjalper arbetstaga-
ren att sasmmanfatta sin syn pa tvisten och ger nédvandig
bakgrundsinformation at forbundets anstéllda.

Foljande uppgifter borde framga av arbetstagarens skrift-
liga redogorelse:

uppgifter om den som upprattat memorandumet och
om arbetsgivaren

nar anstallningsférhallandet borjade

avtalets huvudsakliga innehall (specialarrangemang,
I6nens omfattning och art osv.); det skriftliga arbet-
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savtalet som bilaga, ifall ett sddant har upprattats
stillning i organisationen, uppgift och arbetets in-
nehall

svarigheterna som har férekommit och arbetstaga-
rens uppfattning om orsakerna till dem, en beskriv-
ning av situationen och hur den utvecklats

eventuella handlingar som klarldagger situationen,
sasom protokoll fran samarbetsférhandlingar eller
personalmeddelanden.

Om ingen |6sning nas mellan férbundet och arbetsgiva-

ren

eller det férbund som foretrader arbetsgivaren kan

tvisten avgdras genom rattegang.

24.

3. Utredning av huruvida upphévandet av ett

arbetsavtal varit lagligt

Om en arbetstagare anser att uppsagningen av hans ar-
betsavtal strider mot lagen, och tvisten inte kunnat |6s-
as genom det forhandlingsforfarande som beskrivs ovan,

kan
gall

drendet foras till domstol fér avgorande. En talan som
er upphavande av ett arbetsavtal ska vackas i forsta

hand hos tingsratten pa arbetsgivarens hemort inom tva
ar fran att anstallning forhallandet pphorde. En uppsag-
ning eller havning trader i kraft dven om arbetstagaren

sku

lle ha fort tvisten till domstol. Saledes kan man inte

undvika att anstéllningen upphor trots att upphavningen
av arbetsavtalet skulle utreds under en rattegang. Om
uppsagningen senare konstateras vara olaglig blir arbet-
sgivaren ersattningsskyldig i enlighet med domstolens
avgobrande.

24.4. Ovriga anstillningstvister

| anstallningsforhallanden kan det forutom i situationer

nar

ett arbetsavtal upphor dven uppkomma andra juri-

diska tvister. Juristerna pa YTN-forbunden star sjalvfallet
till férfogande i utredningen av alla slags meningsskiljak-
tigheter som hanfor sig till anstaliningsférhallanden. | sis-
ta hand kan alla sadana tvister som inte gar att l16sa pa
forhandlingsvag foras till domstol.

Typiska andra juridiska tvister &r sadana tvister dar ar-
betstagaren yrkar pa att arbetsgivaren ska betala en for-
summad betalningsprestation. Det kan handla om 16n,
semesterersattning, semesterpenning, Overtidsersatt-
ning, dagtraktamente, ersattning for resekostnader och

likn
dar

ande. Ibland kan det aterigen vara frdga om en tvist
en arbetstagare yrkar pa skadestand av arbetsgivaren

eftersom arbetsgivaren uppsatligen eller av oaktsamhet
forsummat fullgérandet av sina skyldigheter enligt arbet-
savtalslagen eller ett arbetsavtal. Arbetsgivaren kan ocksa
kréva att en arbetstagare betalar ersattning for en skada
som uppkommit. Da kan domstolen jamka skadestands-
beloppet till en skalig niva.

Om anstallningsforhallandet upphort bor talan gillande
en tvist som foljt av anstallningsforhallandets upphoran-

104

YTN-anstallningsguide

de vackas hos den allménna underratten inom tva ar fran
att anstallningsférhallandet upphérde.



25.

LONEGARANTI

Lonegarantisystemet tryggar betalningen av arbetstagarnas fordringar som grundar sig pd anstdillningsforhallandet i
héndelse av att arbetsgivaren gdr i konkurs eller annars dr insolvent. Enligt l6negarantin kan alla sadana fordringar
betalas som arbetsgivaren skulle vara skyldig att betala till arbetstagaren. Lonegarantin kan bara omfatta arbetstagare
i anstdllningsforhallande. Utanfor lonegarantin stdlls bl.a. ett aktiebolags verkstillande direktor eftersom denne inte
anses vara anstdlld utan agerar som ett lagstadgat organ inom bolaget.

TE-byrderna samt ndrings-, trafik- och miljécentralerna (NTM) tar emot ansékningar om lonegaranti och ger sékan-
dena rdd i fragor som giller Ionegarantin. NTM-centralen pd arbetsgivarens hemort handldgger ansokan om lonega-

ranti och fattar beslut i saken.

Lonegarantilagen 27.11.1998/866, Statsridets forordning om lonegaranti 22.12.2009/1276

25.1. Ansokan om lonegaranti

Ansokan om lonegaranti gors pa en blankett som fas fran
TE-byran eller pad webbplatsen www.suomi.fi. Om arbets-
givaren gatt i konkurs kan ocksa arbetsgivarens konkursbo
ansOka om lonegaranti for arbetstagarnas rakning. Anso-
kan ska goras inom tre manader efter att en |6nefordran
forfallit. Fordringar som harror fran ett anstallningsfor-
hallande forfaller i regel pa I6nebetalningsdagen och den
sista [6nen den sista dagen i anstéllningsférhallandet. Om
ansokan inte har gjorts inom tre manader kan l6neford-
ran inte betalas i form av en I6negaranti.

Det |6nar sig for arbetstagaren att ansdka om l6negaranti
for fordringarna om arbetsgivaren ar insolvent eller om
det finns anledning att misstanka att arbetsgivaren blir
insolvent under den tid ett mal som géller arbetstagarens
fordran behandlas i domstol.

Nérings-, trafik- och miljocentralen pa arbetsgivarens he-
mort fattar beslut om I6énegarantin efter att ha hort bade
arbetsgivaren och arbetstagaren. Endast sadana fordrin-
gar som bade avseende grunden och beloppet &r klara
och obestridliga kan betalas som en I6negaranti. Om ar-
betsgivaren gér en fordran for vilken I6negaranti ansokts
stridig, och det under |6negarantiforfarandet inte gar att
utreda riktigheten i den, kan fordran inte betalas enligt
I6negarantin innan beloppet och grunden har avgjorts
genom en lagakraftvunnen dom.

Om arbetstagarens ansdkan om lénegaranti har avslagits
pa grund av att arbetsgivaren bestrider fordran bor ar-
betstagaren vacka talan mot arbetsgivaren inom sex ma-
nader fran att av beslutet om I6negaranti delgivits.

