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Regeringens proposition till riksdagen med forslag till lag om dndring av arbetsavtalslagen
och till lagar som har samband med den

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL

I denna proposition foreslas det att arbetsavtalslagen, lagen om sjoarbetsavtal och lagen om
tillsynen 6ver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen dndras.

Enligt propositionen kan ett arbetsavtal for viss tid ingés pa initiativ av arbetsgivaren for hogst
ett ar utan en sadan grundad anledning som fOrutsétts i lag, om det &dr fraga om det forsta
arbetsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Ett arbetsavtal for viss tid ska kunna ingés
utan grundad anledning ocksa om det vid den tidpunkt da avtalet borjar 16pa har forflutit minst
tva ar sedan det foregdende anstillningsforhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
upphorde. Ett arbetsavtal for viss tid ska med stod av de bestimmelser som foreslas i
propositionen kunna ingés dven om arbetsgivarens behov av arbetskraft dr kontinuerligt pa det
sitt som avses i arbetsavtalslagen. Arbetsavtalet ska kunna férnyas hogst tva ganger inom ett ar
fran det att det forsta arbetsavtalet for viss tid ingicks. Den sammanlagda avtalstiden far dock
inte Overskrida ett &r. Enligt forslaget far ett arbetsavtal for viss tid inte ingés eller underlétas
att ingd pa diskriminerande grunder.

Det foreslas att ett arbetsavtal som pa initiativ av arbetsgivaren har ingatts for viss tid i strid
med regleringen ska anses gilla tills vidare. Arbetsgivaren ska ha en sédrskild
utredningsskyldighet, om ett arbetsavtal for viss tid har ingétts utan grundad anledning. Enligt
forslaget ska arbetsgivaren innan ett arbetsavtal for viss tid upphor ge arbetstagaren en
motiverad utredning om mdjligheten att anstélla arbetstagaren i ett anstillningsférhallande som
géller tills vidare eller av grundad anledning i ett anstdllningsforhéllande for viss tid.

Det foreslas att arbetsgivaren ska ha en skyldighet att erbjuda arbete at en arbetstagare med
vilken ett arbetsavtal for viss tid har ingétts utan grundad anledning. Enligt forslaget
uppkommer skyldigheten att erbjuda arbete om arbetsgivaren nér ett arbetsavtal for viss tid
upphor overvéger att anstélla fler arbetstagare for uppgiften i fraga eller for en motsvarande
uppgift som den visstidsanstdllda arbetstagaren utforde. Arbetsgivaren ska vara skyldig att
erbjuda arbete efter att arbetsavtalet upphor under en tidsperiod som motsvarar en tredjedel av
den totala lingden pa de arbetsavtal som ingatts med arbetstagaren och som &r hogst fyra
manader.

Arbetstagaren och arbetsgivaren ska ha ritt att sdga upp ett arbetsavtal for viss tid som har
ingétts utan grundad anledning och som har varat i minst sex manader.

Det foreslés att tiden for meddelande om permittering forkortas fran 14 dagar till 7 dagar och
att det samtidigt foreskrivs om en mdjlighet att separat for varje arbetsplats avtala om
iakttagandet av den lagstadgade tiden for meddelande om permittering. I frdga om meddelande
om permittering foreslds det ocksé en bestimmelse om s kallad presumtion om mottagande.

Enligt forslaget ska arbetsgivarens skyldighet att ateranstélla i fortsdttningen gélla endast sddana
arbetsgivare som regelbundet har minst 50 anstéllda i arbetsavtalsforhallande.

I lagen om tillsynen &ver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pé arbetsplatsen
foreslas dessutom en éndring som géller arbetarskyddsmyndighetens tillsynsbehdrighet.



Propositionen hénfor sig till regeringsprogrammet for statsminister Petteri Orpos regering.

De foreslagna lagarna avses tridda i kraft den 1 april 2026.
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MOTIVERING
1 Bakgrund och beredning
1.1 Bakgrund

Enligt regeringsprogrammet for statsminister Petteri Orpos regering fOrnyar regeringen
lagstiftningen om arbetslivet i syfte att undanrdja hinder for sysselsittningen och i synnerhet
forbattra verksamhetsforutsattningarna for sma och medelstora foretag.

I anknytning till helheten konstateras i regeringsprogrammet bland annat att de géllande
bestimmelserna om arbetsavtal for viss tid i arbetsavtalslagen ska dndras sé att arbetsavtal for
viss tid ska kunna ingés for ett r 4ven utan grundad anledning. Samtidigt sékerstills det i lag
att denna dndring inte 6kar ogrundad anvidndning av pa varandra foljande avtal.

Enligt regeringsprogrammet ska tidsfristen enligt arbetsavtalslagen for att meddela om
permittering forkortas till sju dagar och denna kan iakttas oberoende av vad som anges i
kollektivavtalet. Dessutom slopas ateranstéllningsskyldigheten pa basis av arbetsavtalslagen for
foretag och samfund som regelbundet har under 50 anstillda och denna bestimmelse kan iakttas
oberoende av vad som anges i kollektivavtalet.

Genom denna regeringsproposition  genomfors ovan ndmnda  skrivningar i
regeringsprogrammet.

Social- och hélsovardsministeriets arbetsgrupp har i den promemoria som den publicerat den
18 mars 2025! foreslagit atgérder for att minska diskriminering pa grund av graviditet och
familjeledighet. Arbetsgruppen foreslér att man i den pagaende lagberedningen om ingéende av
arbetsavtal for viss tid pa under ett &r utan sérskild anledning sékerstiller att lagdndringen inte
forsvagar skyddet mot diskriminering for gravida och personer som tar ut familjeledighet.

1.2 Beredning

Propositionen har beretts i ett trepartssamarbete vid den arbetsgrupp som inréttats den 5
september 2024 av arbets- och niringsministeriet for att bereda en &ndring av regleringen kring
grunden fOr arbetsavtal for viss tid, tiden for meddelande om permittering och
ateranstéllningsskyldigheten. Arbetsgmppens mandatperiod forléngdes genom det beslut som
fattades av arbets- och nédringsministeriet den 27 februari 2025. Utover arbets- och
niringsministeriet var FFC rf, Akava ry, STTK rf, Finlands néringsliv rf, Féretagarna i Finland
rf, Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT och statens arbetsmarknadsverk representerade i
arbetsgruppen. Dessutom hade lontagarnas centralorganisationer en gemensam representant i
arbetsgruppen. Arbetsgruppen var inte enig i sitt arbete. Uppgifterna om arbetsgruppen och
beredningen av regeringens proposition kan ses i den offentliga tjénsten pd adressen
https://tem.fi/sv/lagstiftningsprojekt under koden TEM061:00/2024.

Utkastet till regeringens proposition var pa remiss mellan den 2 juni 2025 och den 28 juli 2025.
Totalt Idmnades 68 utlatanden in. Yttranden om utkastet till proposition inkom i synnerhet fran

! Promemoria av arbetsgruppen for jamstilldhet i arbetslivet och familjeledigheter. Publicerad pa
adressen:
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-00-4400-8


https://tem.fi/sv/lagstiftningsprojekt
https://tem.fi/sv/projekt?tunnus=TEM061:00/2024

arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer, andra organisationer och foreningar samt aktdrer
som foretrdder statliga myndigheter och dmbetsverk. De inkomna utldtandena kan ldsas pa den
ovan nidmnda projektsidan.

Utkastet till proposition har behandlats i delegationen for sjomansérenden, som verkar i
anslutning till arbets- och néringsministeriet, i vilken &dven social- och hélsovardsministeriet,
kommunikationsministeriet och arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna inom sjéfarten
utover har arbets- och niringsministeriet har foretradare.

Rédet for bedomning av lagstiftningen har gett ett eget utlditande om utkastet till proposition.

2 Nuléige och bedomning av nulédget
2.1 Nationell lagstiftning och praxis
2.1.1 Arbetsavtal for viss tid

Enligt 1 kap. 3 § 2 mom. i arbetsavtalslagen (55/2001) géller ett arbetsavtal tills vidare, om det
inte av grundad anledning har ingatts for viss tid. Om ett arbetsavtal pa initiativ av arbetsgivaren
utan grundad anledning har ingatts for viss tid eller arbetsavtalets langd inte har avtalats, ska
avtalet anses gilla tills vidare. Bestimmelsen ger uttryck for principen om att ett arbetsavtal
som géller tills vidare &r den grundldggande typen av arbetsavtal och att ett arbetsavtal for viss
tid utgor ett undantag.

En bestimmelse med motsvarande innehall finns dven i lagen om sjoarbetsavtal (756/2011).
Lagen om sjoarbetsavtal skiljer sig emellertid fran arbetsavtalslagen i det avseendet att det ocksé
gér att avtala om forutsittningarna for att ingd arbetsavtal for viss tid genom kollektivavtal
mellan arbetsgivarnas och arbetstagarnas riksomfattande foreningar.

Fran och med &r 2017 har det varit mdjligt att inga ett arbetsavtal for viss tid med en
langtidsarbetslos utan grundad anledning. Det finns bestimmelser om detta i 1 kap. 3 a § i
arbetsavtalslagen. Med langtidsarbetslos avses en person som varit arbetslos arbetssokande
under foregéende tolv ménader. Den maximala l&ngden for ett arbetsavtal for viss tid &r ett ar.
Avtalet kan fornyas hogst tva gdnger inom ett &r fran det att det forsta avtalet for viss tid borjade
lopa. Den sammanriknade maximilingden pa avtalen far dock inte Overskrida ett &r. En
motsvarande bestimmelse finns dven i lagen om sjoarbetsavtal.

Genom kravet pa grundad anledning forebyggs mojligheten att kringgd de tvingande
bestammelserna om anstillningsskyddet genom val som géller arbetsavtalets langd. Eftersom
det handlar om en tvingande bestimmelse som foreskrivits for att skydda en arbetstagare, giller
begransningarna i friga om ingéende av arbetsavtal for viss tid endast for avtal som ingatts for
viss tid pé arbetsgivarens initiativ, liksom dven for sddana avtal som arbetsgivaren i ovrigt
forutsatt att ska ingas som avtal for viss tid. Forutsdttningen om en grundad anledning tilldmpas
inte, om arbetsavtalet ingds for viss tid pd arbetstagarens initiativ.

Begreppet grundad anledning har inte definierats ndrmare i lag. I och med den arbetsavtalslag
som tradde i kraft 2001 slopades den forteckning 6ver exempel pa grunderna for visstidsavtal
som ingick i 1970 &rs arbetsavtalslag (320/1970). I regeringens proposition (RP 157/2000 rd, s.
63) konstaterades dock att vid bedomning av kravet pa grundad anledning ska dock 2 § 2 mom.
i lagen om arbetsavtal fran ar 1970 beaktas, det vill sdga 1) arbetets art, 2) vikariat, 3) praktik

6



eller annan dirmed jamforbar omsténdighet eller 4) nagon annan med foretagets verksamhet
eller med det arbete som ska utforas forknippad anledning.

Forarbetena till den géllande arbetsavtalslagen (RP 157/2000 rd, s. 64) innehaller en ndrmare
beskrivning av olika situationer dir det kan anses att en grundad anledning foreligger. Avtal for
viss tid ar for det forsta motiverade nér det ér fraga om utforande av ett visst bestdmt arbete eller
en viss bestimd arbetshelhet eller ndgot sddant kortvarigt visst bestimt arbete som arbetsgivaren
inte fortgdende later utféra. Vid bedomningen av forutséttningarna for att inga avtal for viss tid
ska man utover de speciella egenskaperna i sjélva arbetet 4ven beakta arbetets sérdrag ur varje
arbetsgivares synvinkel. A ena sidan kan sidana kriterier bland annat vara huruvida
arbetsgivaren med hénsyn till verksamhetens omfattning har mojlighet att fortgédende lata utfora
vissa arbeten som bor anses fristdende eller sjdlvstindiga och & andra sidan om arbetet stéller
sérskilda krav pa yrkesskicklighet som inte stills pd fast anstillda hos arbetsgivaren eller om
arbetsgivaren i allménhet inte 14ter utfora sidana arbeten.

Kravet pd grundad anledning kan dven uppfyllas i sdsongbetonade arbeten. Arbetet ar
sdsongbetonat om det endast utfors under en viss tid av aret eller om arbetsméngden okar
visentligt under tidsperioder som é&r kénda pé forhand. Arbetet kan anses vara sdsongbetonat,
om tillféllig arbetskraft endast behdvs under en kort tid. Om arbetet ddremot utfors periodiskt
varje ar, till exempel mellan nio och tio méanader, anses det i allménhet inte vara sdsongbetonat.
Vid prévning av ritten att ingd ett avtal for viss tid ska man beakta om arbetsgivaren bland annat
med hjdlp av en omorganisering av arbetet eller en gradering av semestertiderna har mojlighet
att erbjuda arbetstagarna annat arbete for den kvarstdende korta intervallen eller att i
arbetsavtalet komma dverens om ett kortvarigt avbrott i arbetet och lonebetalningen.

Arbetsgivaren kan anstélla extra arbetskraft genom avtal for viss tid &dven for en sérskild
bestédllning, om leveransen av bestéllningen nddvandigt krdver det. En fOrutsittning for
tillimpning av avtal for viss tid ar emellertid att arbetsgivaren har grundad anledning att anta
att arbetsgivaren efter leveransen av den aktuella bestéllningen inte har nigot nytt arbete att
erbjuda arbetstagarna i fraga.

Ett behov av vikarier kan ocksa utgoéra en grund for arbetsavtal for viss tid. Orsaken till behovet
av en vikarie har ingen betydelse, utan det vdsentliga dr endast att anstéllningsférhallandet for
den som &r franvarande fortsétter under tiden for ledighet till exempel pa grund av familjeskél,
studieledighet, sjukfranvaro, semester eller annan motsvarande franvaro.

Avtal for viss tid kan dven ingds om arbetsgivaren har ndgon annan grundad anledning som
hanfor sig till foretagets verksambhet eller det arbete som utfors, till exempel ett behov av extra
personal for att jamna ut produktionstopparna. Inom vissa branscher kan &ven en icke-etablerad
efterfraigan som beror pa att verksamheten inletts utgora en grundad anledning for att ingé
arbetsavtal for viss tid.

Det dr mojligt att anvénda arbetsavtal for viss tid, om det med tanke pd arbetsgivarens
verksamhet och de arbeten som ska utféras dr motiverat och avsikten inte ar att kringgé de
bestimmelser om uppséigningsskydd som har faststéllts for att skydda arbetstagarna.

Det finns bestimmelser om forbudet att sammanlénka arbetsavtal i 1 kap. 3 § 3 mom. i
arbetsavtalslagen. For att fornya ett arbetsavtal for viss tid fOrutsdtts att arbetsgivarens
arbetskraftsbehov inte dr permanent. Om flera arbetsavtal for viss tid har ingétts efter varandra,
forutsétts att det finns en grundad anledning for varje enskilda arbetsavtal. Nar flera visstidsavtal
efter varandra ingds mellan samma parter, ska de grundade anledningarna viga tyngre, ju fler
visstidsavtal som ingés mellan parterna. Ju fler arbetsavtal for viss tid som ingés efter varandra,
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desto starkare dr formodan om att behovet av arbetskraft &r permanent. Efter att ett
arbetskraftsbehov blivit permanent har arbetsgivaren inte lingre ndgon ritt att fortsitta ett
arbetsavtal i form av ett avtal som géller for viss tid.

2.1.2 Meddelande om permittering

Tiden for meddelande om permittering foregér permitteringen av en arbetstagare och dess syfte
ar att ge arbetstagaren en mdjlighet att bereda sig pa att arbetet och 16neutbetalningen avbryts.
Det finns bestimmelser om meddelande om permittering i 5 kap. 4 § 1 arbetsavtalslagen och 6
kap. 4 § i lagen om sjoarbetsavtal. Enligt bestimmelserna ska arbetsgivaren ge arbetstagaren ett
meddelande om permittering personligen senast 14 dagar innan permitteringen borjar. Om
meddelandet inte kan dverldmnas personligen, dr det tillatet att Gverlaimna det per brev eller
elektroniskt genom att iaktta samma meddelandetid. Grunden for permitteringen, den tid d& den
borjar och dess lingd eller uppskattade ldngd ska ndmnas i meddelandet.

Ett meddelande behover inte ges, om arbetsgivaren inte dr skyldig att betala 16n till arbetstagaren
for hela permitteringstiden pa grund av annan franvaro fran arbetet. Sddan franvaro kan vara till
exempel att en arbetstagare dr franvarande pa grund av familjeledighet, studieledighet eller
fullgérande av varnplikten.

Meddelandet ska dven delges en representant for de arbetstagare som permitteras.

Arbetsgivaren eller arbetsgivarnas forening samt arbetstagarnas riksomfattande forening eller
en medlemsforening till den far med stod av 13 kap. 7 § i arbetsavtalslagen och 13 kap. 9 § i
lagen om sjoarbetsavtal gora avvikande avtal om tiden for meddelande om permittering. I
kollektivavtalen har man kunnat anvénda den i lagen angivna tiden for meddelande om
permittering pa 14 dagar eller till denna del hdnvisa direkt till 5 kap. 4 § i arbetsavtalslagen. Det
ar ocksa mojligt att det 1 kollektivavtalen har avtalats om en kortare tid for meddelande om
permittering &n de 14 dagar som fOljer av arbetsavtalslagen. Det dr ocksd mojligt att
kollektivavtalet innehaller ett bemyndigande att pa lokal niva avtala annat om tiden for
meddelande om permittering.

En del av kollektivavtalen innehaller en Gverenskommelse om en tid pa 14 dagar for ett
meddelande om permittering, vilket motsvarar den nuvarande lagen. Detta 4r i hog grad fallet
till exempel i kollektivavtalen for industrisektorn och kollektivavtalet fér handelsbranschen.
Tiden for meddelande om permittering har p4 motsvarande sétt inte verenskommits separat till
exempel 1 kollektivavtalen for byggsektorn och fastighetstjdnster. Inom turism- och
forpldgnadsbranschen har man kommit 6verens om en tid for meddelande om permittering pé
sju dagar. Inom vélfairdsomradena har man kommit Gverens om en tid pa tre veckor for
meddelandet.

Nér en arbetsgivare och arbetstagare kommer dverens om permittering for viss tid kan de
fortfarande dven komma Overens om en kortare tid for meddelande om permittering med stod
av 5 kap. 2 § i arbetsavtalslagen eller 6 kap. 2 § i lagen om sjoarbetsavtal.

I 5 kap. 7 § i arbetsavtalslagen foreskrivs att om arbetsgivaren sidger upp en permitterad
arbetstagares arbetsavtal sa att det upphor medan permitteringen varar, har arbetstagaren rétt till
sin 10n for uppségningstiden. Fran Ionen for uppségningstiden far arbetsgivaren dra av 14 dagars
16n, om arbetstagaren har permitterats med iakttagande av mer &n 14 dagars lag- eller avtalsenlig
tid for meddelande om permittering. En motsvarande bestimmelse ingar i 6 kap. 7 § i lagen om
sjoarbetsavtal.



2.1.3 Ateranstillningsskyldigheten

Det finns bestimmelser om éateranstéillande av en arbetstagare i 6 kap. 6 § i arbetsavtalslagen
och 7 kap. 9 § i lagen om sjoarbetsavtal. Enligt bestimmelserna ska en arbetsgivare erbjuda
arbete at en tidigare arbetstagare som pa de grunder som anges i 7 kap. 3 eller 7 § i
arbetsavtalslagen eller 8 kap. 3 eller 6 § i lagen om sjoarbetsavtal har sagts upp och &r
arbetssokande i enlighet med lagen om ordnande av arbetskraftsservice (380/2023), om
arbetsgivaren inom fyra ménader frén det att anstdllningsforhéllandet upphorde behover
arbetstagare for samma eller liknande uppgifter som den uppsagda arbetstagaren utforde. Om
anstillningsforhallandet nédr det upphdrde hade fortgatt utan avbrott minst 12 ér, &r tiden for
ateranstillande emellertid sex ménader.

Fran och med borjan av ar 2017 forkortades den tidsméssiga lingden pé
ateranstéllningsskyldigheten. Malet med &ndringen var att sénka sysselsittningstroskeln och
saledes att frimja sysselsdttningen. Langden pé &teranstdllningsskyldigheten var tidigare nio
manader, oberoende av langden pé anstillningsforhallandet.

I enlighet med dess ordalydelse giller ateranstillningsskyldigheten for arbetstagare som sagts
upp av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker. Daremot géller skyldigheten inte bland
annat for arbetstagare som haft ett anstillningsforhallande for viss tid och inte heller
arbetstagare, vars arbetsavtal har sagts upp eller hiavts pa grund av en orsak som giller
arbetstagaren utifrdn den si kallade individuella grunden. Ateranstillningsskyldigheten
omfattar inte heller arbetstagare, vars arbetsavtal har upphort under provotiden.

Syftet med bestimmelsen &r att skydda arbetstagaren mot arbetsldshet och ge tillfille att terga
till ett arbete som motsvarar arbetstagarens yrkesskicklighet. Ateranstillningsskyldigheten
forebygger dessutom missbruk dir en arbetstagare sdgs upp av produktionsorsaker eller av
ekonomiska orsaker dven om de faktiska orsakerna till uppsidgningen géller arbetstagarens
person. Ateranstillningsskyldigheten efter att anstillningsforhdllandet har upphért betonar
arbetsgivarens lojalitetsplikt gentemot arbetstagaren och den &r en del av arbetstagarens
anstillningsskydd.

Med tanke pa tillimpningen av ateranstillningsskyldigheten ar det visentligt att arbetsgivaren
behover arbetstagare for samma eller liknande uppgifter. Ett arbete kan i allménhet anses vara
liknande, om det paminner om arbetstagarens tidigare arbetsuppgifter och arbetstagaren har
sadan yrkeskunskap, utbildning och tidigare arbetserfarenhet att han eller hon kan antas bli vald
till det aktuella arbetet, om det inte finns andra sokande.

For att  fullgbra  &teranstdllningsskyldigheten  ska  arbetsgivaren  fraga  av
arbetskraftsmyndigheten om en arbetstagare som tidigare sagts upp av ekonomiska orsaker eller
av produktionsorsaker fortfarande ar arbetssokande. Enligt 118 § i lagen om ordnande av
arbetskraftsservice har arbetsgivare for att fullgora skyldigheten enligt de lagar som géller
arbetsavtals- och tjinsteforhdllanden att ateranstilla uppsagda arbetstagare, tjinstemén och
tjdnsteinnehavare, oberoende av sekretessbestimmelserna och av andra begransningar av ritten
att fa uppgifter, ritt att avgiftsfritt av arbetskraftsmyndigheterna fa information om huruvida en
person som arbetsgivaren namngett dr arbetssokande vid arbetskraftsmyndigheten.

Skyldigheten att ateranstélla arbetstagare forutsitter inte att en uppsagd arbetstagare fortfarande
ar arbetslos, eftersom arbetssokanden dven kan vara ndgon annan &n en arbetslos person (HD
1991:24). Om en uppsagd arbetstagare utan godtagbart skél vigrar ta emot arbete som erbjuds,
dr arbetsgivaren inte skyldig att pa nytt erbjuda samma arbetstagare motsvarande arbete inom
ateranstéllningstiden (HD 1986 11 165).



Skyldigheten att ateranstélla en arbetstagare innebér att en uppsagd arbetstagare har fortur till
det arbete som erbjuds i forhallande till 6vriga arbetssdkande. En uppsagd arbetstagare forbigar
dven en mer kompetent utomstaende arbetssokande. En uppsagd arbetstagare forbigar ddremot
inte sddana arbetstagare, vars anstillningsforhéllande fortfarande géller. Permitterade
arbetstagare och deltidsanstéllda som Onskar mertidsarbete har séledes fortur till det arbete som
erbjuds.

I arbetsavtalslagen och lagen om sjoarbetsavtal regleras dven ateranstdllningsskyldigheten i
samband med Overlételse av rorelse.

Arbetsgivaren och arbetsgivarnas riksomfattande forening samt arbetstagarnas riksomfattande
forening eller en medlemsforening till den kan med stdd av 13 kap. 7 § i arbetsavtalslagen och
13 kap. 9 § i lagen om sjoarbetsavtal gora overenskommelser om ateranstéllningsskyldigheten
dven pa ett sétt som inte ligger i arbetstagarens intresse. Till exempel enligt foreskrifterna i vissa
branschers kollektivavtal dr det mojligt att avvika fran ateranstillningsskyldigheten genom ett
avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren i en situation dir arbetsavtalet sdgs upp eller
upphor. Dessutom ar det mojligt att man kommit overens om en personrelaterad eller regional
dimension for ateranstéllningsskyldigheten vilken avviker fran lagen.

2.2 Den internationella lagstiftningen
2.2.1 Arbetsavtal for viss tid

Enligt artikel 2 (3) 1 Internationella arbetsorganisationens, ILO, konvention nr 158 (1982), som
giller uppsdgning av ett tjansteforhallande pa arbetsgivarens initiativ, ska de som har
undertecknat avtalet ge tillrdckliga garantier for att man inte genom arbetsavtal for viss tid ska
kunna forsoka komma undan det skydd som konventionen garanterar arbetstagaren.
Konventionen innehéller foreskrifter bland annat om felfritt avslutande av ett
anstéllningsforhdllande  (tillitna och  forbjudna grunder for att avsluta ett
anstéllningsforhéllande) samt om uppsédgningstiderna. Konventionen kompletteras av
rekommendationen nr 166 (1982) om uppsédgning av anstéllningsavtal pd arbetsgivarens
initiativ. Enligt artikel 3 i rekommendationen bor det finnas tillrickliga garantier mot att
anstéllning for viss tid utnyttjas i syfte att kringgd det skydd som tillerkdnns arbetstagarna
genom konventionen om uppsédgning av anstillningsavtal och genom denna rekommendation. I
detta syfte kan exempelvis en eller flera av foljande atgéarder vidtas:

a) utnyttjandet av anstillning for viss tid begriansas till sddana fall i vilka
anstillningsforhallandet, antingen med hénsyn till arbetets art eller de omstiandigheter
under vilka arbetet ska utforas eller med hansyn till arbetstagarens intresse, inte kan
géilla tills vidare,

b) anstillningsavtal for viss tid, som inte dr att hdanfora till de fall som avses i (a), anses
som avtal om tillsvidareanstillning,

¢) anstdllningsavtal som tréffas for viss tid men som fornyas en eller flera génger anses,
utom i sddana fall som ndmns i punkten (a), som avtal om tillsvidareanstéllning.

I frdga om Europeiska unionens lagstiftning bor sarskilt radets direktiv 1999/70/EG som géller
visstidsarbete beaktas nir bestimmelser utfirdas om arbetsavtal for viss tid. Genom direktivet
har man genomfort det ramavtal om visstidsarbete som ingatts mellan Europeiska fackliga
samorganisationen (EAY), Europeiska industri- och arbetsgivarorganisationen (UNICE) och
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Europeiskt centrum for offentliga foretag (CEEP). Finland har satt i kraft den lagstiftning som
behovs for att iaktta direktivet genom arbetsavtalslagen.

Syftet med ramavtalet ar att forbattra kvaliteten pé visstidsarbete genom att sdkerstélla att
principen om icke-diskriminering tillimpas. Ett ytterligare syfte med avtalet &r att skapa ramar
for att forebygga sadant missbruk som beror pé& anvindning av arbetsavtal eller
anstillningsforhallanden som pé upprepat sitt ingétts for viss tid.

Avtalet innehaller inga bestimmelser om pa vilka forutséttningar ett arbetsavtal for viss tid kan
ingds. I de allménna dvervdgandena i avtalet konstateras emellertid att tillsvidareanstillning &r
det generella anstéllningsforhéllandet. Dessutom konstateras att tillimpning av
visstidsanstillning pa objektiva grunder &r ett sétt att forhindra att denna anstéllningsform
missbrukas.

Avtalet tillimpas pé arbetstagare som har ett sddant arbetsavtal eller anstillningsforhallande
som faststills i lag, kollektivavtal eller enligt respektive medlemsstats praxis. Enligt avtalet
avses med "visstidsanstdlld" en person, som direkt med arbetsgivaren har ingatt ett
anstéllningskontrakt, vars langd faststillts pa grundval av objektiva kriterier som att det géller
fram till ett visst datum, till dess en viss uppgift har utforts eller med anledning av en sérskild
hindelse. I avtalet faststills &ven vad som avses med "en jamforbar tillsvidareanstalld".

Diskriminering &r forbjuden enligt avtalets klausul 4, som géller visstidsarbete. Nér det géller
anstillningsvillkor, ska visstidsanstdllda inte behandlas mindre fordelaktigt &n jamforbara
tillsvidareanstillda enbart p&4 grund av att de har en visstidsanstéllning, om detta inte kan
motiveras pa objektiva grunder. I forekommande fall ska pro rata temporis -principen tillimpas
pa arbetsavtal for viss tid. De krav som hinfor sig till sérskilda arbetsvillkor ska vara desamma
for visstidsanstdllda och ordinarie anstdllda, om tjdnstgéringstid av olika ldngd inte kan
motiveras pa objektiva grunder.

Man har forsokt undvika missbruk av avtal for viss tid som foljer pd varandra. Enligt klausul 5
i avtalet ska man strdva efter att infora en eller fler av foljande atgidrder, om motsvarande
juridiska dtgarder for att forhindra missbruk inte &r tillgéngliga:

a) bestimmelser om objektiva grunder for fornyad visstidsanstéllning

b) bestimmelser om en Ovre sammanlagd tidsgridns for flera p&4 varandra f6ljande
visstidsanstillningar

¢) bestimmelser om hur manga ganger en visstidsanstéllning far férnyas.

Medlemsstaterna och/eller arbetsmarknadens parter kan vid behov faststdlla pé vilka
forutsattningar arbetsavtal eller anstéllningsforhéllanden for viss tid ska betraktas som flera pa
varandra f6ljande avtal eller arbetsavtal som géller tills vidare eller anstéllningsforhallanden.

Avtalet forutsitter inte att medlemsstaterna reglerar ett forsta arbetsavtal for viss tid som ingés
med arbetstagaren.

Europeiska unionens domstol (nedan EU-domstolen eller domstolen) har bedomt fall som har
gillt klausul 5.1 a i avtalet, det vill sdga en grundad anledning att fornya arbetsavtal for viss tid.
Det ir inte ként att det finns avgoranden av EU-domstolen som géller underpunkterna b och ¢ 1
den ndmnda klausulen. Overlag har EU-domstolen i fradga om klausul 5 i ramavtalet ansett att
medlemsstaterna till denna del har provningsritt, eftersom de kan besluta att vidta en eller flera
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av de atgirder som ndmns i 1 a—1 c i klausulen eller alternativt anvinda andra existerande
atgirder genom att alltid beakta behoven hos séirskilda omraden och/eller arbetstagargrupper.
Séledes faststéller klausul 5.1 i ramavtalet ett allmént mal for medlemsstaterna att hindra sddana
missbruk, men de ges utrymme att vélja metoderna for att uppné detta mal, sa lange som de inte
dventyrar ramavtalets mal eller dess effektiva verkan (Perez Lopez, C -16/15 och de domar som
det hanvisats till i den).

EU-domstolen har dven tagit stillning till tilldtligheten for arbetsavtal for viss tid dé
arbetsgivaren har ett permanent behov av arbetskraft. Aven till denna del har EU-domstolens
avgoranden gillt tolkningen av klausul 5.1 a om sakligt motiverade grunder.

