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Regeringens proposition till riksdagen med forslag till lindring av lagstiftningen om
uppsigningsgrunder som har samband med arbetstagarens person

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL
I denna proposition foreslas det att arbetsavtalslagen och lagen om sjdarbetsavtal dndras.

Det foreslas att bestimmelserna om uppsédgningsgrunder som har samband med arbetstagarens
person i arbetsavtalslagen och lagen om sjdarbetsavtal dndras sa att det i fortsdttningen racker
med ett sakligt skdl for att upphéva ett arbetsavtal, i stéllet for ett vigande sakskél som for
nirvarande. Bestimmelserna om de omstidndigheter som ska beaktas vid bedomningen av
uppsigningsgrunder ska preciseras.

Det foreslas att arbetsgivarens skyldighet att utreda om det dr mojligt att undvika uppségning
genom att erbjuda arbetstagaren annat arbete begrénsas till att gilla situationer dér
arbetstagarens arbetsforutséttningar har foréndrats under anstillningsforhallandet.

Genom att sidnka uppsdgningstroskeln sidnker man &ven anstillningstroskeln och stirker
verksamhetsforutsittningarna ~ for 1 synnerhet smd& och  medelstora  foretag.
Arbetskraftsomsdttningen forvintas o©Oka 1 rimlig utstrickning till f6ljd av att
uppsdgningsgrunder inte ldngre fOrutsitts vara sdrskilt vdgande. Detta fOrvidntas oka
produktiviteten for foretag nagot.

Genom propositionen genomfors den foresats i regeringsprogrammet for statsminister Petteri
Orpos regering som avser undanrdjande av hinder for sysselsittning.

De foreslagna lagarna avses trdda i kraft den 1 januari 2026.



INNEHALL

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL ........oovoiieiieieeceeceeee e 1
MOTIVERING . ...ttt ettt sttt e ae et e et e st ene e s e sseeneeneenteseeeneesensens 4
1 Bakgrund 0Ch DEeredning...........cccveviieriieiieriieiieseestestereesee et ae e seeseeesraeseaessnessnessnens 4
L1 BaAKGIUNG. ...c.viiiieiieiiciiee ettt ettt e e st e e ta et essaessaessaessaessnessnesseensnens 4
1.2 BEICANING . ....utieueieiieeiieeie et ettt ettt et ettt ettt et e st e et e et e estesatesatesaeesneesnnesneesneessnens 4
2 Nuldge och bedOmning av NUIAZEL ..........ceevvieviieiiieiieieetceie ettt sresreeresresreseaesenesenens 5
B N 1§43 1L USRS 5
2.2 Gallande 1agStifining........c.cccveveiireieriirieeie e eieeiesee e e eesreseeeseeessaesseessaessnessnessaens 6
2.2.1 Allmént om upphévande av arbetsavtal............ccociriiiiiiiiiiieee e 6
2.2.2 Principen om skydd for arbetstagaren samt kravet pa sakliga och vigande skl ......7
2.2.3 LOJAlItEtSPIIKIEN ..c..veeeieeeieceieciiecie ettt sttt e sseeseeeseaestaeseeessnessnessnensnens 8
2.2.4 Om rittspraxis fOr uppsagningsErUNALT........cocuevuererieieniininieieneeeetere e 9
2.2.4.1 Bedomningen av sakliga och vigande skl 1 rAttspraxis ........cccecevvevereercreeeireeennnenns 9
2.2.4.2 Brott mot forpliktelser som dr vésentliga for arbetsavtalet ...........c.ccoocereerennnen. 12
2.2.4.3 LojalitetSPIIKLEN ...ecvieiieiieieeie ettt ettt ettt s e s 13
2.2.4.4 Placering i annat arbete och skyldighet att erbjuda annat arbete.......................... 14
2.2.4.5 DelgivNing @V VAIMING ......cc.eevveerieerreerreesreesseesseesseesseesseessesssessseessesssesssesssssssesssesnns 16
2.2.4.6 UppSANING ULAN VATNING .....cccveerieerreereereenseerseesseesseesseesseesseesseesseessesssesssesssesssesnns 18
2.2.4.7 Om skillnader mellan hivning och uppsigning av arbetsavtal ...........c...cccueenenne. 19
2.2.4.8 Fel i forfarandet med hénsyn till bestimmelserna i kollektivavtal....................... 21
2.2.5 Utkomstskyddet fOr arbetSlOsa ........ccuvevuieriieriieriieriereeieeeeeie e 21
2.2.6 Statistisk Granskning.........cccecceeriieriieiiieiieiieie e 22
2.3 Internationella fOrplKLEISET ........eevviieciiieiiiecie ettt e 24
2.3.1 Internationella arbetsorganisationens konvention om uppsiagning av
anstéllningsavtal pa arbetsgivarens IItiativ ..........cecereririerenenieienesceee e 24
2.3.2 Den reviderade Europeiska sociala stadgan ...........cccceeeeeiieniinennieneeneeeeeeee 25
2.3.3 Europeiska unionens stadga om de grundldggande rattigheterna................ccveen....e. 26
3 MAISALENING ...eevieiiieieeie ettt ettt et e bt et et e teesbeasbeesseenseenseesseesseanseanseanseensennseensennsennss 26
4 Forslagen och deras KONSEKVENSET .........cceeriieriieriieiieiierieeie ettt ettt 26
4.1 De viktigaste fOrSIagen ........ceeruieiiieiiieiieieeee et 26
4.1.1 Grunder for uppsagning av arbetsavtal...........ccceecvverciieecieiiieeie e e 26
A.1.2 VAIMING .oeeevieeiieiieie ettt ereesteesteesteesseessaesseesseesseesseesseesseesseesseesseesseesseesseesseenns 28
4.1.3 Andringar i lagen om sjOarbetsavtal ...............cccoveveveveeeceeeeeeeeeeeeeeeee e, 28
4.2 De huvudsakliga KONSEKVENSEINA.........ccccuiiiiiiiiiieieeciie ettt s e 28
4.2.1 Allmant 0m KONSEKVENSEINA. ........erveeuieiierieeiieierieete ettt eee e e 28
4.2.2 Ekonomiska KONSEKVENSET .........cceruiiieriiriiniieiesieeicetetestee ettt 29
4.2.2.1 Konsekvenser for samhallseKonomin ..........cccceeveereerienieneenieereeeeeeeeeeeeene 29
4.2.2.2 Konsekvenser fOr fOretag.......c.covvirierierieniieriieneesieeieeieesreesree e esre e e esseesseesseenns 31
4.2.2.3 Konsekvenser for de offentliga finanserna............ccecvevverieenieenieneeneeneeneeneeenns 33
4.2.3 Konsekvenser fOr sySselSAttniNgen ..........ccverueereerienieniierieeieere e 33
4.2.4 Konsekvenser for utkomstskyddet for arbetsldsa och omstillningsskyddet ........... 36
4.2.5 Konsekvenser fOr arbetSIiVet ..........oeieiiiirieeiieieeeee e 37
4.2.6 Andra samhélleliga KONSEKVENSET ........cccccveeriieriieriieriieiieieee e 40
4.2.6.1 Konsekvenser for jaimstilldheten mellan konen ..........ccccoeoeeveeiiinienienenennenne. 40

2



4.2.6.2 Konsekvenser for myndigheterna...........occecveririnieniininieiencneeeeseseeeie e 41

4.2.6.3 Konsekvenser for de grundldggande och ménskliga réttigheterna....................... 41
5 Alternativa handliNgSVAGAT.........c.cccvieviieriieiieiieie et ete ettt ebeesseebeesbessbeesseesseesseasseasseensas 44
5.1 Handlingsalternativen och deras konsekvenser............ccccvevveviieviieciieciecieeie e, 44
5.1.1 UppsagningSEIUNG .......ccueeueeierieniinieienienieeitetesie sttt st st este e st st et b b et eee v 44
5.1.2 Varningsforfarande ...........cccoviieiiiiiiiiiieciee e en 45
5.1.3 OvergangsbeStAmMmMEISET ..............c.cvveveveeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeese s eeseneees 46
5.2 Lagstiftning och andra handlingsmodeller i utlandet ............ccccooeneniinininnnennnene. 47
S.2.1 ATIMENT 1ouviiieiieieeieeeeee ettt ettt ettt et e st et e bestesseesseseeseeseensanseeseeneensensenns 47
5.2.2 SVEIIZE ..uvveeeieeeteeeieeecteeeetee et e e tteestte e sbeessseessseessseaasseeassseessseessseessseesssesasseesnsseenseeans 47
5.2.3 DANIMATK ..c.veiiiiiieeieeee ettt sttt ettt 48
5.2 INOTEZE oottt ettt ettt ettt ettt ettt ettt e s bt e s bt e st e e e bt e s bt e e bt e e e ab e e sateeeateesabeesbeeeaaeens 48
5.2.5 TYSKIANG ..ottt e sb e e eebe e enbreeaaeens 48
0 REIMISSVAT ..ttt et ettt et b et e st e b e eh e et et e bt e st et e s bt eneeneeneeeees 49
0.1 ALIMENT c..eititieeeeee ettt sttt bttt ebe et et nbe e 49
6.2 Uppsiagningstroskeln och dess NiVA.........coociiiieiiiiieiieeeeee e 50
6.3 Kravet pa sakligt skil och precisering av Kravet ........c..ocvevveevieevieecieeneenieenneeneeveenne 51
6.4 UNAEIPIESIALION. ... .cuvieerieeiieieeie et et ereereeteebeebeeseesseesseesseesseasseasseesseesseesseassesssennses 52
6.5 HelhetshedOmMMNING .......c.coouiiiriiriiiiiieteeeee ettt st s 53
6.6 Varningsforfarande ............ccuievviiiiiiiiieciee et en 55
6.7 Remissvar om propositionens Konsekvenser..........ccecvvevvvevieeriiecieeciiecieeieeie e 56
6.8 OVIIZA ODSEIVALIONET ........v.vveveceeeeeeeeeceeeeeeeeee et se e s s s s eeseneene 57
7 SPECIAIMOTIVETING ... eeeviiiiiieeieeeiee et e eteeette et e e sbeesbeesabeeesseeessaeeseseessseessseeasseeesseeensseensseenens 58
7.1 ArbetsavtalSlagen........ccciieuiiiiieie ettt e eae e eaneen 58
7.2 Lagen om sjOarbetSavtal .........c..ccveeiieeiieciieiiieie ettt ennas 65
8 IKIafttrAdande ........c.oeouieiieieeie ettt et sttt et satesaee s 65
9 Verkstéllighet och UpPTOINING .....cccviiiiiiiieiieiee e 66
10 Forhéllande till grundlagen samt lagstiftningsordning.............ccceeeevveeviieeieecreevieenieene e 66
1O.1 INLEANINE ...vvievvieiieiiereete ettt ettt ereeveebeebeebeesbeesbeesbeessessbesssessseesseessesssesssesnss 66
10.2 Forbud mot att bli avskedad utan laglig grund ............cccoevvevvecieciniieieeece e, 66
10.3 Det allménnas skyldighet att frimja sysselséttningen och ritten till arbete ............. 68
10.4 Avtalsforhallandenas varaktighet .............ccccvveviieiiiiieciecc e 68
10.5 Respekt for de grundldggande fri- och rittigheterna...........cccoeevveeieecieecieeneccieeienee, 69
10.6 Riitt till social try@ghet...........ccoooiiiiiiiii 71
LAGFORSLAG . ...ttt ettt ettt et e et e nt et e saeesteneenseeneeneensennens 73
1. Lag om dndring av 7 kap. i arbetsavtalslagen..........cceevveeeieeriieniieciiecee e 73
2. Lag om dndring av 8 kap. i lagen om sjéarbetsavtal ...........ccccevievierieneeniienieneeienn, 75
BILAGA ...ttt ettt ettt e ettt e b et e et et e s e e st e s s et e st ent et e ese e st ensenseeseenaensenne e 78
PARALLELLTEXTER ..ottt ettt sttt st ene e ene e 78
1. Lag om dndring av 7 kap. i arbetsavtalslagen..........c.cccceevereeiieiiieniieniiecieecee e 78
2. Lag om dndring av 8 kap. i lagen om sjéarbetsavtal ...........cccceevvvevievienienienieiieien, 81



MOTIVERING
1 Bakgrund och beredning
1.1 Bakgrund

Enligt programmet for statsminister Petteri Orpos regering reformerar regeringen lagstiftningen
om arbetslivet i syfte att undanrdja hinder for sysselsdttningen och i synnerhet forbittra
verksamhetsforutsittningarna for sma och medelstora foretag (4.1 Arbetsmarknadsreformer
som stoder ekonomisk tillvixt och konkurrenskraft). I enlighet med regeringsprogrammet
dndras bestdmmelserna i arbetsavtalslagen (55/2001) om uppsédgningsgrunder som har samband
med arbetstagarens person sa att det i framtiden ricker med enbart sakliga grunder for att
upphéva arbetsavtalet.

1.2 Beredning

Arbets- och niringsministeriet tillsatte for mandatperioden den 2 september—den 31 december
2024 en arbetsgrupp pa trepartsbas med uppgift att bereda regeringens proposition for
genomforandet av ovanndmnda dndring. Arbetsgruppen fortsatte sin verksamhet inofficiellt
fram till den 17 februari 2025. Utdver arbets- och niringsministeriets representanter ingick i
arbetsgruppen representanter for Finlands néringsliv EK, Foretagarna i Finland rf, Kommun-
och vilfardsomradesarbetsgivarna KT, Statens arbetsmarknadsverk, Finlands Fackférbunds
Centralorganisation FFC rf, STTK rf och Akava ry samt en gemensam representant for
lontagarorganisationerna. Arbetsgruppen fardigstéllde sitt betinkande i form av en
regeringsproposition den 18 februari 2025.

De organisationer som representerar arbetsgivarna och foretagarna ldmnade in kompletterande
yttranden till arbetsgruppens betidnkande, enligt vilka de ansag att arbetsgruppens utkast till
regeringsproposition till stor del gar i rétt riktning och frimjar undanrdjandet av hinder for
sysselséttningen i enlighet med regeringsprogrammet.

Arbetsgivarnas och foretagarnas organisationer ansag att betdnkandets forslag till bestimmelse
om uppsigningsgrunder som har samband med arbetstagarens person ldmnar onddigt stort
tolkningsutrymme 1 tillimpningen av arbetsavtalslagen och innehédller Gverlappningar i fraga
om de aspekter som hénfor sig till bedomningen av uppsidgningsgrunder. Organisationerna
konstaterade att detta skulle leda till réttslig osdkerhet. De anség att det var onddigt att 14gga till
arbetstagarrepresentation i forteckningen over férbjudna uppsidgningsgrunder. Dessutom ansag
de att detta tilligg skulle orsaka ovisshet om syftet med lagéndringen vid tillimpningen av
lagen. Enligt organisationerna bor det inte foreskrivas om innehéllet i varningar i enlighet med
arbetsgruppens betdnkande sa att hot om uppsédgning vid upprepat forfarande uttryckligen ska
framgd av varningen. Vidare ansdg organisationerna att dvergangsbestimmelsen om lagens
ikrafttridande dr onddigt mangtydig.

Kommun- och vilfardsomradesarbetsgivarna KT konstaterade dessutom att lagen om
tjansteinnehavare i kommuner och vélfardsomraden (304/2003) bor ses dver utgdende fran de
andringar i arbetsavtalslagen som foreslés i arbetsgruppens betdnkande och att ett motsvarande
arbete bor inledas for att dndra den forstndmnda lagen.

Lontagarnas centralorganisationer reserverade sig mot arbetsgruppens betéinkande i och med att
de inte godkidnde de foreslagna dndringarna av uppsidgningsbestimmelserna. Organisationerna
ansag att de lagstiftningsandringar som arbetsgruppen behandlat hade utvidgats under arbetets
gang utan enhillighet 1 jimforelse med den skrivning som ingér i regeringsprogrammet. Enligt
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organisationerna skulle de dndringar som avses i arbetsgruppens betinkande avsevirt forsdmra
arbetstagarens stdllning och anstillningstrygghet utan balanserande atgérder.

Lontagarorganisationerna konstaterade dessutom att dndringarna skulle paverka alla l6ntagare i
arbetsavtalsforhallanden men ha endast obetydliga effekter for sysselséttningen och ekonomin.
Organisationerna pépekade att de internationella forpliktelser som 4r bindande for Finland
behandlas mycket snivt i arbetsgruppens betéinkande, och att forhdllandet mellan &dndringarna i
bestammelserna om uppsidgningsgrunder i arbetsavtalslagen och 18 § 3 mom. i grundlagen
(739/1999) borde ha bedomts. Organisationerna ansdg dessutom att dndringarna skulle leda till
langvarig rattslig osdkerhet och 6ka bade tvistemalen i samband med uppsédgning och behovet
av att fora drenden som giller uppsidgning av arbetsavtal till domstol. Organisationerna
framforde dessutom ett flertal detaljerade anmérkningar om innehallet i arbetsgruppens
betidnkande.

Yttranden om arbetsgruppens utkast till proposition begirdes av bl.a. ministerierna och andra
myndigheter samt organisationer, ssmmanlagt 35 aktdrer, under perioden den 24 februari—den
7 april 2025, via webbtjansten utldtande.fi. Innehallet i yttrandena tas upp nedan i avsnitt 6.

Propositionsutkastet har behandlats i delegationen for sjomansirenden, som finns i anslutning
till arbets- och nédringsministeriet. I delegationen finns representanter for arbets- och
ndringsministeriet, social- och hélsovardsministeriet, kommunikationsministeriet och
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna inom sjofartsbranschen.

Rédet for bedomning av lagstiftningen har bedomt utkastet till regeringsproposition och gett sitt
yttrande om det.

Beredningsunderlaget till propositionen finns offentligt tillgdngligt pa https://tem.fi/sv/projekt-
och-lagberedning, identifieringskod TEM055:00/2024.

2 Nuléige och bedomning av nulédget
2.1 Allmént

Innehallet i de grunder for uppsdgning av arbetsavtal som anges i arbetsavtalslagen har i stor
utstrackning utformats genom rattspraxis. Det dr inte mojligt att i lagen i detalj rdkna upp alla
situationer dér det bor vara mdjligt att sdga upp ett arbetsavtal. Uppsédgningsgrunderna har
darfor faststillts pd basis av allmédnna klausuler, och de ska tillimpas utifrdn en
helhetsbedomning.

Den inexakta regleringen om den personbaserade uppsiagningsgrunden och att villkoren upplevs
som stranga minskar foretagens rekryteringsvilja. Problemet for arbetsglvarforetagen ar i
allménhet inte tillimpningen av bestimmelserna om uppségning pa rittsfakta enligt ndgon viss
uppsdgningsgrund, utan snarare den allmint hdga troskeln for uppsigning.

Eftersom grunderna for uppsédgning i huvudsak baserar sig pd allminna klausuler ar det i
praktiska tillimpningssituationer ofta svért att pa ett réttssdkert sétt konstatera att en
uppsdgningsgrund foreligger. Arbetstagaren har ritt att bestrida en uppsdgning, varvid
uppsdgningsgrunden ska faststillas i domstol.

Eftersom rittspraxis har betydelse beskrivs domstolarnas avgdranden i avsnitt 2.2.4.


https://tem.fi/sv/projekt?tunnus=TEM055:00/2024

2.2 Gillande lagstiftning
2.2.1 Allmént om upphivande av arbetsavtal

Arbetsavtalslagens bestimmelser om anstéllningstrygghet finns i 1 kap. (provotidshévning), 7
kap. (uppsdgningsgrunder) och 8 kap. (hdvningsgrunder). Bestimmelser om upphévande av
arbetsavtal for viss tid finns i 6 kap.

For de olika grunderna for upphévande har det foreskrivits olika trosklar. Trosklarna fran den
lagsta till hogsta:

— Provotidshdvning: grunden fér inte vara osaklig med tanke pa syftet med provotiden
och inte heller diskriminerande.

— Uppségning: grunden ska vara saklig och vigande och dessutom anges ytterligare
villkor for uppsdgning, bl.a. forbjudna uppsidgningsgrunder, skyldighet att varna
arbetstagaren och skyldighet att omplacera arbetstagaren.

— Hévning: det krévs synnerligen vigande skél. Dessutom ska grunden vara sadan att det
inte skéligen kan forutsittas att arbetsgivaren fortsétter anstéllningsforhéllandet ens for
den tid uppsdgningstiden varar.

Det ar mojligt att avsluta ett anstéllningsforhallande genom uppsédgning pa grunder som beror
pa arbetstagaren (individbaserade grunder enligt 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen) och pé grund av
forandringar i arbetsgivarens verksamhetsforutsittningar (uppségning av ekonomiska orsaker
eller av produktionsorsaker enligt 7 kap. 3 § i arbetsavtalslagen). Dessutom finns det
bestammelser om den allmédnna troskeln for uppsdgning i 7 kap. 1 § i arbetsavtalslagen. Bade
kollektiva och individbaserade uppsagningsgrunder ska alltid vara sakliga och védgande. Detta
innebér att det alltid ska goras en helhetsbedomning av uppsdgningsgrunden, sé att alla
inverkande omsténdigheter beaktas.

Enligt 7 kap. 2 § 1 mom. i arbetsavtalslagen kan som sakliga och véigande grunder for
uppsdgning som beror pa eller har samband med arbetstagarens person anses allvarligt brott mot
eller asidosittande av sddana forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller lag och som ar av
vésentlig betydelse for anstéllningsforhallandet samt en vésentlig fordndring av de personliga
arbetsforutsittningarna som leder till att arbetstagaren inte lédngre kan klara av sina
arbetsuppgifter. Vid den sammantagna bedomningen av om det ar friga om sakliga och vigande
grunder ska det tas hidnsyn till antalet anstillda hos arbetsgivaren samt arbetsgivarens och
arbetstagarens omsténdigheter som en helhet.

I 7 kap. 2 § 2 mom. i arbetsavtalslagen finns det bestimmelser om forbjudna
uppsdgningsgrunder. Exempelvis sjukdom, funktionsnedséttning eller olycksfall anses inte vara
en saklig och vigande uppsédgningsgrund, om inte arbetsformigan pd grund av dem har
forsamrats vasentligt och for si lang tid att det inte langre skédligen kan fOrutséttas att
arbetsgivaren fortsétter anstdllningsforhallandet. Forbjudna uppsédgningsgrunder ar ocksé
arbetstagarens deltagande i en sddan stridsdtgird som avses i lagen om kollektivavtal
(436/1946) eller som vidtagits av en arbetstagarforening, arbetstagarens politiska, religiosa eller
andra asikter eller arbetstagarens deltagande i sambhélls- eller foreningsverksamhet och
anlitande av rittsskyddsmedel som star till buds for arbetstagaren. Genom forteckningen dver
forbjudna uppsédgningsgrunder fullgors nationellt bl.a. de skyldigheter som foljer av
Internationella arbetsorganisationen ILO:s konventioner.



Bedomningen av om en uppsédgningsgrund ér tillricklig innebér alltid en helhetsbedomning.
Det dr da fraga om huruvida avslutandet av anstéllningsforhéllandet &r en skilig foljd av
arbetstagarens klandervirda forfarande eller forsimrade arbetsforutséttningar. Samtidigt ska det
bedomas om uppsigningen kan undvikas pa nagot sitt, t.ex. genom att erbjuda annat arbete eller
dndra arbetsforhéllandena. Fragan bedoms med héinsyn till forutséttningarna for den aktuella
arbetsgivaren. Samtidigt kan vissa situationer behdva bedomas pa samma sétt oberoende av
arbetsgivarorganisationens siardrag. Sddana r t.ex. de forbjudna uppségningsgrunder som avses
17 kap. 2 § 2 mom.

Trots arbetsgivarorganisationens sardrag ska man i beddmningen dessutom reda ut om
arbetstagaren har beretts mdjlighet att ritta till sitt fel och om arbetstagaren har rittat till sitt
forfarande. En arbetstagare fir i allménhet inte sdgas upp pé grund av overtriddelse, om inte
arbetsgivaren har gett arbetstagaren en varning (7 kap. 2 § 3 mom. i arbetsavtalslagen). I
samband med allvarliga 6vertradelser krdvs ingen varning, om arbetsgivaren inte skéligen kan
forutsittas fortsitta avtalsforhallandet.

Lagen om sjoarbetsavtal (756/2011) tillimpas pé arbete som en arbetstagare med stod av avtal
utfor ombord pa ett finskt fartyg eller pa uppdrag av arbetsgivaren tillfélligt ndgon annanstans.
I lagen om sjdarbetsavtal foreskrivs det om upphévande av arbetsavtal i huvudsak pa samma
sitt som i arbetsavtalslagen. Bestimmelser om anstillningstrygghet finns i 1 kap.
(provotidshidvning), 8 kap. (uppsdgningsgrunder) och 9 kap. (hdvningsgrunder). Bestimmelser
om upphévande av arbetsavtal for viss tid finns 1 7 kap.

2.2.2 Principen om skydd for arbetstagaren samt kravet pa sakliga och vigande skal

Arbetsavtalslagen bygger pa principen om skydd for den svagare parten i
anstéllningsforhéallandet, dvs. arbetstagaren!. Principen om skydd for arbetstagaren har av havd
ansetts vara den centrala rattspolitiska principen i den arbetsrattsliga lagstiftningen?®. I och med
denna princip skyddas anstillningsforhallanden mer &n andra avtalsforhallanden. Detta framgar
av de lagstiftningsméssiga forutsittningarna for uppsédgning av arbetsavtal, vilka avviker fran
de principer om avtalsfrihet som allmént f6ljs i andra avtalsforhallanden.

Med tanke pa genomférandet av principen om skydd for arbetstagaren dr det viktigt att man
genom lag begrinsar mojligheterna att avsluta ett anstillningsforhallande pa ett sétt som
forpliktar arbetsgivaren. Principen fOrutsdtter att bestimmelserna om uppsédgning ocksa &r
tillrackligt tydliga och forutsdgbara. Uppségningssituationerna skiljer sig dock fran varandra
inom olika branscher, pa arbetsplatserna och i enskilda avtalsforhéllanden, och dérfor kan
uppsédgningsgrundens innehall inte definieras pa ett exakt sétt>.

Nar arbetsgivaren sdger upp en arbetstagare forutsdtts numera alltid en saklig och viagande
uppsigningsgrund. Kraven pa sakliga och vigande skél bildar en helhet och tillrdknas sin
betydelse som helhet. De ar en del av uppsédgningstroskeln i stort, som nir den dverskrids tillater
arbetsgivaren att sdga upp arbetsavtalet. Bedomningen av om uppsigningsgrunden &r saklig och
viagande paverkas av olika faktorer beroende pd om det dr friga om en orsak som beror pa
arbetstagaren eller en ekonomisk orsak eller produktionsorsak. Pa det allminna planet innebar
kravet pa en saklig och vdgande uppsdgningsgrund &tminstone att den inte far vara
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diskriminerande. Uppsédgningsgrunden f&r inte heller st& 1 strid med arbetsgivarens
lojalitetsplikt som foljer av arbetsavtalet.

I fraga om Overskridningen av uppségningstroskeln har det inte specificerats vilken betydelse
kravet pa viagande skil ensamt har vid helhetsbedomningen. Avsikten med uttrycket “’sakliga
och véigande” har varit att beskriva minimikraven i etablerad réttspraxis, vilket framgar av en
andring i den géllande arbetsavtalslagen fran den tidigare arbetsavtalslagen (320/1970). Enligt
1970 ars arbetsavtalslag fick arbetsgivaren inte sdga upp ett arbetsavtal av skil som beror pa
arbetstagaren, om inte detta skil var synnerligen vigande. Enligt forarbetena till den géllande
arbetsavtalslagen efterstravades sprakliga preciseringar och fortydliganden genom dndringarna
1 uppsigningsgrunderna, och syftet med dndringarna var inte att dndra de minimikrav som i
etablerad rttspraxis uppstallts for uppsagningsgrunderna.*

Ocksa 1 rittspraxis har kravet pd sakliga och vigande skédl vid beddmningen av
uppsdgningsgrunderna i allménhet bedomts som en helhet. Endast i enskilda fall har
bedomningen géllt enbart det ena skilet (t.ex. hogsta domstolens avgorande HD:2016:15 och
arbetsdomstolens avgérande TT:2019:80).

Pé grund av skillnader fran fall till fall har grunderna for uppsidgning av arbetsavtal av hivd
bedomts som en helhet, s& att alla inverkande omstidndigheter beaktas. Betydelsen av
helhetsbedomningen framhéavs sérskilt i svara griansfall.’ Principen om skydd for arbetstagaren
ar dven da den rittsprincip som styr tolkningen.

2.2.3 Lojalitetsplikten

I avtalsforhdllanden &r parterna bundna av en lojalitetsplikt, som innebér att de &r skyldiga att i
sin egen verksamhet i skédlig utstrickning beakta motpartens intressen och réttigheter.
Lojalitetsplikten géller ocksa arbetsavtalsforhdllanden, ddr den har ansetts gélla bade som
allmin arbetsavtalsrittslig princip® och sddan den framgar av vissa bestimmelser i
arbetsavtalslagen.

Exempelvis 2 kap. 1 § i arbetsavtalslagen innehéller en bestimmelse som preciserar
arbetsgivarens lojalitetsplikt. Arbetstagarens lojalitetsplikt preciseras i sin tur i bl.a. 3 kap. 1 och
3 §. Lojalitetsplikten anses ocksa ha samband med bedémningen av sakliga och vigande skal.
Kravet pa sakliga och vigande uppsédgningsgrunder forutsétter att de inte star i strid med
arbetsgivarens lojalitetsplikt till f6ljd av arbetsavtalet’. Lojalitetsplikten framgar dessutom
ocksd av  arbetsgivarens andra lagstadgade skyldigheter i situationer déir
anstillningsforhallanden avslutas. Arbetsgivaren ska t.ex. utreda om arbetstagaren kan placeras
1 annat arbete 1 stéllet for att bli uppsagd.

Utover att brott mot lojalitetsplikten i vissa fall kan utgora en saklig och vigande grund for
uppsdgning av arbetsavtal (TT 2013-191, TT 2012-15), ska lojalitetsplikten ocksa beaktas mer
allmént vid bedomningen av uppsidgningsgrunden. Nér ett anstillningsforhallande upphévs kan
lojalitetsplikten anses forutsdtta att arbetsgivaren ska strdva efter att uppritthélla
anstillningsférhallandets kontinuitet (HD 2021:66, punkt 10). Arbetsgivaren ska saledes beakta

4RP 157/2000 rd, s. 96.
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arbetstagarens intressen och sd langt mojligt 6vervéga att tillimpa lindrigare metoder 4n att
avsluta anstéillningsférhallandet (TT 2014-179).

2.2.4 Om réttspraxis for uppsagningsgrunder

Pa basis av réttspraxis for uppségningsgrunder har helhetsbedémningen stor betydelse vid
provningen av en uppsédgningsgrund. Detaljerna i fallen och situationernas mangfald inverkar
pa slutresultatet pa ett séitt som pa lagstiftningsniva &r omojligt att styra och avgrinsa exakt.
Samtidigt &r det just den stora variationen i de praktiska situationerna som framhéaver att
domstolarna behover ha tillrackligt omfattande provningsratt.

Eftersom skyldigheterna och principerna i lagstiftningen preciseras i réttspraxis dr det viktigt att
rattspraxis lyfts fram for att beskriva det radande rattsléget. I detta avsnitt presenteras sarskilt
rattspraxis under den senaste tiden samt vissa dldre avgéranden som diskuterats i
réittslitteraturen.

2.2.4.1 Beddmningen av sakliga och végande skl i rittspraxis

Vigande eller sakligt skdil bedoms separat: For arbetsgivarens del forutsétts det numera alltid
att uppsdgningsgrunden &r saklig och vigande. I gillande lagstiftning tolkas kravet pa sakliga
och vigande skél som en helhet, inte separat. I enskilda rattsfall har man dock bedomt vigande
skél och sakliga skél separat. Arbetsdomstolen anség i sitt avgorande TT 2019:80 att A, som
arbetat som ordningsvakt pa X Ab:s fartyg, endast gjort sig skyldig till obefogad och upprepad
vistelse 1 hytten under arbetstid, vilket enligt en helhetsbeddmning inte kunde anses vara ett
vagande skél enligt kollektivavtalet och lagen om sjoarbetsavtal till att sdga upp A:s arbetsavtal
(omrostning om végran att goéra alkoholutandningsprov).

I avgorandet HD 2016:15 bedomde hogsta domstolen om uppsdgningsgrunden varit saklig.
Hogsta domstolen konstaterar att eftersom uppsdgningsgrunderna ska vara sakliga ocksa nir
uppsdgningen grundar sig pa ekonomiska orsaker och produktionsorsaker, far arbetsgivaren inte
grunda beslut om vem som ska ségas upp pé diskriminerande eller annars osakliga skil. Hogsta
domstolen anség i fallet att sakligheten i grunden for valet av personer som ska sédgas upp bl.a.
innebér att den grund som arbetsgivaren uppgett maste vara verklig. Att arbetsgivaren pa basis
av en begiran som kdranden A hade framfort mer &n sju manader tidigare under allminna
diskussioner hade valt att sdga upp A utan att fére uppsdgningen kontrollera A:s aktuella
standpunkt idrendet var osakligt och stred mot arbetsgivarens lojalitetsplikt. I fallet var det fraga
om uppsigning av ekonomiska orsaker och produktionsorsaker, men enligt hogsta domstolens
avgorande forutsitter kravet pd sakskél dtminstone att den orsak som uppgetts som grund for
uppsdgningen motsvarar verkligheten. Principen torde ocksd kunna tillimpas pa
uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens person. Av arbetsgivarens
lojalitetsplikt foljer ansvar for att forsékra sig om att den omsténdighet som ligger till grund for
uppsdgningen &r verklig.

Osakligt beteende: 1 rattspraxis har arbetstagarens osakliga beteende péd arbetsplatsen ansetts
vara en saklig och végande grund for uppsdgning, om det osakliga beteendet har upprepats och
inte har upphort trots arbetsgivarens varning. Ett klandervirt beteende i sig ger séledes i princip
inte arbetsgivaren rétt att avsluta anstéllningsforhéllandet nér det ar frdga om enstaka eller
enskilda hiandelser (TT 2015-17).

Exempelvis osakligt sprékbruk péd arbetsplatsen samt obehorig och oanmild franvaro fran
arbetet dr Gvertradelser som pa basis av en bedomning fran fall till fall kan betraktas som grunder
for upphivande av arbetsavtal. I friga om dessa forutsitts dock i regel i enlighet med 7 kap. 2
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§ 3 mom. i arbetsavtalslagen att forfarandet har upprepats trots varning (TT 2012:141, TT 2012-
120, TT 2012:19).

Osakligt beteende som anses vara synnerligen klandervért kan berittiga till uppsédgning utan
tidigare varningar av samma orsak. Exempelvis i avgorandet TT 2004-70 ansag
arbetsdomstolen att arbetstagarens forfarande, dé arbetstagaren hade upptritt osakligt mot en
kund som kommit for att himta varor frdn terminalen, maste betraktas som en synnerligen
klanderviard Overtrddelse av de forpliktelser som foljt av arbetsavtalet. Arbetsdomstolen
beaktade vid provningen av uppsidgningsgrunden dessutom att arbetstagaren under en langre tid
ofta varit franvarande och att man darfor tidigare diskuterat en effektivisering av arbetet med
arbetstagaren. Trots detta hade arbetstagaren tva génger strax fore uppsdgningen uteblivit frén
arbetet utan att utreda orsaken till frénvaron i enlighet med arbetsgivarens anvisningar.

Arbetsdomstolen anség i sitt avgdrande TT 2023:77 att arbetsgivaren hade haft ett sakligt och
vagande skil till att sdga upp arbetstagarens arbetsavtal efter att arbetstagaren under flera
manader uppfort sig osakligt och rasistiskt mot en annan arbetstagare pa arbetsplatsen. Vid
bedomningen av uppsigningsgrunden som helhet kunde man beakta den varning som tidigare
getts arbetstagaren, eftersom varningen och uppségningen i sak hade berott pa mycket likartade
orsaker.

Arbetsuppgifternas karaktdr: Arbetsuppgifternas karaktir kan paverka bedomningen av om en
arbetstagares forfarande varit sakligt. Arbetsdomstolen har t.ex. ansett att det i serviceyrken som
kréaver sarskilt ansvar forutsétts att arbetstagaren uppfor sig sakligare dn vad som i genomsnitt
krdvs av arbetstagare i servicebranschen. For att osakligt beteende ska ricka som
uppsdgningsgrund ska det dock utgdra ett sakligt och végande skdl. I annat fall kan
arbetsgivaren vid behov ingripa i arbetstagarens forfarande med lindrigare metoder.
Arbetsdomstolen beddmde att &ven om osakligt beteende mot en kund pa arbetsplatsen i sig kan
utgdra en tillrdcklig grund for uppsédgning av arbetsavtal, kunde det att en busschauffor bett en
resendr om en kyss inte ensamt anses vara en sddan grund. (TT 2014-15)

Arbetsuppgifternas karaktér hade ocksa betydelse for arbetsdomstolens bedomning i avgdrandet
TT 2013-66. I detta fall handlade det om en busschauffor som kort skolskjutsar och som inte
kunnat inleda ett arbetsskift dd fordonets alkolas forhindrat starten. Domstolen ansag att
chaufforen utan varning borde ha kunnat forstd hur klandervirt forfarandet var med tanke pé
dventyrande av trafiksdkerheten, fortroendet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren samt
fortroendet mellan arbetsgivaren och kunderna. Arbetstagaren blaste 0,35 promille. I
avgorandet lades ocksé vikt vid att bolaget hade nolltolerans mot arbete under alkoholpaverkan,
vilket de anstillda hade ként till.

Férfarande pa fritiden: 1 rittspraxis har det ansetts att arbetstagarens beteende pa fritiden i
helhetsbedomningen ska bedomas pa ett annat sitt 4n beteendet under arbetstid. I
arbetsdomstolens avgdrande TT 2012-15 hade en busschauffor pé fritiden gjort sig skyldig till
rattfylleri och domts till tre ménaders korforbud. Arbetsgivaren hade hévt arbetsavtalet dagen
efter rattfylleriet. Aven om rattfylleriet med hinsyn till arbetsuppgifternas karaktir allvarligt
hade rubbat fortroendet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren borde arbetsgivaren ha utrett
alternativ till att avsluta anstéllningsforhéllandet. I avgorandet beaktades det att arbetstagaren
inte hade gjort sig skyldig till klandervért forfarande i sina arbetsuppgifter och att arbetstagarens
24 ar langa arbetshistoria i arbetsgivarens tjénst i ovrigt varit oklanderlig. Det relativt korta
korforbudet skulle ocksa ha kunnat meddelas villkorligt, om anstillningsférhallandet hade
fortsatt.
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[ fallet TT 2014-79 anség arbetsdomstolen att ett bolag som bedrev tagtrafik inte haft den sakliga
och viagande grund som forutsétts i kollektivavtalet for att sdga upp en arbetstagares arbetsavtal
enbart pd den grunden att arbetstagaren under en tdgresa pa sin lediga dag hade varit
alkoholpaverkad och uppfort sig osakligt och bl.a. talat med sexuella undertoner till
konduktdren i arbetsskiftet. I fallet lades vikt vid att arbetstagaren under sitt Gver 30 ar langa
anstéllningsforhéllande inte hade fatt anmérkningar om sitt arbete eller beteende. Vid en
helhetsbedomning av omstindigheterna kunde siledes arbetstagarens enskilda odvervigda
girning pa fritiden, trots att den var klandervérd, inte anses vara ett sa allvarligt brott mot de
avtalsforpliktelser som ska iakttas mellan arbetstagaren och arbetsgivaren att arbetsgivaren
darfor skulle ha haft skél att som forsta atgéard séga upp arbetsavtalet.