Om arbetstagaren vinner malet i domstol kan en fordran
som ingdr i domen betalas av I6negarantin, om en ny an-
sokan gors inom tre manader efter att domen vunnit laga
kraft, forutsatt att de allmanna villkoren for betalning en-
ligt Ionegarantin uppfylls.

25.2. Fordringar som ska betalas enligt
lonegarantin

Enligt Ibnegarantin ska t.ex. féljande betalas:

ordinarie I6n

provisioner

semesterlén och -ersattning

semesterpenning och semesterpremie

ersattning for forkortad arbetstid (s.k. pekkasdagar)
[6n for uppsagningstid

I6n for vantetid

ersattning for arbetsredskap och resekostnader
dagtraktamenten

skadestand som grundar sig pa anstallningsforhallan-
de

drojsmalsranta i anslutning till de féregdende punk-
terna.

Fordringar av skadestandsnatur, vars belopp avgors forst
under en rattegang, kan ansdkas om att betalas enligt 16-
negarantin inom tre manader fran att malet avgjorts i en
lagakraftvunnen dom. Om arbetsgivaren har havt arbet-
savtalet utan grund, ska ansékan om betalning av 16n for
uppsagningstid ansékas om redan inom tre manader fran
havningsdagen, dven om fran I6negarantin en eventuell
rattsprocess skulle inledas senare.

Det maximala l6negarantibeloppet per arbetstagare som
kan betalas via I6negarantin ar 15 200 euro. Det maxi-
mala beloppet for tillgodohavanden i en arbetstidsbank
som betalas enligt Ionegarantin ar pa basis av arbete som
har utforts for en och samma arbetsgivare ett belopp
som motsvarar arbetstagarens |6n under sex manader.
De fordringar som |lonegaranti ansoks for ska uppges till
bruttobelopp, dvs. utan avdrag for forskottsinnehallnin-
gens andel. Pa fordringar som betalas enligt Ionegarantin
verkstalls forskottsinnehallning som &r 30 procent upp
till 5 000 euro och 50 procent fér den del som Overstiger
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www.suomi.fi/asiointi

5000 euro. Fordringar som betalats fran I6negarantin kan
erhallas fran arbetsgivaren eller dennes konkursbo.

Om betalningstiden for inkomstrelaterad dagpenning har
forkortats betalas dagpenningen i samma storlek som
grunddagpenningen for de sista 100 eller 200 dagarna.

Mer information om arbetsloshetsformaner och arbets-
I6shetskassor:

® Specialutbildades arbetsloshetskassa Erko,
www.erko.fi

IAET-kassan, www.iaet.fi

Lakimiesten tyottomyyskassa, www.lakimiestentk.fi
Lékarnas arbetsloshetskassa, www.laakarientkassa.fi
Myynnin ja markkinoinnin ammattilaisten ty6tto-
myyskassa, www.smkj.fi

© Lararnas arbetsloshetskassa, www.opetk.fi

Utkomstskydd for foretagare:

® Yrkesutdovarnas och foretagarnas arbetsloshetskassa
AYT, www.ayt.fi
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26.

ARBETSLOSHETSSKYDD

En person som dr bosatt i Finland och som har anmdlt sig som arbetslos arbetssokande av heltidsarbete hos TE-byrdn,
och som uppfyller arbetsvillkoret, har ritt till arbetsloshetsdagpenning. Genom arbetsvillkoret pavisar personen att
han eller hon de facto funnits pa arbetsmarknaden och erhdllit inkomst genom forvirvsarbete.

Arbetsloshetskassorna betalar inkomstrelaterad dagpenning till sina medlemmar for den tid de varit arbetslosa eller
permitterade. Dagpenningen bestdr av en grunddel, som motsvarar grunddagpenningen, och en efter personens in-
komster anpassad inkomstdel. Grunddagpenningens belopp faststdlls drligen utifran folkpensionsindexet. Om perso-
nen inte dr medlem i ndgon arbetsloshetskassa och inte har ritt till inkomstrelaterad dagpenning betalar Folkpension-

sanstalten (FPA) grunddagpenningen.

For en arbetslos person som inte uppfyller arbetsvillkoret eller for en person som har fatt antingen grunddagpenning
eller inkomstrelaterad dagpenning i 500 dagar betalar FPA arbetsmarknadsstod.

Lag om utkomstskydd for arbetslosa 30.12.2002/1290
Lag om offentlig arbetskrafts- och foretagsservice 28.12.2012/916

26.1. Anmalan hos arbets- och ndringsbyran (TE-
byran)

For att fa arbetsloshetsdagpenning ska en arbetssékande
anmala sig hos TE-byran. Anmalan ska goras genast nar
anstéllningsférhallandet upphor — ocksa om personen har
fatt ekonomiska stodpaket av sin arbetsgivare. Arbetsl6s-
heten anses borja forst den dag nar anmalan tratt i kraft
pa hemortens TE-byra. En anmalan kan inte goéras retro-
aktivt.

TE-byran ger arbetsloshetskassan ett bindande utlatande
om huruvida personen uppfyller de arbetskraftspolitiska
forutsattningar som foreskrivits i lagen om betalning av
inkomstrelaterad dagpenning. Utlatandet utgor underlag
for arbetsloshetskassan beslut om att betala arbetslos-
hetsdagpenning.

Efter anmalan ar det ocksa viktigt att iaktta TE-byrans an-
visningar och datum for att uppratthalla arbetssdkandet
och sdkerstalla en inkomstrelaterad dagpenning.

26.2. Medlemskaps - och arbetsvillkor

Arbetsléshetskassan kan betala inkomstrelaterad dag-
penning forst efter att medlemskaps- och arbetsvillkoren
uppfyllits.

Medlemsvillkoret uppfylls nar personen varit medlem i
arbetsloshetskassan, dvs. forsdkrad, i minst 26 kalender-
veckor.

Arbetsvillkoret uppfylls aterigen nar personen under sin
tid som medlem har varit anstélld for avlonat arbete i
minst 26 kalenderveckor och arbetstiden varit minst 18
timmar per kalendervecka. Sddana veckor kan beaktas i
villkoret da den arbetade tiden nér de infallit under de 28
manader som omedelbart féregick tidpunkten for anma-
lan som arbetslos arbetssdkande. Vidare férutsatts att 16-
nen varit forenlig med kollektivavtalet — ifall det inte finns

nagot kollektivavtal for branschen ska I6nen for heltidar-
bete vara minst 1 165 euro i manaden (ar 2015).