I domen Sanchez Ruiz m.fl., C-103/18 och C-429/18 ansidg domstolen att fornyelse av
visstidsanstillningar for att tillgodose behov som i sjilva verket inte &r tillfalliga utan tvirtom
konstanta och varaktiga inte kan anses motiverad i den mening som avses i klausul 5.1 a i
ramavtalet, till den del som en sddan anvéndning av visstidsanstédllningar stér i direkt strid med
den premiss som ramavtalet vilar pa, det vill sdga att tillsvidareanstillning &r den generella
anstéllningsformen, 4ven om visstidsanstéllningar ar kdnnetecknande for vissa branscher, yrken
och verksambheter. lakttagande av klausul 5.1 a i ramavtalet krdver sdledes att man konkret
kontrollerar att man genom fornyelse av flera pa varandra f6ljande visstidsanstéllningar syftar
till att tillgodose tillfalliga behov och att en nationell bestimmelse inte de facto anvinds for att
tacka permanenta och kontinuerliga behov av personal hos arbetsgivaren. Klausul 5 i ramavtalet
ansags vara ett hinder for saddan nationell lagstiftning och rittspraxis dar fornyande av
tidsbestdmda anstéllningsforhéllanden pa varandra anses vara berdttigat utifrdn "motiverade
grunder” enligt klausul 1 a redan endast utifran den grunden att bakgrunden till fornyandet var
de anstdllningsgrunder som avsags i den aktuella lagstiftningen, det vill sidga ett nddvandigt
behov, en braddskande situation eller genomférandet av tillfdlliga, konjunkturrelaterade eller
extra projekt, eftersom en sadan nationell lagstiftning och rittspraxis inte hindrade den aktuella
arbetsgivaren fran att i praktiken svara pa permanenta och kontinuerliga personalbehov genom
sddana fornyanden.

Aven i domen MIUR och Ufficio Scolastico Regionale per la Campania, C-282/19, ansig EU-
domstolen att enkom den omstandigheten att den aktuella nationella lagstiftningen i huvudmaélet
kunde motiveras med ett siddant skdl som avses i den ndmnda fOreskriften, inte kan vara
tillrdckligt for att gora bestimmelsen Gverensstimmande med foreskriften i ramavtalet, om det
kommer fram att den konkreta tillimpningen av denna bestdmmelse i verkligheten leder till
missbruk av tidsbestdmda arbetsavtal som foljer pa varandra.

Enligt klausul 5 1 ramavtalet om visstidsarbete kan medlemsstaterna och/eller
arbetsmarknadsparterna vid behov faststilla under vilka forutsdttningar arbetsavtal eller
anstillningsforhallanden for viss tid anses folja pa varandra. S& ldnge som ett effektivt
genomforande av ramavtalet tryggas, har medlemslianderna till denna del handlingsutrymme.
EU-domstolen har ansett att nationell lagstiftning strider mot klausul 5 i ramavtalet i det fall d&
den foreskriver att endast arbetsavtal eller anstéllningsforhéllanden for viss tid med en
tidsperiod under 20 arbetsdagar mellan dem ska betraktas som konsekutiva pa det sitt som avses
i klausulen. Enligt EU-domstolen dventyrar en sa sndv tolkning malet med, syftet med och en
effektiv verkan av ramavtalet, eftersom den mojliggor att arbetstagare ar efter ar anstélls 1 ett
osdkert anstéllningsforhéllande. 1 praktiken har en arbetstagare oftast inte ndgon annan
mdjlighet &n att godkdnna avbrott pa omkring 20 arbetsdagar i visstidsanstillningar som foljer
pd varandra. En sddan typ av nationell lagstiftning kan leda till att ett stort antal av
anstillningsforhallandena utesluts frdn det ramavtalsenliga skyddet och mojliggor att
arbetsgivarna missbrukar visstidsanstdllningar. (Mal C-212/04, Konstantinos Adeneler m.fl.
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mot, Ellinikos Organismos Galaktos (ELOG) se punkterna 84-86 och 89 och punkt 2 i
domslutet).

Ramavtalet om visstidsarbete innehdller likasd en foreskrift om det s& kallade
forsémringsforbudet. Enligt klausul 8 i avtalet &r genomférande av avtalet inte en giltig grund
for att forsdmra den allménna nivén pé arbetstagarnas skydd inom avtalets tillimpningsomrade.
I EU-domstolens dom i méalet Mangold, C-144/04 anség domstolen att det av lydelsen av klausul
8.3 1 ramavtalet foljer att genomfdrandet av detta avtal inte utgér en skidlig grund for
medlemsstaterna att séinka den allménna skyddsnivd som garanterades i den nationella
rittsordningen for de arbetstagare som omfattas av avtalet. A andra sidan #r en sinkning av
skyddsnivén for arbetstagare inom omradet for tidsbegrinsade anstéllningsavtal inte som sddan
forbjuden enligt ramavtalet nir den inte har ndgot samband med genomférandet av detta.
Forsamringsforbudet har inte varit ett hinder for lagstiftning genom vilken den élder vid vilken
anstillningsavtal for begrinsad tid kan ingéds utan begrdnsningar sénks, nir syftet ar att frimja
sysselsdttningen och sinkningen saknar samband med genomforandet av nimnda ramavtal.?

Aven Internationella arbetsorganisationen ILO:s konvention nr 158 om uppsigning av
anstéllningsavtal pa arbetsgivarens initiativ innehéller skyldigheter i anknytning till arbetsavtal
for viss tid. I artikel 2.3 i konventionen forutsitts att det ska finnas tillrickliga garantier mot att
anstillning for viss tid utnyttjas i syfte att kringgd det skydd som tillerkdnns arbetstagarna
genom denna konvention.

Nér bestdmmelser utfirdas om anmélningsskyldigheter for arbetsgivare vilka géller
visstidsanstillda ska man beakta de skyldigheter som f6ljer av Europaparlamentets och rédets
direktiv (EU) 2019/1152 om tydliga och forutséigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, nedan
aven arbetsvillkorsdirektivet. Artikel 12 i direktivet innehéller bestimmelser om 6vergéng till
en annan anstéllningsform. Medlemsstaterna ska sdkerstélla att en arbetstagare med minst sex
manaders tjanstgdring hos samma arbetsgivare, och som har avslutat sin provanstillning i
foreckommande fall, kan begira en anstillningsform med mer forutsdgbara och trygga
arbetsvillkor, om tillgdngligt, och fé ett motiverat skriftligt svar. Medlemsstaterna fér sétta en
grins for hur ofta begiranden som utloser skyldigheten enligt denna artikel kan goras.
Medlemsstaterna ska dessutom sédkerstilla att arbetsgivaren ldmnar det motiverade skriftliga
svar som avses i punkt 1 inom en manad efter en sddan begéran. Nér det géller fysiska personer
som dr arbetsgivare samt mikroféretag och sma och medelstora foretag, far medlemsstaterna
foreskriva att denna tidsfrist forlangs till hogst tre manader och medge ett muntligt svar pa varje
liknande begidran av samma arbetstagare, om motiveringen fOor svaret ndr det giller
arbetstagarens situation forblir oférandrad. Artikel 12 i direktivet har genomforts i Finland
genom regleringen i 2 kap. 16 § i arbetsavtalslagen.

2.2.2 Ateranstillningsskyldigheten och meddelande om permittering
ILO:s rekommendation nr 166 (1982) om avslutande av ett anstéillningsforhdllande av

arbetsgivaren  innehéller  foreskrifter —om  &teranstillning av en  arbetstagare.
Rekommendationerna dr inte bindande for medlemsstaterna.

21 fallet hade det arbetsavtal som ingétts med arbetstagaren en karaktir av ett forsta och enda
arbetsavtal, varfor EU-domstolen ansag att det inte fanns nagot behov av att svara pé fragan om
forhéllandet mellan den nationella lagstiftningen och klausul 5.1 i ramavtalet.
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Enligt artikel 24 i rekommendationen ska arbetstagare som har sagts upp av ekonomiska,
teknologiska, strukturella eller liknande skil ges foretrddesrétt till &teranstillning, om
arbetsgivaren pa nytt behover arbetstagare med jamforbara kvalifikationer, under forutsattning
att de inom en viss tid sedan de ldamnade anstéillningen har uttryckt en 6nskan att ateranstéllas.
Det dr mojligt att faststélla en tidsgréns for foretréadet.

I friga om meddelande om permittering finns det inte randvillkor som har sitt ursprung i den
internationella regleringen.

2.2.3 Kollektivavtalsparternas avtalsautonomi

Skrivningarna i regeringsprogrammet om fOrkortningen av tiden for meddelande om
permittering och slopandet av ateranstidllningsskyldigheten for foretag med férre dn 50
arbetstagare innehéller en tanke om en maximalt tvingande lagstiftning. Enligt skrivningarna
kan bestimmelser om de nidmnda drendena “iakttas oberoende av vad som anges i
kollektivavtalet”. Det handlar om maximalt tvingande reglering i den meningen att skrivningar
i kollektivavtalen vilka giller kollektivavtalsparterna och ar lingre géende med tanke pa
arbetstagarens intresse i praktiken kan bli betydelselosa i friga om dessa fragor, om
arbetsgivaren kan asidosétta dem och iaktta bestimmelserna i lagen.

Tillatligheten for maximalt tvingande reglering ska bedémas med tanke pa flera internationella
forpliktelser som binder Finland. Det betydelsefulla i bedomningen utgdrs i synnerhet av ILO:s
konventioner om den fackliga foreningsfriheten och den kollektiva forhandlingsritten,
Europaradets reviderade sociala stadga och dvervakningspraxis for dessa konventioner. Den
fackliga foreningsfriheten och den kollektiva forhandlingsritten har tryggats dven i FN:s
konvention om medborgerliga och politiska réttigheter, FN:s konvention om ekonomiska,
sociala och kulturella réttigheter, Europeiska ménniskoréttskonventionen och Europeiska
unionens stadga om de grundldggande réttigheterna.

Genom ILO:s konvention angéende foreningsfrihet och skydd for organisationsrétten nr 87 (RP
58/1949 rd, FordrS 45/1949) skyddas arbetsmarknadsparternas autonomi. Enligt artikel 3 i
konventionen skola arbetar- och arbetsgivarorganisationer 4dga ritt att avfatta sina stadgar och
reglementen samt utse sina representanter i full frihet, organisera sin férvaltning och verksamhet
samt faststdlla sitt handlingsprogram. Offentliga myndigheter skola avhalla sig fran varje
ingripande, som begransar denna rétt eller inverkar menligt pa dess lagenliga utdvande. Enligt
artikel 8.2 i konventionen fér landets lagar inte avfattas eller tillimpas s& att de begrinsar de
garantier som faststills i konventionen. I ILO:s konvention nr 98 om tillimpningen av
principerna for organisationsritten och den kollektiva forhandlingsriatten (RP 19/1951 rd,
FordrS 32/1951) forutsétts att medlemsstaterna skyddar arbetstagarna mot verksamhet som
riktar sig mot facklig organisering. I enlighet med artikel 4 i konventionen ska frivilliga
kollektivavtalsforhandlingar mellan arbetsmarknadsparterna framjas.

Konvention nr 154 (RP 86/1982 rd och FordrS 71/1983) giller frimjande av kollektivt
forhandlingsfoérfarande. Konvention nr 154 och den kompletterande rekommendationen nr 163
ar avgorande for att frimja och genomfora de grundlidggande principerna i konvention nr 98 i
praktiken. Dessa kompletterar konvention nr 98 genom att faststélla vilka typer av atgarder som
kan godkénnas for att frdmja kollektivavtalsforhandlingar. Det finns manga olika sétt att
genomfora skyldigheterna i konventionen, med respekt for de olika nationella ssmmanhangen,
de ekonomiska och sociala forhdllandena, de rittsliga ramarna och systemen for
arbetsmarknadsrelationer.
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Enligt artikel 2 i konventionen betecknar termen "kollektiva forhandlingar” alla férhandlingar
mellan & ena sidan en arbetsgivare, en grupp arbetsgivare eller en eller flera
arbetsgivarorganisationer och & andra sidan en eller flera arbetstagarorganisationer i syfte

a) att bestimma arbets- och anstéllningsvillkor och/eller
b) att reglera relationerna mellan arbetsgivare och arbetstagare och/eller

c) att reglera relationerna mellan arbetsgivare och deras organisationer och en eller flera
arbetstagarorganisationer.

Enligt artikel 4 i konventionen ska bestdmmelserna i denna konvention tillimpas genom
nationell lagstiftning fOrsavitt de inte bringas i tillimpning genom kollektivavtal eller
skiljedomsforfarande eller pd annat sitt som &r forenligt med nationell praxis. I artikel 5 anges
att atgédrder anpassade till forhéallandena i1 varje land ska vidtas for att framja kollektiva
forhandlingar. Syftet med de atgirder som avses i foregaende stycke ska vara att:

a) mojliggora kollektiva forhandlingar for alla arbetsgivare och alla grupper av
arbetstagare inom de omréden av arbetsmarknaden som ticks av denna konvention,

b) successivt utstracka kollektiva forhandlingar till alla fragor som anges i artikel 2 a), b)
och c¢) i konventionen,

c) uppmuntra  faststillandet av  procedurregler = varom  arbetsgivar-  och
arbetstagarorganisationer kan enas,

d) undvika att kollektiva forhandlingar hindras genom avsaknad av regler for det
forfarande som skall anvéndas eller genom att siddana regler ar otillrickliga eller
oldmpliga,

e) utforma organ och forfaranden for avgorande av arbetstvister sa att de bidrar till att
framja kollektiva forhandlingar.

ILO:s konvention nr 135 géller skydd av arbetstagarrepresentanter i foretaget och underlattande
av deras verksamhet. Konventionen har kornpletterats genom rekommendation nr 143. Enligt
artikel 3 i konventionen avses med uttrycket “arbetstagarnas representanter” personer vilka pa
grund av nationell lagstiftning eller praxis dr erkdnda som sddana, antingen de ér fackliga
representanter, dvs. representanter utsedda eller valda av fackforenmgar eller av medlemmar i
sddana fOreningar, eller valda fortroendemin, dvs. representanter, som fritt valts av
arbetstagarna 1 foretaget i enlighet med bestdmmelser i nationell lagstiftning eller i
kollektivavtal och vilkas uppgifter inte omfattar atgérder som erkdnns sédsom uteslutande
forbehallna de fackliga organisationerna i vederborande land. Enligt artikel 4 i konventionen
kan i nationell lagstiftning, kollektivavtal, skiljedomsutslag eller domstolsbeslut bestimmas
vilket eller vilka slag av arbetstagarrepresentanter som skall &tnjuta det skydd och de férmaner
som avses i denna konvention.

Artikel 5 1 konventionen behandlar en situation dér ett fOretag innehaller séavél
fackforeningsforetradare som valda fortroendemén. Artikeln kridver att om sa erfordras, ska
lampliga atgirder vidtas dels for att garantera att forekomsten av valda fortroendemén inte
utnyttjas for att undergriava vederborande fackliga organisationers eller deras representanters
stillning, dels for att frdmja samarbete 1 alla hithorande fragor mellan de valda
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fortroendeménnen samt de fackliga organisationerna och deras representanter. Enligt artikel 5 i
konventionen kan det anses mojligt att foretradarna arbetar sida vid sida pa arbetsplatsen.

I rekommendation nr 143 avses med uttrycket ”arbetstagarnas representanter” sidana personer
vilka pé grund av nationell praxis &r erkénda som saddana, antingen de 4r representanter utsedda
eller valda av fackforeningar eller av medlemmar i sddana foreningar.

2.2.3.1 Overvakningspraxis betriffande ILO:s konventioner

Frivilliga kollektivavtalsforhandlingar och séledes avtalsparternas autonomi dr en fundamental
del av principerna om foreningsfrihet. Enligt ILO:s kommitté for foreningsfrihet (Committee
on Freedom of Association, nedan CFA) é&r rétten att forhandla fritt med arbetsgivarna om
arbetsforhallandena en vésentlig del av organisationsfriheten, och fackférbunden ska ha rétt att
genom kollektivavtal eller andra lagliga medel striva efter att forbéttra levnads- och
arbetsforhallandena for de personer som de foretrdder. Myndigheter ska avhélla sig fran varje
ingripande som begransar denna ratt eller hindrar dess lagenliga utovande. Sddant ingripande
verkar krdnka principen om att arbetstagare och arbetsgivarorganisationer ska ha ritt att
organisera sin verksamhet och utarbeta sitt program. (ILO, Compilation of decisions of the
Committee on Freedom of Association, punkt 1313, 1232). Kommittén for foreningsfrihet har
konsekvent ansett att det hor till den lagstiftande myndigheten att faststilla de juridiska
minimikrav for anstillnings- eller tjénstgoringsvillkor vilka den inte anser paverka eller hindra
framjandet av forhandlingar mellan tva parter for att faststilla anstillningsvillkor, i enlighet med
artikel 4 i konvention nr 98 (ILO, Compilation of decisions of the Committee on Freedom of
Association, punkt 1312).

Utgangspunkten for tolkningarna av kommittén for foreningsfrihet ar att det ankommer pa
parterna att besluta om forhandlingsféremélet. Enligt kommittén for foreningsfrihet kan
foremalet for kollektivavtalsforhandlingar vara till exempel typen av det avtal som erbjuds till
arbetstagarna, Ioner, forméaner och erséttningar, arbetstid, semester, urvalskriterier vid
uppsdgning, kollektivavtalets tickning, beviljande av facklokaler inklusive tilltride till
arbetsplatsen och dessa drenden ska inte ldmnas utanfor kollektivavtalsforhandlingarna. Enligt
kommittén for foreningsfrihet strider de atgérder som myndigheterna vidtagit ensidigt for att
begrinsa tillampningsomradet for forhandlingsfragorna med konvention nr 98. Trepartssamtal
om frivillig beredning av riktlinjerna for kollektiva forhandlingar &r ett synnerligen
andamalsenligt sétt att l0sa dessa problem. (ILO, Compilation of decisions of the Committee on
Freedom of Association, punkt 1289-1291). Lagstiftning enligt vilken arbetsministeriet har
behorighet att reglera 16ner, arbetstid, ledigheter och arbetsvillkor sa att dessa foreskrifter ska
iakttas i kollektivavtal och séledes s att sidana viktiga aspekter som géller arbetsforhéllandena
inte omfattas av kollektivavtalsférhandlingarna stér inte i samklang med artikel 4 i konvention
nr 98 (ILO, Compilation of decisions of the Committee on Freedom of Association, punkt
1299).

Enligt principen om fri och frivillig kollektivavtalsforhandling i artikel 4 i konvention nr 98 ska
faststédllandet av forhandlingsnivan i visentlig grad dverlatas pa parterna och forhandlingsnivan
ska darfor inte faststillas genom lag eller genom forvaltningsmyndighets beslut eller rittspraxis.
CFA har inte i desto hdgre grad tagit stéllning for forhandlingar som fors vare sig pa branschniva
eller pa foretagsniva. Den grundldggande principen ar att faststillandet av forhandlingsnivan i
kollektiva forhandlingar i vésentlig grad ska Gverlatas &t parterna.

I anknytning till kollektivavtalsforhandlingar inom den offentliga sektorn har kommittén for
foreningsfrihet konstaterat att det finns vissa drenden som tydligt i forsta hand eller vasentligt
géller ledningen och skotseln av statlig affarsverksamhet och som utifrén rimliga grunder kan
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anses falla utanfor forhandlingen. Det star lika klart att vissa andra drenden ar fragor som i forsta
hand eller vésentligt giller arbetsvillkoren och som inte ska anses falla utifrdn
kollektivavtalsforhandlingarna. Aven om det antal anstdllda eller avdelningar som paverkas av
de ekonomiska svarigheterna kan anses vara drenden som primirt eller visentligt anknyter till
statens ledning av afférsverksamhet och statens verksamhet, vilka rimligen kan hallas utanfor
forhandlingen, omfattar det bredare spektret av anstéllningsforhéllandet fragor som primért eller
viasentligt giller anstillningsvillkoren, sasom uppsédgningsritten eller ersittningar, och som inte
ska ldmnas utanfor kollektivavtalsforhandlingarna (ILO, Compilation of decisions of the
Committee on Freedom of Association, punkt 1300-1301).

Kommittén for foreningsfrihet har pamint att om man forlitar sig pad de lagstadgade
begrénsningarna vid kollektivavtalsforhandlingar, kan det pa lang sikt visa sig vara endast
menligt och instabilt i anstéllningsforhdllandena, eftersom det gor att arbetstagarna gir miste
om den grundldggande rittigheten och metoderna att frimja deras ekonomiska och sociala
intressen. De statliga organen ska avhélla sig fran att ingripa i dndringar i innehéllet i
kollektivavtal som utarbetats pa ett fritt sétt och kollektiva forhandlingar mellan parterna. Det
dr motiverat att ingripa i gillande kollektivavtal endast av vigande skl som géller social rattvisa
och ett allmént intresse. Om man genom myndighetsdtgéirder i huvudsak stravar efter att
sdkerstélla att forhandlingsparterna understiller sina intressen regeringens nationella
finanspolitik, oberoende av om de godkénner denna politik, stir detta inte i samklang med de
allmént godkénda principerna, enligt vilka arbetstagare och arbetsgivarorganisationerna ska ha
rétt att fritt ordna sin verksamhet och utarbeta sitt program. (ILO, Compilation of decisions of
the Committee on Freedom of Association, punkt 1422, 1424-1426, 1431.)

Kommittén for foreningsfrihet har likasd beddmt begrinsningar av den kollektiva
forhandlingsfriheten i samband med ekonomiska kriser. Enligt kommittén ar dess uppgift inte
att ta stdllning till giltigheten for de ekonomiska motiveringar som &beropas for att motivera
atgiarder som giller begriansning av styrelsens kollektivavtalsforhandlingar. Kommittén har
pamint att atgirder som eventuellt vidtas pa grund av exceptionella forhdllanden ska vara
tempordra, med beaktande av de allvarliga negativa foljderna for arbetstagarna och deras
sérskilda inverkan pa arbetstagare i sarbar stillning. Begriansningen av kollektiva forhandlingar
ska foregés av konsultering av arbetstagarnas och arbetsgivarnas organisationer i syfte att nd en
overenskommelse. (ILO, Compilation of decisions of the Committee on Freedom of
Association, punkt 1434, 1421).

Om regeringen som en del av sin stabilitetspolitik anser att det inte &r mdjligt att komma Sverens
om lonerna genom kollektivavtal, ska en sddan begriansning stéllas som en exceptionell atgird
och endast i den man som det dr oundgingligt utan att 6verskrida en rimlig tid och tillrdckliga
garantier ska fogas till den for att trygga arbetstagarnas levnadsniva. En trearsperiod, under
vilken kollektivavtalsforhandlingar har begrinsats i en kontext av stabiliseringspolitik, har
ansetts utgora en avsevird begriansning och konsekvenserna av sadan lagstiftning ska upphora
senast vid de tidpunkter som ndmns i lagen eller redan tidigare om den finansiella och
ekonomiska situationen forbéttras. Tre ar langa begrénsningar av kollektiva forhandlingar har
ansetts vara for langa. (ILO, Compilation of decisions of the Committee on Freedom of
Association, punkt 1456-1458.)

2.2.3.2 Den reviderade europeiska sociala stadgan
Artikel 5 i den reviderade europeiska sociala stadgan (FordrS 78-80/2002) giller staternas

skyldighet att utarbeta lagstiftning sa att den inte krénker ritten att bilda och bli medlem i
fackliga organisationer. Artikel 6 ror kollektiv forhandlingsrdtt. Dar krévs att
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konventionsstaterna ser till att den kollektiva forhandlingsrétten kan utdvas pa ett effektivt sitt.
For att uppna detta méal ska medlemsstaterna ata sig

1. att frimja gemensamt samrdd mellan arbetstagare och arbetsgivare,

2. att dir s& dr nddvindigt och lampligt, frimja ett forfarande med frivilliga
forhandlingar mellan, & ena sidan arbetsgivarna eller deras organisationer och,
4 andra sidan, arbetstagarnas organisationer for att uppnd en reglering av
arbetsvillkoren genom kollektivavtal,

3. att frimja inforande och tillimpning av ett lampligt forfarande for forlikning
och frivillig skiljedom i arbetstvister,

4. arbetstagarnas och arbetsgivarnas ritt att vidta kollektiva &tgérder i hdndelse av
intressekonflikt, déri inbegripet strejk, om inte annat foljer av forpliktelser
enligt gillande kollektivavtal.

Enligt europeiska kommittén for sociala réttigheters tillsynspraxis gillande artikel 6.2 far de
fordragsslutande staterna inte blanda sig i fackforbundens frihet att sjdlva bestimma vilka fragor
de vill reglera i kollektivavtal och vilka lagliga metoder som ska anvidndas for att frimja och
forsvara de berorda arbetstagarnas intressen. Fackforbunden méste kunna arbeta for att forbattra
arbetstagarnas nuvarande levnads- och arbetsvillkor, och fackférbundens rittigheter far inte
begrdnsas genom lagstiftning for att uppna minimivillkor.? De situationer dér lagstiftningen
tillater att arbetstagarna ensidigt inte tillimpar villkor som overenskommits i kollektivavtal
strider mot artikel 6.2.* Enligt artikel G i den reviderade europeiska sociala stadgan kan dessa
rattigheter begrinsas pa sétt som anges i lag och som ér nodvéndiga i ett demokratiskt samhélle
som garanti for andras fri- och rittigheter eller som skydd for samhéllets intresse, den nationella
sikerheten eller allmén hélsa eller moral.

2.2.4 Skyddet mot forbjuden diskriminering

Finland har forbundit sig att iaktta ILO:s konventioner nr 111 (diskriminering i frdga om
anstillning och yrkesutdvning) och nr 156 (jamstdlldhet mellan manliga och kvinnliga
arbetstagare: arbetstagare med familjeansvar). Enligt artikel 3.1 i konvention nr 156 ska varje
medlemsstat, i syfte att skapa reell jaimstilldhet mellan manliga och kvinnliga arbetstagare, i sin
nationella politik stréva efter att gora det mojligt for personer med familjeansvar som har eller
onskar fa forvirvsarbete att utova sin rétt att gora detta utan att utsittas for diskriminering och,
sd ldngt det &r mojligt, utan konflikt mellan yrkes- och familjeansvar. [ Finland har
skyldigheterna enligt konventionen genomforts genom bestdmmelserna i bland annat
jémstélldhetslagen och diskrimineringslagen.

3 Digest of the case law of the European Committee of Social Rights, 2023 och Swedish Trade Union
Confederation (LO) and Swedish Confederation of Professional Employees (TCO) v. Sweden,
Complaint no. 85/2012, decision of admissibility and the merits of 3 July 2013.

4 Digest of the case law of the European Committee of Social Rights, 2023, s. 89.
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2.3 Praxis
2.3.1 Anstéllningsforhallanden for viss tid

Finland har en storre andel lontagare med anstéllningsforhallanden for viss tid d4n 6vriga EU-
lander. I EU-landerna hade i snitt 13,5 procent av ldntagarna i aldern 15-74 é&r ett
anstéllningsforhéllande for viss tid ar 2023. I Finland &r andelen den femte hogsta i EU-
landerna, 15,8 procent. Andelen &r klart hogst i Nederlédnderna (27,4 %) och den dr hogre dn i
Finland &dven i flera andra sydeuropeiska ldnder: i Portugal, Spanien och Italien. Det finns minst
anstéllningsforhéllanden for viss tid i dstra Europa.

Anstéllningférhallanden for viss tid bland I6ntagarna i EU-landerna, 2023
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KALLA: Eurostat, Labour Force Survey, databastabeller [himtad 9.9.2024]

Enligt Statistikcentralens Arbetskraftsundersokning® har andelen anstillningsforhallanden for
viss tid 1 Finland 6kat en aning under &ren 2009-2023, i de fall for vilka det finns jaimforbar

5> De uppgifter som rapporterats av Eurostat 4r inte helt enhetliga med de uppgifter som
Statistikcentralen rapporterat i Arbetskraftsundersokningen. I bagge undersdkningar baserar sig
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information. Andelen var ldgst &r 2009 (14,8 %) och andelen sjonk dven under coronaaret 2020
(15,0 %). Andelen visstidsanstillda l1ontagare var hogst ar 2022 (17,2 %). Ar 2023 var 16,7
procent av lontagarna i aldern 15-74 &r i ett anstéllningsforhéllande for viss tid enligt
Statistikcentralen.

Anstéllningsforhallanden for viss tid dr avsevirt vanligare bland kvinnor &dn bland mén. Enligt
Statistikcentralens Arbetskraftsundersdkningen hade 19,1 procent av de kvinnliga lontagarna
och 14,2 procent av de manliga Iéntagarna ett anstillningsforhallande for viss tid &r 2023. Ar
2023 uppgick de visstidsanstéllda kvinnliga 16ntagarna till 225 000 och de manliga 16ntagarna
till 159 000. De som arbetar inom den offentliga sektorn har avsevirt oftare ett
anstillningsforhallande for viss tid in de som arbetar inom den offentliga sektorn. Ar 2023 var
siffran inom den offentliga sektorn 24,8 procent och 13,0 procent inom den offentliga sektorn.
Numerért sett hade 163 000 1ontagare i den offentliga sektorn och 210 000 lontagare i den
privata sektorn ett anstéllningsforhéllande for viss tid.

Anstéllningférhallanden for viss tid bland I6ntagarna, man och kvinnor i
aldern 15-74 ar, 2009-2023 (%)
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uppgifterna pa Arbetskraftsundersokningen, men Eurostats uppgifter har redigerats for behoven for en
internationell jaimforelse pa ett sdtt som avviker frdn den nationella rapporteringen. Andelen
visstidsanstéllda i Finland var enligt Eurostats granskning 15,8 % &r 2023, medan motsvarande andel i
Statistikcentralens granskning var 16,7 %.
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KALLA: Statistikcentralen, Arbetskraftsundersokningen, databastabeller [hiimtat 9.9.2024]

Andelen anstéllningsforhéllanden for viss tid &r accentuerad dven bland 16ntagare som inte ar
fodda i Finland. Enligt uppgifterna i databasen Eurostats Labour Force Survey (LFS) [himtat
9.9.2024] var andelen 16ntagare som var fodda annanstans dn i mallandet och som hade ett
anstéllningsforhéllande for viss tid i snitt 17,8 procent i EU-ldnderna &r 2023. Motsvarande
andel i Finland &r 21,4 procent. Anstéillningsforhallanden for viss tid dr vanligare bland yngre
lontagare. Av lontagarna i Finland i aldern 15-29 &r var 30,0 procent av méannen och 34,9

procent av kvinnorna visstidsanstéllda ar 2023 (Berdkningar utifrdn databasen LFS, hamtat
4.12.2024.).

Ju yngre aldersgrupp det handlar om, desto vanligare dr anstillningsforhallanden for viss tid.
Enligt Eurostats LFS arbetade s& gott som hélften (46 %) av de sysselsatta 1 ldern 15-24 ar i
Finland i ett anstédllningsforhéllande for viss tid, medan motsvarande siffror for aldern 15-29 ar
var 32 procent och under fem procent for dldern 55-64 ar.

