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0 Lagens uppbyggnad och
tilldmpningsomrade

Arbetsavtalslagen &dr en grundlag for arbetslivet. Den tillampas pa
néstan alla anstallningsforhallanden oberoende av vilken typ av arbete
som utfors. D& kriterierna for arbetsforhallanden enligt arbetsavtals-
lagen uppfylls, ska dven den 6vriga arbetslagstiftningen tilldmpas. For
unga arbetstagare finns det dartill egna bestimmelser i lagen om unga
arbetstagare.

Innehall

I arbetsavtalslagen regleras

® uppgorande av arbetsavtal

arbetsgivarens och arbetstagarens skyldigheter

faststéllande av minimivillkoren for arbetsférhallandet
arbetstagarens ratt till familjeledighet

permittering av arbetstagare

upphévande av arbetsavtal (bl.a. uppsigningstider, grunderna for
uppsdgning och hiavning samt tillvigagangssittet vid upphdvande
av arbetsavtal)

skadestandsskyldighet

verkningar av ogiltiga och oskéliga avtalsvillkor

arbetsavtal av internationell karaktar samt

stallningen for arbetstagarnas foretradare.

Tvingande ratt

Lagens bestdammelser ar tvingande rattsregler. Arbetsgivaren och ar-
betstagaren kan genom arbetsavtalet avtala om annat endast ifall det i
bestdmmelserna uttryckligen finns ett omndmnande om avtalsratt. De
riksomfattande arbetsgivar- och arbetstagarforeningarna kan for sin
del genom kollektivavtal avtala om vissa fragor med avvikelse fran la-
gen. Sadana kollektivavtalsbestdmmelser far f6ljas av de arbetsgivare
som antingen enligt lagen om kollektivavtal eller enligt arbetsavtals-
lagen ar bundna av ett kollektivavtal med stod av bestammelsen om
avtalets allmént bindande verkan.

TillBmpningsomrade

Lagen tillampas pa ett rattsforhallande mellan arbetsgivaren och arbets-
tagaren da arbetet utfors for arbetsgivarens rakning under dennes led-
ning och dvervakning och da 16n betalas till arbetstagaren for arbetet.

Grundbegreppet i lagens tillampningsomrade ar anstdllningsférhdllan-
de. Kannetecknen for ett anstéillningsforhallande ar:

® avtalskriteriet

Arbetet grundar sig pa ett uttryckligt avtal mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren eller &tminstone pa ett samforstand mellan parterna om
att arbetstagaren ska utfora arbete for arbetsgivarens rakning. Genom
arbetsavtalet forbinder sig arbetstagaren att personligen utfora det
avtalade arbetet.

® arbetskriteriet

Ett arbetsavtal kan goras upp for vilket arbete som helst, dock ej for en
verksamhet som ar brottslig eller strider mot god sed. Arbete i anstall-
ningsférhallande utfors i forvdrvssyfte.

® vederlagskriteriet

Det vederlag som ska betalas for arbetet kan vara bl.a. pengar, varor,
naturaformaner eller mojlighet till utbildning. Vederlaget ska ha eko-
nomiskt varde. I arbetsavtalslagen finns bestdmmelser om det vederlag
som ska betalas for arbete, medan ater minimilénen i praktiken fast-
stélls enligt det kollektivavtal som tillampas i branschen.

® kriteriet om arbetsgivarens arbetsledningsratt

I ett anstéllningsforhallande forbinder sig arbetstagaren att utfora
arbete under arbetsgivarens ledning och 6vervakning och att iaktta de
bestdmmelser om arbetets utférande som arbetsgivaren utfardar i en-
lighet med sina befogenheter. Arbetsgivaren kan med stod av sin ratt
att leda och overvaka arbetet bestaimma hur, var och nar arbetet ska
utforas. Arbetsgivaren har saledes ratt att 6vervaka bade arbetet och
kvaliteten pa slutresultatet. [ ett anstéllningsforhallande har arbetsta-
garen en osjdlvstdndig stdllning i forhallande till uppdragsgivaren.



Tillampningen av arbetsavtalslagen och annan arbetslagstiftning forut-
sdtter att alla de ndmnda kriterierna samtidigt uppfylls. Bedomningen
av hur kriterierna for arbetsforhallandet har uppfyllts gors i sista hand
genom en samlad prévning, dar man beaktar avtalsparternas syften,
avtalskategorin, villkor som avtalats i arbetsavtalet samt de faktiska
forhallanden som arbetet utfors i.

Det i lagen angivna begreppet arbetsavtal ar tvingande rétt. Parterna i ett
arbetsavtal eller de berdrda parterna i ett kollektivavtal kan inte ingd ett
giltigt avtal om att arbetsavtalslagen inte ska tillampas i ett arbetsforhal-
lande om kriterierna for ett anstéllningsférhallande de facto uppfylls.

Arbetsavtalslagen tillimpas inte

1. pa en offentligrattslig anstallning eller pa arbete som ska utforas
for att fullgora en offentligrattslig tjanstgoringsskyldighet

2. pa sedvanliga fritidsaktiviteter, som utfors pa frivillig basis bl.a. i
idrottsforeningar, tonars- och ungdomsforeningar, forsamlingar och
patientféreningar

3. iarbetsforhallanden om vilka stadgas séarskilt genom lag. Lagen
tillampas inte pa bl.a. sjomén, familjevardare som avses i familje-
vardslagen och inte heller pa narstidendevardare som avses i lagen
om stod for narstadendevard. I lagen om offentlig arbetskrafts- och
foretagsservice finns bestammelser om arbetslivstrdning som inte
utfors i ett anstéllningsforhallande. Inte heller arbete som hanfor
sig till arbetsverksamhet utfors inom ett anstéllningsforhallande.

e Ingadende av arbetsavtal

Form

Arbetsavtalet dr en rattshandling i fri form, som kan ingas muntligen,
skriftligen eller i elektronisk form. Ett avtal kan uppsté dven tyst da
arbetsgivaren tillater arbetstagaren att utfora arbete for sin rdakning.

Redogorelse for villkoren
Reglerna nér det giller formen for ett arbetsavtal kompletteras av
arbetsgivarens skyldighet att ge arbetstagaren skriftlig information

om de centrala villkor som ska tillampas i ett anstallningsforhallande.

Informationen ska ges utan uttrycklig begéran av arbetstagaren

@ ianstillningsforhallanden som géller tills vidare eller

® som ir avsedda att vara i minst en mé&nad och

® vid upprepade, under en manad langa visstidsavtal som foljer sam-
ma grundlaggande anstillningsvillkor (t.ex. &terkommande kortva-
riga anstéllningar i personaluthyrningsforetag).

Om det ar frdga om hyrt arbete, ska informationen ges pa begéiran av
den hyrda arbetstagaren ocksa fastédn det ar frdga om ett avtal for en
kortare tid &n en manad.

Informationen ska ges innan den forsta loneutbetalningsperioden gar
ut eller senast en manad efter att det forsta anstallningsforhallandet
har borjat. Arbetsgivaren kan fullgéra sin informationsskyldighet
genom ett eller flera dokument eller genom att hanvisa till den lag
eller det kollektivavtal som ska tilldmpas pa avtalsforhallandet. I fraga
om de anstallningsvillkor som parterna enats om genom skriftligt
arbetsavtal behover inte ny information ldmnas.

Informationsskyldighetens innehall

Uppgifter ska ges bl.a. om f6ljande centrala anstéllningsvillkor:

den tidpunkt nér arbetet inleds

arbetsavtalets giltighetstid samt orsaken till att det ingatts for viss tid
provotiden

den plats dar arbetet utfors

arbetstagarens huvudsakliga arbetsuppgifter

de grunder enligt vilka l6nen eller annat vederlag bestams samt
loneutbetalningsperioden

den ordinarie arbetstiden

hur semester och uppsiagningstid bestdms och

® kollektivavtal som ska tillampas péa arbetet.

I'lagen finns dessutom en specialbestdmmelse om information som ska
gesifraga om utlandsarbete som varar minst en manad.

Om anstéllningsvillkoren dndras medan anstéllningen varar, ska ar-
betsgivaren till denna del ge arbetstagaren ny information senast vid
utgangen av den foljande l6nebetalningsperioden.



En arbetsgivare eller en foretradare for denne som uppsatligen eller
av oaktsamhet bryter mot skyldigheten att ge en arbetstagare skriftlig
information om de centrala villkoren i arbetet, ska for overtradelse av
arbetsavtalslagen domas till béter.

Varaktighet

Ett arbetsavtal kan i friga om dess varaktighet ingas for viss tid eller
galla tills vidare. Den avtalade provotiden &r av betydelse i synnerhet
dé anstéllningsforhallandet avslutas. Ett avtal for viss tid upphévs utan
sarskild rattshandling da den avtalade arbetsperioden &r slut eller det
avtalade, noggrant definierade arbetet har slutforts. Ett avtal som gal-
ler tills vidare kan daremot avslutas endast pa sddana grunder och pa
det sitt som bestams i lagen. Om ett avtal for viss tid ingas sa att det
ar beroende av uppsédgning, kan avtalet fore utgdngen av den 6verens-
komna avtalsperioden antingen hévas eller sdgas upp av nagondera
parten pa det satt som bestams i lagen. D& méste arbetsgivaren iaktta
vad som foreskrivs om uppsagningsvillkor.

Grunden fér viss tid

Den vanligaste formen av arbetsavtal dr sddana som géller tills vida-
re. Ett arbetsavtal for viss tid kan ingés pa initiativ av arbetsgivaren
bara om det finns en grundad anledning till det. Genom bestdmmelsen
begransas inte ratten for parterna att tillampa arbetsavtal for viss tid i
de fall som avses i lagen, om de praktiska behoven i arbetslivet kraver
det. Genom att anvidnda avtal for viss tid far man dock inte kringga
bestdmmelserna om uppséagningsskydd.

Grunder for att arbetsavtal ingds for viss tid kan vara arbetets karak-
tar, vikariat, praktik eller annan ddarmed jamforbar orsak som hanfor
sig till foretagets verksamhet eller det arbete som ska utféras. Grun-
den kan vara t.ex. att arbetsgivaren later utfora ett bestimt arbete eller
en arbetshelhet som ar av engdngsnatur med avseende pa arbetsgiva-
rens ovriga verksamhet eller som kréver sarskild yrkeskunskap. Det
kan ocksa vara fraga om tillverkning eller leverans av en viss order el-
ler kapning av arbetstoppar av annat slag, om arbetet inte kan utforas
av arbetsgivarens ordinarie arbetstagare. Avtal for viss tid kan ingéas

dven om sdsongbetonat arbete. Men om arbetsgivaren later utfora ett
visst arbete upprepade ganger per ar t.ex. under g-10 manader, finns
det ingen grundad anledning att inga arbetsavtal for viss tid.

Ett avtal for viss tid kan ingds med en vikarie for den tid den ordinarie
arbetstagaren ar franvarande. Vikariatet ska kunna individualiseras,
dven om vikarien inte behover utféra samma arbetsuppgifter som den
arbetstagare som &r tillfalligt franvarande. Arbetsuppgifterna kan om-
fordelas genom olika interna vikariat.

Forbud mot kedjeavtal och begransningar i tilldampningen
av upprepade visstidsavtal

Forbudet mot kedjeavtal géller situationer dar avtal for viss tid upp-
repade ganger ingas mellan samma parter for samma arbete utan

en ilagen avsedd grundad anledning. Till varje avtal som ingas for
viss tid ska det finnas en grundad anledning. Arbetsgivaren far inte
forsoka kringga det skydd som hanfor sig till avtal som géller tills
vidare genom att ingd flera pa varandra foljande avtal for viss tid. Om
arbetsgivarens behov av arbetskraft p& grundval av flera pa varandra
foljande avtal kan anses vara permanent, finns det ingen grund for att
standigt ingd upprepade visstidsavtal for samma arbeten.

Det ar inte tillatet att upprepat inga arbetsavtal for viss tid med olika
arbetstagare nar det behov av arbetskraft som arbetet forutsatter ar
permanent. D4 bedoms det om grunden for avtal pa viss tid ar till-
racklig, forutom for varje enskilt visstidsavtal ocksa utifran ar-
betsgivarens utnyttjande av arbetskraft for arbetena som helhet. Det
ar inte tillatet att anvénda arbetsavtal for viss tid for samma arbeten
nar arbetsavtalen upprepas flera ganger efter varandra eller med korta
intervaller eller nar den sammanlagda avtalstiden visar att behovet av
arbetskraft har blivit permanent.

Ett avtal som ingéatts for viss tid utan grundad anledning anses gélla
tills vidare. Om avtal for viss tid har ingatts upprepade ganger utan
grund, anses avtalsforhallandet gilla tills vidare raknat fran den dag
da grunden for forsta gadngen saknades.



Om tvist uppstar om avtalets varaktighet ligger bevisbérdan for att
avtalet galler for viss tid pa den som hanvisar till att det ar pa viss tid,
i praktiken oftast pa arbetsgivaren. Denne ska da visa att parterna har
ingatt avtalet for viss tid och att det finns en i lagen avsedd grund for
att avtalet ar for viss tid.

Provotid

Syfte

Syftet med provotid ar att ge bada parterna i arbetsavtalet mojlighet
att komma underfund med om avtalet - for bada parternas del - mot-
svarar de forutsattningar som anges i det. Under den provotid som
borjar nér arbetet inleds kan arbetsgivaren bedéma arbetstagarens
yrkeskunskap och lamplighet for arbetet och arbetsplatsen. Arbetsta-
garen har for sin del mojlighet att ta reda pa om de erbjudna arbets-
uppgifterna och arbetsforhallandena motsvarar dem som anges i
avtalet. Om arbetsgivaren eller arbetstagaren under provotiden anser
att avtalet inte motsvarar de férvantningar som stalls pa det, kan
avtalet, pa grund av att det ar frdga om en provotid, avslutas med
omedelbar verkan utan hdvnings- eller uppsagningsgrunder.

Avtal

Ett avtal om provotid ska uttryckligen ingas genom arbetsavtal eller
kollektivavtal. I enskilda anstallningsforhallanden ska emellertid kol-
lektivavtalets bestdammelse om provotid foljas endast om arbetsgivaren
nir arbetsavtalet ingas underrattar arbetstagaren om att man i anstall-
ningsforhallandet tillampar provotid enligt kollektivavtalet. Bevisbordan
i frdga om avtalad provotid ligger hos den avtalspart som héver avtalet
med stod av provotidsvillkoret.

Placering

Provotiden ska i forsta hand placeras i borjan av ett anstdllningsfor-
hdllande. Om samma avtalsparter ingér flera pa varandra féljande
visstidsavtal som avser samma eller tdmligen likartade arbeten, far
provotidsvillkoret inte upprepas i olika arbetsavtal. Tillampningen av
provotid i flera avtal efter varandra forutsatter att avtalsparterna har
ett verkligt behov av provotid till foljd av forandringar i arbetsuppgif-
terna eller i arbetstagarens stéllning eller i ndgondera avtalspartens
personliga forhallanden.

Om arbetstagarens arbetsuppgift och/eller stillning avsevart for-
andras under anstillningens gang, kan arbetsgivaren och arbetstaga-
ren avtala om provotid ocksa under pdgdende avtal. I sddana fall géller
provotidsvillkoret emellertid bara de &ndrade villkoren i arbetsavtalet,
inte avtalet som helhet. I stéllet for att anstédllningsférhallande
avslutas ska arbetstagaren erbjudas samma uppgifter som tidigare.

Langd

Provotidens maximildngd kan i regel vara fyra ménader. Om ett ar-
betsavtal for viss tid har ingatts for kortare tid 4n atta manader kan
provotiden i avtalet uppga till hogst héilften av den tid arbetsavtalet
géller. Om arbetsgivaren ordnar en sarskild utbildning som hanfor

sig till arbetet och som omfattar inldrning av teoretiska och praktiska
kunskaper och utbildningen till sitt innehdll &r mer kravande &n sed-
vanlig orienterande utbildning i arbetet och pagar éver fyra manader
i en foljd, kan provotiden vara hogst sex manader. Om parterna har
avtalats om en provotid som 6verskrider maximilangden, ar avtalsvill-
koret utan verkan till den del prévotiden 6verskrider maximildngden.
Om arbetstagaren efter det att ett anstillningsforhallande som uthyrd
arbetstagare upphort anstalls av anvandarforetaget i samma eller
liknande uppgifter, ska den tid som han eller hon var uthyrd till anvan-
darforetaget dras av fran provotidens maximilangd.