En arbetstagare som arbetat som maskin- och lastbilsforare i en gruva hade for narkotikabrott
domts till villkorligt fangelsestraff for odling, forséljning och anvindning av cannabis.
Arbetsdomstolen noterade att arbetsgivaren utifran sin lojalitetsplikt borde ha 6vervigt att i sin
helhetsbedomning om mdgjligt tillimpa ndgon annan for arbetstagaren lindrigare metod &n
uppsdgning, sadsom vardhdnvisning, narkotikatestning och forfarande for att avsluta
anstillningsforhallandet i enlighet med forfarandet i bolaget. Det ansags att arbetsgivaren inte
ens haft sakliga och vigande skil att sdga upp anstéllningsforhéllandet, eftersom man inte
kunnat bevisa att arbetstagaren varit paverkad av narkotika i sitt arbete eller pa arbetsplatsen,
och inte heller att narkotikabruket inverkat pd arbetstagarens arbete, arbetssékerheten eller
bolagets affiarsverksamhet, och arbetstagaren inte haft en sddan position i bolaget att
narkotikabrottet skulle ha utgjort ett sa allvarligt brott mot de forpliktelser som &r av betydelse
for anstillningsforhallandet att det i sig skulle ha beréttigat arbetsgivaren att avsluta
arbetstagarens anstéllningsforhallande. (TT 2013-11)

Skador och oldgenheter for arbetsgivaren: Olagenhet och skada som orsakas arbetsgivaren har
betydelse vid beddmningen av uppsédgningsgrunden.

Arbetsdomstolen beddmde i sitt avgérande TT 2013-191 yttrandefrihetens forhéllande till det
slags beteende som kan forutsittas av arbetstagaren. I fallet hade en anstilld som arbetat som
driftsovervakare i en skrivelse till stadsfullméktiges ledamoter behandlat verksamheten i det
stadsdgda bolaget och villkoren i ett utkast till ett betydande avtal i mycket kritisk ton.
Arbetstagaren hade ocksé publicerat tidningsskriverier med samma innehéll som hade grundat
sig pd intervjuer med en anstilld vid bolaget. Arbetsdomstolen anség att motivet till skrivelserna
till en borjan ocksa kan ha varit samhéllelig paverkan. Nér opinionsskrivandet hade fortsatt &nnu
efter det att fullméktige godként avtalet, ansags syftet ha varit att kritisera och skada
arbetsgivaren. Efter en varning hade arbetstagaren publicerat inséndare med &nnu mer osakligt
innehdll. I insdndarna anvéndes ett osakligt sprak och de gav en felaktig bild av arbetsgivarens
verksamhet. Arbetsdomstolen ansag att det bevisats att arbetstagarens forfarande hade orsakat
bolaget oldgenhet och skada. Arbetsdomstolen ansag att arbetstagaren genom sitt forfarande
hade brutit mot det fortroende som forutsitts i ett avtalsforhallande mellan arbetsgivare och
arbetstagare och mot den lojalitetsplikt som ar forknippad med detta. Arbetsgivaren hade haft
sddana sakliga och viagande skal till att sdga upp arbetstagarens arbetsavtal som forutsitts i
avtalet om uppsigningsskydd.

I fallet TT 2018:110 ansag arbetsdomstolen att det hade utretts att A:s forsummelser och fel i
arbetet som malare hade lett till forseningar i arbetet och osékerhet om huruvida alla delar var
korrekt malade. Arbetsdomstolen konstaterade att det hade varit viktigt for bolaget att
anvisningarna om arbetssétten foljs for att trygga ett smidigt arbete och undvika forseningar.
Arbetsdomstolen konstaterade dock att man vid beddmningen av uppségningsgrunden ocksa
maste beakta att det inte hade lagts fram ndgon utredning om den konkreta ekonomiska skada
som A:s forfarande eventuellt orsakat arbetsgivaren. Arbetsdomstolen anség ocksa att det inte
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hade bevisats att A hade varnats pd behorigt sétt fore uppsdgningen. Utifrdn en
helhetsbeddmning av omstédndigheterna ansag arbetsdomstolen att X Ab inte haft sidana sakliga
och vigande skal till att sidga upp A:s arbetsavtal som forutsitts i 2 § i avtalet om
uppsdgningsskydd.

Oldgenhet och skada som orsakas arbetsgivaren &ér endast en av de omstindigheter som ska
beaktas i helhetsbeddmningen, sdsom framgér av arbetsdomstolens avgoérande TT 2005-11. I
detta fall hade en forare av tunga fordon inte koncentrerat sig pa sitt koruppdrag med den omsorg
som kan forutséttas av forarna med tanke pa farliga situationer i trafiken. P4 grund av forarens
forfarande hade fordonskombinationen kort av vdgen och stjilpt, vilket hade orsakat
arbetsgivaren relativt stor ekonomisk skada. Foraren hade aldrig tidigare under sitt langa
anstallningsforhallande rdkat ut for trafikolyckor och inte heller fitt anméarkningar eller
varningar pa grund av fortkorning eller korsétt. Aven om orsaken till olyckan hade varit férarens
vardsloshet, kunde foraren dock inte anses ha gjort sig skyldig till sddan uppenbar vardsloshet
1 skotseln av sina arbetsuppgifter att arbetsgivaren skulle ha haft en grund enligt avtalet om
uppsdgningsskydd till att séiga upp forarens arbetsavtal. Eftersom bedomningen av hur vigande
uppsédgningsgrunden var maste goras med hénsyn till arbetsgivarens och arbetstagarens
omstandigheter som helhet, kunde inte enbart beloppet av den dsamkade skadan ges avgorande
betydelse vid bedomningen. Om arbetstagaren forfar pa ett sdtt som orsakar skada och
olagenhet, och forfarandet upprepas trots varning, kan situationen bedémas pa ett annat satt (TT
2005:65).

2.2.4.2 Brott mot forpliktelser som dr vésentliga for arbetsavtalet

Uppségning av ett anstillningsforhallande p& grund av sakliga och vigande skél som beror pé
arbetstagaren eller som har samband med arbetstagarens person forutsatter att arbetstagaren har
brutit mot eller asidosatt forpliktelser som ar av visentlig betydelse for anstdllningsforhallandet.
Dessa forpliktelser kan t.ex. folja av arbetsavtalet, arbetsavtalslagen eller ndgon annan lag som
paverkar utforandet av arbetet och anstéllningsférhéllandet. Brott mot forpliktelserna kan ta sig
uttryck antingen i ett allmént forfarande i strid med arbetstagarens forpliktelser p& grund av
avtalet eller i ett asidoséttande av eller brott mot arbetstagarens forpliktelser pd grund av
arbetsavtalet’. Arbetstagaren &dr t.ex. skyldig att i sitt arbete f6lja de anvisningar som
arbetsgivaren gett med stod av 3 kap. 1 § 1 mom. i arbetsavtalslagen. Ocksa arbetstagarens
odrlighet och ddrav foljande brist pa fértroende kan utgéra grund for uppsdgning.’

Foérfarande som strider mot arbetsgivarens anvisningar: Arbetsdomstolen ansag i sitt
avgorande TT 2014-88 att en arbetstagare vid en alkoholdrycksfabrik brutit mot arbetsgivarens
anvisningar, d& arbetstagaren trots varningar delvis hade végrat anvénda de arbetsklédder som
arbetsgivaren forutsatt. Anvisningarna for arbetsklader vid alkoholdrycksfabriken forutsatte att
arbetstagarna 1 sitt arbete anvdnder de huvudbonader, skjortor, byxor och skyddsskor som
bolaget skaffat. 1 avgdrandet ansigs det att arbetsledningens forordnande skulle foljas i
synnerhet pd grund av att det enligt kollektivavtalet var arbetsgivarens skyldighet att skaffa
arbetskldder. Arbetsgivaren hade haft sakliga grunder for att forutsétta att klddanvisningen foljs
och ocksé ett sddant sakligt och Vagande skdl som ingdr 1 avtalet om uppsédgningsskydd till att
avsluta anstéllningsforhdllandet pa grund av att arbetstagaren trots varningar hade fortsatt med
det forfarande som stred mot anvisningarna.

8 RP 157/2000 rd, s. 97 och 109.
9RP 157/2000 rd, s. 97.
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Hogsta domstolen har ansett att alla anvisningar som arbetsgivaren ger inte kan betraktas som
sddana visentliga forpliktelser i anstéllningsforhdllandet vars Overtrddelse kan berittiga till
upphédvande av arbetsavtalet. Vilka forpliktelser som dr visentliga for anstillningsforhallandet
varierar beroende pa anstdllningsforhallandets art. Upphdvning av arbetsavtalet forutsitter
dessutom att arbetstagaren har brutit mot sina visentliga forpliktelser pa ett allvarligt sitt.
Exempelvis ett ringa eller tankldst forfarande som strider mot anvisningarna beréttigar inte till
upphévande av arbetsavtalet. Exempelvis i avgérandet HD 2016:62 ansag hogsta domstolen att
det att forsdljaren A tagit tvd frukter som inte hade nédgot ekonomiskt virde och som antecknats
som svinn inte varit en sa allvarlig forseelse att arbetsgivaren hade haft rétt att sdga upp
arbetsavtalet utan en tidigare varning for liknande forfarande (punkt 9 och 18 i HD:s avgérande).

Underprestation: 1 réttslitteraturen har det ansetts att underprestation eller andra misslyckanden
att uppnd mélen fOr att rdcka till som uppségningsgrunder ska vara sddana att de kan rdknas som
arbetstagarens fel eller forsummelse. Arbetsavtalslagens tvingande karaktidr har ansetts
foranleda att inte ens ett krav som avtalats eller uppstéllts uttryckligen i arbetsavtalet eller annars
under anstillningsfoérhallandet, t.ex. under mal-, resultat- eller utvecklingssamtal, kan utgdra en
grund for uppsdgning om kravet &r orealistiskt. Det uppstéllda mélet kan dock vara bindande
for arbetstagaren, om arbetstagaren fér ett réttvist vederlag for uppndende av malet och kravet
inte kan anses vara oskéligt.'°

I avgoérandet HD 2014:98 hade arbetstagaren A i ljuset av siffrorna for forséljningsbidraget inte
lyckats silja tillrackligt med produkter med ett forsdljningsbidrag pa den nivad som X Ab krivde.
Hogsta domstolen anség att detta ensamt inte visade att A pa ett allvarligt sétt skulle ha brutit
mot sina visentliga forpliktelser enligt arbetsavtalet. Bolaget hdvdade inte att A 1 6vrigt skulle
ha forsummat sina arbetsuppgifter eller efterlevnaden av arbetsgivarens anvisningar eller
foreskrifter, eller handlat pa ett sétt som enligt 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen anses utgora ett
allvarligt brott mot eller dsidosattande av sadana forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller
lag och som é&r av visentlig betydelse for anstdllningsforhallandet. Bolaget hade saledes inte
haft sakliga och vigande skal till att sdga upp A:s arbetsavtal.

I arbetsdomstolens fall TT 2021:80 hade anstillningsforhallandet for en arbetstagare som
arbetat som byggnadsstiddare sagts upp med &beropande av underprestation i skotseln av
arbetsuppgifterna. Arbetstagaren hade fore uppsdgningen fatt en skriftlig varning om
underprestation i arbetsuppgifterna samt muntliga anméirkningar om hur dammigt det var pé
arbetsplatsen. Arbetsdomstolen ansag att arbetstagarens enda arbetsuppgift hade varit att se till
att arbetsplatsen var stddad, och att arbetstagaren hade féitt de arbetsredskap och den
handledning som behovdes for att utfora arbetsuppgiften. I fallet hade det utretts att det varit
mycket dammigt pd arbetsplatsen och att arbetstagarens arbetsprestation inte hade forbattrats
trots muntliga anmérkningar och skriftlig varning. Arbetstagaren ansags allvarligt ha forsummat
forpliktelser enligt arbetsavtalet som ar vdsentliga for anstillningsforhallandet. Arbetsgivaren
hade séaledes haft en saklig och vdgande grund som berodde pé arbetstagaren for att sdga upp
arbetstagarens arbetsavtal.

2.2.4.3 Lojalitetsplikten
I avtalsforhallanden &r parterna bundna av en lojalitetsplikt, som innebér att de &r skyldiga att i

sin egen verksamhet i skilig utstrickning beakta motpartens intressen och réttigheter.
Lojalitetsplikten géller ocksd arbetsavtalsforhallanden, dir bade arbetstagaren och

10 K oskinen, Seppo. 2014. Alisuoriutuminen tydsopimuksen pédttimisperusteena. Oikeustieto 2/2014.
https://www.edilex.fi/oikeustieto/133310006.pdf
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arbetsgivaren ska beakta varandras intressen och rittigheter. Lojalitetsplikten har ockséa ansetts
ha samband med beddmningen av sakliga och vigande skél. Enligt forarbetena till
arbetsavtalslagen forutsitter sakliga och vigande uppsédgningsgrunder att de inte star i strid med
arbetsgivarens lojalitetsplikt som foljer av arbetsavtalet!!. Lojalitetsplikten kan dessutom anses
ingd i arbetsgivarens Ovriga forpliktelser nér ett anstillningsforhallande avslutas. Arbetsgivaren
ska t.ex. reda ut om arbetstagaren kan placeras i annat arbete i stillet for att bli uppsagd.

Lojalitetsplikten gédller dven arbetstagaren. Detta kan anses framgéd av 3 kap. 1 § i
arbetsavtalslagen. Enligt den bestimmelsen ska arbetstagaren utfora sitt arbete omsorgsfullt
med iakttagande av de foreskrifter som arbetsgivaren i enlighet med sin behorighet ger om
arbetet. Arbetstagaren ska i sin verksamhet undvika allt som stér i strid med vad som skéligen
kan krdvas av en arbetstagare i den stéllningen. Lojalitetsplikten kan ocksd anses ingd i
arbetstagarens Ovriga lagstadgade forpliktelser, sdsom forbudet mot att roja
foretagshemligheter. Samtidigt har lojalitetsplikten ansetts gélla d&ven utan stod av lag, som en
allmén arbetsavtalsrittslig princip.

Utover att brott mot lojalitetsplikten i vissa fall kan utgora en saklig och vigande grund for
uppsdgning av arbetsavtal (TT 2013-191, TT 2012-15), ska lojalitetsplikten ocksa beaktas mer
allmént vid bedomningen av uppsidgningsgrunden. Nér ett anstillningsforhallande upphévs kan
lojalitetsplikten anses forutsdtta att arbetsgivaren ska strdva efter att uppritthélla
anstillningsférhallandets kontinuitet (HD 2021:66, punkt 10). Arbetsgivaren ska saledes beakta
arbetstagarens intressen och sa langt mojligt 6vervéga att tillimpa lindrigare metoder 4n att
avsluta anstéillningsforhallandet (TT 2014-179).

Verksamhet som konkurrerar med arbetsgivaren kan anses strida mot arbetstagarens
lojalitetsplikt, vilket i sig har betydelse vid beddmningen av sakliga och véigande skél. Ofta ar
det dessutom fradga om verksamhet som strider mot arbetsgivarens anvisningar. [ fallet HD
2012:91 hade arbetstagaren A bedrivit verksamhet som hinforde sig till férséljning av bilar.
Hogsta domstolen ansdg att detta innebar konkurrerande verksamhet. Den konkurrerande
verksamheten stred mot praxis i foretaget. Det beaktades ocksé att det ingick i arbetstagarens
lojalitetsplikt att avsta fran konkurrerande verksamhet, vilket ansags sarskilt viktigt pa grund av
A:s chefsstéllning (punkt 16 och 17 i hogsta domstolens avgorande). Hogsta domstolen ansag
att A:s verksamhet inneburit ett brott mot forpliktelser enligt lag som var vésentliga for
anstéllningsforhéallandet.

Vid beddmningen har det betydelse om arbetstagarens konkurrerande verksamhet &samkar
arbetsgivarforetaget skada. Arbetsdomstolen ansag i sitt avgorande TT 2014-114 att eftersom
arbetstagaren A under sin permittering hade haft rétt att ta emot annat arbete, och det inte hade
bevisats att A under arbetet hos det konkurrerande foretaget skulle ha utnyttjat sin huvudsakliga
arbetsgivares uppgifter eller foretags- och yrkeshemligheter till sin egen fordel, kunde A:s
verksamhet inte betraktas som ett sddant allvarligt brott mot forpliktelser som foljer av
arbetsavtalet eller lag och som é&r visentliga for anstéllningsforhallandet att det hade funnits en
saklig och vigande grund i enlighet med avtalet om uppsédgningsskydd for att hdva eller sidga
upp arbetsavtalet. Arbetsdomstolen beaktade i fallet att A inte haft en ledande eller annars
sarskild stillning i sitt huvudsakliga arbetsgivarforetag. Dessutom beaktades att A:s verksamhet
i praktiken inte hade dsamkat bolaget skada, eftersom bolagets verksamhet varit avbruten efter
en brand och bolaget fortfarande inte haft egen produktion.

"' RP 157/2000 rd, s. 96.
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I sitt avgorande TT 2012-57 anség arbetsdomstolen att verksamhet som eventuellt konkurrerat
med arbetsgivarens moderbolag inte kunde beaktas som ett forfarande i strid mot arbetstagarens
forpliktelser i dotterbolaget, da den ekonomiska forlust eller skada som arbetstagaren orsakat
var hogst ringa.

2.2.4.4 Placering i annat arbete och skyldighet att erbjuda annat arbete

I bedomningen av sakliga och vigande skél ingar visentligt ocksd en bedomning av om
uppsdgningen kan undvikas genom att personen placeras i annat arbete. I sitt avgérande HD
2017:27 kom hogsta domstolen fram till att bolaget inte haft sakliga och vigande skil att sdga
upp A:s arbetsavtal, eftersom det inte hade visats att det skett férdndringar i A:s lamplighet for
uppgifterna som exportchef, och inte heller att kravet pa att omorganisera arbetsuppgifterna for
att undvika uppségning foretagsekonomiskt eller av ndgon annan orsak skulle ha varit oskaligt
for bolaget (punkt 17, 19 och 20 i hogsta domstolens avgdrande).

I fallet TT:2014-179 som avgjordes vid arbetsdomstolen hade busschaufforen A gjort sig
skyldig till rattfylleri pé fritiden. Arbetsdomstolen konstaterade i sitt avgdrande att grunderna
for upphivning av ett anstéllningsforhéllande ska bedomas som en helhet och att alla inverkande
omsténdigheter i varje enskilt fall ska beaktas. Enligt arbetsdomstolen forutsatter arbetsgivarens
lojalitetsplikt att arbetsgivaren ocksa beaktar arbetstagarens intressen och om mojligt dvervéiger
att tillampa lindrigare metoder 4n att avsluta anstallningsforhéllandet. Arbetsdomstolen ansag i
detta fall att arbetsgivaren var ett stort foretag som inte skulle ha haft nigra sérskilda svarigheter
med att omorganisera uppgifter for en busschauffor under dennes korforbud. Aven om
arbetsgivaren inte skulle ha kunnat erbjuda A arbete som inte krdver korritt for tiden med
korforbud skulle &tminstone en del av den tiden enligt arbetsdomstolens uppfattning ha kunnat
anviandas till lediga dagar for arbetstidsforkortning eller semester och resten till oavlonad
ledighet. De 6vriga omstdndigheterna i fallet talade dessutom mot att det skulle ha funnits en
uppsdgningsgrund. Arbetsdomstolen anséag att A&ven om arbetsgivaren hade skil att forhalla sig
mycket allvarlig till A:s forfarande ska rattfylleri pa fritiden bedémas lindrigare &n rattfylleri pa
arbetstid. I A:s fall hade gransen for rattfylleri dessutom knappt dverskridits. A:s tre ar langa
anstillningsforhallande hade annars varit oklanderligt och inga anmirkningar eller varningar
hade utfirdats. A hade pd grund av rattfylleriet utfardats ett relativt kort korforbud pé tre
ménader.

Arbetsgivarens skyldighet att utreda om en arbetstagare kan placeras i annat arbete dr begriansad
om arbetstagaren har brutit mot lojalitetsplikten. Sdsom framgér av avgdérandet HD 2016:13
(punkt 12 och 13) uttrycker 7 kap. 2 § 4 mom. i arbetsavtalslagen, som géller skyldigheten att
erbjuda annat arbete, lojalitetsprincipen i anstillningsforhallandet, enligt vilken arbetsgivaren i
anstéllningsforhallandet ocksa ska beakta arbetstagarens intressen. Detta innebédr bl.a. att
arbetsgivaren ska striva efter att uppréitthalla anstdllningsforhéllandets kontinuitet, om inte det
fortroendeforhallande som anknyter till anstéllningsforhallandet har rubbats sé allvarligt att det
inte rimligen kan forutséttas av arbetsgivaren.

Sasom framgar av avgérandet HD 2012:89 (punkt 11) &r ocksa arbetstagarens oérlighet och den
fortroendebrist som foljer av den skil vars betydelse som grund for upphévandet av arbetsavtalet
ska bedomas utifran en helhetsbedomning. I rittspraxis (HD 2016:62, punkt 11) har det
konstaterats att om arbetstagarens Overtridelse bedoms rubba fortroendeforhallandet i
anknytning till ett anstéllningsforhallande pa ett sa allvarligt sétt att arbetsgivaren inte rimligen
kan forutsittas fortsétta avtalsforhallandet, har arbetsgivaren ingen skyldighet att erbjuda annat
arbete.
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Aven arbetstagarens forfarande pa fritiden kan utgora en sidan grund. I sitt avgérande HD
2020:74 ansag hogsta domstolen att A:s forfarande, trots att det hade skett pé fritiden, utgjort
en sé allvarlig dvertrddelse 1 anslutning till anstéllningsférhallandet att det rimligen inte kunde
forutséttas att staden som arbetsgivare skulle fortsdtta anstdllningsforhédllandet. Hogsta
domstolen bedomde att skotseln av A:s arbetsuppgifter som ekonomisekreterare hade kravt ett
storre fortroende mellan arbetstagaren och arbetsgivaren én vanligt. A hade i fortroendestéllning
hos en fackforening (mélsédgande) haft ritt att anvénda ett bankkonto och hade gjort sig skyldig
till grov forskingring genom att utnyttja den rétten, vilket visade pé odrlighet. Gérningen hade
begatts genom flera olika atgirder under flera ménader och de forskingrade penningmedlen var
betydande. Typen och allvaret av det brott som A tillriknats samt gérningssattet talade for att
det inte rimligen kunde forutséttas att staden skulle fortsdtta avtalsforhallandet. Staden var
saledes inte skyldig att pa det sitt som foreskrivs i 7 kap. 2 § 5 mom. i arbetsavtalslagen reda ut
om A i stillet for uppsidgning hade kunnat placeras i annat arbete (punkt 17 i hgsta domstolens
avgorande).

Déaremot ansag hogsta domstolen i sitt avgérande HD 2007:12 (punkt 5) att det inte hade kunnat
visas att en bangérdskonduktor som arbetat i tdgsdkerhetsuppgifter och som under sin semester
gjort sig skyldig till grovt rattfylleri méste anses ha begatt en sddan allvarlig 6vertriddelse som
avses i 7 kap. 2 § 5 mom. i arbetsavtalslagen och som medfort att arbetsgivaren inte rimligen
kunnat forutsittas fortsétta avtalsforhallandet. Arbetsgivaren hade saledes haft en skyldighet
enligt 7 kap. 2 § 4 mom. i arbetsavtalslagen att reda ut om det var mojligt att undvika uppségning
genom att placera arbetstagaren i annat arbete. Eftersom denna utredning forsummats hade
arbetsgivaren inte visat att det fanns en i arbetsavtalslagen avsedd grund for uppsidgning av
arbetsavtalet (punkt 9).

Arbetsdomstolen anség i sitt avgérande TT 2019:61 att det inte rimligen kunde forutsittas att
arbetsgivaren utan foretagsekonomisk grund skulle skapa en helt ny uppgift for arbetstagaren
for att undvika uppsédgning. Arbetsgivaren var inte heller skyldig att utbilda arbetstagaren till
teknisk manager, som dr en mer krdvande befattning &n arbetet som servicemontdr och
servicechef.

2.2.4.5 Delgivning av varning

Enligt 7 kap. 2 § 3 mom. i arbetsavtalslagen far en arbetstagare som har dsidosatt eller brutit
mot sina forpliktelser som foljer av anstillningsforhallandet inte ségas upp forrén han eller hon
varnats och dérigenom beretts mojlighet att rétta till sitt forfarande. Enligt forarbetena till
arbetsavtalslagen bestar betydelsen av en varning i det att arbetstagaren fir veta hur allvarlig
hans eller hennes 6vertrddelse &r enligt arbetsgivaren!?. Varningen &r en paminnelse om hur
arbetsgivaren kommer att reagera om det avtalsbrott eller den férsummelse som avses i
varningen upprepas. Syftet med en varning &r att bereda arbetstagaren mojlighet att rétta till sitt
forfarande och péd sa sitt visa att det finns forutsdttningar for att fortsétta
anstéllningsforhéllandet. Om arbetstagarens Overtrddelse &r sé allvarlig att han eller hon dven
utan varning bor ha insett klanderviardheten av sitt forfarande, bor villkoret for uppségning inte
vara att en varning har utférdats.

For att det ska kunna visas att arbetstagaren har haft mojlighet att ratta till sitt forfarande, ska
det beteende som ligger till grund for uppsidgningen ha ett saksamband med tidigare varningar.
Varningar om helt andra saker har ingen direkt betydelse vid bedomningen av om en senare
framkommen grund ar saklig och vigande (TT 2005:17). Nér de overtrddelser som ligger till

12RP 157/2000, s. 100.
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grund for varningarna trots att de &r olika uttrycker arbetstagarens likgiltighet infor
arbetsuppgifterna, har varningarna betydelse vid beddmningen av om uppsigningstroskeln
overskrids (TT 1982:104).

I arbetsdomstolens avgorande TT 2023:1 var det friga om uppsidgning av en véktares arbetsavtal
efter att viktaren arbetat for en annan arbetsgivare under sin sjukledighet. Fore uppsdgningen
hade arbetstagaren fatt tvd varningar om forsummelse av arbetsuppgifterna, d& arbetstagaren
inte hade gjort sina rundor vid alla 6verenskomna kundobjekt. Arbetsdomstolen ansdg att de
tidigare varningarna inte hade nagot saksamband med uppsédgningsgrunden. Det hade inte visats
att det forfarande som ledde till uppsédgningen aterspeglade samma slags likgiltighet infor
utférandet av arbetsuppgifterna som de overtradelser som lag till grund for varningarna. I fallet
hade det inte heller lagts fram nédgon utredning om att arbetet under sjukledigheten hos en annan
arbetsgivare skulle ha haft negativa konsekvenser for aterstéllandet av arbetsformégan. P4 basis
av de bevis som lagts fram i drendet hade arbetstagaren inte heller uppsatligen forsokt vilseleda
sin arbetsgivare eller annars handlat oarligt sa att det skulle ha uppstatt en fortroendebrist som
berittigade till uppsidgning. Arbetsgivaren ansigs inte ha haft sakliga och végande skél att séga
upp arbetstagarens arbetsavtal.

Utover saksamband ska en varning ha ett tidsmissigt samband med uppsédgningsgrunden.
Arbetsdomstolen ansdg i sitt avgorande TT 2021:20 att arbetstagaren hade varnats pa behorigt
sétt innan arbetsavtalet sagts upp, da arbetstagaren redan nagra ar tidigare hade fatt tva
anmdrkningar och ungefar ett ar fore uppsdgningen en varning av samma orsak.
Arbetsdomstolen ansédg att det visats att anmarkningarna och varningen varit befogade och att
de hade ett saksamband med uppsédgningsgrunden. Eftersom arbetstagaren trots arbetsgivarens
forbud till vésentliga delar hade fortsatt med samma forfarande efter det att anmérkningarna
utfirdats, kunde dessa beaktas i helhetsbedomningen av fallet.

Uppségningsgrunden ska alltid bedomas utifran helheten. Varningar kan déarfor inte omfattas av
schematiska preskriptionstider (TT 2000:40, TT 2002:53 och TT 2002:79). I enlighet med
rittspraxis har dtminstone cirka ett &r gamla varningar ansetts kunna dberopas (TT 2000:40).
Aldre varningar har kunnat beaktas om orsakerna till dem har haft ett saksamband med grunden
for upphévning av anstdllningsforhéllandet (TT 2002:53).

I arbetsdomstolens avgdérande TT 2018:28 hade arbetsgivaren sagt upp arbetstagarens
arbetsavtal efter att arbetstagaren utan tillstand varit borta fran arbetet en dag. Arbetstagaren
hade mindre &n ett ar fore uppsdgningen av arbetsavtalet fatt tvd varningar med hot om
uppsdgning pa grund av forseningar. Arbetsdomstolen ansdg att varningarna hade ett
tidsméssigt samband med uppsidgningsgrunden. Eftersom varningarna och uppsédgningen av
arbetsavtalet berodde pa samma grund, dvs. forsummelse av arbetstiderna, ansag
arbetsdomstolen att varningarna ockséd hade ett saksamband med uppsidgningsgrunden.
Varningarna hade utfirdats med hot om uppségning, vilket beaktades vid bedomningen av om
uppsdgningstroskeln Overskreds. Arbetsdomstolen ansag att arbetsgivaren haft sakliga och
viagande skél att sdga upp arbetstagarens arbetsavtal pa grund av olovlig franvaro frén arbetet.

Utover de tidsfragor som hanfor sig till varningar har man i rittspraxis ocksa tagit stillning till
betydelsen av ett fortsatt anstédllningsforhallande och till arbetstagarens forfarande under
tidigare anstéllningsforhéllanden. Helsingfors hovritt anség i sitt avgérande (HelHO 16.2.2016
S 15/556) att det var ostridigt att arbetstagaren A genom sitt eget forfarande under cirka ett ar
hade orsakat fem trafikskador, av vilka de tva sista hade intrdffat under tiden for A:s tillsvidare
gillande arbetsavtal. Hovratten ansdg dock, liksom tingsrétten, att arbetsgivaren hade haft rtt
att beakta alla trafikskador vid bedomningen av A:s skadefrekvens och forutsittningarna for ett
fortsatt anstillningsforhallande.
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Vid bedomningen av om uppsigningsgrunden uppfylls kan endast befogade anmérkningar eller
varningar beaktas (TT 2018:109). Uppsédgningsritt foreligger inte om varningarna har varit
ogrundade eller utfardats for ringa Overtradelser (TT 2005:31). Andamalsenligheten med
varningar har bedomts vid flera tillfdllen i olika instanser (férutom de avgoranden som lyfts
fram nedan t.ex. TT 2018:109, TT 2018:108, TT 2018:79, TT 2018:28, TT 2017:3, TT 2016:64,
TT 2016:95). I dessa fall har det varit fraga om olika delfaktorer som hénfort sig till varningen,
och i avgorandena har man bedémt om varningen varit befogad, om den haft ett sakligt eller
tidsméssigt samband med uppsdgningsgrunden eller om den 6verhuvudtaget har utfardats.

Aven om det inte finns ndgra bestimmelser i arbetsavtalslagen om formuleringen av varningar
har det i réttspraxis dndé stéllts krav pa deras innehall. Det har inte ansetts vara frdga om en
varning t.eX. i situationer dir arbetsgivaren endast har fort diskussioner med arbetstagaren om
vad som forutsitts av honom eller henne.!3

Arbetsdomstolen beaktade i sitt avgorande TT 2018:110 att man vid beddmningen av
varningens dndamalsenlighet ocksa ska beakta arbetstagarens sprakkunskaper. En eventuell
varning ska utfirdas s& att den arbetstagare som varnas har mdjlighet att forstd varningens
innehéll och betydelse.

2.2.4.6 Uppségning utan varning

I avgorandet HD 2012:91 bedomde hogsta domstolen att en arbetstagare som bedrivit
bilforsiljningsverksamhet som konkurrerade med bolaget kunnat sdgas upp utan varning.
Hogsta domstolen féste uppmérksamhet vid de detaljer som visade att arbetstagaren medvetet
handlat i strid med sin arbetsgivares foreskrifter. I forhallande till detta var det enligt hogsta
domstolen friga om ett sd allvarligt brott mot forpliktelser som dr vésentliga for
anstéllningsforhallandet att arbetsgivaren inte rimligen hade kunnat forutséttas fortsitta
avtalsforhallandet och att det inte krévts ndgon varning fore uppsiagningen. (Hogsta domstolens
avgorande, punkt 23)

I rittspraxis som géller arbetstagarens beteende ansdgs arbetsgivaren ha haft ritt att upphiava
arbetsavtalet utan varningsforfarande nér arbetstagaren skickat ett oldmpligt och hotfullt e-
postmeddelande till sina arbetskamrater (TT 2014:129). Rétten att sdga upp arbetsavtalet utan
varningsforfarande ansags ocksa ha gillt i ett fall ddr arbetstagaren anvint sig av ett kraftfullt
och kriankande sprakbruk mot arbetsledaren och samtidigt knuffat till denne (TT 2007:52).
Déremot har det i réttspraxis (TT 2015:17) ansetts att inte ens ett klandervért beteende i princip
ger ritt att avsluta ett anstdllningsforhdllande nir det dr frdga om enstaka eller enskilda
héndelser. Forst nér ett sidant férfarande upprepas trots varning kan det utgoéra en grund for
uppsdgning. Exempelvis i fallet TT 1982:185 utgjorde arbetstagarens nedsittande kommentarer
och hotfulla uttalanden inte sdrskilt vigande skél for uppsdgning, eftersom uttalandena inte
ansdgs vara helt seriosa. Arbetsgivaren dr med stdd av 28 § 1 arbetarskyddslagen (738/2002)
skyldig att reda ut och ingripa i trakasserier pa arbetsplatsen (HD 2014:44).

Arbetsdomstolen ansag i avgorandet TT:2014-129 att arbetsgivaren haft sakliga grunder och
viagande skil att utan varningsforfarande upphédva A:s anstidllningsforhallande pa grund av
olampligt beteende och brott mot lojalitetsplikten. I avgdérandet ansags det att A som enskilda
forseelser gjort sig skyldig till att skicka ett hotfullt e-postmeddelande till arbetskamraterna och
till att l&dmna ut konfidentiella uppgifter ur arbetsplatsens passerkontrolldatabas till en

13 Koskinen, Seppo. 2004. Velvollisuus antaa varoitus tydsopimuksen irtisanomisen edellytyksend, s. 8—
9. Edilex 18.6.2004. https://www.edilex.fi/artikkelit/1324.pdf
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utomstiende. Dessutom hade A:s upptridande och forfarande péd arbetsplatsen ocksd mer
allmént allvarligt stort arbetsklimatet. A:s forfarande hade ocksa stridit mot A:s uppgifter och
stillning som sédkerhetsansvarig. Majoriteten av de tjdnstemdn som A representerade som
fortroendeombud hade gett sitt samtycke till uppsédgningen.

I arbetsdomstolens avgérande TT 2012:89 var det frdga om en busschauffors véldsamma
beteende mot ett barn. Chaufforen hade gripit ett barn i jackan efter att barnet uppfort sig
storande pa bussen. Aven om det var fraga om ett enskilt fall och arbetstagaren inte under sitt
anstéllningsforhallande hade gjort sig skyldig till ndgot annat klandervért forfarande, méste
chaufférens forfarande enligt en helhetsbedomning betraktas som ett synnerligen klandervart
brott mot forpliktelserna enligt arbetsavtalet. Arbetsgivaren hade en grund enligt avtalet om
uppsdgningsskydd att sidga upp arbetstagarens arbetsavtal utan varning.

Arbetsavtalslagens 7 kap. 2 § 5 mom., som foreskriver om uppségning utan foregdende varning,
har skrivits pd ett arbetsgivarorienterat sitt. I forarbetena till arbetsavtalslagen'4 har
bestammelsen dock motiverats ur arbetstagarens synvinkel genom att nimna att ingen varning
behovs om arbetstagaren sjdlv borde ha insett klandervdrdheten av sitt forfarande. I
rattslitteraturen har man ansett att denna utgangspunkt samtidigt kan innebéra att t.ex. en person
iledande stéllning ska forsta klandervéardheten av sitt forfarande tydligare &n andra arbetstagare.
En representant for arbetsgivaren i ledande stéllning &r t.ex. i allménhet den som ger sina
underlydande en varning, vilket ocksd forutsdtter insikt om klandervardheten av olika
forfaranden. '

I réttslitteraturen har det ansetts att det vid provning av om en varning dr nddvéandig inte ar
tillrackligt att enbart bedoma om arbetstagaren har forstitt klanderviardheten av sitt forfarande.
Forfarandets allvar kan behova bedémas som en separat fraga.'¢

2.2.4.7 Om skillnader mellan hdvning och uppsigning av arbetsavtal

I hogsta domstolens avgdéranden (HD 2012:89, punkt 10 och HD 2016:62, punkt 7) konstateras
det att grunderna for uppsdgning och hdvning av arbetsavtal dr likartade, men att det finns en
gradskillnad mellan dem. De skil som ligger till grund for hdvning av arbetsavtal ska viga
tyngre dn de grunder som beréttigar till uppsdgning av arbetsavtal. Samma typ av forfarande
kan séledes i lindrigare girningsformer endast berittiga till uppsdgning av arbetsavtalet och i
allvarligare fall till hdvning.

Hogsta domstolen konstaterar i sitt avgorande HD 2016:62 att hdvning av arbetsavtal ar ett
exceptionellt sétt att upphdva arbetsavtal (punkt 12 i HD:s avgdrande). Havning av arbetsavtal
forutsatter att grunden véger tyngre dn vid uppsdgning av arbetsavtal. Hivning fOrutsitter att
forpliktelser som &r vdsentliga for anstdllningsforhéllandet har Gvertratts pa ett sa allvarligt sitt
att det inte rimligen kan fOrutséttas att arbetsgivaren fortsétter avtalsforhallandet ens for den tid
uppsdgningstiden varar. Den ena avtalspartens forfarande maste did ha krinkt den andra
avtalsparten pé ett sd grovt sitt att den senare ndmnda parten inte skdligen kan fOrutséttas

14RP 157/2000 rd, s. 101.

15 Koskinen, Seppo. 2004. Velvollisuus antaa varoitus tydsopimuksen irtisanomisen edellytyksend, s. 4.
Edilex 18.6.2004. https://www.edilex.fi/artikkelit/1324.pdf

16 Koskinen, Seppo. 2014. Alaisen harjoittama esimichen kiusaaminen ja muu sopimaton
kayttdytyminen tyosopimuksen péaéttdmisperusteena. Edilex: 17.2.2014.
https://www.edilex.fi/artikkelit/12471.pdf
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tolerera avtalsbrottet, utan denna part har ratt att upphéva avtalsférhallandet med omedelbar
verkan (RP 157/2000 rd s. 117-118).

Dessutom ska fOrutsdttningarna for att upphdva ett arbetsavtal granskas genom en
helhetsbedomning dar man kan beakta bl.a. hurudan och hur allvarlig arbetstagarens
overtrddelse dr, arbetstagarens instillning till sin gérning, arbetets karaktér, de sérdrag som
hanfor sig till arbetet samt arbetstagarens och arbetsgivarens omstidndigheter och stillning i
varje avtalsforhallande (HD 2012:89, punkt 10 samt RP 157/2000 rd s. 105 och 117). Forst efter
en helhetsbeddmning kan man dra slutsatser om huruvida arbetsgivaren har rétt att hava ett
arbetsavtal eller sdga upp det sé att det upphor efter uppsdgningstiden utan att ge en varning,
eller om uppsdgning fOrutsitter att arbetstagaren tidigare har varnats for motsvarande
forfarande. En helhetsbedomning kan ocksad leda till att grunden for upphdvning av ett
arbetsavtal inte alls uppfylls (HD 2016:62, punkt 13).

I avgorandet HD 2016:62, om kassabitrddet A som tagit tva frukter utan ekonomiskt virde som
antecknats som svinn, ansdg hogsta domstolen att det inte var en sa allvarlig 6vertradelse att det
skulle ha forelegat nagot synnerligen viagande skal till att omedelbart hdva arbetsavtalet enligt
8 kap. 1 § i arbetsavtalslagen eller nagot sakligt och vigande skél till att séiga upp arbetsavtalet
utan foregdende varning for motsvarande forfarande enligt 7 kap. 1 § i arbetsavtalslagen (punkt
18 i hogsta domstolens avgorande).