I EU-lénderna finns det stora skillnader i om man jobbar i ett visstidsarbete av egen vilja eller
pa grund av att man inte hittat fast arbete eller att arbete star till buds endast for viss tid. S&
kallad oftivillig visstidsanstillning &r vanligast i manga sydeuropeiska lidnder. I Finland och
Sverige dr det d&ven vanligare dn i snitt i manga EU-ldnder. Daremot urskiljer sig Nederldnderna
genom att det finns mest anstéllningsforhallanden for viss tid i landet, men att andelen i ofrivillig
visstidsanstillning klart underskrider medelvardet for EU-landerna. Kvinnor dr oftare d4n mén i
ofrivillig visstidsanstillning savil i Finland som i EU-ldnderna i snitt.

Andelen lontagare i ofrivillig visstidsanstallning i aldern 15-74 ar i EU-
landerna, man och kvinnor, 2023 (%)
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KALLA: Eurostat, Labour Force Survey, databastabeller [himtad 13.1.2025] *data som é&r
bristféllig eller av dalig kvalitet **avvikande definition av oftrivillig visstidsanstillning

Ar 2023 uppgav 58 procent av de visstidsanstillda lontagarna i Statistikcentralens
Arbetskraftsundersokning att de ar i visstidsarbete pa grund av att de inte hittat nadgot fast arbete.
Numerért innebér detta 221 000 16ntagare, varav 132 000 var kvinnor och 90 000 mén. Endast
15 procent av de visstidsanstéllda ville inte ha nagot fast arbete. Av dem specificerade 13
procent inte orsaken till varfor de var i ett anstillningsforhallande for viss tid. Andra mer
séllsynta bakomliggande orsaker till 1dntagarnas visstidsanstillning var arbetspraktik i
anknytning till studier (6 %) och provotid (1 %). Bristen pa fast arbete var den vanligaste
orsaken till visstidsanstéllningen i alla andra &n den dldsta aldersgruppen med personer i aldern
65-74 ar. Av de visstidsanstéllda som ville ha ett fast arbete var 31 procent i dldern 25-34 ar.
De ildsta personerna, de som fyllt 65 &r, ville oftare antingen inte ha nigot fast arbete eller s&
meddelade de ndgon annan orsak till deras visstidsanstéllning.®

Statistikcentralens Arbetsmiljoundersékning ar 2023 inneholl fradgor som &r mer ingéende 4n i
Arbetskraftsundersokningen om de bakomliggande orsakerna till eller grunderna for
visstidsanstillningen. Ar 2023 nimnde drygt en femtedel (22 %) vikariat som den huvudsakliga
orsaken till deras visstidsanstéllning. Utover vikariat var det relativt allmént att arbetet antingen
varit tidsbestdmt eller att man inte velat &ndra uppgiften till en fast uppgift (14 %), att uppgiften
varit projektartad eller att finansieringen varit osammanhéngande (14 %) eller att det handlar
om sdsongsarbete eller entreprenadartat arbete (10 %). Arbetsmiljoundersokningen inneholl
dven fragor om lontagarnas subjektiva bedomning av vad som hinder efter att det nuvarande
anstéllningsforhéllandet for viss tid upphor. Av lontagarna bedomde 31 procent att arbetet
fortsitter pd den nuvarande arbetsplatsen med ett nytt anstdllningsférhallande for viss tid. En
avsevdrt stor andel, 27 procent, svarade att de inte &nnu vet vad som hinder. Av svarspersonerna
uppgav 17 procent att de hade ett nytt arbete annanstans, tio procent att arbetet fortsitter i fast
form, medan éatta procent bedomde att de blir arbetslosa. Endast sju procent svarade att de inte
vill ha ndgot nytt arbete efter att det nuvarande anstéllningsforhéllandet upphor. Det finns vissa
skillnader mellan mén och kvinnor i frdga om synpunkterna. Av minnen bedémde tolv procent
att arbetet fortsitter med en fast anstidllning, medan motsvarande siffra for kvinnor var étta
procent. En annan konsskillnad &r att mén oftare d4n kvinnor beddmer att de blir arbetslosa (11
% respektive 6 %). Fler kvinnor d&n min svarade & sin sida att arbetet fortsdtter som
visstidsarbete (35 % respektive 27 %).’

2.3.2 Antalet permitteringar

Antalet permitteringar varierar avsevart arligen enligt konjunkturen, men_arligen borjar i snitt
111 000 permitteringsperioder och under aren 2006-2024 har i snitt 61 000 personer varit
permitterade (Figur 1). Med andra ord drabbas samma personer av i snitt tva
permitteringsperioder per ar. Dessutom borjade i snitt 12 000 arbetssdkningsperioder med
forkortade arbetsveckor, varav en del anknot till permitteringar. Omstéllningsférhandlingarna i
anknytning till permitteringar géller ungefir en dubbelt sd stor grupp, eftersom det

¢ Finlands officiella statistik (FOS): Arbetskraftsundersokning [e-publikation].
Hanvisningstidpunkt: 2023. ISSN=1798-7830. Helsingfors: Statistikcentralen [hinvisat: 9.9.2024].
Har fatts via: https://stat.fi/julkaisu/cln01x1oukcgdOcutlb2 1ovup

7 Sutela, H., Viinikka, J. & Parndnen, A. Tybolot murrosten keskelld — Tydolotutkimuksen tuloksia
1977-2023. Helsingfors: Statistikcentralen, 58—60.
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regionala/kommunala permitteringsbehovet érligen varit i snitt 227 000. Ar 2022 anmildes 1
500 omstéllningsférhandlingar som géller permitteringar till arbetskraftsmyndigheterna.

Figur 1: Antalet permitteringsperioder som bérjat och
antalet permitterade per ar
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Av permitteringsperioderna hanfor sig en avsevird del till arbetstagare i industrin (25 %) och
byggbranschen (19 %), men det finns i viss man permitterade dven bland sakkunniga inom
teknikbranschen (9 %), arbetstagare inom transportbranschen (7 %), arbetstagare inom
servicebranschen (bland annat restaurangarbetstagare, 7 %) och arbetstagare inom vérd- och
omsorgsservicen (5 %).

Permitteringsperioderna &r i allménhet korta. Av de avslutade permitteringsperioderna varar i
snitt (2006-2024) 14 procent i endast nagra dagar och 25 procent i 1-2 veckor (kumulativt 39
%). Perioder Over ett halvt ar ar séllsynta.

2.3.3 Statistikuppgifter som géller ateranstédllningsskyldigheten

I arbets- och ndringsministeriets arbetsformedlingsstatistik fanns det ar 2023 hela tiden 1 snitt
omkring 8 000 sddana arbetsldsa arbetssokanden som under den foregdende ménaden hade sagts
upp av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, det vill siga sddana som kan omfattas
av ateranstillningsskyldigheten. Under aret fanns det sammanlagt omkring 19 000 sadana
arbetsldsa arbetssokanden hos arbetskraftsservicen. I denna grupp ligger betoningen kraftigt pa
min och i viss man pa dldre personer och personer som avlagt en examen pa andra stadiet.
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Overlag har endast fi forfrigningar om Aateranstillningsskyldigheten gjorts till
arbetskraftsservicen: under de senaste tre aren sammanlagt endast omkring 2 200 stycken. Av
dessa gillde nagot dver 500 ateranstdllningsskyldigheten for arbetsgivare med farre dn 50
arbetstagare.

2.4 Bedomning av nuliget
2.4.1 Arbetsavtal for viss tid

Pé ovan refererade sitt ar en forutséttning for att inga ett arbetsavtal for viss tid pa arbetsgivarens
initiativ att en grundad anledning foreligger. Ett arbetsavtal for viss tid kan ingas utan grundad
anledning endast med en langtidsarbetslds arbetstagare. Bibehallandet av regleringen for
langtidsarbetslosa kan fortfarande anses vara motiverat for att frimja sysselséttningen av
svarsysselsatta personer.

Malet med skrivningen i regeringsprogrammet ar att sdnka sysselsittningstroskeln i synnerhet
for smé och medelstora foretag. I typfallet kan sysselséttningstroskeln vara hég i synnerhet i
smé foretag som inleder sin verksamhet eller vid kurséndringar av affarsverksamheten. Redan
for narvarande kan osdkerheten i ett foretags verksamhetsforutséttningar i vissa situationer vara
en i lagen avsedd grundad anledning att ingd ett arbetsavtal for viss tid. I forarbetena till den
gillande lagen (RP 157/2000 rd) har det konstaterats att inom vissa branscher kan den
ostabiliserade efterfragan pa tjanster som foljer av verksamhetens inledande likasa foranleda
grundad anledning att under en bestimd tid inga avtal for viss tid. Efter att efterfragan etablerat
sig ar det tillatet for arbetsgivaren att ingd arbetsavtal for viss tid endast utifrén andra grundade
anledningar. [ réttslitteraturen har det bedomts att instabil efterfragan pé tjanster kan vara en
giltig grundad anledning &tminstone for ett arbetsavtal for viss tid (webbpublikationen
Tyooikeus, 2017). Utifran den géllande lagen och dess tolkningspraxis kan det dock vara relativt
utmanande for en arbetsgivare att bedoma om en grund for att ingd ett arbetsavtal for viss tid
foreligger.

Utgéngspunkten i arbetsavtalslagen ér att anstéllningsforhallanden som géller tills vidare dr den
huvudsakliga anstéllningsformen. Arbetskraftsbehov som i verkligheten &r permanenta far inte
tackas med arbetsavtal for viss tid. Enligt forarbetena till lagen &r det mojligt att anvénda
arbetsavtal for viss tid, om det med tanke pa arbetsgivarens verksamhet och de arbeten som ska
utforas dr motiverat och avsikten inte dr att kringga de bestimmelser om uppsédgningsskydd som
har faststéllts for att skydda arbetstagarna (RP 157/2000 rd). Uppnéendet av dessa mal tryggas
genom det forbud mot kedjeavtal som foreskrivits i 1 kap. 3 § 3 mom. i arbetsavtalslagen. Med
stod av bestimmelsen &dr det forbjudet att ingd upprepade arbetsavtal for viss tid med olika
personer for samma arbete, nir antalet visstidsavtal eller den sammanrdknade avtalstiden eller
den helhet som avtalen bildar visar att arbetsgivarens behov av arbetskraft ir permanent. A
andra sidan foreskrivs i 1 kap. 3 a § i arbetsavtalslagen att det att arbetsgivarens behov av
arbetskraft dr permanent utgor inget hinder for att avtalet ingas for viss tid-

Forbudet mot kedjeavtal och den anknutna bedémningen av om behovet av arbetskraft ar
permanent kan i viss man anses dka den juridiska risken for att ett arbetsavtal for viss tid ingas,
dven om till exempel det faktum att arbetsgivarens verksamhet inte dr etablerad i sig kan beaktas
i denna bedomning (RP 239/2010 rd, s. 5). Arbetsavtalslagens 1 kap. 3 § 3 mom. kan dock i
fraga om ordalydelse anses ge relativt stort utrymme for tolkning och inte heller i réttspraxis har
nagon fullt entydig riktlinje bildats om nér arbetskraftsbehovet for en arbetsgivare kan anses
vara permanent.
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Arbetsavtalslagens utgdngspunkt om fasta anstdllningsforhéllanden som huvudsaklig
anstillningsform motsvarar dven syftet med EU:s ramavtal om visstidsarbete. P4 ovan beskrivna
sétt innehaller ramavtalet randvillkor for att underldtta anvdndning av arbetsavtal for viss tid,
men nationellt handlingsutrymme har dven ldmnats i det. Begrdnsningarna i klausul 5 i
ramavtalet giller for det forsta inte det forsta arbetsavtalet for viss tid som ingés med en
arbetstagare. For det andra har EU-domstolen erként medlemsstaternas rétt att inom ramen for
klausul 5 vélja metoderna for att forhindra missbruk som géller arbetsavtal for viss tid, s& linge
som de inte dventyrar malen med ramavtalet eller att det har en effektiv verkan. Ramavtalet kan
inte anses forutsitta att bestimmelser utfardas till exempel om ett sddant forbud mot kedjeavtal
som finns i 1 kap. 3 § 3 mom. i arbetsavtalslagen. A andra sidan har EU-domstolen forhallit sig
negativt till att behov av fast arbetskraft tdcks med arbetsavtal for viss tid. Till denna del har
EU-domstolens avgoranden géllt endast tolkningen av klausul 5.1 a i ramavtalet, det vill sdga
situationer dér avtalet ingétts av ett motiverat skil. Naturligtvis kan arbetsgivaren inte ha nagon
verklig grundad anledning till ett arbetsavtal for viss tid, om arbetsgivarens behov av arbetskraft
i verkligheten dr permanent. Utifran EU-domstolens avgorandepraxis dr det inte mojligt att
hirleda ndgon helt entydig réittsnorm betrdffande om medlemsstaterna ska ingripa i situationer
dar arbetsavtal for viss tid ingés utan nadgon grundad anledning med olika arbetstagare och dir
arbetsgivarens behov av arbetskraft kan anses ha blivit permanent.

I klausul 5 i ramavtalet tillats att missbruk som géller arbetsavtal for viss tid forhindras dven
genom att begrdnsa den maximala totallingden av arbetsavtal eller anstdllningsforhéallanden
som fOljer pa varandra eller antalet sddana arbetsavtal eller anstidllningsforhéllanden som
fornyas. Eftersom klausul 5 i ramavtalet Gverlag inte géller det forsta arbetsavtalet for en
arbetstagare, kan direktivet i sig inte beddmas vara ndgot hinder for lagstiftning som inte
begrinsar att arbetsavtal for viss tid ingds med olika personer. Ingédende av arbetsavtal for viss
tid som foljer pa varandra ska dock i varje fall begransas fér samma arbetstagare pa det sétt som
forutsitts i klausul 5.

I enlighet med skrivningen i regeringsprogrammet kan ett avtal for viss tid ingés utan grundad
anledning for hogst ett ar. Dessutom ska det sékerstillas att fornyandet inte dkar ogrundad
sammanlinkning av arbetsavtal for viss tid. Det &r mgjligt att begrdnsa sammanlénkning av
avtal for viss tid som ingds med samma arbetstagare till exempel enligt regleringsmodellen for
langtidsarbetslosa. Det dr mojligt att ingd hogst tre arbetsavtal for viss tid med samma
arbetstagare. Den sammanriknade totala lingden pa avtalen far vara hogst ett ar. Ett avtal ska
fornyas inom ett &r fran det att det forsta arbetsavtalet for viss tid ingatts. Ett arbetsavtal for viss
tid kan ingds utan grundad anledning ocksd om det forflutit minst tvd &r frén parternas
foregdende anstillningsforhallande. En sddan regleringslosning medfor flexibilitet for
arbetsgivaren for att beakta behoven av arbetskraft och a andra sidan innebér den tydliga grianser
for maximildngden och -antalet i friga om avtal for viss tid som ingds med samma arbetstagare.

Genom propositionen begrénsas arbetsgivarens mojligheter att sammanlidnka arbetsavtal som
ingatts utan grundad anledning for viss tid &ven med olika personer. Arbetsgivaren far en
skyldighet att under vissa forutsittningar erbjuda arbete till sina tidigare arbetstagare, med vilka
ett arbetsavtal ingétts utan grundad anledning for viss tid. Skyldighetens ldngd sitts i proportion
till 1dngden pé anstillningsforhallandet och fortsétter i hogst fyra ménader efter att arbetsavtalet
upphort. Genom forslaget forhindras arrangemang som har som mal att kringga
anstéllningsskyddet genom att permanent sammanlidnka visstidsanstdllningar 1 samma
uppgifter.

Enligt klausul 5 1 ramavtalet om visstidsarbete kan medlemsstaterna och/eller
arbetsmarknadsparterna vid behov faststilla under vilka forutsdttningar arbetsavtal eller
anstillningsforhallanden for viss tid anses folja pad varandra. EU-domstolen har ansett att
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lagstiftning strider med klausul 5 i ramavtalet, om den innehéller bestimmelser om att
arbetsavtal for viss tid foljer pd varandra endast om tidsperioden mellan dessa var hogst 20
arbetsdagar (Mal C-212/04, Konstantinos Adeneler m.fl. mot Ellinikos Organismos Galaktos
(ELOG) se punkterna 84-86 och 89 och punkt 2 i domslutet).  Nér uttrycket
anstéllningsforhéllanden som foljer pd varandra definieras i nationell lagstiftning ska man
saledes forvissa sig om att arbetsavtal som foljer pa varandra inom en véldigt kort tidsperiod
omfattas av skyddet enligt ramavtalet. I propositionen foreslds att det inte utgdr nagot hinder
for att utan grundad anledning inga ett arbetsavtal for viss tid om det forflutit minst tva ar fran
det foregdende anstdllningsforhallandet. Med beaktande av de Gvriga atgdrderna som ocksé
foreslagits i propositionen for att forhindra missbruk, kan tva &r anses vara ett relativt langt
granskningsintervall, som inte dventyrar ett effektivt genomforande av ramavtalet.

Ramavtalets mal &r att fasta anstdllningsforhdllanden ska vara den huvudsakliga
anstillningsformen. Aven ILO:s konvention nr 158 om avslutande av ett
anstdllningsforhallande pa initiativ av arbetsgivaren forutsitter att man genom tillrickliga
atgirder forhindrar anviandning av sddana arbetsavtal som ingétts for viss tid och vars syfte ar
att kringgd det skydd som konventionen ger. Utdver 1 kap. 3 § 3 mom. i arbetsavtalslagen
innehaller lagen dven andra bestimmelser om vissa andra skyldigheter, som har som mal att
trygga stéllningen for visstidsanstéllda och prioriteten for fasta anstéllningsférhallanden.

Utgangspunkten i den géllande arbetsavtalslagen ar att ett arbetsavtal som pa arbetsgivarens
initiativ utan grundad anledning ingétts for viss tid ska anses gélla tills vidare, d&ven om klausul
5 1 ramavtalet inte uttryckligen forutsétter detta (se bland annat EU-domstolen 13.1.2022, C-
282/19 punkterna 82 och 83). Kringgdende av anstillningsskyddet 1 fasta
anstillningsférhallanden kan hindras med en bestimmelse som motsvarar 1 kap. 3 § 2 mom. i
arbetsavtalslagen, enligt vilken ett arbetsavtal som pd initiativ av arbetsgivaren utan grundad
anledning har ingatts for viss tid ska anses gélla tills vidare.

De utredningsskyldigheter som foreskrivs i 2 kap. 4 § i arbetsavtalslagen géller dven for
arbetsavtal for viss tid. Enligt 2 kap. 6 § i lagen ska arbetsgivaren dessutom informera allmént
om platser som blir lediga for att sékerstilla att &ven visstidsanstdllda har samma mojligheter
att soka sig till dessa platser som ordinarie arbetstagare. En arbetsgivare ska pd begéran av en
visstidsanstédlld ge ett motiverat svar om mojligheten att arbetsavtalets ldngd forldngs. De
potenticlla metoderna for att frimja en fast anstéllning for en arbetstagare ar saledes att stiarka
skyldigheterna enligt den géllande lagen pé sé sétt att mojligheterna till ett fast arbetsavtal ska
utredas pa arbetsgivarens initiativ och att arbetsgivaren under vissa forutsdttningar har en
skyldighet att erbjuda en visstidsanstilld arbete efter att arbetsavtalet upphort. Klausul 5 i
ramavtalet ger medlemsstaterna handlingsutrymme att utfirda bestimmelser 4ven om andra
juridiska atgirder som motsvarar underpunkterna a—c for att férhindra missbruk av konsekutiva
arbetsavtal for viss tid.

Enligt den géllande lagen binder ett arbetsavtal for viss tid en arbetstagare fram till slutet av den
overenskomna tiden. Med tanke pé arbetstagarna mojliggor deras rétt att sdga upp ett arbetsavtal
for viss tid en Overgang till exempel till fast arbete och den kan séledes minska de eventuella
negativa konsekvenserna av anstillningsforhallanden for viss tid.

2.4.2 Tiden for meddelande om permittering och ateranstillningsskyldigheten

Forslagen om att forkorta tiden for meddelande om permittering och slopa
ateranstéllningsskyldigheten i enlighet med regeringsprogrammet skulle vara maximalt
tvingande reglering, vars tillatlighet ska bedomas med tanke pa de internationella forpliktelser
som binder Finland.
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ILO:s konventioner forutsdtter i princip att arbetsmarknadsparternas avtalsautonomi och
inbordes kollektiva forhandlingar respekteras. Utgéngspunkten i ILO:s tillsynspraxis ar att
minimivillkoren faststills genom lag. [ tillsynspraxis har det konstaterats att
lontagarorganisationerna bor ha rétt att strdva efter att forbéttra forhéllandena for de 16ntagare
som de representerar. Utfardande av maximalt tvingande bestimmelser i enlighet med
skrivningen i regeringsprogrammet skulle hindra detta.

Alla drenden som géller villkoren i ett anstillningsforhallande och relationerna mellan
organisationerna ska kunna vara foremal for forhandlingar. Det kan dven handla om drenden
som omfattas av anstéillningsskyddets bredare spektrum och som ska ldmnas utanfor
forhandlingarna. I den samling som géller tillsynspraxis av kommittén for foreningsfrihet
hittades dock inte nagon beddmning som direkt kan tillimpas pé de sakfrdgor som nu behandlas.

I ILO:s tillsynspraxis finns det savél i friga om den privata som den offentliga sektorn
handlingsutrymme att begrinsa kollektiva forhandlingar genom temporéra begrdnsningar som
genomfors frimst av ekonomiska orsaker. Europeiska sociala stadgan forutsitter i fraga om
begrinsningar att alla forutsittningar som ndmns i artikel G ska vara uppfyllda.

Sa som konstaterats ovan 1 avsnitt 2.1, innehaller kollektivavtalen foreskrifter om tiden for
meddelande om permittering och ateranstéllningsskyldigheten, vilka mdjliggors av 13 kap. 7 §
i arbetsavtalslagen.

Regleringen kring tiden for meddelande om permittering och &teranstillningsskyldigheten
enligt skrivningen i regeringsprogrammet, vilken begrénsar arbetsmarknadsparternas rétt att
komma 6verens om bittre villkor 4n i lagen (maximalt tvingande reglering) eller mojliggdr att
en foreskrift i kollektivavtalet forbigas ensidigt genom ett beslut av arbetsgivaren skulle som
helhet vara problematisk med tanke pa ILO:s konventioner och den europeiska sociala stadgan
och relaterad tillsynspraxis.

Diaremot bedoms de internationella forpliktelser som binder Finland inte utgdra nagot hinder
for en regleringslosning som respekterar arbetsmarknadsparternas autonomi och innehéller
bestimmelser om att arbetsgivaren och en representant for personalen sinsemellan
arbetsplatsspecifikt kommer Overens om att den lagstadgade tiden for meddelande om
permittering pé sju dagar iakttas. I tillsynspraxis betrdffande ILO:s konventioner har man ansett
att arbetsmarknadsparternas provningsritt ska omfatta att till vésentliga delar faststélla
forhandlingsnivan. Det handlar om en avgridnsad mojlighet till ett undantag. Enligt forslaget ar
det mojligt att ingd lokala avtal om efterlevnaden av den lagstadgade tiden for meddelande om
permittering, om det kollektivavtal som arbetsgivaren iakttar utifrdin dess normala eller
allménna bindande verkan innehéller en overenskommelse om en tid for meddelande om
permittering pa over sju dagar. Bestimmelsen mojliggor att arbetsplatsspecifika forhéllanden
beaktas i permitteringssituationer, om parterna anser att det dr &ndamalsenligt. Den part som
foretrader personalen i ett lokalt avtal om tiden for meddelande om permittering r i forsta hand
fortroendemannen, eller om en fortroendeman inte finns pa arbetsplatsen, fortroendeombudet
eller ndgon annan representant som personalen valt inom sig. I ILO:s konvention nr 135 och i
tillsynspraxis godkénns dven andra representanter dn fortroendemén vilka valts av personalen
och som dr fristdende i forhallande till fackférbundet som representanter for arbetstagarna (se
bland annat GrUU 52/2024 rd). Propositionen tryggar arbetsmarknadsparternas autonomi vid
lokala avtal. Om ett kollektivavtal som utifran dess normala eller allmidnna bindande verkan &r
forpliktande for arbetsgivaren innehéller en foreskrift som mdjliggor lokala avtal om tiden for
meddelande om permittering, ska man dock iaktta 5 a § i lagen om kollektivavtal (436/1946)
eller 2 kap. 7 a § i arbetsavtalslagen da det lokala avtalet ingés.
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En mgjlighet till undantag som motsvarar ateranstdllningsskyldigheten ldmpar sig sidmre,
eftersom det handlar om anstédllningsskyddet och framjandet av sysselsittningen for en enskild
arbetstagare. 1 den gillande arbetsavtalslagen tillats att avvikande avtal goérs om
ateranstéllningsskyldigheten pa basis av ett riksomfattande kollektivavtal. I de riksomfattande
kollektivavtalen dr det dven mojligt att mojliggéra att ateranstillningsskyldigheten
overenskoms pa arbetsplatsnivd. Utan bemyndigande som baserar sig kollektivavtalet kan en
arbetstagare innan anstillningsforhallandets slut i forvig inte avsidga sig sina rattigheter som
baserar sig pa arbetsgivarens ateranstillningsskyldighet (HD 2007:69).

2.4.3 Skyddet mot forbjuden diskriminering

Social- och hélsovérdsministeriets arbetsgrupp har foreslagit att man i den pégdende
lagberedningen i fridga om avtal som utan grundad anledning har ingétts for en viss tid pa under
ett ar sdkerstiller att lagindringen inte forsvagar skyddet mot diskriminering for gravida
personer och personer som tar ut familjeledighet. I 7 § i lagen om jamstélldhet mellan kvinnor
och mén (609/1986, nedan jc'imstc'illdhetslagen) forbjuds att kvinnor sinsemellan forsitts i olika
stillning av orsaker som beror pa graviditet eller forlossning (direkt diskriminering) och att
kvinnor och mén forsétts i olika stdllning pa grund av foréldraskap eller familjeansvar. Enligt 8
§ 1 lagen ska arbetsgivarens forfarande anses vara forbjuden diskriminering om arbetsgivaren
vid anstéillning eller uttagning till en viss uppgift eller utbildning eller vid beslut om
anstdllningens ldngd eller fortgang eller om 16nevillkoren eller andra anstdllningsvillkor gar till
viga s att en person missgynnas pa grund av graviditet eller férlossning eller pa grund av nagon
annan omstéindighet som hénfor sig till personens kon. Férbudet mot diskriminering i arbetslivet
técker dven arbetsavtal for viss tid. Social- och hélsovardsministeriets arbetsgrupp har foreslagit
att ordalydelsen i lagen fortydligas till denna del. Andringen bereds for nirvarande i en
arbetsgrupp som inrdttats av social- och hilsovardsministeriet (Uppgifter om projektet pé
Projektportalen: https://stm.fi/sv/projekt?tunnus=STM092:00/2025).

Under den foregdende regeringsperioden har diskrimineringsskyddet for visstidsanstéllda
beddmts 1 en promemoria som publicerats av arbets- och niringsministeriets arbetsgrupp for
balans i arbetslivet. I promemorian konstateras att bekdmpning av diskriminering pa grund av
graviditet och familjeledighet forutsétter framfor allt en dndring av attityderna och praxis i
arbetslivet. Diskriminering pd grund av graviditet och familjeledighet for visstidsanstéllda
arbetstagare har forbjudits 1 jamstdlldhetslagen. I promemorian beddmdes att den
materiellréttsliga regleringen i arbetsavtalslagen som &r dverlappande med jamstélldhetslagen
leder till tolkningsproblem och till differentiering i myndigheternas tillsynspraxis. Detta kan ha
en negativ inverkan pé tillgodoseendet av diskrimineringsskyddet. I enlighet med den
beddémning som lagts fram i promemorian kan efterlevnad av férbudet mot diskriminering i
jamstalldhetslagen frdmjas bland annat genom effektivare information, spridning av bra praxis
och effektivare 6vervakning. Aven en jamnare fordelning av familjeledigheter ar av betydelse
for tillgodoseendet av jimlikhet mellan kdnen.

De foreslagna lagéndringarna beddms i sig inte forsdmra skyddet mot diskriminering, eftersom
forbuden mot diskriminering i jdmstalldhetslagen och diskrimineringslagen tillimpas dven dé
ett arbetsavtal for viss tid ingés utan grundad anledning med stdd av den nya regleringen.
Arbetsgivaren fér till exempel utifrdn graviditet eller uttag av familjeledighet inte forsitta en
arbetstagare i en ofordelaktigare stillning da arbetsgivaren fattar beslut om ett arbetsavtals lingd
eller fortsdttning. I konsekvensbedémningen i propositionen har man dock observerat att
atgirderna for att gora regleringen kring arbetsavtal for viss tid flexiblare de facto paverkar
uppkomsten av diskrimineringsfall och deras antal, om andelen arbetsavtal for viss tid okar i
och med reformen. Arbetsgivarnas medvetenhet om diskrimineringsforbud pa grund av den
Ovriga lagstiftningen kan 6kas genom att inkludera en bestimmelse av informativ karaktar om
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drendet i regleringen kring ingéende av ett arbetsavtal for viss tid i arbetsavtalslagen. Enligt
propositionen  har  arbetsgivaren dven en  sdrskild skyldighet att utreda
fortsdttningsmajligheterna for en arbetstagare, om ett arbetsavtal ingatts utan grundad anledning
for viss tid. P4 begdran av arbetstagaren ska utredningen ges skriftligt. I och med
utredningsskyldigheten har en arbetstagare béttre forutséttningar att bedéma om ett beslut om
fortséttningen eventuellt fattats utifrdn diskriminerande grunder och séledes tillgripa
rattsskyddsmedlen enligt jamstilldhetslagen. Anstéllningsforhdllandets kontinuitet tryggas
genom den i propositionen foreslagna skyldigheten for arbetsgivaren att under vissa
forutséttningar erbjuda arbete till en arbetstagare som arbetat i ett anstdllningsforhallande som
utan grundad anledning ingatts for viss tid.

3 Malsédttning

Propositionen har som maél att undanrdja hindren for sysselsittning och stédrka sérskilt sma och
medelstora foretags verksamhetsforutsittningar.

4 Forslagen och deras konsekvenser
4.1 De viktigaste forslagen

I propositionen foreslés dndringar som géller ingédende av arbetsavtal for viss tid och anknutna
skyldigheter for arbetsgivaren, tiden for meddelande av permittering och arbetsgivarens
ateranstéllningsskyldighet.

Det foreslas att arbetsavtalslagen dndras sa att ett arbetsavtal for viss tid pa arbetsgivarens
initiativ kan ingas for hogst ett ar utan den grundade anledning som forutsatts i lagen, om det
handlar om det forsta arbetsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Ett arbetsavtal kan
ingds utan grundad anledning for viss tid ocksd om det vid den tidpunkt dé avtalet ingas har
forflutit minst tva ar sedan det foregdende anstillningsforhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren. Ingéende av ett avtal med stdd av den reglering som foreslds i propositionen
forhindras inte av att behovet av arbetskraft hos arbetsgivaren dr permanent pa det sitt som
avses 1 lagen. Forbudet mot kedjeavtal i 1 kap. 3 § 3 mom. i arbetsavtalslagen tillimpas inte pa
arbetsavtal som utan grundad anledning ingés for viss tid, men sammanlédnkning av arbetsavtal
for viss tid begrinsas pé andra sétt.

Maximildngden av ett arbetsavtal som utan grundad anledning ingds for viss tid ar ett ar.
Arbetsavtalet kan fornyas hogst tva ganger inom ett ar fran det att det forsta arbetsavtalet for
viss tid ingicks. Sammanlagt far hogst tre arbetsavtal for viss tid ingés utan grundad anledning.
Den sammanlagda avtalstiden far dock inte 6verskrida ett ar.