Havning av avtal pd grundval av provotid

Under provotiden kan savil arbetsgivare som arbetstagare utan att

i ovrigt behova beakta bestammelserna i lagen om grunderna for
uppsdgning av arbetsavtal hdva avtalet sa att det 16per ut vid utgangen
av den arbetsdag eller det arbetsskift, under vilket meddelande om
havning har delgivits den andra avtalsparten.

Hévning som sker pa grundval av prévotid far inte grunda sig pa diskri-
minerande och inte heller med hansyn till provotidens syfte pd osakli-
ga grunder. Om arbetsgivaren héver ett avtal ska det ske av orsaker
som hanfor sig till arbetstagarens person och arbetsprestation och
arbetsgivaren darfor har skil att anse att det ingdngna avtalet inte
uppfyller de krav som stéllts pa det.



e Arbetsgivarens skyldigheter

Allman skyldighet

Arbetsgivaren ska pa alla sétt frdmja sina relationer till arbetstagarna
liksom arbetstagarnas inbordes relationer. I detta syfte ska arbetsgiva-
ren vidta behovliga atgarder for att skapa ett gott och fortroendefullt
arbetsklimat samt fungerande samarbetsrelationer inom hela arbets-
organisationen. En forutsattning for samverkan och trivsel i arbetet ar
att arbetstagarna beméts pd ett likvdrdigt sctt.

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kan klara av sitt arbete dven
nar foretagets verksamhet, det arbete som ska utforas eller arbets-
metoderna fordndras eller utvecklas. For att uppratthalla och framja
arbetstagarnas mojligheter att utfora sitt arbete ska arbetsgivaren se
till att arbetstagarna far tillracklig handledning och orientering for att
kunna skota sina arbetsuppgifter.

For att arbetstagaren ska kunna avancera i sitt yrke har arbetsgivaren
ocksa en skyldighet att frdmja arbetstagarens mdjligheter att utvecklas i
arbetet efter sin formaga. I detta syfte ska arbetsgivaren dels sorja for
att arbetstagarna har de fardigheter som behovs for arbetsuppgifterna,
dels erbjuda dem moijligheter att efter forméga och fallenhet utvecklas
for att utfora dven mer kravande och ansvarsfulla arbetsuppgifter.

Bestdmmelsen om arbetsgivarens allménna skyldighet dr en mdl-
bestdmmelse. Den &r ett uttryck for arbetsgivarens lojalitetsskyldighet
i anstallningsforhallandet, det vill sdga arbetsgivarens skyldighet att
beakta dven arbetstagarens intressen. Enbart ett brott mot den all-
méanna skyldigheten medfor inte skadestandsskyldighet for arbetsgiva-
ren, men paverkar bedémningen av innehdllet i arbetsgivarens andra
forpliktelser och hur dessa uppfylls.

Arbetarskyddsforpliktelse

Arbetsgivaren ska sorja for sikerheten pa arbetsplatsen och skydda
arbetstagarna mot olycksfall och héalsorisker enligt vad som bestdms
ilagen om skydd i arbete och i andra bestdmmelser som utfirdats
med stod av den. En arbetsgivare som later utfora ett arbete ska bl.a.
"noggrant iakttaga allt som med hénsyn till arbetets natur, arbets-
forhallandena samt arbetstagarens alder, kon, yrkesskicklighet och
ovriga forutsédttningar skaligen kan kravas for att skydda arbetstaga-
ren mot olycksfall i arbetet eller av arbetet fororsakad ohalsa". Arbets-
givarna ar dven skyldiga att sorja for det psykiska arbetarskyddet bl.a.
nar de fattar beslut om arbetsforhallandena och organiseringen av
arbetet. Arbetsgivarna ar ocksa skyldiga att forsoka utveckla arbetsfor-
hdllandena for att uppna en battre skyddsniva.

Sarskilt skydd for gravida

Arbetsgivaren har en sarskild forpliktelse att sorja for gravida ar-
betstagares sdkerhet pa arbetsplatsen. Om en gravid arbetstagares
arbetsuppgifter eller arbetsforhallanden dventyrar hennes eller
fostrets hilsa bor arbetsgivaren forsoka avlagsna sddana riskfaktorer
i arbetsmiljon. Om detta inte dr moijligt, ska arbetsgivaren undersoka
om arbetstagaren kan tilldelas andra uppgifter. Om arbetsgivaren kan
erbjuda arbetstagaren andra arbetsuppgifter som ar lampliga med
beaktande av hennes yrkesskicklighet och erfarenhet, ska arbetsta-
garen Overga till dessa uppgifter for den aterstdende graviditetstiden.
Om arbetsgivaren inte kan erbjuda lampliga arbeten med beaktande
av arbetstagarens hilsotillstdnd har arbetstagaren ratt till sarskild
moderskapsledighet dnda tills hennes ritt till moderskapsdagpenning
enligt sjukforsakringslagen intrader. Under den sérskilda moderskaps-
ledigheten har arbetstagaren ratt till dagpenning enligt sjukforsak-
ringslagen.

RAvtalsbaserat ansvar

Arbetsgivarens skyldighet enligt arbetsavtalslagen att sorja for sdker-
heten pa arbetsplatsen &r en avtalsbaserad skyldighet. Arbetsgivare
som bryter mot eller asidosatter skyldigheten ska enligt arbetsavtalsla-
gen ersdtta arbetstagaren for den uppkomna skadan.



Diskrimineringsforbud och krav
pa opartiskt bemotande

Den reglering om likabehandling, jamstélldhet och férbud mot
diskriminering som ska tillampas pé anstéllningsforhallanden bestar
av en helhet som bildas av diskrimineringslagen, lagen om jamstélldhet
mellan kvinnor och mén (nedan jamstalldhetslagen) och av arbetsav-
talslagen.

Jamstalidhets- |
lagen

/ Diskriminerings-

I §
| lagen i

Arbetsavtals-
lagen

I arbetsavtalslagen finns en uttrycklig bestdmmelse som hénvisar till
diskrimineringslagen och till jamstélldhetslagen. I diskrimineringsla-
gen finns bestdmmelser om likabehandling och icke diskriminering,
medan sarskilda bestdimmelser om forbud mot diskriminering pa
grund av kon och bestdmmelser om framjande av jamstalldhet finns i
jamstalldhetslagen. Diskrimineringslagen och jamstélldhetslagen ar
till sin natur allménna lagar som tilldimpas pa alla omraden av livet,
med undantag for religionsutdvning samt familjeférhallanden och pri-
vatlivet och verksamhet som hor till dem.

De forbjudna diskrimineringsgrunder som anges i diskrimineringsla-
gen och i jamstélldhetslagen kompletteras av den skyldighet att be-
handla de anstéllda pa ett opartiskt sétt (kravet pd opartiskt bemétan-
de) som &lagts arbetsgivaren i arbetsavtalslagen. Det allmédnna kravet
angdende opartiskt bemotande kompletteras dessutom av arbetsgiva-
rens skyldighet att beméta arbetstagarna opartiskt oberoende av om

de har en tillsvidareanstallning eller en visstidsanstéllning eller om
de 4r deltidsanstallda eller heltidsanstéllda arbetstagare (principen om
icke diskriminering vid visstidsanstillning eller deltidsanstdllning).

Kravet pd opartiskt bemodtande

Kravet pa opartiskt bemdtande ar en allmén forpliktelse som foreskri-
vs i arbetsavtalslagen och som kompletterar diskrimineringsforbudet.
Det innebér att arbetsgivaren ska behandla arbetstagare som har sam-
ma stéllning eller befinner sig i likartade situationer pa samma satt
utan att lata sig paverkas av de skillnader som i 6vrigt rdder mellan
dem. Kravet pa opartiskt bemotande ar av betydelse d& arbetstagarna
beviljas anstédllningsformaner och nar de &laggs skyldigheter. Kravet
forutsatter att arbetsgivaren ar konsekvent nar det géller atgarder och
avgoranden som ror arbetstagarna.

Fran kravet pa opartiskt bemotande far avvikas endast om det finns en
grundad anledning till detta med beaktande av arbetstagarnas upp-
gifter och stallning. Kravet pa opartiskt bemdtande hindrar inte att
arbetsgivaren betalar t.ex. ndgon form av incitamentsloner, forutsatt
att inga diskriminerande eller opartiska faktorer inverkar pa lénesatt-
ningen.

Arbetsgivare vars forfarande star i strid med kravet pa opartiskt bemo-
tande, kan alaggas att ersdtta arbetstagaren for skada som forfarandet
orsakat.

Diskrimineringsféorbudet

I diskrimineringslagen och i jamstéalldhetslagen finns bestimmelser om
forbjudna diskrimineringsgrunder, om hur diskriminering definieras,
om foljder av brott mot diskrimineringsférbudet och om férdelning av
bevisbordan nar ett diskrimineringsdrende behandlas hos myndighe-
ten.

Diskrimineringsforbudet tillimpas da arbetstagare anstélls. Forbudet
mot diskriminering ar av betydelse dven da beslut fattas om bl.a. fordel-
ning av arbetsuppgifter, anvisning till utbildning, inriktning av forma-
ner som hanfor sig till ett anstallningsforhallande samt avslutande av



ett anstallningsférhallande. D4 arbetsgivaren medvetet vid avgoranden
som ror arbetstagare, siarbehandlar nadgon arbetstagare pa en forbjuden
diskrimineringsgrund ar det fraga om forbjuden diskriminering.

I diskrimineringslagen och i jamstalldhetslagen forbjuds bade direkt
och indirekt diskriminering. Diskriminering ar férbjuden oberoende av
om den grundar sig pa ett faktum eller ett antagande i frdga om perso-
nen sjalv eller ndgon annan.

| diskrimineringslagen forbjuds diskriminering pad grund av:
alder

ursprung

medborgarskap

sprak

religion

overtygelse

asikt

politisk verksamhet

fackforeningsverksamhet

familjeforhallanden

halsotillstand

funktionsnedséattning

sexuell laggning

nagon annan orsak som géller personen i fraga.

Enligt diskrimineringslagen ar dven trakasserier, viagran att gora
rimliga anpassningar med tanke pa personer med funktionsnedsatt-
ning samt instruktioner eller befallningar att diskriminera férbjudna.
Forbjudet &r dessutom att missgynna nagon eller behandla nagon sa
att han eller hon drabbas av negativa foljder darfor att personen vidtar
eller medverkar i atgéarder for att trygga likabehandling.

Forbjuden diskriminering enligt jdmstalldhetslagen ar det
att ndgon forsatts i olika stallning pd grund av:

® kon

graviditet eller forlossning

konsidentitet eller konsuttryck

kon, konsidentitet eller konsuttryck med stod av en skenbart neut-
ral bestdmmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfa-
ringssatt, om personerna till foljd av forfarandet i praktiken kan
komma att missgynnas pa grund av sitt kon

@ foridldraskap eller familjeansvar.

Ocksa sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kén samt
befallningar eller instruktioner att diskriminera personer pa grund av
kon betraktas som sddan diskriminering som ar forbjuden enligt jam-
stilldhetslagen. Som forbjuden diskriminering betraktas dessutom det
att en arbetsgivare siager upp eller pa nagot annat sitt missgynnar en
person sedan han eller hon aberopat rattigheter och skyldigheter som
namns i jamstélldhetslagen eller deltagit i utredningen av ett drende
som géller konsdiskriminering. Som forbjuden diskriminering betrak-
tas ocksa det att en arbetsgivare efter att ha fatt vetskap om att en
arbetstagare i sitt arbete har blivit utsatt fér sexuella trakasserier eller
andra trakasserier pa grund av kon forsummar att vidta de atgérder
som star till buds for att forhindra trakasserierna.

Grunder for godtagbar sarbehandling enligt
diskrimineringslagen

All sarbehandling som hanfor sig till forbjudna diskrimineringsgrunder
ar dock inte forbjuden. Enligt diskrimineringslagen ar sdrbehandling
berattigad i arbetsavtalsforhallanden, i anstallningssituationer samt
vid arbetspraktik och annan motsvarande verksamhet, om sarbehand-
lingen foranleds av verkliga och avgorande krav som géller arbetsupp-
gifternas art och utforande och sdrbehandlingen ar proportionerlig
for att ett legitimt syfte ska uppnés. Sarbehandling pa grund av alder
eller boningsort ar dessutom beréattigad, om sirbehandlingen har

ett objektivt och befogat syfte som galler sysselsattningspolitik eller
arbetsmarknad eller om sdrbehandlingen beror pa aldersgrianser som
enligt lag utgor en forutsattning for att erhélla pensionsforméaner och
forméaner vid arbetsoférmaga.



Sarbehandling kan vara tilldten ocksa i form av s.k. positiv sdrbehand-
ling. Syftet med en positiv sirbehandling ar att trygga den faktiska
likvardigheten for ndgon grupp eller att framja faktisk likabehandling
eller att forhindra eller undanrgja oldgenheter som beror pa diskri-
minering. Som forbjuden diskriminering betraktas alltsa inte positiv
sarbehandling av sddana arbetstagare eller grupper av arbetstagare
som pa grund av t.ex. alder, arbetsoformaga, familjeansvar eller social
stdllning anses vara i behov av sarskilt skydd. I jamstalldhetslagen
namns som en grund som berattigar till sirbehandling bl.a. det sarskil-
da skyddet for kvinnor pa grund av graviditet och forlossning.

Gottgorelse som pafolid for forbjuden diskriminering

Gottgorelse enligt diskrimineringslagen:
e inget faststallt maximibelopp
e gottgdrelsen ska vara rattvis i forhallande till hur allvarlig garningen &r
e garningens allvarlighetsgrad beddms med beaktande av forseelsens art,
omfattning och varaktighet
® beloppet paverkas av eventuell erséttning som med stéd av ndgon annan lag
har domts ut eller paforts pa grund av samma krénkning

Gottgorelse enligt jamstéalldhetslagen:

e minimibelopp 3 570 euro (indexjustering 2015)

e maximibelopp i anstéllningssituation 17 840 euro (indexjustering 2015)

e vid bestdmmandet av belopp beaktas diskrimineringens art, omfattning och
varaktighet samt ekomisk pafolid som med stéd av nagon annan lag démts ut
eller paforts p& grund av samma krankning

Diskriminerande avtalsvillkor

Diskriminerande avtalsvillkor i ett arbetsavtal kan forklaras ogiltiga
utan att hela avtalet forfaller. I stéllet for att &beropa avtalets ogiltighet
ar arbetstagaren berittigad att omedelbart sdga upp arbetsavtalet, om
inte ogiltighetsgrunden redan har forlorat sin betydelse. Diskrimine-
rande villkor kan ocksa jamkas.

ﬁberopande av diskrimineringsgrund

Om en arbetstagare anser att arbetsgivarens forfarande star i strid
med forbudet mot diskriminering eller kravet pa opartiskt bemdtande,
ska arbetstagaren forete en sannolik anledning eller sannolika skal till
att arbetsgivaren har sirbehandlat honom eller henne pa diskrimine-
rande grunder. Efter att arbetstagaren har lagt fram de diskrimineran-
de grunder som ligger bakom arbetsgivarens forfarande, ska arbetsgi-
varen visa att det inte har forekommit sarbehandling eller att det har
funnits grundad anledning till sirbehandlingen.

Enligt diskrimineringslagen kan den som blivit utsatt for diskrimine-
ring eller repressalier yrka pa gottgorelse genom att vicka talan vid
tingsratten inom tva ar efter det diskriminerande forfarandet eller
overtradelsen av forbudet mot repressalier. I anstillningssituationer
ska yrkandet pa gottgorelse framstéllas inom ett ar fran det att den
forbigdngna arbetssokanden har fatt del av beslutet om vem som blivit
vald. P4 motsvarande satt ska ocksa talan med yrkande pa gottforelse
enligt jamstalldhetslagen vickas inom tva ar efter det att forbudet mot
diskriminering overtraddes och inom ett ar efter det att forbudet mot
diskriminering overtriaddes i en anstallningssituation.