I fallet HD 2012:91 hade arbetstagaren A bedrivit verksamhet som héinforde sig till
bilforséljning, vilket hogsta domstolen ansdg vara konkurrerande verksamhet. Den
konkurrerande verksamheten stred mot praxis i foretaget. Det beaktades ocksa att avstaendet
frdn konkurrerande verksamhet ingick i arbetstagarens lojalitetsplikt, vilket ansags ha stor
betydelse pd grund av A:s chefsstéllning (punkt 16 och 17 i hogsta domstolens avgdrande).
Hogsta domstolen ansdg att verksamheten inneburit brott mot skyldigheter som enligt lag var
visentliga for anstillningsforhallandet. A:s konkurrerande verksamhet var dock inte omfattande
och inte sérskilt skadlig for arbetsgivaren, varfor overtradelsen inte skulle anses vara sa allvarlig
att bolaget hade haft synnerligen vigande skél till att hiva A:s arbetsavtal utan uppségningstid.
(Hogsta domstolens avgorande, punkt 22)

Fallet HD 2012:89 gillde purser A, som varit chef for kabinpersonalen vid ett flygbolag, och
dennes forfarande. Pursern hade i strid med bolagets anvisningar for arbetet fran planet tagit
med sig alkoholdrycker avsedda for serveringen till passagerarna och underlatit att enligt
tullstyrelsens foreskrifter och bolagets anvisningar gora en fortullningsanmélan for cigarretter
han haft med sig. Vid beddmningen av om flygbolaget haft ett sddant synnerligen vigande skal
att hiva A:s arbetsavtal som arbetsavtalslagen forutsitter faste hogsta domstolen
uppmirksamhet vid att A:s dvertrddelse till sin karaktér var sa allvarlig att den visade oérlighet
mot arbetsgivaren. Dessutom hade dvertriddelsen begétts i chefsstéllning, vilken &r forknippad
med sérskilda krav pa fortroende. Dessa omstdndigheter talade for att purser A inte kunde
fortsétta som chef for kabinpersonalen. (Hogsta domstolens avgérande punkt 18) Hogsta
domstolen bedomde dock i friga om fOrutséttningarna for hévning av arbetsavtalet ocksd
huruvida A:s forfarande forutsatt att anstéllningsforhdllandet omedelbart skulle avslutas under
nidmnda omstdndigheter. Hogsta domstolen konstaterade att flygbolaget i fraga som stor
arbetsgivare sannolikt under uppsigningstiden kunde ha placerat A i andra tillfalliga uppgifter
1 organisationen an i chefsarbete eller uppgifter som kraver sirskilt fortroende. A hade varit
anstélld hos bolaget i cirka 30 ar, som purser i nistan 10 &r. Grunden for hdvningen var en
overtriadelse som begatts under en flygning och det odrliga forfarandet hade haft endast ringa
ekonomiska foljder Forfarandet hade inte heller inverkat pa purserns flygsékerhetsuppgifter,
som med tanke pd bolagets verksamhet hor till de viktigaste uppgifterna for en purser.
Overtridelsen hade inte heller haft nigon inverkan p4 flygbolagets kunder och den hade inte
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heller dventyrat bolagets framtida verksamhet pd nagot annat sitt. (Hogsta domstolens
avgorande punkt 19) Hogsta domstolen kom i sin helhetsbedomning fram till att flygbolaget
inte hade anfort nagot synnerligen vidgande skil till att bolaget inte skéligen hade kunnat
forutséttas fortsitta A:s arbetsavtal ens for den tid uppsdgningstiden varade. Flygbolaget hade
som arbetsgivare saledes inte haft ndgon grund for att hiva arbetsavtalet. (Hogsta domstolens
avgorande, punkt 20)

I réattslitteraturen har man fast uppmaiarksamhet vid det ovan ndmnda avgorandet av hogsta
domstolen till den del att kriteriet ”ens for den tid uppsédgningstiden varar” i fallet bedémdes
konkret och tillskrevs sin betydelse uttryckligen utifrdn en granskning av mojligheterna att
fortsétta anstéllningsforhéllandet ur arbetsgivarens synvinkel. Detta skiljer sig frdn samma
forfattares iakttagelse i frdga om arbetsdomstolens avgoéranden enligt vilken man vid
helhetsbeddmningen for avgdrandena i huvudsak inte alls har granskat arbetsgivarens stdllning
och omsténdigheter.!”

2.2.4.8 Fel i forfarandet med hénsyn till bestimmelserna i kollektivavtal

Ocksa kollektivavtalen kan innehalla bestimmelser som ska f6ljas vid bedomning av eller beslut
om upphivande av anstéllningsforhéllanden. I arbetsdomstolens avgérande TT 2021:65 var det
frdga om efterlevnaden av ett villkor i det antidrogavtal som ingick i kollektivavtalet. Enligt
villkoret 1 avtalet skulle man utéver varning och den uppmaning att soka vard som varningen
inbegriper alltid vidta de atgérder som faststéllts i vardhdnvisningsavtalet for missbrukare av
alkohol och berusningsmedel for att hénvisa arbetstagaren till vard. Enligt
vardhinvisningsavtalet skulle de som sorjer for att personen hénvisas till vard strdva efter att
personen med rusmedelsproblem hénvisas till vird innan disciplinira atgédrder pa grund av
missbruksproblemet vidtas. Det hade inte visats att arbetsgivaren vidtagit atgérder enligt
vardhdnvisningsavtalet for att hdnvisa arbetstagaren A till vard. Arbetsgivaren hade inte i
tillracklig man stravat efter att se till att A hanvisades till vard innan disciplindra atgirder pa
grund av missbruksproblemet vidtogs. Saledes hade arbetsgivaren inga sakliga och végande
skal till att ens sédga upp A:s arbetsavtal, utan A borde forst ha hanvisats till vard som ett villkor
for fortsatt anstillningsforhallande pé det sdtt som forutsattes i kollektivavtalet. Arbetsgivaren
alades att till arbetstagaren betala 16n for uppsédgningstiden och ersittning for ogrundad hévning
av arbetsavtalet.

I arbetsdomstolens avgoérande TT 2021:29 hade en arbetstagare som arbetat ombord pa ett fartyg
fatt sitt arbetsavtal uppsagt pd grund av alkoholbruk efter att ha blést 0,26 promille i ett
utandningsprov som ordnades for hela beséttningen. Ombord pa fartyget rddde nolltolerans
under arbetstid. Arbetstagaren hade redan tidigare fatt en skriftlig varning for alkoholbruk.
Varningens giltighet hade 1 kollektivavtalet begrinsats till 12 ménader och den varning som
tidigare getts arbetstagaren var inte ldngre i kraft. Den tidigare varningen kunde séledes inte
tillskrivas betydelse vid bedomningen av om uppsédgningen av arbetsavtalet varit forenlig med
kollektivavtalet.

I detta fall hade arbetstagaren pd grund av sitt tidigare alkoholbruk fétt vard enligt
vardhinvisningsavtalet som avslutats 13 dagar fore de hiandelser som ledde till uppsdgningen
av arbetsavtalet. Enligt arbetsgivaren skulle det anses att varden pad grund av det nya
berusningsfallet varit resultatlos och att det déarfor inte fanns forutséttningar for att fortsétta
anstéllningsforhéllandet. Arbetsdomstolen ansdg dock att vardperioden pa ett ar pa basis av

17 Paanetoja, Jaana. 2014. Tydsopimuksen irtisanomis- ja purkamisperusteen rajankdynti. Defensor
Legis 4/2014: 512534, sérskilt s. 531-532. https://www.edilex.fi/defensor legis/140510003.pdf
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utredningen hade 16pt klanderfritt och att det enskilda fallet inte pa ett tillforlitligt sétt kunde
anses ha visat att varden varit resultatlds pa det sédtt som avsdgs i1 kollektivavtalet.
Arbetsdomstolen ansdg inte att arbetstagarens i sig klandervéirda forfarande varit sa allvarligt
att arbetsavtalet hade kunnat avslutas utan varning.

2.2.5 Utkomstskyddet for arbetslosa

Bestammelser om rétt till arbetsloshetsforméner for personer som blivit arbetslosa och anmalt
sig som arbetssokande hos arbetskraftsmyndigheten finns i lagen om utkomstskydd for
arbetslosa (1290/2002). En arbetssdokande som utan giltig orsak har lamnat sitt arbete eller sjalv
har varit orsak till att anstéllningsférhallandet upphort har inte rétt till arbetsloshetsféorméner
under 45 dagar fran anstillningsforhallandets upphorande. Om arbetet varat hogst fem dagar,
har den arbetssokande inte ritt till arbetsloshetsformaner under en tid av 30 dagar.

Tid utan ersdttning, dvs. karens som foreldggs pa grundval av att anstéllningsforhéllandet
upphort, tillimpas inte om arbetstagaren har sagts upp av i arbetsavtalslagen avsedda
ekonomiska orsaker, produktionsorsaker eller orsaker i samband med omorganisering av
arbetsgivarens verksamhet, eller om anstéllningsforhallandet upphort dirfor att arbetsavtalet
géller for viss tid.

I andra situationer dér anstillningsforhallandet avslutas avgor arbetskraftsmyndigheten om
anstillningsforhallandet upphort pa grund av arbetssdokandens forfarande som enligt en
arbetskraftspolitisk bedomning ska betraktas som klandervart. Om arbetstagaren inte har forfarit
klanderviart, foreldggs inte en tid wutan erséttning, dven om upphoérandet av
anstillningsforhallande beror pd arbetstagaren. Arbetskraftsmyndigheten bedomer inte om
arbetsgivaren haft sddana grunder for upphévande av anstéllningsforhallandet som avses i
arbetslagstiftningen.

2.2.6 Statistisk granskning

Nér arbetsgivaren avslutar en arbetstagares anstidllningsforhéllande har arbetstagaren inte
nddvéndigtvis kunnat forbereda sig pé att bli arbetslos. Det ar inte heller sékert att ett nytt arbete
inleds ens nér personen har goda forutséttningar att sysselséttas pa nytt. Av denna anledning
kan man anta att storsta delen av de arbetstagare som forlorar sitt arbete anméler sig som
arbetssokande hos arbetskraftsmyndigheten. P4 basis av detta antagande anvinds nedan
uppgifter som framgar av arbets- och néringsbyrdernas kunddatasystem om ldngden pé
arbetssokandenas arbete fore arbetsloshetsperioden och orsaken till att det upphdrt. Det finns
ingen annan statistik att tillgd, eftersom det i Finland inte fors heltdckande statistik over
orsakerna till att anstéllningsforhéllanden upphor.

Av de arbetsldshetsperioder som borjade 2023 berodde uppskattningsvis cirka 14 600'® enligt
uppgifter i arbets- och néringsbyraernas kunddatasystem pé att den arbetssokandes arbetsavtal
hade havts under provotiden. I dessa situationer hade som anstillningsforhallandets lingd
antecknats hogst sex ménader. P4 basis av anteckningarna hade dessutom cirka 550
arbetssokandes arbetsavtal hdvts under provotiden men ldngden pa anstéllningsforhéllandet

18 1 bedémningen ingér reservationer. En betydande del av de arbetssdkande anméler sig som
arbetssdkande via arbets- och nédringsforvaltningens webbtjénst. Av formuleringen av de fragor som
stdlls till en person i tjénsten foljer att bedomningen ocksé kan omfatta arbetstagarens
provotidshdvningar. Dessutom bor det beaktas att alla anteckningar i informationssystemet inte
nddviandigtvis dr korrekta. Det har inte gatt att faststilla.
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antecknats som dver sex ménader. Eftersom provotiden enligt 1 kap. 4 § i arbetsavtalslagen i
princip kan vara hogst sex manader, om det inte 4r frdga om en forldngning av den, torde de
sistndmnda situationerna atminstone delvis ha antecknats felaktigt.

Pa basis av uppgifter som antecknats i arbets- och néringsbyrdernas kunddatasystem och som
inte baserar sig pd antalet arbetskraftspolitiska utlatanden uppgick antalet uppségningar eller
hidvningar av arbetsavtal som arbetsgivaren gjort pd individbaserade grunder 2023 till
uppskattningsvis cirka 12 400. Av dessa upphorde anstéllningsforhallandet efter att ha varat
hogst sex manader uppskattningsvis cirka 4 600 ganger. Som anstillningens lingd hade
antecknats over sex manader i cirka 7 700 fall. I siffrorna ingar reservationer inte bara pa grund
av eventuella bristfélliga eller felaktiga anteckningar, utan ocksd pd grund av att de
arbetssokande i cirka 10 100 fall pa basis av uppgifter som framgér av informationssystemet i
arbets- och néringsforvaltningens webbtjanst inte ként till eller inte angett orsaken till att
anstillningsforhallandet upphért och denna inte heller senare dokumenterats i
informationssystemet.

Eftersom det pa basis av antalet arbetskraftspolitiska utldtanden som hanfor sig till uppsdgning
av arbetsavtal faststdllts uppskattningsvis cirka 18 300 tidsperioder utan ersittning 2023, har
arbetslosheten i merparten av de ovan ndmnda cirka 10 100 fallen berott pa uppsidgning av
orsaker som haft samband med arbetstagarens person.

Av arbets- och néringsbyrdernas kunddatasystem framgér ocksad att det 2023 faststélldes
tidsperioder utan erséttning for cirka 40 100 arbetssokande i samband med att deras
anstéllningsforhéllanden upphort. De flesta av dessa tidsperioder utan erséttning varade 45
dagar och endast férre én 10 varade 30 dagar."”

En del av de personer som blev arbetslosa 2023 i och med att arbetsgivaren sagt upp eller havt
arbetsavtalet under provotiden deltog i sysselsittningsfrimjande tjénster enligt lagen om
utkomstskydd for arbetslosa fore t.ex. foljande period med heltidsarbete pa dver tva veckor.
Enligt de uppgifter som framgér av arbets- och néringsbyrdernas kunddatasystem deltog
uppskattningsvis cirka 4 100 personer i tjénsterna efter provotidshavning och uppskattningsvis
cirka 2 400 efter uppsdgning av arbetsavtalet. Den genomsnittliga tiden i tjinsterna var for bada
grupperna uppskattningsvis 129 dagar. [ synnerhet frivilliga studier som stods med
arbetsloshetsformén, integrationsutbildning som stdds med arbetsloshetsformén och
arbetskraftsutbildning kan vara langvariga tjdnster och paverkar hér i betydande grad tjansternas
genomsnittliga varaktighet.

Pé basis av arbetsformedlingsstatistiken for 2024 varade arbetslosheten bland dem som sades
upp av orsaker som hade samband med arbetstagarens person i mindre &dn tre ménader i
uppskattningsvis 25 procent av fallen, 3—6 ménader i uppskattningsvis 18 procent av fallen och
mer dn 6 manader i uppskattningsvis 57 procent av fallen.

Arbetsloshetsperioderna for dem som blivit uppsagda av orsaker som hade samband med
arbetstagarens person upphorde innan arbetslosheten hade varat i tre manader i ndgot farre fall
dn for dem som var arbetslosa av andra orsaker (ovan ndmnda 25 procent for dem som blivit
uppsagda av orsaker som hade samband med arbetstagarens person och uppskattningsvis 29
procent for ovriga arbetslosa). Arbetslosheten bland personer som blivit uppsagda av orsaker

19 Enligt motiveringstexterna i de arbetskraftspolitiska utldtandena om tidsperioderna utan ersittning var
det i uppskattningsvis cirka 5 500 fall fraga om provotidshidvning, i 18 300 fall om uppségning av
arbetsavtal och i 800 fall om att anstdllningen upphorde av ndgon annan orsak.
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som hade samband med arbetstagarens person varade enligt tillgédngliga uppgifter nagot oftare
i Over ett &r @n bland andra arbetsldsa.

Risken for léngtidsarbetsloshet (dvs. arbetslosheten varar i Over ett ar) var 2024
uppskattningsvis cirka fem procentenheter hogre for personer som sagts upp av orsaker som
hade samband med arbetstagarens person &n for personer som var arbetslosa av andra orsaker
(uppskattningsvis 33 procent for personer som sagts upp av orsaker som hade samband med
arbetstagarens person och 38 procent for Ovriga arbetslosa). Till de ovanndmnda
uppskattningarna hénfor sig betydande reservationer som giller riktigheten och eventuella
brister i kdlluppgifterna.

I OECD:s indikator Employment Protection Legislation (EPL) (version 4, punkt 5d) har man
jamfort villkoren for uppsidgning pé personrelaterade grunder i OECD-ldnderna. Enligt
jamforelsen dr dessa villkor relativt stringa i Finland. Jimforelsen visar att de 4r de femte
strangaste inom OECD pa delad plats med Sverige och Portugal. De stringaste villkoren inom
EU har Norge och Spanien.

2.3 Internationella forpliktelser

2.3.1 Internationella arbetsorganisationens konvention om uppsigning av anstéllningsavtal pa
arbetsgivarens initiativ

Internationella arbetsorganisationen ILO:s konvention nr 158 om uppsdgning av
anstéllningsavtal pd arbetsgivarens initiativ innehéller bestimmelser om forutséttningarna for
uppsdgning av anstillningsavtal. Enligt artikel 4 i konventionen far en arbetstagare inte sdgas
upp annat dn om det finns ett giltigt skl for uppségning som beror av arbetstagarens duglighet
eller uppforande eller som har sin grund i hdnsynen till verksamhetens behoriga gang i foretaget
eller forvaltningen.

Artikel 5 i konventionen innehéller en exemplifierande forteckning 6ver omstindigheter som
inte ska utgora giltiga skél for uppsidgning. Sddana omsténdigheter &r bl.a. medlemskap i en
facklig organisation, arbetstagarrepresentation, réttsligt forfarande mot arbetsgivaren, ras,
hudfdrg, kon, civilstand, familjeansvar, havandeskap, religion, politisk uppfattning, nationell
hirstamning eller socialt ursprung samt franvaro fran arbetet under ledighet pa grund av
barnsbord. Enligt artikel 6 utgdr inte heller tillfallig franvaro fran arbetet p& grund av sjukdom
eller skada ett giltigt skél for uppségning.

Ovanndmnda villkor har utgjort grunden for bestimmelserna i arbetsavtalslagens 7 kap. 2 §.
Alla villkor i konventionen har inte uttryckligen upprepats i de nationella bestimmelserna. For
nédrvarande finns det inga uttryckliga bestimmelser i arbetsavtalslagen om att det inte ska anses
vara en godtagbar uppsidgningsgrund att ndgon kandiderar till, utovar eller har utovat uppdrag
som arbetstagarrepresentant. En sddan orsak har dock inte ansetts vara en godtagbar
uppsdgningsgrund i praxis for tillimpningen av arbetsavtalslagen. I Finland har man ocksa
kommit 6verens om saken genom avtal mellan centralorganisationerna eller branschférbunden.

Enligt konvention nr 158 far en arbetstagare inte ségas upp fran sin anstéllning av skil som har
att gora med arbetstagarens uppforande eller fullgérande av arbetsuppgifter utan att forst ha
beretts tillfélle att forsvara sig mot de anmérkningar som framforts, med mindre det inte kan
begéras av arbetsgivaren att arbetstagaren bereds ett sddant tillfdlle (artikel 7).

ILO:s rekommendation nr 166 giller uppsdgning av anstillningsavtal pa arbetsgivarens
initiativ. I retkommendationen forutsatts det att arbetstagaren varnas skriftligen. Om det ar fraga
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om en forseelse av ett slag som kréver upprepning for att utgdra giltigt skl for uppségning, bor
arbetstagaren enligt rekommendationen inte sédgas upp om inte arbetsgivaren vederbdrligen har
varnat arbetstagaren skriftligen. Enligt rekommendationen bor motsvarande forfarande
tillimpas nér arbetsgivaren dr missndjd med arbetsprestationerna (punkt 7 och 8). Enligt
rekommendationen bor arbetsgivaren skriftligen underrétta arbetstagaren om ett beslut att séga
upp anstéllningen och pa begéran ge en skriftlig forklaring om skélet till uppsagningen.

Sakkunnigkommittén for tillimpning av ILO:s konventioner och rekommendationer har vid
flera tillféllen konstaterat att hdrnstenen i konventionens bestimmelser dr behovet av att grunda
uppsdgningen pa giltiga skil. Enligt sakkunnigkommittén kan brister i arbetsprestationerna
gilla bristfallig kompetens eller annars svagt presterande i arbetet. Yrkesrelaterat osakligt
uppforande kan vara fOrsummelse av  arbetsuppgifterna eller brott  mot
arbetarskyddsbestimmelserna och andra arbetsregler, underlatelse att iaktta beréttigade order,
obefogade franvarofall eller férseningar.

Olampligt uppforande kan utgoras t.ex. av uppforande som bryter mot reglerna, vald, krinkande
sprakbruk, att stora friden och ordningen pé arbetsplatsen, att komma till arbetet berusad eller
narkotikapéverkad eller att &tnjuta rusmedel pé arbetsplatsen, odrligt eller opalitligt uppforande,
sdsom bedrigeri, missbruk av fortroendestéllning, stold eller illojalt uppforande, sdsom icke
berittigat utnyttjande av foretagshemligheter eller véallande av skada pd foretagets egendom.
Vissa former av oldmpligt uppforande ska vara sedvanliga eller upprepade for att de ska
berittiga till uppsdgning. Sddana dr exempelvis franvaro och forseningar eller att komma till
arbetet berusad.

Vid beredningen av ILO:s konvention nr 158 (1982) om uppsédgning av anstillningsavtal avsags
det att endast en sddan orsak som beror pa arbetstagaren och som inverkar pa arbetstagarens
arbete eller arbetsmiljon kan betraktas som en giltig orsak till uppsdgning som beror pa
arbetstagaren.?’

Enligt artikel 12 i avtalet ska en uppsagd arbetstagare i enlighet med nationell lagstiftning och
praxis ha ratt till bla. formaner fran arbetsloshetsforsdkring, arbetsloshetsbidrag eller
socialforsidkringsforméner av annat slag pd de normala villkor som sidana forméner &r
underkastade.

2.3.2 Den reviderade Europeiska sociala stadgan

Den reviderade Europeiska sociala stadgan (FordrS 78/2002 och 80/2002) ska trygga och fraimja
de sociala rdttigheterna i Europa. Artikel 24 i stadgan handlar om rétten till skydd vid
uppsdgning. Enligt den &tar sig parterna att erkdnna alla arbetstagares rétt att inte bli uppsagda
utan giltigt skil som har samband med deras duglighet eller uppférande eller som har sin grund
i de krav som verksamheten stéller i foretaget eller forvaltningen. Artikeln tryggar dessutom
ratten till fullgod ekonomisk erséttning eller annan vederborlig gottgorelse till arbetstagare som
har blivit uppsagda utan giltigt skil. Finland har ratificerat artikeln i fraga.

Bestdmmelserna i artikel 24 preciseras i artikel 24 i del II 1 den reviderade sociala stadgan. I
punkt 3 uppriknas omsténdigheter som sérskilt inte kan anses utgoéra giltiga skil for uppsdgning
vid tillimpningen av artikel 24. Sadana omsténdigheter dr bl.a. medlemskap i en facklig
organisation, arbetstagarrepresentation, rittsligt forfarande mot arbetsgivaren, ras, hudfarg, kon,

20 International Labour Conference 82nd Session 1995, Protection Against Unjustified Dismissal, punkt
79. https://webapps.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1995-82-4B).pdf
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civilstind, familjeansvar, havandeskap, religion, politisk uppfattning, nationell hérstamning
eller socialt ursprung, moderskapsledighet eller fordldraledighet samt tillféllig frdnvaro fran
arbetet pa grund av sjukdom eller skada.

Aven foljande artiklar i den reviderade Europeiska sociala stadgan innehller bestimmelser om
arbetstagarens forhdjda uppsiagningsskydd: artikel 1.2, artikel 4.3, artikel 20 (diskriminering),
artikel 5 (fackforeningsverksamhet), artikel 6.4 (deltagande i strejk), artikel 8.2 (moderskap),
artikel 15  (funktionshinder), artikel 27  (familjeansvar) och  artikel 28
(arbetstagarrepresentation).

Enligt Europeiska kommittén for sociala réttigheters tolkningspraxis kan det anses finnas ett
giltigt skdl for att avsluta ett anstéllningsforhdllande t.ex. nir en arbetstagare doms till fangelse
for ett brott i anslutning till arbetet. Aven en fiangelsedom for ett annat brott kan vara en giltig
grund, om straffets ldngd gor det omojligt att fortsdtta anstédllningsforhéallandet.?!
Arbetstagarens élder ar inte en giltig uppsdgningsgrund, om det inte dr frdga om att uppna
pensionsaldern.?? I fraga om sjukdom eller skada har kommittén vid sin bedomning lagt vikt vid
huruvida arbetsgivaren &r skyldig att omplacera arbetstagaren, om denne &r i stand till littare
arbete. Franvaro kan vara en uppsdgningsgrund om den allvarligt stor arbetsgivarens
verksamhet och en ny person anstills pa heltid i stéllet. De som rékat ut for olycksfall i arbetet
och yrkessjukdomar ska vid behov ges extra skydd.??

2.3.3 Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna

Enligt artikel 30 i Europeiska unionens stadga om de grundlédggande rittigheterna har varje
arbetstagare ritt till skydd mot uppségning utan saklig grund, i enlighet med unionsrétten samt
nationell lagstiftning och praxis. Stadgan har samma réttsliga status och stidllning som unionens
grundfordrag, dvs. dess bestimmelser dr bindande for de nationella myndigheterna och ska
beaktas i myndigheternas verksamhet.

3 Malsédttning

Propositionen har som mal att undanrdja hindren for sysselsittning och stérka sérskilt sma och
medelstora foretags verksamhetsforutséttningar. Syftet med dndringarna dr att sdnka troskeln
for uppsdgning som har samband med arbetstagarens person. Genom &ndringen efterstravas
forbattrad sysselséttningsforméga sérskilt i smé och medelstora foretag. Ur foretagens synvinkel
ar malséttningen att forbéttra produktiviteten genom att méttligt 6ka arbetskraftens omséttning,
dock utan att obefogat dventyra arbetstagarnas anstillningstrygghet.

4 Forslagen och deras konsekvenser

4.1 De viktigaste forslagen

4.1.1 Grunder for uppségning av arbetsavtal

Arbetsgivarens ritt att sdga upp ett arbetsavtal pa grunder som har samband med arbetstagarens

person har begrinsats i arbetsavtalslagen och i lagen om sjoarbetsavtal. Arbetsgivaren far siga
upp ett arbetsavtal endast av vdgande sakskdl som beror pa arbetstagaren eller som har samband

21 Conclusions 2005, Estonia, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2005/def/EST/24//EN.
22 Digest of the Case Law of the European Committee of Social Rights, 2008, s. 334.
23 Conclusions 2016, Latvia, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2016/def/LVA/24/EN.
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med arbetstagarens person. Som sddana sakskdl kan anses allvarligt brott mot eller
asidosittande av sddana forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller lag och som &r av véisentlig
betydelse for anstdllningsforhallandet samt en vdsentlig forandring av de personliga
arbetsforutsiattningar pa grund av vilka arbetstagaren inte lidngre kan klara av sina
arbetsuppgifter.

Syftet med uppsédgningsskyddet ar att sikerstilla att avtalet halls i kraft i enlighet med sitt
ursprungliga syfte sd lidnge det finns fOrutséttningar for ett fortsatt avtalsforhallande. De
begrinsade uppsdgningsmojligheterna innebdr att arbetsgivaren &ar skyldig att tala
arbetstagarens avtalsstridiga forfarande eller den “oldgenhet” som arbetstagarens fordndrade
omstindigheter medfoér upp till den grad som kan anses vara rimligt med hénsyn till
avtalsparternas stéllning som helhet?.

Kravet pa vigande skdl vid uppsigning i kombination med kravet pa att uppségningen ska bero
pa allvarligt &sidosittande av sadana forpliktelser som &r av vdisentlig betydelse for
anstillningsforhallandet har lett till att troskeln for uppségning pa grunder som har samband
med arbetstagarens person blivit relativt hog. Arbetsgivarens begransade mojlighet att 16sgora
sig frén ett arbetsavtal i en situation dir arbetstagaren inte handlar i enlighet med de krav som
hanfor sig till anstéllningsforhéllandet kan ha en negativ effekt pa arbetsgivarens bedomning av
mojligheterna att rekrytera nya arbetstagare.

Det foreslas att de uppsagningsgrunder i arbetsavtalslagen och lagen om sjoarbetsavtal som har
samband med arbetstagarens person ska éndras sé att sakligt skél i fortsédttningen ska utgora
tillrdcklig grund for arbetsgivaren att avsluta ett arbetsavtal. Enligt forslaget krdvs det inte
langre att den omstdndighet som utgor grund for uppségning ska vara sé allvarlig att den méste
betraktas som vigande. Som saklig uppsidgningsgrund betraktas brott mot eller asidosdttande av
arbetstagarens forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller av lag och som &r av betydelse for
anstillningsforhallandet samt fordndringar i arbetstagarens personliga arbetsforutséittningar pa
grund av vilka arbetstagaren inte ldngre kan klara av sina arbetsuppgifter.

Den omstindighet som utgdr grund for uppsdgning ska vara sddan att upphorandet av
anstillningsforhallandet kan anses vara en saklig f6ljd av ett avtalsbrott frin arbetstagarens sida
eller en fordndring i arbetstagarens omstindigheter. Huruvida en uppsagningsgrund foreligger
eller inte avgdrs pd basis av en helhetsbedomning, dir detaljer i anslutning till bade
arbetsgivarens och arbetstagarens forfarande och omsténdigheter ska beaktas.

Innan arbetsgivaren sidger upp en arbetstagare pa en grund som bygger pd fordndringar i
arbetstagarens arbetsforutsittningar ska arbetsgivaren utreda om det dr mojligt att undvika
uppsdgning genom att placera arbetstagaren i andra arbetsuppgifter. I andra situationer forutsétts
detta inte ldngre.

Vid beredningen av de foreslagna dndringarna har uppségningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person bedomts i forhéllande till andra grunder for uppségning av ett arbetsavtal.
Arbetsavtalet kan hdvas under provotiden. Alternativt kan arbetsavtalet sdgas upp pé grunder
som har samband med arbetstagarens person efter att arbetstagaren genom en varning har beretts
mdjlighet att rétta till sitt forfarande. Under vissa i arbetsavtalslagen angivna forutséttningar ar
det mojligt att sdga upp en arbetstagare ocksa utan att han eller hon varnats pa forhand om detta

24 Tiitinen, Kari-Pekka och Kroger, Tarja. 2012. Tydsopimusoikeus. s. 498. Talentum.
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forfarande. I vissa situationer av allvarligaste slag kan ett anstillningsforhallande hidvas utan
uppségningstid.

Den vésentliga skillnaden mellan uppsidgning och hidvning bygger péd fragan om det finns
vigande skal att avsluta anstéllningsforhdllandet och om forutséttningar for en uppsagningstid
foreligger. 1 fortséttningen &r det vid uppsdgning av en arbetstagare viktigast att bedoma om
uppsdgningen av anstéllningsforhallandet 4r en saklig konsekvens av arbetstagarens forfarande.
Den sistndmnda beddmningen skiljer forutsattningarna for uppsidgning fran forutsittningarna
for hdvning av arbetsavtal, eftersom hdvningsgrunden maste vara sadan att det inte rimligen kan
forutsittas att arbetsgivaren fortsitter avtalsforhillandet ens for den tid uppségningstiden varar.
Bedomningen av grunden for uppsédgning av anstéllningsforhéllandet skiljer sig ocksé fran
hévning under provotid, da arbetsavtalet inte far hivas pé diskriminerande grunder eller grunder
som pé annat sitt r ovidkommande med tanke pa syftet med provotiden.

Inga &dndringar foreslds i bestimmelserna om avslutande av anstdllningsforhallande under
provotid och hdvning av arbetsavtal. Propositionen innehdller inte heller andringar i
forutsittningarna for uppsdgning av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker, men vissa
lagtekniska dndringar foreslés i bestimmelserna om dessa.

Med lojalitetsprincipen i ett anstillningsforhdllande avses att bade arbetstagaren och
arbetsgivaren ska agera med respekt for varandras intressen och frdmja ett Omsesidigt
fortroende. Lojalitetsprincipen ér en central del av arbetsritten i Finland, och den ingar ocksa
som konkreta bestimmelser i arbetslagstiftningen. Lojalitetsplikten tar sig uttryck t.ex. som
arbetsgivarens skyldighet att for sin del sékerstilla att arbetstagaren kan prestera tillrdckligt vél
i sitt arbete. De dtgirder som arbetsgivaren vidtar for att fullgora sina skyldigheter paverkar
ocksé bedomningen av om uppsédgningsgrund foreligger i praktiska tillimpningssituationer.

4.1.2 Varning

Det foreslés att varningsforfarandet inte ska dndras innehallsméssigt men att vissa lagtekniska
andringar ska goras i bestimmelserna om det.

4.1.3 Andringar i lagen om sjdarbetsavtal

I 8 kap. i lagen om sjoarbetsavtal foreslds motsvarande dndringar som i arbetsavtalslagen.
4.2 De huvudsakliga konsekvenserna

4.2.1 Allmént om konsekvenserna

De foreslagna dndringarna paverkar allmént taget helhetsbedomningen av vad som forutsétts
for att en uppségningsgrund ska vara giltig. [ nuldget krévs det att grunden for uppségning ska
vara saklig och vdgande. Slopandet av kriteriet att grunden ska vara viagande kan i vissa
situationer gora det mdjligt att avsluta arbetsavtalet under forhallanden dir det for ndrvarande
inte dr mojligt. Med andra ord leder dndringen till en sdankt uppsigningstroskel.

Utover den allménna inverkan pa troskeln for uppsdgning har de foreslagna dndringarna ocksa
vissa mer konkreta konsekvenser. De omstandigheter som ska beaktas i helhetsbedomningen
framgar tydligare pd lagnivd, vilket kan bidra till att uppsidgningstroskeln sjunker.
Uppsédgningsforfarandet underlittas ocksd av det faktum att arbetsgivaren i situationer dér det
handlar om négot annat &n fordndringar i arbetsforutsdttningarna inte langre ar skyldig att utreda
om det 4r mojligt att placera arbetstagaren i annat arbete.
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Genom att sinka uppsdgningstroskeln strdvar man efter att undanrdja hindren for sysselséttning,
sdnka sysselsdttningstroskeln och sdledes stdrka sdrskilt smd och medelstora foretags
verksamhetsforutsattningar. Om uppsédgningstroskeln sidnks pa det sétt som beskrivs ovan kan
det 1 mattlig grad oka arbetskraftens omséttning. Detta uppskattas leda till en mattlig 6kning i
foretagens produktivitet.

Enligt arbets- och néringsministeriets arbetsformedlingsstatistik dr antalet uppsédgningar som
gors pd personbaserade grunder ungefdr hélften s ménga som antalet fall dér en arbetstagare
sdgs upp av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker. Antalet fall ddr arbetsgivaren sagt
upp eller havt ett arbetsavtal pa individbaserade grunder uppskattades 2023 enligt uppgifterna i
arbets- och niringsbyraernas kunddatasystem uppga till cirka 12 400.

Konsekvenserna for lontagarna omfattar samtliga anstallningsforhéllanden, som 2023 uppgick
till i genomsnitt cirka 2,1 miljoner. Andringarna berér inte de cirka 190 000 anstillda i
tjansteforhallande som arbetar inom den offentliga sektorn. Foljaktligen faller majoriteten, cirka
90 procent, av de statsanstillda utanfér denna lagdndring, men lagforslaget har &nda
konsekvenser for majoriteten av 1ontagarna inom kommunsektorn och i vilfirdsomrédena.
Effekten av lagindringarna begrédnsas dock &tminstone pa kort sikt av vissa
kollektivavtalsbestimmelser, dir det har avtalats om uppsidgningsgrunder. Denna typ av
bestammelser finns bl.a. i de kollektivavtal som ingatts inom industribranscherna. Av denna
anledning paverkas inte alla 1ontagare inom den privata sektorn direkt av de foreslagna
andringarna, utan minst nagra tiotals tusen arbetstagare faller utanfor andringarna.

4.2.2 Ekonomiska konsekvenser
4.2.2.1 Konsekvenser for samhéllsekonomin

Nar uppsédgningstroskeln dndras kan det fa indirekta konsekvenser for samhillsekonomin
huvudsakligen via produktivitets- och sysselsattningseffekterna.

Propositionens sysselsittande effekter behandlas nidrmare i ett separat avsnitt. I denna
bedémning dr grundantagandet att propositionen inte medfor nagra sérskilda konsekvenser for
samhéllsekonomin via sysselséttningseffekterna, eftersom det utifran forskningslitteraturen inte
finns tillforlitliga grunder att anta att forandringen far mer &n obetydliga sysselséttande effekter.
Som det konstateras nedan i avsnittet om sysselsittningen kan man dock inte utesluta
mojligheten att sddana effekter uppstar. I detta avsnitt behandlas de konsekvenser for
samhiéllsekonomin som uppstar till f6ljd av att produktiviteten stirks.

Uppségningar som grundar sig pa arbetstagarens person kan ha samband t.ex. med det faktum
att personen inte kan anpassa sig till arbetet eller till en forandring i arbetet. Personen kan t.ex.
vara oformdgen att tilldgna sig nya arbetsmetoder, trots att en dandamalsenlig arbetsintroduktion
har ordnats. I s&dana fall har personens produktivitet inte natt upp till den nivd som
arbetsgivaren eller arbetsuppgiften forutsitter, varvid uppsidgningen kan leda till en marginell
okning i enhetens produktivitet. Ur arbetsmarknadens synvinkel soker sig dessa uppsagda
personer till arbetsuppgifter som béttre motsvarar deras kompetens, men detta kan ske med
fordrojning. Dessa 6vergangar kan séledes leda till en effektivare fordelning av arbetskraft, dven
om de ocksd kan innefatta perioder av arbetsloshet. Darmed mdjliggdrs en effektivare
fordelning av arbetstagare till lampliga arbetsuppgifter samtidigt som produktiviteten kan 6ka
nagot.

I och med att troskeln for uppsdgningar av skil som beror pa arbetstagaren séanks okar sannolikt
bade antalet uppsdgningar och antalet rekryteringar. Detta leder till en snabbare cirkulation av
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arbetskraft och fordndringar i hur arbetskraften fordelar sig mellan olika arbetsplatser. Enligt
den empiriska forskningslitteraturen kan o6kad dynamik péd arbetsmarknaden forbattra
arbetsproduktiviteten, da arbetskraften snabbare omfordelar sig enligt de fordnderliga behoven
pa arbetsmarknaden. Arbetskraft i arbete med dalig produktivitet befrias snabbare till forméan
for foretag med storre efterfragan, vilket ger mojlighet att expandera verksamheten i foretag
med béttre produktivitet. Den 6kade rorligheten kan dven paskynda inférandet av ny teknologi
och spridningen av kunnande. En hog uppsidgningstroskel kan & sin sida minska foretagens
risktagande och didrmed innovationerna.

Samtidigt har det i den allmidnna forskningslitteraturen om uppsidgningsregleringens
konsekvenser ocksé forts fram att en striktare reglering, sérskilt i samband med ekonomiska
kriser, kan bibehalla produktiviteten pa langre sikt, dd kunnandet inte fOrloras genom
omfattande uppsigningar (kortfristig produktivitetsnytta) och tillvixten tilltar snabbare dé
konjunkturen vénder. En hogre uppsigningstroskel kan dven oka foretagens och personalens
engagemang och tillvixten i det manskliga kapitalet och dirmed forbattra produktiviteten.?

En central utmaning i tillimpningen av forskningslitteraturen om detta dmnesomrade dr det
faktum att det knappt alls har forskats i uppsagmng pa personbaserade grunder som ett separat
fenomen frdn den Gvriga regleringen om uppsagmng Det dr i synnerhet mycket oklart hur stor
ekonomisk betydelse regleringen om uppsédgning pa personbaserade grunder har i férhallande
till den Gvriga regleringen om anstéllningstrygghet.