I propositionen foreslas bestimmelser, som har som mal att forhindra att ett arbetsavtal for viss
tid ingds i syfte att kringga anstillningsskyddet. Ett arbetsavtal som p initiativ av arbetsgivaren
har ingatts for viss tid i strid med de bestimmelser som foreslés i propositionen ska anses gilla
tills vidare. Dessutom foreslas att arbetsgivaren far en sédrskild skyldighet att utreda om en
arbetstagare som arbetat med ett anstéllningsférhallande som utan grundad anledning har ingétts
for viss tid har mdjlighet att fortsdtta att vara anstélld hos arbetsgivaren. Innan
anstillningsforhallandet for viss tid upphdr, ska arbetsgivaren ge arbetstagaren en motiverad
utredning om mojligheten att anstélla arbetstagaren i ett anstdllningsforhallande som géller tills
vidare eller i ett anstidllningsforhallande som utifrén en grundad anledning ingés for viss tid. Pa
begéran av arbetstagaren ska utredningen ges skriftligt.
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Kontinuiteten i anstéllningsforhallandet tryggas dven genom arbetsgivarens skyldighet att
erbjuda arbete. Enligt propositionen har arbetsgivaren under vissa forutsittningar en skyldighet
att erbjuda en tidigare arbetstagare arbete. En skyldighet att erbjuda arbete uppkommer om
arbetsgivaren, efter att ett arbetsavtal som utan grundad anledning ingatts for viss tid upphort,
Overvager att anstilla fler arbetstagare for uppgiften i fraga eller motsvarande uppgift som den
tidigare visstidsanstéllde skotte. Léngden pa skyldigheten att erbjuda arbete ér en tredjedel av
den totala lingden pé arbetstagarens arbetsavtal. Malet med skyldigheten &r att forhindra att
arbetsavtal for viss tid sammanlédnkas pa permanent sétt och att konstgjorda arrangemang gors
for att kringga anstéllningsskyddet.

Enligt propositionen ska arbetstagaren och arbetsgivaren ha rtt att siga upp ett arbetsavtal som
utan grundad anledning ingétts for viss tid och som har varat i minst sex ménader.

Aven framéver dr det mojligt att utan grundad anledning ing ett arbetsavtal for viss tid med en
langtidsarbetslos arbetstagare. I propositionen foreslas det inte dndringar 1 1 kap. 3 a § i den
gillande arbetsavtalslagen om att ingd ett arbetsavtal for viss tid med en langtidsarbetslos
arbetstagare. De ndmnda skyldigheterna for arbetsgivaren att utreda arbetstagarens
fortséttningsmojligheter och erbjudande av arbete tillimpas av sysselsdttningsorsaker och
socialpolitiska orsaker inte pa arbetsavtal for viss tid med en langtidsarbetslos arbetstagare. Det
faktum att bestimmelsen ocksa i fortsdttningen mojliggor erbjudande av ett arbetstillfélle for s&
manga langtidsarbetslosa som mojligt talar for bevarandet av nuldget. Den
uppsdgningsmojlighet som foreslas i propositionen giller inte heller dessa visstidsanstillningar.
Pa de langtidsarbetslosa arbetstagarna tillimpas dock bestdmmelsen i 2 kap. 6 § 2 mom. i
arbetsavtalslagen om arbetsgivarens skyldighet att pa arbetstagarens begéran ge en motiverad
utredning om mdjligheten att forldnga arbetsavtalets giltighetstid.

I propositionen foreslds dessutom att tiden for ett meddelande om permittering pa 14 dagar
enligt avtalslagen forkortas till sju dagar och att bestimmelser utfirdas om mojligheten att ingé
avvikande avtal pa arbetsplatsen. Om det normalt eller allmint bindande kollektivavtal som
arbetsgivaren iakttar innehéller foreskrifter om en tid for meddelande om permittering som
overskrider den lagstadgade tiden pé sju dagar, &r det mojligt att arbetsplatsspecifikt komma
Overens om iakttagande av den lagstadgade tiden for meddelande om permittering. Enligt
propositionen far arbetsgivaren och fortroendemannen eller, om en sadan inte har valts,
fortroendeombudet eller en annan representant for arbetstagarna tillsammans med avvikelse
fran bestimmelserna i kollektivavtalet avtala om att en tid pa minst sju dagar for meddelande
om permittering ska iakttas. Avtalet ska ingas skriftligt. Ett avtal om tiden for meddelande om
permittering som gjorts av en foretrddare binder de arbetstagare som foretrddaren anses
foretrdda. Om arbetsgivaren i ett kollektivavtal som ar forpliktande utifran dess allménna eller
normala bindande verkan har en mdjlighet till lokala avtal om tiden for meddelande om
permittering, ska man dock iaktta 2 kap. 7 a § i arbetsavtalslagen eller 5 a § i lagen om
kollektivavtal da avtalet ingas.

Genom forslaget tryggas mojligheten att beakta lokala forhéllanden. Pa grund av forkortningen
av tiden for meddelande om permittering gors en motsvarande dndring &ven i regleringen kring
lonebetalningen for uppsidgningstiden.

For meddelandet om permittering foreslas det ocksa en bestimmelse om sju dagar med avseende

pa formodan om mottagande, som i nuldget tillimpas péd ldmnande av meddelande om
uppsdgning av arbetsavtalet.
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Dessutom foreslés att den i arbetsavtalslagen foreskrivna ateranstillningsskyldigheten framover
giller endast arbetsgivare som regelbundet har minst 50 arbetstagare med ett
anstéllningsforhallande.

Motsvarande dndringar foreslas dven for lagen om sjoarbetsavtal. Dessutom foreslas en dndring
som géller arbetarskyddsmyndighetens tillsynsbefogenhet i lagen om tillsynen &ver
arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen.

4.2 De huvudsakliga konsekvenserna
4.2.1 Ingdende av arbetsavtal for viss tid
4.2.1.1 Allmént om konsekvenserna

Genom propositionen underlittas anstillningen av arbetstagare i ett anstéllningsforhallande for
viss tid. Genom propositionen mdjliggdrs att en ny arbetstagare forsta gdngen kan anstéllas i ett
anstillningsforhallande for viss tid for hogst ett ar. Andringen bedoms 6ka anvéndningen av
anstillningsférhallanden for viss tid.

Under 2000-talet har man i betydande grad gjort nya studier om regleringen kring
anstéllningsforhéllanden for viss tid. Utifran den senaste tidens forskningslitteratur finns det
skél att formoda att forskningslitteraturen om det allménna anstdllningsskyddet inte kan
tillimpas 1 ofordndrad form pé regleringen av anstéllningsforhallanden for viss tid. Daremot har
man observerat att regleringen kring anstdllningsforhéllanden for wviss tid och
uppsdgningsskyddet for den ordinarie personalen har en vésentlig koppling till varandra.®

Konsekvenserna av regleringen kring anstéllningsforhallanden for viss tid har i regel undersokts
empiriskt genom att dra nytta av OECD:s indikator Strictness of employment protection:
Temporary Workers (EPLT). Indikatorversionerna 1-3 behandlar enkom reglerna for ingdende
av arbetsavtal for viss tid och anvidndningen av hyrd arbetskraft. OECD publicerade dessutom
ar 2020 en sarskild indikator (version 4), som géller hdvning av ett anstillningsférhallande for
viss tid. De relevanta studierna for lagprojektet &r med andra ord de studier som drar nytta
EPLT:s indikatorversioner 1-3, som géller reglerna for ingdende av arbetsavtal for viss tid och
anvindning av hyrd arbetskraft, till vilka det hdnvisas nedan.

Anstéllningsforhéllanden for viss tid kan fungera som behovliga anstillningsformer i de
situationer dir det inte ar effektivt eller d&ndamalsenligt eller mojligt att ingd ett fast
anstéllningsforhéllande. Anstéllningsforhéllanden for viss tid kan for 16ntagarna vara en led for
att fa de behovliga arbetstillfdllena och den behovliga arbetserfarenheten och de kan senare leda
till ett fast anstéllningsforhéllande, men i vissa situationer kan de dven leda till flera konsekutiva
visstidsanstillningar. Overdriven anvéndning av anstéllningsforhéllanden for viss tid dr dock
forknippat med problem, som kan leda till att erséttning av fasta anstillningsférhallanden med
anstillningsforhallanden for viss tid kan orsaka negativa konsekvenser pa arbetsmarknaden.
Enligt docent Antti Kauhanens utredning (2018) kan en synnerligen problematisk situation

8 OECD Employment Outlook 2014 s. 185, Merja Kauhanen 2018, Antti Kauhanen 2018. Tillgdnglig
via: https://www.lausuntopalvelu.fi/FI/Proposal/Participation?proposalld=a4926b68-633b-49b9-acc5-
048439a38ad8
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uppkomma dé anstéllningsskyddet i anknytning till anstillningsférhallanden som géller tills
vidare och anstéllningsférhallanden for viss tid ligger pé véldigt olika nivaer. Till denna del har
det observerats att denna proposition har korsvisa konsekvenser med lagdndringar som giller
den personbaserade uppsagningstroskeln och vilka tradde i kraft i 1 januari 2026 (RP 158/2025
rd, 1390/2025) och den dndringen av samarbetslagen (1333/2021) vilken trddde i kraft den 1
juli 2025 (RP 198/2024 rd, 252/2025).

Konsekvenserna géller i princip lontagarna med arbetsavtal, vilka 1 Finland uppgér till omkring
2 080 000 (ar 2024). Andringarna giller storsta delen av personalen vid kommunerna och
vilfairdsomraddena, men endast en liten del av statens personal.

4.2.1.2 Ekonomiska konsekvenser

Konsekvenser for samhdllsekonomin

Vissa empiriska studier har gjorts pa 2000-talet om inverkan av strikthetsnivan pé regleringen
kring anstéllningsforhéllanden for viss tid pa produktiviteten eller den ekonomiska tillvaxten.

I teorin kan regleringen kring anstillningsférhallanden for viss tid pdverka arbetsproduktiviteten
genom att den a ena sidan paverkar valet av arbetstagare till olika arbetsplatser, men & andra
sidan dven arbetstagarens engagemang visavi sin arbetsplats och arbetsgivarens incitament att
utbilda en arbetstagare. Ett anstédllningsforhallande for viss tid ar forknippat med begrénsningar
som géller arbetstagaren i frdga om byte av arbetsplatsen mitt under anstéllningsforhéllandet,
vilket i viss man kan begrinsa att arbetskraften soker sig till en maximalt produktiv arbetsplats.
Den i denna regeringsproposition foreslagna mojligheten att sdga upp ett avtal efter sex manader
minskar dock dessa begransningar visentligt. Anstillningsforhallanden for viss tid ger ofta
arbetsgivaren en mojlighet till formanligare anpassning till fordndringar i efterfragan jamfort
med fasta anstéllningsforhéllanden och det dr mojligt att sdidana, vid sidan om prévotid, anvéands
for att vdlja de bésta arbetstagarna.

Lisi 2013° kommer fram till en slutsats att det &r omojligt att avskilja
produktivitetskonsekvensen av regleringen kring anstéllningsforhallanden for viss tid fran
konsekvensen av antalet anstillningsforhallanden for viss tid for produktiviteten. Det empiriska
resultatet &r att en uppgang i andelen for anstédllningsforhéllanden for viss tid forsvagar
produktiviteten. Eftersom man i flera olika studier kommit fram till att lindring av regleringen
kring anstéllning i ett anstéllningsforhdllande for viss tid verkligen okar anvindningen av
anstillningsforhallanden for viss tid (andelen av 16ntagarna), ar produktivitetskonsekvensen av
séddana lagéndringar negativ utifran Lisis studie. Enligt Lisis forskningsresultat forsdmrar en
uppgéng pa en procentenhet i andelen visstidsanstilld arbetskraft av den totala arbetskraften
produktiviteten med 0,19 procentenheter (0,28 procentenheter granskat med det finléndska
materialet).

% Lisi, D. (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, 119-144.
https://doi.org/10.1007/s12651-013-0127-0
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Aven Damiani & et al (2016)!° har utgdende fran en annan modellering kommit fram till en
slutsats som gér i samma riktning. Enligt studiens empiriska resultat forsvagas den ekonomiska
tillvéixten av att regleringen kring anstéllningsforhallanden for viss tid lindras. En dndring pa en
enhet i OECD:s EPLT-indikator bromsar den &rliga produktivitetsuppgéngen med 0,10-0,12
procent.

Fedotenkov, Kvedaras och Sanchez-Martinez (2023)!! kom dock fram till en annan slutsats.
Enligt dem beror anstillningsskyddets inverkan pa produktiviteten inte pa om det handlar om
reglering kring anstéllningsforhéllanden for viss tid eller fasta anstdllningsforhallanden.
Inverkan av skérpt reglering pa produktiviteten pa kort sikt observeras vara negativ i bagge tva,
savil i anstillningsforhallanden for viss tid som i anstéllningsforhdllanden som géller tills
vidare, men pa langre sikt dr den lindrigt positiv. Bassanini & Venn (2007)'? lade fram ett
resultat som gick i motsatt riktning. Enligt dem ar inverkan av strikt uppsdgningsskydd for den
fasta personalen negativ pd produktiviteten, men ingen motsvarande inverkan liggs fram for
regleringen kring anstdllningsforhéllanden for viss tid (inverkan &r i praktiken obefintlig).
Bassanini et al (2008) kom &dven fram till ett resultat dér strikt uppsidgningsskydd for fast
personal har en negativ konsekvens for produktiviteten, men beroende pa valet av modell &r
inverkan av skérpt reglering kring ingéende av anstéllningsforhallanden for viss tid for
produktiviteten antingen noll eller positiv.

I fem av de relativt farska empiriska studierna kring &mnet har tvd med andra ord kommit fram
till en slutsats om att inverkan av att villkoren for anstéllningsférhéllanden gors flexiblare for
produktiviteten &r negativa. En studie har kommit fram till att inverkan &r positiv pa kort sikt,
men negativ pa 14ng sikt, en till att inverkan &r noll och en till att inverkan &r osédker (antingen
noll eller negativ).

Andringens konsekvens for produktiviteten och dirmed for den ekonomiska tillviixten dr med
andra oklar i ljuset av forskningslitteraturen. Produktivitetskonsekvensen kan for egen del dven
paverkas av forslaget i lagpropositionen om en mdjlighet for en arbetstagare att efter sex
manader séga upp ett arbetsavtal for viss tid som ingétts utan grundad anledning. Darfor ar
helhetsbeddmningen att propositionens konsekvens for samhéllsekonomin forblir oklar.

Konsekvenser for foretag och arbetsgivaren inom den offentliga sektorn

Foretagens mojlighet att utan grundad anledning inga ett arbetsavtal for viss tid for forsta
gangen for hogst ett ar Okar arbetsgivarnas flexibilitet i rekryteringen av arbetskraft. Den storsta
nyttan av dndringen hénfor sig till mindre foretag, i vilka ett misslyckande i rekryteringen av en
arbetstagare orsakar den proportionellt storsta affiarsverksamhetsrisken. Andringen minskar
framfor allt de smd foretagens juridiska risker och deras risker i1 anknytning till
arbetsgivarskyldigheterna, vilka férekommer i rekrytering av en ny arbetstagare, och den sénker

10 DAMIANI, M., POMPEL F. and RICCI, A. (2016): Temporary employment protection and
productivity growth in EU economies. International Labour Review, 155: 587-622.
https://doi.org/10.1111/j.1564-913X.2014.00023 x

Il Fedotenkov, 1., Kvedaras, V. & Sanchez-Martinez, M. (2023): Employment protection and labour
productivity growth in the EU: skill-specific effects during and after the Great Recession. Empirica 51,
209-262. https://doi.org/10.1007/s10663-023-09585-w (Studien drar nytta av indikatorversion 1)

12 Bassanini, A. and D. Venn (2007): Assessing the Impact of Labour Market Policies on Productivity:
A Difference-in-Differences Approach, OECD Social, Employment and Migration Working Papers,
No. 54, OECD Publishing, Paris.
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siledes deras rekryteringstroskel. Da arbetsavtalslagen &r tillimplig pd alla
anstillningsférhallanden, kan den nya regleringen & ena sidan tillimpas dven i alla medelstora
och stora foretag och & andra sidan dven i anstillningsforhallanden inom den offentliga och
tredje sektorn, varvid rekryteringstroskeln kan bedémas bli ldgre dven i dessa.

Mgjligheten att utan sérskild anledning anstélla en arbetstagare i ett anstéllningsforhallande for
viss tid pa hogst ett ar tryggar arbetsgivarens stillning i synnerhet i en situation dér foretagets
ekonomiska stillning, trots arbetsgivarens uppskattning, inte &r tillricklig for att mdojliggora
anstdllning av en arbetstagare. Det dr inte mojligt att hdva ett arbetsavtal pa grund av
ekonomiska orsaker och produktionsorsaker. I en sddan situation kan ett anstillningsforhallande
for viss tid sinka arbetsgivarens rekryteringstroskel. A andra sidan kan lagéindringen i vissa fall
de facto leda till en ldngre “observationsperiod” &n provotiden i friga om en ny arbetstagare.

Vidare kan forslaget bedomas stirka arbetsgivarens rittssikerhet till exempel i en situation dér
arbetsgivaren dr osdker pa grunderna enligt den gillande lagstiftningen for att anstélla en
arbetstagare i ett anstéllningsforhéllande for viss tid.

Det dr mgjligt att den mdjlighet som den foreslagna lagéndringen erbjuder kan utnyttjas sé att
en ny arbetstagare, i synnerhet i smé foretag, anstélls forst i ett anstdllningsforhallande for viss
tid innan arbetstagaren eventuellt far fast anstillning. P4 si sétt kan en foretagare som ar
arbetsgivare, som dr oséker till exempel pad den ekonomiska 16nsamheten vid utvidgning av
affarsverksamheten, prova pa att anstélla en arbetstagare med lagre risk. Till denna del kan
dndringen i viss mén uppmuntra till att utvidga foretagsverksamheten till exempel fran
ensamforetagande till verksamhet som arbetsgivare.

P& motsvarande sitt kan dndringen i viss man beddmas minska anstéllningen av en arbetstagare
direkt i ett fast anstéllningsforhéllande.

Enligt propositionen kan ett arbetsavtal for viss tid ingds utan grundad anledning ocksa om det
vid den tidpunkt da avtalet ingds har forflutit minst tvd &r sedan det foregéende
anstillningsforhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Detta Okar visentligt
arbetsgivarens mdjligheter att vilja sddana arbetstagare som redan tidigare tjanstgjort for
arbetsgivaren och som arbetsgivaren konstaterat vara bra och palitliga arbetstagare. Denna
mojlighet kan 1 arbetsgivarnas &6gon beddmas oOka attraktiviteten for den typ av
anstillningsforhallanden dér ett arbetsavtal utan grundad anledning ingés for viss tid.

Da det inte ldngre dr nodvéndigt att separat pavisa grunden for att behovet av arbetskraft ar
temporért dé ett forsta anstédllningsavtalet for viss tid ingds med en arbetstagare, minskar detta
de administrativa kostnaderna av rekrytering av visstidsanstilld personal. Pa motsvarande sétt
okas arbetsgivarens administrativa borda av den foreslagna skyldigheten att ge arbetstagaren en
muntlig (pd begéran av arbetstagaren skriftlig) utredning om mojligheten att anstilla
arbetstagaren 1 ett anstillningsforhéllande som giller tills vidare eller 1 ett
anstillningsforhallande som utifrdn en grundad anledning ingas for viss tid d& det forsta
anstillningsforhallandet for viss tid som pagétt i hogst ett ar upphor. I och med dessa tva
omstdndigheter blir dndringarna avseende arbetsgivarens administrativa borda som helhet sma.

Nir ett arbetsavtal dr tidsbestdmt ér det inte heller forknippat med skyldigheter i anknytning till
uppsdgning av arbetsavtalet, till exempel av utbetalning av 16n for uppsédgningstid. Om
lagéndringen leder till att arbetsavtal ingés for viss tid i stéllet for anstdllningsforhallanden som
giller tills vidare, kan detta innebédra en besparing pé i snitt 1 300 euro per arbetstagare i
uppsédgningskostnaderna for en arbetsgivare. Det bor dock beaktas att flera olika omstdndigheter
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paverkar arbetsgivarens provning mellan anstillningsférhallanden for viss tid och
anstillningsférhallanden som géller tills vidare.

I friga om anstéllningsforhéllanden som géller tills vidare forpliktas arbetsgivare som omfattas
av tillimpningsomradet for samarbetslagen likasd av skyldigheterna betriaffande
omstallningsforhandlingar i samarbetslagen. I fraga om den administrativa bordan ar det dérfor
mojligt att fraga sig om arbetsavtal som utan grundad anledning ingés for viss tid kan anses
paverka dven undvikande av skyldigheten till omstéllningsférhandlingar. En sddan konsekvens
kan dock anses vara relativt sdllsynt av den orsaken att samarbetslagen inte langre tillimpas pa
foretag och samfund med férre dn 50 personer. P4 grund av detta blir den totalekonomiska
betydelsen liten.

Det finns i viss man vetenskapliga bevis for att lindring av regleringen kring
anstillningsforhallanden for viss tid Okar kapitalinkomstandelen av nationalprodukten pé
arbetsinkomsternas bekostnad (Amendola et al 2024; Arestis et al 2021; Damiani et al 2020'3).
Detta resultat tyder pa att mojligheten att anvinda mer visstidsanstélld arbetskraft forbattrar
foretagsverksamhetens l16nsamhet. Konsekvensen uppkommer i huvudsak av de 16neutgifter
som &r lagre &n 1 snitt for visstidsanstédlld arbetskraft. Orsaken till den lédngre avloningen
anknyter enligt ovan nimnda studier till begriansningarna i friga om byte av arbetsplats mitt
under avtalsperioden i frdga om ett anstdllningsforhéllande for viss tid. Mojligheten enligt
propositionen att sdga upp ett arbetsavtal for viss efter sex manader kan dock anses minska
denna konsekvens vasentligt.

I regeringens proposition foreslas att ett anstéllningsforhéllande som utan sérskild anledning
ingétts for viss tid kan sdgas upp av sévil arbetstagaren som arbetsgivaren efter sex ménader.
Andringen Okar arbetsgivarens flexibilitet att anvénda anstillningsforhallanden som utan
grundad anledning ingas for viss tid, men dess sjdlvstindiga konsekvens dr inte nodvandigtvis
vérst stor. Arbetsgivaren har dven i Ovrigt enligt propositionen mojlighet att dela upp en
visstidsanstidllning som utan sérskild anledning ingds for ett & i tre delar.
Uppsigningsmojligheten uppmuntrar arbetsgivaren att ordna denna visstidsanstillning pa ett ar
i ett oavbrutet anstillningsforhallande i stéllet for att ordna det i flera delar.

Utdver arbetsgivarna inom den privata sektorn har lagindringen dessutom avsevirda
konsekvenser for arbetsgivarna i kommunerna och vélfardsomradena. Andelen visstidsanstéllda
ar avsevart hogre inom den offentliga sektorn 4n inom den privata sektorn. Delvis orsakas detta
av det storre behovet av olika vikariatspraxis inom sektorn 4n inom den privata sektorn, vilket
lagéndringen inte direkt paverkar. Det dr dock mojligt att &dven arbetsgivarna inom den
offentliga sektorn borjar dra nytta av anstéllningsforhdllanden som ingés utan ndgon sérskild
anledning 1 vissa situationer i anstdllningen av visstidsanstillda. Detta kan vara fallet till
exempel dé& en organisation &r oséker pa dess budgetbalans under de kommande éren. I dessa
situationer Okar ett arbetsavtal som utan ndgon sérskild anledning ingéds for viss tid
arbetsgivarens flexibilitetsmojligheter, om arbetstagaren blir tvungen att skéra ner sina egna

13 Amendola, Marco; Ciampa, Valerio & Germani, Lorenzo (2024): The distributional effects of labour
market deregulation: Wage share and fixed-term contracts. Structural Change and Economic Dynamics,
nro 69, s. 328-338.

Arestis, Philips; Ferreiro, Jesus & Goémez, Carmen (2021). Labour Market Flexibilization and Income
Distribution in Europe. Panoeconomicus, nro 68(2), s. 167-185.

Damiani, Mirella; Pompei, Fabrizio & Ricci, Andrea (2020): Labour shares, employment protection and
unions in European economies. Socio-Economic Review, nr 18(4), okotober 2020, s. 1001-103.
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driftsutgifter. I sd fall kan en arbetsgivare inom den offentliga sektorn undvika
omstéllningsférhandlingar i och med den flexibilitet som foljer av denna mojlighet.

4.2.1.3 Samhélleliga konsekvenser
Konsekvenser for arbetslivet

Gebel & Giesecke (2016) har uppskattat att lindring av regleringen kring
anstillningsforhallanden for viss tid pa sa sitt att podngvérdet i EPL-indikatorn (version 1-3)
sjunker med ett podng Okar visstidsanstillningarna bland unga personer med 1,7-2,8
procentenheter. De foreslagna dndringarna kan uppskattas dndra indikatorpodngtalet med
uppskattningsvis omkring 0,4 punkter. For personer under 30 ar innebér &ndringen ett tilldgg pa
omkring 5 000 personer med ett arbetsavtal for viss tid. Daértill Okar antalet
anstillningsforhallanden for viss tid sannolikt i viss man dock dven i de éldre &ldersklasserna,
varvid den sammantagna konsekvensen eventuellt & 10 000-20 000 arbetstagare. Forslaget om
en tidsgrins pé tva ar innan ett nytt anstdllningsforhallande for viss tid kan ingds utan grundad
anledning kan leda till att vissa personer under arbetskarridren har flera anstillningsférhallanden
for viss tid som ingétts utan grundad anledning &ven hos samma arbetsgivare. Detta torde 6ka
anviandningen av anstillningsforhallanden for viss tid, varvid den totala konsekvensen torde
ligga ndrmare en 6kning av anstidllningsforhdllandena for viss tid med 20 000 pd bekostnad av
fasta anstéllningsforhédllanden. Om alla nya anstillningsforhallanden framdver borjar med en
visstidsanstillning pa ett ar, innebar det dock en avsevért storre konsekvens, det vill sdga flera
tio tusen lontagare. Lagidndringen kan i viss mén ha konsekvenser dven for grunderna for
arbetsavtalen for viss tid. [ vissa situationer &dr det mojligt att ett arbetsavtal som utan grundad
anledning ingds for viss tid anvénds i stillet for ett avtal som ingétts utifran en grundad
anledning.

Enligt propositionen far arbetstagare som arbetar i ett anstdllningsforhallande for viss tid rétt att
sdga upp ett anstillningsforhallande for viss tid efter sex manader. Detta dndrar maktbalansen i
fraga om ett anstillningsforhallande som utan anledning ingés for viss tid mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren och ger arbetstagaren flexibilitet att om han eller hon sé vill godkinna ett
bittre arbetserbjudande, eller séledes konkurrensutsétta de egna arbetsvillkoren mitt under
avtalsperioden. Aven om ocksa arbetsgivare ges en uppsidgningsmdojlighet i propositionen, anses
den dock som helhet oftast vara till arbetstagarens fordel, eftersom arbetsgivaren dven kan ha
ett stort antal andra metoder for att anpassa arbetskraften vid behov.

Sa som konstaterats dven i fridga om foretagskonsekvenserna har man i vissa studier konstaterat
att regleringen kring anstéllningsforhéllanden for viss tid har en inverkan som minskar
arbetsinkomsternas andel av nationalprodukten (Amendola et al 2024; Arestis et al 2021;
Damiani et al 2020). Man har bedomt att bakgrunden till &ndringen ar 16ntagarnas forsdmrade
forhandlingsstéllning 1 frdga om anstédllningsvillkoren. Forhandlingsstéllningen for en
visstidsanstalld kan i synnerhet i fraga om légre utbildade personer vara svagare én for personer
med ett fast anstillningsforhéllande. Utdver maximilingden pé ett ar f{or
anstillningsforhallandet begrinsas den forsdmrade forhandlingsstéllningen dock av att
arbetstagaren kan sdga upp ett anstéllningsforhallande for viss tid efter sex manader, varvid
ingen viasentlig konsekvens for arbetsinkomsterna nddvandigtvis uppkommer. |
Arbetsmiljoundersokningen fran ar 2023 rapporterade de visstidsanstillda sina upplevelser av
sin arbetsmarknadsstéllning, bland annat i frdga om den ekonomiska osékerheten (omkring tvé
visstidsanstillda av tre) och om de i hogre grad skulle viga ingripa i missforhéllanden som de
observerat pa arbetsplatsen om de hade en fast anstidllning (omkring 40 %).
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I propositionen foreslas att det 4r mdjligt att utan grundad anledning ingé ett avtal for viss tid
dven om arbetsgivarens behov av arbetskraft kan anses vara permanent. Beroende pé
anstillningsforhallandets ldngd fran det att anstéllningsforhallandet upphdrde, har arbetsgivaren
dock en skyldighet att erbjuda arbete till en person som arbetat i ett anstillningsférhallande som
utan anledning ingétts for viss tid, om arbetsgivaren har for avsikt att lata utfora arbete i
uppgiften i frdga eller i en motsvarande arbetsuppgift i hogst fyra manader.

Forslaget ar forknippat med en risk for att korta anstillningsférhallanden for viss tid pa hogst
ett &r med olika arbetstagare kan bli vanligare pé vissa arbetsplatser, i synnerhet i uppgifter som
kraver mindre kunnande. Detta kan 6ka antalet korta anstéllningsforhéllanden for viss tid och
leda till att en del av Ilontagarna cirkulera mellan flera olika arbetsgivare i
anstéllningsforhéllanden for viss tid pa hogst ett ar vilka ingds utan grundad anledning.
Tidsgransen pa tvd ar utan nytt anstidllningsforhallande som utan grundad anledning ingas for
viss tid kan leda till att samma personer kan cirkulera mellan olika typer av
anstillningsférhallanden for viss tid mellan olika arbetsgivare och pa nytt atervinda till ett
anstillningsforhallande som utan grundad anledning ingéds for viss tid hos en tidigare
arbetsgivare. Det dr mdjligt att detta gor det svarare i synnerhet for Iontagare med uppgifter som
kréver en ldgre kompetensnivé att uppna en stabilare stillning pa arbetsmarknaden och for egen
del stirka skillnaden mellan personer som overgar fran ett atypiskt anstdllningsforhéllande till
ett annat och personer som arbetar i ett fast anstillningsforhallande. Arbetsavtal som utan
separat anledning ingés for viss tid och den anknutna uppsédgningsritten for arbetsgivaren
innebédr betydande osdkerhet for arbetstagaren dven i fraga om anstidllningsforhallandets
fortséttning. Denna osékerhet exponerar for olika missbruksrisker, eftersom den faktiska
mdjligheten for en 16ntagare i ett sadant anstéllningsforhéllande att fora fram missforhallanden
i arbetsgivarens verksamhet kan forbli liten. Det d4r mojligt att vissa arbetsgivare drar nytta av
denna osdkerhet och med stdd av den forfar i strid med arbetslivets regler. I en finldndsk studie
har man konstaterat att arbetskarridrerna for visstidsanstéllda &r instabilare, brackligare och
kortare jamfort med fast anstéllda. Risken for att osdkerheten i arbetslivet okar forebyggs dock
av arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete till en arbetstagare som arbetat i1 ett
anstéllningsforhéllande som utan grundad anledning ingétts for wviss tid da
anstillningsforhallandet for viss tid upphor, om arbete star till buds i uppgiften i fraga eller i en
motsvarande uppgift.