Ovan namnda period pa 28 manader, dvs. gransknings-
perioden, kan forlangas om personen av godtagbar orsak
varit borta fran arbetsmarknaden. Godtagbara orsaker ar
bl.a. sjukdom, varnplikt, alterneringsledighet, stipendie-
period, barnafodsel eller vard av barn som ar hogst tre
ar. Granskningsperioden kan forlangas med hogst sju ar.

Arbetsvillkoret upphor att galla nar personen varit borta
fran arbetsmarknaden utan godtagbar orsak 6ver sex ma-
nader. Da kan inkomstrelaterad dagpenning betalas forst
efter att personen pa nytt uppfyllt villkoret.

Fran villkoret om arbetstiden kan avvikas bl.a. om perso-
nen arbetar i en bransch dar regleringen av arbetstiden
avviker fran det normala, sasom undervisning eller kre-
ativt arbete, eller om arbete utférs medan personen fatt
partiell sjukdagpenning.

Om personen har uppfyllt medelmesskaps- och arbets-
villkoret innan en deltidspension eller delinvalidpension
borjar kommer den inkomstrelaterade dagpenningen
att bestdammas utifran inkomsterna fér det heltidsarbete
som personen hade fore pensioneringen. Om personen
har uppfyllt villkoret om arbetad tid och medlemskap in-
nan en partiell vardledighet borjar kommer dagpennin-
gen likasa att bestammas utifran inkomsterna foére vardle-
digheten.

| arbetstiden inrdknas inte den arbetstid som har sparats
i en arbetstidsbank — men daremot inrdknas den tid som
personen varit ledig och erhallit I6n genom att utnyttja tid
som sparats i arbetstidsbanken.

26.3. Ansokning

Arbetsloshetsdagpenning betalas endast utifran ansokan.
Ansokningsblanketter fas bl.a. fran TE-byran, arbetslos-
hetskassorna eller pa adressen http://www.tyj.fi/swe/
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material/blanketter/. Mojligheterna till elektronisk dren-
dehantering, dvs. att anvanda e-tjanster, kan kontrolleras
hos den egna arbetsloshetskassan. Ansokan ifylls och
skickas med bilagor till den arbetsldshetskassa som per-
sonen dr medlem i. Om personen inte ar medlem i nagon
arbetsloshetskassa eller av annan orsak inte har ratt till
inkomstrelaterad dagpenning ska dagpenning sékas hos
Folkpensionsanstalten.

Dagpenning soks i efterhand i perioder om fyra kalen-
derveckor eller en manad. Dagpenning kan aldrig sokas
i forvag. Arbetsloshetsdagpenning ska sokas senast nar
det gatt tre manader fran den dag personen 6nskar att
dagpenning ska betalas for.

26.4. Sjalvrisktid

Arbetsléshetsdagpenning betalas efter det att en person
har varit arbetslos arbetssokande vid TE-byran en tid som
motsvarar sammanlagt fem fulla arbetsdagar under hogst
dtta pa varandra féljande kalenderveckor.

Sjalvrisktiden forelaggs varje gang den maximala utbetal-
ningstiden foér inkomstrelaterad dagpenning, 500 dagar,
borjar om fran borjan.

Sjalvrisktiden forelaggs emellertid inte om dagpennings-
periodens maximitid borjar inom ett ar fran det att den
foregdende maximitiden borjade och om en sjalvrisktid
hade forelagts nar den foregaende dagpenningsperio-
dens maximitid borjade.

Som sjalvriskdagar réknas inte den tid personen inte har
haft ratt till dagpenning, t.ex. under en karensperiod eller
period av avgangsersattning. Till sjalvrisktiden raknas da-
remot sjalvrisktiden for dagpenning och rehabiliterings-
penning enligt sjukforsakringen samt de dagar for vilka en
person har betalats arbetsloshetsformaner for sysselsatt-
ningsframjande service.

26.5. Karenstid

N&r TE-byran ger arbetsloshetskassan sitt arbetskraftspo-
litiska utlatande faststdller byran samtidigt en eventuell
karenstid, dvs. en tid under vilken sdkanden inte har ratt
till arbetsléshetsformanen. Karenstid, 90 dagar, forelaggs
t.ex. om personen sagt upp sig fran sitt arbete utan giltig
orsak eller sjalv orsakat upphavandet av arbetsavtalet.

26.6. Periodiseringar

Om arbetstagaren fatt en ekonomisk ersattning av arbet-
sgivaren i anslutning till anstallningsférhallandets uppho-
rande, t.ex. avgangsvederlag, gyllene handslag, stédpa-
ket, motivationstillagg, och denna ersattning inte ar ett
skadestand, kan arbetsléshetsdagpenning inte beviljas
for den tid for vilken den ekonomiska ersattningen peri-
odiseras utifrdn I6nen for det sista anstallningsforhallan-
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det. Under vilken beteckning den ekonomiska formanen
har betalats har ingen betydelse. Utbildning som arbets-
givaren ordnat eller bekostat ska dock inte periodiseras
som en férman.

26.7. Storleken pa inkomstrelaterad dagpenning

En funktion for kalkylering av den egna inkomstrelatera-
de dagpenningen finns pad www.tyj.fi.

Den inkomstrelaterade dagpenningen beraknas pa de re-
gelbundna forskottsinnehallningspliktiga inkomsterna for
den tid som foregar arbetslosheten och uppfyller kravet
pa minimitiden i arbete. Fran léneinkomsterna avdras
semesterpenningar och semesterersattningar. Utover
dessa poster avdras en procentsats motsvarande l6nta-
garens arbetspensions- och arbetsléshetsforsakringsp-
remier samt sjukforsdkringens dagpenningspremie (4,28
procent ar 2015).

Om dagpenningen bestams utifrdn I6neinkomster som
ar adldre an det som angivits ovan t.ex. pa grund av att
granskningsperioden for arbetsvillkoret kunnat férlangas
av en godtagbar orsak, forhojs 16nen i enlighet med ar-
betspensionsindexet.

Den inkomstrelaterade dagpenningen bestar av en
grunddel, en fortjanstdel och barnférhéjningar. Grund-
delen &r lika stor som den grunddagpenning som fasts-
talls arligen enligt folkpensionsindexet (32,80 euro ar
2015). Fortjanstdelen ar 45 procent av skillnaden mellan
dagslénen och grunddelen. Om manadslénen o6versti-
ger den s.k. brytningspunkten (3 116,00 euro ar 2015),
ar fortjanstdelen 20 procent for den Gverstigande delen
av l6nen. Barnférhojning kan erhallas for forsorjda barn
som &r under 18 ar. Beloppet av den inkomstrelaterade
dagpenningen med barnforhojning ar hogst 90 procent
av den dagslon som ligger till grund for dagpenningen.