I den empiriska forskningen &r evidensen om ett samband mellan strikt reglering och
produktivitet relativt stark, om &n inte fullstdndigt obestridlig. En véldigt strikt reglering
bromsar arbetskraftens rorlighet och dirmed moderniseringen av och produktivitetsuppgéngen
i ekonomin.?¢ T fraga om foretagens interna produktivitet (investeringar och anviandning av
teknologi) ér evidensen inte lika tydlig. I forskningslitteraturen har det observerats att striktare
anstillningstrygghet forsdmrar totalproduktiviteten.?’” Exempelvis i en undersokning som géllde
EU-linderna mellan &ren 2008 och 2017 observerades det att strikt reglering om
anstéllningstryggheten, métt med OECD:s Employment Protection Legislation (EPL)-métare,
har ett samband med forsdmrad produktivitet pa kort sikt (en uppgéng med en enhet paverkar
produktivitetstillvixten med 0,45 procent), dé arbetskraft befrias langsammare fran arbete med
samre produktivitet till tillvaxtforetag.?®

Péa lang sikt har inverkan av striktheten i regleringen om anstillningstrygghet observerats vara
positiv for produktiviteten (en &ndring péd en EPL-enhet héjer produktiviteten med 0,1
procent).? Forskarna forklarar detta med att foretagen kan striava efter att ersétta arbetsinsatsen
med kapital (teknologi), sa att oflexibiliteten i personalkostnaderna inte &r en lika stor risk da
efterfragan eventuellt avtar. Det finns mindre forskning om huruvida konsekvenserna infaller

2 Se t.ex. OECD Employment Outlook 2020. Chapter 3: Recent trends in employment protection
legislation; Fedotenkov, 1., Kvedaras, V. och Sanchez-Martinez, M. Employment protection and labour
productivity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empirica.
Harju, J.; Jager, S.; Schoefer, B. Voice at Work. NBER Working Paper 28522. 2021. Kauhanen, Merja
och Kauhanen, Antti. 2018. Irtisanomissuojan taloudelliset vaikutukset. Tydpoliittinen aikakauskirja
4/2018. Arbets- och nédringsministeriet.

26 OECD Employment Outlook 2020.

27 Kauhanen och Kauhanen 2018.

28 Fedotenkov, Kvedaras och Sanchez-Martinez. 2023. Employment protection and labour productivity
growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empirica.

29 Fedotenkov, Kvedaras och Sanchez-Martinez. 2023.
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pa kort eller 1ang sikt, varfor resultatet dr osdkrare. Konsekvenserna pa lang sikt ir inte statistiskt
sett betydande i modeller dir regleringen om visstidsanstélld personal och uppsidgningsskyddet
for ordinarie personal har separerats fran varandra. Produktivitetseffekten pa kort sikt bibehalls
anda.

I en unders6kning fran aren 1982-2003, i vilken material frin OECD-lédnderna utnyttjades, var
konsekvensen av samma klass som i de kortfristiga resultaten av den ovanndmnda
undersdkningen (konsekvensen av atstramning med en EPL-enhet f6r produktiviteten var minst
0,15 procent och hogst 0,40 procent). Konsekvensen varierar beroende pd i vilken grad
néringsgrenen #dr beroende av EPL-lagstiftningen.’® Forskarna har kommit fram till en
konsekvens av motsvarande storlek (en minskning pa 0,4 procent) i frdga om
uppséagningsskyddet for ordinarie personal ocksé i en annan tidigare undersokning.’!

I undersdkningar som frimst behandlar regleringen av visstidsanstéllningar har forskarna inte
kommit fram till ndgot entydigt betydande resultat nér det géller produktivitetseffekten av
anstéllningsskyddet for ordinarie personal, men i en undersokning har effekten tolkats vara
negativ.3?33

Vidare dr det mojligt att sambandet mellan uppsdgningsskyddet och produktiviteten inte
nodvéndigtvis dr sa entydigt. Av en undersokning fran 20173 framgar att sambandet kan vara
omvant U-format, det vill sdga att det med tanke pa den ekonomiska tillvixten finns en optimal
nivd pa uppsdgningsskyddet som varken &r for strikt eller for 16s. Enligt undersokningen ar
denna niva beroende av arbetsmarknadens Ovriga institutionella drag.

En undersdkning om underlittandet av uppségningar pa personbaserade grunder for sma foretag
i Portugal ger vid handen att de fOretag som genom reformen fick flexiblare
uppsdgningsmojligheter forbattrade sitt relativa resultat. Undersokningen baserade sig pa
material pd mikronivd. En del av denna effekt kan emellertid forklaras med en
konkurrensforman i forhdllande till storre foretag.’> Vidare har forskarna mer generellt med

30 Bassanini, Nunziata och Venn. 2008. Job protection legislation and productivity growth in OECD
countries, IZA Discussion Papers, No. 3555, Institute for the Study of Labor (IZA), Bonn.

31 Bassanini & Venn. 2007. Assessing the Impact of Labour Market Policies on Productivity: A
Difference-in-Differences Approach, No 54, OECD Social, Employment and Migration Working
Papers. OECD Publishing.

32 Lisi. 2013. The impact of temporary employment and employment protection on labour productivity:
evidence from an industry-level panel of EU countries. J Labour Market Res 46, s. 119—144.
https://doi.org/10.1007/s12651-013-0127-0.

33 Damiani, Pompei och Ricci. 2016. Temporary employment protection and productivity growth in EU
economies. International Labour Review, 155, s. 587-622. https://doi.org/10.1111/j.1564-
913X.2014.00023.

34 Belot, Michéle, Boone, Jan & Van Ours, Jan (2007): Welfare-Improving Employment Protection.
Economica, nr 74, s. 381-396.

35 Martins, Pedro. 2009. Dismissals for Cause: The Difference That Just Eight Paragraphs Can Make.
Journal of Labor Economics 2009 27:2, 257-279.

31



hjdlp av mikromaterial pa foretagsnivd och ett naturligt forsoksupplagg konstaterat att de
kostnader som foljer av uppsédgningar minskar produktiviteten.3¢

Forskningslitteraturen stoder alltsa i viss man uppfattningen att en lagre troskel for uppsdgning
pa personbaserade grunder kan fOrbéttra foretagens produktivitet. En  positiv
produktivitetseffekt uppkommer huvudsakligen genom att foretagen fér béttre mojligheter att
vilja de arbetstagare som producerar bist. Det att arbetsgivarens engagemang i personalen i viss
man kan forsvagas har dock en viss ddimpande effekt pa produktiviteten. Det dr d&ndd sannolikt
att foretagen dven i fortsédttningen dr engagerade och satsar pa att utveckla kompetensen hos de
arbetstagare som de har beslutat att halla kvar. Majoriteten av de arbetstagare som blir uppsagda
till foljd av de foreslagna dndringarna kommer sannolikt forr eller senare att fa ett annat arbete,
som béttre motsvarar deras kompetens och styrkor. Som helhet kan det bedomas att
propositionen leder till en mattlig 6kning av arbetsproduktiviteten i Finland.

4.2.2.2 Konsekvenser for foretag

Andringarna gor det littare for de enskilda fOretagen att siga upp en arbetstagare pa
personbaserade grunder, nér det inte ldngre krivs att en uppsdgning ska grunda sig pé sérskilt
viagande skél. | helhetsbedomningen kan arbetstagarens tidigare klandervirda agerande beaktas
tydligare. Uppsédgningsforfarandet underléttas ocksa av det faktum att arbetsgivaren i situationer
dér det handlar om nagot annat &n forédndringar i arbetsforutséttningarna inte langre ar skyldig
att utreda om det dr mojligt att placera arbetstagaren i annat arbete.

Niér uppsédgningstroskeln sénks dkar foretagens rekryteringsvilja. Darfor kan éndringen leda till
ett storre antal rekryteringar i foretagen, i synnerhet strax efter att lagstiftningsdndringarna har
trétt i kraft.%’

Att troskeln for uppsdgning pé personbaserade grunder sénks kan leda till besparingar for ett
foretag i de situationer dér arbetstagarens forfarande orsakar foretaget skada men den nuvarande
uppsigningstroskeln inte har overstigits. Framover har foretagen i sddana fall mojlighet att sédga
upp arbetstagaren och rekrytera en ny. I nuldget kan fOretagen vara tvungna att lata
anstillningsforhallandet fortsétta trots arbetstagarens klandervérda agerande. Detta kan leda
t.ex. till att foretaget forlorar en kund, en annan arbetstagare soker sig till ett konkurrerande
foretag eller till att foretagets resultat forsdmras.

Sénkningen av troskeln for uppsédgning pé personbaserade grunder antas forbéttra
arbetsgivarens rattssdkerhet i situationer dir det i nuldget kan ifrdgasittas huruvida en
uppsdgning pa personbaserade grunder dr lagenlig. Arbetsgivaren bér bevisbordan for att
uppsdgningsgrunden uppfylls, och dven i sddana situationer dar uppsidgning enligt den gdllande
lagstiftningen har varit mojlig har det ibland varit svart att i domstol kunna pévisa en tillracklig
uppsdgningsgrund. De &dndringar som nu foreslas leder till att troskeln blir lagre, varvid
atminstone en del av de uppsdgningssituationer vars lagenlighet hittills har varit oklar kan
fortydligas.

36 Caggese, A., Giiler, O., Mariathasan, M. & Mulier, K. 2023. Heterogeneous Firing Costs, Worker
Types, and Productivity: Evidence from a Natural Experiment. Finns pa
https://ssrn.com/abstract=4283782 eller http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.4283782

37 Boeri, Tito & Garibaldi, Pietro. 2007. Two Tier Reforms of Employment Protection: A Honeymoon
Effect? S. F357-F385. The Economic Journal, Volume 117, Issue 521. https://doi.org/10.1111/j.1468-
0297.2007.02060.x
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Lagéndringarnas uppskattade effekt nir det géller att forbattra produktiviteten syns pa
foretagsnivd 1 foretagens resultat och lonsamhet. Som det konstaterats ovan visar en
undersdkning om underlédttandet av uppsdgningar pa personbaserade grunder, som genomforts
i Portugal pa basis av foretagsmaterial, att de foretag som genom reformen fick flexiblare
uppsédgningsmojligheter forbéttrade sitt relativa resultat.’®

Om rekryteringstroskeln sjunker ar detta en viktig forandring sérskilt med tanke pa smé foretag.
I en enkédt som arbets- och néringsministeriet gjort for Foretagspanelen ansdg sérskilt
smaforetagen att de juridiska risker som &r forknippade med uppsédgningar utgor ett betydande
hinder for sysselséttning. Detta torde bero pa att smaforetag har fa arbetstagare som ar insatta i
personalfragor, alla personaldrenden ofta dr beroende av foretagarens eget kunnande och en
arbetstagares insats kan vara av central betydelse for foretaget. Samtidigt kan tillfélliga juridiska
oklarheter i anslutning till lagéndringarna pa motsvarande sitt vara till nackdel sarskilt for smé
foretag.

Dessutom underlittas sérskilt de mindre arbetsgivarnas stéllning av att uppségningstroskeln blir
lagre i situationer dér det klandervérda forfarande som utgér grund for uppségning har varit av
varierande karaktidr utan en specifik betydande omsténdighet (helhetsbeddomning). Sma
arbetsgivare har mindre mojligheter att placera arbetstagare i andra arbetsuppgifter &n stora
arbetsgivare. De positiva effekterna av lagdndringarna kan anses gélla framfor allt sma foretag.
Motsvarande observation har gjorts ocksa i forskningslitteraturen.

4.2.2.3 Konsekvenser for de offentliga finanserna

I forskningslitteraturen hittar man inget entydigt svar pa fragan hur uppsidgningsskyddet
inverkar pd sysselséttningen eller arbetslosheten. Detta betyder dock inte att en ldgre
uppsdgningstroskel inte kan ha en positiv effekt pa sysselsattningen eller arbetslosheten, men
det ar osédkert vilka effekter den kan ha. I vilket fall som helst uppskattas de foreslagna
dndringarna ha endast obetydliga konsekvenser for sysselsdttningen och dirigenom for de
offentliga finanserna. Det dr ocksé osékert vilka konsekvenser de foreslagna éndringarna har
for utgifterna inom utkomstskyddet for arbetsldsa.

4.2.3 Konsekvenser for sysselsdttningen

Det ér inte mdjligt att utifrén befintliga forskningsdata tillforlitligt bedoma hur det férsédmrade
uppsédgningsskyddet kommer att inverka pa sysselsittningen, eftersom evidensen inte &r tydlig.
Sannolikt handlar det om relativt sma konsekvenser.

Arbets- och niringsministeriet 1dt 2018 utreda konsekvenserna av att sdnka uppsigningstroskeln
(resultaten behandlas ndrmare i RP 227/2018 rd). Syftet med den ovannédmnda propositionen
var att foreskriva om ett undantag for sma arbetsgivare i friga om villkoren for uppsigning pé
personbaserade grunder. Av central betydelse i konsekvensbeddmningen var de potentiella
effekterna av éndringen i synnerhet nir det giéller sysselséttningen. Utredningen gjordes av
forskningsdirektér ekon. dr Antti Kauhanen och forskningskoordinator ekon. dr Merja
Kauhanen. Aven finansministeriet gjorde en egen utredning i samma sammanhang. De
konsekvenser som behandlades i utredningarna gillde alltsé 1 ndgon méan andra
regleringsmodeller dn vad som avses i denna proposition. Resultaten av utredningarna ar dock

38 Martins, Pedro. 2009. Dismissals for Cause: The Difference That Just Eight Paragraphs Can Make, s.
257-279. Journal of Labor Economics 2009 27:2.
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till sina vésentligaste delar si allménna att de delvis ocksa kan tillimpas i friga om denna
proposition.

Forskningsdirektor Antti Kauhanen utredde konsekvenserna av att sanka uppsagningstroskeln
utifrdn béade teoretisk litteratur och empirisk forskning. Enligt honom okar férsémringen av
uppsdgningsskyddet teoretiskt sett béde rekryteringarna och uppsédgningarna. I praktiken
innebér detta att sannolikheten for att arbetslosa blir anstdllda 6kar, men 4 andra sidan Okar
sannolikheten for att sysselsatta blir arbetslosa. Nettoeffekten pa sysselséttningen &r teoretiskt
oklar, i och med att minskningen av uppsdgningsskyddet hojer bade rekryteringsgraden och
uppsdgningsgraden.

Enligt Antti Kauhanen visar ocksd empiriska undersokningar att minskningen av
uppsdgningsskyddet hojer bade rekryteringsgraden och uppsédgningsgraden. Nettoeffekten pa
sysselséttningen &r i typiska fall mycket liten. Enligt Kauhanen har i de undersékningar dér
produktivitetseffekterna av uppsigningsskyddet granskas dock dragits den slutsatsen att en
minskning av uppsidgningsskyddet dkar produktiviteten. Enligt Kauhanen ska i tolkningen av
resultaten dock beaktas att det i manga undersokningar &r svart att urskilja om den undersokta
lagdndringen riktat sig speciellt till uppségning pa personbaserade grunder.

Forskningskoordinator Merja Kauhanen undersokte utgaende fran bade teoretisk litteratur och
empiriska undersokningar betydelsen av bestimmelser om anstéllningstrygghet med tanke pa
foretagens agerande, arbetstagarnas stillning och  sysselséttningseffekterna. Av
litteratur6versikten 1 utredningen framgar att effekterna av bestimmelser om
anstéllningstrygghet oftast bedoms ur synvinkeln for respektive lands regleringshelhet och de
kostnader som uppsédgningarna foranleder for arbetsgivare. Anstéllningstryggheten foranleder
kostnader for foretag vid uppsédgningar, varfor den minskar uppsidgningarna. Samtidigt minskar
det béttre uppsdgningsskyddet nyrekryteringar, eftersom foretagen i samband med fattandet av
rekryteringsbeslut beaktar eventuella framtida kostnader for uppsédgning av arbetskratft.

Enligt forskningskoordinator Merja Kauhanen minskar alltsa en striktare anstillningstrygghet
arbetskraftens omséttning, eftersom anstillningstryggheten minskar bade uppsédgningarna och
rekryteringarna. P4 motsvarande sitt minskar ocksa arbetstagarnas flode mot arbetsloshet och &
andra sidan ocksa flodet fran arbetsloshet tillbaka till sysselsattning. Pa grund av dessa motsatta
effekter &r uppsdgningsskyddets inverkan pa nettofordndringen i sysselsdttningen och
arbetslosheten oklar enligt teorin. Empiriska undersokningar bekréftar slutsatserna i ovan
beskrivna teori.

Utifran en utredning som gjordes vid finansministeriet har uppsédgningsskyddet enligt den
ekonomivetenskapliga forskningen kring uppsdgningsskydd i teorin effekter i tva riktningar: ett
striktare uppsagningsskydd skyddar dem som omfattas av skyddet fran uppsdgningar och dkar
dirigenom sysselsittningen och minskar arbetslosheten. A andra sidan minskar ett striktare
uppsdgningsskydd rekryteringarna och minskar dérigenom sysselséttningen och oOkar
arbetslosheten. Eftersom effekterna gar i tva riktningar, maste uppsédgningsskyddets nettoeffekt
pa sysselséttningen utredas med hjélp av empiriska undersékningar. Resultaten i de empiriska
undersokningarna varierar i friga om nettoeffekten av uppsdgningsskyddet pé sysselséttningen,
men undersdkningar som har en mer avancerad metodologi verkar accentuera
rekryteringseffekten. En minskning av uppsidgningsskyddet har sédledes potentiellt positiva
effekter pa sysselséttningen. (RP 227/2018 rd)

Efter utredningarna 2018 har visentlig ny forskning kring dmnet publicerats. Ar 2020
utarbetades tvd  separata, omfattande metaanalyser om  konsekvenserna  av
uppsdgningsregleringen med hjidlp av OECD:s EPL-indikatorer 6ver uppsdgningsskyddet, for
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vilka OECD-ldandernas myndigheter och arbetsmarknadsorganisationer ldmnar in systemdata
om arbetsmarknaden och regleringen.

Enligt den forsta metaanalysen kommer man i cirka hélften (51 procent) av de studier som valts
for analysen (sammanlagt 53 studier) fram till resultatet att en avveckling av
uppsédgningsregleringen inte har nagon positiv effekt pa sysselséttningen. 1 21 procent av
studierna &r resultatet oklart, och i 28 procent av studierna kommer man fram till att
sysselsattningseffekten blir positiv.>® Sammantaget kan man dra slutsatsen att resultatet i fraga
om sysselsattningseffekten ar osédkert, eftersom forskningsresultaten dr sinsemellan motstridiga
och beroende av de metoder som valts och det material som anvénts.

I den andra metaanalysen, som omfattar 75 studier, har hypotesen att det inte finns nagot
samband mellan uppsédgningsskyddet och arbetslosheten inte kunnat slopas. 1 analysen
upptdckte man att enkdtbaserade indikatorer som bygger pa olika ekonomiska beslutsfattares
subjektiva uppfattningar pekar pa kraftigare effekter av uppsdgningsskyddet pa arbetsldsheten
an undersokningar som bygger pa den EPL-indikatorinformation som OECD tagit fram genom
en lagstiftningsjamforelse.*

I forskningslitteraturen finns det alltsd inte nidgon enhetlig syn pa hur uppsidgningsskyddet
inverkar pad sysselséttningen eller arbetslosheten. Detta betyder dock inte att en ldgre
uppsdgningstroskel inte kan ha en positiv effekt pa sysselsattningen eller arbetslosheten, men
det dr osékert vilka effekter den kan ha.

En orsak till att forskningsresultaten ér sinsemellan motstridiga kan vara att olika typer av
lagstiftningsédndringar kan ha olika typer av konsekvenser. De ovannidmnda analyserna har
omfattat forskningsresultat som géller vildigt olika typer av lagstiftningsandringar, eftersom
EPL-indikatorn innehaller ett mycket stort antal olika regler om anstéllningstrygghet, och flera
empiriska undersokningar bygger pa denna indikator.

P4 sista tiden har man i flera undersokningar*' konstaterat att en lindring av reglerna om
uppsdgning av ordinarie anstillda potentiellt skulle kunna ha positivare konsekvenser for
arbetsmarknaden &n en avveckling av regleringen om visstidsanstillningar, men
konsekvenserna har &nda huvudsakligen konstaterats vara osékra. En uppfattning som lyfts fram
ar att konsekvenserna for arbetsmarknaden ar beroende av i vilken man det 4r mojligt att kringgé
regleringen om anstéllningstrygghet genom alternativa typer av avtal, sdsom hyrd arbetskraft
eller sa kallade nolltimmarsavtal.

3 Brancaccio, E., De Cristofaro, F., och Giammetti, R. 2020. A Meta-analysis on Labour Market
Deregulations and Employment Performance: No Consensus Around the IMF-OECD Consensus, s. 1—
21. Review of Political Economy, 32(1). https://doi.org/10.1080/09538259.2020.1759245

40 Heimberger, Philipp. 2021. Does employment protection affect unemployment? A meta-analysis, s.
982-1007. Oxford Economic Papers, Volume 73, Issue 3. July 2021.
https://doi.org/10.1093/0oep/gpaa037

41 T.ex. Gebel, Michael och Giesecke, Johannes. 2016. Does Deregulation Help? The Impact of
Employment Protection Reforms on Youths” Unemployment and Temporary Employment Risks in
Europe, s. 486—500. European Sociological Review, Volume 32, Issue 4. August 2016.
https://doi.org/10.1093/esr/jcw022; Kahn, Lawrence M. 2010. Employment protection reforms,
employment and the incidence of temporary jobs in Europe: 19962001, s. 1-15. Labour Economics,
Elsevier, vol. 17(1). January; och Noelke, Clemens. 2015. Employment Protection Legislation and the
Youth Labour Market, s. 32. European Sociological Review. 10.1093/esr/jcv088.
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De foreslagna dndringarna kan ha sérskilda konsekvenser for olika grupper av arbetstagare,
sasom unga. Ett strikt uppsédgningsskydd har i vissa undersokningar*? konstaterats leda till en
hogre ungdomsarbetsloshet. Detta samband dr dock inte tillforlitligt, utan det ar beroende av
modellvalen.®3 Dessutom dr manga undersokningar redan relativt gamla. Sambandet kan delvis
forklaras med att de sydeuropeiska linder som tillimpar ett strikt uppsagningsskydd under
ekonomiska kriser har préglats av en mycket hog ungdomsarbetsloshet.

Under ekonomiska kriser kan foretagen behdva minska pad personalen. D& kan ett strikt
uppsdgningsskydd leda till att foretagen skir ned arbetskraften genom att lata bli att anstélla ny,
yngre arbetskraft, varvid ungdomsarbetsldsheten okar. Det dr oklart i vilken mén resultatet kan
tillimpas pa uppsdgningar pa individbaserade grunder.

Utifrén en helhetsbeddmning kan det antas att de foreslagna dndringarnas sysselsattningseffekt
i vilket fall som helst blir liten. Sysselsdttningseffekten kan inte heller visas gynna nagon viss
arbetstagargrupp pa ndgon annan grupps bekostnad.

4.2.4 Konsekvenser for utkomstskyddet for arbetslosa och omstéillningsskyddet

De foreslagna dndringarna forvéintas sénka troskeln for arbetsgivare att rekrytera en ny
arbetstagare, men ocksa troskeln for att sdga upp en arbetstagare pa individbaserade grunder.
Atminstone kan man utga fran att arbetsgivaren behdver en ny arbetstagare i stillet for den
uppsagda arbetstagaren. I princip kan det antas att de foreslagna dndringarna darfor inte inverkar
pa de utgifter inom utkomstskyddet for arbetslosa som fororsakas de offentliga finanserna, utan
att dndringarna exklusive de nedanndmnda tiderna utan erséttning, de sa kallade karenserna, ar
kostnadsneutrala.

Det ovanndmnda utgéngsldget bedoms vara forknippat med betydande reservationer. Om
arbetsgivaren sdger upp en arbetstagare pa en grund som har samband med arbetstagarens
person, kan ocksa ndgon annan person én en arbetslds anstillas i hans eller hennes stille, t.ex.
en person som blivit klar med sina studier eller avslutat sin familjeledighet. I en séddan situation
stimmer inte lingre antagandet om att utgifterna inom utkomstskyddet for arbetslosa &r
kostnadsneutrala. Huruvida de foreslagna &ndringarna inverkar pa utgifterna inom
utkomstskyddet for arbetslosa kan ocksa vara beroende av den uppsagda och den nyanstéllda
arbetstagarens eventuella arbetsloshetsperioder och deras lingd. Arbetsloshetsperiodernas
langd inverkar ocks& péd hur finansieringen inom systemet for utkomstskydd for arbetslosa
fordelas mellan staten och kommunerna.

I praktiken bedoms de utgifter som orsakas de offentliga finanserna minska atminstone i de
situationer dér arbetsgivaren till f6ljd av de foreslagna dndringarna anstéller en arbetstagare for
en helt ny arbetsuppgift. Minskningen i utgifterna kan d& omfatta dven nigot annat dn
arbetsloshetsformanen. Om den person som ska anstéllas inte har fatt ndgon social forméan innan
han eller hon anstills, uppstér ingen besparing i forménsutgifterna.

4 Potuzakova, Z., och Bilkova, D. 2022. The EPL index, youth unemployment and emigration within
the EU, s. 286-300. Economics and Sociology, 15(3);

Rodriguez-Palenzuela, D. och Jimeno-Serrano, J. F. 2002. Youth Unemployment in the OECD:
Demographic Shifts, Labour Market Institutions, and Macroeconomic Shocks. European Central Bank
Working Paper No. 155.

43 Noelke. 2016. Employment Protection Legislation and the Youth Labour Market, s. 471-485.
European Sociological Review, Nr. 32;4. Augusti 2016. https://doi.org/10.1093/esr/jcv088
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Sysselsittningsfonden  faststdller, om de Ovriga fOrutséittningarna uppfylls, en
omstéllningsskyddspremie for arbetsgivare som av produktionsorsaker eller ekonomiska
orsaker har sagt upp arbetsavtalet med en arbetstagare som fyllt 55 ar. Genom
omstillningsskyddspremien finansieras ett omstédllningsskyddspaket, som bestir av
omstillningsskyddsutbildning och omstéllningsskyddspenning. For arbetsgivaren faststélls
ocksa en sjdlvriskpremie for utkomstskyddet for arbetslosa, huvudsakligen nér en arbetstagare
sdgs upp av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker.

En sénkning av troskeln for uppsdgning pa personbaserade grunder kan leda till att arbetsgivaren
hellre viljer att sdga upp en arbetstagare pa personbaserade grunder dn av ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker, om bégge grunder kan tillimpas i en och samma situation. Om antalet
uppsdgningar av produktionsorsaker och ekonomiska orsaker minskar, innebéar det ocksa att de
omstéllningsskydds- och sjélvriskpremier som Sysselsittningsfonden faststiller for
arbetsgivarna minskar. Darmed minskar den uppsdgande arbetsgivarens finansieringsansvar.
Andrmgarna bedoms dnda inte leda till ndgon betydande okning av antalet uppsdgningar som
g0rs pa personbaserade grunder pa bekostnad av uppsédgningar av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker. Detta beror pa de risker som tillimpning av fel uppségningsgrund orsakar
arbetsgivaren. Den ovan beskrivna konsekvensen for finansieringen av utkomstskyddet for
arbetslosa och omstéllningsskyddet bedoms darfor vara mycket obetydlig. Arbetsgivarens
sjdlvriskpremie giller arbetstagare fodda 1965 eller senare som ségs upp. Dessutom ska det
beaktas att arbetsgivares omstillningsskyddspremie och sjélvriskpremie endast géller de
arbetsgivare vars sammanlagda lonesumma Gverstiger 2,455 miljoner euro per ar.

Om éndringen av arbetsavtalslagen och lagen om sjdarbetsavtal leder till att flera arbetstagare
an i nuldget sdgs upp, Okar antalet tider utan erséttning, som beskrivs ndrmare ovan i avsnitt
2.2.5 och som faststills pd grund av att en anstéllning upphor. I princip leder detta till att
utgifterna inom utkomstskyddet for arbetslosa minskar, men att gora en tillforlitlig kvantitativ
uppskattning av 6kningen i antalet uppsidgningar dr utmanande, och ndgon saddan uppskattning
ingdr inte i propositionen.

I systemet for utkomstskydd for arbetslosa minskar den effekt som tiderna utan erséttning har
pa utgifterna inom utkomstskyddet for arbetsldsa i och med att de foreslagna dndringarna géller
situationer dar ett anstdllningsforhallande upphor. Om ersittning for outtagen semester betalas
till arbetstagaren nér anstillningsforhallandet upphor periodiseras semesterersittningen (dvs.
divideras med dagslonen), och for denna tid har personen inte ritt till arbetsloshetsforman
oberoende av om en tid utan erséttning ocksa har faststéllts for samma tid pa grund av den orsak
som lett till att anstéllningsforhéllandet upphor.

Periodiseringen av semestererséttningen i systemet for utkomstskydd for arbetslosa fran det att
anstéllningsforhéllandet upphorde innebér att semesterersittning som betalas enligt lag eller
arbets- eller tjdnstekollektivavtal pad basis av den l16n som personen fitt for det senaste
anstillningsforhallandet nir ett heltidsarbete som varat langre &n tva veckor upphdr utgdr ett
hinder for att arbetsloshetsforman beviljas for den tid for vilken forméanen periodiseras.

Om den uppsagda arbetstagarens anstdllningsférhallande har varat i t.ex. 11 manader och
semesterersattning for outtagen semester betalas for tva dagar per arbetsménad, far
arbetstagaren 22 dagars 16n som semestererséttning. Detta hindrar att arbetsloshetsformanen
betalas for fyra hela kalenderveckor och tva dagar, eftersom det i systemet for utkomstskydd
for arbetslosa i en kalendervecka anses ingéd fem dagar for utbetalning av formanen eller sddana
dagar for vilka forménen inte betalas. Under denna tid forflyter samtidigt 30 dagar utan
erséttning, eftersom tiden utan erséittning 16per i sju dagar per kalendervecka.
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Pé basis av de dndringar i lagen om utkomstskydd for arbetsldsa som triadde i kraft i borjan av
september 2024 (395/2024) betalas inkomstrelaterad dagpenning till fullt belopp for en tid som
motsvarar 40 fulla arbetsloshetsdagar. Darefter minskas den inkomstrelaterade dagpenningens
fortjanstdel sé att den inkomstrelaterade dagpenningen utgdr 80 procent av full inkomstrelaterad
dagpenning till dess att inkomstrelaterad dagpenning har betalats for sammanlagt 170
arbetsloshetsdagar. Dédrefter minskas den inkomstrelaterade dagpenningens fortjénstdel sa att
den inkomstrelaterade dagpenningen utgér 75 procent av full inkomstrelaterad dagpenning. Den
inkomstrelaterade dagpenningen ar dock alltid minst lika stor som grunddagpenningen.

Den graderade minskningen av beloppet av inkomstrelaterad dagpenning baserar sig pa den
utbetalda forménen. Darfor medfor t.ex. den tid utan erséttning som faststéllts pa basis av att
anstéllningsforhéllandet upphort inte att den arbetssdkande direkt efter att tiden utan erséttning
gatt ut betalas inkomstrelaterad dagpenning som minskats till sitt belopp.

De ovanndmnda konsekvenserna bedoms innefatta sa méanga osdkerhetsfaktorer att det ar
omojligt att géra en uppskattning av konsekvenserna i euro.

4.2.5 Konsekvenser for arbetslivet

En ldgre uppsédgningstroskel innebér fler mojligheter att sédga upp en arbetstagare, vilket i viss
man kan Oka arbetstagarnas ovisshet ndr det géller anstillningsforhallandenas varaktighet.
Samtidigt bedoms inte arbetsloshetsrisken i sig som helhet oka till f6ljd av lagdndringarna.
Andringarna kan ha en inverkan p& den upplevda ovissheten sérskilt infor ett byte av arbetsplats,
dé arbetstagaren inte kan vara séker pa hur vél han eller hon kommer att anpassa sig till den nya
arbetsplatsen.

Uppségning av en arbetstagare pa en grund som har samband med arbetstagarens person kan i
vissa situationer skapa en negativ bild av arbetstagarens arbetsforméaga och motivation nér han
eller hon soker nytt arbete. Denna utmaning, som &tminstone delvis grundar sig pa
forestéllningar, ér svar att pdverka med hjélp av lagstiftning. Den konsekvensen kommer dock
sannolikt att minska i och med att den allminna kdnnedomen om uppsidgningsgrunden Okar.
Dessutom &r det av betydelse att man for den uppsagda arbetstagaren vederbdrligen motiverar
de orsaker som ledde till uppsidgningen.

En uppenbar konsekvens som dndringarna far for arbetslivet dr att allt fler 16ntagare kommer
att ségas upp pa personbaserade gmnder Pa motsvarande sitt torde dndringarna leda till att
antalet rekryteringar okar i viss mén, det vill sdga att arbetskraften cirkulerar snabbare. Detta
innebir att en allt storre andel av de arbetslosa arbetssokande i fortsittningen &r arbetslosa pa
grund av uppsédgning pé personbaserade grunder, dven om det totala antalet arbetslgsa inte
nédvandigtvis dndrar. Lagéndringarna kan samtidigt ocksa ha en obetydlig minskande effekt pa
antalet uppsagningar som gors av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker, till den del det
okande antalet uppsdgningar pa personbaserade grunder leder till ett mindre anpassningsbehov
i samband med omstillningar.

Enligt arbets- och néringsministeriets arbetsformedlingsstatistik forekom uppsdgningar pa
personbaserade grunder 2024 klart oftare bland mén &n bland kvinnor. En jéimfc')relse mellan
aldersgruppema visar inga betydande skillnader, men inom édldersgruppen 55-59 ér noterades
nagot fler uppsagnmgar av denna typ &n normalt. Det ir mdjligt att konsekvensen av
lagandrlngarna 1viss man blir tydligare i friga om éldre arbetstagare. Det dr dock inte fraga om
nagon anmarkningsvérd skillnad till de vriga aldersgrupperna.
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Regleringen om uppsdgningsskyddet paverkar enligt forskningslitteraturen* i vilken typ av
anstillningsforhallande arbetsgivarna viljer att arbetet ska utféras. Exempelvis har en strikt
reglering om tillsvidareanstéllningar och lindriga villkor for visstidsanstédllningar i flera
undersokningar konstaterats leda till en 6kning i andelen visstidsanstdllningar. Omvént kan en
sdnkning av troskeln for uppsigning pa personbaserade grunder i viss man minska behovet av
visstidsanstillningar och foljaktligen 6ka andelen ordinarie anstillda bland I6ntagarna.*

Uppsédgningsskyddet kan inverka pé 16ntagarnas l6neutveckling, men sambandet 4r pd grundval
av forskningslitteraturen inte sédrskilt entydigt. En empirisk undersékning som omfattar OECD-
landerna under 1984-2005% wvisar att l6nerna i linder med ett strikt lagstadgat
uppsigningsskydd dr ldgre inom de branscher som relativt sett behover storre flexibilitet i
mingden arbetskraft. Inom branscher med en hdg organiseringsgrad korrelerar ett strikt
uppsdgningsskydd med en hogre 16nenivd. Det dr oklart i vilken man resultaten kan
generaliseras till att gilla uppsédgningsskyddet i friga om uppsidgningar pd personbaserade
grunder.

Uppségningsskyddets niva kan ha en effekt pa 1onerna i det avseendet att uppsdgningsskyddet
inverkar pa lontagarens forhandlingsposition. Samtidigt har det ocksd observerats att
uppsdgningskostnaderna i vissa situationer kan kompenseras i 16nen.

I den ovanndmnda undersdkningen om OECD-ldnderna ndmns ocksa sju andra undersdkningar
fran aren 20062017, dér det har forskats i sambandet mellan uppsidgningsskyddet och 16nen. |
fyra av dessa undersokningar har forskarna kommit fram till att ett strikt uppsidgningsskydd
korrelerar med ldgre l6ner, medan det i tvd undersdkningar har konstaterats finnas ett samband
till hogre loner. I en undersokning drogs slutsatsen att det inte finns ndgot samband alls. I vissa
nyare undersokningar har forskarna daremot noterat ett samband till hogre 16ner*’. Resultaten
ar alltsa synnerligen motstridiga.

I en undersdkning som grundar sig pa finldndskt registermaterial har arbetskraftens omsattning
inte konstaterats inverka vare sig pd lonerna eller arbetstillfredsstéllelsen pa ldngre sikt. En
orsak till detta har antagits vara den finldndska 16neforhandlingsstrukturen.*®

De dndringar som foreslés pa grundval av de ovan beskrivna forskningsrénen beddms inte ha
visentliga konsekvenser for 16nebildningen. De é&ndringar som galler uppségning pa
personbaserade grunder kan inte anses ha nagon visentlig effekt pd de faktorer som i
forskningslitteraturen konstaterats sta i samband med I6nerna.

4 Se Merja Kauhanen 2018.

4 Se bl.a. Kahn (2010) och Gebel och Giesecke (2016).

46 Heywood, John; O'Mahony, Mary; Siebert, Stanley och Rincon-Aznar, Ana. 2018. The Impact of
Employment Protection on the Industrial Wage Structure. IZA Discussion Paper No. 11788.
https://ssrn.com/abstract=3249902

47 Brancaccio, Emiliano; Garbellini Nadia och Giammetti Raffaele. 2018. Structural labour market
reforms, gdp growth and the functional distribution of income, s. 34-45. Structural Change Economic
Dynamics.

Ciminelli, Gabriele; Duval, Romain och Furceri, Davide. 2022. Employment Protection Deregulation
and Labor Shares in Advanced Economies, s. 104. The Review of Economics and Statistics 2022.

48 Bockerman, Petri; [lmakunnas, Pekka & Johansson, Edvard. 2011 Job security and employee well-
being: Evidence from matched survey and register data, s. 547-554. Labour Economics, Volume 18,
Issue 4. ISSN 0927-5371. https://doi.org/10.1016/j.1abeco.2010.12.011
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Utover en lindrig 0kning i antalet ordinarie anstéllningar &r det svart att ur forskningslitteraturen
hirleda andra slutsatser om vilka konsekvenser lagforslagen har for arbetslivet. Generellt kan
man dock sluta sig till att arbetslivet och arbetsplatserna paverkas av att det blir léttare att siga
upp arbetstagare pd personbaserade grunder Andringen okar osikerheten i fraga om de
arbetstagare vars arbetsprestation av ndgon orsak har forsdmrats. Det kan ligga ménga olika
orsaker bakom en forsdmrad arbetsprestation, t.ex. sjukdom, psykiska problem, bekymmer i
privatlivet, dldrande eller foraldrad kompetens. Samtidigt kan en sénkt uppsdgningstroskel i
vissa situationer ocksa bidra till ett béttre arbetsklimat pa arbetsplatsen, t.ex. om &ndringarna
g0r det mojligt att sdga upp en mobbare pa arbetsplatsen. Konsekvenserna kan variera mycket
fran fall till fall.

Det finns 1 viss méan forskningsinformation om att arbetstagarnas ovisshet om
anstillningsforhallandets varaktighet har en forsvagande effekt pd nativiteten. Enligt vissa
undersokningar accentueras denna effekt framfor allt bland hogt utbildade kvinnor.*® Det har
forskats relativt lite i detta dmne. I en undersokning har det dock konstaterats att nir
uppsdgningsskyddet i Italien forsdmrades avsevért genom en reform 2005 ledde det till att
barnafédandet minskade med 1,4 procent bland de kvinnor som berdrdes av lagdndringen.>

Det dr mojligt att ocksd de foreslagna dndringarna kan leda till en obetydlig minskning i
nativiteten. Uppsdgning pé personbaserade grunder &r dock en ritt sdllsynt orsak till
arbetsloshet, och darfor kan &ndringarna inte anses inverka sérskilt mycket pa
arbetsloshetsrisken, sirskilt eftersom antalet arbetslosa inte antas 6ka. Lagéndringarna géller
inte heller nagon viss begransad grupp och bildar séledes inget incitament for arbetstagare att
vénta med att skaffa barn pa grund av arbetssituationen. Det dr dnd& mdjligt att propositionen i
viss man inverkar pa den upplevda osdkerheten om anstillningsforhallandets varaktighet och
didrmed bidrar till en lagre nativitet. Konsekvenserna torde till stor del vara beroende av om
lagindringarna medfor en utspridd ovisshet inom arbetskraften ndr det giller
anstéllningsforhallandets varaktighet.