A andra sidan har propositionen korsvisa konsekvenser dven med de #ndringar av
samarbetslagen, som tridde i kraft den 1 juli 2025 (RP 198/2024 rd, 252/2025) och
lagandringarna som trddde i kraft den 1 januari 2026 i anslutning till sénkning av
uppsagmngstroskeln vid personbaserad uppsigning (RP 158/2025 rd, 1390/2025), vilka i viss
man kan ddmpa konsekvenserna av denna lagdndring. Da arbetsglvarens troskel och kostnader
for att sidga upp fast arbetskraft sénks, minskar det incitamentet att anstilla arbetstagare i ett
anstillningsforhallande for viss tid. Som en foljd av ovan nimnda lagidndringar 6kar denna
regeringsproposition alltsé sannolikt inte det totala antalet visstidsanstillda sa mycket som den
skulle gora utan de ovan ndmna éndringarna.

Statistikcentralens Arbetsmiljoundersokning innehéller péstdenden om visstidsanstéillda
lontagares stéllning pa arbetsmarknaden och om deras situation. Resultaten redogor for de
visstidsanstillda 16ntagarnas subjektiva synpunkter pa deras egen situation. Enligt den senaste
undersdkningen fran r 2023 dnskar omkring tva visstidsanstéllda 16ntagare av tre att de hade
den trygghet som foljer av ett fast anstéllningsforhallande och omkring hélften upplever att den
ekonomiska osdkerheten &r péfrestande och/eller att det &r besvirligt att goéra upp
framtidsplaner. Drygt 40 procent svarade att de girna byter arbetsplats eller uppgifter. Dock
upplever drygt 40 procent dven att osdkerheten belastar dem psykiskt och att de skulle véga
ingripa i missforhallanden pa arbetsplatsen i hogre grad om de hade en fast anstéllning. Det
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finns tydliga skillnader i ménnens och kvinnornas svar pd de tre péstdendena. Av de
visstidsanstédllda uppger 47 procent av mdnnen och 39 procent av kvinnorna att de gérna byter
arbetsplats eller uppgifter. Av de visstidsanstéllda upplever 41 procent av midnnen och 49
procent av kvinnorna att osdkerheten belastar dem psykiskt. Av de visstidsanstélla uppger 15
procent av kvinnorna och étta procent av minnen att de upplevt diskriminering pa grund av
arbetsforhallandets art.'#

Stéllningen for visstidsanstéllda pa arbetsmarknaden och 1 arbetslivet jimfort med fast anstélla
har undersokts i Finland i synnerhet pd 2010-talet. Aven under de senaste &ren har flera
internationella studier gjorts och visstidsanstéllda har ofta jamforts med dem som har en fast
anstéllning, men dértill &ven med arbetsldsa.

I en finlindsk studie’ som gjordes utifrin underlagen i de nationella
Arbetsmiljoundersokningarna aren 1984-2013 jamfordes kvaliteten pa visstidsanstilldas
anstéllningsforhdllanden med fasta anstdllningsforhéllanden. De olika formerna av
anstillningar for viss tid specificerades enligt typen av anstéllning for viss tid (till exempel
vikariat, provotid, laroavtal, hyres-, sdsongs-, behovs-, sysselsittnings- eller projektarbete)
beroende pa om visstidsarbete utfors oftrivilligt pa grund av att kontinuerligt arbete inte stér till
buds eller pa grund av ndgon annan orsak.

I uppfoljningarna pa fyra och éatta ar ackumulerade de visstidsanstdllda fler
arbetsloshetsméanader och manader med franvaro frén arbetet 4n de fast anstillda och deras
manader 1 arbete var farre. De visstidsanstilldas senare arbetskarridrer var kortare, instabilare,
mer utsatta for risker och de innehdll mer avbrott, &n om de under baséret for uppfoljningen
hade arbetat i ett fast anstédllningsforhéllande. Enligt propositionen kan en arbetsgivare med
samma arbetstagare utan grundad anledning inga ett nytt anstillningsférhallande for viss tid,
om det forflutit tva ar fran det foregéende likadana anstdllningsforhallandet. Detta kan 6ka
fragmenteringen i arbetskarridrerna.

I arbetskvaliteten skedde i tidsserieanalysen inga stora fordndringar mellan visstidsanstéllda och
fast anstillda lontagare. De visstidsanstélldas arbetskvalitet var béttre dn bland de fast anstillda
i fraga om det sociala stodet fran och klimatet i arbetsgemenskapen. Dessutom var arbetet
foremal for farre belastningsfaktorer jaimfort med de fast anstdllda och de visstidsanstdllda ansag
ofta att deras mojlighet att hitta ett nytt arbete pd den Oppna arbetsmarknaden var bra. De
negativare sérdragen jamfort med fast anstillda var lagre forvérv, de hot som var férknippade
med arbetet och mojligheterna att padverka sardragen i arbetets innehéll.

Det fanns avsevérda skillnader med de olika delgrupperna i tidsbestimt arbete. I synnerhet vad
giller projektarbetare och personer i en visstidstjdnst eller 1 en visstidsanstéllning &r arbetets
kvalitet, med undantag for forvarvs- och hotnivaerna, valdigt positivt, till manga delar positivare
an bland personer i ett fast anstillningsforhallande. Detta beror delvis pa att ménga av
personerna i dessa anstillningsforhallanden &r 16ntagare i ledarstdllning. Déremot anhopas
kvélls-, natt-, skift- och veckoslutsarbete for vikarier och personer som utfor behovsarbete,
fysiskt tungt arbete for sdsongsarbetare, daliga mojligheter att padverka innehdllet i arbetet och

14 Sutela, H., Viinikka, J. & Parnidnen, A. Ty6olot murrosten keskelld — Ty6olotutkimuksen tuloksia
1977-2023, 60—62. Helsingfors: Statistikcentralen.

15 Qjala, S., Nitti, J. & Kauhanen, M. (2015). Ty6n laatu ja mydhempi tydura osa- ja maérdaikaisessa
tyossd. Tyoeldmén tutkimuskeskuksen tydraportteja 90/2015. Tyoeldmén tutkimuskeskus, Tammerfors
universitet.
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arbetstiderna for hyresarbetstagare och personer som arbetar med sysselsittningsmedel har en
vildigt svag stillning pd arbetsmarknaden. De negativa sirdragen &r accentuerade i ofrivilligt
visstidsarbete.

I en tysk studie som gjorts utifran ett panelunderlag!® granskades konsekvenserna av §vergang
frdn arbetsloshet till sysselsdttning med tanke pd de privata hushdllens fattigdomsrisk.
Overgangen frdn arbetsloshet till sysselsdttning hade en inverkan som minskade
fattigdomsrisken for privata hushéll svil pa kort som medellng sikt (uppfoljningstiden var 1,
2, 3 och 4 ar fran sysselséttningen). I studien gjordes en separat granskning av dvergang fran
fattigdom till visstidsanstéllning och fast anstillning och konsekvenserna var lika stora i biagge
fall. Enligt studien kan visstidsarbete ge arbetslosa en sysselséttningsmojlighet och minska
deras fattigdomsrisk pa samma sétt som fast arbete.

I en studie som baserar sig pa ESS-underlag (European Social Survey, pa svenska Varderingar
och éasikter i Finland)!” har visstidsanstdllda l6ntagare en sdmre subjektiv upplevelse av
vialméendet dn fast anstillda 16ntagare. Skillnaderna i studien forklaras framfor allt av den
ekonomiska utkomst och status som foljer av ett fortlopande anstillningsforhallande. Studien
redogjorde for att styrkan pa sambandet mellan anstéllningsforhallandet och upplevelsen av
vialméendet varierar avsevirt i olika ldnder. 1 jamforelsen landar Finland i mittenskiktet
tillsammans med Danmark och Sverige. I studien jamfordes dven de visstidsanstillda
lontagarnas subjektiva upplevelse av vdlmaendet jamfort med arbetslosas motsvarande
upplevelse. I storsta delen av ldnderna, men inte i alla, hade visstidsanstéllda en positivare
upplevelse av deras subjektiva vilmaende dn de arbetsldsa. Aven dessa skillnader forklaras av
den ekonomiska utkomsten och status.

I en metaanalys med en sammanstéllning av flera olika studier!® paminner man att det utifran
enskilda studier som géller olika ldnder &r svart att dra slutsatser om inverkan pa vélméendet av
olika atypiska anstédllningsforhéllanden. Det &r viktigt att ndrmare avskilja hurudant
anstillningsforhallande det handlar om och dess stillning i den helhet som utgors av
lagstiftningen kring anstéllningsskyddet i varje land. Dessutom har vilméende métts pé olika
sétt i olika studier och allt for ofta forblir det oklart vilka mediatorer som paverkar upplevelsen
av vilméendet i bakgrunden.

Arbetslivskonsekvenserna tar sig i uttryck pé olika sétt beroende pa hur lagindringen paverkar
arbetsmarknaden mer generellt, det vill sdga om arbete som utforts 1 ett fast
anstéllningsforhéllande erséitts med visstidsarbete eller om en lagdndring underldttar
sysselséttningen bland arbetsldsa och personer som utfor visstidsarbete av egen vilja. Om arbete
som utforts i ett anstéllningsforhdllande for viss tid jaimfors med arbete som utfors i ett fast
anstéllningsforhallande, dr den ekonomiska osdkerheten och hoten i friga om arbetets
kontinuitet den centrala omstdndighet som forsdmrar arbetets kvalitet. Ménga kvalitetsfaktorer
som giller arbetet beror pa hurudant visstidsarbete det handlar om och om visstidsarbetet &r

16 Gebel, M., & Gundert, S. (2023). Changes in income poverty risks at the transition from
unemployment to employment: comparing the short-term and medium-term effects of fixed-term and
permanent jobs. Social Indicators Research (2023). 167:507-533.

17 Scheuring, S. (2020). The effect of fixed-term employment on well-being: disentangling the micro-
mechanisms and the moderating role of social cohesion. Social Indicators Research (2020) 152:91-115.
18 Imhof, S. & Andersen, M. (2018). Unhappy with well-being research in the temporary work context:
mapping review and research agenda. International journal of human resource management (2018).
Vol. 29, No. 1, 127-164.

39



oftrivilligt. Till vissa delar kan arbetets art vara béttre i visstidsarbeten &n i fasta arbeten. Arbetets
kvalitetsfaktorer sévil i fast arbete som i visstidsarbete beror d&ven pé den storre helhet som
utgdrs av lagstiftningen kring anstédllningsskyddet. Mojligheten att utan grundad anledning
anstilla en arbetstagare for forsta gdngen i ett anstdllningsforhéllande for viss tid for hogst ett
ar kan leda till att skillnaderna Okar i arbete som utfors i fasta anstdllningsforhallanden och
anstéllningsforhéllanden for viss tid och att arbetskvaliteten forsdmras i visstidsarbete, om
visstidsarbetet okar i uppgifter som kan utforas av olika personer efter en kort introduktion utan
att en livlig personalomsittning sénker nivan pa arbetsprestationen. Om arbete som man latit
utfora i ett anstéllningsférhallande som utan grundad anledning ingétts for viss tid fortfarande
star till buds efter att det ifrdgavarande anstéllningsforhéllandet upphdrt, har arbetsgivaren dock
en skyldighet att erbjuda samma eller motsvarande arbete till samma person i hogst fyra
manader efter att anstéllningsforhéllandet upphort. Denna skyldighet att erbjuda arbete lindrar
risken fOr att samma arbete utfors hos samma arbetsgivare av olika arbetstagare inom ramen for
anstillningsforhallanden som utan grundad anledning ingatts for viss tid.

Om anstéllningen av arbetstagare i ett forsta anstédllningsforhallande for viss tid pa hogst ett ar
oOkar 1 stdllet for ett fast anstdllningsforhallande, kan det ta &nnu lédngre att uppné en stabil
stallning pé arbetsmarknaden. Arbetsmarknadsstéllningen péverkar en planering av livet pd lang
sikt, till exempel mojligheterna att fi [&n och den tidpunkt d& familj bildas.

Konsekvenser for jamstdlldheten och likabehandlingen

Konsskillnaderna i utbredningen av anstéllningsforhallanden for viss tid forklaras delvis av att
den finldndska arbetsmarknaden dr indelad i kvinno- och mansdominerade branscher och av de
familjeledigheter som till storsta delen tas ut av kvinnor och skapar ett behov av vikariat."”
Enligt Statistikcentralens Arbetskraftsundersokning ar anstédllningsforhéllandena for viss tid
inom den privata sektorn fordelade relativt jimnt mellan mén och kvinnor, medan fler kvinnor
4n mén &r visstidsanstéllda inom den offentliga sektorn. Anstéllningsforhallanden for viss tid ar
klart vanligare &n i snitt dven i olika befolkningsgrupper, bland annat bland personer med
invandrarbakgrund. Till exempel enligt enkédtundersokningen fran &r 2022 av EU:s byrd for
grundldggande réttigheter &r andelen anstéillningsforhallanden for I16ntagare av afrikansk
bakgrund &ver tva ginger storre dn bland hela befolkningen.

Det &r svart att bedoma konsekvenserna av de foreslagna éndringarna for mén och kvinnor och
olika befolkningsgrupper i friga om anstallningsforhallanden for viss tid. Det &r inte mojligt att
direkt urskilja att visstidsanstillningarna Okar inom vissa kvinno- eller mansdominerade
verksamhetsomraden och att de darfor i hogre grad hdnfor sig till antingen mén eller kvinnor.

Det dr mojligt att antalet anstéllningsforhéllanden for viss tid i och med &ndringarna kar mest
i de fall dér ett anstdllningsforhéllande for viss tid anvénds vid rekrytering av en ny arbetstagare.
Dessutom dr det mdjligt att visstidsanstéllningar som ingas utan grundad anledning pa vissa
arbetsplatser oftare kan leda till arbetsavtal for viss tid med olika arbetstagare, till exempel i
rutinartade uppgifter. S&dana konsekvenser hidnfor sig sannolikt kraftigt till unga
arbetstagargrupper med invandrarbakgrund och andra arbetstagargrupper med sidmre
arbetsmarknadsstéllning. Denna risk minskas dock vésentligt av arbetsgivarens skyldighet att
erbjuda ett nytt arbetsavtal till en 16ntagare som arbetat i ett anstillningsforhallande for viss tid

19 Sutela, H., Viinikka, J. & Pdrnanen, A. Ty6olot murrosten keskelld — Tydolotutkimuksen tuloksia
1977-2023, 60-62. Helsingfors: Statistikcentralen.
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utan grundad anledning, om arbetsgivaren vill fortsitta att lata utfora arbete i denna uppgift en
kort tid efter att anstéllningsforhallandet har upphort.

Propositionens tidsgrins pa en tid pd minst tva ar innan ett nytt anstillningsforhallande utan
grundad anledning kan ingas for viss tid kan leda till att anstéllningsférhéllandena av denna typ
upprepas i synnerhet for kvinnor i fertil alder, om de efter att ha fatt barn &r borta fran arbetslivet
i tvd ar. Om den fordlder som stannar hemma under denna tid inte har nagot géllande
anstillningsforhallande, kan hans eller hennes tidigare arbetsgivare i sé fall erbjuda honom eller
henne ett anstdllningsférhallande som utan grundad anledning ingas for viss tid, da tidsgrinsen
pa tva ar har uppnatts under tiden for hemvard av barnet. Detta kan gora att situationen for dem
som &tergar till arbetslivet efter hemvard av ett barn &nnu osékrare.

I beskrivningen av nulédget i avsnitt 2.3.1 redogjorde man for de visstidsanstélldas upplevelser,
i vilka det finns tydliga skillnader mellan min och kvinnor. Enligt 2023 ars
Arbetsmiljéunders6kning?® byter visstidsanstdllda mén oftare 4n visstidsanstéillda kvinnor gérna
arbetsplatsen eller uppgifterna, medan kvinnorna oftare &n méinnen & sin sida upplever att
visstidsanstillningen &r psykiskt belastande och klart fler visstidsanstidllda kvinnor &n
visstidsanstdllda mén uppger att de upplevt diskriminering pa grund av arbetsforhallandets art.
Fler visstidsanstillda mén dn kvinnor beddmde att de efter visstidsanstéllningen fortsétter i ett
fast arbete, medan kvinnorna oftare &n ménnen formodade att de fortsétter i ett nytt
visstidsarbete. Mannen bedomde & sin sida oftare dn kvinnorna att de blir arbetslosa efter
visstidsanstéllningens slut.

Utifran forskningslitteraturen dr det mojligt att urskilja att en lagéindring har en senareldggande
inverkan pd barnafdodandet, vilket i den rddande situationen i Finland siledes kan ha en
konsekvens for den slutliga nativiteten. Konsekvensen kan dock anses vara liten, eftersom den
enligt studierna verkar drabba framst kvinnor och eftersom lagidndringen bedoms gélla endast
nagra tusen personer i forlossningséldern, vilka arbetar i ett anstdllningsforhéllande som utan
grundad anledning ingatts for viss tid.

Konsekvenserna av arbetsavtal for viss tid for familjebildningen och barnafédandet har
undersokts savél i Finland som pé det internationella planet. Bakgrunden &r en tanke om att
osdkerheten i anknytning till den ekonomiska situationen och arbetskarridren pa grund av ett
anstéllningsforhéllande for viss tid paverkar pa sa sitt beslutet om att skaffa barn skjuts upp i
ett anstédllningsforhéllande for viss tid. Betydelsen av ett anstillningsforhallande for viss tid ar
annorlunda f6r mén och kvinnor till exempel vad géller barnafédandet. Studien redogér for att
ett anstidllningsforhallande for viss tid paverkar i synnerhet kvinnornas planer pa att bilda familj.

Enligt en finldndsk doktorsavhandling?! som baserar sig pd Arbetsmiljoundersokningarna
(1984-2008) och registermaterial dr sannolikheten mindre att barnlosa visstidsanstillda
lontagare far en forstfodd jadmfort med fast anstdllda 16ntagare. De visstidsanstéllda i
familjebildningséldern (25-34-éringar) fick aren 1984, 1990 och 1997 sitt forst fodda barn i
snitt ett ar senare dn jamnariga fast anstéllda. P4 ldng sikt utjimnas dock skillnaderna mellan
grupperna. Visstidsanstéllning i familjebildningséldern var inte ett tecken pé storre sannolikhet

20 Sutela, H., Viinikka, J. & Pédrninen, A. Tyoolot murrosten keskelld — Tyodolotutkimuksen tuloksia
1977-2023, 60—62. Helsingfors: Statistikcentralen.

21 Sutela, H. (2013). Mééardaikainen tyd ja perheellistyminen Suomessa 1984-2008. Tutkimuksia 259.
Statistikcentralen, Helsingfors.
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till barnldshet och hade inget samband med antalet barn i en alder &ver 40 ar. I studien var ett
anstillningsforhallande for viss tid ett stdrre hinder for att skaffa barn for kvinnor &n f6r mén.

I en tysk studie?? som gjorts utifrdn panelunderlag kom man fram till likadana resultat. I den
tyska studien jamfordes 18—30-ariga kvinnor som utexaminerats fran en utbildning som leder
till examen &ren 1995-2003 och deras barnafédande i tio érs tid. Den centrala forklarande
faktorn i studien var om den fOrsta arbetsplatsen efter utexamineringen var fast eller
tidsbestimd. De som boérjade sin arbetskarridr i ett anstdllningsforhéllande for viss tid fick ett
barn senare dn de som sysselsattes i ett fast anstéllningsforhéllande och de hade férre barn da
uppfdljningstiden pd tio ar nédde sitt slut. Inget motsvarande samband hittades i friga om unga
mén. I en annan tysk studie?® granskades sambandet mellan den upplevda osédkerheten i
anknytning till arbetet och det forsta barnet hos kvinnor fran Vasttyskland och Osttyskland. I
Osttyskland, dédr kvinnornas deltagande pé& arbetsmarknaden &r storre, hittades ett lindrigt
negativt samband, i motsats till Visttyskland, som har en starkare tradition med
hemmamammor.

Sambandet mellan sysselsdttning och fertilitet har undersokts i hog grad i olika ldnder och med
olika material. Resultaten av de enskilda studierna &r delvis motstridiga. Enligt en farsk
metaanalys (2021)** som sammanstillde resultaten av 49 europeiska studier har osékerhet i
anknytning till sysselsittningen allmént och konsekvent ett negativt samband till barnafodseln.
Hos ménnen har i synnerhet arbetsloshet en negativ paverkan, medan visstidsanstillning &r en
avsevard faktor som paverkar barnafédandet negativt hos kvinnor. Inkomstnivan och partnerns
egenskaper ar centrala mediatorer i samband med visstidsanstillning och barnafédande.

Sambandet mellan lagstiftningen kring anstéllningsskyddet och forokningsbeteendet
undersoktes i en mer omfattande grad dn endast betrdffande individer i fertil &lder betrdffande
visstidsanstillning eller fast anstéillning i en studie som omfattade 19 europeiska ldander?.
Hypotesen ar att tudelning av regleringen kring fasta anstéllningsforhéllanden och
anstéllningsforhéllanden for viss tid paverkar nativiteten negativt. Om arbetsmarknaden &r
kraftigt uppdelad i fasta arbeten och arbeten for viss tid, tar det tid for unga personer att integrera
sig fullstindigt pd arbetsmarknaden. Resultaten visade att ett strikt anstéllningsskydd har ett
positivt samband med barnafédandet och att tudelad reglering kring anstéllningsforhéllanden
inverkar negativt pad familjernas planer pa att bilda familj allméint 1 Europa, men kraftigast i
Centraleuropa. Ett strikt anstdllningsskydd har en positiv inverkan pa de olika
utbildningsgraderna, men planerna pa att bilda familj paverkas negativt i synnerhet hos lagt
utbildade kvinnor av tudelningen av regleringen kring fasta anstéllningsforhdllanden och
anstillningsforhallanden for viss tid.

Anstillningsforhallanden for viss tid dr vanligare i de yngre aldersgrupperna. Enligt studierna
har anstéllningsforhéllanden for viss tid ett samband med barnafédande — familjebildningen
skjuts upp, och konsekvensen syns i synnerhet hos kvinnorna. Konsekvenserna ar dock bundna

22 Auer, W. & Danzer, N. (2016). Fixed-term employment and fertility: evidence from German micro
data. CESifo Economic Studies, 2016, Vol. 62, No. 4, 595-623.

2 Kreyenfeld, M. (2009). Uncertainties in female careers and the postponement of parenthood in
Germany. European Sociological Review, Vol. 26 No. 3, 2010, 351-366.

24 Alderotti, G., Vignoli, D., Baccini, M & Matysiak, A. (2021). Employment instability and fertility in
Europe. A meta-analysis. Demography (2021) 58 (3): 871-900.

25 Bastianelli, E., Guetto, R. & Vignoli, D. (2023). Employment protection legislation, labour market
dualism, and fertility in Europe. European Journal of Population, Vol. 39, article no. 15 (2023).

42



till kontexten, beroende sdvil pd familjens inkomstnivd och partnerns situation som pa
regleringen kring anstéllningsforhallanden 6verlag. Om det i regleringen finns stora skillnader
1 frdga om fasta anstillningsforhallanden och anstéllningsforhéllanden for viss tid, ar det for allt
fler svarare att uppné en stabilare stdllning pa arbetsmarknaden.

I vissa fall kan propositionen ha konsekvenser for diskriminering pa grund av graviditet och
familjeledighet trots att diskriminering p& grund av graviditet och familjeledighet ar forbjuden
dven i fraga om arbetsavtal som ingds for viss tid utan grundad anledning. Fallen av
diskriminering pd grund av graviditet och familjeledighet stdr for en aysevird del av de
diskrimineringsmisstankar som anmalts till jamstdlldhetsombudsmannen?¢. Aven enligt studien
Graviditetsdiskriminering i Finland?” utgors den vanligaste diskrimineringsformen av utebliven
forlingning av ett anstdllningsforhallande for wviss tid. Till den del som
anstillningsforhallandena for viss tid 6kar i och med propositionen, kan man forvinta sig att
antalet motsvarande diskrimineringsfall 6kar. P4 motsvarande sitt finns det dven en risk for att
annan typ av diskriminering &n diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet 6kar,
i synnerhet dd ett stort antal personer som hor till olika etniska minoriteter arbetar i
anstillningsforhallanden for viss tid. Arbetsgivarens rétt att sdga upp arbetsavtal som utan
grundad anledning ingatts for viss tid 6kar dessa risker, &ven om uppsdgning inte fir basera sig
pa en diskriminerande orsak.

I fraga om den offentliga sektorn forsdtter lagdndringen personer med ett arbetsavtal och
personer med ett tjdnsteavtal i en olik stéllning till den del som en séddan anledning som avses i
lagen forutsitts for ett anstillningsforhallande for viss tid.

I samband med konsekvensbeddmningen har man inte observerat nigra anmirkningsvérda
sammantagna konsekvenser som giller jamstilldhet eller likabehandling tillsammans med
andringarna som géller uppségning som har samband med arbetstagarens person (RP 158/2025
rd). Underldttandet av uppsidgning som har samband med arbetstagarens person kan i viss man
minska arbetsgivarens behov av att dra nytta av anstéllningsforhallanden for viss tid.

Konsekvenser for sysselsdttningen

Ar 2018  bestillde arbets- och  niringsministeriet tvd  utredningar  om
sysselsittningskonsekvenserna av regleringen kring anstillningsforhallanden for viss tid.
Utredningarna gjordes av forskarna Merja Kauhanen frdn Lontagarens forskningsinstitut
(nuvarande Labore) och Antti Kauhanen fran Néringslivets forskningsinstitut ETLA.

I sin utredning konstaterar Antti Kauhanen fran Naringslivets forskningsinstitut ETLA det
foljande:

De empiriska resultaten pavisar inte ndgra tydliga sysselsédttningskonsekvenser av att
anviandningen av avtal for viss tid underléttas, utan till exempel den studie som géller Italien
tyder pé att d& anstillningsforhallanden f{6r viss tid blir vanligare, har de
anstéllningsforhillanden som géller tills vidare minskat. De resultat som géller Spanien visar
att underldttande av anvdndning av avtal for wviss tid har frimst negativa
sysselsittningskonsekvenser. I synnerhet i fraga om Spanien ska det anmirkas att mojligheten

26 Jamstélldhetsombudsmannens arsberittelse 2024. Jamstélldhetspublikationer 2025:1.
27 Anttila. Henna & et al (2024): Raskaussyrjintd Suomessa: Vuoden 2024 vdestotutkimuksen tuloksia.
Social- och hdlsovardsministeriets rapporter och promemorior 2024:20.
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att tillata avtal for viss tid ledde till en kraftig tudelning av arbetsmarknaden, vilket begrdansar
generaliseringen av resultaten i Finland.

Merja Kauhanen frén Lontagarens forskningsinstitut konstaterar pa motsvarande sétt det
foljande:

I en ekonomisk teoretisk studie konstateras att om anvindningen av anstillningsférhallanden
for viss tid frigors genom att samtidigt bibehdlla ett strikt anstillningsskydd for fasta
anstdllningsforhallanden, reagerar foretagen pa édndringen genom att ersdtta fasta
anstéllningsforhdllanden med anstéllningsforhallanden for viss tid utan langsiktiga
konsekvenser for sysselsdttningen pa grund av de ldgre kostnaderna for att avsluta
anstillningsforhallanden for viss tid och den storre sysselsdttningsavgangen (till exempel
Blanchard and Landier 2002; Cahuc and Postel-Vinay 2002; Boeri and Garibaldi 2007;
Bentolila et al. 2008; OECD 2013). En stor skillnad i anstdllningsskyddet mellan
anstéllningsforhallanden for viss tid och fasta anstédllningsforhallanden minskar omvandlingen
av anstillningsforhallanden for viss tid till fasta anstdllningsforhallanden och minskar
funktionen av anstillningsforhallanden for viss tid som en sprangbrida for ett fast
anstéllningsforhéllande (Boeri 2011; Centeno and Novo 2011). Nér en sadan skillnad
forekommer kan lonekraven hos fast anstillda 6ka och siledes ha en negativ inverkan pa
sysselséttningen for visstidsanstéllda (Bentolila and Dolado 1994; OECD 2013).

Konsekvenserna av regleringen kring anstéllningsforhallanden for viss tid 4r med andra ord
bundna till hurudant uppséigningsskydd den fast anstillda arbetskraften har. Knapp reglering
kring anstéllningsforhéllanden for viss tid leder till att fasta anstéllningsforhéllanden ersétts med
anstillningsforhallanden for viss tid i de l4nder dér anstéllningsskyddet dr jamforelsevis strikt i
frdga om fasta anstéllningsforhéllanden.

Den empiriska forskningslitteraturen om inverkan av att ingdende av anstéillningsférhallanden
for viss tid underlattas giller i typfallet situationer och forhallanden dar uppségningsskyddet for
fast arbetskraft har bibehéllits 1 oférdndrad form och pé en relativt hog niva. I denna kontext har
lindring av regleringen kring anstillningsforhéllanden for viss tid inte konstaterats ha positiva
sysselséttningskonsekvenser. 1 ljuset av teorin &r det &nda mojligt att positiva
sysselséttningskonsekvenser kan uppkomma om anvindningen av anstdllningsforhallanden for
viss tid ursprungligen &r valdigt begransad och det 6vriga uppsédgningsskyddet ar knappt. I
Finland anvénds dock redan for nérvarande i snitt mer anstéllningsforhéllanden for viss tid &n i
de andra EU-linderna, och i en OECD-jamforelse ligger uppsidgningsskyddet i fasta
anstillningsférhallanden mer eller mindre pa snittniva. Saledes &r det inte mojligt att dra nagon
slutsats om att denna lagidndring, i ljuset av den existerande informationen, Okar
sysselsittningen i Finland. A andra sidan tyder inte heller forskningslitteraturen pa att
andringens sysselsattningskonsekvenser dr negativa.

Enligt ovan ndmnda utredningar har man i vissa studier hittat sirskilda konsekvenser mellan
regleringen kring anstillningsforhdllanden for viss tid och sysselséttningen bland unga
personer. Till exempel enligt Noelke (2016)*® har underldttande av anstillning i ett
anstéllningsforhallande for viss tid i ldnder med strikt uppségningsreglering hojt
ungdomsarbetslosheten och sdnkt sysselséttningen bland unga personer. Aven Gebel och
Giesecke (2016) har kommit fram till ett motsvarande resultat 1 frdga om

28 Clemens Noelke (2016): Employment Protection Legislation and the Youth Labour Market,
European Sociological Review, Volume 32, Issue 4, August 2016, sidorna 471-485.
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ungdomsarbetslosheten bland lagutbildade. Utifrén resultatet dr det dock inte mojligt att dra
nagon direkt slutsats om konsekvensen for hela befolkningen.

Efter Antti Kauhanens och Merja Kauhanens utredningar har man i viss man dven gjort nyare
forskning om inverkan av regleringen kring anstéllningsforhéllanden for viss tid. Arestis et al
(2023)* hittar inte egentligen nagra tydliga statistiskt sett betydande konsekvenser for
sysselséttningen eller arbetslosheten. Den enda relativt palitliga observationen &r att ekonomisk
tillvixt har lyft sysselsdttningen snabbare i de ldnder didr regleringen kring
anstdllningsférhallanden for viss tid har varit jamforelsevis strikt. Det dr dock mojligt att detta
paverkats dven av manga andra faktorer.