Forhojd inkomstrelaterad dagpenning ar dessutom moj-
lig for hogst 90 dagar, om s6kanden har en tillrdckligt lang
arbetshistoria eller for hogst 200 dagar, om sokanden
deltar i TE-byrans sysselsattningsfraimjande service.

Jamkad inkomstrelaterad dagpenning betalas om perso-
nen sysselsatter sig delvis. Vid betalning av jamkad dag-
penning avdras 50 procent av den del av inkomsten som
overstiger det skyddade beloppet (300,00 euro) under
jamkningsperioden. Jamkningsperioden &dr antingen en
manad eller fyra veckor.

26.8. Utkomstskyddets varaktighet

Inkomstrelaterad dagpenning betalas efter eventuell pe-
riodisering och sjalvrisktid for fem dagar i veckan. Dag-
penning betalas for hogst 500 dagar av arbetsloshet.

Dagpenningen bestdams pa nytt varje gang ett villkor om


www.tyj.fi

tiden i arbete uppfylls, och pa samma gang borjar berak-
ningen av en ny maximitid av 500 dagar. Om maximitiden
for betalning av dagpenning, 500 dagar, inte har uppfyllts
nar dagpenningen faststalls pa nytt, ar dagpenningen
minst 80 procent av den tidigare betalda dagpenningen
utan barnférhojningar.

Tiden for betalning av inkomstrelaterad dagpenning for-
kortas emellertid till 400 dagar om mottagaren inte varit
i arbete sammanlagt minst tre ar innan ratten till arbets-
|6shetsdagpenning boérjade.

Tiden for betalning av inkomstrelaterad dagpenning for-
kortas till 400 dagar dven om mottagaren under de fors-
ta 250 dagarna av arbetsloshetsdagpenning avbojt eller
avbrutit sitt deltagande i sysselsattningsframjande servi-
ce.

Om en mottagare av inkomstrelaterad dagpenning inte
har tre ars tid i arbete och dessutom har avbojt eller
avbrutit sitt deltagande i sysselsattningsframjande servi-
ce forkortas betalningen av fortjanstdelen till 300 dagar.

YTN-anstallningsguide

109




27.

OM ARBETSBROTT

Strafflagen har ett sirskilt kapitel om arbetsbrott som behandlar de grovsta brotten i anslutning till anstéllningsforhal-
landen - framfort allt brott som kan leda till fingelsestraff. Utover bestdmmelserna i strafflagen har mdnga lagar som
foreskriver om anstillningar egna bestdmmelser om straffpafolider.

I strafflagen anvinds begreppen arbetsgivare och arbetstagare samt deras foretridare pd samma sitt oberoende av om
bestammelserna giller anstdllningar pd den privat- eller den offentligrittsliga sektorn. Arbetstagare i arbetsavtals- eller
tiansteforhallande har en likvirdig stillning med hdnsyn till det straffrittsliga skyddet.

Till straff for ett forfarande som dr belagt med straff enligt strafflagen doms den mot vars forpliktelser girningen eller
forsummelsen anses strida. Ddrvid beaktas vederborandes stillning, arten och omfattningen av hans uppgifter och
befogenheter samt dven i 6vrigt hans andel i situationen.

Strafflag 19.12.1889/39 (47 kap.)

27.1. Brott mot arbetssiakerhet

En arbetsgivare eller en representant for en arbetsgivare
som uppsatligen eller av oaktsamhet har brutit mot bes-
tdmmelserna om skydd i arbetet kan domas till boter eller
hogst ett ars fangelse. Straff kan utdomas ocksa om arbet-
sgivaren har forsummat att 6vervaka att bestimmelserna
iakttas eller att sorja for de ekonomiska betingelserna,
betingelserna for ordnandet av verksamheten eller andra
betingelser i anslutning till arbetarskyddet.

En enstaka och ringa overtradelse mot bestammelserna
om arbetssdkerhet betraktas inte som ett arbetarskydds-
brott enligt strafflagen, men en sadan garning kan vara en
forseelse enligt arbetarskyddslagen eller ett brott enligt
lagen om foretagshalsovard.

| strafflagen foreskrivs separat om straff for dodsvallande,
vallande av personskada och framkallande av fara.

27.2. Arbetstidsbrott.

En arbetsgivare eller en foretradare for denne som upp-
satligen eller av grov oaktsamhet till en arbetstagares
nackdel forsummar att féra bok 6ver arbetstider eller se-
mestrar, for sddan bok oriktigt, andrar, déljer eller fors-
tor bokforingen eller gér den olaslig, kan domas till boter
eller fangelse i hogst sex manader.

Samma straff galler om arbetsgivaren eller dennes fore-
tradare trots en arbetarskyddsmyndighets uttryckliga or-
der eller forbud forfar pa ett satt som ar straffbelagt enligt
arbetstids- eller semesterlagstiftningen.

27.3. Diskriminering i arbetslivet

En arbetsgivare eller en féretradare for denne som vid
annonsering om en arbetsplats, vid anstallining av ar-
betstagare eller under ett anstallningsforhallande utan
vagande och godtagbart skal forsatter en arbetssdkande
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eller arbetstagare i oférdelaktig stéllning pa grund av ras,
nationellteller etniskt ursprung, medborgarskap, hudfarg,
sprak, kon, alder, familjeforhallanden, sexuell inriktning,
genetiskt arv, funktionsnedsattning, halsotillstand, religi-
on, samhalleliga asikter, politisk eller facklig verksamhet
eller nagon annan darmed jamforbar omstandighet ska
for diskriminering i arbetslivet domas till boter eller fan-
gelse i hogst sex manader.

27.4. Ockerliknande diskriminering

Om en arbetssokande eller arbetstagare vid diskrimine-
ring i arbetslivet forsatts i markbart oférdelaktig stallning
genom att arbetssdkandens eller arbetstagarens ekono-
miska trangmal eller annars trangda lage, beroende stall-
ning, oforstand, lattsinne eller okunnighet utnyttjas, kan
garningsmannen domas for ockerliknande diskriminering
i arbetslivet till boter eller fangelse i hogst tva ar, om inte
strangare straff for garningen foreskrivs pa nagot annat
stélle i lag.