Vid ett férfarande som strider mot kravet pa opartiskt bemétande
beror tidsfristen for vickande av talan pa huruvida arbetstagarens
anstallningsforhallande fortgar eller om det har upphort. Om an-
stallningsforhallandet har upphort, ska arbetstagaren vacka talan
inom tva &r efter det att anstéllningsforhallandet upphorde. Om anstall-
ningsforhallandet fortgar ar preskriptionstiden for ersattningsfordran i
stallet fem &r fran forfallodagen (dvs. den dag da den som &r berattigad
till erséttning fatt vetskap om skadan och den ansvarige parten), om
preskriptionstiden inte har avbrutits dessforinnan.

Icke-diskriminering i avtalsforhallanden pad viss tid och
deltid

P& arbetstagare som ar anstéllda for viss tid far inte enbart pd grund av
att det dr frdga om visstidsanstdllda tillampas oftrdelaktigare arbets-
villkor &n p& motsvarande ordinarie arbetstagare. Visstidsanstéllda och
ordinarie anstéllda far emellertid behandlas olika om det ar motiverat
av objektiva skal. Hur godtagbar sirbehandlingen ar ska bedomas fran
fall till fall.



Inte heller pa arbetstagare i anstéllningsforhallanden péa deltid far
tillampas ofordelaktigare villkor 4n pa arbetstagare i motsvarande an-
stallningsforhallanden pa heltid enbart pd grund av att det dr fraga om
deltidsanstdllningar, om inte sdrbehandlingen &r motiverad av objekti-
va skal. I visstids- och deltidsanstéllningar kan pro rata temporis-prin-
cipen tillampas vid beviljandet av forméaner som ar forknippade med
anstéllningsforhallandet, dvs. formanerna (eller skyldigheterna) stalls
i relation till arbetstidens langd nar det med beaktande av forméanens
natur ar mojligt och &ndamalsenligt.

Bestdammelserna om diskrimineringsférbud och opartiskt bemétande
ar tvingande ratt. Kollektivavtalsbestammelser enligt vilka deltids-
eller visstidsanstillda behandlas ofordelaktigare dn ordinarie och
heltidsanstéllda arbetstagare, ar ogiltiga. Principen om icke-diskriminering
omfattar ocksa sddana anstillningsformaner som arbetsgivaren ensidigt
beviljar en arbetstagare. Arbetsgivaren far inte inrikta ensidigt beviljade
formaner bara pa ordinarie anstéllda eller pa heltidsanstéllda arbets-
tagare, om inte ett sddant beslut kan motiveras pa objektiva grunder.

Anstallningsformaner som 8r beroende av
anstallningsforhallandets 18ngd

Om arbetstagaren utfor arbete utan avbrott eller med kortvariga
avbrott med stdd av flera pa varandra foljande arbetsavtal som ingéatts
for viss tid, anses anstillningsforhallandet ha fortgatt utan avbrott nar
anstéllningsforméanerna bestams. Till exempel intjaningen av semester
samt loneférméaner som grundar sig pa anstallningsforhallandets langd
(I6n for sjukdomstid, erfarenhetstilligg m.m.) bestams sasom i anstall-
ningsforhallanden som géller tills vidare, &ven om anstéllningarna i
ovrigt - om kravet pa grundad anledning uppfylls - géaller for viss tid.

Shkyldigheten att erbjuda deltidsanstallda merarbete

Om arbetsgivaren behover flera arbetstagare for uppgifter som ar
lampliga for sddana arbetstagare som redan arbetar pa deltid, ska
arbetsgivaren erbjuda de deltidsanstéllda dessa arbeten. Till skyldig-
heten att erbjuda merarbete anknyter ocksa arbetsgivarens skyldighet
att ordna sadan utbildning for deltidsanstédllda som &r nodvandig for
att dessa ska kunna ta emot ett nytt arbete och som arbetsgivaren med
hansyn till arbetstagarens lamplighet skéligen kan ordna. Deltids-

anstillda hos arbetsgivaren har foretrade till merarbete framfor sddana
tidigare anstéllda som omfattas av den s.k. ateranstallningsskyldighe-
ten.

Opartisk information om platser som blir lediga
Arbetsgivaren ska informera om arbetsplatser som &r eller blir lediga
s& att &ven visstids- och deltidsanstédllda har samma mojligheter som
ordinarie anstéllda och heltidsanstéllda att séka dessa platser. Det
forutsatter inte i sig att arbetsgivaren ska informera internt om alla de
platser som blir lediga, men om det informeras om lediga platser, far
forfarandet inte vara diskriminerande, utan det ska omfatta alla grup-
per av arbetstagare jamlikt. Ett anvandarféretag ska enligt motsvaran-
de forfarande informera ocksa de arbetstagare som foretaget hyrt om
platser som blir lediga vid foretaget.

Lonebetalningsskyldighet

Vederlagets art

Skyldigheten att betala l6n &r arbetsgivarens huvudskyldighet. Be-
stdmmelser om formen for 16nen finns inte. I praktiken betalas 16nen i
allménhet i pengar i landets gallande valuta.

Penninglénen kan bestdammas enligt den tid som anvants for arbetet
eller enligt resultatet av arbetet eller genom en kombination av dessa.
Lonen kan ocksa bestdimmas pa andra éverenskomna grunder. Parter-
na kan avtala att arbetet helt eller delvis ersétts i form av varor eller
genom nagon annan prestation, t.ex. dmsesidiga arbetsprestationer,
arbetstagarens mojlighet att fa utbildning eller, vid anstéllningar dar
lonen helt eller delvis utgors av betjaningsavgifter, arbetstagarens ratt
att fa betjaningsavgifter av kunderna.

Utover lonen kan arbetstagaren ocksa fa kostnadsersattningar t.ex. for
anvandning av egna arbetsredskap. Likasa kan arbetstagarens rese-
kostnader erséttas. Da arbete utfors pa annan ort dn arbetstagarens
hemort kan dagtraktamente betalas till arbetstagaren for att ersétta
de 6kade levnadskostnaderna. A andra sidan kan arbetsgivaren och
arbetstagaren i stéllet for sarskilda kostnadsersattningar komma



overens om att den avtalade l6nen ska tdcka aven de kostnader som
arbetet fororsakar.

Loneperiod och avltningsdag

Lonen ska betalas den sista dagen av 1oneperioden. Parterna kan saval
genom arbetsavtal som genom kollektivavtal komma 6verens om att
lonen betalas nagon annan dag. Betalning av 16n efter avslutad 16nepe-
riod forutsatter alltid avtal.

Lonen ska betalas in pa arbetstagarens bankkonto. Lonen far betalas
kontant endast av tvingande skil. Arbetsgivaren ska d&4 kunna forete
ett bevis pa kontantbetalningen av 16nen och foga det till bokftringen.
Om arbetstagarens 16n forfaller till betalning pa en sondag eller kyrk-
lig hogtidsdag, pa sjalvstandighetsdagen, forsta maj, julaftonen eller
midsommaraftonen eller pa en helgfri l6rdag, &r ndrmast foregdende
vardag forfallodag. I dessa fall ska lonen finnas till arbetstagarens dis-
position fore ndmnda dagar.

Om arbetsgivaren under pagaende anstallningsférhallande inte betalar
arbetstagarens fordran senast pa forfallodagen, har arbetstagaren fran
forfallodagen, dvs. fran avloningsdagen, ratt att kréva en i rdntelagen
faststalld drdjsmdlsrdnta pa beloppet.

Forsenad betalning av fordran nar
anstallningsforhallandet upphor

Nar ett anstallningsforhéallande upphor, avslutas ockséa loneperioden.
Arbetsgivaren ska da betala alla de tillgodohavanden som hanfor sig
till anstallningsforhallandet. Fordrojs betalningen av en fordran eller
ens en obetydlig del av denna har arbetstagaren ratt att utdver droj-
smalsranta fa full l6n for vdntedagarna, hégst dock for de sex kalender-
dagar som foljer pa forfallodagen.

Som tillgodohavanden som hanfor sig till anstillningsforhallandet
betraktas utover den ordinarie l6nen t.ex. ersiattningar for extra-, 6ver-
tids- och sondagsarbete, semesterersattningar, ersiattningar for natu-
raforméaner samt ersattningar for kostnader som fororsakas av arbetet,
sdsom ersattningar for arbetsredskap, resekostnader och dagtrakta-

menten. Likasa ar lonen for uppsédgningstiden en fordran som hanfor
sig till anstéllningsforhallandet och som ska betalas till arbetstagaren
nar anstéllningsforhallandet upphor. Skyldigheten att betala 16n for
vantedagarna ar inte i sig beroende av orsaken till att betalningen
fordroijts.

Arbetstagarens ratt till 16n for vantedagarna dr emellertid inte sjalv-
klar om fordran inte &r klar och ostridig, t.ex. om nagon bestammelse
i kollektivavtalet lamnar rum for tolkning eller det finns oklarheter
som hanfor sig till fakta i fallet. Bristande kinnedom om innehallet i
den bestdmmelse som ska tillampas pa anstallningsforhallandet eller
om tolkningen av bestaimmelsen befriar dock inte arbetsgivaren fran
skyldigheten att betala 16n till arbetstagaren for vantedagarna.

Om en fordran som grundar sig pa anstéllningsforhallande inte ar klar
och ostridig eller om betalningen fordrojs pa grund av rdknefel eller ett
darmed jamforbart misstag, méste arbetstagaren anmérka om droj-
smaélet hos arbetsgivaren inom en manad efter att anstallningsforhal-
landet har upphort for att fa behalla sin réatt till 16n for vantedagarna.
Efter att ha fatt arbetstagarens anméarkning ska arbetsgivaren inom
tre vardagar betala arbetstagarens fordran. Om betalningen fordrojs
ytterligare har arbetstagaren rétt till 16n for vintedagarna efter dessa
tre vardagar i sex kalenderdagars tid om inte arbetsgivaren betalar
den fordrojda fordran innan dess.

Skyldighet att Idmna lonespecifikation

Vid betalning av 16n ska arbetsgivaren ldmna en lénespecifikation

till arbetstagaren. Av den ska framga lénebeloppet och de grunder
enligt vilka l6nen bestdms. En specifikation ska ges i samband med
varje lonebetalning. I Ionespecifikationen anges vad arbetstagaren har
fortjanat under loneperioden. For att arbetstagaren ska kunna kontrol-
lera att 1onen ar riktig bor dven grunden for hur 16nen bestdms anges i
specifikationen. Vagran att lamna lonespecifikation till arbetstagaren
ska straffas med boter.



SKyldighet att betala lon for
arbetstagarens sjukdomstid

Sjukledighet pa heltid

En arbetstagare som pa grund av sjukdom eller olycksfall &r forhindrad
att utfora sitt arbete har réatt till 16n for sjukdomstiden for de nio varda-
gar som foljer pa dagen for insjuknandet. Darefter har den forsdkrade
ratt att fa sjukdagpenning enligt sjukforsakringslagen. Om samma
sjukdom aterkommer under de 30 dagar som foljer pa sista dagen for
utbetalning av dagpenningen, har arbetstagaren ratt till dagpenning
fran den dag som foljer pa dagen for insjuknandet. Arbetsgivaren
behover da betala 16n bara for dagen for insjuknandet.

Arbetstagaren far full 16n for sjukdomstiden om anstéllningsforhallan-
det har varat minst en méanad nér arbetstagaren insjuknar. Om anstéall-
ningsforhallandet har varat under en manad har arbetstagaren ratt att
fa 5o procent av sin 16n. Lonen bestdms pa detta satt for hela sjuk-
domstiden, dven om anstédllningsforhallandet har varat 6ver en manad
nar sjukledigheten rdknas in.

Arbetstagarens sjukdom eller olycksfall utgér grunden for skyldigheten
att betala 16n for sjukdomstiden. Om arbetstagaren ar oférmdogen till
arbete av ndgon annan orsak 4n sjukdom (t.ex. skonhetsoperation), har
arbetsgivaren inte nagon skyldighet att betala 16n. Inte heller i sddana
fall da arbetstagaren uppsatligen eller av grov oaktsamhet har férorsa-
kat ett olycksfall eller en sjukdom behover arbetsgivaren betala nagon
16n under den tid arbetstagaren ar sjukskriven.

Sjukledighet pa deltid (partiell sjukledighet)

Efter att sjukdagpenningens sjalvrisktid 16pt ut har arbetstagaren
moijlighet att aterga till sitt eget arbete pa deltid och fa partiell sjuk-
dagpenning, som betalas av Folkpensionsanstalten, utéver sin 16n. Om
arbetsgivaren under den partiella sjukledigheten betalar arbetstaga-
ren 16n som motsvarar full 16n for sjukdomstid, betalas den partiella
sjukpenningen till arbetsgivaren.

Partiell sjukledighet forutsatter att arbetstagaren och arbetsgivaren
har avtalat om arbete pa deltid. Atergangen till deltidsarbetet ska ske

sa att arbetstagarens hélsa och aterhdmtning fran sjukdomen inte
aventyras, och detta forutsatter alltid en medicinsk bedomning av
arbetstagarens halsotillstand.

Naér avtalet om deltidsarbete upphor har arbetstagaren ratt att pa nytt
iaktta villkoren i det avtal om arbete pa heltid som foregick avtalet om
deltidsarbete.

Parterna ska komma 6verens om dndring av avtalet om deltidsarbete
under avtalsperioden. Ett avtal for viss tid upphor dock under avtals-
perioden, om arbetstagaren pa grund av sjukdom inte ldngre klarar av
sitt deltidsarbete.

Syftet med partiell sjukledighet ar att sporra arbetstagaren att stanna
kvar i arbetslivet och att aterga till heltidsarbete. Deltidsarbete under
sjukledigheten kan i vissa situationer bidra till arbetstagarens rehabi-
litering och hjélpa arbetstagaren att snabbare aterfa sin funktionsfor-
maga. Malet &r att hjdlpa arbetstagaren att aterfa sin arbetsférmaga,
att orka battre i arbetet och att fortsatta yrkeskarridren.

Utredning om grunderna for sjukledigheten

Arbetstagaren ska pé arbetsgivarens begéran lamna tillforlitliga upp-
gifter om sin sjukdom. I lagen forutsétts inte att sjukdomen och den
arbetsoférmaga som foljer av den ska bevisas genom ldkarintyg, utan
aven andra uppgifter som tillforlitligt styrker arbetstagarens sjukdom
och arbetsof6rmaga ar tillrackliga.

I kollektivavtalen ingér heltdckande 6verenskommelser om lonerna for
sjukdomstiden. Enligt dessa ar arbetsgivaren skyldig att betala 16n for
dnnu langre tid. Samtidigt har man faststallt att den sjukdom som med-
for skyldighet att betala 16n for sjukdomstiden och den arbetsoférméaga
som foljer av sjukdomen ska styrkas med ldkarintyg som ocksa ska
innehalla uppgifter om diagnosen. Vid epidemier anses hilsovardarens
intyg i regel ge tillrdckliga uppgifter om arbetstagarens arbetsoférméaga.

Enligt personuppgiftslagen hor uppgifterna om arbetstagarens sjukdom
och halsa till kdnsliga uppgifter. Enligt lagen om integritetsskydd i arbetsli-
vet far arbetsgivaren behandla sddana uppgifter endast med arbetstagarens



samtycke och endast i sddana fall dar det &r nodvandigt for utbetalning av
16n for sjukdomstid eller andra jamforbara forméaner eller for utredning av
om det finns grundad anledning till arbetstagarens sjukfranvaro.

Arbetstagarens ratt till I16n vid
hinder fér arbete

Hinder som ar beroende av arbetsgivaren

Arbetstagaren har ratt till full 16n om han eller hon har statt till arbets-
givarens forfogande, men av orsaker som ar beroende av att arbetsgi-
varen inte har kunnat utfora sitt arbete. Hit rdknas t.ex. orsaker som
ar direkt beroende av arbetsgivaren och dennes verksamhet, sdsom
hinder for arbetet som orsakas av bristande organisering av arbetet
(brist pa ramaterial och fornodenheter). Nar det galler skyldigheten att
betala 16n kan parterna enas om andra losningar genom arbetsavtal.

Hinder som inte 8r beroende av arbetsgivare och
arbetstagare

Om arbetstagaren ar forhindrad att utfora sitt arbete av orsaker som
inte ar beroende av arbetsgivaren och arbetstagaren, t.ex. vid eldsva-
da, exceptionella naturfenomen eller andra liknande héndelser som
drabbar arbetsplatsen, har arbetstagaren ratt att fa 16n for 14 dagar.