Overlag har man i den empiriska forskningslitteraturen beddémt att sysselséttnings- och
arbetsloshetskonsekvenserna av regleringen kring uppsidgningsskyddet dr sma och oklara. I
omfattande metaanalyser om dmnesomradet (Heimberger 20213° och Barancaccio et al 20203")
har man i storsta delen av forskningslitteraturen observerat att en &ndring inte alls har ndgon
sysselséttnings- eller arbetsloshetskonsekvens eller att sambandet &r av oklar natur. Sddana fynd
ar accentuerade i synnerhet i de nyaste studierna.

Med andra ord visar inte det vetenskapliga underlaget att lagindringen har nigra tydliga
sysselséttnings- eller arbetsloshetskonsekvenser.

Konsekvenser for de grundldggande fri- och rdttigheterna och de mdnskliga rdttigheterna

Forslaget till storre flexibilitet géllande regleringen av anstéllningsforhéllanden for viss tid ar
indirekt kopplat till nidringsfriheten och ritten till arbete i 18 § i grundlagen. Enligt
bestimmelsen ska det allminna bland annat frdmja sysselséttningen och verka for att alla
tillforsdkras rétt till arbete. Propositionen kan ha konsekvenser for en enskild arbetstagares
mojligheter till sysselsdttning och & andra sidan till om anstéllningsforhallandet fortsétter.
Forslaget ingriper inte direkt i arbetstagarens grundlédggande fri- och rittigheter eller ménskliga
rattigheter eller begrinsar dem. Grundlagens 18 § forutsétter inte att det finns en anledning for
ett anstdllningsforhallanden for viss tid (GrUU 40/2016 rd — RP 105/2016 rd). Forslaget lattar
pa den reglering som &ar avsedd som skydd for arbetstagaren. Tillimpningsomradet for
bestimmelserna dr dock begrinsat och med de foreslagna skyddsatgdrderna forhindras
kringgédende av anstdllningstryggheten forknippad med fasta anstéllningar. Enligt artikel 2
punkt 3 1 ILO:s konvention 158 ska avtalsstaterna ge tillrdckliga garantier for att man inte genom
arbetsavtal for viss tid ska kunna forska komma undan det skydd som konventionen garanterar
arbetstagaren. Konventionen lamnar ansvaret for bedomning av de atgérder som behovs for
begrinsning av anstillningar for viss tid pé avtalsstaterna. Den maximala tiden for och
mojligheten att fornya avtal som ingéds utan grundad anledning begrinsas. Arbetsgivaren ar
dartill skyldig att utreda arbetstagarens mojligheter till fortsatt arbete och under vissa
forutsattningar efter det att anstéllningsforhéllandet tagit slut erbjuda arbete till en tidigare

29 Arestis, Philip; Ferreiro, Jesus & Carmen, Gomez (2023): Does employment protection legislation
affect employment and unemployment? Economic Modelling, vol 126.

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

31 Brancaccio, E., De Cristofaro, F., & Giammetti, R. (2020): A Meta-analysis on Labour Market
Deregulations and Employment Performance: No Consensus Around the IMF-OECD Consensus.
Review of Political Economy, 32(1), 1-21. https://doi.org/10.1080/09538259.2020.1759245
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arbetstagare som haft en anstéllning for viss tid. For arbetstagarens anstéllningsskydd &r det
ocksé av betydelse att ett anstidllningsavtal som i strid med lagen ingatts for viss tid bor anses
gélla tills vidare.

Som indirekt konsekvens for skyddet av arbetstagaren kan nidmnas att arbetstagarens
forhandlingsstillning forsvagas 1 de situationer dir arbetstagaren har upprepade
visstidsanstillningar och arbetsgivaren bryter mot de gillande arbetslivsreglerna, till exempel
lagen eller kollektivavtalet. 1 dessa situationer kan osdkerheten kring fortsédttningen av
anstillningsforhallandet pa grund av ett arbetsavtal som utan grundad anledning ingés for viss
tid forsvaga arbetstagarens faktiska forutsdttningar att anmaéla arbetsgivarens missbruk av radsla
for att anstéllningsforhallandet for viss tid inte forldngs. Dessa situationer kan ocksd oka
diskrimineringen av arbetstagare i arbetslivet och salunda forsdmra likabehandlingen mellan
arbetstagarna exempelvis niar man utan grundad anledning later bli att fornya en anstéllning for
viss tid pad en grund som de facto ir diskriminerande. A andra sidan #r bland annat
arbetarskyddsmyndighetens overvakning eller specialombudens forfarande av betydelse for
ingripandet i fall dir arbetslivets regler dvertrétts.

For det i 18 § i grundlagen stéllda kravet pa frimjande av sysselséttningen &r det av betydelse
att forslaget i sig kan bedomas sinka arbetsgivarens troskel for rekrytering, trots att det inte
utgdende frdn forskningslitteraturen 4r mojligt att pédvisa ndgra konsekvenser for
sysselsdttningen eller arbetsldsheten.

Forslaget kan ha indirekta konsekvenser for jadmstilldheten och likabehandlingen och dérmed
ar forslaget av betydelse bland annat gillande jamlikhetsbestimmelsen i 6 § i grundlagen och
de 4taganden géllande de ménskliga rattigheterna som avser forbud mot diskriminering. Vid
bedomningen av  konsekvenserna av  propositionen har det faststillts att
anstillningsférhallanden pa viss tid inom den privata sektorn fordelar sig relativt jimnt mellan
min och kvinnor, medan det inom den offentliga sektorn &r typiskt att kvinnor har
anstillningsforhallanden pa viss tid. Avseende den jamstélldhet mellan konen som ar tryggad
sasom en grundldggande fri- och réttighet och ménsklig réttighet bor det beaktas att de
foreslagna éndringarna inte bor anses leda till en 6kning av anstédllningarna for viss tid inom
specifika kvinno- eller mansdominerade sektorer.

Fall med diskriminering pd grund av graviditet och familjeledighet forknippade med
anstéllningar for viss tid utgor en betydande andel av de diskrimineringsmisstankar som anméls
till  jimstdlldhetsombudsmannen. Forslaget kan forvintas oOka anvéndningen av
anstillningsavtal for viss tid och didrmed ocksd antalet med dessa forknippade fall av
diskriminering pa grund av graviditets- och familjeledighet. Den nya typen av anstéllningsavtal
kan exempelvis utnyttjas i rutinartade uppgifter. I sa fall riktar sig konsekvenserna av forslaget
sannolikt mot ungdomar, personer med invandrarbakgrund och andra arbetstagargrupper som
r i en svagare stéllning pa arbetsmarknaden. Nér antalet anstéllningsavtal for viss tid 6kar finns
det ocksa en risk att antalet diskrimineringsfall inom de nimnda persongrupperna dkar.

Regleringen begrinsar inte kraven pd forbud mot diskriminering i jdmstélldhets- och
diskrimineringslagarna. For okad medvetenhet bland arbetsgivarna och for att betona
betydelsen av forbudet mot diskriminering ldggs en bestimmelse av informativ karaktar till i
bestimmelserna om anstéllningsavtal for viss tid, vilken indikerar att det inte &r tillatet att ingé
eller lata bli att ingé ett anstéllningsavtal for viss tid pa diskriminerande grunder.

Lagstiftningen stéller inte direkt olika persongrupper i olika situationer. Ett undantag utgor de
langtidsarbetslosa personer som i friga om bestimmelserna om arbetsavtal for viss tid ocksa i
fortsdttningen har en annan stillning &n de 6vriga arbetstagargrupperna. I motiveringarna till
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propositionens lagstiftningsordning har det bedomts att bevarandet av nuldget inte blir
problematiskt ur jamlikhetsperspektiv. Om de nya arbetsgivarskyldigheterna utvidgas att ocksa
gilla 1 kap. 3 a § i arbetsavtalslagen kan detta fd negativa konsekvenser for malet for
lagstiftningen att fraimja sysselsdttningen av langtidsarbetslosa personer.

Den lagstadgade mdjlighet att inga lokala avtal avseende iakttagande av tiden for meddelande
om permittering som foreslas i propositionen har betydelse for den yrkesmissiga foreningsfrihet
som tryggas i 13 § mom. i grundlagen och i de for Finland bindande internationella
forpliktelserna. Om det i det for arbetsgivaren bindande kollektivavtalet finns ett avtal om en
langre tid for meddelande om permittering dn sju dagar, ar det mojligt att lokalt komma 6verens
om en tid for meddelande om permittering grundad pa lag. Den foreslagna lagstiftningen
respekterar kollektivavtalsparternas avtalsautonomi och bestimmelserna om lokala avtal
grundade pa riksomfattande kollektivavtal. Nir lokala avtal ingas dr arbetstagarnas primira
representant den pa arbetsplatsen valda fortroendemannen.

Pa ett allmént plan blir konsekvenserna for den enskilda arbetstagarens grundlédggande fri- och
rattigheter och ménskliga réttigheter sma. De eventuella konsekvenserna ar snarast indirekta
och giller enskilda fall. For jamstélldheten mellan konen ér det av betydelse att &ndringarna i
anstillningsavtalen for viss tid inte bedoms hanfora sig mer till antingen mén eller kvinnor. En
eventuell 6kning av misstankar om diskriminering till f61jd av att méngden anstallningsavtal for
viss tid okar kan dock anses vara en negativ konsekvens med tanke pd den jimlikhet och
jamstélldhet mellan konen som tryggats sisom grundldggande fri- och réttighet och minsklig
rattighet.

Pé det sétt som presenteras nedan i avsnitt 11 bedoms forslagen inte vara motstridiga med de
grundldggande fri- och réttigheterna och de internationella forpliktelser som binder Finland.

4.2.2 Forkortningen av tiden for meddelande om permittering
4.2.2.1 Konsekvenser for samhéllsekonomin

Forkortningen av tiden for meddelande om permittering fran 14 dagar till sju dagar kan leda till
att permitteringsperioderna tidigareliggs och till att arbetsloshetsperioderna blir lingre i
situationer dér behovet av att minska arbetskraften &r plotsligt och overraskande. 1 sa fall
overfors lonekostnaderna for permitteringstiden frdn arbetsgivaren till lontagaren och
Sysselsattningsfonden samt arbetsloshetskassorna i de situationer dir lagdndringen leder till att
permitteringstiden de facto blir ldngre.

Det finns ingen visshet om i vilken mén forléngningen av tiden for meddelande om permittering
forlinger dven langden pa& permitteringarna och i vilken méan de inte gor det, varfor
konsekvenserna har beskrivits med hjélp av alternativa scenarier (Tabell 1). I fraga om korta
permitteringar pa en eller nagra dagar dr det mojligt att formoda att syftet ar att uppna en viss
kostnadsbesparing, varvid forkortningen av meddelandetiden inte egentligen paverkar lingden
pa permitteringen. Saledes har permitteringsperioder pa under en vecka inte tagits med i
berdkningen i scenarierna i tabell 1. I en situation dér det i god tid dr mojligt att forutse nér
permitteringen infaller, har lagéndringen sannolikt inte heller ndgon ekonomisk konsekvens.
Om permitteringsbehovet daremot uppkommer pa ett plotsligt och overraskande sétt, kan
lagidndringen dtminstone 1 vissa fall leda till att den totala ldngden pé permitteringen blir langre.
Aven tidsmissig variation syns i konsekvenserna, eftersom tiderna for meddelande om
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permittering delvis har 6verenskommits i kollektivavtalen, varvid lagindringen kan ha en
konsekvens forst pa ldngre sikt, om avtalsforeskrifterna omférhandlas.

Av scenarierna nedan dr 1, 3 och 5 teoretiska extrema exempel, som knappast motsvarar
verkligheten. | scenario 3 formodas det att tiden for meddelande om permittering forkortas for
alla lontagare direkt och att tidigareldggningen av permitteringen forldnger lingden pé
permitteringen (arbetsldsheten) hundraprocentigt. Detta dr den 6vre grinsen for andringen, som
knappast motsvarar verkligheten. Scenario 1 &r den 6vre grinsen for en direkt konsekvens, dar
det formodas att ett meddelande om permittering forlanger ldngden pa en permittering till 100
procent, men endast i frdga om de personer, vars tid for meddelande om permittering i
kollektivavtalet faststélls enligt arbetsavtalslagen. P4 motsvarande sétt utgors den nedre gransen
for dndringen av scenario 5, dér det formodas att tiden for meddelande om permittering inte har
nagon konsekvens for langden pa permitteringen (arbetslosheten).

Den verkliga konsekvensen kommer troligen att landa nigonstans mellan dessa extrema
punkter. Detta beskrivs i scenario 2 (direkt konsekvens) och scenario 4 (konsekvens pa ldngre
sikt), dér det formodas att langden pa tiden for meddelande om permittering dkar langden pa
permitteringen (arbetslosheten) med 50 procent. Det &dr dock svért att beddma om 50 procent dr
mest sannolikt eller om dndringen landar ndgon annanstans mellan 0 och 100 procent.

Det dr dock inte sdkert vilka av scenarierna ovan till slut ligger ndrmast den verkliga
konsekvensen. Den verkliga konsekvensen péd lang sikt beror &dven pa hur
kollektivavtalsparterna reagerar pa lagéndringen vid kollektivavtalsférhandlingarna.
Scenarierna 1, 2 och 5 beskriver eventuella direkta utfall och scenarierna 3 och 4 situationen pa
lang sikt, dér lagindringarna har inforts fullt ut i kollektivavtalen. Scenario 2 placerar sig i
grinsomradet mellan de olika extrema alternativen och det kan siledes anses vara ett
sannolikare utfall &minstone pa kort och medellang sikt.

Den foreslagna dndringen mojliggér & andra sidan dven lokala avtal trots en foreskrift i
kollektivavtalet, varfor den direkta konsekvensen teoretiskt sett kan ligga nérmare
konsekvenserna pa lang sikt.

Tabell 1: De statiska kostnadskonsekvenserna av forkortningen av tiden for meddelande
om permittering per ar i olika scenarier

Scenario Arbetsgivarn [Lontagarn [Sysselsittningsfond |Arbetsloshetskass
a a en or

1. Den direktall5 800 000 |5 600 000 -5 800 000 (€) -400 000 (€)

konsekvensen enligt de|(€) (€)

géllande

[kollektivavtalen*, en

permitteringsforlangand
e konsekvens pa 100 %

2. Den direkta(7 900 000 (€) -2 800 000 -2 900 000 (€) -200 000 (€)
konsekvensen enligt de| (€)
gillande

kollektivavtalen®*, en

48



permitteringsforlingan

de konsekvens pa 50 %

3. Alla kollektivavtall106 300 000 [-37 800 000[-38 700 000 (€) -2 300 000 (€)
dndras for att(€) (€)

Overensstimma med|

lagen, en

permitteringsforlangand
e konsekvens pa 100 %

4. Alla kollektivavtal[53 200 000  |-18 900 000|-19 400 000 (€) -1 200 000 (€)
dndras for atty(€) (€)

Gverensstimma med|

lagen, en

permitteringsforlangand
e konsekvens pa 50 %

5. Andringen paverkar|0 € 0 € 0 € 0 €
inte langden pél
permitteringarna

Det har férmodats att antalet permitteringsperioder dr 106 000, vilket motsvarar medelvdrdet
dren 2006-2024. Perioderna omfattar inte perioder pd under en vecka och pd éver 1,5 dr,
eftersom det kan formodas att en forkortning av tiden for meddelande om permittering syns
direktare i tidigareldggningen av ldngre permitteringsperioder och sdledes som en forlingning
Jjamfort med nuldget. Utifran de korta perioderna pd ndagra dagar dr det mojligt att formoda att
behovet av att minska arbetskraften kan ha varit mer begrinsad (till exempel en
kostnadsbesparing av ett visst belopp), varvid forkortningen av meddelandetiden inte
nodvindigtvis paverkar den totala ldngden av permitteringen. Lonen utgors av medianforvdirvet
ar 2023 (3 564 euro) och uppgifterna om inkomstrelaterad dagpenning och grunddagpenning
frdn dr 2024 (95 euro och 37 euro).

*[ uppskattningen har man gjort en grov uppskattning om att lagdndringen i samband med att
lagen trdder i kraft har en direkt konsekvens for omkring 30 procent av alla permitteringar, dd
ndgon separat tid for permittering i regel inte finns inom byggbranschen,
fastighetsservicebranschen och pd de arbetsplatser ddr det inte finns ndgot gidllande
kollektivavtal. Uppskattningen baserar sig pd en grov genomgdng av ndgra av de storsta
kollektivavtalen och en grov yrkesklassificering utifran  informationsunderlaget i
Arbetsformedlingsstatistiken.

I tabellen ovan har man i friga om arbetsgivarna utdver lonen dven beaktat bikostnader, men de
har pd motsvarande inte beaktats i Sysselsittningsfondens inkomster. Dessutom har inte
konsekvenserna for lontagarnas pensionstillvixt och beskattningen av forvéarvsinkomster
beaktats separat, liksom inte heller konsekvenserna for statens och kommunernas
beskattningsutfall. De grundldggande dagpenningar som betalats av Folkpensionsanstalten har
som helhet formodats vara kostnader for Sysselsdttningsfonden via redovisningarna av
arbetsloshetsforsdkringspremier fran Sysselsdttningsfonden till Folkpensionsanstalten. I
berdkningen, framst i friga om scenarierna 3 och 4, har man inte beaktat att en vildigt liten
andel av permitteringarna géller personer med ett tjdnsteférhdllande, som inte omfattas av de
lagdndringar som géller arbetsavtalslagen.
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En del av Sysselsittningsfondens tilldggskostnader kan 6ka kommunernas och statens andel av
finansieringen av Sysselsdttningsfonden. I friga om grunddagpenningarna for permitterade som
inte hor till ndgon arbetsloshetskassa hanfor sig kostnaden till kommunerna och staten under de
ar dad redovisningen av arbetsloshetsforsdkringspremier fran Sysselsdttningsfonden till
Folkpensionsanstalten inte ricker for att ticka alla utgifter for grunddagpenning under
permitteringstiden. Denna andel kan dock anses vara relativt liten med tanke pé den offentliga
ekonomin.

Konsekvenserna for andra formaner, sdsom bostadsbidrag och utkomststdd, ingér inte i
uppskattningen, liksom inte heller konsekvenserna for beskattningsutfallet via den forsdmrade
sysselsittningen. Scenarierna i tabellen &r dock statiska direkta konsekvenser och en nedgéng i
arbetskraftskostnaderna kan &ven ha dynamiska konsekvenser som okar sysselsdttningen och
den ekonomiska aktiviteten, varfor konsekvenserna for den offentliga ekonomin inte &r helt
ritlinjiga. A andra sidan bedomdes i en finléindsk studie om permitteringssystemets funktion att
permitteringssystemet minskar den ekonomiska totalproduktionen jaimfort med en situation dir
inget permitteringssystem finns (Alasalmi et al 2024°?). Med andra ord ar bevisen pa de
dynamiska konsekvensernas fortecken motstridiga.

Konsekvenserna i tabell 1 har bedomts utifrén de genomsnittliga permitteringsméngderna aren
2006-2024. Det finns skél att observera att permitteringarna kraftigt foljer de ekonomiska
konjunkturerna, varvid konsekvenserna ér accentuerade vid ekonomiska kriser.

4.2.2.2 Konsekvenser for foretagen

Forkortningen av tiden for meddelande om permittering sparar pa arbetsgivarens kostnader i de
situationer dér ett permitteringsbehov framkommer pa 6verraskande sétt och tidigareldggningen
av permitteringen inte heller tidigareldgger permitteringens slut. En saddan situation kan vara till
exempel att man forlorar en stor kund eller en Overraskande ekonomisk chock sédsom
coronapandemin. Den uppskattade kostnadsbesparingen i foretagen i en sédan situation ar
omkring 1 100 euro per permitterade lontagare, di man beaktar sévél 16nekostnaderna som
arbetets bikostnader for den forkortade tiden for meddelande om permittering, det vill séga for
en vecka.

4.2.2.3 Konsekvenser for arbetslivet

S& som beskrivits i de ekonomiska konsekvenserna, orsakar en forkortning av tiden for
meddelande om permittering i vissa fall inkomstbortfall for l1ontagarna. For en enskild 16ntagare
handlar det om ett nettoinkomstbortfall pa omkring 360 euro i en situation déar
heltidspermitteringen for en I6ntagare som har en medianinkomst och som é&r beréttigad till en
inkomstrelaterad arbetsloshetsforman forlings med sju dagar som en foljd av att tiden for
meddelande om permittering forkortas, dé 16ntagaren inte dr beréttigad till andra forméner inom
den sociala tryggheten, till exempel bostadsbidrag. Konsekvensen &r oftast storre for de
lontagare som inte omfattas av det inkomstrelaterade arbetsloshetsskyddet. Utan andra forméner
inom den sociala tryggheten, sdsom bostadsbidrag, &r inkomstbortfallet i sa fall omkring 650
euro for en lontagare med medianinkomst. Om man formodar att permitteringens langd forléangs
med motsvarande tid pa sju dagar i hilften av permitteringarna (jaimfor med det tidigare

32 Alasalmi, J; Busk, H.; Godenhjelm, M.; Leinonen, N.; Mayer, M.; Mékynen, E.; Méittinen, NB.;
Oosi, O. & Vihdmaa, O. (2024). Permitteringssystemets funktion och eventuella utvecklingsobjekt.
Utredningar och forskningsverksambhet, Statsradets publikationsserie 2024:28.
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beskrivna scenariot 2), blir motsvarande andring, med de kollektivavtal som giller for
ndrvarande, verklighet for i snitt uppskattningsvis 14 000 16ntagare per éar.

4.2.3 Slopandet av ateranstillningsskyldigheten for arbetsgivare med férre dn 50 arbetstagare
4.2.3.1 Allmint

Slopandet av &teranstéllningsskyldigheten for arbetsgivare med férre &n 50 arbetstagare da
drendet inte dverenskommits genom ett kollektivavtal kan anses vara en relativt liten dndring
jamfort med det radande nuldget. S& som beskrivits ovan i avsnitt 2.3.3, har man &verlag gjort
endast fa forfragningar om ateranstéllningsskyldigheten till arbetskraftstjdnsterna; under de
senaste tre dren sammanlagt endast omkring 2 800 stycken. Av dessa géller nagot dver 500
ateranstéllningsskyldigheten visavi arbetsgivare med féarre dn 50 arbetstagare. Med hénsyn till
de overenskomna skrivningarna om detta i kollektivavtalen, forblir konsekvensen av den
foreslagna dndringen dnnu mindre. Det dr dock mdjligt att allt fler foretag i och med @ndringen
vagar anstdlla en ny arbetstagare inom sex manader fran uppsédgningen, varvid antalet
situationer som kan jamstéllas med ateranstéllningsskyldigheten framéver kan blir fler 4dn
hittills.

4.2.3.2 Konsekvenser for samhéllsekonomin

Slopandet av ateranstéllningsskyldigheten pé arbetsplatser med farre &n 50 arbetstagare kan i
viss man forbéttra produktiviteten i foretagen. Produktiviteten kan forbéttras i och med att
foretag med fdrre &n 50 arbetstagare har mojlighet att till en ny arbetsuppgift anstélla den
arbetstagare som ldampar 51g bist for uppgiften. Andringen kan anses sinka foretagens
rekryteringstroskel i liten mén. Andringens konsekvens blir dock formodhgen liten, eftersom
ateranstéllningsskyldigheten redan tidigare tillampats ytterst séllan pa féretag med firre &n 50
arbetstagare.

4.2.3.3 Konsekvenser for foretagen

Slopandet av ateranstéllningsskyldigheten for foretag med farre &n 50 arbetstagare gor
arbetsgivarens verksamhet smidigare i smd foretag och minskar de rekryteringsrelaterade
riskerna. Denna dndring kan i viss man sdnka rekryteringstroskeln. Andringen okar
flexibiliteten i situationer dir ett foretag omorganiseras. Med tanke pa foretagsverksamheten
kan lagéndringen ha positiva konsekvenser till exempel i de situationer dir en del av
arbetsuppgifterna har lagts ner och arbetstagare har sagts upp av ekonomiska orsaker och av
produktionsorsaker, men foretaget pd motsvarande sitt har ett behov av att anstélla nya
arbetstagare for arbetsuppgifter av annan typ. Efter att ateranstillningsskyldigheten har slopats,
behover sma foretag inte langre 6vervdga om det handlar om en sddan arbetsuppgift pa vilken
ateranstéllningsskyldigheten ska tillimpas eller inte. Dessutom kan ett foretag som en f6ljd av
andringen for varje uppgift leta efter den arbetstagare som ldmpar sig bést for uppgiften i fraga,
oberoende av tidigare uppsdgningar. Dessutom minskar &ndringen arbetsgivarens
administrativa borda i liten mén.

4.2.3.4 Konsekvenser for arbetslivet

Inga studier har gjorts om ateranstéllningsskyldighetens konsekvenser for arbetsmarknaden.
Slopandet av &teranstillningsskyldigheten for arbetsgivare som sysselsitter firre dn 50
arbetstagare forsdmrar stillningen pé arbetsmarknaden for personer som sdgs upp frén de
arbetsgivare som omfattas av lagidndringen i forhallande till andra arbetsskanden. Andringen
kan 1 viss mén forbéttra stillningen for personer med ett anstillningsforhallande for viss tid
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genom att mojliggora att personer med ett anstéllningsforhéllande for viss tid far fast anstillning
i stéllet for att en tidigare uppsagd fast anstélld arbetstagare ateranstalls.

Andringen kan dock leda till eventuella oklara konflikter i de situationer dér en arbetsgivare
anstéller en ny arbetstagare kort efter att en tidigare arbetstagares anstillningsforhallande
upphort. Till denna del kan det ifrdgaséttas om arbetsgivaren haft ndgon uppsdgningsgrund.

Andringen giller oftast mén, som oftare An kvinnor arbetar inom sddana omraden dir det i hog
grad forekommer uppsédgningar av ekonomiska orsaker och av produktionsorsaker samt i sma
foretag. En yrkesutbildad man ar den mest typiska Iontagaren som omfattas av den lagidndring
som giller ateranstéllningsskyldigheten.

4.2.4 Propositionens konsekvenser for myndigheterna

Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar att arbetsavtalslagen och lagen om sjéarbetsavtal iakttas.
De éndringar som foreslagits for lagarna syns troligen i form av Okade kontakter till
arbetarskyddsmyndighetens radgivning fore och efter lagens ikrafttrddande. Det dr dock
utmanande att i forvég uppskatta antalet kontakter. Det kan formodas att mest kontakter géller
bestammelsen om arbetsavtal for viss tid som utan grundad anledning ingas for viss tid med en
arbetstagare och den foreslagna utredningsskyldigheten for arbetsgivaren i anknytning till de
samt skyldigheten att erbjuda arbete.

Arbetarskyddsmyndigheten Overvakar att bestimmelserna om anstillningsavtal for viss tid
iakttas. [ sitt utlitande om arbetsgruppens betdnkande konstaterade arbetarskyddsmyndigheten
att bestimmelserna om det forsta anstillningsavtalet for viss tid i sig dr sa klara att det inte
uppstér tolkningsfragor kring dem.

Arbetarskyddsmyndigheten Gvervakar ocksd den i propositionen foreslagna nya skyldigheten
for arbetsgivaren att utreda arbetstagarens mojligheter till fortséttning och kan ge en uppmaning
1 anknytning till forsummelse av skyldigheten.

Med stod av den gillande lagen 6vervakar arbetarskyddsmyndigheten arbetsgivarens skyldighet
att till en arbetstagare anstdlld for viss tid ge ett motiverat svar om mojligheten att forldnga
anstéllningsavtalets giltighetstid. I sitt utlitande om arbetsgruppens betinkande konstaterade
arbetarskyddsmyndigheten att den inte efter genomforandet av det arbetsvillkorsdirektiv som
lag bakom bestdmmelsen (augusti 2022) har utférdat ett enda dldggande om forsummelse att ge
ett motiverat svar. Frigan har alltsa visat sig vara obetydlig for arbetarskyddsmyndighetens
Overvakning.

De i propositionen foreslagna dndringarna  kan 1 viss  utstrickning  Oka
arbetarskyddsmyndighetens arbetsmidngd i synnerhet i frdga om radgivning om
anstéllningsavtal for viss tid som uppréttats med stdd av den nya regleringen. Det &r dock inte
direkt frdga om en helt nya uppgiftshelhet. Arbetarskyddsmyndigheten 6vervakar redan i
nuldget huvudsakligen att de motsvarande bestdmmelserna for langtidsarbetslosa efterfoljs.
Man bor anta att arbetarskyddsmyndigheten klarar av att ansvara for uppgifterna inom ramen
for sina nuvarande resurser.

52



5 Alternativa handlingsvigar
5.1 Handlingsalternativen och deras konsekvenser

Vid beredningen av propositionen beddmdes nédgra olika alternativ for att genomfora
skrivningen om arbetsavtal for viss tid i regeringsprogrammet. EU:s ramavtal om visstidsarbete
har stéllt de viktigaste randvillkoren for beddmningen av regleringsalternativen.

Vid beredningen har man 6vervigt bland annat om skrivningen i regeringsprogrammet ska
genomfOras pa ett sdtt som dr av allmidnnare natur sd att lagen ger mojlighet att ingd ett
arbetsavtal for viss tid utan grundad anledning dven da det inte handlar om det allra forsta
arbetsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Med beaktande av skrivningen i
regeringsprogrammet om att mélet dr att undanréja hindren for sysselséttning och & andra sidan
skrivningen om att dndringen inte ska 6ka sammanlidnkningen av ogrundade arbetsavtal for viss
tid, beslot man sig vid beredningen for att foresla att det &r mojligt att utan grundad anledning
ingd ett arbetsavtal for viss tid dven i de situationer som handlar om det forsta arbetsavtalet eller
ett avtal som ingas efter en relativt lang tid mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Man ville
inte att bestimmelsen ska vara for strikt i den meningen att endast ett arbetsavtal for viss tid pa
hogst ett ar tillats mellan parterna. Dérfor bestimde man sig for att foresla en mojlighet att tillata
att ett avtal som utan grundad anledning ingés for viss tid kan delas upp i hogst tre delar, sé
lange som avtalens maximildngd inte Gverskrider ett ar. Till denna del motsvarar bestimmelsen
den gillande bestimmelsen om ett avtal for viss tid som ingés med en langtidsarbetslds. Ingen
grundad anledning forutsitts heller av ett visstidsavtal, om arbetstagaren inte statt i ett
anstéllningsforhéllande till arbetstagaren i minst tva ar. Forslaget innehéller den behovliga
flexibiliteten savél ur arbetsgivarens som ur arbetstagarens synvinkel.

Som ett alternativt genomférandesétt bedomdes i frdga om arbetsavtal for viss tid dven
mdjligheten att utfirda bestimmelser om att ett arbetsavtal for viss tid kan ingés utan grundad
anledning dé arbetsgivaren anstéller en forsta arbetstagare. Alternativet kan i sig anses sdnka
rekryteringstroskeln i synnerhet for ensamforetagare. Bestdimmelsens tillimpningsomrade
skulle dock bli vildigt sndvt. Som ett alternativ bedomdes dven mojligheten att utan grundad
anledning ingé ett arbetsavtal for viss tid d& arbetsgivaren utvidgar sin affarsverksambhet, till
exempel dé arbetsgivaren lanserar nya produkter eller tjénster pad marknaden eller 6ppnar nya
verksamhetsstillen eller produktionsenheter. Det ovan ndmnda forslaget ansags dock orsaka
utmanande tolkningsfragor till exempel i frdga om nér en produkt eller tjanst kan anses vara ny.
Regleringen anségs vidare skapa en form av ny grundad anledning att ingé ett arbetsavtal for
viss tid vid sidan om de existerande anledningarna och inte uppfylla skrivningen i
regeringsprogrammet om att en grundad anledning inte alls &r en forutsittning for att ingd ett
arbetsavtal for viss tid.