4.2.6 Andra samhilleliga konsekvenser
4.2.6.1 Konsekvenser for jimstilldheten mellan konen

Enligt arbets- och néringsministeriets arbetsformedlingsstatistik dr mén cirka dubbelt sa ofta
som kvinnor féremél for uppsdgning pa personbaserade grunder, och ddrfor bedéms de
foreslagna lagéndringarna paverka mén oftare &n kvinnor. Dessutom géller dndringen av 1agarna
endast personer i arbetsavtalsforhdllande, vilket begrdnsar dndringens inverkan pé den
kvinnodominerade offentliga sektorn. Samtldlgt finns det inom flera mansdominerade
industribranscher kollektivavtalsbestimmelser om uppsdgningsvillkor som dtminstone pé kort

49 Baserat pa subjektivt upplevd osidkerhet om anstillningsforhdllandets varaktighet:

Hanappi, D., Ryser, VA., Bernardi, L. m.fl. 2017. Changes in Employment Uncertainty and the Fertility
Intention—Realization Link: An Analysis Based on the Swiss Household Panel, s. 381-407. Eur J
Population 33. https://doi.org/10.1007/s10680-016-9408-y; Kreyenfeld, Michaela. 2010. Uncertainties
in Female Employment Careers and the Postponement of Parenthood in Germany, European
Sociological Review, s. 351-366. Volume 26, Issue 3, June 2010. https://doi.org/10.1093/est/jcp026

30 De Paola, Maria; Nistico, Roberto och Scoppa, Vicenzo. 2021. Employment protection and fertility
decisions: the unintended consequences of the Italian Jobs Act, s. 735—773. Economic Policy, Volume
36, Issue 108, October 2021. https://doi.org/10.1093/epolic/eiab015
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sikt kan begrinsa konsekvenserna av de foreslagna dndringarna. Forslaget innehéller inga
bestimmelser som leder till att ménniskor behandlas olika av konsrelaterade orsaker.

De foreslagna é&ndringarna har inte konstaterats fa négra sérskilda diskriminerande
konsekvenser. Den information som finns att tillga ger vid handen att diskriminering p& grund
av graviditet och familjeledighet i samband med uppségningar p& personbaserade grunder
forekommer mycket séllan. Jamstdlldhetsombudsmannens byra tar &rligen emot endast enstaka
anmdlningar om missténkt diskriminering i samband med uppsigning som har samband med
arbetstagarens person, medan flera tiotals anmélningar om diskriminering pa grund av graviditet
eller familjeledighet i samband med upphdrandet av ett anstéllningsférhallande inkommer varje
ar. Kvinnor i barnafédande élder framtrader inte heller tydligt i arbetsférmedlingsstatistiken nér
man analyserar fall dér arbetstagare har sagts upp pa personbaserade grunder. Pa basis av detta
kan det konstateras att &ndringarna sannolikt hogst har en ytterst liten inverkan pa
diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet pa arbetsmarknaden.

Lagstiftningen innehéller omfattande forbud mot diskriminering. Aven om det allminna
uppsidgningsskyddet sdnks innehdller lagstiftningen fortfarande element som skyddar
arbetstagarna i1 allménhet och personer som riskerar att bli diskriminerade. I lagen om
jamstélldhet mellan kvinnor och mén (609/1986) forbjuds diskriminering bl.a. pad grund av
graviditet, forlossning, fordldraskap och familjeansvar. I diskrimineringslagen (1325/2014)
forbjuds diskriminering pa grund av alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, Gvertygelse,
asikt, politisk verksamhet, fackforeningsverksamhet, familjeférhallanden, hélsotillstand,
funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller ndgon annan omstandighet som géller den enskilde
som person. Diskriminering &r forbjuden oberoende av om den grundar sig pa ett faktum eller
en presumtion i friga om personen sjilv eller nagon annan. I diskrimineringslagen forutsétts
arbetsgivaren dessutom vidta sérskilda atgérder for att frimja likabehandling pa arbetsplatsen.

Enligt arbetsavtalslagen och lagen om sjoarbetsavtal ska arbetstagarna behandlas jamlikt. I
arbetsavtalslagen och lagen om sjoarbetsavtal foreskrivs det dessutom om sirskilt
uppsigningsskydd for gravida och familjelediga, enligt vilket arbetsavtalet inte far sédgas upp pa
grund av att arbetstagaren ar gravid eller pa den grund att arbetstagaren utnyttjar sin rétt till
familjeledighet. Arbetsavtalet far inte sdgas upp innan familjeledigheten borjar eller under
ledigheten péa grund av graviditet eller ritten att ta ut familjeledighet. Om arbetsgivaren séger
upp avtalet for en gravid arbetstagare eller for en arbetstagare som tar ut annan familjeledighet
dn sadan som foreskrivs 14 kap. 7 a § i arbetsavtalslagen, anses uppsidgningen ha gjorts pa grund
av graviditeten eller familjeledigheten om arbetsgivaren inte kan visa att den berott pa en annan
omstindighet. En arbetstagare som ar pd graviditets-, sédrskild graviditets-, fordldra- eller
vardledighet har ett sdrskilt skydd dven mot uppsdgning av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker. Arbetsgivaren far i dessa situationer sdga upp arbetstagaren endast om
arbetsgivarens verksamhet upphor helt och hallet. Ingen dndring foreslas i de ovan beskrivna
skyddselementen. Arbetsgivaren ska dessutom alltjaimt vara skyldig att visa att en saklig
uppsdgningsgrund foreligger.

4.2.6.2 Konsekvenser for myndigheterna

Arbetarskyddsmyndighetens arbetsméngd kan dka i och med de foreslagna &ndringarna av den
orsaken att dess personal maste sitta sig in i de nya bestimmelserna. Aven domstolarnas
arbetsméngd antas Oka till de delar lagéndringarna medfor oklarheter. Sarskilt 1 frdga om
domstolarna maste det dessutom beaktas att man inte ldngre till alla delar kan forlita sig pa
nuvarande réttspraxis, vilket inledningsvis kan innebéra att avgorandet av enskilda tvistemal
kraver mer arbete. Det kan ta flera ar innan nya domstolsavgéranden blir vedertagen praxis.
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Arbetsméngden hos nirings-, trafik- och miljocentralernas utvecklings- och férvaltningscenter
(KEHA) kan 6ka pa grund av det 6kande antalet uppségningar nir centret ska avgora vilken
effekt ett avslutat anstdllningsférhallande har pa arbetstagarens rétt att fa arbetsloshetsforman
efter att anstéllningsforhéllandet upphort. Den verkliga 6kningen av arbetsméngden kan vara
storre 4n den arbetsméngd som grundar sig pa antalet fall som inkommer for behandling,
eftersom de foreslagna dndringarna ockséd kan leda till ett Okat antal uppségningar dér
arbetstagarens forfarande inte kan anses ha varit klandervardigt.

I ovanndmnda situationer géller det att vid avgdrandet av ett &rende som géller utkomstskydd
for arbetslosa fasta sdrskild uppmérksamhet vid att arbetstagaren inte forlorar sin ratt till
utkomstskydd for arbetslosa. Utredningen av &drendet kan kridva t.ex. begéranden av
tilliggsutredningar, s att klarhet fds om orsaken till att anstéllningsforhallandet har upphdrt och
om arbetstagarens eventuella klandervirda forfarande.

Det har inte ansetts vara mojligt att gora en tillforlitlig numerisk bedomning av de ovanndmnda
konsekvenserna for myndigheter pa grund av att bedomningen av de 6vriga konsekvenserna av
de foreslagna dndringarna, bl.a. ett 6kande antal uppsigningar, ar forknippad med osédkerhet.

4.2.6.3 Konsekvenser for de grundldggande och ménskliga réttigheterna

Lagforslagen far fran fall till fall konsekvenser for 16ntagarnas forsérjning, arbetsavtalens
varaktighet och arbetsgivarnas naringsfrihet.

En omsténdighet som ér sérskilt betydande med tanke pé 16ntagarnas forsorjning ér den tid utan
ersittning, s.k. karens, pd 45 dagar som ofta giller i samband med uppsidgning pa
personbaserade grunder och som minskar arbetsloshetsforménen for den lontagare som ska
sdgas upp. Forsorjningen kan &ndd allmént taget inte anses bli dventyrad, eftersom
inkomstminskningen balanseras upp av de semestererséittningar som arbetsgivaren betalar.
Under den kalkylméssiga semesterersittningsperioden betalas inte annars heller nagon
arbetsloshetsformén. Ovan 1 avsnitt 4.2.4 ges ett exempel pa samtidig tid med
semesterersittning och tid utan ersittning.

Dessutom kan den uppsagda Idntagaren ans6ka om utkomststod for den tid han eller hon inte
haft rétt till arbetsloshetsforman. Om riksdagen godkénner de dndringar i utkomststodet som
foreslés i regeringens proposition RP 116/2025 rd, leder tid utan ersittning som faststélls pga.
att ett anstéllningsforhéllande upphort till att Folkpensionsanstalten dvervéger om beloppet av
det utkomststod som betalas till den s6kande ska sénkas. Beloppet sinks endast om det kan
anses att sinkningen inte dventyrar den utkomst som oundgingligen behovs for att trygga ett
ménniskovérdigt liv och den inte heller i 6vrigt kan anses oskélig.

Samtidigt 6kar arbetskraftens omséttning till f61jd av lagdndringarna, det vill séga att ocksa nya
anstillningsférhallanden uppstar.

Det dr mojligt att den uppskattade 6kningen av arbetskraftens omséattning och den eventuella
forbattringen av sysselsattningsldget stoder malet enligt 18 § i grundlagen om att hindra att det
bildas en grupp av varaktigt arbetslosa personer. Det dr dock inte sdkert att denna konsekvens
realiseras. Om den gor det stoder dndringarna det 1 grundlagen avsedda syftet att uppna en sa
god sysselsdttning som majligt.

I vissa enskilda fall kan det bli svarare att pavisa diskriminering i samband med en uppsigning,
om arbetsgivaren hédnvisar till en i arbetsavtalslagen avsedd uppsdgningsgrund som beror pa
arbetstagaren trots att skilet i1 sjdlva verket dr diskriminerande. Motsvarande situationer kan
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dock uppstéd dven medan de géllande bestimmelserna om uppsigning r i kraft. Arbetsgivaren
bar alltid bevisbordan nér det géller att visa att uppsédgningsgrunden &r saklig.

Ur arbetsgivarens synvinkel forbadttrar de foreslagna dndringarna mdjligheterna att ordna
foretagsverksamheten pa det sétt som foretagaren onskar, vilket i sin tur stiarker tillgodoseendet
av néringsfriheten.

Enligt 18 § 3 mom. i grundlagen far ingen avskedas utan laglig grund. Genom bestimmelsen
betonas den i arbetsrétten etablerade principen om skydd for den svagare parten. Grunderna for
uppsdgning, hdavning eller atergdng av arbetsavtal ska vara foreskrivna i lag. Lagstiftaren ar da
ockséd bunden av det forbud mot godtycke som foljer av bestimmelsen om likabehandling i
grundlagen. Syftet med propositionen &r att sdnka uppsédgningstroskeln vid personbaserad
uppsdgning. Samtidigt foreslds det dock att uppsidgningsgrunden regleras mer exakt, da
bestammelsen om den inkluderar omsténdigheter som ska beaktas vid beddmningen av grunden
pa ett sétt som delvis kodifierar det gillande réttsldget (helhetsbedomning). Dessutom beskriver
den foreslagna bestimmelsen tydligare &n for ndrvarande vilka arbetstagarens forfaranden som
kan leda till uppsédgning. Eftersom forutséttningarna for att avsluta ett anstéllningsférhéllande
preciseras kan forslaget bedomas ha konsekvenser som framjar tillgodoseendet av
arbetstagarnas grundlidggande fri- och rittigheter.

Internationella arbetsorganisationen ILO:s konvention nr 158 om uppsdgning av
anstillningsavtal pa arbetsgivarens initiativ innehdaller bestimmelser om forutséttningarna for
uppsigning av anstidllningsavtal. I artikel 4 i konventionen foreskrivs det att en arbetstagares
inte far sdgas upp annat d4n om det finns ett giltigt skél for uppsigning. I artikel 5 anges flera
omsténdigheter som inte utgor giltigt skil for uppsdgning. I artikel 6 behandlas nidrmare en
situation dér arbetstagaren ar tillfélligt frinvarande fran arbetet pa grund av sjukdom eller skada,
och det forutsitts att sidana situationer inte utgdr giltigt skél for uppsédgning. Enligt artikel 7 far
en arbetstagare inte sdgas upp fran sin anstillning av skil som har att géra med arbetstagarens
uppforande eller fullgérande av arbetsuppgifter utan att forst ha beretts tillfalle att férsvara sig
mot de anmérkningar som framforts, med mindre det inte kan begéras av arbetsgivaren att
arbetstagaren bereds ett sadant tillfille.

ILO har beaktat att de termer som anvénds 1 artikel 4 1 konventionen dr av allmén karaktir, och
definitionen i artikeln motsvarar i stor utstrdckning hur regleringen ser ut i manga lander: skél
som beror av arbetstagarens duglighet och uppforande och av organisationens operativa behov
betraktas som allmént godtagbara grunder for uppsdgning. Vid beredningen av konventionen
beaktades att kravet i artikel 4 atminstone innebdr att skil som beror av arbetstagarens duglighet
och uppforande ska péverka arbetstagarens arbete eller arbetsmiljo for att de ska kunna anses
giltiga. Det finns gradskillnader i genomférandet av bestimmelsen mellan olika lédnder. I vissa
lander definierar lagstiftningen noggrant vilka skél for uppsdgning som anses grundade. Dessa
skél relaterar vanligtvis till arbetstagarens uppforande eller duglighet, eller till organisationens
operativa behov. I andra linder anvinder lagstiftningen samma eller liknande termer som
konventionen. I vissa lander dr lagstiftningen mindre exakt och kriver t.ex. endast ett ~giltigt
skal”, eller ett “verkligt och allvarligt skél”, varvid man i lindernas omfattande rattspraxis
preciserar vad som anses vara en godtagbar uppsagningsgrund.!

De ovan beskrivna kraven i konvention nr 158 har legat till grund for bestimmelserna i 7 kap.
2 § 1 arbetsavtalslagen (och 8 kap. 2 § i lagen om sjdarbetsavtal). Genomforandet av dessa

SLTLO:s expertkommittés rapport om skydd mot ogrundad uppségning, punkt 78, 79 och 81. 1995. Kan
lasas pé https://webapps.ilo.org/public/libdoc/ilo/P/09661/09661(1995-82-4B).pdf
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bestammelser tryggas ocksa i de foreslagna adndringarna. I arbetsavtalslagen och lagen om
sj0arbetsavtal infors bestimmelser om det allménna kravet pa sakligt skil, som pa det sétt som
anges i specialmotiveringen anses forutsitta t.ex. att arbetstagarens forfarande har varit av sddan
karaktir att en uppsidgning av anstdllningsforhallandet kan anses vara en begriplig och
proportionerlig foljd av arbetstagarens forfarande eller forsimrade arbetsforutséttningar.
Obetydliga brister eller fel i arbetstagarens forfarande ska inte utgora ett sakligt skal till
uppsdgning. Den saklighet som krivs av uppségningsgrunden ska dven framover forutsétta bl.a.
att grunden inte far vara godtycklig eller strida mot den goda sed som dr radande i samhéllet. I
dessa lagar beskrivs dessutom omsténdigheter som hanfor sig till arbetstagarens forfarande och
forutsittningar att arbeta och som kan anses vara motiverade skdl for att avsluta
anstéllningsforhéllandet. Forslaget uppskattas till denna del inte medfora négra betydande
andringar i tillgodoseendet av arbetstagarnas grundliggande och ménskliga réttigheter.

I propositionen foreslds det en dndring som gor att det av Finlands nationella lagstiftning
tydligare framgar att det inte ska anses vara en godtagbar uppsdgningsgrund att nagon
kandiderar till, utdvar eller har utdvat uppdrag som arbetstagarrepresentant. Detta skal finns
med i forteckningen i artikel 5 i konvention nr 158 6ver skél som inte anses vara giltiga skél for
uppsdgning. Skalet i frdga har inte heller tidigare 1 arbetsavtalslagens tillimpningspraxis ansetts
vara en godtagbar uppsidgningsgrund, varfor dndringen nérmast fortydligar lagen. Andringen
kan dock bedémas ha en mattlig frimjande effekt pad de grundliggande och minskliga
rittigheterna.

I propositionen foreslds det inga #ndringar i skyldigheten att utfirda en varning. Andringar
foreslés inte heller i friga om att tillféllig frdnvaro fran arbetet pa grund av sjukdom eller skada
inte utgdr en giltig grund for att avsluta anstéllningsforhéllandet. Den foreslagna regleringen
paverkar saledes inte tillgodoseendet av de réttigheter som anges i artikel 6 och 7.

ILO:s rekommendation nr 166 géller uppsdgning av anstdllningsavtal pa arbetsgivarens
initiativ. I retkommendationen forutsitts det att arbetstagaren varnas skriftligen. Om det ar fraga
om en forseelse av ett slag som kréver upprepning for att utgora giltigt skél for uppsédgning, bor
arbetstagaren enligt rekommendationen inte ségas upp om inte arbetsgivaren vederbdrligen har
varnat arbetstagaren skriftligen. Enligt rekommendationen bor motsvarande forfarande
tillimpas nér arbetsgivaren dr missndjd med arbetsprestationerna (punkt 7 och 8). Enligt
rekommendationen bor arbetsgivaren skriftligen underritta arbetstagaren om ett beslut att sdga
upp anstidllningen och pa begéran ge en skriftlig forklaring om skélet till uppsdgningen.
Propositionen éndrar inte kravet pa eller forfarandet for varning, och dérfér bedoms den inte till
denna del ha konsekvenser for de grundldggande och ménskliga rattigheterna.

Den reviderade Europeiska sociala stadgan ska trygga och frimja de sociala rittigheterna i
Europa. Artikel 24 i stadgan handlar om rétten till skydd vid uppségning. Enligt den atar sig
parterna att erkinna alla arbetstagares ritt att inte bli uppsagda utan giltigt skl som har samband
med deras duglighet eller uppforande eller som har sin grund i de krav som verksamheten stéller
i foretaget eller forvaltningen. Denna rétt bedoms ocksa tillgodoses till f6ljd av de &ndringar
som fOreslds i propositionen pd ovan beskrivna grunder (se motiveringstexten om ILO:s
konvention nr 158). Artikeln tryggar dessutom rétten till fullgod ekonomisk ersittning eller
annan vederborlig gottgorelse till arbetstagare som har blivit uppsagda utan giltigt skal.

Bestdmmelserna i artikel 24 preciseras i artikel 24 1 del II i den reviderade sociala stadgan. I
punkt 3 uppraknas omsténdigheter som sirskilt inte kan anses utgora giltiga skél for uppsidgning
vid tilldmpningen av artikel 24. Dessa skél motsvarar i sak de skél som i Finland ansetts vara
forbjudna uppsigningsgrunder, och inga vésentliga dndringar foreslas i fradga om dem.
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Propositionen bedoms inte ha négra konsekvenser for tillgodoseendet av de grundldggande och
minskliga rattigheter som tryggas i den reviderade Europeiska sociala stadgan.

I artikel 30 1 Europeiska unionens stadga om de grundldggande rdttigheterna finns det
bestimmelser om varje arbetstagares ritt till skydd mot uppségning utan saklig grund, i enlighet
med unionsrétten samt nationell lagstiftning och praxis. Artikeln bekréftar arbetstagarnas rétt
till skydd mot oréttvis eller ogrundad uppségning, men anger inte exakt vad utan saklig grund”
betyder, utan lamnar det till nationell precisering. Den réttighet som tryggas i artikel 30 bedoms
ocksa tillgodoses till f6ljd av dndringarna enligt propositionen pa ovan beskrivna grunder (se
motiveringstexten om ILO:s konvention nr 158). Propositionen beddms inte ha négra
konsekvenser for tillgodoseendet av de grundldggande och ménskliga rittigheter som tryggas i
stadgan.

5 Alternativa handlingsvigar
5.1 Handlingsalternativen och deras konsekvenser
5.1.1 Uppsdgningsgrund

Enligt regeringsprogrammet for statsminister Petteri Orpos regering dndras regleringen av
uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens person sa att det i framtiden racker
med enbart sakliga grunder for att upphiva arbetsavtalet. Genomférandet av dndringen innebar
som minst att 7 kap. 1 § i arbetsavtalslagen dndras s att arbetsgivaren far séga upp ett tills
vidare géllande arbetsavtal av ett sakligt skél i stdllet for av vdgande sakskél. Andringar som
foranleds av detta ska ocksé goras i 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen.

Syftet med &ndringarna i bestimmelserna ér att sdnka uppsagnmgstroskeln Detta innebar att
det blir mgjligt for arbetsgivaren att pa lattare grunder 4n i nuldget sdga upp en arbetstagare.
Uppségningsgrunden ska dnda grunda sig pé lag och fér inte vara godtycklig. Enligt etablerad
praxis ska begreppet vigande sakskdl for uppsdgning tolkas som en helhet, och enbart en
omformulering av bestimmelsen har inte bedomts leda till &ndringar i tillimpnings- och
rattspraxisen for uppségningar.

Rittspraxis for uppsédgning av arbetstagare har i vidsentlig grad péverkat tolkningen av de
gillande bestimmelserna i arbetsavtalslagen. Om bestdmmelserna enbart omformuleras pa det
sdtt som anges ovan kan det leda till ett oklart réttsldge ndr det géller att avgora pa vilken typ av
grund en arbetstagare i framtiden kan sigas upp. Det oklara rittslédget kan fortga i flera ar, tills
tillrackligt mycket ny domstolspraxis har bildats kring tillimpningen av de nya bestimmelserna.
Ett sadant fortsatt oklart réttslage ligger varken i arbetsgivarnas eller arbetstagarnas intresse,
och det kan ocksa medfora betydande réttegangskostnader for dem. Av denna anledning
innehaller propositionen ocksa vissa mer konkreta dndringar, som strévar efter att forbéttra
rattssdkerheten i lagstiftningen.

Vid beredningen av propositionen bedomdes behovet av att ersitta ordet ’vigande” med nagot
annat uttryck som beskriver en uppsdgningsgrunds godtagbarhet. I det arbetsgruppsbetéinkande
som var ute pa remiss ingick ett uttryck som preciserade termen sakligt skidl med att detta ska
vara sadant att arbetsgivaren inte rimligen kan forutséttas halla avtalsforhallandet i kraft under
en lédngre tid dn uppsdgningstiden. Formuleringen ansfgs av ménga remissinstanser vara
misslyckad. Under den fortsatta beredningen utreddes mojligheterna att anvénda andra uttryck
pa paragrafniva, men det ansags vara andamaélsenligast att ta in en mer detaljerad beskrivning
av termen sakligt skdl i specialmotiveringen. Pa paragrafniva preciserades det dock att
diskriminerande skil inte far paverka uppsigningsgrunden.
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Vid beredningen av propositionen bedomdes det om det 4r mojligt att foreskriva mer exakt om
uppsdgningsgrunden i situationer som géller en arbetstagares underprestation. Arbetstagarens
underprestation dr en uppsdgningsgrund som faststillts 1 rdttspraxis, om en arbetstagares
forfarande har inneburit ett allvarligt brott mot eller asidoséttande av sddana forpliktelser som
foljer av arbetsavtalet eller av lag och som &r av vésentlig betydelse for anstdllningsforhallandet.
Det propositionsutkast som var ute pd remiss innehdll mer exakta bestimmelser om
underprestation, men dessa slopades under den fortsatta beredningen. Betydelsen av
arbetstagarens underprestation som en forfarandeform som beréttigar till uppsédgning kvarstar
dock och den beddms i fortséttningen enligt kriterierna i den foreslagna lagen.

5.1.2 Varningsforfarande

Vid beredningen av propositionen bedomdes behovet av att precisera de krav som géller vid
varningsforfarande. Alternativen var bl.a. krav pé att en varning ska ges i skriftlig form samt,
som en fortydligande dndring, krav pa att det av varningen ska framga att arbetstagaren riskerar
att bli uppsagd om samma forfarande fortsitter. En mdjlig fordel med de alternativ som
overvidgdes skulle ha varit att rittssdkerheten stirks, men i den fortsatta beredningen togs
andringarna av varningsforfarandet inte med i propositionen. Det finns dock inte heller nagot
som hindrar att varningar ges skriftligt i fortsittningen. Det ar alltid arbetsgivaren som bér
bevisbordan nér en varning ges. Om varningen ges skriftligt kan man i efterhand sikerstilla att
varningen har getts och vad den har innehallit.

Syftet med den foreslagna l6sningen é&r att varningsforfarandet ska vara sé flexibelt som mojligt.
Det ér dock alltid viktigt att arbetstagaren forstar att han eller hon har fétt en varning och inser
allvarlighetsgraden i sitt forfarande och det att forfarandet, om det upprepas, kan leda till att
anstillningsforhallandet avslutas. Dessa centrala aspekter kan uppnds éven utan att en varning
1 skriftlig form kravs eller att det stélls krav pé ett mer exakt innehall.

Det foreslés inte heller ndgon bestimmelse om varningens giltighet, utan giltigheten ska pa
motsvarande sdtt som i nuldget avgoras fran fall till fall, och nuvarande réttspraxis om
varningars giltighet ska vara relevant dven i fortséttningen. Att foreskriva om en viss
giltighetstid ar problematiskt, eftersom atminstone allvarlighetsgraden i arbetstagarens
forfarande inverkar pa hur ldnge en tidigare given varning kan anses vara relevant, &ven om det
maste beaktas att ingen varning behover ges i friga om de allra allvarligaste forsummelserna
och overtrddelserna.

Svérigheten att bevisa att en varning har getts och att arbetstagaren har gjort sig skyldig till ett
forfarande som lett till en varning 6kar med tiden, och denna svérighet kan &tminstone delvis
begrdnsas om det foreskrivs i lag om varningens skriftliga form. Ocksa till denna del bars
bevisbordan dock alltid av den arbetsgivare som héanvisar till en tidigare varning och till
arbetstagarens tidigare forfarande som grund for uppsidgning. Av denna anledning anses
arbetstagarnas réttsskydd till denna del inte forutsitta att det i lag ska foreskrivas om varningens
giltighet.

Vid beredningen av propositionen diskuterades ocksa mdjligheten att fortydliga
uppsdgningstroskelns niva i situationer dér arbetstagaren tidigare har delgetts en varning och
den nya Overtriadelsen visar samma slags klandervardhet eller likgiltighet for iakttagandet av de
forpliktelser som hénfor sig till anstéllningsforhallandet. Det betéinkande som var ute pé remiss
innehdll ett utkast till en bestimmelse enligt vilken en ny varning inte forutsitts i dessa
situationer. Den dndringen skulle eventuellt ha bidragit till ett tydligare rittsldge och frimjat en
andamalsenlig niva pa uppsdgningstréskeln. Vid den fortsatta beredningen slopades dock detta
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alternativ, och det beslutades att det rddande rittsliget ska bevaras i fraga om
varningsforfarandet.

5.1.3 Overgangsbestimmelser

Det foreslas att en Overgangsperiod faststills sa att de gillande bestimmelserna ska tillimpas
ndr en arbetstagare sdgs upp enbart pa grund av ett forfarande som arbetstagaren har gjort sig
skyldig till innan lagen trétt i kraft.

Alternativt kan en Overgangsperiod uteslutas, varvid de foreslagna bestdmmelserna ska
tillimpas &ven pa ett forfarande som arbetstagaren har gjort sig skyldig till innan de foreslagna
andringarna har tritt i kraft. Den sistndmnda 10sningen kan leda till situationer som maéste
betraktas som oskéliga ur arbetstagarens synvinkel, eftersom arbetstagaren inte nodvéandigtvis
har kunnat forutse vilka konsekvenser hans eller hennes forfarande kan fa.

Ett annat alternativ kan vara att foreskriva om en 6vergéngsperiod pa sa sitt att forfaranden som
arbetstagaren gjort sig skyldig till innan lagen tréitt i kraft inte ska beaktas 6ver huvud taget vid
tillimpning av de nya bestdmmelserna i 7 kap. 1 arbetsavtalslagen. Denna 16sning &r utmanande
ur arbetsgivarnas synvinkel i synnerhet néir det klandervirda forfarandet har borjat innan
andringarna trader i kraft och fortsitter efter ikrafttrddandet.

5.2 Lagstiftning och andra handlingsmodeller i utlandet
5.2.1 Allmént

I Finland utgors regleringen om anstéllningstrygghet av en lagstiftningshelhet med
bestimmelser om provotid, uppsignings- och hiavningsgrunder, uppsigningstid och forfaranden
som ska tillimpas vid uppsidgning. Helheten omfattar ocksé pafoljdsbestimmelser om t.ex.
erséttning for olaglig uppségning av anstillning. Bestimmelserna om uppségningsgrunder delas
vidare in i grunder for avslutande av anstillningsforhallandet av orsaker som har samband med
arbetstagarens person och i produktionsorsaker och ekonomiska orsaker som anknyter till
arbetsgivarens verksamhet.

Det 4r svart att jamfora nivan pa anstéllningstryggheten i olika ldnder pa grund av olikheterna
mellan ldndernas lagstiftningar. Jimforbara uppgifter kan ndrmast fds ur OECD:s utredningar.
Dir har omfattningen av bestimmelserna om anstéllningstrygghet i olika lénder podngsatts. I
OECD:s indikatorer beskrivs separat ordinarie arbetstagares skydd mot kollektiva och
personbaserade uppsigningar och vid visstidsanstéllningar.

De landspecifika forhdllandena i friga om arbetsmarknadens funktion, det ekonomiska ldget
och arbetsmarknadsinstitutionerna kan béttre beaktas 1 landsvisa bedémningar &n i jamforande
undersokningar som géller flera ldnder. Detta méste beaktas nir det gors bedomningar pa basis
av jamforande undersokningar som behandlar flera olika ldnders lagstiftningar. Aven i analyser
av lagstiftningen i andra l&nder méste de olika lindernas reglering och regleringsmilj6 beaktas
1 sin helhet.

5.2.2 Sverige

I Sverige genomfordes 2022 en reform av arbetslagstiftningen som innebar att en uppsigning
frén arbetsgivarens sida alltid ska grunda sig pa sakliga skil. Tidigare forutsattes en uppségning
basera sig pa en saklig grund. Syftet med dndringen var att gora lagstiftningen mer forutségbar.
Giltiga sakliga skél kan vara arbetsbrist eller forhdllanden som hanfor sig till arbetstagaren
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personligen. Det &r inte mojligt att sdga upp en arbetstagare pd grund av sakliga skél, om
arbetsgivaren rimligen kan erbjuda arbetstagaren annat arbete.

Lagéndringarna har i viss man ansetts leda till en sdnkt uppsdgningstroskel, trots att de skil som
berittigar till uppsidgning huvudsakligen bibehdlls oforandrade. Det kan dock uppsta skillnader
mellan olika branscher, eftersom det i och med &ndringen dr mojligt att genom kollektivavtal
komma 6verens om vad som ska betraktas som sakliga skél i samband med uppsidgningar som
beror pd arbetstagaren personligen. Allmént taget ska de sakliga skidlen grunda sig pa
arbetstagarens klandervérda forfarande. Vidare forutsétts att arbetstagaren har varit medveten
om att hans eller hennes forfarande har varit klandervart. Exempelvis brist pa samarbete och
underlételse att folja arbetsgivarens order och anvisningar kan vara sakliga skél. P4 samma sétt
som tidigare preciseras definitionen av sakliga skél ocksa i réttspraxisen.

Genom é&ndringen slopades arbetsgivarens skyldighet enligt lag att beakta arbetstagarens
socioekonomiska forhéallanden och arbetstagarens behov av anstillning samt skyldigheten att
forutse arbetstagarens prestationsformaga i1 framtiden. Grunderna for helhetsbedomningen
bibeholls emellertid ofordndrade.

Vidare preciserades genom éndringen ocksa arbetsgivarens skyldighet att erbjuda annat arbete
sd att ett omplaceringsforsok ar tillrdckligt.

5.2.3 Danmark

Enligt dansk lagstiftning kan en arbetsgivare sdga upp en arbetstagare pa grund av objektiva
och rittvisa skil efter att anstdllningen har pagétt i ett &r. Genom kollektivavtal dr det mojligt
att avtala om att den ovanndmnda forutséttningen kan tillimpas redan tidigare, i allménhet efter
att anstédllningen har pagétt i nio manader. Med rattvis uppsidgningsgrund avses t.ex. att
arbetstagaren inte presterar enligt forvintningarna.

Uppségningar som sker pa arbetsgivarens initiativ omfattas dven av sirskilda bestimmelser om
diskrimineringsforbud. En uppsdgning far inte grunda sig t.ex. pd arbetstagarens alder,
funktionsnedséttning, etnicitet, religion eller kon.

5.2.4 Norge

I Norge kan en anstillning sdgas upp om det finns objektiva grunder for uppsédgning.
Uppsédgningen ska kunna motiveras objektivt p&d grundval av omstindigheter som géller
affarsverksamheten, arbetsgivaren eller arbetstagaren. Den norska lagstiftningen innehaller inga
exakta definitioner av vilka situationer som utgor ’sakliga skél”, utan begreppet har preciserats
1 rattspraxis.

I Norge giéller generellt principen att en uppsdgning pa grund av omsténdigheter som géller
arbetstagaren ska grunda sig pa avtalsbrott eller forsummelse av arbetstagarens skyldigheter,
t.ex. att arbetstagaren underléter att folja regler eller gor sig skyldig till en allvarlig 6vertradelse
eller grov oaktsamhet. Vid uppsédgning pa grund av svag arbetsprestation ska arbetsgivaren
dokumentera hur problemen har behandlats, ge arbetstagaren handledning och erbjuda honom
eller henne en mojlighet att lyckas innan uppsdgningen genomfors. I praktiken ska varje
arbetstagares situation beddmas och dvervigas i forhéllande till arbetsgivarens situation.

Arbetstagare kan ges en varning om de har forfarit pd ett sitt som arbetsgivaren inte kan
godkénna. Varningarna ska ges skriftligen eller alternativt muntligen, varvid biagge parter ska
underteckna ett skriftligt protokoll. Varningen ska innehdlla en beskrivning av
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omsténdigheterna, arbetsgivarens forvantningar och vilka foljder det fir om omstindigheterna
inte réttas till. Efter varningen ska arbetstagaren ges mdjlighet att dndra sitt forfarande. Om en
uppsdgning blir aktuell kan varningarna utgoéra bevis pé att uppsidgningen har varit objektivt
motiverad.

Arbetsgivaren dr skyldig att ordna ett diskussionsmote med arbetstagaren och en av denna
utsedd representant innan beslutet om uppsédgning fattas, sdvida inte arbetstagaren sjéilv vill
avsta frin ett sddant diskussionsméte. Arbetsgivaren ska ockséd i samband med uppsidgningen
lamna en skriftlig anmélan om uppsidgning. Uppsédgningen ska motiveras skriftligt om
arbetstagaren begir detta.

5.2.5 Tyskland

I Tyskland har arbetsgivarens frihet att sdga upp en arbetstagare begransats i lagstiftningen i
fraga om sadana arbetstagare som har arbetat minst sex manader utan avbrott i ett foretag eller
vid en verksamhetsenhet som har fler &n 10 anstéllda. I dessa situationer dr en uppsigning giltig
endast om den dr ”socialt motiverad”. En uppsédgning dr motiverad endast om den har samband
med arbetstagarens person eller beteende eller med sddana bradskande operativa krav som
hindrar arbetstagaren fran att fortsitta i arbetsgivarens tjénst.

Med skil som har samband med arbetstagarens person avses exempelvis langvarig franvaro pa
grund av sjukdom samt nedsatt arbetsformaga. Skdl som har samband med arbetstagarens
beteende innefattar uppsétlig eller allvarlig oaktsamhet vid dvertrddelse av arbetsavtalet. Vid
uppsdgning som grundar sig pa arbetstagarens beteende forutsitts i sin tur i allménhet att
arbetstagaren ska ges en skriftlig varning.

6 Remissvar
6.1 Allméint

Utkastet till regeringsproposition var pa remiss i webbtjénsten utlatande.fi mellan den 24
februari och den 7 april 2025. Sammanlagt mottogs 69 remissvar. Yttranden ldmnades av
Helsingfors  tingsritt, nédrings-, trafik- och miljocentralernas utvecklings- och
forvaltningscenter, social- och hélsovéardsministeriet, Sydvistra Finlands
regionforvaltningsverk (ansvarsomradet for arbetarskydd), Jamstilldhetsombudsmannens byra,
Sysselsittningsfonden, Diskrimineringsombudsmannens byrd, nitverket Stjdrfamiljer /
Sateenkaariperheet - Regnbdgsfamiljer ry, Handikappforum rf, Akava rf, Akavas
Specialorganisationer rf, Akavas sjukskotare och Taja rf, AKI-liitot ry, Fackférbundet Jyty rf,
Forbundet for offentliga sektorn och vilfirdsomrddena JHL rf, Juristforbundet,
Transportunionerna TU rf, Kyrkosektorn rf, Natur-, miljé- och skogsvetareforbundet Loimu rf,
Myynnin ja markkinoinnin ammattilaiset MMA ry, Undervisningssektorns Fackorganisation
OAlJ rf, Servicefacket PAM rf, Rakennusinsindorit ja -arkkitehdit RIA ry, STTK rf, Finlands
fackforbunds centralorganisation FFC rf, Suomen Asianajajat, Suomen Ekonomit - Finlands
Ekonomer ry, Suomen Hammasldékariliitto - Finlands Tandldkarférbund ry, Suomen
Journalistiliitto - Finlands Journalistforbund ry, Suomen Konepédllystdliitto - Finlands
maskinbefilsforbund SKL ry, Suomen Laivanpaillystoliitto - Finlands Skeppsbefalsforbund ry,
Finlands nérvérdar- och primérskotarforbund SuPer rf, Finlands Lakarférbund rf, Finlands
Sjomans-Union FSU rf, Suomen tuomariliitto - Finlands domareférbund ry, Finlands
Foretagshédlsovardareforbund  rf,  Elbranschernas  fackforbund  rf,  Teatteri- ja
mediatyontekijéiden liitto ry, Tehy rf, Teknikens Akademikerforbund TEK rf, Industrifacket rf,
Tieteentekijoiden liitto ry, Tradenomiliitto TRAL ry, Hogskoleutbildade samhéllsvetare rf,
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Autoalan Keskusliitto ry, Autoliikenteen Tyonantajaliitto ry, Finlands néringsliv rf,
Erikoiskaupan liitto Etu ry, Henkilostdala HELA ry, Heta - Henkilokohtaisten Avustajien
Tyonantajien Liitto ry, Finsk handel rf, Kemiindustrin rf, Kyrkans arbetsmarknadsverk,
Kommun- och vélfairdsomradesarbetsgivarna KT, Turism- och Restaurangforbundet rf,
Skogsindustrin rf, Mikro- och ensamforetagare rf, Snickeriindustrin rf, Byggnadsforbundet rf,
Bildningsbranschen rf, Rederierna i Finland rf, Foretagarna i Finland rf, Teknologiindustrin rf
samt tre privatpersoner. Hogsta domstolen och domstolsverket meddelade att de inte yttrar sig
i drendet.