27.5. Krankning av arbetstagarrepresentantens
rattigheter

En arbetsgivare eller en foretrdadare for denne som utan
grund som bestams i lag eller i ett arbets- eller tjanste-
kollektivavtal sager upp, avskedar eller permitterar en
fortroendeman, ett fortroendeombud, en arbetarskydds-
fullmaktig eller en féretradare for personalen eller arbets-
tagarna eller ett samarbetsombud som avses i samarbets-
lagen eller i lagen om personalrepresentation i foretagens
forvaltning, eller ombildar dennes anstallningsférhallande
till anstallningsforhallande pa deltid, kan domas till boter.

27.6. Krankning av arbetstagarnas
organisationsfrihet

En arbetsgivare eller en foretrddare for denne, som
hindrar en arbetstagare att grunda en lovlig facklig eller
politisk forening eller att utnyttja sin ratt att ansluta sig



eller hora till en sadan eller vara verksam inom den, kan do-
mas till boter.

Botesstraff kan folja dven av att arbetsgivaren eller en fo-
retradare for denna forhindrar arbetstagarna eller deras
fackorganisation att pa arbetsplatsen stélla upp eller vilja
en fortroendeman, ett fortroendeombud eller en arbetars-
kyddsfullmé&ktig eller en foretradare for personalen i kon-
cernsamarbete.

Till boter kan dven démas den som tvingar en arbetstagare
att ansluta sig eller hora till en facklig eller politisk forening.

27.7. Arbetsformedlingsbrott

Den som av en enskild kund tar ut avgift i strid med det for-
bud att ta ut avgift for arbetsformedling som féreskrivs i la-
gen om offentlig arbetskrafts- och féretagsservice kan domas
till boter eller fangelse i hogst ett ar.

27.8. Anlitande av utlandsk arbetskraft som saknar
tillstand

En arbetsgivare eller dennes foretrddare som anstéller eller
i sin tjanst haller en utlanning som saknar uppehallstillstand
for arbetstagare eller ndgot annat tillstand som beréattigar till
att arbeta i Finland kan domas till boter eller fangelse i hogst
ett ar.

For anlitande av utlandsk arbetskraft som saknar tillstand kan
dven domas en entreprenad- eller underleverantér eller den
som later utfora arbete eller deras féretradare, om han eller
hon underlater att forsakra sig om att utlandska arbetstagare
som antingen arbetar i entreprenad- eller underleverantor
som han eller hon har gett till ett utlandskt foretag eller utgor
hyrd arbetskraft som ett utlandskt foretag har stallt till hans
forfogande har uppehallstillstand for arbetstagare eller nagot
annat tillstand som beréttigar att arbeta i Finland.
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28.

RATTSSKYDDSFORSAKRING

OCH ANSVARSFORSAKRING

YTN-forbunden har for sina medlemmar tecknat olika rittsskyddsforsikringar som syftar till att ersdtta rittegang-
skostnader for tvistemadl i anslutning till medlemmarnas arbetsavtals- eller tidnsteforhallanden. YTN-forbunden har
dessutom tecknat ansvarsforsikringar till forman for sina medlemmar. Syftet med dessa dr att minska medlemmarnas
skadestdndsskyldighet. Forsikringsvillkoren varierar efter forbund. Arbetstagaren uppmanas att alltid kontrollera for-

sakringsvillkoren hos sitt eget forbund.

28.1. Rittsskyddsforsiakring

YTN-férbundens rattsskyddsforsakringar ersatter ratten-
gangskostnader for tvister i anslutning till en medlems
anstéllningsférhallande. Innan en arbetstagare gor en
rattsskyddsanmalan bor arbetstagaren kontakta jurister-
na pa det egna forbundet eftersom forsakringarnas in-
nehall och sjalvriskandelar samt skyldigheten att betala
motpartens rattegangskostnader varierar mellan de olika
forbunden. Réttsskyddsanmalan ftill forsakringsbolaget
bor goras forst om forbundets jurister inte kan 16sa tvis-
ten genom foérhandlingar.

Utnyttjande av forsakringsformanen forutsatter att malet
hanteras av en advokat eller en annan jurist. Férsakringen
galler inte situationer som inte handlar om den férsakra-
des arbetsavtals- eller tjansteférhallande, situationer
som har ringa betydelse for den forsakrade, situationer
som inte handlar om ett omstritt krav eller situationer
dar den forsakrade anklagas for uppsatlig handling, grov
oaktsamhet eller grov ovarsamhet.

28. 2 Ansvarsforsakring

En ansvarsforsakring ger skydd mot sadan skadestandss-
kyldighet som den férsdkrade kan raka ut for om han eller
hon orsakar skada pa person eller egendom i samband
med sin tjanst, sin befattning eller utévandet av sitt yrke.

Enligt gallande lagstiftning ar arbetstagare i forsta hand
skadestandsskyldig for skada som han eller hon orsakar
i sitt arbete.

Arbetstagaren ar helt fri fran skadestandsansvaret om
skadan anses bero pa lindrigt vallande. | praktiken in-
nebar detta att skadan har uppkommit av ett manskligt
misstag eller den som vallat skadan for 6vrigt har handlat
pa ett satt som kan klandras endast i ringa man.
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Om arbetstagaren ddaremot har orsakat skadan pa an-
nat satt 4n genom lindrigt vallande kan han eller hon bli
personligen skadestandsskyldig. Ifall en arbetsgivare blir
tvungen att betala erséattning till ndgon som lidit skada pa
grund av en arbetstagares handlande, har arbetstagaren
ratt att i sin tur krdva in beloppet av arbetstagaren. Da
ska skadestandet emellertid jamkas. Samma principer fol-
js vid sadana skador dar en arbetstagare direkt vallar sin
arbetsgivare skada.

YTN-férbunden har dessutom tecknat ansvarsforsadkrin-
gar till féorman for sina medlemmar. Syftet med dessa
ar att minska medlemmarnas skadestandsskyldighet. En
ansvarsforsakring ersatter skador som en arbetstagare
har orsakat upp till ett belopp som en férsakrad ska be-
tala sin arbetsgivare enligt skadestandslagen eller arbet-
savtalslagen. Hogsta ersattningsbelopp per skadefall vid
person- och egendomsskada samt férmoégenhetsskada
varierar fran forbund till férbund. Juristerna pa ditt eget
forbund ger mer information.

Ett skadestand kan sankas eller forvdagras om den for-
sdkrade orsakat skadan uppsatligen eller av grov oakt-
samhet eller grov ovarsamhet. Likasa kan skadestandet
utebli eller sankas om den forsdkrade inte har vidtagit
nodvandiga skyddsatgarder, dven om det funnits en up-
penbar risk fér skada.