Andra arbetstagares stridsdtgarder

Om en arbetstagare ar forhindrad att utfora sitt arbete pa grund av andra
arbetstagares stridsatgédrd som inte star i ssamband med den arbetstaga-
res anstéllningsvillkor eller arbetsforhallanden (intressesamband) vars
arbete faktiskt forhindras, ska arbetstagaren ha ratt till 16n av arbets-
givaren for den tid hindret varar, dock for hogst sju dagar. Om arbetet
hindras for en langre tid an detta har arbetstagarna rétt till arbetslos-
hetsersattning genast nér arbetsgivarens skyldighet att betala 16n
upphor.

For den tid som arbetsgivaren ar skyldig att betala 16n far han eller
hon fran l6nebeloppet dra av det belopp som arbetstagaren sparat in
till f6ljd av att arbetsprestationen forhindrats samt det belopp som
arbetstagaren har fortjanat genom annat arbete eller avsiktligen latit
bli att fortjana. Vid avdrag fran 16nen ska arbetsgivaren iaktta det som
bestdms om arbetsgivarens kvittningsratt.

o Arbetstagarens skyldigheter

Allman skyldighet

Arbetstagaren ska utfora sitt arbete omsorgsfullt och folja de foreskrif-
ter som arbetsgivaren med stod av sin behorighet meddelar angaende
séttet for arbetets utférande, arbetets art och omfattning samt tiden
och platsen for dess utférande. Arbetsgivarens behorighet i dessa
fragor bestdms enligt arbetslagstiftningen samt villkoren i kollektivav-
talet och arbetsavtalet.

Arbetstagaren har ocksa en allmdn lojalitetsplikt mot arbetsgivaren.
Arbetstagaren ska i sin verksamhet undvika allt som stér i strid med
ett sddant forfarande som skiligen kan krédvas av en arbetstagare i den
stallning han eller hon har. Skyldigheten &ar av betydelse redan da av-
talet ingas och den utstracker sig i ndgon man aven till arbetstagarens
fritid. Arbetstagaren far t.ex. inte genom sin verksamhet under fritiden
skada arbetsgivarens affarsverksamhet.

SKyldighet forenad med skydd i arbetet

Arbetstagaren ska i sitt arbete iaktta den forsiktighet och aktsamhet
som arbetsuppgifterna och arbetsférhallandena kraver samt med till
buds stdende medel sorja for saval sin egen som andra arbetstagares
sékerhet pa arbetsplatsen. For att uppfylla sin skyldighet angdende
skyddet i arbetet ska arbetstagaren utfora sitt arbete i enlighet med
den handledning samt de foreskrifter och bestimmelser som arbets-
givaren meddelat. For att forhindra olycksfall och ohélsa ska arbets-
tagaren anvanda pabjudna skyddsredskap. Arbetstagarna ar skyldiga
att informera arbetsgivaren om sadana fel och brister i konstruktioner,
maskiner, anordningar samt arbets- och skyddsredskap som de obser-
verat och som kan medfora risk for olycksfall eller sjukdom.



Om innehallet i arbetstagarens skyldigheter i fraga om skyddet i arbe-
tet bestdms ndrmare i lagen om skydd i arbetet och i de bestdmmelser
péa lagre niva som utfardats med stdd av lagen.

Forbud mot konkurrerande verksamhet

En arbetstagare far inte &t ndgon annan utfora sadant arbete eller ut-
ova saddan verksamhet som, med hénsyn till arbetets natur och arbets-
tagarens stéllning, utgor en konkurrerande handling som strider mot
god sed i anstédllningsforhallanden och som uppenbart skadar arbets-
givaren. Det ar ocksa forbjudet att forbereda konkurrerande verksam-
het, om det uppenbart skadar arbetsgivaren.

Bestdmmelsen om konkurrerande verksamhet hindrar inte arbetsta-
garen fran att utfora arbete i sitt yrke under fritiden i ett annat an-
stéllningsforhallande eller for egen rakning, om arbetstagaren inte genom
detta arbete uppenbart orsakar arbetsgivaren skada. Det forutsatter
ocksa att ett sddant arbete inte hindrar arbetstagaren fran att utféra
"det huvudsakliga arbetet". Vid bedémningen av huruvida arbetsta-
garens arbete ar tilldtet beaktas arbetets art samt arbetstagarens
stillning i arbetsgivarens organisation. Arbetstagare som har en hogre
stillning i arbetsgivarens organisation kan ha en mer omfattande
lojalitetsplikt &n de som befinner sig ldgre ner i organisationen och
darfor kan deras ratt att bedriva verksamhet som konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet vara mer begransad. I detta sammanhang
bor ocksa omfattningen av arbetsgivarens verksamhet beaktas.

Det arbete som arbetstagaren utfor i sitt yrke i ett annat anstall-
ningsforhallande eller for egen riakning betraktas inte som férbjuden
konkurrenshandling, om arbetsgivaren dr medveten om det och har
accepterat det antingen nér arbetsavtalet ingicks eller senare under
anstéllningsforhallandet.

Forbud mot att roja affars- och
yrkeshemligheter
Medan anstallningsforhallandet varar far arbetstagaren inte utnyttja

arbetsgivarens affars- eller yrkeshemligheter eller roja dem for na-
gon annan. Affars- och yrkeshemligheter kan vara t.ex. uppgifter om

arbetsmetoder, dataprogram, produktionsvolymer, formler och kund-
register. Det visentliga ar att arbetsgivaren har behov av att hemligha-
lla uppgifterna och det har skadliga verkningar for féretaget om den
information som ska hemlighallas blir rojd.

Forbudet mot att roja affars- och yrkeshemligheter géller under den tid
som anstédllningsforhallandet varar. Forbudet mot att roja affars- och yr-
keshemligheter som har erhéllits i arbetet pa ett rattmatigt satt upphor
da anstéllningsforhallandet upphor, om inte arbetsgivaren och arbetsta-
garen har ingdtt ett avtal om tystnadsplikt som omfattar tiden efter det
att anstallningsforhallandet upphort. Om arbetstagaren, medan an-
stallningsforhallandet varar, ordattmaétigt har fatt eller skaffat sig uppgifter
som ska betraktas som affars- eller yrkeshemligheter, géller forbudet
mot att roja eller anvanda dessa uppgifter dven efter att anstallningsfor-
hallandet har upphort dnda tills uppgifterna inte langre objektivt sett
kan betraktas som arbetsgivarens afférs- eller yrkeshemligheter.

Konkurrensforbudsavtal

Definition

Med konkurrensforbudsavtal avses ett avtal

® som begransar arbetstagarens ratt att efter avslutat anstallnings-
forhallande ingé avtal med en sidana arbetsgivare (foretag) som
bedriver verksamhet som konkurrerar med den arbetsgivare hos
vilken arbetstagaren var anstélld nar konkurrensforbudsavtalet
ingicks och/eller

@ som begrinsar arbetstagarens ratt att for egen rakning bedriva
sddan konkurrerande verksamhet.

Konkurrensforbudsavtal far ingas endast av synnerligen vdgande skdl.
Vid bedémningen av om det finns synnerligen viagande skal for ett
konkurrensforbudsavtal ska bada parternas intressen beaktas. Syftet
med ett konkurrensforbudsavtal ar att skydda arbetsgivarforetagets
faktiska affars- och yrkeshemligheter for en viss tid ocksé efter att
anstallningsforhallandet har upphort. Behovet av skydd ska vara
valmotiverat och av stor betydelse for den aktuella verksamheten och
inte kunna tillgodoses t.ex. genom beviljade eller 6verldtna rattigheter
till patent eller nyttighetsmodeller. A andra sidan ska hinsyn tas till
arbetstagarnas mojligheter att fortjdna sitt uppehélle genom arbete



som motsvarar deras yrkeskunskaper och till deras ratt att fritt vilja
arbetsplats. De synnerligen vdgande skal som forutsatts for ett giltigt
konkurrensforbudsavtal ska dven vara i kraft da avtalet dberopas.

Vid bedémningen av om det finns synnerligen vagande skil ar arbets-
tagarens stéllning i foretagets organisation och vilken typ av arbete
han eller hon utfor av vasentlig betydelse. Ju mer engagerade arbets-
tagarna ar i de uppgifter som &r i behov av sarskilt skydd eller ju mer
kunskaper de har om arbetsgivarens andra affars- och yrkeshemlig-
heter som behover skyddas, desto lattare kan kravet pa synnerligen
vagande skal anses bli uppfyllt.

Tid for konkurrensbegransning och brott mot avtal

En avtalsenlig konkurrensbegransning som inleds néar ett anstall-
ningsforhallande upphor far pagé i hogst sex manader. Om arbetsta-
garna enligt avtalet far skaliga ersittningar for den tid de ar bundna
av avtalet, kan begransningen gilla i hogst ett ar. Vid brott mot ett
konkurrensforbudsavtal kan arbetstagaren aldggas att till sin tidigare
arbetsgivare betala skadestdnd enligt arbetsavtalslagen, eller i stillet
for skadestand avtalsvite, om sé bestamts i konkurrensforbudsavtalet.
Storleken pa avtalsvitet far inte dverstiga arbetstagarens 16n under de
sex sista manaderna av anstallningsforhallandet.

Avtalets bindande verkan

Ett konkurrensforbudsavtal som ingatts utan synnerligen vdagande skal
ar fullkomligt ogiltigt. Ifall man i konkurrensforbudsavtalet har enats
om ett langre konkurrensférbud dn vad som anges i lagen, ar de avta-
lade tidsfristerna ogiltiga i den man de 6verskrider de ovan ndmnda
tidsbegransningarna pa sex manader eller ett ar. Likasa ar konkur-
rensforbudsavtalets bestimmelse om avtalsvite ogiltig endast till den
del vitet 6verskrider sex manaders 16n.

Konkurrensférbudsavtalet binder inte arbetstagaren om anstéllnings-
forhallandet har upphort av skl som beror pa arbetsgivaren. Daremot
binder konkurrensforbudsavtalet arbetstagaren om arbetsgivaren
sager upp arbetsavtalet av tillrackligt vigande skal som beror pa ar-
betstagaren.

@ Minimivillkor for

anstallningsforhallanden

De arbetsvillkor som tilldmpas pa anstallningsférhallanden bestams
med stod av flera olika normkéllor, sdsom arbetslagstiftning, kollek-
tivavtal, villkor i arbetsavtal samt foreskrifter som arbetsgivaren utfar-
dar med stod av sin behorighet.

De tvingande bestammelserna i den arbetsrittsliga lagstiftningen
anger miniminivan for anstillningsvillkoren. Vissa bestammelser ar
sadana som tillater att kollektivavtalsparterna avviker fran dem genom
bestdmmelser i kollektivavtalen. Kollektivavtalsbestdémmelser som
uppgjorts med stdd av sddana bestdmmelser far tillimpas pa alla arbets-
tagare i anstéllningsforhallanden dar sddana kollektivavtal f6ljs.

I arbetsavtalslagen finns utforliga bestimmelser om de fragor som
hanfor sig arbetsavtalslagens omrade och fran vilka avvikelser kan
goras genom kollektivavtal. Sddana fragor ar

@ formaner som ar beroende av anstillningsforhallandets langd

® arbetstagarens skyldighet att erbjuda i forsta hand deltidsanstéllda
arbete

16n for sjukdomstid

léneperiod och betalningstid

grunder for permittering for viss tid med vissa begransningar

vissa tillvigagangssétt vid permittering

ateranstallning av uppsagd arbetstagare

regional omfattning av skyldigheten att erbjuda arbete inom ramen
for uppsédgningsgrunden och

@ forfarande vid upphavande av arbetsavtal.

I praktiken bestdms villkoren for ett anstallningsférhallande till stor

del enligt kollektivavtalet i branschen. De villkor som avtalats genom
kollektivavtal tillampas med stod av lagen om kollektivavtal pa det s.k.
organiserade arbetsmarknadsfiltet. Bestimmelserna i kollektivavtal med
allmdnt bindande verkan ska tillimpas som minimivillkor for anstéll-
ningsforhallanden ocksa i fraga om anstéllda hos arbetsgivare som inte
ar fackligt organiserade.



Om det inte finns nagot kollektivavtal i arbetsgivarens bransch, bestams
arbetstagarens lon enligt 6verenskommelserna i arbetsavtalet. Om inte
arbetsgivaren och arbetstagaren har kommit 6verens om lénen ens nar
arbetsavtalet ingicks, ska arbetstagaren enligt lag fa sedvanlig och skilig
lon for sitt arbete. Andra villkor for arbetsavtalet bestdms i arbetslagstift-
ningen och i de avtal som ingatts med stod av den.

Bindande Rollektivavtal bestammer
minimiarbetsvillkoren

Forutsattningar for allmant bindande verkan

Som ett kollektivavtal med allmént bindande verkan faststalls ett
sadant rikstcdckande kollektivavtal som anses vara representativt for
respektive bransch. Huruvida ett kollektivavtal ar representativt eller
inte beddms med stod av bestimmelsen om tillimpningsomrade i res-
pektive kollektivavtal for branschen.

Ett foretagsspecifikt kollektivavtal kan inte - inte heller som riks-
tdckande avtal - vara ett kollektivavtal med allmédnt bindande verkan.
Hur representativt kollektivavtalet &r bedoms med stod av statistiska
uppgifter som mater hur allméant kollektivavtalet tillampas. Hansyn tas
dessutom till dels hur etablerad kollektivavtalsverksamheten &r inom
respektive bransch, dels organisationsgraden bland avtalsparterna.
Likasa laggs stor vikt vid malet for systemet med allmént bindande
verkan, att trygga minimivillkoren for alla arbetstagare.

Faststallande

Kollektivavtalens allmént bindande verkan faststills av namnden for
faststillande av kollektivavtals allmént bindande verkan. Namnden, som
finns vid social- och hélsovardsministeriet, provar pa tjanstens viagnar
vilka rikstdckande kollektivavtal som har allmént bindande verkan.

Namndens beslut kan édverklagas hos arbetsdomstolen. Besvarsratt har
de arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer som &r parter i kollek-
tivavtalet samt alla de arbetsgivare och arbetstagare, vilkas rattigheter
berors av beslutet. Besvar ska anforas inom 30 dagar fran det att
namnden har offentliggjort sitt beslut i Officiella tidningen.

Beslutet om ett kollektivavtals allmant bindande verkan ar i kraft
tillsvidare. Om vasentliga forandringar sker i kollektivavtalets allmén-
na tillampning efter att ett lagakraftvunnet beslut har meddelats,
kan ndmnden ta upp drendet till ny behandling antingen pa tjinstens
vagnar eller med stdd av anstkan. Lagakraftvunna beslut om kollek-
tivavtalens allmént bindande verkan publiceras i justitieministeriets
foreskriftssamling. Namnden svarar for att allmént bindande kollek-
tivavtal i sin helhet publiceras pa webben i forteckningen 6ver kollek-
tivavtal med allmént bindande verkan (www.finlex.fi).

Skyldighet att folja avtalen

Skyldigheten att folja allmént bindande kollektivavtal beror framst
icke-organiserade arbetsgivare. En arbetsgivare, som med stod av lagen
om kollektivavtal 4r bunden av ett sddant kollektivavtal som for arbets-
tagarens del har ingatts av ett rikstdckande arbetstagarforbund, ar inte
skyldig att f6lja ett allmént bindande kollektivavtal for branschen.

Till foljd av kollektivavtalets allmédnt bindande verkan ska kollektiv-
avtalets bestdmmelser om anstéllningsvillkor (de s.k. arbetsnormerna)
och bestdmmelserna om arbetsforhallanden (de s.k. arbetsmiljonor-
merna) foljas. Med stod av kollektivavtalets allmént bindande verkan
tillampas daremot inte sddana bestdammelser som hanfor sig till verk-
stallandet av kollektivavtalet, sisom bestammelserna om samradsfor-
farande och fortroendemannens ratt att fa information.

6 Arbetstagarens ratt till

familjeledighet

Med undantag for ratten till franvaro av tvingande familjeskal och
avtalsbaserad franvaro for vard av en familjemedlem eller ndgon annan
narstdende utgor varden av barn grunden for beviljandet av alla familje-
ledigheter. Familjeledigheten kan utnyttjas av foraldrar som bor i sam-
ma hushall som barnet. Arbetstagaren kan stanna hemma for att skota
sitt biologiska barn eller adoptivbarn samt andra barn som stadigva-
rande bor i samma hushall, sdsom makens eller sambons barn eller



barn som har placerats i familjen eller som &r i familjens vardnad. Aven
barnets s.k. franvarande fordlder har ratt till tillfallig vardledighet.