De dndringar som foreslds i propositionsutkastet upplevdes av_de aktdrer som representerar
arbetsgivarna till ménga delar vara bra och ett steg i ritt riktning. Andringarna ansags genomfora
det 1 regeringsprogrammet angivna maélet att undanrdja hinder for sysselséttning. En del
remissinstanser konstaterade ocksd att en sinkt troskel for uppsdgning pa personbaserade
grunder sannolikt har en sysselsattningsfrimjande effekt framfor allt i sma foretag.

De aktorer som representerar lontagarna protesterade pa bred front mot dndringarna. De
konsekvenser som presenterades i propositionsutkastet ansdgs vara osdkra och dessutom
forsvaga arbetstagarens stdllning avsevért utan balanserande atgérder. | yttrandena betonades
ocksé att de uppskattade konsekvenserna dr forknippade med osékerhet, vilket fick flera att
ifrdgasitta &ndringarnas nodvindighet. Konsekvensbeddmningen ansidgs ocksd delvis vara
otillracklig. Enligt de aktorer som representerar lontagarna hade t.ex. propositionens
konsekvenser for anstéllningstryggheten, diskrimineringen och fullgérandet av internationella
forpliktelser inte bedomts tillrackligt utforligt.

Nedan behandlas remissvaren till viktigaste delar.

6.2 Uppségningstroskeln och dess niva
Remissinstansernas anmdrkningar

Enligt de aktorer som representerar arbetsgivarna ar det positivt att det i propositionen tydligt
konstateras att syftet med lagindringen &r att sidnka uppsidgningstroskeln. Vissa
arbetsgivarorganisationer och 1ontagarorganisationer féste i sina yttranden uppmaérksamhet vid
att det dock forblir oklart exakt pa vilken niva den framtida uppségningstroskeln ska vara. Ocksa
t.ex. Helsingfors tingsrétt lyfte i sitt yttrande fram flera aspekter som orsakar oklarheter och som
gOr det svart att bilda en uppfattning om i vilken grad det &r meningen att uppsagningstroskeln
ska sinkas fran nuldget. Tingsrétten ansdg att detta leder till ett utdraget oklart rittslige, vilket
inte kan anses vara motiverat eller indamalsenligt med beaktande av att det handlar om en viktig
fraga for bade arbetstagarna och arbetsgivarna. Aven bl.a. Juristforbundet ansag att det tydligare
bor framgé av motiveringen till vilken nivé det &r meningen att uppsigningstroskeln ska sdnkas.

Remissinstanserna faste ocksa uppmérksamhet vid betydelsen av nuvarande rittspraxis nér det
géller att tolka de dndringar som foreslas i propositionsutkastet. Lontagarorganisationerna ansag
att dndringarna orsakar ett osdkert réttslage i och med att den géllande etablerade réttspraxisen
till stora delar forlorar sin betydelse. Enligt Helsingfors tingsritt kommer man inte léngre i
tolkningsfragor att kunna fa stdd frén tidigare réttspraxis, eftersom denna delvis kommer att
forlora sin betydelse. Nar det géller att 4stadkomma ny réttspraxis uppskattar tingsrétten att det
kommer att ta ungefér fem ar fran det att lagéndringen trétt i kraft till de forsta prejudikaten fran
hogsta domstolen. Arbetarskyddsmyndigheten konstaterade emellertid i sitt yttrande att dven
om det fordndrade réttsldget oundvikligen leder till ovisshet om uppsédgningstroskelns niva, kan
nuvarande rattspraxis dnda utnyttjas i tolkningen av arbetsavtalslagen via jamforelser, eftersom
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det 1 propositionsutkastet uttryckligen konstateras att malsdttningen &r att sénka
uppsdgningstroskeln.

I I6ntagarorganisationernas yttranden ansags oklarheten om uppsédgningstroskelns niva leda till
okat psykiskt illamdende pa arbetsplatserna och i vérsta fall till ett arbetsklimat som préglas av
rddsla. Aven arbetarskyddsmyndigheten fOrutspar att &ndringen kan medfora en okad
upplevelse av orittvisa pa arbetsplatserna, om riadslan for att bli uppsagd kviver den kritiska
diskussionen pa arbetsplatserna.

Sérskilt i 16ntagarorganisationernas yttranden ansigs det vara viktigt att uppségningstroskeln
inte sénks i situationer dir en arbetstagares arbetsformaga &dr nedsatt pa grund av sjukdom,
funktionsnedsittning eller olycksfall, eller dér en arbetstagare ségs upp av ekonomiska orsaker
eller produktionsorsaker.

Lontagarorganisationerna faste ocksa uppmairksamhet vid att en del av dndringarna faller
utanfor arbetsgruppens uppdrag.

Fortsatt beredning

Enligt regeringsprogrammet for statsminister Petteri Orpos regering fornyar regeringen
lagstiftningen om arbetslivet i syfte att undanréja hinder for sysselsittningen och i synnerhet
forbattra verksamhetsforutsittningarna for sma och medelstora foretag. Som en atgérd i stravan
efter att uppné detta syfte innehéller regeringsprogrammet en skrivning om att bestimmelserna
om uppsigningsgrunder som har samband med arbetstagarens person ska éndras sé att det i
framtiden racker med ett sakligt skél for att upphiva ett arbetsavtal (i stéllet for vigande sakskaél
som i nuldget). Vid beredningen av propositionen observerades det dock att regleringen om
uppsdgningsgrunden inte bestar enbart av ett krav pa vigande sakskdl. Uppsdgningstroskelns
niva paverkas i praktiken ocksé av det forfarande som arbetsgivaren ska tillimpa i samband
med upphivande av arbetsavtal. Av denna anledning maste lagstiftningen revideras till storre
del &n bara den del som géller uppsdgningstroskeln. Utan en mer omfattande dndring av de
bestammelser som inverkar pa uppsédgningstroskeln uppfyller propositionen inte de mél som
satts upp for den.

6.3 Kravet pa sakligt skil och precisering av kravet
Remissinstansernas anmdrkningar

Manga remissinstanser faste vikt vid de uttryck som anvands i paragrafen i propositionsutkastet
och vid motiveringen till paragrafutkastet. Bland annat Helsingfors tingsrétt ansag att uttrycken
och motiveringen till manga delar var inexakta eller pa annat sétt otillrdckliga. Exempelvis
uttrycket “sakligt” ar enligt tingsrétten problematiskt.

Vissa arbetsmarknadsorganisationer lyfte i sin tur i sina yttranden fram forhallandet mellan den
valda terminologin och hédvningen under provotid och stillde frigan om uppsédgningstiden ar
den enda skillnaden mellan hidvning under provotid och grund for uppsidgning av anstéllning.
Vidare observerades i vissa yttranden att skillnaderna mellan uppsédgningstidernas ldngd &r
relevant i helhetsbeddmningen av en saklig grund.

Arbetsgivarorganisationerna ansag i sina yttranden att preciseringen av termen sakligt skil i 7

kap. 2 § 1 mom. dr en forbéttring jamfort med nuldget. I flera yttranden konstaterades det ocksé
att kravet pa sakligt skdl preciseras tillrackligt utforligt i propositionsutkastet. I
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arbetsgivarorganisationernas yttranden betonades det att det &r viktigt att lagéndringen inte
begrinsar sig enbart till att dndra terminologin om uppsagningsgrunden. Att bara stryka ordet
”vagande” ansdgs inte sannolikt ha ndgon inverkan pa tillimpningen av bestimmelsen i
praktiken. Eftersom lagtolkning utgar frén en tolkning av ordalydelsen i bestimmelserna ansag
remissinstanserna att det r nddvéndigt att ocksa stryka andra kvalitativa uttryck i bestimmelsen
(sdésom vdsentlig eller allvarlig). Det ansags ocksd vara viktigt att de godtagbara
uppsdgningsgrunderna preciseras genom att skil som kan anvéndas som grund for upphivning
av arbetsavtal tas in i bestimmelsen.

Lontagarorganisationerna ansag daremot i sina yttranden att det leder till ett oklart réttslage och
svérigheter med att forutse ett anstdllningsforhédllandes varaktighet om termer i de géllande
bestimmelserna stryks och delvis ersétts med nya termer. I och med att inget tolkningsstdd
langre fas fran tidigare réttspraxis blir det svart for arbetstagaren att bedoma om det finns skél
att bestrida en uppsédgning i domstol eller inte. Mangtydiga bestimmelser utan etablerad
rittspraxis innebér enligt 16ntagarorganisationerna att propositionen blir problematisk ocksé
med tanke pa de grundldggande fri- och rittigheterna.

Arbetsgivarorganisationerna ansdg 1 sina yttranden att det i 2 § 1 mom. enligt
propositionsutkastet endast bor foreskrivas om sakligt skil, i stéllet for att det konstateras att en
uppsdgning dr mojlig av ett sadant sakligt skél pd grund av vilket arbetsgivaren inte rimligen
kan forutsdttas hdlla avtalsforhdllandet i kraft under en ldngre tid dn uppsdgningstiden. Att
ersitta uttrycket “vdgande” med en rimlighetsbedomning ansdgs av flera remissinstanser
dventyra betydelsen av att kravet pd vigande skil stryks. Rimlighetsbedomningen anségs till
denna del ocksé overlappa den helhetsbedomning som forutsitts i 2 mom. och ldmna for stort
tolkningsutrymme nir det giller att bedoma uppsidgningsgrunden. Enligt yttrandena ska
allvarlighetsgraden i arbetstagarens forfarande eller fordndrade arbetsforutséttningar och 6vriga
omstdndigheter som inverkar péd saken i vilket fall som helst beaktas i helhetsbedomningen.
Exempel pd siddana omstiandigheter dr atgdrder som arbetsgivaren vidtar for att ritta till
arbetstagarens felaktiga eller bristfilliga forfarande samt arbetsgivarens Ovriga relaterade
atgérder. [ yttrandena ansags det att uppségningsgrundens tillricklighet beddms tillrackligt
utforligt i samband med helhetsbeddmningen.

Aven lontagarorganisationerna ansig i sina yttranden att kravet pa rimlighet var oklart i friga
om bade innehéll och syfte. Enligt remissinstanserna strider det mot principen om skydd for
arbetstagaren om rimligheten i avtalsforhallandets fortsédttning bedoms endast ur arbetsgivarens
perspektiv, och det dkar ocksé ojamlikheten mellan parterna i arbetsavtalet.

Jamlikhetsfrdgan togs upp i vildigt ménga yttranden i friga om bade konsekvensbeddmningen
och kravet pa sakligt skél. Enligt diskrimineringsombudsmannens rekommendation bér den i
motiveringen angivna principen om att en uppsdgning inte heller i fortsdttningen far grunda sig
pa en godtycklig eller diskriminerande grund uttryckligen framgé av den foreslagna paragrafen.
Diskrimineringsombudsmannen konstaterar ocksa att det i propositionen inte heller beaktas att
arbetsgivaren ar skyldig att vidta skéliga anpassningsatgirder som en enskild arbetstagare med
funktionsnedséttning behdver for att kunna delta i arbetslivet pé ett jadmlikt sétt. Vidare faste
ombudsmannen uppmérksamhet vid att diskrimineringslagen ocksé skyddar mot diskriminering
pa grund av anknytning, som kan gélla t.ex. arbetstagare som &r vardnadshavare till ett barn
med funktionsnedséttning.

I yttrandena foreslogs ocksa andra enskilda dndringsbehov nér det géller kravet pa sakligt skal.
Vissa remissinstanser ansag att deti2 § 1 mom. behdver preciseras att forteckningen i momentet
inte dr uttdommande. Samtidigt fastes uppmérksamhet vid exempelforteckningarna och det
foreslogs att dessa delvis ska ingd endast i motiveringstexten till propositionen.
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Fortsatt beredning

Vid den fortsatta beredningen slopades kravet pa rimlighet som en del av bedémningen av
sakligt skdl. Motiveringen till det inledande stycket 1 7 kap. 2 § 1 mom. i arbetsavtalslagen
preciserades dock genom en forklaring att kravet pé sakligt skl redan i sig innebdr att inte vilket
skal som helst som duger som uppsédgningsgrund de facto utgor ett sakligt skél, utan det krévs
en viss allvarlighetsgrad i arbetstagarens forfarande eller forsimrade arbetsforutsittningar som
grund for uppsédgning.

Vid den fortsatta beredningen fogades till det inledande stycket i 2 § ett informativt
omndmnande av att uppsidgningsgrunden inte far vara diskriminerande. Syftet med &ndringen
ar att tydligt fora fram det forbud mot diskriminering som redan finns i 6vrig lagstiftning.

6.4 Underprestation
Remissinstansernas anmdrkningar

I arbetsgivarorganisationemas yttranden ansdgs det vara nddvandigt och ha en fortydligande
effekt pé rittslaget att en kontinuerlig bristfallig arbetsprestation beaktas som en sérskild
uppsigningsgrund. Aven arbetarskyddsmyndigheten konstaterade i sitt yttrande att
underprestation som uppsidgningsgrund behdver preciseras pa lagnivd. Enligt
arbetarskyddsmyndigheten bor det ocksa beskrivas pé vilka villkor underprestation kan anses
bero pa arbetstagaren pé det sétt som avses i lagen. Arbetarskyddsmyndigheten anség dock att
konflikter om arbetets innehall och den belastning som orsakas av detta kan 6ka pa grund av
uppsdgningshotet. Vidare faste arbetarskyddsmyndigheten uppmirksamhet vid att det i
praktiken kan forekomma situationer diar den egentliga orsaken till underprestation ar att
arbetstagaren fatt en délig introduktion i arbetet.

Vissa remissinstanser ansdg att det att underprestation enligt propositionsutkastet kan utgora
grund for uppsigning av arbetsavtalet dven i situationer dir inga métbara mal eller resultatkrav
har satts upp for arbetstagaren bidrar till 6kad ovisshet. I dessa fall bedoms arbetstagarens
arbetsprestation utifrdin vad som kan anses vara en sedvanlig prestation i arbetet i fraga.
Remissinstanserna hénvisade till att det i propositionsutkastet dndé inte alls preciseras vilken
typ av prestation som ska anses vara sedvanlig eller rimlig. Exempelv1s kan mélen i expertarbete
ofta vara diffusa. Begreppet underprestation lampar sig 6ver huvud taget déligt inom vissa
branscher, saisom konst och kultur.

I en del av lontagarorganisationernas yttranden péapekades det att begreppet forsummelse av
arbetet, som ndmns i 2 § 1 mom. 1 punkten, Gverlappar med 2 punkten i samma moment, dér
det foreskrivs om kontinuerliga brister i arbetsprestationen. Enligt yttrandena behdvs det ingen
separat punkt om brister i arbetsprestationen, eftersom det ér frdga om ett i 1 punkten avsett
brott mot eller &sidoséttande av forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller av lag och som &r
av betydelse for anstillningsforhallandet.

Maénga remissinstanser lyfte fram forhéllandet mellan underprestation och fordndrade
arbetsforutsittningar som har samband med arbetstagarens person. Underprestation ansags
anknyta till en férdndring i arbetstagarens personliga forutsattningar att kunna prestera i arbetet.
Vissa remissinstanser ansdg att betydelsen av arbetsgivarens introduktions- och
anpassningsskyldigheter i situationer av pastddd underprestation inte har behandlats tillriackligt
ingdende i1 specialmotiveringen. Arbetarskyddsnormerna ansags forutsitta att arbetstagarnas
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personliga forutsittningar ska beaktas, vilket enligt vissa yttranden bor framkomma tydligare i
motiveringen.

Enligt vissa remissinstanser finns det en risk for att mojligheten att hdnvisa till underprestation
samtidigt mdjliggor strukturell diskriminering i arbetslivet, i synnerhet om arbetstagarens
personliga forutsittningar att klara av sina arbetsuppgifter inte beaktas i bedomningen pa det
sétt som forutsitts i arbetarskyddslagen. Dessa remissinstanser anser att det i propositionen
ocksé tydligt maste beaktas att alla personliga forandringar inte sker plotsligt. Exempelvis
aldrande ar en relativt ldngsam process, som dock kan paverka arbetsprestationen under
arbetstagarens livscykel. Denna typ av naturliga fordndringar bor enligt yttrandena inte
betraktas som sddan underprestation som avses i bestimmelsen.

Fortsatt beredning

Vid den fortsatta beredningen stannade man for att i lagutkastet stryka omndmnandet av
underprestation som ett separat klandervirt forfarande hos arbetstagaren. Betydelsen av
arbetstagarens underprestation som ett forfarande som beréttigar till uppsdgning kvarstar dock
och den bedoms i fortsédttningen enligt kriterierna i den foreslagna lagen.

6.5 Helhetsbedomning
Remissinstansernas anmdrkningar

I yttrandena betonades det att helhetsbedomningen ar viktig, eftersom de situationer som uppstar
i ett anstéllningsforhéllande dr méngfacetterade och varierande. En viktig omstidndighet som
enligt remissinstanserna behover beaktas ar foretagets personalstyrka, eftersom en anstillds
arbete kan ha en betydande effekt pa hela foretagets verksamhet sérskilt pa smé arbetsplatser.

Lontagarorganisationerna poéngterade att man i helhetsbeddmningen pa samma sétt som i den
gillande bestimmelsen utdver arbetsgivarens forhédllanden ocksd bor beakta arbetstagarens
forhallanden. Aven diskrimineringsombudsmannen och Helsingfors tingsritt poéngterade
samma sak. Andringar som leder till att arbetstagarens forhallanden enligt lagstiftningen inte
behover beaktas i helhetsbedomningen vid uppségning och som inte tillrickligt specifikt anger
nir arbetsgivaren kan kringgé helhetsbedomningen i en uppsédgningssituation kan enligt
diskrimineringsombudsmannen svérligen samordnas med de forpliktelser som faststills i
diskrimineringslagen, utifrdn vilka arbetsgivaren har en malinriktad skyldighet att frimja
likabehandling, en skyldighet att sékerstélla att arbetsgivarens forfaranden inte ar direkt eller
indirekt diskriminerande samt en skyldighet att géra rimliga anpassningar.

Arbetsgivarorganisationerna ansag att det &r bra att det framgar av motiveringen att nir
arbetstagarens forfarande eller forsummelse i sig &r tillrdckligt allvarliga eller tillrackligt
obetydliga behover de omsténdigheter som ndmns sirskilt 1 forteckningen inte tas i beaktande.
Arbetsgivarorganisationerna pépekade dock att detta bor framgéd ocksd av bestimmelsen.
Lontagarorganisationerna konstaterade i sin tur att meningen kan leda till en réttslig ovisshet.
Enligt dem bor tillimpningen av bestimmelsen om helhetsbeddmning utgé fran att alla faktorer
som ndmns i bestimmelsen alltid ska beaktas i en helhetsbedomning.

Lontagarorganisationerna papekade att det med tanke pé arbetstagarens anstéllningstrygghet ar
problematiskt om andra gérningar som arbetstagaren begitt i strid med anstdllningsforhéllandet
1 fortsdttningen maste beaktas 1 helhetsbedomningen pa det sdtt som anges i
propositionsutkastet. Lontagarorganisationerna faste uppmarksamhet vid att det i motiveringen
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till bestimmelsen inte har beskrivits i nirmare detalj vilken typ av andra gédrningar som avses,
huruvida arbetsgivaren har ingripit i dessa tidigare garningar t.ex. genom att ge arbetstagaren
en varning samt vilket sak- och tidssamband som bor finnas mellan arbetsgivarens ingripande
och hanvisningen till detta med den egentliga uppsdgningsgrunden. Enligt organisationerna bor
det inte vara mojligt att som uppsédgningsgrund hénvisa till ett forfarande som arbetsgivaren
anser std i strid med anstillningsforhallandet nir arbetstagaren eventuellt tidigare varit
omedveten om detta.

Lontagarorganisationerna kritiserade ocksa det faktum att arbetstagarens bristfalliga attityd till
arbetet kan utgdra en omsténdighet som ska beaktas i helhetsbeddmningen. Organisationerna
papekade att punkten &r problematisk med tanke pd de internationella forpliktelser som &r
bindande for Finland, eftersom en attityd och bedémningen av den &r mycket subjektiv och inte
uppfyller kravet pa giltigt skal.

Arbetarskyddsmyndigheten konstaterade att det dr frustrerande med tanke pa rittsmedlen att
arbetsgivaren dnnu i ett senare skede av behandlingen kan hénvisa till nya uppségningsgrunder.
Arbetarskyddsmyndigheten foreslog att de innehéllsméssiga fragorna i den skriftliga utredning
som det foreskrivs om i 9 kap. 5 § i arbetsavtalslagen ska ses 6ver med avsikten att bevara eller
rentav forbéttra informationssymmetrin mellan arbetstagaren och arbetsgivaren sa att onddiga
myndighets- och domstolsprocesser kan undvikas.

Fortsatt beredning

Vid den fortsatta beredningen fogades till 2 § 2 mom., som géller helhetsbedomningen, en ny 5
punkt, som innefattar en forutséttning att arbetsgivarens och arbetstagarens omstandigheter ska
beaktas i sin helhet i helhetsbedomningen. Bestimmelsen motsvarar den gillande lagen.
Dessutom gjordes sprakliga dndringar i paragraftexten.

I motiveringen till bestdmmelsen ndmns att de omstdndigheter som anges sérskilt i
forteckningen inte behover beaktas om fallet i sig ar tillriackligt allvarligt eller tillrickligt
obetydligt.

6.6 Varningsforfarande

Remissinstansernas anmdrkningar

Flera remissinstanser ansidg det vara viktigt att forfarandet for varning av arbetstagare
fortydligas. Sarskilt 1ontagarorganisationerna ansdg dock att de dndringar som nidmns i
propositionsutkastet ~ medfér  tolkningsproblem  och  forsdmrar  arbetstagarnas
anstéllningstrygghet.

I flera yttranden togs det upp i vilken form varningen ska ges. Arbetsgivarorganisationerna
podngterade att det &r viktigt att varningsforfarandet &ar flexibelt och praktiskt.
Arbetsgivarorganisationerna ansdg det vara bra att en varning kan ges muntligt, &ven om
definitionen av varning enligt vissa organisationer fortfarande &ar for formell.
Lontagarorganisationerna ansag a sin sida att det bor krévas att varningen ska ges i skriftlig
(eller elektronisk) form.

Flera remissinstanser konstaterade att en skriftlig varning fortydligar bagge parternas rattsskydd

i anstdllningsforhallandet, forbattrar forutsdgbarheten och i basta fall minskar antalet onddiga
rattsprocesser. En skriftlig varning anséags bast tillgodose arbetstagarens ritt att fa information
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om hurdant fOrfarande, om det upprepas, som kan leda till en upphdvning av
anstillningsforhallandet. En tydlig, skriftlig varning ansags vara sérskilt viktig for dem som har
en svagare stillning pa arbetsmarknaden, sdsom personer med invandrarbakgrund och personer
med partiell arbetsformaga. Arbetarskyddsmyndigheten ansag att en varning ska ges i skriftlig
form med héanvisning till varningens betydelse som en del av uppsédgningsprocessen och
samtidigt arbetstagarens rétt att senare pa nytt kunna lasa anvisningar som han eller hon fatt. En
annan fordel med att varningen ges i skriftlig form dr moéjligheten att senare kontrollera exakta
formuleringar i varningen utan risk for feltolkning, t.ex. om arbetstagaren vénder sig till en
fortroendeman for att fa stod.

Arbetsgivarorganisationen kritiserade det uttryck som anvints i propositionsutkastet, enligt
vilket arbetstagaren ocksé ska informeras om hot om uppsdgning av arbetsavtalet. Det
meddelande om hot om uppsdgning som ska bifogas varningen ansags leda till att
varningsforfarandet blir en formell process som &r svér att hantera sérskilt for mikroforetagare
som inte dr experter pa personaladministrativa fragor. Enligt 16ntagarorganisationerna &r det
mojligt att varningsforfarandet fortydligas om uttrycket tas in i lagen.

Arbetsgivarorganisationerna understddde pé bred front forslaget om att en ny varning inte
behover delges om arbetstagaren tidigare har delgetts en varning och den nya dvertradelsen
visar samma slags klandervirdhet eller likgiltighet for iakttagandet av de forpliktelser som
hénfor sig till anstillningsférhallandet. Den tolkning som i nuldget foljs i tillimpningspraxisen,
enligt vilken arbetstagaren forutsétts ha gjort sig skyldig till uttryckligen samma gérning pa nytt,
ansdgs 1 vérsta fall ha lett till situationer dér en arbetstagare har brutit mot villkoren i
arbetsavtalet eller forsummat sina arbetsuppgifter pa flera olika sétt, men ingen grund for
uppsdgning har ansetts uppkomma. I yttrandena anségs nuvarande praxis vara orimlig med
tanke pa arbetsgivarna. Den foreslagna éndringen uppfattades kunna avhjélpa situationen.
Andringen anségs ocksd forbittra arbetssikerheten och vilbefinnandet pa arbetsplatserna,
eftersom arbetsgivaren pa ett effektivare sitt kan ingripa i forsummelser. Andringen ansags
motsvara de praktiska behoven sérskilt i smé foretag, dér en arbetstagares olika forsummelser
tillsammans kan bilda en helhet som stor foretagets verksamhet. Lontagarorganisationerna
papekade att dndringen ldmnar for mycket rum for tolkning med tanke pa arbetstagarnas
anstillningstrygghet och rittsskydd och betonade att varningsforfarandet alltid ska vara
utgdngsldget nir en uppsdgning Overvdgs, medan uppsdgning utan varningsforfarande ska
utgdra ett undantag. Andringen anségs ocksa strida mot arbetsgivarens lojalitetsplikt.

Arbetsgivarorganisationerna ansdg att det med tanke pd den strikta formalitet som
varningsforfarandet ar forknippat med ar viktigt att ingen varning behdver delges, om grunden
till uppsdgningen ér en overtridelse av sddan karaktér att arbetstagaren &dven utan att ha fatt en
varning borde ha forstitt hur allvarligt och klandervdrt forfarandet var.
Lontagarorganisationerna motsatte sig denna formulering. De ansédg sérskilt att den roll som
anvisningarna ges 1 motiveringen till lagforslaget &r délig och orealistisk. Enligt
lontagarorganisationerna ges personalen varje dag ménga olika anvisningar pé olika nivéer, och
denna typ av anvisningar bor inte ges samma tyngd som en varning enligt arbetsavtalslagen.

En del av de remissinstanser som representerar 16ntagarna ansag att den dndring som géller
varningsforfarandet ger arbetsgivaren ratt att godtyckligt sla fast uppsdgningstroskeln och
mojlighet att befria sig fran varningsskyldigheten. Dessutom stér dndringen i fraga enligt dem i
strid med 18 § 3 mom. i grundlagen. Arbetarskyddsmyndigheten ansag dessutom att det &r svért
att avgora nér arbetstagaren dven utan att ha fatt en varning borde ha forstatt hur allvarligt och
klandervirt arbetstagarens forfarande var. Exempelvis nér det géller trakasserier som begétts av
en arbetsgivarrepresentant har det redan i praktiken observerats att den upplevda skyldigheten
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att agera eller avhilla sig frin att agera varierar stort fran individ till individ. Andringen
forutspaddes leda till ett 6kat antal tvister.

Remissinstanserna betonade att de foreslagna bestimmelserna och motiveringen behdver
fortydligas. I vissa yttranden konstaterades det ocksd att varningarna i praktiken séllan &r
tillrackligt specificerade. En del remissinstanser foreslog dessutom att det for tydlighetens skull
bor bestimmas 1 lag hur lange en varning &r i kraft. Vidare foreslogs det att den ersittning som
ska betalas till arbetstagaren ska hdjas i uppsagningssituationer dir skyldigheten att delge en
varning har forsummats.

Fortsatt beredning

Vid den fortsatta beredningen stannade man for att slopa alla de innehéllsméssiga dndringarna
av varningsforfarandet och att bevara det nuvarande réttslaget.

6.7 Remissvar om propositionens konsekvenser

Flera lontagarorganisationer ifragasatte i sina yttranden det att arbets- och néringsministeriets
Foretagspanel har anvints som stéd for konsekvensbedomningen. Syftet med Foretagspanelen
ar dock inte att bilda ett statistiskt representativt sampel 6ver det finldndska foretags- eller
arbetsmarknadsfiltet, utan avsikten ar att den ska anvidndas som ett verktyg for att samla in
information direkt fran foretagen. Foretagspanelen har utnyttjats som stod for lagberedningen
till tilldimpliga delar for att utreda vilken typ av utmaningar den géllande
uppsdgningsregleringen orsakar arbetsgivarna sérskilt nir det géller att utdka rekryteringen.
Med tanke pa propositionens innehall dr det inte &ndamélsenligt att motsvarande information
samlas in av lontagarna. Till 6vriga delar har det funnits mycket information om lontagarnas
situation att utga fran i konsekvensbedomningen.

I flera yttranden podngterades det att lagéndringarna riskerar att 6ka diskrimineringen pé grund
av graviditet och familjeledighet. Aven om denna konsekvens i vissa fall kan vara mojlig har
det 4nda ansetts att den &r osannolik. Jdmlikhetsombudsmannens byra tar arligen emot endast
enstaka anmélningar om missténkt diskriminering pa grund av familjeledighet eller graviditet i
samband med uppsigning pa personbaserade grunder. Kvinnor i barnafodande alder framtrader
inte heller i arbetsformedlingsstatistiken dver fall dér den som anméler sig som arbetssokande
senast har haft en anstillning som sagts upp pd personbaserade grunder.
Arbetsformedlingsstatistiken ticker dock inte nodvéandigtvis ndgon betydande del av de fall dar
en arbetstagare sdgs upp under en familjeledighet. Den kan dnda i stor utstrickning antas
omfatta fall ddr en arbetstagare ségs upp under sin graviditet. P4 grundval av denna information
kan det konstateras att uppsdgning pa personbaserade grunder sannolikt i nuldget inte 4r nagon
betydande form av diskriminering pé grund av graviditet. Det dr dock mdjligt att denna typ av
fall kan oka négot i och med lagéindringarna. Konsekvensbeddmningen har kompletterats till
denna del.

Diskrimineringsfragan togs upp 1 yttrandena ocksd ur perspektivet for personer med
funktionsnedsattning. Det pépekades att arbetstagare med funktionsnedsattning ar i utsatt
stillning 1 arbetslivet och riskerar att bli osakligt bemotta. Om de bestdmmelser i
arbetsavtalslagen som giller tillimpningen av uppsdgningstroskeln &r otydliga och
tolkningsbara, finns det en risk for att arbetstagare med funktionsnedsdttning i en
uppsdgningssituation léttare dn i nuldget de facto blir féremal for diskriminering. Samtidigt ar
personer med funktionsnedséttning ocksé arbetsgivare nir de anstéller en personlig assistent for
ett anstillningsforhallande enligt arbetsavtalslagen. I denna typ av arbetsgemenskap dr den
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enskilda assistentens arbetsinsats betydande, och en sidnkt uppsdgningstroskel har séledes en
stor inverkan i1 eventuella problemsituationer. Propositionen har preciserats pa det sétt som
foreslagits i yttrandena sa att forbudet mot diskriminering framgar av bestimmelsen om
uppsdgning. Vidare har principen om icke-diskriminering beaktats i motiveringen till
propositionen.

Sysselsittningsfonden bedomer att de foreslagna &ndringarna kan leda till att arbetsgivaren
oftare 4n 1 nuldget véljer personrelaterade skidl som uppsdgningsgrund i stéllet for
produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker. Om antalet uppsidgningar av produktionsorsaker
och ekonomiska orsaker minskar leder det till att Sysselséttningsfonden i fortsdttningen inte
faststéller lika manga omstéllningsskydds- och sjélvriskpremier. Konsekvensbedomningarna i
propositionen har kompletterats till denna del.

6.8 Ovriga observationer

Finlands fackforbunds centralorganisation FFC rf konstaterade i sitt yttrande att det i
propositionen bor bedémas om de péfoljder inom utkomstskyddet for arbetslosa som det
foreskrivs om i lagen om utkomstskydd for arbetsldsa Gverensstimmer med det som foreskrivs
i artikel 12 i ILO:s konvention nr 158. I denna artikel foreskrivs det om uppsagda arbetstagares
ratt till avgangsbidrag, arbetsloshetsersittning eller ndgon annan social trygghet. Finland har
ratificerat konventionen 1992 (RP 87/1991 rd). Riksdagens arbetspolitiska utskott har i sitt
betdnkande (ArUB 2/1991 rd) ansett att Finlands lagstiftning och praxis dverensstimmer med
bestimmelserna 1 konventionen. I denna proposition foreslds det inga é&ndringar i
pafoljdssystemet inom utkomstskyddet for arbetslosa och inte heller i Ovrigt i lagen om
utkomstskydd for arbetslosa. Foljaktligen gav yttrandet inte ndgon anledning att &ndra
propositionen.

Foretagarna i Finland rf forde i sitt yttrande fram att bestimmelserna om uppsédgning i
arbetsavtalslagen bor kunna tillimpas som sadana pa ett anstillningsforhallande oberoende av
det kollektivavtal som i dvrigt ska tillimpas. I denna proposition foreslds inga éndringar i den
gillande lagstiftningen om uppsédgningsgrunderna och andra relaterade bestimmelser nér det
giller mgjligheten att avtala om annat genom kollektivavtal.

Enligt flera 16ntagarorganisationer visar tillimpningspraxis att den erséttning for ogrundat
hévande av ett anstéllningsforhéllande som det foreskrivs om i arbetsavtalslagen for niarvarande
ar lag. Europeiska kommittén for sociala rittigheter har ocksa ansett att finska staten har brutit
mot kraven i artikel 24 i den reviderade Europeiska sociala stadgan, eftersom en ovre grins som
motsvarar 24 manaders 16n har faststéllts for den ersittning som ska betalas for olaglig
uppsdgning. Vid beredningen av denna proposition har inga &ndringsbehov som géller
faststéllda granser for den ersdttning som ska betalas for olaglig uppsdgning eller andra
ersittningar som ska betalas till arbetstagaren analyserats.

Remissvaren innehdll ocksa ménga andra kommentarer bl.a. om en mer omfattande beskrivning
av Finlands internationella forpliktelser och lagstiftningen i andra lander samt om beddmningen
av propositionens konsekvenser 1 kombination med konsekvenserna av andra
lagstiftningsprojekt som for nérvarande bereds. Inga betydande &ndringar har gjorts i
propositionens innehéll till f61jd av dessa.

Den ikrafttradande- och dvergingsbestimmelse som ingick i propositionsutkastet ansdgs vara
svarbegriplig. Overgangsbestimmelsen forenklades utifrdn remissvaren.
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Rédet for bedomning av 1agst1ftn1ngen har bedomt utkastet till regeringsproposition och gett sitt
utlatande om det. Rédet ansdg att propositionsutkastet uppfyller kraven i anvisningarna om
konsekvensbeddmning vid lagberedning vidl. Radet rekommenderade att propositionsutkastet
kompletteras i enlighet med radets utlatande innan propositionen ldmnas till riksdagen.

Rédet ansdg det nodvéndigt att precisera vilka frdgor som har varit oklara eller sérskilt lamnar
rum for tolkning nér det géller de personbaserade uppsidgningsgrunderna. Radets utlatande har
till denna del beaktats genom komplettering av det inledande stycket till avsnittet om nulédge
och bedéomning av nuldget. Dessutom ansag radet att det var ndodvéndigt att fortydliga hur
uppsdgning i praktiken underldttas t.ex. ur ett sméaforetags synvinkel. Specialmotiveringen har
till denna del kompletterats med ett nytt inledande stycke till motiveringen till &ndringarna i
arbetsavtalslagen.

Rédet for bedomning av lagstiftningen hinvisade till de dndringar i arbetssokandes ritt till
utkomstskydd for arbetslosa som  gjorts under innevarande regeringsperiod.
Konsekvensbeddmningen har kompletterats till denna del. Till f61jd av radets utlatande har det
dessutom gjorts andra mindre dndringar i propositionen.

7 Specialmotivering
7.1 Arbetsavtalslagen

Det foreslas att bestimmelserna om grunderna for uppségning av arbetsavtal i 7 kap. i
arbetsavtalslagen dndras. De foreslagna dndringarna gor det lattare for enskilda foretag att sdga
upp en arbetstagare pa grunder som har samband med arbetstagarens person, nir det inte langre
krévs att en uppsdgning ska grunda sig pa sérskilt vigande skil. I helhetsbeddmningen kan
arbetstagarens tidigare klandervirda agerande beaktas tydligare. Uppsédgningsforfarandet
underldttas ocksd av det faktum att arbetsgivaren i situationer dir det handlar om négot annat
an forandringar 1 arbetsforutséttningarna inte ldngre ar skyldig att utreda om det &r mdjligt att
placera arbetstagaren i annat arbete.

7 kap. Grunder for uppségning av arbetsavtal

1 §. Allman bestimmelse om uppsdgningsgrunder. Det foreslas att paragrafen upphivs.
Bestdmmelser om de allménna fOrutsittningarna for uppségning finns 1 2 § 1 fréga om
uppsdgningsgrunder som giller arbetstagarens person och i 3 § i frdga om ekonomiska och
produktionsrelaterade uppsidgningsgrunder.

2 §. Uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens person. | paragrafen foreskrivs
det om uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens person. I I mom. foreslas en
allmén bestimmelse om de grunder som har samband med arbetstagarens person och pé vilka
arbetstagarens arbetsavtal kan sdgas upp. Paragrafens 2 mom. innehéller en bestimmelse som
preciserar 1 mom. och som giller den helhetsbeddmning som ska goras i frdga om
uppsdgningsgrunden. Den foreslagna bestimmelsen anvénder begreppet helhetsbeddmning i
stéllet for den formulering som anvinds i den géillande bestimmelsen. Det &r fraga om en rent
spraklig dndring. [ 3 mom. foreskrivs det om arbetsgivarens skyldighet att reda ut om det &r
mojligt att undvika uppségning genom att arbetstagaren placeras i annat arbete, om
arbetstagarens arbetsforutsattningar fordndras. 1 det foreslagna 4 mom. foreskrivs det om
varningsforfarandet. De foreslagna momenten utgor en helhet, pa basis av vilken man i varje
enskilt fall méste avgora huruvida uppségningsgrunden &r tillracklig.

59



I I mom. foreskrivs det om uppsidgningsgrunder som beror pé arbetstagaren och har samband
med arbetstagarens person. Till skillnad fran géllande 7 kap. 1 § forutsétts det i den foreslagna
bestdmmelsen inte ldngre att uppsdgningsgrunden ska vara vigande. Enligt forslaget far en
arbetsgivare sdga upp ett tills vidare gillande arbetsavtal av ett sakligt skidl som har samband
med arbetstagarens person. Syftet med dndringen &r att sénka uppsdgningstroskeln.

Kravet pa saklighet ska bedomas ur tva synvinklar: For det forsta ska uppsidgningsgrunden till
sitt sakinnehdll vara saddan att den berittigar till uppségning (saklighet som foljer av skdlets art).
I paragrafen forutsétts det att det dr frdga om brott mot eller asidosittande av arbetstagarens
forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller av lag och som é&r av betydelse for
anstillningsforhallandet eller om sddana visentliga fordndringar i arbetstagarens personliga
arbetsforutsittningar pd grund av vilka arbetstagaren inte lédngre kan klara av sina
arbetsuppgifter. I denna proposition foreslas det inga dndringar i fraga om vilken typ av skél
som Overlag duger som uppségningsgrund.

For det andra forutsitter kravet pa saklighet en beddmning av hur allvarliga de bakomliggande
skalen till uppsdgningen ar (saklighet som foljer av skdlets allvar). For att ett sakligt skal att
sdga upp arbetsavtalet ska foreligga, maste de skél som ligger till grund for uppsédgningen vara
tillrackligt betydelsefulla med tanke pa forutséttningarna for arbetsavtalets fortsatta giltighet.
Det skél som ligger till grund for uppségningen forutsitts inte ldngre vara sirskilt vigande i den
foreslagna paragrafen och avsikten &r att det ska vara lattare dn for ndrvarande att betrakta
kriterierna for en uppsédgningsgrund som uppfyllda.