Forsadkringsvillkoren varierar efter forbund och arbetsta-
garen kan alltid kontrollera dem hos sitt eget férbund.



Y'TN:s medlemsforbund

Agronomférbundet rf

Akavas specialorganisationer rf

Akavas Allmanna Grupp rf
Driftingenjorsforbundet i Finland DIFF rf
Ingenjorsférbundet IL rf

KTK Teknikens Experter rf

Akademiska naturvetarforbundet LAL rf
Forstmastareférbundet rf

Forséaljar- och marknadsforarproffsen SMKJ rf
Professorsforbundet rf

Finlands Professionella Tranare SAVAL rf
Finlands Ekonomer rf

Finlands Farmaciférbund rf

Finlands Juristforbund rf

Finlands Psykologforbund rf

Finlands Foretagshalsovardareférbund rf
Teknikens Akademikerférbund TEK rf
Forskarférbundet rf

Tradenomférbundet TRAL rf
Hogskoleutbildade samhillsvetare rf
Privatsektorns Chefer och Specialister YTY rf
Miljéspecialisternas centralforbund MCF rf

www.agronomiliitto.fi
www.akavanerityisalat.fi
www.akavanyleinenryhma.fi
www.diff.fi

www.ilry.fi

www.ktk-ry.fi
www.luonnontieteilijat.fi
www.metsanhoitajat.fi
www.mma.fi
www.professoriliitto.fi
www.saval.fi
www.ekonomit.fi
www.farmasialiitto.fi
www.lakimiesliitto.fi
www.psyli.fi
www.stthl.net
www.tek.fi
www.tieteentekijoidenliitto.fi
www.tral.fi
www.yhteiskunta-ala.fi
www.yty.fi

www.ykl.fi
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MALL FOR ARBETSAVTAL

DE HOGRE TJANSTEMANNEN YTN RF

Nedan ndmnda arbetsgivare och évre tjansteman (nedan tjansteman) har avtalat om foljande anstallningsvillkor. Dartill
ska bestimmelserna i ett eventuellt kollektivavtal tas i beaktande.

TJANSTEMAN
Namn Namn
Adress Adress
FO-nummer Personbeteckning

1. ANSTALLNINGSFORHALLANDE

Anstallningen borjar den

0 Anstéllningen ar i kraft tillsvidare
0 Anstéllningen ar en visstidsanstéllning till och med den

0 Anstéllningen ar en visstidsanstéllning tills nedan ndamnda uppgift har utforts

Grund for visstidsanstallning:

P3 anstéllningen iakttas en provotid pa manad(er)

2. ARBETSSTALLE OCH BEFATTNING

Ordinarie arbetsstalle

Befattning

Arbetsuppgifter

3. UPPSAGNINGSTID

O Arbetsgivarens och tjanstemannens uppsadgningstider ar forenliga med arbetsavtalslagen
O Arbetsgivarens och tjanstemannens uppsagningstider ar férenliga med kollektivavtalet

O Foljande uppsagningstider har avtalats separat:

Arbetsgivarens uppsagningstid ar manad(er)

Tjanstemannens uppsagningstid ar manad(er)
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4. LON

Penninglon néar anstallningen borjar | Naturaférmaner utéver penninglén
O Telefonforman

euro/manad o Bilforman, fri bilforman o Bilférman, bruksférman
eller 0 Maltidsforman
0 Bostadsférman
euro/timme m)

Lonen justeras en gang om aret med beaktande av den allmanna inkomstutvecklingen, hur krédvande uppgiften ar och
hur tjanstemannen har klarat av sin uppgift.

Lon betalas till bankkonto nr

Lonebetalningsdagen/-dagarna ar den dagen i manaden.

Resultatlon

Bestamningsgrund

Betalningstidpunkt

Nar anstéllningen upphor betalas resultatlon tidsproportionellt (pro rata temporis) enligt anstallningens varaktighet i
forhallande till resultatbonusperioden.

5. ARBETSTID

Ordinarie arbetstid

o 7,5 h/dygn och 37,5 h/vecka (ma—fr)
o 8 h/dygn och 40 h/vecka (ma—fr)

O Flextid

O Deltidsarbete minst h/vecka och arbetsdagar

Ersattning for den del som 6verskrider den ordinarie arbetstiden
O betalas i form av pengar eller ges i form av ledighet i enlighet med arbetstidslagen.

O betalas som separat ersattning pa euro i manaden. Mangden mertids- och 6vertidsarbete kont-
rolleras halvarsvis och beloppet av den separata ersattningen justeras utifran kontrollen.

6. SEMESTER

Langden pa semestern bestams enligt semesterlagen.
Utover den semester som intjanats enligt semesterlagen har parterna avtalat om extra avlénad semester pa
dagar som tjanstemannen kan ta ut under det férsta aret/de tva forsta aren av anstallningen.

| samband med semesterlonen betalas 50 procent av semesterlénen jamte naturaférmaner i semesterpenning.
Semesterpenning betalas dven for semesterersattning.
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7. LON FOR SJUKDOMSTID

Lon for sjukdomstid betalas

O enligt arbetsavtalslagen (1 + 9 dagar)

o enligt kollektivavtalet

o fér tre manader

O beroende pa anstéallningens varaktighet sa att om anstéllningen har fortgatt utan avbrott
- mindre an 1 ar, betalas 16n for sjukdomstid for 4 veckor
-1 ar men mindre dn 5 ar, betalas 16n for sjukdomstid for 5 veckor

- 5 ar eller langre, betalas 16n for sjukdomstid fér 3 manader

0 med iakttagande av annan praxis:

8. UTBILDNING

Arbetsgivaren ger tjanstemannen introduktion, kompletterande utbildning, fortbildning och omskolning som behovs
for detta arbete.
Dartill har féljande avtalats:

9. RESEKOSTNADER OCH RESETID

Ersattningar for resekostnader bestdms enligt
O skatteforvaltningens beslut om de maximala beloppen av skattefria ersattningar
0 kollektivavtalet

o féljande

For resor i arbetet utanfér den ordinarie arbetstiden betalas
o fast ersattning pa euro i manaden
0 enkel timlon enligt principen timme mot timme eller motsvarande ledighet

O ersattning enligt foljande:

10. IMMATERIELLA RATTIGHETER

UPPHOVSRATT

Tjanstemannen har upphovsratt till de upphovsrattsliga verk som kommer till som ett resultat av tjanstemannens ar-
bete.

Arbetsgivaren har i den omfattning som arbetsgivarens sedvanliga verksamhet forutsatter ratt att utnyttja namnda verk
under detta avtals giltighetstid.