Arbetstagarens ratt till tillfallig franvaro fran arbetet av tvingande famil-
jeskal galler emellertid inte enbart varden av barn. Denna ratt kan utnytt-
jas dven da nagon nédra anhorig i ratt uppstigande eller nedstigande led av
nagon plétslig eller oforutsedd anledning behover vard, omvardnad eller
hjalp med att ordna sina angeldgenheter. Dessutom kan arbetsgivaren
och arbetstagaren komma 6verens om arbetstagarens franvaro for viss tid
for vard av en familjemedlem eller ndgon annan nirstaende.

Gravida arbetstagare har ratt att genomga medicinska undersokningar
som foregar nedkomsten under arbetstid och utan att ga miste om 16n,
ifall undersokningarna inte kan ske utanfor arbetstid. Under moder-
skaps-, faderskaps- och fordldraledigheten intjinas semester.

Familjeledigheter pa heltid

Ledigheter med dagpenning

Arbetstagaren har ratt till ledighet fran arbetet for den tid da han eller
hon har ratt att fA moderskaps-, sdrskild moderskaps-, faderskaps-
eller fordldrapenning som avses i sjukforsdkringslagen. Moderskaps-
penningen borjar betalas ut tidigast 50 och senast 30 vardagar fore den
berdknade nedkomsten. Moderskapspenningsperioden ar hogst 105
vardagar.

Om en gravid arbetstagares arbetsuppgifter eller arbetsférhéllanden
dventyrar hennes eller fostrets hédlsa och hon med beaktande av sina
halsomassiga forutsattningar inte kan anvisas annat lampligt arbete
har hon ritt till sdrskild moderskapspenning fére nedkomsten.

Den obligatoriska moderskapsledigheten &r tva veckor fore den berdkna-
de nedkomsten och tva veckor efter nedkomsten. Under denna tid far
arbetstagaren inte utfora arbete.

Om barnets biologiska far, liksom ocksa en adoptivfader, som deltar i
varden av barnet utan att samtidigt forvarvsarbeta har ratt till fader-
skapspenning for ssmmanlagt 54 vardagar. Under moderskaps- eller

foraldrapenningsperioden betalas faderskapspenning for hogst 18
vardagar. Faderskapspenningsperioden kan under foraldrapenningspe-
rioden uppdelas pa hogst fyra avsnitt och betalningen av faderskapspen-
ning utanfor moderskaps- och fordldrapenningsperioden kan uppdelas
pa hogst tva avsnitt. Avsnitten har ingen faststdlld minimildngd. Det
forsta avsnittet kan tas ut i samband med barnets fodelse. Rétten till
faderskapspenning giller tills barnet fyller tva ar eller det har gatt tva ar
sedan adoptivbarnet togs i vard.

Under den moderskaps- eller férdldrapenningsperiod som baserar sig
pé fodelsen av ett nytt barn betalas faderskapspenning sammanlagt for
hogst 42 vardagar, sa att hogst 24 vardagar kan basera sig pa fodelsen
av ett tidigare barn och hogst 18 vardagar pa fodelsen av det nya barnet.
I detta fall ska de faderskapspenningsdagar som baserar sig pa fodelsen
av det tidigare barnet tas ut under ett enda avsnitt.

Hel eller partiell fordldrapenning betalas till barnets mor eller far fran
utgangen av perioden med moderskapspenning tills 263 vardagar har
gatt fran det att moderskapspenningen borjade betalas ut, den forsta
betalningsdagen medrdknad. Vid adoption av barn under 7 &r har den
foralder som vardar barnet ratt till fordldrapenning. Fordldrapen-
ningen kan betalas ut for 234 vardagar fran barnets fodsel, dock for minst
200 vardagar. Réatten till fordldrapenning forlangs med 6o vardagar
per barn om familjen far eller adopterar fler &n ett barn, och dessa
extra dagar kan tas ut redan under perioden med moderskaps- och
foraldrapenning. Bada barnets foraldrar har ratt till fordldrapenning.
Foraldrarna kan fordela fordldraledigheten mellan sig sa att vardera
tar ut hogst tva perioder. Varje period ska omfatta minst 12 vardagar.

Vardledighet

Arbetstagaren har ratt att fa vardledighet for att varda sitt barn eller
nagot annat barn, som varaktigt bor i hans eller hennes hushall, tills bar-
net fyller tre ar. En forélder till ett adoptivbarn har ratt till vardledighet i
minst tva ar frdn adoptionen, men ratten upphor nar barnet borjar skolan.

Vardledigheten kan utnyttjas av barnets bada foraldrar, men inte sam-
tidigt. Vardledigheten kan delas upp i hégst tva perioder per foralder.
Periodernas minimildngd ar en méanad. Arbetsgivaren och arbetsta-



garen kan dock komma overens om att arbetstagaren tar ut flera och
kortare perioder med vardledighet.

Vardledigheten &r i allmanhet forlagd till tiden efter perioderna med
dagpenning. En period med vardledighet kan dock tas ut samtidigt som
den ena fordldern ar moderskaps- eller foraldraledig. Barnets far kan ta
ut en period med vardledighet som omfattar minst en méanad efter att
modern har kommit hem fran sjukhuset med barnet. P4 motsvarande sétt
kan den ena fordldern ta ut vardledighet nar den andra ar fordldraledig.

Anmalan om ledighet

Moderskaps-, faderskaps-, fordldra- och vardledighet ska anmalas till
arbetsgivaren senast tvd manader fore den planerade ledighetens bor-
jan. For ledigheter som fortgar hogst 12 vardagar dr anméalningstiden
dock en ménad. Om den regelridtta anmélningstiden pa tva manader
inte kan iakttas pa grund av att maken borjar arbeta, har arbetstagaren
dock ratt att ta ut fordldraledighet med iakttagande av en anmélnings-
tid pa en manad, om ledigheten inte medfor en allvarlig olagenhet for
arbetsgivarens produktions- eller serviceverksamhet.

Anmalningsskyldigheten géller savil tidpunkten for ledigheten som
langden pa den planerade ledigheten eller perioden.

Arbetstagarens anmalan till arbetsgivaren om tidpunkten for uttag av
ledighet ar bindande for arbetstagaren. Arbetstagaren kan ensidigt
dndra den angivna tidpunkten bara av grundad anledning. Som grun-
dad anledning betraktas sddana ovantade och vasentliga fordndringar i
forutsattningarna for varden av barnet som arbetstagaren inte har kun-
nat forutse vid anmélan om ledigheten. Sddana anledningar &r t.ex. att
barnet eller den ena fordldern insjuknar allvarligt for en langre tid eller
dor, barnets foraldrar flyttar isar eller skiljer sig eller att ndgon annan
vasentlig forandring sker i fordldrarnas forutsattningar for att ta hand
om barnet. En vardledig mor har ratt att avbryta vardledigheten under
péagéende avtalad period och bli moderskapsledig pa nytt.

Eftersom det inte ar mojligt att avbryta en ledighet eller overlata den
till den andra fordldern utan att fordaldrarna och deras arbetsgivare
kommer 6verens om det, bor fordldrarna innan de meddelar arbetsgiva-

ren om ledigheterna forutse de omstandigheter som ror anvidndningen
av familjeledigheterna och fordelningen av dem.

Undantagna fran anméalningsskyldigheten &dr sadana fall fa tidpunk-

ten for moderskapsledighetens borjan tidigareldggs och tidpunkten

for faderskapsledigheten i samband med barnets fodelse dndras, om
dndringarna ar nodvandiga pa grund av den gravida arbetstagarens
halsotillstand, barnets fodelse eller barnets, moderns eller faderns
halsotillstadnd. Arbetsgivaren ska sa snabbt som mojligt underrattas om
dndringarna liksom om tidpunkt for den ledighet som tas ut fér varden
av adoptivbarn och om adndring av den angivna tidpunkten.

Partiella familjeledigheter

Partiell foraldraledighet och partiell vardledighet ar partiella ledig-
heter for vard av barn. Med partiell fordldra- och vardledighet avses
ledighet som genomfors som forkortad arbetstid per dygn eller vecka.
Partiell foraldra- och vardledighet forutsatter ett avtal mellan arbets-
tagaren och arbetsgivaren.

Vid partiell férdldra- och vardledighet kan barnet inte samtidigt skotas
av bada foraldrarna eller vardnadshavarna. Det dr emellertid moijligt
att den ena fordldern skoter barnet under formiddagar och den andra
under eftermiddagar eller att fordldrarna skoter barnet varannan dag
eller vecka.

Partiell foraldraledighet

Partiell fordldraledighet kan tas ut under perioden med foraldrapenning
s, att bada foraldrarna var for sig kommer 6verens med sina arbetsgi-
vare om en samtidig forkortning av arbetstiden med 40-60 procent och
om motsvarande sankning av lonen. Minimitiden for partiell foraldrale-
dighet ar tvd manader.

Partiell vardledighet
En arbetstagare som i en eller flera perioder har varit anstélld hos
samma arbetsgivare sammanlagt minst sex manader under de senaste



12 ma&naderna har ratt till partiell vardledighet som infaller efter att
utbetalningen av féraldrapenningen har upphort. Partiell vardledighet
kan beviljas for vard av eget barn eller ndgot annat barn som varaktigt
bor i arbetstagarens hushall. For barn inom den grundlaggande utbild-
ningen stracker sig ratten till ledighet dnda till utgangen av det andra
lasaret, dvs. till slutet av juli och for barn som omfattas av forlangd
laroplikt till utgdngen av barnets tredje lasar. For en foradlder till ett
handikappat eller langtidssjukt barn, som ar i behov av sarskild vard
och omsorg, fortgar ratten tills barnet fyller 18 ar.

Utnyttjandet av partiell vardledighet grundar sig pa avtal mellan ar-
betsgivaren och arbetstagaren. Arbetstagaren ska lamna en anhéllan
om partiell vardledighet senast tvd manader fore ledighetens borjan.
Arbetsgivaren och arbetstagaren ska sinsemellan komma dverens om
detaljerna kring den partiella vardledigheten, sdsom hur arbetstiden
ska forkortas, hur forkortningen forlaggs per dygn eller vecka och hur
ldnge den partiella vardledigheten ska vara.

Om ledigheten fororsakar arbetsplatsens produktions- eller service-
verksambhet allvarliga oldgenheter och detta inte kan undvikas genom
skiliga arbetsarrangemang, kan arbetsgivaren vdigra att ingd avtal
om partiell vardledighet. Om arbetsgivaren dberopar sin ratt att vdgra
arbetstagaren partiell vardledighet, ska han eller hon redogora for de
omstandigheter som ligger till grund for vagran.

Om arbetsgivaren och arbetstagaren inte nar avtal om hur en partiell
vardledighet ska ordnas och arbetsgivaren inte lagger fram tillrackligt
vagande skal for vagran, har arbetstagaren ratt att fa en period partiell
vardledighet per kalenderar. Periodens langd samt tidpunkten nar den
partiella vardledigheten inleds bestdms i dessa fall enligt arbetstaga-
rens framstéllning. Den partiella vardledigheten ska d& genomftras

sa att arbetstagarens arbetstid per dygn forkortas till sex timmar och
ledigheten forldggs antingen till borjan eller till slutet av arbetsdagen.
Om arbetstiden utgor ett genomsnitt, ska den forkortas till i medeltal
3o timmar i veckan. Arbetstiden kan da forkortas genom att ledighe-
ten beviljas ocksa i form av hela arbetsdagar.

Avbrytande av ledigheten

Avtal ska ingas om en partiell foraldra- eller vardledighet maste av-
brytas. Om avtal inte kan néas, far arbetstagaren avbryta den partiella
familjeledigheten, forutsatt att det finns grundad anledning till f6ljd av
forandringar i forutsidttningarna for varden av barn. Ingen anmal-
ningstid har faststéllts om en partiell férdldraledighet avbryts. Om en
partiell vardledighet avbryts, ska avbrottet och de orsaker som ligger till
grund for det anmélas med iakttagande av en manads anmaélningstid.

Franvaro av tillfallig orsak

Tillfallig vardledighet

Om arbetstagarens barn eller ett annat barn under 10 ar som varaktigt
bor i dennes hushall plotsligt insjuknar har arbetstagaren ratt till till-
fallig vardledighet for att ordna varden av barnet eller ta hand om det.
Barnets s.k. franvarande fordlder har motsvarande ratt.

Ratten till franvaro ar begransad till hogst fyra arbetsdagar per sjuk-
domsfall. Barnets foraldrar kan dela upp den tillfilliga vardledigheten
pa det sitt de 6nskar, t.ex. genom att de tar hand om barnet varannan
dag eller s4 att den ena fordldern tar hand om barnet pa férmiddagar
och den andra pé eftermiddagar. Bada fordldrarna far inte samtidigt ta
hand om barnet. Om den ena fordldern &r hemma och kan skota barnet,
har den foraldern som arbetar inte ratt att ta ut tillfallig vardledighet.

Anmalan till arbetsgivaren om utnyttjande av tillfallig vardledighet
ska ske sa snabbt som mojligt efter att behovet av frdnvaro har upp-
statt. Med tanke pa organiseringen av arbetet pa arbetsplatsen ar det
dessutom nodvandigt att arbetstagaren meddelar om hur lange fran-
varon kommer att vara. Vid fordndringar i sjukdomssituationen och i
behovet av vard ska arbetstagaren sa snabbt som mdéjligt lamna en ny
anmalan om den forandrade situationen. P4 arbetsgivarens begiran
ska arbetstagaren lamna tillforlitliga uppgifter om grunden fér den
tillfalliga vardledigheten.



Franvaro av tvingande familjeskal

Arbetstagaren har ratt till tillfallig franvaro fran arbetet, om hans eller
hennes omedelbara nirvaro ar ndédvandig av oférutsedda och tvingan-
de orsaker i samband med en sjukdom eller olycka som drabbat hans
eller hennes familj.

Med familj avses personer som bor i familjeliknande forhallanden i
samma hushall. Vidare tillampas bestdmmelsen nir ndgon av arbetsta-
garens eller hans eller hennes makes eller stadigvarande sambos néira
anhoriga i rakt uppstigande eller nedstigande led har drabbats av en
sadan olycka som kréaver arbetstagarens omedelbara néarvaro.

Bestdmmelsen om franvaro fran arbetet av tvingande familjeskal géller
forutom vid olycka som drabbat en familjemedlem &ven olyckor som
drabbat eller hotar att drabba familjens hem. Vattenskada eller eldsva-
da som intraffat i arbetstagarens bostad kan vara ett sddant tvingande
skal till franvaro som lagen avser.

Arbetstagaren ska s& snabbt som mojligt underrdtta arbetsgivaren om
sin franvaro och orsaken till den. Arbetstagaren ska pa arbetsgivarens
begéran lamna tillforlitliga uppgifter om orsaken till franvaron.

Avtalsbaserad franvaro for vard av familiemedlem

eller ndgon annan narstdende

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

En avtalsbaserad familjeledighet ar avsedd for sddana situationer dar

en arbetstagares familjemedlem eller ndgon annan nérstdende som ar
beroende av arbetstagarens vard behover hjalp med sina dagliga rutiner.

Franvaron fran arbetet baserar sig pa ett avtal som har ingéatts for viss
tid mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Arbetstagarens fram-
stidllning om franvaro fran arbetet medfor skyldighet for arbetsgivaren
att utreda genom vilka arrangemang pa arbetsplatsen arbetstagarens
ledighet kan ordnas. Bestammelsen innebar for arbetsgivaren en
langregdende skyldighet &n i en normal avtalssituation att utreda olika
alternativ for ordnandet av arbetet.

Arbetsgivaren och arbetstagaren ska komma 6verens om atergang
till arbetet under pagaende avtalad ledighet. Om 6verenskommelse
inte nds, far arbetstagaren av grundad anledning avbryta ledigheten
genom att underritta arbetsgivaren om detta senast en manad fore
atergangen till arbetet. Pa arbetsgivarens begaran ska arbetstagaren
lagga fram en utredning om grunden for franvaron och avbrytandet av
franvaron.