I beredningen beddmdes behoven av och de olika alternativen for att genom regleringen
forebygga eventuellt missbruk av arbetsavtal for viss tid i en situation dér arbetsavtal som utan
grundad anledning ingas for viss tid ingés efter varandra med olika arbetstagare. Orsaken till
den ovan ndmnda bedémningen dr pa ovan konstaterade sétt den osékerhet som &r forknippad
med EU-regleringen och EU-domstolens tolkningspraxis. I bedomningen Overvigdes ett
alternativ att tillampa forbudet mot kedjeavtal i den géllande lagen dven pa nya arbetsavtal for
viss tid som forsta gdngen ingds mellan arbetsgivaren och arbetstagaren i en situation dir
arbetsgivaren ingar sddana avtal med olika arbetstagare. Tillimpningen av forbudet mot
kedjeavtal bedomdes a andra sidan medfora réttslig osékerhet for arbetsgivaren i anknytning till
anstillningen av nya arbetstagare, vilket kan anses strida mot malen med reformen. Man ansag
det dven vara besvérligt att samordna utfirdandet av bestimmelser som giller
kringgaendeforbudet i en separat lag for att gilla endast det forsta arbetsavtalet som ingés med
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en arbetstagare eller ett arbetsavtal som ingas efter en relativt l&ng tid med bestimmelsen om
forbudet mot kedjeavtal i den géllande regleringen. P4 grund av detta beslot man sig for att i
propositionen foresld en bestimmelse enligt vilken arbetsgivaren, nér ett arbetsavtal som utan
grundad anledning ingétts for viss tid upphor, ska ge arbetstagaren en utredning om mojligheten
att anstélla arbetstagaren i ett anstillningsforhallande som giller tills vidare eller i ett
anstéllningsforhéllande som utifrdn en grundad anledning ingés for viss tid samt om en
skyldighet for arbetsgivaren att erbjuda arbete efter att arbetsavtalet upphort.

I beredningen av propositionen har man beddmt behoven av att bibehalla den nuvarande
bestammelsen om arbetsavtal for viss tid som ingas med langtidsarbetslosa. Man ansag dock att
det var behovligt att bibehélla specialbestimmelsen om langtidsarbetslosa pa grund av de
bakomliggande arbetskraftspolitiska orsakerna.

Skrivningarna om tiden fér meddelande om permittering och ateranstéllningsskyldigheten i
regeringsprogrammet kan anses vara relativt entydiga. I friga om den maximalt tvingande
regleringen beddmde man dock att det 4r utmanande att genomfora skrivningarna i oférandrad
form med tanke pa de internationella forpliktelser som binder Finland. For att trygga de
behovliga flexibilitetsmojligheterna pa arbetsplatsnivd bereddes i fraga om tiden for
meddelande om permittering i propositionen ett forslag om att arbetsgivaren och representanten
for personalen lokalt kan avtala om en lagbaserad tid for meddelande om permittering pa sju
dagar i en situation dir det kollektivavtal som binder arbetsgivaren innehéller foreskrifter om
en langre tid for meddelande om permittering &n sa. Mojligheten till kollektiva lokala avtal kan
déremot anses ldmpa sig sdmre for ateranstdllningsskyldigheten, eftersom det handlar om
reglering som géller anstéllningsskyddet for en enskild arbetstagare, vars syfte ér att skydda en
arbetstagare mot arbetsloshet. Mjligheterna till avvikande avtal enligt den gillande lagen kan
till denna del anses vara tillrickliga.

5.2 Lagstiftning och andra handlingsmodeller i utlandet
5.2.1 Sverige
5.2.1.1 Arbetsavtal for viss tid

I Sverige forutsitter ett arbetsavtal for viss tid en grund som faststills genom lag eller
kollektivavtal. Enligt lagen om anstéllningsskydd®® far avtal om tidsbegrdnsad anstallning
traffas for sirskild visstidsanstéllning, for vikariat, eller for sdsongsarbete.

Utifrén en sérskild grund for en tidsbegrénsad anstillning ar det mojligt att traffa ett avtal om
tidsbegransad anstillning for hogst tolv manader utan sérskild anledning som pavisats av
arbetsgivaren, om inte annat avtalats i kollektivavtalet. Genom de foreskrivna tidsgrinserna
begrinsas sammanlédnkningen av arbetsavtal for viss tid.

En sérskild visstidsanstillning Overgar enligt lagen till en tillsvidareanstdllning nér
arbetstagaren har varit anstdlld hos arbetsgivaren i lagen avsedd séirskild visstidsanstillning i
sammanlagt mer &n tolv manader under en femarsperiod.

For det andra ska en visstidsanstillning anses gilla tills vidare nir arbetstagaren har varit
anstilld hos arbetsgivaren i visstidsanstéllningar som f6ljer pd varandra i sammanlagt mer dn

33 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 5 §, 5 a §.
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tolv. ménader med en grund som utgérs av sidrskild visstidsanstillning, vikariat eller
sdsongsarbete. Enligt lagen anses en anstéllning ha foljt p4 en annan om den tilltrétts inom sex
manader fran den foregaende anstéllningens slutdag. Dessutom ska ett vikariat enligt lagen
anses utgora en visstidsanstillning nir en arbetstagare har varit anstilld hos arbetsgivaren i
vikariat i sammanlagt mer &n tva &r under en femarsperiod. Enligt lagen har arbetstagaren rétt
att f4 de uppgifter som behdvs for att rikna den sammanréknade 1&ngden pa anstdllningen fran
arbetsgivaren i skriftlig form.3*

Undantaget® utgors dock av arbetstagare som har fyllt 69 ar och som arbetar i en sé kallad
sirskild visstidsanstdllning eller 1 vikariat, vars anstdllningsforhéllande i ovan ndmnda
situationer inte 6vergér till en tillsvidareanstéllning.

Det ar mojligt att avvika fran bestimmelser om grunden for ett anstdllningsforhéllande for viss
tid i lagen genom kollektivavtal.

Lagen innehéller dock &dven vissa skyldigheter for arbetsgivaren att ge visstidsanstillda
information. Arbetsgivaren ska ge visstidsanstillda arbetstagare information om
tillsvidareanstillningar som stér till buds, inklusive anstéllningsférhdllanden som omfattar en
provotid. Visstidsanstdllda arbetstagare pa familjeledighet ska ges information om de
arbetsuppgifter som stér till buds, om arbetstagaren framfort en sddan begidran. Om en
visstidsanstdllning varat i minst sex méanader, har arbetstagaren ritt att fran arbetsgivaren fa ett
skriftligt svar pa en begéran som giller till exempel 6vergéng till en tillsvidareanstéllning. Om
en visstidsanstéllning inte fortsétts, ska arbetsgivaren ge information om det till en
visstidsanstdlld arbetstagare senast en manad innan anstdllningsforhéllandets slutdag.
Arbetsgivaren har en informationsskyldighet om arbetstagaren vid anstéllningsforhéllandet slut
tjdnstgjort for arbetsgivaren i sammanlagt dver tolv manader under den senaste trearsperioden
eller i sammanlagt 6ver nio manader under en trearsperiod i en sd kallad tidsbegrinsad
anstillning. En sdsongsarbetare som pa anstéllningens slutdag har tjanstgjort for arbetsgivaren
i Over sex manader under den senaste tvaarsperioden och som inte kommer att erbjudas arbete
da den nya sdsongen borjar, ska informeras om detta senast en manad innan den nya sésongen
borjar.36

5.2.1.2 Skyddsatgérderna for visstidsanstédllda

Arbetsgivarna har flera lagstadgade anmélnings- och informationsskyldigheter i anknytning till
arbetsavtal for viss tid. En arbetsgivare ska lamna skriftlig information till en arbetstagare om
arbetsavtalets slutdag eller villkoren for avslutandet och om grunden for den tidsbegridnsade
anstéllningen. Dessutom ska arbetsgivaren ge visstidsanstillda arbetstagare information om
lediga tillsvidareanstéllningar. Arbetsgivaren ska dven ge arbetstagare i vissa tidsbegrinsade
anstéllningsforhdllanden, om arbetstagaren begért det, skriftlig information om alla
anstéllningar som har betydelse for tillimpning av 5 a § i lagen (nér en anstéllning anses vara
en tillsvidareanstéllning). For varje sddan anstillning ska den tidsbegrinsade anstéllningens
form, tilltrddesdag och slutdag anges. Informationen ska ldmnas inom tre veckor fran det att

34 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 6 g §.
35 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 33 d §.
36 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 6 f, 6 h, 15 §.
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begiran framstéllts. Under vissa forutsittningar ska ett skriftligt och motiverat svar ges till en
arbetstagare som framfor en begdran om att forldnga en tidsbegrénsad anstéllning.’

Arbetsgivaren ska minst en manad innan en anstéllning ge en arbetstagare med tidsbegriansad
anstillning ett besked om att arbetsgivaren inte kan erbjuda nadgon forldngning av anstillningen.
Det finns forutsdttningar som  géller minimiléingden pé& anstillningen for
anmailningsskyldigheten. Underriéttelsen ska ges skriftligt och den ska redogéra for det
forfarande som arbetstagaren ska iaktta for det fall att arbetstagaren vill vicka talan i domstol
for att anstdllningen ska forkunnas vara en tillsvidareanstillning eller yrka skadestdnd i
anknytning till ett ogiltigt tidsbegransat arbetsavtal. I underrittelsen ska man ange om den
visstidsanstillda arbetstagaren omfattas av den lagstadgade ateranstéllningsskyldigheten och
referera arbetstagarens skyldigheter i anknytning till detta. Underréttelsen ska i regel ges
personligen till arbetstagaren. Underréttelsen ska dven ges till den lokala fackforening till
vilken arbetstagaren hor. En arbetstagare och en fackavdelning har rétt att forhandla om
underrittelsen med arbetsgivaren. En arbetsgivare som binds av ett kollektivavtal ska d&ven utan
drojsmal underritta den berdrda personens fackforbund om att ett tidsbegrénsat arbetsavtal har
traffats for ett sddant arbete som avses i kollektivavtalet. Nagon underrittelse behover dock inte
ldmnas, om anstdllningstiden dr hogst en méanad.®

Ett lagstridigt arbetsavtal for viss tid kan genom en dom av en domstol forkunnas gélla tills
vidare. Om anstillningen for en arbetstagare med tidsbegransad anstéllning inte forlédngs, har
arbetstagaren ratt att fa sa kallad ledighet fran anstéllningen. Arbetstagare med en tidsbegrinsad
anstéllning vars arbetsavtal inte forlingts av ekonomiska orsaker omfattas dven av
ateranstillningsskyldigheten under vissa forutséttningar.>

5.2.1.3 Ateranstillningsskyldigheten

I Sverige ar langden pa den ateranstallningsskyldighet som baserar sig pa lagen* nio ménader,
som i regel rdknas fran anstillningens slut. Med undantag for vissa undantag fOrutsitter
ateranstéllningsskyldigheten att anstillningsforhallandet hos samma arbetsgivare har 16pt i dver
tolv manader. Ateranstillningsskyldigheten tillimpas inte heller p4 arbetstagare som fyllt 69 Ar.
5.2.1.4 Meddelande om permittering

Tiden for meddelande om permittering &r inte lagstadgad i Sverige. Permitteringsforfarandet
har avtalats genom kollektivavtal. Vid permittering av arbetstagare ska de
forhandlingsskyldigheter som foreskrivs i lagen*! iakttas.

5.2.2 Norge

5.2.2.1 Arbetsavtal for viss tid

LAS6¢, f,gochhg§.

3 TLAS 15,28 och 30 §.

¥ LAS 4 § 1 mom., 17,25-26, 32 och 36 §.

40 Lag (1982:80) om anstdllningsskydd 25-27 §.
41 Lag (1982:80) om anstéllningsskydd 29 §.
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I Norge forutsitter ett tidsbegransat arbetsavtal en orsak som foreskrivits genom lag. Enligt
lagen* kan ett arbetsavtal for viss tid ingds om arbetet ar av tillféllig natur eller da det handlar
om vikariat eller praktik. Ett arbetsavtal for viss tid kan ingds dven med en person som deltar i
arbetskraftspolitiska atgirder, en idrottare och i anknytning till vissa andra idrottsrelaterade
uppgifter.

Genom riksomfattande kollektivavtal ar det mojligt att komma Overens om visstidsarbete i
konstnérligt arbete, vetenskapligt arbete och idrottsrelaterat arbete.

Lagen innehéller uttryckliga bestimmelser om begransning av vissa arbetsavtal for viss tid som
foljer pa varandra.

I lagen foreskrivs att en arbetstagare, som utan avbrott varit i Over tre &r i ett
anstillningsforhallande for viss tid vars grund &r till exempel att arbetet dr av tillféllig natur eller
ett vikariat, anses vara en fast anstilld arbetstagare pé s& sétt att regleringen kring
anstillningsskyddet for fasta anstillningsforhallanden blir tillamplig.

5.2.2.2 Ateranstillningsskyldigheten

I Norge omfattas arbetstagare som sagts upp av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker
av en ateranstéllningsskyldighet, som géller i tolv ménader fran uppsidgningstidens utgang.*3

5.2.2.3 Meddelande om permittering

I Norge har permitteringsforfarandet avtalats genom kollektivavtal. I regel ar tiden for att
meddela om permittering 14 dagar. Skyldigheten att betala 16n fortsdtter under tiden for
meddelande om permittering och i regel i 15 dagar fran den forsta permitteringsdagen.*

5.2.3 Danmark

I Danmark &r det mojligt att inga ett forsta arbetsavtal for viss tid utan ndgon grundad anledning.
Med undantag som géller vissa tjinsteforhéllanden forutsétts dock en lagstadgad saklig grund
for att fornya ett anstéllningsforhéllande for viss tid.

Enligt lagen*® dr det mojligt att ingd flera konsekutiva anstéllningsforhallanden for viss tid
endast utifrdn de lagstadgade sakliga grunderna. En sddan orsak ir till exempel en oférutsedd
frdnvaro, sdsom sjukdom, graviditet, moderskapsledighet eller ett fortroendeuppdrag. Det kan
dven handla om att ett visst tidsbestdmt uppdrag fortsatter eller att en uppgift som ansetts vara
av tillféllig natur ska slutforas.

Undantaget utgors av anstillningsforhallanden for viss tid i vissa statliga anstalter som bedriver
undervisnings- och forskningsverksamhet och i statsfinansierade autonoma anstalter. I sidana
uppgifter ar det tillatet att fornya ett anstdllningsforhéllande for viss tid hogst tva gnger.

42 Arbeidsmiljgloven (LOV-2005-06-17-62) § 14-9.

43 Arbeidsmiljeloven § 14-2.

4 Om permitteringsforfarandet pd webbplatsen for den norska arbetarskyddsmyndigheten: Permittere -
nav.no.

4 Lov om tidsbegranset ansettelse 5 §.
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5.2.4 Tyskland

I Tyskland &r en forutsdttning for ett arbetsavtal for viss tid i princip en lagstadgad grundad
anledning, sasom ett arbete av tillfdllig natur eller vikariat. Lagen* innehaller dock
bestammelser om vissa undantag till kravet om en grundad anledning.

Enligt lagen kan ett forsta arbetsavtal for viss tid ingas utan grundad anledning for hogst tva ar.
Under tvé ar kan ett avtal for viss tid forldingas sammanlagt hogst tre gdnger. Det ovan ndmnda
tillimpas inte, om arbetstagaren redan haft ett tidsbestdmt eller fast anstillningsférhallande hos
samma arbetsgivaren. Det d4r mojligt att komma Overens om antalet arbetsavtal for viss tid eller
maximildngden genom kollektivavtal.

Med vissa undantag &r det under de fyra forsta &ren efter att ett foretag grundats mojligt att ingd
ett arbetsavtal for viss tid utan grundad anledning for hogst fyra &r. Under fyra ar dr det mojligt
att forldnga ett arbetsavtal for viss tid flera ganger.

Ingen grundad anledning forutsitts heller om det handlar om en arbetstagare som fyllt 52 ar och
som varit arbetslos 1 minst fyra manader. I sa fall far ett anstéllningsforhéllande for viss tid
fortsdttas i sammanlagt hogst fem éar.

6 Remissvar
6.1 Utlatanden om arbetsgruppens betinkande
6.1.1 Inledning

Mellan den 2 juni och den 28 juli 2025 begérde arbets- och néringsministeriet utldtanden om
arbetsgruppens betidnkande, som innehaller utkastet till regeringsproposition med forslag till lag
om dndring av arbetsavtalslagen och av lagar som har samband med den.

Sammanlagt 69 utldtanden inkom. Yttranden om utkastet till proposition inkom fran
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer, andra organisationer och fOreningar samt vissa
myndigheter. Dessutom inkom ett utldtande fran en privatperson.

6.1.2 Arbetsavtal for viss tid

Arbetsgivarorganisationerna. De organisationer som foretrdder arbetsgivarna understodjer i
regel de foreslagna lagéindringarna om att sénka sysselsittningstroskeln. De anser dock att
skrivningarna 1 regeringsprogrammet genomfors endast partiellt. De anser att det vissa
begrénsningar i regleringen &r problematiska, liksom dven arbetsgivarens utredningsskyldighet
om arbetstagarens fortsdttningsmojligheter. I utldtandena riktas uppmérksamhet pé att dessa
forslag inte 6verenskommits i regeringsprogrammet.

Enligt arbetsgivarorganisationerna ska fOrutsittningen om en minimitid mellan
anstillningsforhallandena vara kortare &n fem ar. I synnerhet arbetsgivarorganisationerna inom
den privata sektorn anség att regleringens tillimpningsomréade inte ska avgrénsas endast till de

46 Teilzeit- und Befristungsgesetz 14 §.
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forsta arbetsavtalen och de motsétter sig dven att ett arbetsavtal for viss tid som ingatts i strid
med regleringen betraktas som ett avtal som giller tills vidare.

Enligt arbetsgivarorganisationerna &r arbetsgivarens utredningsskyldighet delvis 6verlappande
reglering med den géllande lagstiftningen och den okar arbetsgivarens administrativa borda pé
ett onodigt sétt. Arbetstagarens rétt att sdga upp ett arbetsavtal som utan sérskild grund ingés
for viss tid moter pd motstand.

I sina utlatanden riktade arbetsgivarna &dven uppmérksamhet péd att propositionens
konsekvensbedomningar ska behandla konsekvenserna av reformen for arbetsgivarnas
sysselséttningstroskel i bredare grad.

Med avvikelse fran dvriga arbetsgivarorganisationer forhaller sig Kyrkans arbetsmarknadsverk
negativt till reformen, &ven om det anser att malet om att sénka sysselséttningstroskeln ar vart
att understodja. Kyrkans arbetsmarknadsverk anser att forslaget 6kar utrymmet for tolkning i
lagstiftningen och arbetsgivarens administrativa borda. Det finns skél att ytterligare dverviga
metoderna for att sinka sysselsittningstroskeln, eftersom regleringen kring provotider redan for
nirvarande mojliggor en tillrdcklig tidsperiod for en arbetsgivare for att sékerstilla att en person
ar kompetent och lamplig.

I utldtandena av de organisationer som foretrdder arbetsgivarna inom den offentliga sektorn
konstateras att propositionen leder till reglering med olika innehall for personer med ett
anstéllningsforhdllande och personer med ett tjdnsteforhallande. Kommun- och
vilfardsomradesarbetsgivarna KT och Kyrkans arbetsmarknadsverk anség att motsvarande
andringar ska goras dven i lagstiftningen om kommunernas, valfirdsomrédenas och evangelisk-
lutherska kyrkans tjénsteinnehavare. Konsekvenserna for arbetsgivarna inom den offentliga
sektorn ska beddmas i mer omfattande grad i propositionen.

Arbetstagarorganisationerna. Arbetstagarsidan motsatter sig de foreslagna
lagstiftningséndringarna. Reformen anses vara obalanserad for arbetstagarna. Stéllningen for
arbetsavtal som giller tills vidare som den prioriterade anstillningsformen forsvagas och
diskrimineringen p& grund av graviditet och familjeledighet skulle véldigt sannolikt Oka.
Propositionens konsekvenser anses vara motstridiga med de internationella forpliktelser som
binder Finland. Arbetstagarorganisationerna anser att skrivningen om att férhindra ogrundad
sammanldnkning i regeringsprogrammet inte genomfors. Sammanldnkning av arbetsavtal for
viss tid med olika arbetstagare dr mdjlig, d&ven om arbetsgivaren har ett permanent behov av
arbetskraft. Propositionen innehéller inte i enlighet med regermgsprogrammet och forslaget av
SHM:s arbetsgrupp heller sddana &tgidrder som de facto dr effektiva for att forhindra
diskriminering pa grund av graviditet och familjeledigheter.

Arbetstagarorganisationerna kritiserade att den nya lagstiftningen inte begrénsar sig endast till
situationer dér sysselsattningstroskeln kan vara hog, sdsom anstéllning av en forsta arbetstagare
i ett foretag. Reformen ska inte heller gilla for den offentliga sektorn. Organisationerna
anmdrker att skrivningen 1 regeringsprogrammet giller i synnerhet sdnkning av
sysselséttningstroskeln i sma och medelstora foretag.

Rétten for en arbetstagare att sdga upp sig fran ett arbetsavtal som utan grundad anledning
ingatts for viss tid understdds, eftersom den tryggar mojligheten att Gvergd till en fast
anstillning. Ingen begrinsning som géller lingden pa avtalet (6 man.) ska dock stillas pé
uppsdgningsritten eller sa ska avtalens sammanriknade lingd atminstone ses 6ver. Annars kan
arbetsglvaren kringga uppsdgningsratten genom att dela upp avtalen i arbetsavtal som é&r kortare
dn sex manader. Arbetsgivarens uppsigningsratt moter pa motstand.
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Arbetstagarorganisationerna riktar uppmairksamhet pé att reformens konsekvenser for
sysselséttningen och ekonomin &r avsevért sma. Déremot kan reformen ha avsevirda negativa
konsekvenser for samhéllet och arbetstagarna. Propositionens sammantagna konsekvenser i
forhallande till andra arbetslivsreformer, sdsom sénkningen av uppsédgningstroskeln utifran den
individuella grunden, ska beddmas.

Arbetstagarorganisationerna anmérker dessutom att flera skyddsatgérder har foreskrivits for att
skydda visstidsanstéllda i Sverige.

Enligt utlatandet fran bitrddande justitiekanslern &r propositionen relevant i synnerhet med
tanke pa de skyldigheter som foreskrivits for det allménna i 18 § i grundlagen, enligt vilka det
allménna ska sorja for skyddet for arbetskraften, fraimja sysselsdttningen och verka for att alla
tillforsdkras ritt till arbete. Propositionen anses forsdmra arbetstagarnas skydd mot arbetsloshet.
Avgriansningen av arbetsgivarens ateranstdllningsskyldighet forsdmrar dven arbetstagarnas
skydd for att kunna &tergd till arbete som motsvarar deras yrkesskicklighet och avldgsnar
bestimmelser som &r centrala for att forhindra missbrukssituationer i de situationer dér en
arbetstagare ségs upp av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker, d&ven om de verkliga
orsakerna till uppsédgningen géller arbetstagaren som person.

Enligt bitrddande justitiekanslern forblir det utifran propositionen oklart om lindringen av den
juridiska tolkningen av de bestimmelser som dr avsedda som skydd for arbetstagarna nu anses
ha éndrats, och vilken innebord denna &ndring och dess godtagbarhet kan ges i synnerhet i
forhallande till den skyldighet att sorja for skyddet som foreskrivits i 18 § 1 mom. i grundlagen
och dess innehéll s& som den tar sig i uttryck i mer konkret form i arbetarskyddslagstiftningen.

Enligt bitrddande justitiekanslern ska man i propositionen for varje forslag mer ingdende
motivera hur de lagstiftningsméssiga mal som ingér i den &r forenliga med skyldigheten enligt
18 § 1 mom. i grundlagen for det allménna att skydda arbetskraften. Forsvagningar i detta skydd
kan 6ka det allmdnnas skyldighet enligt 22 § 1 grundlagen att trygga andra grundlagstryggade
rattigheter, sdsom ritten enligt 19 § 2 mom. i grundlagen att fa sin grundliggande forsorjning
tryggad vid arbetsloshet, ritten enligt 19 § 1 mom. till oundgéinglig férsdrjning och omsorg eller
ratten enligt 21 § 1 mom. till rittsskydd. I motiveringarna till lagstiftningsordningen i
propositionen ska man dven forklara tolkningsinverkan av skyldigheten att frimja arbete enligt
18 § 2 mom. i grundlagen i forhéllande till det allménnas skyldighet att sorja for skyddet enligt
18 § 1 mom. i grundlagen med tanke pa den nu foreslagna regleringen.

Utlatandet innehdller en hénvisning till propositionsutkastets korsvisa konsekvenser med
projektet kring den personbaserade uppsdgningsgrunden och éndringarna av samarbetslagen. I
den konstateras dven att propositionen tillsammans med dessa har avsevirda
samhéllskonsekvenser. Propositionens sammantagna konsekvenser ska beddmas i stdrre
utstrickning och propositionens betydelse ska vdgas dven 1 forhdllande till att
forskningsunderlagen om dmnet enligt propositionen inte visar att lagéndringen har tydliga
sysselséttnings- eller arbetsloshetskonsekvenser.

Forslaget om arbetsavtal for viss tid konstateras vara relevant med tanke pa 18 § 3 mom. i
grundlagen, enligt vilket ingen far avskedas fran sitt arbete utan laglig grund. Utlatandet
innehaller en hdnvisning till utlatandet av riksdagens grundlagsutskott GrUU 40/2016 rd (s. 2),
dér man bedomt nuvarande 1 kap. 3 a § i arbetsavtalslagen, vilken géller ett arbetsavtal for viss
tid som ingds med en langtidsarbetslos. Enligt detta utldtande forutsétter grundlagen inte att det
finns en grundad anledning for att ett arbetsavtal ska vara tidsbestdmt, utan det ricker att
mojligheten att inga ett arbetsavtal for viss tid foreskrivs genom lag. Regleringen ansags inte
vara problematisk med tanke pa 18 § 3 mom. i grundlagen.
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I sitt utldtande riktar bitrddande justitiekanslern dock uppmaérksamhet pa att ovan nidmnda
andring av arbetsavtalslagen hénfor sig till en avgransad grupp av personer. Nu nér det foreslés
att dndringen utvidgas till alla arbetstagare, ska i synnerhet konsekvenserna av férnyandet av
avtal och dndringen av avtal till avtal som géller tills vidare enligt 1 kap. 3 a § 2 och 3 mom. i
arbetsavtalslagen beddmas med tanke pa 6 § 2 mom. i grundlagen. Enligt utlatandet &r
propositionen problematisk med tanke pa tillgodoseendet av jamlikhet, eftersom den de facto
ger arbetsgivaren en storre mojligt till provning i frdga om med vem ett forsta arbetsavtal for
viss tid ska ingds, men dven i friga om med vem ett avtal ska fornyas och med vem ett avtal
eventuellt ska fornyas som ett avtal som géller tills vidare. Aven forslaget om det partiella
slopandet av ateranstillningsskyldigheten anses vara problematiskt med tanke pé jimlikheten,
dd det pd samma géng undanrdjer arbetsgivarens hinder att kringgd forbjudna
uppsigningsgrunder.

Enligt bitrddande justitiekanslern har den foreslagna regleringen om visstidsanstéllningar dven
ett tatt samband med regleringen kring provotid i arbetsavtalslagen. Utlatandet innehaller en
hianvisning till 1 kap. 4 § i1 arbetsavtalslagen, enligt vilken ett arbetsavtal inte fir hdvas pa
diskriminerande grunder eller grunder som pa annat sétt dr ovidkommande med tanke pa syftet
med provotiden. Nu foreslagna 1 kap. 3 a § 1 arbetsavtalslagen saknar ett motsvarande forbud
och regleringen om jamlik behandling och diskrimineringsforbudet vilar pa foreskrifterna i 2
kap. 2 § 1 arbetsavtalslagen. I 3 mom. i denna paragraf finns det hinvisningar till
diskrimineringslagen och jamstilldhetslagen. I den fortsatta beredningen av propositionen finns
det skal att Overvaga om i synnerhet diskrimineringsforbudet och arbetsgivarens skyldighet att
gora rimliga anpassningar ska uttryckas tydligare dven i den foreslagna regleringen.

Social- och hélsovardsministeriet, Jjamstilldhetsombudsmannen och
diskrimineringsombudsmannen har i sina utlatanden riktat uppmérksamhet pd konsekvenserna
av forslagen om anstillningsforhallanden for viss tid for kvinnornas stdllning pa
arbetsmarknaden, jimstélldhet och diskriminering pa grund av graviditet och familjeledighet.
Social- och hilsovérdsministeriet konstaterar att visstidsanstéllningar &r forknippade med flera
jamstélldhetsproblem och det kan formodas att utkastet till proposition kommer att 6ka dessa
och diskrimineringen pa grund av graviditet och familjeledighet dé visstidsanstéllningarna okar.

Enligt jamstédlldhetsombudsmannen utgor fallen av diskriminering pa grund av graviditet och
familjeledighet en avsevdrd del av de diskrimineringsmisstankar som anmilts till
jémstélldhetsombudsmannen. Aven om diskriminering &r forbjuden i jadmstilldhetslagen,
kommer propositionen véldigt sannolikt att 6ka diskrimineringen och gora det &nnu svérare att
ingripa i den. Det kan beddmas att diskrimineringen Okar pd grund av att antalet
anstillningsforhallanden for viss tid Okar, men ocksd darfor att beddmningen av
diskrimineringen blir svarare av att arbetsgivaren kan erbjuda ett anstillningsférhallande for
viss tid till ndgon annan arbetstagare dven dé den har ett permanent behov av arbetskraft.
Andringen kan ha en konsekvens dven for den réttspraxis som baserar sig pa den tidigare
lagstiftningen och saledes dven for jimstédlldhetsombudsmannens mdjligheter att bedéma en
arbetsgivares forfarande.

Jamstélldhetsombudsmannen anser inte att den fOreslagna utredningsskyldigheten for
arbetsgivarna da ett arbetsavtal for viss tid upphor ar tillrackligt med tanke pa arbetstagarens
rattsskydd. Arbetstagarens mojlighet att siga upp ett visstidsavtal som 16pt i minst sex méanader
har ansetts vara motiverad. Jimstélldhetsombudsmannen forhéller sig dock kritiskt till den
motsvarande réttigheten som foreslagits for arbetsgivarna. Dessutom finns det skél att rikta
uppmérksamhet péd att forslaget forsdtter dem for vilka ett arbetsavtal utifrdn en grundad
anledning gjorts for viss tid i en olik stéllning.
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Jamstélldhetsombudsmannen anser att det &r viktigt att skyldigheter pa internationell och EU-
nivd bedéms vidare i den fortsatta beredningen av propositionen. Utdver enskilda artiklar ska
tillrdcklig uppmérksamhet riktas pad malen med varje avtal. Propositionen verkar inte innehalla
sadana effektiva atgirder for att forebygga missbruk vilka forutsétts i klausul 5 1 EU:s ramavtal
om visstidsarbete, vilka skulle trygga ramavtalets mal och att det har en effektiv verkan.