Om overlatelse av upphovsratten efter att detta avtal har gatt ut avtalas separat.
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UPPFINNINGAR

Arbetsgivarens ratt till en uppfinning som gjorts av arbetstagaren bestams enligt lagen om ratt till arbetstagares upp-
finningar.

11. KOLLEKTIVAVTAL

O Pa anstéllningen tillampas det kollektivavtal som De Hogre Tjanstemannen YTN rf och

har ingatt for féljande bransch:

O Pa anstallningen tillampas det kollektivavtal som och

har ingatt for féljande bransch:

12. GVRIGA ANSTALLNINGSVILLKOR

0 For moderskapsledighet betalas full I6n for 3 manader.
O For faderskapsledighet betalas full 16n for dagar.
o For tillfallig vardledighet betalas full 16n for hogst 4 dagar.

O FOr repetitionsovningar betalas 16n sa att tjanstemannen tillsammans med den reservistlon som staten betalar far
fulla Ioneférmaner.

O Arbetsgivaren tecknar en reseforsakring for tjanstemannen.

O Arbetsgivaren tecknar en ansvarsforsakring for tjanstemannen.

O Arbetsgivaren tecknar en individuell tillaggspensionsforsakring for tjdnstemannen. Den arliga premien ar
euro.

Nar anstallningen upphor laggs forsakringen i ett s.k. fribrev.

O

Detta avtal har uppréttats i tva likalydande exemplar; ett fér vardera avtalsparten.

Ort och tid

Arbetsgivarens underskrift Tjanstemannens underskrift
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ANVISNINGAR FOR IFYLLANDET AV ARBETSAVTALSBLANKETTEN

Vid ifyllandet av arbetsavtalsblanketten bor sarskild upp-
marksamhet fastas vid foljande punkter:

1. Anstéllning

| punkten "Anstdllningen boérjar den" anges det datum
som man har avtalat om att tjdnstemannen ska borja
arbeta. Om anstallningsvillkoren dndras eller t.ex. i situa-
tioner dar rorelsen overlats ska den dag det ursprungliga
anstallningsforhallandet bérjade anges i denna punkt.

Ett arbetsavtal kan alltid ingas sa att det géller tillsvida-
re. FOr att ett arbetsavtal ska kunna ingas for en viss tid
maste det finnas en grundad anledning. Grunden for vis-
stidsavtalet antecknas pa arbetsavtalet. Ett visstidsavtals
varaktighet kan bindas t.ex. till en kalendertid eller till
slutférandet av en viss arbetsuppgift.

Att avtala om en provotid ar frivilligt. Om en prévotid til-
lampas forutsatter det att villkoren for prévotiden har av-
talats i arbetsavtalet. Provotiden kan faststallas till hogst
fyra manader. Om arbetstagaren i bérjan av anstéllningen
ska genomga en utbildning som pagar oavbrutet i dver
fyra manader kan provotiden faststéllas till hogst sex ma-
nader. Provotiden ska infalla i bérjan av anstéllningstiden
och under prévotidens gang kan anstallningsférhallandet
h&vas utan uppsagningstid.

Vid en visstidsanstéllning som ar kortare an atta mana-
der far provotiden vara hogst hélften av arbetsavtalets
giltighetstid.

2. Arbetsstille och befattning
| allmanhet anges en viss stad eller ett givet verksamhets-
stdlle som arbetsstille.

| arbetsavtalet antecknas befattningen ("titeln") och
faststalls vilka uppgifter arbetstagaren ska utfora. Ju 16s-
are uppgifterna faststalls i arbetsavtalet, desto stérre blir
arbetsgivarens ratt att utifran sin arbetsledningsratt anvi-
sa arbetstagaren andra uppgifter.

3. Uppsigningstid

Enligt arbetsavtalslagen kan parterna avtala fritt om upp-
sagningstidens langd, men den kan dock vara hogst sex
manader. Uppsagningstiden foér arbetstagaren kan vara
kortare an for arbetsgivaren. Parterna kan emellertid inte
avtala om att uppséagningstiden ar kortare for arbetsgiva-
ren an for arbetstagaren.

Om inget annat har avtalats om uppsadgningstiden bes-

tdms arbetsgivarens uppsagningstid enligt arbetsavtalsla-
gen enligt féljande:
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Anstillningens varaktighet Uppsagningstid

hogst 1 ar 14 dagar
over 1 men hogst 4 ar 1 manad
over 4 men hogst 8 ar 2 manader
over 8 men hogst 12 ar 4 manader
over 12 ar 6 manader

Om inget annat har avtalats ska arbetstagaren i enlighet
med arbetsavtalslagen iaktta en uppsadgningstid pa 14 da-
gar, om anstallningen har fortgatt hogst 5 ar, och 1 ma-
nad, om anstallningen har fortgatt 6ver 5 ar.

4. Lon

Forutom penninglonen &r det skal att avtala om natura-
férmanerna. Darvid bér man dven komma dverens om
huruvida naturaférmanerna ska betalas utover penning-
I6nen eller naturaférmanernas beskattningsvarde avdras
fran penningléonen.

Nar det galler resultatlon bér man komma Gverens om
detaljerna sa noggrant som mojligt och avtala om sadana
bestamningsgrunder for resultationen som arbetstagaren
genom sitt eget arbete kan paverka och som ar klart mat-
bara.

Dartill bor parterna avtala om vilken tid resultatlénen ska
betalas for ifall anstallningsférhallandet upphor mitt un-
der en resultatloneperiod.

5. Arbetstid
Nér ett arbetsavtal ingas ska parterna avtala om tjanste-
mannens ordinarie arbetstid per dygn och per vecka.

Néar det géller flextid ska begransningarna i 13 § i arbets-
tidslagen tas i beaktande.

Overtidsarbete ersatts pd det sitt som stadgas i arbets-
tidslagen. Enligt 6verenskommelse kan Gvertidsarbete
ocksa ersattas som motsvarande "forhojd" ledighet. Om
inte annat har avtalats betalas ersattningen for overtid-
sarbete i pengar. Utférande av 6vertidsarbete forutsatter
arbetsgivarens order och arbetstagarens samtycke.

Enligt arbetstidslagen kan man i arbetsavtalet for en ar-
betstagare i ledande stillning komma Gverens om att
forhojd for overtids- och séndagsarbete ska betalas som
en separat manadsersattning i euro. En hogre tjansteman
som har en ren expertstallning kan inte avtala om en ma-
nadsersattning om inte kollektivavtalet gér det mojligt,
sasom t.ex. i teknologiindustrin.