SKyldighet att betala I6n for ledighet

Enligt arbetsavtalslagen ar arbetsgivaren inte skyldig att betala arbets-
tagaren l6n for tiden for moderskaps-, faderskaps-, foraldra- eller olika
vardledigheter och inte heller for franvaro av tvingande familjeskal.
Enligt kollektivavtalen for vissa branscher ar arbetsgivaren daremot
skyldig att betala 16n for tiden for moderskapsledighet eller en del av
denna samt for tillfallig vardledighet.

Ratt till 8tergang till arbetet efter ledighet

Efter alla familjeledigheter har arbetstagaren ratt att i forsta hand
aterga till sitt tidigare arbete. Om arbetstagaren inte kan erbjudas sina
tidigare uppgifter, ar arbetsgivaren skyldig att erbjuda arbetstagaren
ett arbete som motsvarar det tidigare arbetet och som 6verensstammer
med arbetsavtalet. Om inte heller detta dr mojligt ska arbetstagaren
erbjudas annat arbete som 6verensstdimmer med arbetsavtalet. Om inte
heller sddana arbetsuppgifter star till buds, ska arbetsgivaren underso-
ka om det dr moijligt att undvika att arbetstagaren permitteras eller att
anstéllningsforhallandet avslutas genom att erbjuda annat sadant arbe-
te som arbetstagaren klarar av med de erfarenheter och férutsattningar
som denne har. Arbetsgivarens skyldighet att erbjuda annat arbete ar
ocksa forknippad med skyldigheten att ordna saddan utbildning som &ar
nodvéandig for att arbetstagaren ska kunna ta emot ett visst arbete och
som kan anses vara skilig ur arbetsgivarens synvinkel.

Det sérskilda uppsagningsskyddet for arbetstagare som tar ut
familjeledighet behandlas under punkt 8.



a Permittering

Med permittering avses att utférandet av arbete och betalningen av
lon tillfalligt avbryts genom arbetsgivarens beslut medan anstall-
ningsforhallandet i 6vrigt bestar. Som permitteringsgrund godkdnns
endast att arbetet minskat eller att arbetsgivarens forutsattningar att
erbjuda arbete har foérsamrats av ekonomiska eller produktionsmés-
siga orsaker.

Permitteringen kan grunda sig pa ett ensidigt beslut av arbetsgivaren
eller p4 ett avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Aven d& man
avtalar om permittering, ska behovet av en permittering bero pa en
forandring av arbetsgivarens verksamhetsbetingelser eller forutsatt-
ningar att erbjuda arbete.

Arbetsgivaren kan permittera arbetstagaren tills vidare eller for viss tid.
Arbetstagaren kan permitteras antingen genom att arbetsgivaren avbry-
ter utforandet av arbetet helt och hallet eller forkortar arbetstagarens
lag- eller avtalsenliga regelbundna arbetstid per vecka eller dygn i den
man det dr nddvandigt med tanke pa grunden for permitteringen.

Permitteringsgrunder

Om det arbete som arbetsgivaren har att erbjuda har minskat vdsentligt
och varaktigt av ekonomiska eller produktionsméissiga orsaker eller pa
grund av omorganisering av arbetsgivarens verksamhet och arbetsta-
garen inte kan erbjudas annat arbete eller utbildning, far arbetstagaren
permitteras tills vidare. Om man daremot antar att det ar friga om en
tillfallig minskning av arbetet, kan arbetstagaren permitteras for den tid
som arbetsminskningen forvédntas fortga. Ett permitteringsbehov som
fortgar omkring go dagar anses vara en tillfallig minskning av arbete.
Om arbetsgivaren for den tid d& arbetet minskar kan erbjuda annat
arbete, finns inga grunder for permittering.

Genom avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare kan arbetstagaren
permitteras endast for viss tid och bara om det dr nodvandigt pa grund
av arbetsgivarens verksamhet eller ekonomiska situation. Om permitte-

ring och genomforande av permittering kan avtal ingas bara i de enskil-
da fallen, ddremot inte allmant nir arbetsavtalet ingas.

Eftersom arbetsavtal som ingdtts for viss tid binder avtalsparterna under
en viss tid ar det bara i undantagsfall mojligt att permittera visstidsan-
stallda genom arbetsgivarens beslut. P4 grund av kravet pa opartiskt
bemotande av arbetstagarna ar det motiverat att arbetsgivaren far
permittera en visstidsanstélld arbetstagare om arbetstagaren ar vikarie
for en ordinarie arbetstagare. Forutsattningen for permitteringen ar att
arbetsgivaren skulle ha ritt att permittera den ordinarie arbetstagaren
om han eller hon vore i arbete.

Det ar tillatet att permittera en foretrddare for arbetstagarna endast pa
de grunder enligt vilka foretradarens arbetsavtal kan sdgas upp. Den
grundlaggande principen &r att fortroendemén och ett fértroendeombud
permitteras sist, forutsatt att de med hansyn till sin yrkesskicklighet
och erfarenhet klarar av de uppgifter som kvarstar.

Meddelande om permittering

S& snart arbetsgivaren har blivit medveten om att det finns ett per-
mitteringsbehov ska arbetstagarna informeras om den forestdende
permitteringen (férhandsinformation). Senast 14 dagar fore permitte-
ringens borjan ska arbetsgivaren dessutom personligen ge arbetstagarna
ett meddelande om permittering. Om detta inte d4r mojligt kan medde-
landet ocksa lamnas per brev eller elektroniskt. I meddelandet ska an-
ges grunden for permitteringen, begynnelsetidpunkten och permitte-
ringens langd eller uppskattade langd. Om arbetstagarna permitteras
for viss tid ska det i meddelandet anges exakt hur lange permitteringen
kommer att vara. Meddelande om permittering ska ocksa delges
foretradaren for de arbetstagare som ska permitteras.

Uppsagning av arbetsavtal under permittering

En arbetstagare far medan permitteringen varar - dock inte under de
sju sista dagarna av permitteringen - sdga upp sitt arbetsavtal med
omedelbar verkan. Ocksa under de sju sista dagarna av permitteringen
kan arbetstagaren siaga upp ett arbetsavtal som ingatts tills vidare
genom att i iaktta den uppsédgningstid som i 6vrigt ska tillampas pa
anstéllningen.



Om arbetsgivaren sdger upp arbetsavtalet medan permitteringen varar,
ar arbetsgivaren skyldig att betala arbetstagaren 16n for uppsdgningstiden.
Om tiden for det meddelande om permittering som enligt lag eller avtal
ska iakttas i ett anstéllningsforhallande ar langre &n 14 dagar, har
arbetsgivaren ratt att dra av 14 dagars 16n fran 16nen for uppsagnings-
tiden.

Om permitteringen har varat déver 200 dagar utan avbrott kan
arbetstagaren sdga upp sitt arbetsavtal sa att det upphor medan
permitteringen varar utan att forlora sin ratt till 16n for uppsagningstiden.
D& upphor arbetsavtalet att géilla omedelbart nér den permitterade
arbetstagaren har sagt upp det.

e Upphavande av arbetsavtal

Ett arbetsavtal som ingatts for viss tid upphor utan uppsédgning nar
den avtalade tiden loper ut. Ett arbetsavtal som géller tills vidare
upphor antingen genom en ensidig atgéard av ndgondera avtalsparten
(uppségning eller hdvning) eller genom en gemensam 6verenskommel-
se om upphévande.

I arbetsavtalslagen ingar dessutom bestdmmelser om avgdngsdlder

vid uppnadd pensionsalder. En arbetstagares anstallningsforhallande
upphor automatiskt utan uppsagning och uppsagningstid vid utgdngen
av den kalendermanad under vilken arbetstagaren fyller 68 ar, om inte
arbetsgivaren och arbetstagaren avtalar om forlangning av anstéll-
ningsforhallandet.

Enligt lagen om pension for arbetstagare kan arbetstagarna flexibelt
valja nar de vill ga i pension mellan 63 och 68 ars alder. Om en arbets-
tagare beslutar ga i pension innan han eller hon ha uppnétt 68 ars al-
der krévs det en viljeyttring (uppsiagning) fran arbetstagarens sida. En
arbetstagare kan upphéva sitt anstéllningsforhallande fore uppnadd
avgangsalder bara om det finns en grund for uppségning eller havning
enligt arbetsavtalslagen.

Upphavande av arbetsavtal for viss tid

Ett arbetsavtal for viss tid 4r bindande for avtalsparterna under avtals-
perioden och upphér utan nagon uttrycklig viljeyttring nar den avta-
lade perioden 16per ut eller det avtalade arbetet har blivit utfért. Om
varaktigheten for ett arbetsavtal som ingatts for viss tid ar bunden vid
en annan arbetstagares franvaro, upphor vikariatet da den ordinarie
arbetstagaren aterupptar arbetet. Om endast arbetsgivaren kdnner
till nér ett visstidsavtal kommer att upphora, ska arbetsgivaren utan
drojsmal efter att ha fatt kdinnedom om tidpunkten for avtalets uppho-
rande underratta arbetstagaren om det. Om arbetsgivaren forsummar
sin lagstadgade underrattelseskyldighet inverkar det dock inte pa
upphavandet av ett avtal som ingatts for viss tid, utan avtalet 16per ut
vid den avtalade periodens utgang. Arbetsgivaren kan emellertid bli
skyldig att ersatta arbetstagaren for den skada som denne férorsakats
till f6ljd av forsummelsen.

Ett avtal som har ingatts for viss tid kan havas av bada parterna fore
avtalsperiodens utgang, om sddana grunder som anges i lagen fore-
ligger. Att sdga upp ett arbetsavtal som ingatts for viss tid mitt under
avtalsperioden dr daremot inte mojligt - forutom i sarskilda fall, sasom
vid arbetsgivarens konkurs eller dod eller i samband med sanerings-
forfarande - om inte avtalet ingatts med forbehall for uppsagning. Om
ett avtal for viss tid inte har ingatts med forbehall for uppsagning, far
arbetsgivaren inte upphéva avtalsférhallandet pa produktionsméssiga
eller ekonomiska grunder.

Uppsagning av arbetsavtal som
galler tills vidare

Ett arbetsavtal som géller tills vidare upphéavs lagenligt genom uppsag-
ning. Anstéllningsférhallandet upphor da den sista dagen av uppsag-
ningstiden som inleds nar meddelandet om uppsédgning lamnas till den
andra avtalsparten.



Uppsagningsgrunder

Grunder som har samband med arbetstagarens person
Arbetsgivaren far siga upp ett arbetsavtal pa sakliga och védgande
grunder som beror pa eller har samband med arbetstagarens person.
Som sddana vagande sakskal for uppsagning kan anses brott mot eller
asidoséttande av de forpliktelser som foljer av arbetsavtal eller lag och
som ar av vasentlig betydelse for avtalsparternas stéllning i avtalsfor-
hallandet. Det kan vara fraga om t.ex. arbetstagarens forsummelse av
arbetsskyldigheten, uppenbar vardsloshet i arbetet, vigran att utfora
arbete, forsummelse av att folja givna bestammelser, oadrlighet och
bristande fortroende till f6ljd av det samt osakligt upptradande. Vidare
ska arbetstagaren genom sitt agerande pa ett allvarligt satt bryta mot
sina skyldigheter enligt avtalet och lagen. Om arbetstagarens personli-
ga arbetsforutsattningar under anstillningstiden dndras i den grad att
han eller hon inte ldngre klarar av sina arbetsuppgifter, kan dven det
betraktas som grund for uppsigning.

Férbjudna uppsdgningsgrunder enligt lagen ar:

1. arbetstagarens sjukdom, funktionshinder eller olycksfall, om inte
hans eller hennes arbetsforméga pa grund av detta har minskat
vasentligt och for sa lang tid att det inte rimligen kan forutséattas att
arbetsgivaren forlanger avtalsforhallandet

2. arbetstagarens deltagande i en sddan stridsatgard som avses i lagen
om kollektivavtal eller som har verkstillts av en arbetstagarforening

3. arbetstagarens politiska, religitsa eller andra asikter eller arbetsta-
garens deltagande i samhalls- eller foreningsverksamhet samt

4. arbetstagarens tillgripande av sddana rattsskyddsmedel som star
honom eller henne till buds.

Shkyldighet att varna arbetstagaren

En arbetstagare som har asidosatt eller brutit mot sina forpliktelser
som f6ljer av anstdllningsforhallandet far inte sdgas upp, forrdn han
eller hon har varnats och pa sa sétt fatt mojlighet att ratta till sitt for-
farande. Skyldigheten att ge varning géller brott mot alla slags skyldig-
heter som foljer av ett anstallningsforhallande. Undantagna &r endast
de fall d& grunden for uppsédgningen ar en sa allvarlig 6vertradelse att
arbetsgivaren inte rimligen kan forutséattas fortsatta avtalsforhallandet.

Shyldighet att erbjuda annat arbete

Vid bedémningen av om det finns sddana grunder for uppsédgning som
hanfor sig till arbetstagaren eller arbetstagarens person ska arbets-
givaren undersoka, om uppsagningen av arbetsavtalet kan undvikas
genom att arbetstagaren placeras i ndgot annat arbete. Arbetsgivaren
ar emellertid inte skyldig att erbjuda annat arbete om arbetstagarens
overtradelse ar sa allvarlig att man inte rimligen kan forutsatta att
anstéallningsforhallandet fortsatter.

Uppsagning av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker

Forutom pa grunder som har samband med arbetstagaren kan ar-
betsgivaren sidga upp ett arbetsavtal av produktionsmassiga eller
ekonomiska orsaker som hanfor sig till verksamheten. Grunderna for
uppségningen ar sakliga och vigande om det arbete som arbetsgivaren
erbjuder har minskat samtidigt bdde vdsentligt och varaktigt av eko-
nomiska orsaker eller produktionsorsaker eller av orsaker i samband
med omorganisering av arbetsgivarens verksamhet.

Om arbetsgivaren antingen fore eller genast efter att ett arbetsavtal
sades upp har anstillt en ny arbetstagare for liknande uppgifter som
den uppsagde arbetstagaren har utfort, trots att inga forandringar i
arbetsgivarens verksamhetsbetingelser intraffat under samma tid, an-
ses det inte finnas nagon sakliga och vdgande grund for uppsagning av
ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker. Likasa saknar arbetsgi-
varen grund for uppsédgning om en omorganisering av arbetsuppgifter-
na inte har medfort ndgon verklig minskning av arbetet.

Huruvida uppséagningsgrunden ar laglig kan, forutom pa grundval av
hur varaktig och omfattande arbetsminskningen ar, bedomas utifran
arbetsgivarens mojligheter att erbjuda arbetstagaren annat arbete
som alternativ till uppsdgningen. Om en arbetstagare hotas av uppsag-
ning &r arbetsgivaren skyldig att forsoka ordna annat arbete i alla de
foretag eller sammanslutningar dar arbetsgivaren driver verksamhet.
Om arbetsgivaren har bestimmande inflytande i andra foretag genom
dgande, avtal eller annat arrangemang, och inte kan erbjuda arbets-
tagaren annat arbete, ska arbetsgivaren utreda om han eller hon kan
uppfylla sina skyldigheter genom att erbjuda arbetstagaren arbete i



dessa foretag. Skyldigheten att erbjuda annat arbete géller dnda tills
anstéllningsforhallandet upphor. Om arbetstagaren erbjuds andra
arbeten dn sddana som Overensstiammer med arbetsavtalet, bestdms
villkoren for anstéllningsforhallandet enligt det arbete som erbjuds.

Till skyldigheten att erbjuda arbete hanfor sig ocksa skyldigheten att
ordna utbildning. Arbetsgivaren ska erbjuda arbetstagaren sddan utbild-
ning som ar nodviandig for att denne ska kunna ta emot ett annat arbete.
En forutsattning for skyldigheten att ordna utbildning ar dock att utbild-
ningen ar 1amplig och skalig ocksa med tanke pa arbetsgivarens behov.

Om inte parterna kommit 6verens om annat, har en arbetstagare som
sagts upp av ekonomiska eller produktionsméssiga skal ratt till ledighet
med full 16n (sysselsdttningsledighet) under uppsagningstiden for att
soka nytt arbete eller delta i dtgdrder som framjar sysselsattningen.
Att stka nytt arbete omfattar arbetssokande pa eget eller myndigheternas
initiativ, arbetsintervjuer och omplaceringstrianing. Atgiarder som
framjar sysselsattningen ar utarbetande av sysselsadttningsplan samt
arbetskraftsutbildning, praktik och inldrning i arbete i enlighet med
planen.