Fragan om huruvida ett sakligt skél ar tillrickligt ska bedomas i forhallande till om
arbetstagarens fOrfarande har varit sddant att uppsdgningen av anstillningsforhallandet kan
anses vara en forstdelig och proportionerlig f6ljd av arbetstagarens forfarande eller dennes
forsdmrade arbetsforutsittningar. Brister eller fel av ringa betydelse i arbetstagarens verksamhet
utgdr inte ett sakligt skél till uppsdgning. Den saklighet som krdvs av en uppsidgningsgrund
forutsitter dven i fortséttningen bland annat att grunden inte far strida mot god sed eller vara
godtycklig.

Kravet pa saklighet motsvarar villkoren i Internationella arbetsorganisationen ILO:s konvention
nr 158 och Europeiska sociala stadgan, enligt vilka en arbetstagare kan sdgas upp endast av ett
giltigt skél eller pa en giltig grund.

I bestammelsen forutsétts det att uppsdgningsgrunden inte far pdverkas av diskriminerande skil.
Med detta krav péd icke-diskriminering avses diskrimineringsforbud enligt lagen om
jamstélldhet mellan kvinnor och mén och diskrimineringslagen, vilket innebér att kravet inte
har nagot eget materiellt innehall i arbetsavtalslagen. Bestdammelser om tillsynen Over
efterlevnaden av forbudet mot diskriminering finns i lagen om jamstilldhet mellan kvinnor och
mén och i diskrimineringslagen. En arbetstagares utovande av sina lagstadgade réttigheter,
sasom till exempel rétten till familjeledighet, till att inte iaktta en arbetsgivares foreskrifter, om
iakttagande av dem skulle uppfylla rekvisitet for ett brott, eller till att rikta beréttigade yrkanden
mot en arbetsgivare som forsummat sina skyldigheter, berdttigar inte till uppségning, eftersom
sddana grunder ar diskriminerande eller strider mot god sed. En arbetsgivare far inte heller sdga
upp en arbetstagare pa de grunder som anges i 2 a § (forbjudna uppsidgningsgrunder).
Arbetsgivaren ska ha bevisbordan i fraga om den faktiska uppsigningsgrunden.

Enligt 1 mom. / punkten kan som ett sakligt skil som har samband med arbetstagarens person
atminstone betraktas brott mot eller dsidosittande av arbetstagarens forpliktelser som foljer av
arbetsavtalet eller av lag och som &r av betydelse for anstéllningsforhallandet, sédsom
underlatelse att iaktta de foreskrifter som arbetsgivaren ger inom ramen for sin ritt att leda
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arbetet, forsummelse av arbetet, ogrundad franvaro, osakligt uppférande samt oaktsamhet i
arbetet. Jamfort med den gillande paragrafen innehdller den foreslagna bestdmmelsen tva
andringar. For det forsta anges i paragrafen som exempel nagra av de vanligaste forseelserna
eller forsummelserna som kan komma i fraga som uppsidgningsgrund. Avsikten &r att gora
bestimmelsen mer informativ dn for ndrvarande. Forteckningen &r inte uttémmande och som
uppsigningsgrund godkénns samma skél fran arbetstagarens sida som for nérvarande.

Den andra dndringen hinfor sig till uppségningsgrundens allvarlighetsgrad. Den géllande
motsvarande bestdmmelsen hinfor sig till situationer som giller allvarligt brott mot eller
asidosittande av forpliktelser som dr av vdsentlig betydelse for anstillningsférhallandet.
Forutom kriteriet pé att en uppsidgningsgrund ska vara végande paverkar dessa
tilliggsbestdmningar 1 den géllande bestimmelsen ocksd beddmningen. I fortséttningen ska
brott mot eller asidoséttande av arbetstagarens forpliktelser bedomas i forhallande till huruvida
uppsdgningen av anstillningsforhallandet ar en saklig foljd av arbetstagarens forfarande under
radande omstdndigheter. Aven om den fGreslagna ordalydelsen i bestdmmelsen sidnker
uppsdgningstroskeln, har arten av den forpliktelse som arbetstagaren har brutit mot och hur
allvarligt brottet 4r &dven 1 fortsdttningen betydelse vid beddmningen av huruvida
uppsédgningsgrunden ér tillrdcklig. Vid beddmningen av uppsigningsgrunden ska vikt féstas vid
hur klandervért arbetstagarens forfarande varit.

Enligt den foreslagna 2 § 1 mom. 2 punkten betraktas som ett sakligt skdl véisentliga
forandringar 1 arbetstagarens personliga arbetsforutsittningar pa grund av vilka arbetstagaren
inte ldngre kan klara av sina arbetsuppgifter. En motsvarande fordandring i omsténdigheterna i
arbetstagarens riskkrets kan redan nu utgdra uppségningsgrund.

En fordndring i arbetsforutséttningarna hianfor sig oftast till arbetstagarens arbetsforméga.
Utgangspunkten &r att en arbetstagares sjukdom, funktionsnedséttning eller olycksfall inte kan
anses vara ett sakligt skl till uppsdgning, eftersom de ska betraktas som forbjudna
uppsigningsgrunder enligt 2 a §. I vissa fall kan sjukdom, funktionsnedséttning eller olycksfall
dock orsaka nedsatt arbetsformaga, vilket kan utgora ett sakligt skil till uppsédgningen av
arbetstagaren. Ett sddant skl foreligger enligt den foreslagna 2 a § 1 punkten nér arbetstagarens
sjukdom, funktionsnedséttning eller olycksfall har orsakat att hans eller hennes arbetsformaga
har minskat visentligt och for sa lang tid att det inte rimligen kan forutsittas att arbetsgivaren
fortsétter avtalsforhallandet. Syftet med de foreslagna dndringarna &r inte att &ndra géllande
rattslage till denna del. Séledes kan sjukdom, funktionsnedsittning eller olycksfall pa
motsvarande sétt som enligt nuvarande bestimmelser och tillimpningspraxis utgora ett sakligt
skal, om arbetstagaren pé grund av sjukdom, funktionsnedsattning eller olycksfall till visentliga
delar inte kan fullgdra sina forpliktelser enligt arbetsavtalet.

Den forandring i arbetsforutsittningarna som avses i bestimmelsen kan ocksa bero péa andra
fordndringar i omstédndigheterna i arbetstagarens riskkrets. Till exempel kan ett frihetsstraff
forhindra arbetet pé det sétt som avses i bestimmelsen. Likasa kan ett korforbud som meddelats
en chauffor, beroende pé forbudets lingd, innebdra en visentlig fordndring av arbetstagarens
forutséttningar att arbeta. For att uppsigningsgrunden ska uppfyllas pd grund av siddana
forandringar i arbetsforutsittningarna forutsétts det dd att arbetstagaren inte skdligen kan
erbjudas annat arbete under tiden for korforbudet eller att arbetsgivaren inte har forutséttningar
att fortsitta anstéllningsforhallandet under frihetsstraffet pa grund av straffets langd.

Arbetstagarens riskkrets omfattar inte sddan avsaknad av formell kompetens som arbetsgivaren
kidnde till redan ndr arbetsavtalsforhallandet inleddes. Séledes &r avsaknaden av sddan
kompetens i anslutning till vilken arbetstagarens arbetsférhallanden de facto inte har féréndrats
inte ett giltigt skal till uppsidgning som arbetsgivaren kan aberopa. Om arbetsgivaren har anstéllt
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en person som inte har den formella kompetens som krévs for arbetet, kan arbetsgivaren inte
senare som uppsigningsgrund aberopa att denna formella kompetens saknas. Diaremot kan en
arbetstagare sdgas upp om han eller hon inte klarar av sina arbetsuppgifter trots att arbetsgivaren
har fullgjort sina egna skyldigheter i anslutning till handledningen av arbetstagaren.

Huruvida en uppsdgningsgrund ér tillrdcklig eller inte ska &ven i fortsittningen avgoras genom
en helhetsbedomning, om vilken det foreskrivs i 2 § 2 mom. Pa motsvarande sétt som for
nirvarande ska det vid helhetsprovningen utdver arbetstagarens klandervérda forfarande och
dess foljder ocksé utredas vilka faktorer som har inverkat pa arbetstagarens forfarande samt
omstindigheter som har samband med arbetet och som har inverkat pa forfarandet. I praktiken
innebér helhetsbeddmningen en intresseavviagning mellan de omsténdigheter som talar for och
emot uppsidgning. Betydelsen och vikten av de omstindigheter som ska beaktas vid
bedomningen avgors frén fall till fall. Betydelsen av helhetsbedomningen framhivs i gransfall.

Det forutsatts objektiva grunder for att avgdra huruvida uppsdgningstroskeln nas eller inte vid
helhetsbedomningen. Med att grunderna dr objektiva avses atminstone att endast faktiska
orsaker som inverkar pa anstéllningsforhéllandet far betraktas som att de inverkar pé att
uppsdgningsgrunden uppfylls. Omvént betraktas inte sddana skil som saknar betydelse for
fullgérandet av skyldigheterna enligt arbetsavtalet som objektiva grunder.

Enligt det foreslagna 2 § 2 mom. avgors huruvida en uppsédgningsgrund foreligger eller inte pa
basis av en helhetsbeddmning, i vilken maste beaktas allvarlighetsgraden i arbetstagarens
forfarande som ar foremal for granskning eller i férdndringarna i arbetsforutsittningarna samt
ovriga omstdndigheter som inverkar pa saken, sasom 1) arbetstagarens stéllning och
arbetsuppgifternas karaktir, 2) andra handlingar som arbetstagaren begatt i strid med
forpliktelser som ér av betydelse for anstallningsfbrhallandet 3) atgirder som arbetsgivaren
vidtagit for att uppfylla sina egna forpliktelser, sdsom att ge arbetstagaren tillrackliga
anvisningar, samt arbetsgivarens Ovriga forfarande i1 &drendet, 4) antalet anstillda hos
arbetsgivaren, 5) arbetsgivarens och arbetstagarens omstandlgheter som en helhet.

Aven om kravet pa ett sakligt skil enligt 1 mom. forutsitter att arbetstagarens forfarande maste
vara av viss betydelse, ska forfarandets allvar beaktas ocksa vid helhetsbeddmningen enligt 2
mom. Med allvaret i arbetstagarens forfarande avser man att det &tminstone maste vara fraga
om ett sadant enskilt klandervért forfarande eller en helhet av klandervérda forfaranden som
klart ska anses strida mot arbetstagarens forpliktelser eller pa ett visentligt sétt vara olampligt
med hénsyn till arbetstagarens stéllning.

Vid helhetsbeddmningen har ocksé lojalitetsplikten mellan parterna i anstillningsférhallandet
betydelse. Arbetsgivaren har forpliktelser bland annat i anslutning till ledningen av arbetet,
inskolningen och handledningen av arbetstagaren, arbetarskyddet och ett jamlikt bemotande av
arbetstagarna. Arbetstagaren dr & sin sida skyldig att bland annat utféra arbetet omsorgsfullt
med iakttagande av de foreskrifter som arbetsgivaren meddelar i enlighet med sin behorighet.
Arbetstagaren ska dessutom till exempel i sin verksamhet undvika allt som stér i strid med vad
som skiligen kan krévas av en arbetstagare i den stéllningen.

Ett anstdllningsforhallande &r ett avtalsforhéllande som baserar sig pad parternas omsesidiga
fortroende, vilket innebdr att ocksd bedomningen av huruvida det finns en saklig
uppsdgningsgrund anknyter till fortroendet mellan parterna. Huruvida en uppsédgningsgrund
foreligger eller inte kan bero pa antingen en enskild omstindighet eller flera olika hindelser.
Forfarandets allvar ska bedémas som en helhet, och det ska inte krdvas samma allvar hos
arbetstagarens forfarande om det &r fraga om enskilda forseelser som vid upprepad verksamhet.
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I forteckningen i 2 mom. anges det som exempel omstindigheter som ska beaktas vid
helhetsbeddmningen av uppségningsgrunden. Varje omstindighet som ndmns i forteckningen
behover inte bedomas i alla situationer, utan endast omsténdigheter som ar vésentliga med tanke
pa situationen i fraga ska beaktas. Beaktandet av de omstidndigheter som ndmns i forteckningen
och vikten av respektive omstindighet beror & andra sidan pa hur allvarlig den
forhandenvarande situationen ér.

Andra omstandigheter som eventuellt ska beaktas &r enligt 2 mom. / punkten arbetstagarens
stillning och uppgifternas karaktir. Till exempel kan det krdvas mer av en arbetstagare som har
en sirskilt ansvarsfull eller sjilvstindig uppgift eller stillning #n av andra arbetstagare. A andra
sidan ska arbetstagare i motsvarande stillning bemdtas jimlikt, dock med beaktande av till
exempel anstéillningsforhallandets ldngd och andra situationsspecifika omsténdigheter.

I ett langvarigt anstillningsforhallande kan man ldgga storre vikt vid tryggandet av
anstillningsforhallandets kontinuitet atminstone om arbetstagarens forfarande inte tidigare har
varit klandervirt. A andra sidan #r det skilligt att i ett mycket kort anstillningsforhallande ge
arbetstagaren mojlighet att utveckla sitt forfarande, atminstone om det klandervérda forfarandet
bestar av ett fel som beror pé arbetstagarens bristande kompetens och arbetstagaren inte har
getts tillrdcklig inskolning.

Enligt 2 mom. 2 punkten ska vid bedomningen beaktas andra handlingar som arbetstagaren
begétt i strid med forpliktelser som ar av betydelse for anstéllningsforhédllandet. Arbetstagarens
tidigare klanderviarda verksamhet kan framhéva det faktum att en saklig uppsidgningsgrund
foreligger, om arbetstagarens forfarande som helhet forsvagar det fortroende mellan parterna
som forutsitts av arbetsavtalsforhallandet.

Vid tillampningen av 2 mom. 2 punkten ar det ocksa av betydelse huruvida det ar fraga om ett
upprepat forfarande fran arbetstagarens sida. Till exempel ska enskilda férsummelser inte
nodvéandigtvis  anses  vésentligt  undergriva  fOrtroendet mellan  parterna i
anstéllningsforhéllandet, men om de upprepas trots arbetsgivarens anmérkningar kan de visa att
arbetstagarens instéllning till arbetet &r klandervirt eller bristfilligt pd det sitt som avses i
bestammelsen. Liksom mer allmént vid bedomningen av uppsdgningsgrunden ska arbetsgivaren
bira bevisbordan ndr arbetsgivaren aberopar arbetstagarens tidigare klandervérda handlingar.
Detta bor beaktas sdrskilt om det har gatt en tid sedan det forfarande som arbetsgivaren dberopar
dgde rum.

Enligt 3 punkten ska atgérder som arbetsgivaren vidtagit for att uppfylla sina egna forpliktelser
beaktas. S&dana atgdrder ar till exempel givandet av tillrickliga anvisningar och annan
handledning av arbetstagaren. En omstindighet som omvént talar mot att det foreligger en
uppsdgningsgrund kan vara arbetsgivarens medverkan till uppkomsten av missférhallanden, till
exempel bristfillig inskolning eller bristfilliga anvisningar till arbetstagaren.

Vid tillimpningen av 3 punkten ska ocksd arbetsgivarens mojligheter att omorganisera
befintliga arbetsuppgifter for att undvika uppsidgning av arbetstagaren beaktas. Hér ar det friga
om arbetsarrangemang och inte om omplaceringsskyldighet enligt 3 mom. Till exempel bér man
strdva efter att 16sa konflikter i ménniskorelationerna mellan en arbetstagare och en enskild
kund genom att anvisa arbetstagaren att skdta andra kundrelationer, om detta d&r mojligt. I
punkten avses inte skapande av helt nya arbetsuppgifter eller andra motsvarande omfattande
arrangemang.
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Enligt 4 punkten kan vid beddmningen ocksa beaktas antalet anstillda hos arbetsgivaren. Smé
arbetsgivare har oftast sdmre fOrutsittningar att bdra konsekvenserna av en arbetstagares
klandervirda forfarande eller forsdmrade arbetsforutséttningar.

Antalet anstillda hos arbetsgivaren kan beaktas i helhetsbedomningen med tanke pa betydelsen
av konsekvenserna for arbetsgivaren. I denna granskning kan betydelsefulla konsekvenser vara
atminstone det att arbetsgemenskapens funktion férsdmras, ekonomiska forluster som orsakas
arbetsgivaren eller brist pa fortroende mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Bestimmelsen
motsvarar till denna del den géllande lagen, och avsikten ar inte att dndra det nuvarande
rittsldget nir det géller beaktandet av antalet anstdllda hos arbetsgivaren. I regeringens
proposition RP 227/2018 rd>? gar man nirmare in pa beaktandet av antalet anstéllda.

Enligt 5 punkten ska arbetsgivarens och arbetstagarens omstdndigheter som en helhet beaktas
vid helhetsbeddmningen. Bestimmelsen motsvarar till denna del den géllande bestimmelsen i
arbetsavtalslagen, och avsikten &r inte att dndra réttslaget till denna del.

Aven andra omstéindigheter ska fran fall till fall beaktas vid helhetsbeddmningen. Dessa kan
vara till exempel arbetstagarens instéllning till sitt agerande eller sitt beteende samt i synnerhet
arbetstagarens vilja att rétta till sin verksamhet. Dessutom kan man beakta sérdrag som hanfor
sig till utforandet av arbetet, sdsom ett 6kat omsorgsbehov om sédant kravs i arbetet. Ocksé
arbetsgivarens stillning kan ha betydelse till exempel om det pa basis av den kan forutséttas ett
mer klanderfritt forfarande &n normalt fran arbetstagarna. Uppenbar likgiltighet som
arbetstagaren visar i forhallande till arbetsgivarens atgirder for att rétta till arbetstagarens
bristfélliga eller klandervirda forfarande ska beaktas vid bedomningen. Omsténdigheterna bor
bedomas objektivt fran fall till fall.

Slopandet av kravet pa att uppsdgningsgrunden ska vara vigande paverkar ocksa
helhetsbedomningen av uppsidgningsgrunden. Fragan giller vilken vikt olika aspekter som ska
beaktas vid helhetsbedomningen far. Kravet pa att ett skl ska vara vigande har framhévt det
faktum att arbetsavtal fortsétter att géilla till arbetstagarens fordel ockséd under sddana
omstindigheter dir de forpliktelser som foljer av arbetsavtalet inte har fullgjorts. P4 basis av de
foreslagna dndringarna ska man i hogre grad &n for ndrvarande beakta siddana aspekter som
hianfor sig till betydelsen av det avtalsstridiga forfarandet i arbetsgivarens verksambhet.
Samtidigt skyddar kravet pa saklighet 1 uppsdgningsgrunden tillsammans med
helhetsbedomningen dock arbetstagaren mot godtyckliga uppsidgningar eller uppsdgningar som
grundar sig pa ringa eller 6verraskande skal.

I 3 mom. finns en bestimmelse om arbetsgivarens skyldighet att reda ut om det &r mojligt att
undvika uppségning genom att arbetstagaren placeras i annat arbete. Denna skyldighet géller
endast i situationer dér arbetstagarens arbetsprestation ar bristféllig pa grund av att hans eller
hennes arbetsforutsittningar har fordndrats. Sddana situationer foreligger i princip inte nér det
ar fraga om klandervért forfarande i arbetet fran arbetstagarens sida, och darfor &r det motiverat
att anstéllningsforhallandets kontinuitet skyddas mer i dessa &n i andra situationer.

Skyldigheten géller situationer dér arbetstagarens forutsittningar att klara av arbetet har
fordndrats under anstillningsforhallandet. I sddana situationer kan det vara friga om exempelvis
att en arbetstagares intyg pd yrkeskompetens blir indraget av ndgon annan orsak &n
arbetstagarens uppsatliga forsummelse eller arbetsoformaga pé grund av sjukdom, skada eller

32 https://www.finlex.fi/fi/hallituksen-esitykset/2018/227?language=swe
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olycksfall. En sédan situation kan vara for handen ocksé nir arbetsforhallandena har lett till att
arbetstagarens arbetsforméga har forsdmrats.

I det foreslagna 4 mom. foreskrivs det pd motsvarande sitt som i den géillande paragrafen om
skyldigheten att ge en varning. Enligt det momentet far en arbetstagare som har asidosatt eller
brutit mot sina forpliktelser som foljer av anstéllningsforhéllandet inte ségas upp forrdn han
eller hon varnats och dérigenom beretts mojlighet att rétta till sitt forfarande. Om grunden for
uppsdgningen dr en sé allvarlig 6vertrddelse i anslutning till anstillningsforhallandet att det
rimligen inte kan forutsittas att arbetsgivaren fortsitter avtalsforhallandet, behdver varning inte
ges. Den foreslagna bestimmelsen dndrar inte den géllande regleringen om givande av varning.

2 a §. Forbjudna uppsdgningsgrunder. Paragrafen &r ny. I paragrafen foreskrivs det pé
motsvarande sitt som i det nuvarande 2 § 2 mom. om vad som inte kan betraktas som en
godtagbar uppsagningsgrund. [ paragrafen foreslas ett tilligg som baserar sig pa ILO:s
konvention nr 158.

Sprakdrakten i det inledande stycket 1 paragrafen éndras till f6ljd av den foreslagna dndringen
av 2 §. Genom de foreslagna éndringarna och paragrafens nya rubrik dndras inte bestimmelsens
nuvarande sakinnehall, med undantag for den nya 4 punkten, eller bestimmelsens
tillimpningspraxis. Exempelvis bedomningen av nér arbetstagarens arbetsformaga har minskat
visentligt och for s lang tid att uppsdgningsgrunden uppfylls motsvarar den gillande
bestimmelsen.

Jamfort med bestdmmelsen 1 vad som for nérvarande ér 2 § 2 mom. fogas en ny 4 punkt till
momentet, varvid den nuvarande 4 punkten i forteckningen blir 5 punkten. I den foreslagna 4
punkten foreskrivs det i enlighet med artikel 5 b i ILO:s konvention nr 158 att det att
arbetstagaren ir eller har varit verksam som representant for arbetstagarna eller strivar efter att
bli en sédan inte kan anses vara en godtagbar uppsidgningsgrund.

Med arbetstagarrepresentanter avses atminstone sadana aktdrer som anges i lag, sdsom
fortroendemén, fortroendeombud, skyddsombud och samarbetsombud. Eftersom
fortroendeombudens roll har vuxit, bland annat till f6ljd av lagéndringar i friga om lokala avtal,
finns det behov av att fortydliga lagen. Syftet med dndringen ar inte att dndra géllande réttsliage
eller tillimpningspraxis. Den nya 4 punkten hindrar inte uppségning av arbetstagare av andra
orsaker dn de som ndmns i bestimmelsen.

3 §. Uppsdgning av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker. Till forsta meningen i 1
mom. fogas en hinvisning till arbetsavtal som géller tills vidare. Genom hénvisningen bibehélls
nuldget. Avsikten dr inte att paverka till exempel tillimpningspraxis i frdga om arbetsavtal for
viss tid som innehéller uppsigningsvillkor.

Till 1 mom. fogas en ny andra mening dir det paA motsvarande sétt som i den géllande 1 §
foreskrivs om de allminna forutsittningarna for uppségning av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker. Nir en arbetstagare sdgs upp av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker eller av orsaker i samband med omorganisering av arbetsgivarens
verksamhet kan arbetstagaren i allménhet inte paverka uppsidgningen. Darfor forutsatts det
ocksa i fortsittningen att skélet till uppsdgningen till denna del &r sakligt och vigande.

Med stod av den nya andra meningen i 1 mom. forblir forutsittningarna for uppségning av en
arbetstagare av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker eller av orsaker i samband med
omorganisering av arbetsgivarens verksamhet ofordndrade. Aven nuvarande rittspraxis
bibehaller sin betydelse for styrningen av tillimpningen av bestimmelsen.
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Ordet dock” i sista meningen i bestimmelsen i 1 mom. foreslés strykas. Andringen ir spraklig
och beror pé den nya mening som fogas till momentet.

Den finska sprakdrikten i det inledande stycket i 2 mom. korrigeras lagtekniskt genom att det
till slutet av stycket fogas ett kolon som saknas.

Ikrafttridande. 1 bestimmelsen foreslas ett ikrafttridandedatum for &ndringarna och en
Overgangsperiod.

7.2 Lagen om sjoarbetsavtal
8 kap. Grunder for uppsigning av arbetsavtal

1 §. Allmdn bestimmelse om uppsdgningsgrunder. Paragrafen upphdvs med motsvarande
motivering som 7 kap. 1 § 1 arbetsavtalslagen.

2 §. Uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens person. Andringarna motsvarar
de dndringar som foreslés i 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen.

2 a §. Forbjudna uppsdgningsgrunder. Det foreslés att en ny 2 a § fogas till 8 kap. i lagen om
sj0arbetsavtal pd motsvarande grunder som det foreslas att en ny 2 a § fogas till 7 kap. i
arbetsavtalslagen.

2 b §. Varning. Det foresléds att en ny 2 b § fogas till 8 kap. i lagen om sjdarbetsavtal pé
motsvarande grunder som det foreslas att en ny 2 a § fogas till 7 kap. i arbetsavtalslagen.

3 §. Uppsdigning av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker. Andringarna motsvarar
spréakligt och tekniskt de dndringar som foreslas i 7 kap. 3 § i arbetsavtalslagen.

lkrafttradande. 1 bestimmelsen foreslds ett ikrafttrdidandedatum for &ndringarna och en
Overgangsperiod.

8 Ikrafttridande
Det foreslas att lagarna trader i kraft den 1 januari 2026.

Enligt 2 mom. i 6vergéngsbestimmelsen i lagen om dndring av 7 kap. i arbetsavtalslagen ska
pa uppsédgning av arbetstagare tillimpas 7 kap. 2 § i den géllande arbetsavtalslagen, om det
forfarande som ligger till grund for uppsdgningen av arbetstagaren i sin helhet har dgt rum senast
den 31 december 2025. Bestdmmelsen i 2 mom. i dvergangsbestimmelsen giller utdver
uppsigningsgrunder till exempel arbetsgivarens skyldighet att ge arbetstagaren en varning innan
arbetstagaren sigs upp.

Det forfarande som ligger till grund for uppsdgningen av en arbetstagare kan ha inletts innan de
foreslagna dndringarna trddde i kraft och ha fortsatt efter ikrafttridandet av de foreslagna
andringarna. I en sddan situation &r det inte pa det sétt som avses i 2 mom. fraga enbart om ett
sddant forfarande frdn arbetstagarens sida som skulle ha &gt rum innan de fOreslagna
andringarna trddde i kraft. I en sddan situation tillimpas pé uppségningen i sin helhet de
foreslagna bestimmelserna.

En motsvarande ikrafttradande- och Gvergangsbestimmelse ska ingé i lagen om dndring av 8
kap. i lagen om sjdarbetsavtal.
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9 Verkstillighet och uppféljning

Utvecklings- och forvaltningscentret ger arbetsloshetskassan eller Folkpensionsanstalten ett
arbetskraftspolitiskt utlatande om huruvida en arbetssokande uppfyller vissa forutsittningar for
utbetalning av arbetsloshetsformén enligt lagen om utkomstskydd for arbetslosa. Till dessa
forutsattningar hor bland annat huruvida den arbetssdkande ska foreldggas en tidsperiod utan
ersittning pa grund av att anstéllningsforhéllandet har upphort.

De foreslagna dndringarna bedoms 6ka antalet situationer dir en arbetssdkande har sagts upp
fran sitt arbete pa en grund som hanfor sig till hans eller hennes person. I dessa situationer &r
det sérskilt viktigt att det nér ett drende som géller utkomstskydd for arbetslosa avgors utreds
huruvida den arbetssokande genom sitt eget klandervirda forfarande har varit orsak till att
anstillningsforhallandet upphdrt pa det sétt som avses i 2 a kap. 1 § 1 mom. i lagen om
utkomstskydd for arbetslosa. Om orsaken till uppsdgningen inte visar att arbetssokanden har
forfarit klandervirt, ska en tidsperiod utan erséttning inte foreldggas.

Det ovanndmnda ska ocksé beskrivas i arbets- och néringsministeriets anvisning till nérings-,
trafik- och miljocentralernas utvecklings- och forvaltningscenter om tillimpningen av lagen om
utkomstskydd for arbetslosa. Arbets- och nédringsministeriet och utvecklings- och
forvaltningscentret foljer upp genomforandet och eventuella utmaningar i anslutning till det.
Arbets- och naringsministeriet foljer upp konsekvenserna av dndringarna bl.a. pa basis av
statistikuppgifter.

10 Forhallande till grundlagen samt lagstiftningsordning
10.1 Inledning

Propositionen har anknytning till grundlagen. Propositionen ska beddmas i friga om kraven
enligt 18 § 2 och 3 mom., 15 § 1 mom. och 22 § i grundlagen.

10.2 Forbud mot att bli avskedad utan laglig grund

Enligt 18 § 3 mom. i grundlagen far ingen avskedas fran sitt arbete utan laglig grund.
Bestimmelsen har ansetts innehalla ett krav pa tillracklig forutsdgbarhet. Detta innebar att de
orsaker som gor uppsédgning, hivning eller atergang av ett arbetsavtal mojligt ska ndmnas i lag.
For parterna i ett anstédllningsforhéllande innebédr bestéimmelsen att enbart i lag reglerade
grunder berittigar till avskedande (GrUU 47/2018). I grundlagsutskottets utldtandepraxis har
bestimmelsen sedermera konstaterats inbegripa alla sddana fall dir en persons arbete som
anstilld hos nagon annan i verkligheten upph6r mot personens vilja (se GrUU 11/1996 rd).

Grundlagens 18 § 3 mom. har tolkats som ett skydd for anstéllningens kontinuitet (GrUU
47/2016 1d, s. 2). Lagstiftaren dr dessutom bunden av det forbud mot godtycklighet som hérleds
ur jamlikhetsprincipen i grundlagen (RP 309/1993 rd, s. 73). De foreslagna dndringarna i
bestammelserna om uppsédgningsgrunder som har samband med arbetstagarens person har en
viktig principiell betydelse.

Arbetsavtalslagen har stiftats med medverkan fran grundlagsutskottet. Grundlagsutskottet har
tidigare noterat att det finns heltickande bestimmelser om grunderna for avskedande.
Exempelvis bestimmelserna om grunderna for uppsdgning av arbetsavtal var dock enligt
utskottet delvis flexibelt formulerade. Det vésentliga enligt grundlagsutskottet var dock att
bestammelserna i sitt ritta saksammanhang kunde anses preciseras tillrackligt till exempel
utifran gamla tolkningar. (GrUU 41/2000 rd, s. 7).
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Reglering som begriansar de grundliggande fri- och rittigheterna ska ocksd inom
tillimpningsomradet for 18 § 3 mom. i grundlagen uppfylla kraven pa exakthet och noggrann
avgransning. Grundlagsutskottet har tidigare ansett att reglering som grundar sig pa begrepp
som ”god sed” eller ”allmén ordning” ar problematisk med avseende pa grundlagen (se GrUU
54/2002 rd). Grundlagsutskottet har ansett att det t.ex. inte gar att foreskriva om en obligatorisk
avgéangsélder annat 4n genom uttryckliga bestimmelser som uppfyller de allménna villkoren for
begrinsningar i friga om grundldggande fri- och réttigheter (GrUU 60/2002 rd, s. 5). Till dessa
hor kravet pé att begransningar ska vara noggrant avgrinsade och tillrickligt exakt definierade.

Karaktéristiskt for provningen av huruvida en uppsidgningsgrund foreligger eller inte ar en
beddmning fran fall till fall. Uppsédgningssituationerna och de faktorer som ska beaktas i varje
enskilt fall varierar mycket. Det &r séledes inte mdjligt att pa lagnivé i detalj foreskriva om en
uppsdgningstroskel som ar totalt forutsdgbar och som lampar sig i alla situationer. Bedémningen
av uppsédgningsgrunderna baserar sig ocksd for ndrvarande pa generalklausuler och forutsitter
en helhetsprovning som beaktar omstindigheterna fréan fall till fall. Detta har lett till att den mer
exakta nivan pa uppsagningstroskeln har faststéllts i rattspraxis. Grundlagsutskottet har papekat
att en sddan lagstiftningslosning minskar forutsdgbarheten i frdga om de uppsdgningsgrunder
som é&r kopplade arbetstagarens person och har dérfor inte ansett att Idsningen ar &ndamélsenlig
(GrUU 47/2018 rd).

Genom den foreslagna dndringen, som innebér att det vid uppsdgningar som grundar sig pa
arbetstagarens person inte ldngre krdvs ndgon beddmning av hur vigande skilet ar, efterstravas
en sdnkning av uppsigningstroskeln. Det dr sdledes mojligt att gillande tillimpningspraxis i
nadgon man forlorar sin betydelse. Det foreslas dock inga &andringar i frdga om
uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens forfarande, forsummelser eller
fordndrade arbetsforutsittningar. Dessa grunder ska dessutom tydligare &n for ndrvarande
specificeras i lagen.

I stéllet for uppsdgningsgrundens saklighet giller den foreslagna dndringen en sénkning av den
troskel for att fortsétta anstéllningsforhéllandet som forutsdtts av arbetsgivaren, dvs. hur
allvarligt arbetstagarens forfarande, forsummelse eller fordndrade arbetsfémtséittning ska vara
for att det ska beréttiga till uppségning. Det bor noteras att det krav pa saklighet som forutsitts
av uppsdgningsgrunden i sig kan bedémas kréva en viss allvarllghetsgrad Med andra ord ér
uppsagmngsgrunden inte saklig, om den endast grundar sig pa ett forfarande eller en
forsummelse eller pa forsémrade arbetsforutséttningar som kan anses vara ringa. I kapitel 4.2
ovan har det bedomts att propositionens konsekvenser ar mattfulla. Saledes kan sédnkningen av
uppsdgningstroskeln till foljd av att ordet vigande ord stryks betraktas ndrmast som en ringa
forsamring med tanke pa de grundldggande fri- och réttigheterna.

Grunden for inskrankning av en grundldggande fri- eller rattighet ska vara godtagbar med
hénsyn till systemet for de grundléggande fri- och réttigheterna som helhet. En sédan grund kan
till exempel vara en strdvan att skydda tillgodoseendet av ndgon annan grundléggande fri- eller
rattighet 4n den som é&r foremdl for inskrdnkningen (GrUU 3/2014 rd). Bestimmelser om
inskrankningar ska ocksé foranledas av ndgot tungt vigande samhélleligt behov (GrUU 45/2014
rd). Genom propositionen genomfors pa det sétt som beskrivs nedan i avsnitt 10.3 det allménnas
skyldighet att frimja sysselséttningen och vars och ens ritt till arbete bl.a. genom att 6ka
foretagens vilja att rekrytera. De &ndringar som fOreslds i propositionen stoder dessutom
foretagens mojlighet att bedriva en sé resultatrik verksamhet som mdjligt. Detta framhévs
sérskilt ndr det géller sma foretag, diar en enda arbetstagares arbetsinsats kan ha stor betydelse.
Propositionen tillgodoser dirmed ocksa den niringsfrihet som avsesi 18 § 1 mom. i grundlagen.
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I denna proposition frimjas regleringens forutsédgbarhet och réttssikerhet genom flera dndringar
som preciserar grunderna for uppségning pd grund av arbetstagarens person. I synnerhet
bestimmelserna om det skdl som giller brott mot eller &sidoséttande av arbetstagarens
forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller av lag och som é&r av betydelse for
anstillningsforhallandet preciseras jamfort med nulidget genom att det i lagen tas in exempel pa
arbetstagarens forfaranden som kan betraktas som grunder for uppsidgning. Ocksé de foreslagna
bestammelserna om de element och processuella krav som ska beaktas vid helhetsbeddmningen
ar mer heltdckande én de géllande.

10.3 Det allmiinnas skyldighet att frimja sysselsiittningen och ritten till arbete

Propositionen hénfor sig till det allménnas uppgift att framja sysselsattningen enligt 18 § 2 mom.
i grundlagen, och propositionen frimjar for sin del uppniendet av grundlagens maél. Enligt
grundlagsutskottets praxis kan en inskridnkning i de grundldggande fri- och réttigheterna inte
vara relevant for sitt syfte och ddrmed nédvandig, om den inte ens i princip kan na upp till det
godtagbara mal som den bygger pa (se GrUU 47/2018 rd s. 4, GrUU 40/2017 rd, s. 4, GrUU
55/2016 rd, s. 4-5 och GrUU 5/2009 rd, s. 3/II). I avsnittet om konsekvensbedémningen av
propositionen lyfts det fram att &ndringarna bedoms sénka uppségningstroskeln.

I avsnitt 4.2.3 lyfts det fram osédkerhetsfaktorer i anslutning till sysselsdttningseffekterna som
hanfor sig till att uppsidgningsskyddet i teorin har effekter i tva riktningar. Ett striktare
uppsdgningsskydd skyddar dem som omfattas av skyddet fran uppsdgningar och Okar
dirigenom sysselsittningen och minskar arbetslosheten. A andra sidan minskar ett striktare
uppsdgningsskydd rekryteringarna och minskar dérigenom sysselséttningen och oOkar
arbetslosheten. Pa grund av dessa effekter i tva riktningar har den nettoeffekt pa sysselséttningen
som iakttagits i undersdkningarna vanligen varit mycket liten. Enligt finansministeriets
utredning verkar de mer metodologiskt avancerade undersokningarna dock betona
rekryteringseffekten, och déarfor bedoms en forsdmring av uppsédgningsskyddet ha en positiv
effekt pa sysselsittningen. A andra sidan kan man inte pa basis av breda metaanalyser forkasta
den nollhypotes att det inte har ndgon effekt alls. I undersokningar som granskar
uppsdgningsskyddets produktivitetseffekter har man dessutom ofta, om &n inte alltid, kommit
fram till att en forsdmring av uppsagningsskyddet hojer produktiviteten. Propositionen bedoms
saledes ocksa forverkliga syftet med 18 § 2 mom. i grundlagen.

10.4 Avtalsforhillandenas varaktighet

Enligt 15 § 1 mom. i grundlagen 4r vars och ens egendom tryggad. Avtalsfriheten tryggas inte
uttryckligen i grundlagen. Avtalsfriheten skyddas dock i viss man med stod av generalklausulen
om egendomsskydd.

Grundlagens egendomsskydd sdkrar ocksd varaktigheten i ett avtalsférhallande, dven om
forbudet mot retroaktiva ingrepp i avtalsforhallanden i grundlagsutskottets praxis inte har varit
absolut. I utskottets praxis har skyddet for berdttigade forvantningar ansetts omfatta rétten att
lita pé att lagstiftningen om de rittigheter och skyldigheter som &r viktiga for avtalsforhillandet
bestar och att denna typ av fragor inte kan regleras pa ett sdtt som i oskéligt hog grad forsamrar
avtalsparternas rattsliga stillning. (GrUU 42/2006 rd och GrUU 21/2004 rd).

Syftet med dndringarna dr att undanrdja hinder for sysselsittning samt sérskilt att stirka sma
och medelstora foretags verksamhetsforutsittningar. Ur foretagens synvinkel dr syftet med
propositionen att forbattra produktiviteten. Aven om perspektivet till denna del utgér fran
arbetsgivaren, beddms dndringarna ocksd ha en sadan effekt att arbetstagarnas 6vergéng till
arbetsplatser som dr sa bra som mojligt for dem paskyndas. Detta maste ocksa ses som en fordel
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for arbetstagarna. Andringarna uppfyller till denna del det i grundlagsutskottets utlitandepraxis
ndmnda kravet pa att bestimmelserna ska vara godtagbara.

Andringarna forsvagar uppsigningsskyddet for arbetstagare, men samtidigt ir bestimmelserna
mer noggrant avgriansade dn for ndrvarande och till denna del forbattrar de forutsdgbarheten i
tillimpningen. Detta forbéttrar ocksa arbetstagarens réttsskydd. Pa basis av dndringarna kan en
arbetstagare inte sdgas upp godtyckligt eller utan en lagstadgad grund. De foreslagna
andringarnas mal och konsekvenser ér till denna del proportionerliga, vilket grundlagsutskottet
har forutsatt i sin utlatandepraxis.