6. Semester

Semester uppkommer for arbetstagaren i enlighet med
semesterlagen. Om anstallningen har fortgatt mindre &n
1 ar nér kvalifikationsaret gar ut 31.1 far arbetstagaren 2
dagar semester for varje manad i arbete. Om anstéllnin-
gen har fortgatt mer &n 1 ar vid utgangen av mars, har
arbetstagaren intjanat 2% dagar semester for varje ma-
nad i arbete.

Eftersom en arbetstagare i borjan av sin anstallning inte
annu har hunnit samla in denna 30 dagars semesterratt
ar det bra att avtala om extra aviénad semester i arbet-
savtalet.

Semesterpennigen ar inget anstallningsvillkor som grun-
dar sig pa semesterlagen, men i kollektivavtalen har se-
mesterpenning behandlats timligen ingdende. Aven i ett
arbetsavtal kan man avtala om semesterpenning som ska
betalas i anslutning till semesterlénen.

7. Lon for sjukdomstid

Med utgangspunkt i arbetsavtalslagen har en arbetstaga-
re under den tid han eller hon ar oférmogen att arbeta pa
grund av sjukdom eller olycksfall ratt till [6n till utgangen
av den nionde vardagen efter insjuknandet. | ett anstall-
ningsforhallande som varat mindre an en manad har ar-
betstagaren rétt till 50 procent av [6nen.

| kollektivavtal ar det vanligt med bestimmelser om be-
talning av 16n for sjukdomstid for en langre tid dn den
ovan ndmnda.

8. Utbildning

Arbetsgivaren ar skyldig att anordna och bekosta all intro-
duktion och fortbildning som arbetsgivaren behdver i sitt
arbete. Parterna kan i undantagsfall avtala om att dela
utbildningskostnaderna, om utbildningen inte ar nédvan-
digt for arbete och inte heller hanfor sig till arbetsgivarens
behov.

9. Resekostnader och resetid

Skatteforvaltningen faststdller maximibeloppen och fo-
rutsattningarna for skattefria resekostnader genom ett
beslut varje ar. Beslutet alagger inte arbetsgivaren att
ersdtta arbetstagaren for kostnaderna i anslutning till ar-
betsresor. | kollektivavtalen har ersattningar for arbetsta-
garens resekostnader behandlats ingdende. Om inget kol-
lektivavtal kan tillampas pa anstallningen bor ersattandet
av resekostnader faststallas i arbetsavtalet.

Enligt arbetstidslagen ar resor inte arbetstid, om de inte
pa samma gang ar en arbetsprestation. Lagen alagger inte
arbetsgivaren att betala ersattning for den tid som gatt at
till resor. Darfor bor parterna i ett arbetsavtal avtala om
ersattning for resetiden.

10. Immateriella réttigheter
Upphovsritt

Upphovsratterna bestams i enlighet med upphovsrattsla-
gen.

Uppfinningar tillkomna i ett anstillningsforhallande
Arbetsgivarens ratt till en uppfinning som gjorts av ar-
betstagaren bestams enligt lagen om rétt till arbetstaga-
res uppfinningar. Parterna bor inte avtala om uppfinnin-
gar pa ett satt som avviker fran lagen.

11. Kollektivavtal
Om ett kollektivavtal ska tillampas pa anstallningen bor
detta alltid namnas i arbetsavtalet.

Tillampandet av ett kollektivavtal kan grunda sig pa att
arbetsgivaren har organiserat sig i ett arbetsgivarforbund
i branschen (normalt bindande kollektivavtal) eller pa att
arbetsgivaren har verksamhet i en bransch som har ett
s.k. allmént bindande kollektivavtal. | arbetsavtalet kan
man ocksa avtala om tillampandet av kollektivavtal.

12. Ovriga anstillningsvillkor

Med utgangspunkt i arbetsavtalslagen har arbetstaga-
ren ratt till familjeledighet som ar forenlig med sjukfor-
sakringslagen, men i lagen finns det ingen skyldighet for
arbetsgivaren att betala |6n for sadan ledighet. | kollekti-
vavtalen har man darfér ofta avtala om arbetstagaren ratt
till I6n bl.a. fér moderskaps- och faderskapsledighet samt
for tillfallig vard av barn under 10 ar. Om inget kollektiva-
vtal tillampas pa anstallningsforhallandet bor parterna i
arbetsavtalet avtala om l6nen for olika familjeledighets-
perioder.

Villkoren for individuell tilldggspension bor avtalas om
gemensamt med arbetsgivaren och pensionsbolaget. Det
ar ocksa viktigt att avtala om ratten till ett s.k. fribrev och
ingd om ett oaterkalleligt avtal som forhindrar arbetsgiva-
ren fran att sdga upp forsakringen och lyfta medlen.
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De Hogre Tjanstemannen YTN rf ar Akavas forhandlingsorganisation for den privata sektorn.
YTN svarar for de Akava-anslutna hogre tjanstemannens forhandlings- och avtalsverksamhet
inom industrin samt inom affars- och servicebranscherna. Det viktigaste malet for YTN ar att
forbattra de hogre tjanstemannens inkomstniva och arbetsvillkor bl.a. genom att starka avtals-
verksamheten inom industrin och servicebranscherna.

Det hér ar den andra, reviderade upplagan av YTN:s Anstallningsguide. | anstallningsguiden
behandlas fragor med sarskild anknytning till de hégre tjanstemannens anstallningsforhallan-
den. Den ar avsedd att hjalpa saval de hogre tjanstemannen som deras fortroendeman i olika

skeden i arbetslivet.

YTN:s medlemsforbund

Agronomférbundet rf

Akavas specialorganisationer rf

Akavas Allmanna Grupp rf
Driftingenjorsforbundet i Finland DIFF rf
Ingenjorsforbundet IL rf

KTK Teknikens Experter rf

Akademiska naturvetarforbundet LAL rf
Forstmastareférbundet rf

Forsaljar- och marknadsforarproffsen SMKJ rf
Professorsforbundet rf

Finlands Professionella Tranare SAVAL rf
Finlands Ekonomer rf

Finlands Farmaciférbund rf

Finlands Juristforbund rf

Finlands Psykologforbund rf

Finlands Foretagshalsovardareférbund rf
Teknikens Akademikerférbund TEK rf
Forskarforbundet rf

Tradenomférbundet TRAL rf
Hogskoleutbildade samhéllsvetare rf
Privatsektorns Chefer och Specialister YTY rf
Miljéspecialisternas centralforbund MCF rf
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