Ledighetens langd bestams enligt uppsédgningstidens langd pa foljande
satt:

Arbetstagarens maximala antalet lediga
uppsagningstid arbetsdagar totalt

hogst 1 man 5
I3ngre 8n 1 m3n, men hogst 4 man 10
IBngre 8n 4 man 20

Ledigheten kan ocksa tas ut under en del av arbetsdagen. Arbetstagaren
ska innan han eller hon utnyttjar sysselsidttningsledigheten underritta
arbetsgivaren om ledigheten och om orsaken till den samt pa begédran
ge tillforlitliga uppgifter om orsaken till ledigheten. Utnyttjandet av
ledigheten far inte medfora betydande oldgenheter for arbetsgivaren.

Starkt uppsagningsskydd i samband med

graviditet och familjeledighet

Arbetsgivaren far inte sdga upp ett arbetsavtal pa grund av att arbets-
tagaren ar gravid eller utnyttjar sin ratt till familjeledighet. Om arbets-
givaren sdger upp arbetsavtalet for en gravid arbetstagare eller en
arbetstagare som utnyttjar sin ratt till familjeledighet, anses uppsag-
ningen ha berott pa graviditeten eller utnyttjandet av familjeledighet,
om inte arbetsgivaren kan bevisa att orsaken ir en annan.

Arbetsavtalet for en gravid eller familjeledig arbetstagare kan avslutas
av orsaker som beror pa arbetstagaren endast om grunden inte har
samband med graviditeten eller utnyttjandet av familjeledighet. Till
exempel om arbetstagarens oéarliga forfarande framgéar forst under
pagdende familjeledighet, kan arbetsgivaren - om grunden uppfyller
kravet pa saklighet och vigande skil - sdga upp den familjelediga ar-
betstagaren. Om arbetstagaren ar familjeledig kan arbetsavtalet sdgas
upp av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker bara om arbetsgi-
varens verksamhet upphor helt och hallet. Bestdimmelserna tillampas
inte pa avtalsbaserad franvaro som &r avsedd for vard av familjemed-
lem eller ndgon annan narstaende.

Uppsagningsskydd for foretradare for arbetstagare

En arbetsgivare far sdga upp ett arbetsavtal for en foretradare for ar-
betstagarna av orsaker som har samband med arbetstagarens person
bara om det foreligger vagande sakskal och flertalet av de arbetstagare
som fortroendemannen eller fortroendeombudet foretrdader ger sitt
samtycke till det. Fortroendemén eller fortroendeombud far sdgas upp
av produktionsmaéssiga eller ekonomiska orsaker bara om foretrada-
rens arbete upphor helt, och arbetsgivaren inte kan ordna ett arbete
som motsvarar arbetstagarens yrkesskicklighet eller annat lampligt
arbete eller utbilda honom eller henne for ett annat arbete.

Samlad prévning av uppsagningsgrunderna

I varje enskilt fall gors en samlad provning av huruvida grunderna

for uppsagningen éar tillrackliga, varvid man vager in alla de omstan-
digheter som har betydelse i respektive fall, sdsom arbetstagarens
uppgifter och stédllning i organisationen, arten av den verksamhet som



arbetsgivaren bedriver, graden av allvar i arbetstagarens forfarande
och arbetstagarens sétt att forhalla sig till sitt forfarande. Vid bedom-
ningen av om en grund som har samband med arbetstagarens person
ar tillracklig ska man dessutom prova om uppsédgningen kan betraktas
som en skélig foljd av att arbetstagaren handlat i strid mot avtalet.

Uppsagning frdn arbetstagarens sida

Arbetstagaren behover inte ange nagra skal for att sdga upp sitt arbetsav-
tal. Daremot ska ocksa en arbetstagare som sager upp sitt arbetsavtal folja
de uppségningstider och de rutiner som géller vid uppsédgningar.

Uppsagningstid

Ett arbetsavtal som géller tills vidare kan sdgas upp genom ett medde-
lande om uppsédgning som delges den andra avtalsparten med iaktta-
gande av lag- eller avtalsenliga uppsédgningstider.

Uppsédgningstiderna i lagen har differentierats i enlighet med hur lange
anstéllningsforhallandet har pagatt utan avbrott. Anstéllningsforhallan-
det fortsatter utan avbrott under bl.a. permittering samt familje-, stu-
die- och alterneringsledighet. Dessa perioder med franvaro fran arbetet
beaktas ocksa nér anstillningsforhallandets langd riaknas ut.

De allmédnna uppsédgningstider som arbetsgivaren ska iaktta ar féljande:
Anstallningsforhallandets varaktighet uppsagningstid
i en foljd

Hogst 1 ar 14 dagar

Mer 8n 1 8r, men hogst 4 ar 1 man
Mer 8n 4 ar, men hogst 8 ar 2 man
Mer 8n 8 ar, men hogst 12 ar 4 man
Mer an 12 ar 6 man

De uppsédgningstider som arbetstagaren ska iaktta ar foljande:

Anstaliningsforhallandets varaktighet uppsagningstid
i en foljd

Hogst 5 ar 14 dagar

Mer 8n 5 ar 1 man

Anstéllningsforhallandet upphor den sista dagen av uppsédgningstiden.
Om uppsagningstiden ar ett visst antal dagar, rdknas inte dagen for
delgivning av meddelandet om uppséagning in i uppsagningstiden. Om
ddremot uppsédgningstiden ar bestamd i veckor eller m&nader efter
angiven dag, upphor anstallningsforhallandet den dag i den avsedda
veckan eller mdnaden som till bendmning eller ordningstal motsvarar
den angivna dagen. Om motsvarande dag inte finns i den manad under
vilken uppsagningstiden gar ut, upphor anstillningsférhallandet den
sista dagen i den manaden.

Havning av arbetsavtal

Héavning av arbetsavtal ar ett annat sétt att avsluta ett anstéllnings-
forhallande. Vid havning upphor arbetsavtalet med omedelbar verkan.
Ett arbetsavtal kan hdvas av vardera avtalsparten pa samma villkor. En
hévning forutséatter alltid en dndring av forhallandena inom den ena
partens skaderiskomrade och att det till foljd av detta inte skéligen
kan forutsattas att den andra parten fortsétter avtalsforhallandet ens
for den tid som uppsigningstiden varar. Grunden for hévning av ett
arbetsavtal ska alltid vara mer vdgande &n en uppsédgningsgrund.

Ett arbetsavtal far havas da arbetstagaren eller arbetsgivaren allvarligt
bryter mot eller asidosatter de forpliktelser som foljer av arbetsavtalet
eller lagen och som &r av vasentlig betydelse for anstallningsforhal-
landet. Eftersom havning av arbetsavtal forutsitter ett avtalsstridigt
forfarande av motparten, far arbetsgivaren inte héva arbetsavtalet

pa produktionsmassiga eller ekonomiska grunder som hanfor sig till
dennes verksamhet. P4 motsvarande sitt ger inte heller forandringar i



arbetstagarens forhallanden arbetstagaren ratt att hava ett avtal.
I sddana fall kan avtalet inte upphévas annat &n genom uppsigning.

Om arbetstagaren eller arbetsgivaren varit borta fran arbetet eller
arbetsplatsen minst sju dagar utan att ge avtalsparten nagot giltigt skél
till sin frAnvaro, far motparten betrakta arbetsavtalet som hévt. I motsats
till hur fallet ar vid uppséagning eller havning, forutsatter det faktum att
arbetsavtalet anses vara havt inte att motparten hors och delges ett
meddelande om havning innan anstéllningsavtalet upphor. Om arbets-
givaren anser att arbetsavtalet har héavts ska han sdnda skattekort samt
meddelande om att arbetsavtalet har havts till arbetstagarens adress.

Forfarande vid upphavande av arbetsavtal

ﬁberopande av uppsagningsgrund

Om uppségningen av ett arbetsavtal har samband med arbetstagarens
person ska den verkstéllas inom skdilig tid efter att arbetsgivaren har
fatt kinnedom om uppsagningsgrunden. Havningen av ett arbetsavtal
ska verkstillas inom 14 dagar fran det avtalsparten fick kinnedom om
att en havningsgrund foreligger.

Horande av arbetstagaren vid uppsagning

p3 individuella grunder

Nar arbetsgivaren sdger upp ett avtal av skédl som har samband med
arbetstagarens person, ska arbetstagaren ges tillfille att bli hord om
skélen till att arbetsavtalet avslutas.

Horande av arbetsgivaren vid havning av arbetsavtal
Innan arbetstagaren héver ett arbetsavtal pa grund av att arbetsgivaren
har brutit mot eller &sidosatt sina forpliktelser, ska arbetstagaren ge
arbetsgivaren tillfille att bli hord om grunden for att arbetsavtalet havs.

Arbetsgivarens upplysningsskyldighet vid uppsagning av
ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker

Innan arbetsgivaren sager upp ett arbetsavtal av ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker eller i anslutning till saneringsforfarande,
ska arbetsgivaren i s& god tid som moijligt informera arbetstagaren
om grunderna och alternativen for uppsédgningen samt om den arbets-
kraftsservice som arbetskraftsmyndigheterna erbjuder. For att framja

arbetstagarens moijligheter till ny sysselsattning ska arbetskraftsmyn-
digheterna kartldgga behovliga arbetskraftstjanster i samarbete med
arbetsgivaren och personalens foretrddare.

Néar minst 10 arbetstagare sédgs upp av ekonomiska orsaker eller pro-
duktionsorsaker ska arbetsgivaren utan drojsmal meddela arbets- och
naringsbyran om uppsédgningen av dem. Av meddelandet ska framga
antalet arbetstagare som ségs upp, deras yrken eller arbetsuppgifter
samt tidpunkterna for nar anstéallningsférhallandena upphor.

Atgirdsmodellen for sysselsittning och omstéllningsskydd behandlas i
broschyren Omstéallningsskydd for arbetssokande och arbetsgivare.

Meddelande om att arbetsavtalet upphavts

Ett meddelande om att arbetsavtalet har upphévts ska personligen
overldmnas till arbetstagaren. Om detta inte dr mojligt kan meddelan-
det skickas per brev eller i elektronisk form. Meddelande som har skickats
per brev eller i elektronisk form anses ha kommit till mottagarens
kdnnedom senast den sjunde dagen efter att det skickades.

Arbetsgivaren ska pa arbetstagarens begédran skriftligen meddela den-
ne vilken dag arbetsavtalet upphor samt de uppsagnings- eller hav-
ningsgrunder som arbetsgivaren kanner till och som ligger till grund
for att arbetsavtalet har upphévts.

ﬁteranstéllningssl-{gldighet

I vissa fall &r arbetsgivaren - vid behov av ny arbetskraft - skyldig att erbju-

da tidigare arbetstagare arbete. Ateranstillningsskyldigheten forutsitter att

1. arbetsgivaren har sagt upp arbetstagaren av orsaker som inte har
samband med arbetstagarens person och att det inte har gatt nio
maéanader fran det att anstallningsforhallandet upphavdes

2. arbetsgivaren behover extra arbetskraft for samma eller liknande
uppgifter som den uppsagda arbetstagaren har utfort och

3. att den arbetstagare som omfattas av ateranstéllningsskyldigheten
fortfarande &r arbetssokande vid arbets- och naringsbyran.



Arbetsgivaren uppfyller sin ateranstallningsskyldighet genom att hos
den lokala arbets- och néringsbyran forhora sig om huruvida den upp-
sagda arbetstagaren fortfarande ar arbetssokande vid arbets- och nirings-
byran.

Arbetsintyg

Nar anstéllningsforhallandet upphor har arbetstagaren ratt att pa
begéran fa ett skriftligt arbetsintyg av arbetsgivaren. I arbetsintyget
ska antecknas anstallningsforhallandets ldngd samt arten av arbets-
tagarens arbetsuppgifter (arbetsintyg enligt det kortare formularet).
Pa arbetstagarens uttryckliga begaran ska arbetsgivaren dessutom i
intyget ange orsaken till att anstillningsforhallandet upphor samt ge
en bedomning av arbetstagarens arbetsskicklighet och uppforande
(arbetsintyg enligt det langre formuléret).

Arbetsintyget ska begéras inom 10 ar fran det anstéllningsforhallandet
upphorde. Intyg 6ver arbetstagarens arbetsskicklighet och uppférande
ska dock begaras inom fem ar fran det anstéllningsforhallandet upp-
horde. Om det har gatt mer 4n 10 ar fran det anstéllningsforhallandet
upphorde, ska arbetsintyg om anstallningsforhallandets langd och ar-
betsuppgifternas art ldmnas endast om det inte orsakar arbetsgivaren
oskaliga svarigheter. Under samma forutsdttningar ska arbetsgivaren
ge ett nytt intyg i stallet for ett forkommet eller forstort arbetsintyg en-
dast om det inte orsakar arbetsgivaren oskéiliga svarigheter. En arbets-
givare som underlater att ldmna arbetsintyg ska domas till boter.

Pafoljder vid ogrundat upphavande
av arbetsavtal

Vid ogrundat upphévande av arbetsavtal tillimpas ett enhetligt er-
sattningssystem. Ersattningen faststélls enligt samma bestdmmelse
oberoende av om anstéllningsavtalet har sagts upp till f6ljd av otill-
rackliga individuella eller kollektiva grunder eller om arbetsavtalet har
havts med stdd av provotid eller en allmén bestdmmelse om héavning.

Ersattningsbelopp
Arbetsgivaren kan alaggas att i engangsersattning betala 3-24 manaders

16n, medan maximibeloppet av den ersédttning som ska betalas till
fortroendeméan och fortroendeombud ar 30 manaders 1on. Bestammelsen
om lagsta ersattningsbelopp tilldmpas inte vid sddana uppsdgningar
som enbart beror pé fordndringar i arbetsgivarens verksamhets-
betingelser (produktionsmassiga och ekonomiska orsaker samt upp-
sdgning i samband med saneringsforfarande) eller nar arbetsavtalet
har hévts pa basis av provotid eller otillrackliga grunder for havning,
men en giltig uppsdgningsgrund dock foreligger.

Ersattningsbeloppet bestdms efter en samlad provning dar man

beaktar bl.a.

® den tid som arbetstagaren uppskattas vara utan arbete och
inkomstbortfallet

® den tid som aterstar av ett arbetsavtal for viss tid

anstallningsforhallandets langd

arbetstagarens alder och méijligheter att fa arbete som motsvarar

hans eller hennes yrke eller utbildning

arbetsgivarens forfarande nar arbetsavtalet upphavdes

arbetstagarens egen medverkan till att arbetsavtalet upphévdes

arbetstagarens och arbetsgivarens allménna situation samt

andra liknande faktorer.

Nar ersattningen bestdms ska hansyn tas till en eventuell gottgorelse
som for samma garning har domts ut med stod av diskrimineringslagen.

Sammanjdmkning av ersattningen och

utkomstskyddet for arbetslosa

Vid utdéomning av ersattning beaktas bl.a. arbetstagarens inkomst-
bortfall pa grund av arbetsloshet. Arbetsgivarens ersattningsskyldig-
het minskas inte &ven om arbetstagaren far inkomstrelaterad dagpen-
ning, grunddagpenning eller arbetsmarknadsstod under tiden for ar-
betsloshet. A andra sidan har arbetstagaren inte ritt att fi ersittning
av arbetsgivaren till den del arbetsloshetsdagpenningen eller arbets-
marknadsstodet redan anses ha ersatt den skada som orsakats av att
anstéllningsforhallandet upphévdes. Till f6ljd av detta kan domstolen
alagga arbetsgivaren att betala en del av ersattningen till arbetslos-
hetsforsakringsfonden eller Folkpensionsanstalten.



e Alima&n skadestandsskyldighet

Arbetsgivare

En arbetsgivare som uppsatligen eller av oaktsamhet bryter mot eller
asidosatter skyldigheter som foljer av ett anstéllningsforhallande eller
arbetsavtalslagen ska ersétta arbetstagaren for den skada som déri-
genom uppkommit. Arbetsgivarens skadestdndsansvar ar ett ansvar
pd grund av vdllande.