Grundlagsutskottet har i sitt utlaitande GrUU 41/2010 rd bedomt att parterna i ett
avtalsforhéllande har rétt att lita pa att den lagstiftning som inverkar pa avtalsforhallandets
kontinuitet dr bestdende. Av utlatandet kan man dra slutsatsen att bedomningen av detta bor
gOras separat for varje dndring. Propositionen paverkar arbetsgivares mojligheter att ocksé saga
upp ett géllande arbetsavtal som ingétts innan dndringarna tradde i kraft. Arbetsavtalens langd
varierar och dndringarna inverkar ocksa pa upphdvandet av arbetsavtal som varit i kraft flera ar
eller artionden. Med beaktande av arbetsavtalens obegriansade ldngd torde arbetstagaren inte
kunna ha en motiverad forvintan pé att det under denna tid inte ska goras ndgra éndringar i den
lagstiftning som péverkar arbetsavtalsforhéllandet. Dessutom ska anstéllningsforhéllandets
langd fran fall till fall ges betydelse vid helhetsbeddmningen av uppsdgningsgrunden, dven om
detta inte uttryckligen ndmns pa lagniva (specialmotivering till 7 kap. 2 § 2 mom. i
arbetsavtalslagen).

10.5 Respekt for de grundliggande fri- och rittigheterna

Enligt 22 § i grundlagen ska det allménna se till att de grundlédggande fri- och réittigheterna och
de maénskliga réttigheterna tillgodoses. Det har ansetts att det faktiska forverkligandet av de
grundldggande fri- och réttigheterna ofta forutsétter aktiva atgérder fran det allménnas sida, t.ex.
for att skydda de grundlaggande fri- och réttigheterna mot kriankningar fran utomstaendes sida.
Ocksé stiftandet av lagar som tryggar och preciserar utdvningen av en grundldggande fri- och
rattighet har ansetts hora till metoderna for forverkligande av dessa fri- och réttigheter.>

Den sénkning av uppsidgningstroskeln som foreslds i propositionen kan granskas ur bade
arbetstagarens och arbetsgivarens synvinkel. Ur arbetstagarens synvinkel kan sénkningen av
uppsigningstroskeln anses forsdmra arbetstagarens grundliggande ritt till arbete, om
arbetstagaren har brutit mot sina forpliktelser som foljer av anstéllningsforhéllandet, medan
andringarna ur arbetsgivarforetagets synvinkel kan bedomas ha konsekvenser som stoder att
niringsfriheten forverkligas fullt ut. Konsekvenserna av dndringarna bedéms vara mattfulla, sa
propositionens eventuella forsimrande eller forbattrande effekt péd tillgodoseendet av de
grundldggande fri- och réttigheterna forblir mattfull.

Genom propositionen preciseras dessutom pa lagniva vad som kan anses vara ett forfarande
som berittigar till uppsidgning och vad som kan anses vara forsdmrade arbetsforutséttningar.
Detta tryggar i ndgon man tillgodoseendet av arbetstagarnas grundldggande fri- och rittigheter.

Ocksé internationella avtal som dr bindande for Finland innehaller krav som begrinsar
uppsigningsritten. Bade ILO:s konvention nr 158 och artikel 24 i Europeiska sociala stadgan
forutsatter ett giltigt skél for uppségning. Dessutom ndmns i bada dokumenten grunder som inte

33 Regeringens proposition till riksdagen med forslag till &ndring av grundlagarnas stadganden om de
grundldggande fri- och rattigheterna RP 309/1993, s. 75.
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ar giltiga uppsédgningsgrunder. Dessa grunder dr forenliga med bestimmelserna om forbjudna
uppsdgningsgrunder i arbetsavtalslagen och i lagen om sjoarbetsavtal. Aven Europeiska
unionens stadga om de grundldggande rittigheterna forutsitter att anstéllda skyddas mot
uppsdgning utan grund.

De krav i konvention nr 158 som beskrivs i avsnitt 4.2.6.3 har legat till grund for
bestimmelserna i 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen (detsamma giller 8 kap. 2 § i lagen om
sj0arbetsavtal). Skyldigheterna enligt artikel 4 i konventionen i friga om kravet pa ett giltigt
skal tryggas ocksa i de foreslagna dndringarna. I den foreslagna arbetsavtalslagen och lagen om
sj0arbetsavtal foreskrivs det om det allminna kravet pa ett sakligt skél, vilket pa det séitt som
beskrivs i de olika bestimmelsernas motiveringar anses forutsitta t.ex. att arbetstagarens
forfarande har varit sddant att uppsédgningen av anstéllningsforhéllandet kan anses vara en
forstaelig och proportionerlig foljd av arbetstagarens forfarande eller dennes fOorsimrade
arbetsforutsittningar. Brister eller fel av ringa betydelse i arbetstagarens verksamhet utgor inte
ett sakligt skél till uppsdgning. Den saklighet som krdvs av en uppsidgningsgrund forutsitter
dven i fortsdttningen bland annat att grunden inte far strida mot god sed eller vara godtycklig.
Dessutom ska i lagarna i fraga beskrivas omstidndigheter som hianfor sig till arbetstagarens
forfarande och arbetsforutsittningar och som kan anses vara motiverade skal till att
anstillningsforhallandet avslutas. Propositionen beddoms inte medfora ndgra betydande
fordndringar for hur arbetstagarnas grundldggande och manskliga réttigheter tillgodoses till
denna del.

I propositionen foreslas en d4ndring som innebér att det av den nationella lagstiftningen i Finland
tydligare framgér att det att arbetstagaren &r eller har varit verksam som representant for
arbetstagarna eller strdvar efter att bli en s&dan inte kan anses vara en godtagbar
uppsdgningsgrund. Skilet i friga ingér i forteckningen i artikel 5 i konvention nr 158 av skél
som inte betraktas som giltiga skél for uppsdgning. Skélet i fraga har inte heller tidigare ansetts
vara en godtagbar uppsdgningsgrund i tillimpningspraxisen for arbetsavtalslagen, s& &ndringen
ar narmast fortydligande. Andringen kan dock i1 mattfull utstrickning bedomas ha en positiv
inverkan pé tillgodoseendet av de grundldggande fri- och réttigheterna och de ménskliga
rattigheterna.

I avsnitt 2.3.2 och 2.3.3 beskrivs propositionens kopplingar till den reviderade Europeiska
sociala stadgan och Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna. Det
beddms att vare sig instrumenten i fradga eller praxisen for tillsyn 6ver dem kommer att utgdra
ett hinder for de &ndringar som foreslds i denna proposition, utan bestimmelserna i
arbetsavtalslagen och i lagen om sjdarbetsavtal om uppségningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person uppfyller dven i fortsittningen instrumentens krav i frdga om de
grundldggande fri- och réttigheterna och de ménskliga réttigheterna.

10.6 Riitt till social trygghet

De nuvarande bestimmelserna om pafdljder inom utkomstskyddet som ingér i lagen om
utkomstskydd for arbetsldsa har i stor utstriackning stiftats med grundlagsutskottets medverkan.
Pafoljderna reviderades senast i storre utstrackning ar 2012, nar bestimmelserna samlades till
ett nytt 2 a kap. i lagen om utkomstskydd for arbetslosa (RP 111/2011 rd) och &r 2022, nir
langden pa pafdljderna i samband med service och jobbsokning graderades och de andra tiderna
utan erséttning forkortades (RP 167/2021 rd).

Vid behandlingen av regeringens proposition RP 111/2011 rd hénvisade grundlagsutskottet i
sitt utlatande (GrUU 2/2012 rd) sammanfattningsvis till sin tidigare etablerade utlatandepraxis
och konstaterade att utgangspunkten vid beddmningen av forutsittningarna for erhallande av
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utkomstskydd for arbetslosa dr den rétt for var och en att fa sin grundliggande forsorjning
tryggad i enlighet med 19 § 2 mom. i grundlagen, men grundlagen i sig 4r inte ett hinder for att
stélla villkor f6r en formén som avser att trygga den grundlaggande foérsérjningen (se t.ex. GrUU
50/2005 rd, s. 2/I1 och de utldtanden som namns dér).

Grundlagsutskottet ndmnde i sitt utlatande (GrUU 2/2012 rd) ockséd att det nér det giller
utkomstskyddet for arbetslosa kan vara fradga om villkor som avser att underlitta mojligheterna
for en arbetslos att fa jobb och som ddrmed ar forenliga med grundlagens 18 § om ritt till arbete.
Utskottet har godként tider utan erséttning som pafoljd. Att som paféljd frankdnna en stodtagare
rdtten till en férman i sak bor sta i motiverad proportion till hurdana sysselsittningsframjande
atgédrder som statt till buds och vilka omsténdigheter som kan ldggas den arbetslosa till last.

Avbrotten i ersittningen kan inte heller goras sd ldnga att den grundlagsfasta skyldigheten
kringgéds (se GrUU 43/2001 rd, s. 2-3 och GrUU 46/2002 rd, s. 2). Enligt lagen om
utkomstskydd for arbetsldsa ér tiden utan erséttning i samband med att anstillningsférhallandet
upphor for ndrvarande i allménhet 45 dagar, medan tiden da de utldtanden av grundlagsutskottet
som det hdnvisas till ovan utarbetades var 90 dagar. Tiden utan erséttning ar séledes nufortiden
betydligt kortare &n tidigare.

I detta sammanhang har inga &ndringar foreslagits i paféljderna inom utkomstskyddet for
arbetslosa. Pé grund av de foreslagna dndringarna kan det dock komma att foreldggas nagot fler
tidsperioder utan erséttning &n for ndrvarande, om antalet uppsédgningar Okar. Den
arbetssokande har dock fortfarande mdjlighet att sjélv forfara si att inga pafdljder inom
utkomstskyddet for arbetslosa pafors. For arbetssokande som forfarit klanderfritt i sitt arbete
pafors inte heller efter de foreslagna @ndringarna nagra pafoljder inom utkomstskyddet for
arbetslosa. Skyldighet att vara i arbete (dvs. att ritten till utkomstskydd for arbetslosa dras in
tills vidare) foreldggs inte med stdd av lagen om utkomstskydd for arbetslosa ndr den
arbetssokande sjdlv har varit orsak till att anstéllningsforhallandet upphort.

Utredningen av skélet bakom en uppségning kan vara méngtydig redan nu. En arbetssokande
som forlorat sin rdtt till utkomstskydd for arbetslosa har rétt att fora sitt drende till
besvirsnimnden for social trygghet genom att sdka dndring i arbetsloshetskassans eller
Folkpensionsanstaltens beslut. I detta sammanhang undersoks ocksd riktigheten av det
arbetskraftspolitiska utlatandet om arbetssokandens ritt till formaner. Besvirsndmndens beslut
kan dverklagas hos forsékringsdomstolen.

Pafoljder inom utkomstskyddet for arbetslosa kan i vissa fall 6ka arbetssokandenas behov av
utkomststod. Om riksdagen godkénner de dndringar som foreslas i utkomststddet i regeringens
proposition RP 116/2025 rd, kan utkomststddets belopp sidnkas pa basis av pafoljder inom
utkomstskyddet for arbetslosa. Det dr dock frdga om ett avgdrande som grundar sig pa
Folkpensionsanstaltens provning.

Enligt grundlagsutskottet dr det mdjligt att 4ven aldgga mottagare av utkomststod skyldigheter
utan hinder av 19 § 1 mom. i grundlagen (GrUU 31/1997 rd, s. 4, GrUU 34/2010 rd, s. 2, GrUU
11/2023 rd, s. 4). I samband med att lagen om utkomststod (1412/1997) stiftades ansag
grundlagsutskottet att det var mdjligt att sdnka grunddelen da vissa forutsittningar uppfylldes.
Da foreslogs som en forutsittning for sinkningen att personen utan motiverat skél har végrat ta
emot arbete som erbjudits honom individuellt eller att delta i en arbetskraftspolitisk &tgérd eller
genom egen fOorsummelse foranlett att detta inte har kunnat erbjudas honom. Som en
forutséttning for den storre sidnkningen foreslogs da upprepad végran eller forsummelse.
Dessutom forutsattes det att det ar fraga om ett sédant arbete eller en sddan arbetskraftspolitisk
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atgird som skulle innebéra att personen i fraga kunde skaffa sig den trygghet som behovs for
ett ménniskovérdigt liv och att sdnkningen inte bor anses oskélig.

Utskottet ansag i sin bedomning att det ar viktigt att personen har erbjudits en reell mojlighet
att skaffa sig sin utkomst genom att arbeta eller delta i en arbetskraftspolitisk atgérd. Liksom
det konstateras ovan i samband med pafoljderna inom utkomstskyddet for arbetslosa, pafors
inte heller efter de foreslagna dndringarna négra pafoljder for utkomstskyddet for arbetslosa for
arbetssokande som forfarit klanderfritt och utkomststodet sanks inte heller. Paf6ljderna inom
utkomstskyddet for arbetslosa och utkomststodet stoder malet att styra personen sd att
anstéllningsforhéllandet kan fortsétta och personen far den utkomst han eller hon behdver
genom sitt eget arbete. Grundlagsutskottets praxis i anslutning till utkomststddet beskrivs mer
ingdende 1 motiveringen till lagstiftningsordningen i regeringens proposition RP 116/2025 rd.

P4 de grunder som anges ovan kan lagforslagen behandlas i vanlig lagstiftningsordning.
Grundlagsutskottet har dock i sitt utlitande GrUU 47/2018 rd behandlat fragor som géller den
exakta avgrinsningen av de bestdmmelser i arbetsavtalslagen som foreslés bli dndrade. I detta
sammanhang ansdg utskottet det vara av betydelse att bestimmelsernas innehall hade
preciserats i rittspraxis som anses vara etablerad. Det foreslas édndringar i bestimmelserna, och
nér de trider i kraft forlorar nuvarande réttspraxis delvis sin styrande effekt pé tillimpningen av
lagen. Propositionen inverkar dessutom pa avtalsforhdllandenas varaktighet, som hérleds ur 15
§ 1 mom. i1 grundlagen. Regeringen anser det av dessa skl onskvirt att grundlagsutskottet ger
ett utlatande i fragan.

Klim

Med stod av vad som anforts ovan foreldggs riksdagen foljande lagforslag:
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Lagforslag

Lag
om iAndring av 7 kap. i arbetsavtalslagen

I enlighet med riksdagens beslut

upphdvs 1 arbetsavtalslagen (55/2001) 7 kap. 1 §,

dndras 7 kap. 2 § och 3 § 1 mom. och det inledande stycket i 3 § 2 mom., av dem 7 kap. 2 §
sddan den lyder delvis dndrad i lagarna 127/2019 och 248/2024, samt

fogas till 7 kap. en ny 2 a § som foljer:

7 kap.

Grunder for uppsigning av arbetsavtal

28§
Uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens person

En arbetsgivare far sdga upp ett tills vidare gillande arbetsavtal av ett sakligt skdl som har
samband med arbetstagarens person. Uppsédgningen far inte paverkas av diskriminerande skal.
Som ett sakligt skél kan &tminstone betraktas

1) brott mot eller dsidoséttande av arbetstagarens forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller
av lag och som idr av betydelse for anstillningsforhallandet, sdsom underlatelse att iaktta de
foreskrifter som arbetsgivaren ger inom ramen for sin rétt att leda arbetet, forsummelse av
arbetet, ogrundad franvaro, osakligt uppférande samt oaktsamhet i arbetet,

2) sadana visentliga fordndringar i arbetstagarens personliga arbetsforutséttningar pa grund
av vilka arbetstagaren inte langre kan klara av sina arbetsuppgifter.

Huruvida en uppségningsgrund foreligger eller inte avgors pa basis av en helhetsbedomning,
ivilken hénsyn ska tas till hur allvarligt arbetstagarens forfarande som ér foremal for granskning
eller forandringarna 1 arbetsforutsdttningarna ar samt ovriga omstiandigheter som inverkar pa
saken, sdsom

1) arbetstagarens stéllning och uppgifternas karaktér,

2) arbetstagarens Ovriga agerande i strid med fOrpliktelser som &r av betydelse for
anstillningsforhallandet,

3) atgérder som arbetsgivaren vidtagit for att uppfylla sina egna forpliktelser, sisom att ge
arbetstagaren tillrickliga anvisningar, samt arbetsgivarens ovriga forfarande i drendet,

4) antalet anstéllda hos arbetsgivaren,

5) arbetsgivarens och arbetstagarens omstdndigheter som en helhet.

Om arbetstagarens forutsittningar att klara av arbetet foréndras, ska arbetsgivaren efter att ha
hort arbetstagaren pé det sitt som avses i 9 kap. 2 § fore uppsdgningen reda ut om det dr mojligt
att undvika uppsigning genom att arbetstagaren placeras i annat arbete.

En arbetstagare som har underlatit att fullgdra sina forpliktelser som f6ljer av
anstillningsforhallandet eller brutit mot dem far dock inte sédgas upp forrdn han eller hon varnats
och dérigenom beretts mdjlighet att rétta till sitt forfarande. Om grunden for uppsidgningen ar
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en sa allvarlig overtradelse i anslutning till anstdllningsforhallandet att det rimligen inte kan
forutséttas att arbetsgivaren fortsétter avtalsforhillandet, behdver ingen varning ges.

2a§
Forbjudna uppsdgningsgrunder

Som forbjudna uppsdgningsgrunder betraktas tminstone

1) arbetstagarens sjukdom, funktionsnedséttning eller olycksfall, om inte hans eller hennes
arbetsformaga péa grund av dessa har minskat vasentligt och for sé lang tid att det inte rimligen
kan forutsittas att arbetsgivaren fortsétter avtalsforhallandet,

2) det att arbetstagaren deltar i en sédan stridsétgérd som avses i lagen om kollektivavtal eller
i lagen om medling i arbetstvister och om villkor for vissa stridsétgirder (420/1962) eller som
verkstills av en arbetstagarforening,

3) arbetstagarens politiska, religidsa eller andra asikter, eller arbetstagarens deltagande i
samhdlls- eller foreningsverksamhet,

4) det att arbetstagaren dr eller har varit verksam som representant for arbetstagarna eller
striavar efter att bli en saddan,

5) anlitande av réittsskyddsmedel som star till buds for arbetstagaren.

38
Uppsdgning av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker

Arbetsgivaren far sdga upp ett arbetsavtal som géller tills vidare, om det till buds stdende
arbetet av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker eller av orsaker i samband med
omorganisering av arbetsgivarens verksamhet har minskat vésentligt och varaktigt. Skilet till
uppsdgningen maste vara sakligt och végande. Arbetsavtalet far inte sdgas upp, om
arbetstagaren kan placeras i eller omskolas for andra uppgifter pa det sétt som anges i 4 §.

Grund for uppségning anses atminstone inte foreligga, nér

Denna lag trider i kraft den 20 .

Pé sddan uppsdgning av en arbetstagare som endast beror pa ett forfarande som dgt rum fore
ikrafttradandet av denna lag tillimpas 7 kap. 2 § i den lydelse den hade vid ikrafttrddandet av
denna lag.
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Lag
om indring av 8 kap. i lagen om sjoarbetsavtal

I enlighet med riksdagens beslut

upphdvs 1 lagen om sjoarbetsavtal (756/2011) 8 kap. 1 §,

dndras 8 kap. 2 § och 3 § 1 mom., av dem 8 kap. 2 § sddan den lyder delvis dndrad i lag
249/2024, samt

fogas till 8 kap. en ny 2 a § som foljer:

8 kap.

Grunder for uppsigning av arbetsavtal

2§
Uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens person

En arbetsgivare far séga upp ett tills vidare gillande arbetsavtal av ett sakligt skdl som har
samband med arbetstagarens person. Uppségningen fér inte paverkas av diskriminerande skal.
Som ett sakligt skl kan &tminstone betraktas

1) brott mot eller sidoséttande av arbetstagarens forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller
av lag och som ér av betydelse for anstdllningsforhallandet, sdsom underlatelse att iaktta de
foreskrifter som arbetsgivaren ger inom ramen for sin rétt att leda arbetet, forsummelse av
arbetet, ogrundad franvaro, osakligt uppforande samt oaktsamhet i arbetet,

2) sédana visentliga fordndringar 1 arbetstagarens personliga arbetsforutsittningar pa grund
av vilka arbetstagaren inte ldngre kan klara av sina arbetsuppgifter.

Huruvida en uppsédgningsgrund foreligger eller inte avgors pa basis av en helhetsbedomning,
i vilken hinsyn ska tas till hur allvarligt arbetstagarens forfarande som ér foremal for granskning
eller forédndringarna i arbetsforutsdttningarna ér samt dvriga omsténdigheter som inverkar pé
saken, sasom

1) arbetstagarens stidllning och uppgifternas karaktér,

2) arbetstagarens Ovriga agerande i strid med forpliktelser som dr av betydelse for
anstéllningsforhéallandet,

3) étgirder som arbetsgivaren vidtagit for att uppfylla sina egna forpliktelser, sasom att ge
arbetstagaren tillrickliga anvisningar, samt arbetsgivarens 0vriga forfarande i drendet,

4) antalet anstillda hos arbetsgivaren,

5) arbetsgivarens och arbetstagarens omstdndigheter som en helhet.

Om arbetstagarens forutsdttningar att klara av arbetet fordndras, ska arbetsgivaren efter att ha
hort arbetstagaren pa det sétt som avses i 10 kap. 2 § fore uppsdgningen reda ut om det dr mojligt
att undvika uppségning genom att arbetstagaren placeras i annat arbete.

En arbetstagare som har underlatit att fullgdra sina forpliktelser som fOljer av
anstillningsforhallandet eller brutit mot dem far dock inte ségas upp forrén han eller hon varnats
och dirigenom beretts mojlighet att rétta till sitt forfarande. Om grunden for uppsédgningen ar
en sé allvarlig overtrddelse i anslutning till anstillningsforhallandet att det rimligen inte kan
forutséttas att arbetsgivaren fortsétter avtalsforhallandet, behGver ingen varning ges.
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2a$
Forbjudna uppsdgningsgrunder

Som forbjudna uppsagningsgrunder betraktas atminstone

1) arbetstagarens sjukdom, funktionsnedséttning eller olycksfall, om inte hans eller hennes
arbetsformaga péd grund av dessa har minskat visentligt och for s& l&ng tid att det inte rimligen
kan forutsittas att arbetsgivaren fortsétter avtalsforhallandet,

2) det att arbetstagaren deltar i en sddan stridsatgiard som avses i lagen om kollektivavtal eller
i lagen om medling i arbetstvister och om villkor for vissa stridsatgirder (420/1962) eller som
verkstélls av en arbetstagarforening,

3) arbetstagarens politiska, religiosa eller andra &sikter, eller arbetstagarens deltagande i
samhdlls- eller foreningsverksamhet,

4) det att arbetstagaren ar eller har varit verksam som representant for arbetstagarna eller
strivar efter att bli en sadan,

5) anlitande av rattsskyddsmedel som star till buds for arbetstagaren.

38
Uppsdgning av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker

Arbetsgivaren far séga upp ett arbetsavtal som giller tills vidare, om det till buds stidende
arbetet av ekonomiska orsaker eller produktionsorsaker eller av orsaker i samband med
omorganisering av arbetsgivarens verksamhet har minskat visentligt och varaktigt. Skilet till
uppsdgningen maste vara sakligt och végande. Arbetsavtalet fir inte sidgas upp, om
arbetstagaren kan placeras i eller omskolas for andra uppgifter pa det sétt som anges i 4 §.

Denna lag trdder i kraft den 20 .

Pé sddan uppsdgning av en arbetstagare som endast beror pa ett forfarande som dgt rum fore
ikrafttridandet av denna lag tillimpas 8 kap. 2 § i den lydelse den hade vid ikrafttrddandet av
denna lag.

Helsingfors den 23 oktober 2025

Statsminister

Petteri Orpo
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Bilaga
Parallelltexter

Lag

om indring av 7 kap. i arbetsavtalslagen

I enlighet med riksdagens beslut

upphdvs 1 arbetsavtalslagen (55/2001) 7 kap. 1 §,
dndras 7 kap. 2 § och 3 § 1 mom. och det inledande stycket i 3 § 2 mom., av dem 7 kap. 2 §
sddan den lyder delvis dndrad i lagarna 127/2019 och 248/2024, samt

fogas till 7 kap. en ny 2 a § som foljer:
Gidllande lydelse
7 kap.

Grunder for uppsigning av arbetsavtal

Iy
Allmdin bestimmelse om uppsdgningsgrunder

Arbetsgivaren far endast av vigande sakskdl
sdga upp ett arbetsavtal som gdller tills vidare.

2§

Uppsdgningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person

Som sakliga och vigande grunder for
uppsdgning som beror pa eller har samband
med arbetstagarens person kan anses allvarligt
brott mot eller asidosdttande av sadana
forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller
lag och som &ar av visentlig betydelse for
anstillningsforhallandet samt en visentlig
forandring av de personliga
arbetsforutsittningar pa grund av vilka
arbetstagaren inte ldngre kan klara av sina
arbetsuppgifter. Vid bedomningen av om det ar
frdga om sakliga och vigande grunder ska det
vid en sammantagen beddmning tas hansyn till
antalet anstillda hos arbetsgivaren samt
arbetsgivarens och arbetstagarens
omstindigheter som en helhet.

Foreslagen lydelse
7 kap.

Grunder for uppsigning av arbetsavtal

(upphévs)

23

Uppsdgningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person

En arbetsgivare far sdga upp ett tills vidare
gillande arbetsavtal av ett sakligt skdl som har
samband med  arbetstagarens  person.
Uppsédgningen far inte  paverkas av
diskriminerande skil. Som ett sakligt skél kan
atminstone betraktas

1) brott mot eller A&sidosittande av
arbetstagarens forpliktelser som foljer av
arbetsavtalet eller av lag och som ar av
betydelse for anstéllningsforhdllandet, sdsom
underlatelse att iaktta de foreskrifter som
arbetsgivaren ger inom ramen fOr sin ritt att
leda arbetet, forsummelse av arbetet, ogrundad
franvaro, osakligt uppforande samt oaktsamhet
1 arbetet,
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Gidllande lydelse

Som sakliga och vidgande grunder for
uppsigning kan dtminstone inte anses

1) arbetstagarens sjukdom, handikapp eller
olycksfall, om inte hans eller hennes
arbetsféormaga pd grund dérav har minskat
visentligt och for sa ldng tid att det inte
rimligen kan fOrutsittas att arbetsgivaren
fortsdtter avtalsforhallandet,

2) det att arbetstagaren deltar i en sddan
stridsatgdrd som avses 1 lagen om
kollektivavtal eller i lagen om medling i
arbetstvister och om villkor for vissa
stridsatgarder (420/1962) eller som verkstélls
av en arbetstagarforening,

3) arbetstagarens politiska, religiosa eller
andra &sikter eller arbetstagarens deltagande 1
samhills- eller foreningsverksamhet,

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

En arbetstagare som har asidosatt eller brutit
mot sina forpliktelser som foljer av
anstéllningsforhéllandet fr dock inte sdgas
upp forrén han eller hon varnats och darigenom
beretts mojlighet att ritta till sitt forfarande.

Arbetsgivaren skall efter att ha hort
arbetstagaren pa det sitt som avses i 9 kap. 2 §
fore uppsédgningen reda ut om det dr mojligt att
undvika uppsdgning genom att arbetstagaren
placeras i annat arbete.

Om grunden for uppsdgningen ir en sa
allvarlig  Overtrddelse 1 anslutning till
anstéllningsforhéllandet att det rimligen inte
kan forutsittas att arbetsgivaren fortsitter
avtalsforhallandet, behover 3 och 4 mom. inte
iakttas.

(ny)

Foreslagen lydelse

2) séadana visentliga fOrdndringar i
arbetstagarens personliga arbetsforutsattningar
pa grund av vilka arbetstagaren inte ldngre kan
klara av sina arbetsuppgifter.

Huruvida en uppsédgningsgrund foreligger
eller inte avgdrs pd Dbasis av en
helhetsbeddmning, i vilken hénsyn ska tas till
hur allvarligt arbetstagarens forfarande som ar
foremal for granskning eller forédndringarna i
arbetsforutsittningarna &  samt  Ovriga
omstindigheter som inverkar pd saken, sisom

1) arbetstagarens stéllning och uppgifternas
karaktar,

2) arbetstagarens Ovriga agerande i strid med
forpliktelser som dr av betydelse for
anstéllningsforhéllandet,

3) atgérder som arbetsgivaren vidtagit for att
uppfylla sina egna forpliktelser, sasom att ge
arbetstagaren tillrickliga anvisningar, samt
arbetsgivarens 6vriga forfarande i drendet,

4) antalet anstéllda hos arbetsgivaren,

5) arbetsgivarens och arbetstagarens
omsténdigheter som en helhet.

Om arbetstagarens forutsittningar att klara
av arbetet fordndras, ska arbetsgivaren efter att
ha hort arbetstagaren pa det sitt som avses i 9
kap. 2 § fore uppsédgningen reda ut om det ar
mdjligt att undvika uppsdgning genom att
arbetstagaren placeras i annat arbete.

En arbetstagare som har underlatit att
fullgdra sina forpliktelser som foljer av
anstéllningsforhéllandet eller brutit mot dem
far dock inte sdgas upp forrdn han eller hon
varnats och dérigenom beretts mojlighet att
ratta till sitt forfarande. Om grunden for
uppsdgningen dr en sa allvarlig 6vertradelse i
anslutning till anstillningsforhallandet att det
rimligen inte kan fOrutsittas att arbetsgivaren
fortsdtter avtalsforhallandet, behover ingen
varning ges.

2a§

Forbjudna uppsdgningsgrunder

Som  forbjudna uppsdgningsgrunder
betraktas dtminstone
1) arbetstagarens sjukdom,

funktionsnedsdttning eller olycksfall, om inte

hans eller hennes arbetsférmdga pd grund av
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Gidllande lydelse

38§

Uppsdgning av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker

Arbetsgivaren fir sdga upp ett arbetsavtal om
det till buds stdende arbetet av ekonomiska
orsaker eller produktionsorsaker eller av
orsaker i samband med omorganisering av
arbetsgivarens  verksamhet har minskat
visentligt och varaktigt. Arbetsavtalet far dock
inte ségas upp, om arbetstagaren kan placeras i
eller omskolas for andra uppgifter pa det sétt
som anges i 4 §.

Grund for uppsdgning anses atminstone inte
foreligga, om

Foreslagen lydelse

dessa har minskat vdsentligt och for sa lang tid
att det inte rimligen kan forutsdttas att
arbetsgivaren fortsdtter avtalsforhallandet,

2) det att arbetstagaren deltar i en sddan
stridsdtgdrd som avses i lagen om
kollektivavtal eller i lagen om medling i
arbetstvister och om Vvillkor for vissa
stridsdatgdrder (420/1962) eller som verkstdlls
av en arbetstagarforening,

3) arbetstagarens politiska, religiosa eller
andra dsikter, eller arbetstagarens deltagande
i samhdlls- eller foreningsverksamhet,

4) det att arbetstagaren dr eller har varit
verksam som representant for arbetstagarna
eller strdvar efter att bli en sddan,

5) anlitande av rittsskyddsmedel som star till
buds for arbetstagaren.

38

Uppsdgning av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker

Arbetsgivaren far sdga upp ett arbetsavtal
som géller tills vidare, om det till buds stdende
arbetet av  ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker eller av orsaker i samband
med omorganisering av  arbetsgivarens
verksamhet har minskat visentligt och
varaktigt. Skélet till uppségningen maste vara
sakligt och vdgande. Arbetsavtalet far inte
sdgas upp, om arbetstagaren kan placeras i eller
omskolas for andra uppgifter pa det sitt som
angesi4 §.

Grund for uppsédgning anses atminstone inte
foreligga, nir

Denna lag trdder i kraft den 20 .

Pa sddan uppsdgning av en arbetstagare
som endast beror pd ett forfarande som dgt
rum fore ikrafttridandet av denna lag
tillimpas 7 kap. 2 § i den lydelse den hade vid
ikrafttrddandet av denna lag.
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Lag

om indring av 8 kap. i lagen om sjoarbetsavtal

I enlighet med riksdagens beslut

upphdvs 1 lagen om sjoarbetsavtal (756/2011) 8 kap. 1 §,
dndras 8 kap. 2 § och 3 § 1 mom., av dem 8 kap. 2 § sddan den lyder delvis dndrad i lag

249/2024, samt
fogas till 8 kap. en ny 2 a § som foljer:

Gdllande lydelse
8 kap.

Grunder for uppsigning av arbetsavtal

1§
Allmdn bestdmmelse om uppsdgningsgrunder

Arbetsgivaren fdr endast av vigande sakskdl
sdga upp ett arbetsavtal som gdller tills vidare.

28

Uppsdgningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person

Som sakliga och vidgande grunder for
uppsidgning som beror pa eller har samband
med arbetstagarens person kan anses allvarligt
brott mot eller &sidosdttande av sadana
forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller
lag och som &r av vésentlig betydelse for
anstéllningsforhéllandet samt en vésentlig
forédndring av de personliga
arbetsforutsittningar pa grund av vilka
arbetstagaren inte lingre kan klara av sina
arbetsuppgifter. Vid bedomningen av om det ar
fraga om sakliga och vdgande grunder ska
arbetsgivarens och arbetstagarens
omstindigheter beaktas som en helhet.

Som sakliga och vidgande grunder for
uppsigning kan dtminstone inte anses

1) arbetstagarens sjukdom, handikapp eller
olycksfall, om inte hans eller hennes
arbetsformaga pd grund dédrav har minskat
vésentligt och for sa lang tid att det inte

Foreslagen lydelse
8 kap.

Grunder for uppsigning av arbetsavtal

(upphivs)

28

Uppsdgningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person

En arbetsgivare far sdga upp ett tills vidare
gillande arbetsavtal av ett sakligt skél som har
samband med  arbetstagarens  person.
Uppsdgningen fir inte péverkas av
diskriminerande skél. Som ett sakligt skl kan
atminstone betraktas

1) brott mot eller 4&sidosittande av
arbetstagarens forpliktelser som foljer av
arbetsavtalet eller av lag och som é&r av
betydelse for anstéllningsforhdllandet, sdsom
underlatelse att iaktta de foreskrifter som
arbetsgivaren ger inom ramen fOr sin ritt att
leda arbetet, forsummelse av arbetet, ogrundad
franvaro, osakligt uppforande samt oaktsamhet
1 arbetet,

2) sédana visentliga fordndringar i
arbetstagarens personliga arbetsforutsattningar
pa grund av vilka arbetstagaren inte langre kan
klara av sina arbetsuppgifter.
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Gidllande lydelse

rimligen kan foOrutsittas att arbetsgivaren
fortsdtter avtalsforhallandet,

2) det att arbetstagaren deltar i en sddan
stridsatgdrd som avses 1 lagen om
kollektivavtal eller i lagen om medling i
arbetstvister och om villkor for vissa
stridsatgarder (420/1962) eller som verkstélls
av en arbetstagarforening,

3) arbetstagarens politiska, religiosa eller
andra &sikter eller arbetstagarens deltagande 1
samhills- eller foreningsverksamhet,

4) anlitande av réttsmedel som stér till buds
for arbetstagaren.

En arbetstagare som har asidosatt eller brutit
mot sina forpliktelser som foljer av
anstéllningsforhéllandet fr dock inte sdgas
upp forrén han eller hon varnats och darigenom
beretts mojlighet att ritta till sitt forfarande.

Arbetsgivaren ska efter att ha hort
arbetstagaren pa det sitt som avses i 10 kap. 2
§ fore uppsdgningen reda ut om det dr mojligt
att  undvika uppsdgning genom  att
arbetstagaren placeras i annat arbete.

Om grunden for uppsdgningen ir en sa
allvarlig  Overtrddelse 1 anslutning till
anstéllningsforhéllandet att det rimligen inte
kan fOrutsittas att arbetsgivaren fortsitter
avtalsforhallandet, behover 3 och 4 mom. inte
iakttas.

(ny)

Foreslagen lydelse

Huruvida en uppsdgningsgrund foreligger
eller inte avgdors pad Dbasis av en
helhetsbeddmning, i vilken hinsyn ska tas till
hur allvarligt arbetstagarens forfarande som ar
foremal for granskning eller fordndringarna i
arbetsforutsittningarna  4r samt  Ovriga
omstidndigheter som inverkar pa saken, sdsom

1) arbetstagarens stéllning och uppgifternas
karaktar,

2) arbetstagarens Ovriga agerande i strid med
forpliktelser som dr av betydelse for
anstéllningsforhallandet,

3) atgérder som arbetsgivaren vidtagit for att
uppfylla sina egna forpliktelser, sdsom att ge
arbetstagaren tillrickliga anvisningar, samt
arbetsgivarens Ovriga forfarande i drendet,

4) antalet anstillda hos arbetsgivaren,

5) arbetsgivarens och arbetstagarens
omsténdigheter som en helhet.

Om arbetstagarens forutsittningar att klara
av arbetet fordndras, ska arbetsgivaren efter att
ha hort arbetstagaren pé det sétt som avses i 10
kap. 2 § fore uppsédgningen reda ut om det ar
mojligt att undvika uppségning genom att
arbetstagaren placeras i annat arbete.

En arbetstagare som har underlétit att
fullgéra sina forpliktelser som foljer av
anstéllningsforhéllandet eller brutit mot dem
far dock inte sdgas upp forrdn han eller hon
varnats och dirigenom beretts mojlighet att
ratta till sitt forfarande. Om grunden for
uppsadgningen &r en sa allvarlig overtradelse i
anslutning till anstéllningsforhallandet att det
rimligen inte kan fOrutsittas att arbetsgivaren
fortsétter avtalsforhallandet, behdver ingen
varning ges.

2a§

Forbjudna uppsdgningsgrunder

Som forbjudna uppsdgningsgrunder
betraktas dtminstone
1) arbetstagarens sjukdom,

funktionsnedsdttning eller olycksfall, om inte
hans eller hennes arbetsformdga pd grund av
dessa har minskat visentligt och for sd ldng tid
att det inte rimligen kan forutsdttas att
arbetsgivaren fortsdtter avtalsforhallandet,
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Gidllande lydelse

38§

Uppsdgning av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker

Arbetsgivaren far sdga upp ett arbetsavtal om
det till buds stdende arbetet av ekonomiska
orsaker eller produktionsorsaker eller av
orsaker i samband med omorganisering av
arbetsgivarens verksamhet har minskat
viasentligt och varaktigt. Arbetsavtalet far dock
inte sdgas upp, om arbetstagaren kan placeras i
eller omskolas for andra uppgifter pé det sétt
som anges i 4 §.

Foreslagen lydelse

2) det att arbetstagaren deltar i en sdadan
stridsdtgdrd som avses i lagen om
kollektivavtal eller i lagen om medling i
arbetstvister och om Vvillkor for vissa
stridsdtgdrder (420/1962) eller som verkstdlls
av en arbetstagarforening,

3) arbetstagarens politiska, religiosa eller
andra dsikter, eller arbetstagarens deltagande
i samhdlls- eller foreningsverksamhet,

4) det att arbetstagaren dr eller har varit
verksam som representant for arbetstagarna
eller strdvar efter att bli en sadan,

5) anlitande av rdttsskyddsmedel som star till
buds for arbetstagaren.

38

Uppsdgning av ekonomiska orsaker eller av
produktionsorsaker

Arbetsgivaren far siga upp ett arbetsavtal
som géller tills vidare, om det till buds stdende
arbetet av  ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker eller av orsaker i samband
med omorganisering av  arbetsgivarens
verksamhet har minskat visentligt och
varaktigt. Skélet till uppsdgningen méste vara
sakligt och végande. Arbetsavtalet far inte
sdgas upp, om arbetstagaren kan placeras i eller
omskolas for andra uppgifter pa det sitt som
anges 4 §.

Denna lag trdder i kraft den 20 .

Pa sddan uppsdgning av en arbetstagare
som endast beror pd ett forfarande som dgt
rum fore ikrafttridandet av denna lag
tillimpas 8 kap. 2 § i den lydelse den hade vid
ikrafttrdidandet av denna lag.
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