Arbetsgivaren kan bli ersdttningsskyldig om han eller hon bryter mot
de skyldigheter som foreskrivs i arbetsavtalslagen eller mot de skyldig-
heter som avtalats i arbetsavtal eller kollektivavtal eller som foreskrivs
i annan arbetsrattslig lagstiftning, sdsom i semester- eller arbetstids-
lagen. Arbetsgivaren ska ersitta skadan fullt ut, det vill sdga hela den
skada som dsamkats arbetstagaren genom arbetsgivarens tillviga-
gangssatt.

Arbetstagaren

Om arbetstagaren uppsatligen eller av oaktsamhet bryter mot eller
asidosatter sina skyldigheter enligt arbetsavtalet eller arbetsavtalsla-
gen eller i sitt arbete orsakar arbetsgivaren skada, ska arbetsgivaren
ersattas for den skada arbetstagaren orsakat enligt de villkor som
anges i skadestdndslagen.

For att bli ersattningsskyldig ska arbetstagaren ha brutit mot sina
skyldigheter av oaktsamhet och till f6ljd av det orsakat arbetsgivaren
skada. Om arbetstagaren endast gjort sig skyldig till lindrigt vallande
ska inget skadestand domas ut. Arbetstagarens skadestand kan ocksa
jamkas efter vad som &r skaligt.

@ Uthyrning av arbetskraft

Begreppet uthyrning

Med uthyrning av arbetskraft avses ett avtalsbaserat system dar uthyr-
ningsforetaget mot vederlag stiller sina arbetstagare till kundforeta-
gets (anvandarforetagets) forfogande och arbetet utfors under anvan-
darforetagets ledning och 6vervakning.

Vid uthyrning av arbetskraft rader det ett "trepartsforhallande" mellan
uthyrningsforetaget, arbetstagaren och anvandarforetaget. Forhallandet
mellan uthyrningsféretaget och anvandarforetaget ar ett obligations-
rattsligt avtalsforhallande mellan tva naringsidkare. Arbetstagaren
star i anstéllningsforhallande till uthyrningsforetaget. Mellan arbets-
tagaren och anvandarforetaget foreligger inte nagot avtalsférhallande.
Arbetstagarens skyldighet att utfora arbete i anvandarforetagets tjanst
baserar sig pa ett arbetsavtal mellan arbetstagaren och uthyrnings-
foretaget och pa arbetstagarens samtycke till att utfora arbete for
anvandarforetaget.

Avtal om uthyrning av arbetskraft

Uthyrningsforetag Anvandarforetag

ArbetslegAingsri
Anstalnings-

Arbegsskyldighet

Arbetstagare




Fordelning av arbetsgivarskyldigheter

Vid uthyrning av arbetskraft dr bade uthyrningsforetaget i egenskap av ar-
betstagarens egentliga arbetsgivare och anvindarforetaget pa grundval av
uttryckliga bestimmelser i arbetsavtalslagen och lagen om skydd i arbete
ansvariga for arbetsgivarens skyldigheter gentemot hyresarbetstagaren.
Uthyrningsforetaget ansvarar som arbetsgivare for de forpliktelser som
hanfor sig till arbetslagstiftningen och arbetsavtalet, dock sa att anvandar-
foretaget bar ansvaret for de arbetsgivarskyldigheter som direkt hanfor sig
till utévandet av arbetsgivarens arbetsledningsritt.

Anvdndarféretaget ska sorja for arbetsforutsattningarna sa att den
hyrda arbetstagaren kan utfora sitt arbete tryggt och sékert pd samma
sdtt som ovriga arbetstagare pa arbetsplatsen. Vid utévandet av sin
arbetsledningsratt svarar anvandarforetaget for att de arbetstider som
den hyrda arbetstagaren ska folja i sitt anstallningsférhallande under
varje enskild arbetsperiod 6verensstimmer med lagen. Arbetstider-
na ska uppfylla bl.a. bestdmmelserna om vilotid. Anvandarforetaget
ansvarar ocksa for att arbetstidshandlingarna fylls i pa behorigt satt.
Anvandarforetaget ska forse uthyrningsforetaget med sddana upp-
gifter som uthyrningsforetaget behover for att det ska kunna fullgéra
sina skyldigheter som arbetsgivare.

Uthyrningsforetagets viktigaste atagande i anknytning till anstéllnings-
forhallandet ar skyldigheten att betala 16n. Foretaget ska betala arbets-
tagaren den l6n som bestdmts i arbetsavtalet eller kollektivavtalet jamte
semesterersattningar och andra tilligg som anges i lag eller avtal. Till
det uthyrande foretagets ataganden hor ocksa att betala de skatter och
avgifter som arbetsgivaren ar skyldig att betala samt bevilja semester.
Till uthyrningsforetagets skyldigheter som arbetsgivare hor ocksa bl.a.
att ordna foretagshalsovard samt att fullgora sina forpliktelser enligt
lagen om samarbete inom foretag.

Minimianstallningsvillkor for uthyrd arbetstagare

I arbetsavtalslagen anges minimivillkoren for hyrda arbetstagares
anstallningsforhallanden. Dessa minimivillkor bestams i forsta hand
med stod av ett (s.k. normalt bindande) kollektivavtal som binder
uthyrningsforetaget enligt lagen om kollektivavtal eller med st6d av ett
kollektivavtal som &r allmant bindande for uthyrningsbranschen. Om

ett sddant avtal inte finns, bestdms den hyrda arbetstagarens anstall-
ningsvillkor med stod av antingen ett kollektivavtal som ar bindande
for anvdndarforetaget enligt lagen om kollektivavtal eller i andra hand
ett allmédnt bindande kollektivavtal som tillampas i anvdndarforetagets
bransch. I dessa fall ska uthyrningsforetaget alltid tilldmpa kollektivav-
talet for den bransch dar arbetstagaren for tillfallet arbetar.

Om varken uthyrdningsforetaget eller anvandarforetaget 4r bundna
av kollektivavtal, ska de villkor som géller den uthyrda arbetstagarens
16n, arbetstid och semester &tminstone vara férenliga med de avtal
eller den praxis som &r bindande for och allmént tilldmpas vid anvan-
darforetaget.

Uthyrda arbetstagares ratt till tjdnster och

inrdttningar inom anvandarforetaget

En uthyrd arbetstagare ska ha ratt till tjdnster och gemensamma inratt-
ningar inom anvandarforetaget pd samma villkor som arbetstagare som
ar anstéllda i detta foretag, om sarbehandlingen &r motiverad av objekti-
va skal. Anvandarforetaget ar dock inte skyldigt att ekonomiskt under-
stodja uthyrda arbetstagare nar de utnyttjar tjanster eller inrdttningar.

Tillaggsinformation finns i broschyren Guide om hyrt arbete.

m Overlatelse av rorelse

Definition

Med overlatelse av rorelse avses "overlatelse av ett foretag, en rorelse,
en sammanslutning eller en stiftelse eller en funktionell del darav till en
annan arbetsgivare, om den rorelse som overlats och som bedrivits som
huvud- eller sidoverksamhet eller den 6verlatna delen efter 6verlatelsen
forblir oférandrad eller likartad". Med 6verlatelse forstas dverlatelse av
en ekonomisk enhet som behéller sin identitet. Bestimmelsen géller
offentliga och privata foretag som bedriver ekonomisk verksamhet, med
eller utan vinstsyfte. Sdsom 6verlatelse av rérelse betraktas inte omor-
ganisering av forvaltningsmyndigheter eller 6verforing av administrativa
uppgifter fran en forvaltningsmyndighet till en annan.



Varken enligt inhemsk eller enligt EG-domstolens rattspraxis har det
ansetts nodvandigt att det finns ett avtalsforhallande mellan 6verlataren
och forvarvaren. Det dr moijligt att genomfora dverlatelsen dven i tva
steg sd att ndgon utomstdende fungerar som formedlare i 6verlatelsen.

Avgorande for i vilken utstrackning kriterierna for overlatelse blir upp-
fyllda ar om rorelsen overlats i sin helhet i samband med dgarskiftet.
Vid en samlad bedomning av huruvida kriterierna ar uppfyllda tar man
hansyn till vilket typ av foretag eller rorelse det ar fraga om, huruvida
byggnader, inventarier och liknande materiella tillgdngar har éverla-
tits, vilket varde de immateriella tillgdngarna har haft vid tidpunkten
for overlatelsen, om merparten av personalen har 6vertagits av den
nya arbetsgivaren, om kundkretsen har f6ljt med, hur lika verksam-
heterna ar fore och efter 6verlatelsen och hur lang tid ett eventuellt
avbrott i verksamheten har varat. Bedomningsgrunderna viktas olika
beroende pa hurdan affarsverksamhet det ar fraga om.

Verkningarna av overlatelse av rorelse pa
anstallningsforhallandena

Vid overlatelse av en rorelse overgdr de rattigheter och skyldigheter
som arbetsgivaren har med anledning av de anstallningsforhallanden
som géller vid tidpunkten for overlatelsen till rérelsens nya dgare eller
innehavare. Arbetstagarna ¢vergar fran anstallning hos den overlatan-
de parten till anstallning hos den férvarvande parten och deras an-
stallningsvillkor bibehalls oforandrade oavsett 6verlatelsen av rorelsen.
Om endast en del av rorelsen overlats géller 6vergangen de arbetstagare
som hor till den del av rorelsen som overlats.

En arbetstagare har inte ratt att ensidigt motsétta sig 6vergangen och
stanna kvar i 6verlatarens tjanst. En arbetstagare som inte vill 6verga
i tjanst hos forvarvaren av rorelsen, kan sdga upp sitt arbetsavtal att
upphora pa dagen for dverlatelsen. Forvarvaren far sdga upp arbetsav-
tal endast pa allmdnna grunder som har samband med arbetstagarens
person eller av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker.

Om arbetstagarens anstallningsforhallande inte langre géller vid tid-
punkten for overlatelsen 6vergar de rattigheter och skyldigheter som
hanfor sig till anstéllningsforhallandet inte till forvarvaren av rérelsen.

Ett undantag fran detta &r forvarvarens ateranstéllningsskyldighet
som ror ocksa de arbetstagare som overlataren har sagt upp av pro-
duktionsorsaker eller ekonomiska orsaker. Skyldigheten géller i nio
manader efter att arbetsavtalet upphorde.

Ansvarsfordelningen mellan dverldtaren och

férvarvaren av rérelsen

Ansvaret for betalningen av arbetstagarnas loner och andra fordringar
som hanfor sig till anstillningsforhallandet 6vergar fran overlataren
till forvarvaren vid tidpunkten for 6verlatelsen. Ansvarsfordelningen
mellan overlataren och forvarvaren ar beroende av nar fordringarna
forfaller. Overlataren och forvirvaren ansvarar solidariskt for de fordrin-
gar till f6ljd av anstallningsforhallandet som forfallit till betalning fore
overlatelsetidpunkten, om de inte sinsemellan har kommit 6verens om
nagon annan fordelning av ansvaret. Forvarvaren av rorelsen ansvarar
ensam for de fordringar som forfaller till betalning efter overlatelsen.

Nar ett konkursbo 6verlater en rorelse ansvarar forvarvaren av
rorelsen inte for loner och andra fordringar som hanfor sig till
anstallningsforhallandena, forutom i sddana fall nar samma personer
pa grundval av dgande, avtal eller andra arrangemang utovar eller har
utovat bestdmmanderitten i den rorelse som har forsatts i konkurs
och i den rorelse som ar mottagare.

@ Arbetsgivarens ansvar vid
anvandning av olaglig utlandsk
arbetskraft

I11 a kap. i arbetsavtalslagen finns bestdmmelser om arbetsgivarnas
solidariska ansvar vid anstéllning av arbetstagare som vistas olagligt
ilandet. Syftet med bestdmmelserna ar att minska drivkraften bakom
olaglig invandring och svartarbete och samtidigt skydda olagliga in-
vandrare mot exploatering.



Bestdmmelserna i 11 a kap. tilldmpas pa arbetsgivare som anstéller per-
soner fran tredjeldnder utan giltigt uppehallstillstdnd som berattigar till
vistelse i Finland. Sddana arbetsgivare har utéver de sedvanliga skyl-
digheter som foljer av ett anstéallningsforhallande dessutom ansvar for
kostnaderna for dtervandande for en arbetstagare som aterbordas till
hemlandet. Arbetsgivaren har dessutom skyldighet att betala kostna-
derna for efterhandsutbetalningar av den innestaende 16n som skickas
till en arbetstagare som aterbordats till hemlandet. Ratten till den inne-
stdende 16nen anses ha uppkommit under de senaste tre manaderna om
parterna inte visar annat i friga om anstéllningsforhallandets langd.
Migrationsverket kan paftra en arbetsgivare som anstillt en person
som vistas olagligt i landet en pafoljdsavgift pa hogst 30 700 euro (in-
dexforhojning 2015).

Ocksa uppdragsgivaren till en arbetstagare som anlitat olaglig
arbetskraft kan stéllas till ansvar nar det galler pafoljdsavgift och
kostnaderna for atervindande. Uppdragsgivaren kan dock bli skyldig
att ersitta kostnaderna for atervandande endast om uppdragsgivaren
har medverkat till en olaglig arbetstagares inresa eller vistelse i landet.

@ Lagens framlaggning
och tillsyn

Framldggning

Varje arbetsgivare ar skyldig att halla arbetsavtalslagens bestdmmel-
ser framlagda pa arbetsplatsen. En arbetsgivare som med stod av lagen
om kollektivavtal &r bunden vid ett kollektivavtal dr skyldig att halla
kollektivavtalet offentligt framlagt pa de arbetsplatser dar avtalet i
fraga tillampas. De arbetsgivare som med stod av bestimmelsen om
kollektivavtals allmint bindande verkan i arbetsavtalslagen ar skyldi-
ga att folja atminstone vad som bestdms om anstallningsférhallanden i
ett allmant bindande kollektivavtal for branschen ska halla detta avtal
fritt tillgangligt for arbetstagarna péa arbetsplatserna.

Arbetsgivaren kan fullgora sin framlaggningsskyldighet genom att ansla
lagtexterna och bestdammelserna i kollektivavtalet pa foretagets an-
slagstavla. Skyldigheten anses vara fullgjord om arbetstagarna kan ta
del av innehallet i lagen och kollektivavtalen i foretagets interna datanét
(intranéit), pa foretagets elektroniska anslagstavla eller via webben.
Tillgangen till forfattningstexten och avtalsbestdmmelserna forutséatter
att alla arbetstagare fritt kan anvianda dator, har tillgang till n6dvandiga
forbindelser och anvandarbehorighet for tjansten i fraga liksom till-
rackliga kunskaper for att soka informationen i elektronisk form.

Tillsyn

Arbetarskyddsmyndigheterna som lyder under social- och hélsovards-
ministeriet 6vervakar att lagen fo6ljs. Arbetarskyddsmyndigheterna ska
utova tillsynen av att de allmént bindande kollektivavtalen foljs i ndra
samarbete med de arbetsmarknadsorganisationer som har ingatt det
allmént bindande kollektivavtalet i frdga. De arbetsgivar- och arbets-
tagarforeningar som har ingatt kollektivavtalet har en viktig roll vid
tolkningen av innehallet i de enskilda bestaimmelserna i det aktuella
kollektivavtalet.

Ytterligare information

Lagtexter, regeringspropositioner, allmént bindande kollektivavtal,

forfattningsoversattningar: www.finlex.fi

- arbetsavtalslag 55/2001

- lag om faststéllande av kollektivavtals allmant bindande verkan
56/2001

- diskrimineringslag 1325/2014

- lag om jamstélldhet mellan kvinnor och méan 609/1986

- lag om unga arbetstagare 9g98/1993

- lag om integritetsskydd i arbetslivet 759/2004

- personuppgiftslag 523/1999

- lag om kollektivavtal 436/1946

- lag om samarbete inom foretag 334/2007

- arbetarskyddslag 738/2002

- lag om utstationerade arbetstagare 1146/1999

- bestéllaransvarslag 1233/2006



- sjukforsakringslag 1224/2004
- skadestandslag 412/1974

Om utkomsten under familjeledigheter: www.kela.fi

Broschyrer tem.fi, te-tjanster.fi, t.ex.

- Guide om hyrt arbete

- Integritetsskydd i arbetslivet

- Omstallningsskydd for arbetssokande och arbetsgivare

Tillsyn av att arbetslagstiftningen f6ljs: www.tyosuojelu.fi
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