Enligt diskrimineringsombudsmannens utltande forsvagar forslagen allmént arbetstagarnas
skydd och stdllning i forhallande till arbetsgivaren. Lagindringen ér dgnad att forsémra en
arbetstagares mdjligheter att férhandla om sina réttigheter och forsvara dessa, inklusive att
ingripa 1 diskriminering eller trakasserier som han eller hon upplevt eller observerat. Den
foreslagna regleringen mojliggdr battre dn for ndrvarande att ett anstillningsforhallande avslutas
eller inte fornyas som en dold motétgérd. Diskrimineringsombudsmannen uttrycker sin oro for
att den nu foreslagna regleringen passar in daligt med de grundlagsenliga skyldigheter som
giller skyddet av arbetskraften och jimlikheten. Bland annat beddémningen av konsekvenserna
for jamlikheten har genomforts pa bristfalligt sitt i propositionen.

Arbetarskyddsmyndigheten (Regionforvaltningsverket i Sydvistra Finland) forhaller sig
reserverat till de foreslagna éndringarna. Den negativa instéllningen géller framfor allt det
forsvagade anstéllningsskyddet for visstidsanstillda och den omedvetenhet som orsakas av
andringen av rattsliget pad arbetsplatserna. Arbetarskyddsmyndigheten anser att
visstidsanstillningar som ingés utan grundad anledning forsvagar arbetstagarnas stillning i
synnerhet med tanke pa tillgodoseendet av familjeansvarsskyldigheten. Det storsta problemet
géiller dock  sammanldnkningen av  anstillningsforhallanden  for  viss  tid.
Arbetarskyddsmyndigheten beddmde att propositionen inte innehaller tillrdckliga atgérder for
att atgirda de problem som giller sammanlénkning av anstéllningsforhéllanden for viss tid.
Arbetarskyddsmyndigheten anser dven att ett problem ar skrivningen om att ingdende av ett
arbetsavtal utan anledning for viss tid inte forhindras av att arbetsgivarens behov av arbetskraft
ar permanent. Detta forsamrar ytterligare stillningen for visstidsanstillda och deras mojlighet
att tillgripa rittsskyddsmedel i en situation dér avtal sammanlénkas. Arbetarskyddsmyndigheten
beddmer dessutom att ett anstdllningsforhéllande som utan grund ingés for viss tid dverlappar
provotiden i friga om anvéndningsdndamal.

Arbetarskyddsmyndigheten anser att en uppmaningsmojlighet dven i1 anknytning till en
utredning enligt 1 kap. 3 a § i arbetsavtalet ska fogas till lagen om tillsynen dver arbetarskyddet
och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen. Forfattningstekniskt sett finns det skal att se
over mojligheten att placera den foreslagna utredmngsskyldlgheten i2 kap. 3 a § i
arbetsavtalslagen i 2 kap. 6 § i lagen, varvid behovet av att dndra dven tillsynslagen undanrgjs.

I utlatandena av de andra remissinstanserna motsitter man sig i princip de &ndringar som
foreslagits i utkastet till proposition. I fraga om forslaget om arbetsavtal for viss tid har man
riktat uppmarksamhet i synnerhet pa dess konsekvenser for kvinnornas arbetsmarknadsstidllning
och diskrimineringen pa grund av graviditet och familjeledighet. 1 vissa utlatanden
(Ungdomssektorn rf och Suomen Opettajiksi Opiskelevien liitto SOOL ry) har man lyft fram en
oro for forslagens konsekvenser for unga personers och nyutexaminerades anknytning till
arbetsmarknaden. Utlatandena innehéller till ménga delar anméirkningar som ligger i linje med
bland annat arbetstagarsidans utldtanden.

Av de 6vriga remissinstanserna forhaller sig Mikro- och ensamforetagare rf 1 sig positivt till
propositionens mél. Féreningen anser att forslaget om att det forsta arbetsavtalet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren kan ingés for viss tid utan sérskild anledning dr motiverat, men
anser pd samma gang att det dr viktigt att flexibiliteten genomfors pa ett balanserat sitt. |
utlatandena foreslar man att friheten for visstidsanstillningar kan utvidgas att géilla for foretag

62



som inte haft arbetstagare under de tre foregdende &ren eller for foretagens forsta tva arbetsavtal.
Pé sa sitt tryggas arbetstagarens stdllning, men samtidigt mojliggdrs en flexiblare rekrytering
for de foretag som for forsta gangen sysselsdtter en arbetstagare. Foreningen anser att
konsekvensbedomningarna i propositionen &ar bristfilliga med tanke pa mikro- och
ensamforetagare. P4 allmidn nivd anses propositionens konsekvenser for mikro- och
ensamfOretagares vilja att sysselsitta arbetstagare forbli begrdnsad. De i propositionen
foreslagna metoderna anses inte undanr6ja de verkliga hinder som de mindre arbetsgivarna
stoter pa.

6.1.3 Tiden for meddelande om permittering

Arbetsgivarorganisationerna. 1 arbetsgivarsidans utlatanden forhaller man sig negativt till att
den foOreslagna regleringen inte dr maximalt tvingande i enlighet med skrivningen i
regeringsprogrammet.

Arbetstagarorganisationerna. Arbetstagarsidan motsitter sig forkortningen av tiden for
meddelande om permittering. Arbetstagarorganisationerna anser att det dr problematiskt att den
i propositionen foreslagna modellen med lokala avtal i fraga om avtalsparterna avviker fran den
reform av lokala avtal som trddde i kraft den 1 januari 2025. Den regleringslésning som géller
lokala avtal anses i den foreslagna formen vara motstridig med de ILO-konventionsskyldigheter
som binder Finland.

Mikro- och ensamféretagare rf anser inte att forkortningen av tiden for meddelande om
permittering ldttar pd den administrativa bordan, utan till och med Okar riskerna, om en
mikrofOretagare inte kan eller inte hinner formar forfara pa rétt sétt inom en kort tid.

Enligt bitrddande justitieckanslerns utlatande ska motiveringarna till lagstiftningsordningen i
propositionen kompletteras i fraga om forslaget om forkortning av tiden for meddelande om
permittering.

Sysselsdttningsfonden har yttrat sig om konsekvenserna av forslagen om forkortning av tiden
for meddelande om permittering for Sysselséttningsfondens forménsutgifter. Fonden instimmer
med uppskattningen i utkastet till proposition om att férkortningen av tiden fér meddelande om
permittering kommer att ha en konsekvens som okar Sysselsattningsfondens formansutgifter.
Det ér dock utmanande att gora en bedomning av de exakta ekonomiska konsekvenserna,
eftersom det inte finns ndgon visshet om hur forkortningen av tiden for meddelande om
permittering kommer att paverka ldngden pé sjélva permitteringstiden.

Finansministeriet har i sitt utlatande lyft fram omstiandigheter som &r enhetliga med utlatandena
av de arbetsgivare som foretrdder den offentliga sektorn.

6.1.4 Ateranstillningsskyldigheten

Arbetsgivarorganisationerna. _Arbetsgivarorganisationerna kritiserade dven forslaget om
ateranstédllningsskyldigheten for att regleringen inte dr maximalt tvingande i enlighet med
skrivningen i regeringsprogrammet. En del av arbetsgivarorganisationerna inom den privata
sektorn foreslar att regleringen é&ndras sd att det antal anstdllda som avgdér om
ateranstéllningsskyldigheten ska tillimpas réknas utifrén den tidpunkt da arbetsavtalet upphor.
Den tidpunkt da ett arbetsavtal upphor kan faststéllas entydigt, i motsats till den tidpunkt da ett
behov av arbetskraft uppkommer for arbetsgivaren.
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Arbetstagarorganisationerna. Arbetstagarsidan motsitter sig att ateranstéllningsskyldigheten
slopas for arbetsgivare med farre dn 50 anstillda. For arbetstagaren ér det problematiskt om
ateranstéllningsskyldigheten granskas forst vid den tidpunkt da det finns arbete att erbjuda.
Arbetstagaren vet inte nodvindigtvis vid uppsdgningstidpunkten eller dad ett
anstéllningsforhéllande upphdér om ateranstillningsskyldigheten tillimpas pa honom eller
henne. Dessutom kan olika ldnga uppsédgningstider leda till en situation didr en del av de
arbetstagare som sédgs upp samtidigt omfattas av dteranstéllningsskyldigheten, medan andra inte
gOr det.

Beddomningarna av propositionens sammantagna foretagskonsekvenser ska tydligare redogora
for att propositionen inte dndrar de produktionsekonomiska uppsigningsgrunderna och att en
arbetsgivare i och med att ateranstéllningsskyldigheten slopas inte kan anstélla nya arbetstagare
direkt efter uppsédgningen.

Mikro- och  ensamforetagare rf forhédller sig  positivt till  slopandet av
ateranstéllningsskyldigheten.

Enligt bitrddande justitiekanslerns utldtande ska motiveringarna till lagstiftningsordningen i
propositionen kompletteras i fridga om forslaget om &teranstéllningsskyldigheten.

Jimstdilldhetsombudsmannens byrd. Aven slopandet av ateranstillningsskyldigheten for en
avseviard del av arbetsgivarna Okar enligt jamstdlldhetsombudsmannen risken for
diskriminering pé grund av graviditet och familjeledighet. Om en arbetsgivare de facto séger
upp en person pa grund av graviditet eller familjeledighet, men ldgger fram
produktionsekonomiska omstdndigheter som grund, &r det p&d grund av avsaknaden av
ateranstéllningsskyldigheten &nnu svérare for arbetstagaren att bestrida avslutandet av denna
anstéllning och fa rittvisa skipad med anledning av den eventuella diskrimineringen.

6.1.5 De andra dndringsbehoven

Under remissforfarandet stélldes dven en fraga om det i friga om sédndning av meddelanden om
permittering finns ndgot behov av att utfirda bestimmelser om en formodan om mottagande av
samma typ som for sindningen av meddelanden om avslutande av arbetsavtal (9 kap. 4 § i
AAL). Arbetsgivarna anser att dndringen ar behovlig, eftersom det inte alltid &r mdjligt att
overldmna ett meddelande om permittering personligen till arbetstagaren. Organisationerna pé
arbetstagarsidan motsitter sig denna éndring och de ser inte nagot behov av en sadan.

6.2 Beaktande av remissvaren

Utifran remissvaren har dndringar gjorts i regleringen kring arbetsavtal som utan grundad
anledning ingés for viss tid, arbetsgivarens utredningsskyldighet och tiden for meddelande om
permittering. Granskningsintervallet for arbetsavtal som utan grundad anledning ingés for viss
tid har forkortats fran fem till tvd &r. Syftet &r att sdnka arbetsgivarens sysselséttningstroskel i
en situation dir det forflutit en relativt ldng tid frdn parternas foregdende
anstéllningsforhallande.

I arbetstagarsidans och manga myndigheters utldtanden hade man riktat uppmérksamhet pa att
den oOkade flexibiliteten for arbetsavtal for viss tid sannolikt Okar antalet anknutna
diskrimineringsfall. I regleringen kring ingdende av ett arbetsavtal for viss tid inkluderas en
informativ bestimmelse, som forbjuder att ett arbetsavtal for viss tid ingés och underléts att
ingds pa diskriminerande grunder. Bestimmelsens ndrmare innehéll faststills genom de
diskrimineringsforbud som foreskrivits i jamstélldhetslagen och diskrimineringslagen.
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I vissa utldtanden har man ansett att den i propositionen foreslagna utredningsskyldigheten for
en arbetsgivare om en arbetstagares fortsittningsmojligheter dr en for ineffektiv metod for att
forhindra att ogrundade arbetsavtal for viss tid sammanlidnkas med olika personer. Utifran
remissvaren har skyddsatgdrderna for visstidsanstdllda stdrkts. Enligt propositionen har
arbetsgivaren en skyldighet att erbjuda samma eller en motsvarande uppgift som arbetstagaren
skott i ett anstdllningsforhéllande som utan grundad anledning ingétts for viss tid. Ldngden pé
skyldigheten att erbjuda arbete sitts i proportion till arbetsavtalets lingd och den fortsitter i
hogst fyra méanader efter att arbetsavtalet upphort. Mélen med bestimmelsen &r att forhindra att
anstéllningsskyddet kringgas genom att sammanlénka avtal om samma visstidsuppgifter med
olika arbetstagare.

Utifran utlatandet av arbetarskyddsmyndigheten foreslés att arbetarskyddets tillsynslag dndras
pa sd sitt att arbetarskyddsmyndigheten kan ge en uppmaning dven med anledning av
forsummelse av den i propositionen foreslagna utredningsskyldigheten for en arbetsgivare.

I och med utlatandena av arbetstagarforeningarna och arbetarskyddsmyndigheten har personal
och personalgrupper som avtalsparter strukits frdn den reglering som mdjliggor lokala avtal om
tiden for meddelande om permittering. Dessutom har man till forslaget fogat en hinvisning till
tillimpningen av regleringen kring lokala avtal i arbetsavtalslagen och lagen om kollektivavtal.
Avsikten &r att den bestimmelse som mojliggér lokala avtal dr forenlig med de ILO-
konventionsskyldigheter som binder Finland och reformen betréffande lokala avtal.

I fraga meddelandet om permittering foreslds dessutom att bestimmelser utfirdas om en
formodad tid for mottagande pa sju dagar, som for nédrvarande tillimpas pa sdndning av
meddelanden om avslutande av arbetsavtal.

Utifrén remissvaren har man dessutom kompletterat motiveringarna till lagstiftningsordningen
och de allminna motiveringarna i synnerhet om beddmningarna i frdga om de internationella
forpliktelserna och propositionens konsekvenser.

6.3 Utlatande av radet for bedomning av lagstiftningen

Rédet for bedomning av lagstiftningen gav sitt utlatande om regeringens propositionsutkast den
16 december 2025. Enligt utlatandet &r foljande fragor de viktigaste bristerna och
utvecklingsobjekten:

1) Det ar skil att strukturera konsekvensbedomningen av forslaget s& att
propositionens konsekvenser for de grundlidggande fri- och rittigheterna och
maénskliga rittigheterna presenteras tydligare.

i) I forslaget bor konsekvenserna for —myndigheterna  beddomas  ur
arbetarskyddsmyndighetens tillsynsperspektiv. Det skulle vara skél att i forslaget
presentera en beddmning av om de foreslagna éndringarna kréver tilliggsresurser
av myndigheterna.

iii) I forslaget bor man noggrannare beskriva hur konsekvenserna av dndringar foljs
upp vid genomforandet av lagen, exempelvis som skillnaderna i antalet
anstéllningsavtal for viss tid inom den privata och den offentliga sektorn.

Utgéende fran utlatandet av rddet for bedomning av lagstiftningen har forslaget om bedémning
av konsekvenserna for de grundldggande fri- och réttigheterna och méanskliga rittigheterna och
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konsekvenserna for myndigheterna samt uppfoljningen av kapitel 9 i propositionen géllande
uppfoljning av dndringarna i lagstiftningen uppdaterats.

Enligt konsekvensbedomningarna av propositionen dr det mojligt att ocksa arbetsgivarna inom
den offentliga sektorn borjar utnyttja arbetsavtal utan grundad anledning for viss tid i vissa
situationer vid anstéllning av arbetstagare for viss tid 1 anstédllningsforhéllande. Ett exempel pa
en sddan situation kan vara nir organisationen ser osdkerheter i sin budgetbalans under de
nirmaste aren. Rédet for beddmning av lagstiftningen anség att det i lagforslaget bor preciseras
1 hurdana uppgifter och tjansteférhallanden de anstéllningar for viss tid som de nya
bestammelserna majliggor far utnyttjas. Det dr inte mojligt att gora en noggrann beddomning av
de uppgiftsspecifika konsekvenserna av propositionen pé anstillningar for viss tid inom den
offentliga sektorn. I konsekvensbedomningen av propositionen har det faststéllts att
anstillningsavtalen for viss tid av det nya slaget eventuellt utnyttjas i exempelvis rutinméssiga
uppgifter. P4 ett allmént plan kan man dessutom konstatera att arbetsavtal for viss tid frimst
anvands for att tdcka ett kortvarigt behov av arbetskraft eller i situationer dér anstéllning av en
arbetstagare for arbetsgivarens del dr forknippad med osdkerhet. Det dr sannolikt att anstillning
i ett fast arbetsforhallande ar mer typisk ndr behovet av arbetskraft ar av bestaende karaktir eller
arbetsgivaren verkar i en bransch med brist pé arbetskraft.

7 Specialmotivering
7.1 Arbetsavtalslagen
1 kap. Allméinna bestimmelser

3 §. Formen for ett arbetsavtal och avtalstiden. Det foreslas att paragrafen dndras sa att den
innehéller bestimmelser om ingdende av arbetsavtal for viss tid utan grundad anledning.
Paragrafens / mom. verensstimmer med den géllande lagen. Bestimmelsen om forbudet mot
anviandning av upprepade arbetsavtal for viss tid i paragrafens 3 mom. dvergar i oférdndrad
form till en del av paragrafens nuvarande 2 mom. Samtidigt gors en réttelse av teknisk natur i
bestammelsens sprakdrikt. Det géller inte en dndring av innehallet. Det foreslas att paragrafens
3 och 4 mom. innehaller bestimmelser om ingdende av arbetsavtal for viss tid utan grundad
anledning. I paragrafens nya 5 mom. foreskrivs det att ett arbetsavtal pa arbetsgivarens initiativ
som ingatts for viss tid i strid med paragrafens 2—4 mom. anses gélla tills vidare och att det inte
ar tillatet att ingd eller att underlata att ingé ett arbetsavtal pa diskriminerande grunder.

Enligt paragrafens 3 mom. forutsitter ingdende av arbetsavtal for viss tid inte ndgon grundad
anledning, om det &r fraga om det forsta arbetsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
under de tvd ar som foregér tidpunkten for nér arbetsavtalet borjar 16pa. I sé fall behdver en
arbetsgivare inte bedoma om behovet av arbetskraft &r permanent i enlighet med 2 mom. i
paragrafen. Ett arbetsavtal kan utan grundad anledning ingas for viss tid, om ett arbetsavtal som
giller tills vidare eller ett arbetsavtal for viss tid inte tidigare eller i under minst tva ar har ingétts
mellan samma parter. Séledes begrénsas tillimpningsomradet for arbetsavtal som ingds utan
grundad anledning for viss tid till anstéllning av personer som under tiden innan arbetsavtalet
ingds inte Overhuvudtaget eller &tminstone inte under det tvd aren innan detta haft nagot
anstéllningsforhéllande hos ifrdgavarande arbetsgivare. Nar arbetsavtalet borjar ska det ha
forflutit minst tva ar frén det att det foregdende anstéllningsforhéllandet mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren upphorde. Med den tidpunkt da avtalet borjar 16pa avses den tidpunkt dé
avtalet borjar 16pa enligt skrivningen i arbetsavtalet.
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Syftet med begransningen ar 4 ena sidan att pavisa regleringens anviandningsomréde i synnerhet
1 situationer som handlar om anstillning av en helt ny arbetstagare eller sysselsittning av en
arbetstagare 1 en situation dir det forflutit relativt lang tid fran foregdende
anstillningsforhallande med samma arbetsgivare. [ begransningen beaktas vidare de randvillkor
for nationell reglering vilka stélls 1 EU:s ramavtal om visstidsarbete. Klausul 5 i ramavtalet
géller i princip endast for begriansningar som stélls for att hindra arbetsavtal for viss tid som
foljer pa varandra eller missbruk av anstédllningsforhéllanden. Huruvida det handlar om en
arbetstagare som avses i foreslagna 3 mom. i paragrafen, bedoms i forhallande till den
arbetsgivare som &r pa vig att anstilla en arbetstagare. Till exempel sjdlvstandiga foretag som
hor till samma koncern betraktas inte som samma arbetsgivare. Det dr mojligt att arrangemang
som gjorts i syfte att kringga lagen kan bedomas pé annat sitt.

Nér en arbetsgivare ingér ett arbetsavtal for viss tid med stdd av 3 mom. behdver arbetsgivaren
inte bedoma om arbetskraftsbehovet dr permanent i enlighet med 2 mom. i paragrafen. Enligt
denna bestdmmelse ar det inte tillatet att anvdnda upprepade arbetsavtal for viss tid da antalet
arbetsavtal for viss tid eller deras sammanriknade ldngd eller den helhet som de bildar visar att
arbetsgivarens behov av arbetskraft 4r permanent. Eftersom tillimpningsomradet for
regleringen &r begrénsad endast till en ny sysselséttningssituation, det vill séga situationer som
handlar om det forsta arbetsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren eller ett arbetsavtal
som ingas efter en relativt lang tid, &r det mojligt att anse att det &r befogat att utestinga
regleringen kring det ovan ndmnda s& kallade forbudet mot kedjeavtal. Vidare kan
tillimpningen av forbudet mot kedjeavtal anses begrinsa arbetsgivarens mod att anstilla nya
arbetstagare i ett anstéllningsforhallande for viss tid pa ett obehovligt sétt, da forutsittningarna
for sysselsittning i sig dr foremal for osdkerhet och det inte &r helt entydigt om den helhet som
bildas av flera arbetsavtal for viss tid som ingatts med flera arbetstagare anses visa att
arbetsgivaren har ett permanent behov av arbetskraft. Med nedan konstaterade metoder
begrinsas att flera anstillningsférhallanden ingas for viss tid utan grundad anledning.

Paragrafens 4 mom. innehaller bestimmelser om den maximala lingden av ett arbetsavtal som
utan grundad anledning ingés for viss tid och mdjligheten att komma Overens om flera
arbetsavtal for viss tid med arbetstagaren, s& linge som den sammanriknade ldngden for dessa
inte Overskrider ett &r. I sak motsvarar bestimmelsen den gillande regleringen kring ett
arbetsavtal for viss tid som ingas med en langtidsarbetslds. Ett arbetsavtal for viss tid kan ingés
for hogst ett ar. Inom ramen for regleringen tillats dessutom att ett avtal som utan grundad
anledning ingdas for viss tid fornyas inom ett ar fran det att det forsta arbetsavtalet ingatts. Ett
arbetsavtal for viss tid far fornyas hogst tva génger. Detta innebér att hogst tre arbetsavtal for
viss tid fir ingds med samma arbetstagare utan grundad anledning. Den sammanriknade
langden av avtalen for viss tid far vara hogst ett ar. Mellan arbetsavtalen for viss tid far det
forekomma avbrott eller till exempel ett arbetsavtal som utifran en grundad anledning ingatts
for viss tid.

Exempel: Tre arbetsavtal for viss tid utan grundad anledning. Den sammanrdknade
maximildngden Overskrider inte ett &r. De har fornyats inom ett ar frén det att det forsta
arbetsavtalet borjade 16pa:

Arbetsavtal 1.1.2026-30.6.2026.

Arbetsavtal 1.8.2026-31.10.2026.

Arbetsavtal 31.12.2026-31.3.2027.
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Pé ett arbetsavtal som utan grundad anledning ingatts for viss tid tillimpas i ovrigt samma
principer som péd andra arbetsavtal for viss tid. Avtalet kan séledes gélla deltidsarbete eller
hyresarbete. Det dr mojligt att inkludera till exempel en prévotid eller ett uppsdgningsvillkor i
avtalet. P initiativ av arbetstagaren eller arbetsgivaren kan ett avtal under vissa forutséttningar
sdgas upp med stod av den reglering som foreslas betraffande 6 kap. 1 §. Arbetsgivaren omfattas
av kraven pa jamlik behandling och férbud mot diskriminering (2 kap. 2 §) och skyldigheten att
ge information om arbetsplatser som blir lediga (2 kap. 6 §), sdsom ett anstillningsforhallande
som utifrén en grundad anledning ingas for viss tid. Sammanlénkning av arbetsavtal som utan
grundad anledning ingas for viss tid med olika arbetstagare forhindras genom den sérskilda
utredningsskyldigheten for arbetsgivaren om arbetstagarens fortsittningsmdjligheter, vilken
enligt forslaget fogas till 2 kap. 6 §, och genom arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete till
en tidigare egen visstidsanstilld, vilken foreslas betraffande 6 kap. 1 §. En informativ
hinvisning som giller dessa skyldigheter ingar i 3 mom. i paragrafen.

Nér ett arbetsavtal for viss tid enligt paragrafen inte lingre kan fornyas pa grund av
begransningarna i 4 mom. i paragrafen, kan parterna komma Overens om att arbetet fortsatter
utifran ett arbetsavtal som géller tills vidare. Utifran en grundad anledning kan ett arbetsavtal
ingds dven for viss tid (till exempel vikariat), sa ldnge som arbetsgivarens behov av arbetskraft
inte bedoms vara permanent utifran 1 kap. 3 § 3 mom.

Paragrafens 5 mom. géller en situation dér ett avtal som pa initiativ av arbetsgivaren har ingéatts
for viss tid med en arbetstagare med stod av den foreslagna bestimmelsen har ingatts i strid med
de randvillkor som foreskrivs i 2—4 mom. i paragrafen. I en sédan situation ska ett arbetsavtal
for viss tid anses gilla tills vidare. Regleringen motsvarar vad som foreskrivs i 1 kap. 3 § 2
mom. i den géllande lagen, enligt vilken ett arbetsavtal som pa initiativ av arbetsgivaren utan
grundad anledning ingatts for viss tid ska anses gilla tills vidare. Framover ingdr denna
bestimmelse 1 5 mom. i paragrafen. Regleringen ger uttryck for prioriteten for arbetsavtal som
géller tills vidare. Om en arbetsgivare till exempel ingar ett arbetsavtal for viss tid utan grundad
anledning med en arbetstagare som under de foregaende tva dren haft ett anstillningsforhallande
hos arbetsgivaren eller om arbetsavtalet for viss tid ingds utan att de i 4 mom. foreskrivna
forutséttningarna uppfylls, anses arbetsavtalet gélla tills vidare.

Dessutom foreskrivs i 5 mom. i paragrafen att det inte langre ar tillatet att inga eller att underléta
att inga ett arbetsavtal for viss tid pa diskriminerande grunder. Det handlar om en bestimmelse
av informativ karaktir, vars syfte dr att betona att diskriminering pad grund av graviditet,
familjeledighet, kon eller ndgon annan omsténdighet som géller den enskilde som person &r
forbjuden da arbetsavtal ingds for viss tid. Diskrimineringsforbudet i 8 § i jadmstélldhetslagen
tillimpas dven da ett arbetsavtal for viss tid har ingétts med en arbetstagare utan grundad
anledning med stod av den nya regleringen. Det handlar om forbjuden diskriminering om
arbetsgivaren vid beslut om ldngden eller fortsittningen av ett anstillningsférhallande forfar pa
sa sétt att en arbetstagare pd grund av graviditet, forlossning eller uttag av familjeledighet
forsatts 1 en ofordelaktig stillning. Det finns bestimmelser om diskriminering pa grund av alder,
ursprung, medborgarskap och ndgon annan omstindighet som géller den enskilde som person i
8 § 1 diskrimineringslagen. Bestimmelsens materiellrittsliga innehdll har sitt ursprung i
jamstilldhetslagen och diskrimineringslagen, det vill sdga att befogenheten i 6vervakningen av
dess efterlevnad faststélls enligt de nimnda lagarna.

3 a §. Ingdende av arbetsavtal for viss tid med en person som dr ldngtidsarbetslos.

Héanvisningen i / mom. till 1 kap. 3 § 3 mom. i den géllande lagen &ndras till en hanvisning till
3 §:n 2 mom.
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2 kap. Arbetsgivarens skyldigheter

4 §. Information om de centrala villkoren i arbetet. Paragrafen innehéller bestimmelser om
arbetsgivarens skyldighet att ge en utredning om de centrala villkoren i arbetet. Enligt 3 mom.
3 punkten i den géllande paragrafen ska utredningen redogdra for atminstone den tidpunkt da
ett arbetsavtal for viss tid upphor att gélla eller en uppskattning av tidpunkten da avtalet upphor
att gilla samt grunden for att arbetsavtalet ingatts for viss tid eller uppgift om att det ar fraga
om etti 1 kap. 3 a § avsett avtal for viss tid med en person som &r langtidsarbetslos.

Det foreslés att bestimmelser om ett arbetsavtal som utan anledning ingéds for viss tid med
samma arbetstagare fogas till 1 kap. 3 § i lagen.

Pé grund av detta foreslés att 3 mom. 3 punkten i paragrafen &dndras pa motsvarande sétt pa sé
sétt att da ett arbetsavtal for viss tid ingds utifran 1 kap. 3 § 3 mom., ska utredningen utéver
sluttiden eller den uppskattade sluttiden for arbetsavtalet for viss tid redogora for att det handlar
om ett i 1 kap. 3 a § avsett arbetsavtal som utan grundad anledning ingés for viss tid. Om ett
avtal for viss tid ingds med en langtidsarbetslos, ska utredningen dven framover redogora for att
det handlar om ett sddant avtal.

6 §. Information om platser som blir lediga och skyldighet att ge information om en tryggare
anstdillningsform. Enligt 2 mom. 1 den géllande paragrafen ska arbetsgivaren pa begiran av en
deltidsanstélld eller visstidsanstdlld ge ett motiverat svar om mdjligheten att forlinga den
ordinarie arbetstiden enligt arbetsavtalet eller arbetsavtalets lingd. Kraven i Europaparlamentets
och rédets direktiv (EU) 2019/1152 om tydliga och forutségbara arbetsvillkor i Europeiska
unionen har genomforts genom bestimmelsen.

Till paragrafen fogas ett nytt 3 mom., som enligt forslaget innehéller bestimmelser om
arbetsgivarens utredningsskyldighet i anknytning till arbetsavtal for viss tid. Om ett arbetsavtal
for viss tid har ingétts med en arbetstagare med stod av 1 kap. 3 § 3 mom., ska arbetsgivaren i
stéllet for en utredning enligt 2 mom. innan den i arbetsavtalet 6verenskomna tidsfristens utgdng
ge en motiverad utredning om mojligheten att fortsédtta anstdllningsforhallandet utifran ett
arbetsavtal som géller tills vidare eller ett arbetsavtal som utifran en grundad anledning har
ingatts for viss tid. Pa begiran av arbetstagaren ska utredningen ges skriftligt senast inom en
manad efter arbetstagarens begéran.

Vad som foreskrivs i foreslagna 3 mom. kan anses Overskrida kraven i Europeiska unionens
direktiv om tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor. Syftet med bestimmelsen ar att uppmuntra
arbetsgivaren att Overvdga mdjligheten att anstilla en visstidsanstidlld 1 ett
anstéllningsforhallande som géller tills vidare, eller om det finns en grundad anledning till ett
arbetsavtal for viss tid, i1 ett nytt anstillningsforhallande for viss tid. Vidare dr malet med
regleringen att genomfora EU:s ramavtal om visstidsarbete och den utgdngspunkt som framgar
av EU-domstolens réttspraxis om ramavtalet, enligt vilken arbetsplatsens varaktighet ses som
en central delfaktor i arbetstagarnas skydd, medan arbetsavtal for viss tid endast i vissa
forhédllanden formar svara mot savil arbetsgivarnas som arbetstagarnas behov. Mélet med
bestdmmelsen dr att fungera som skyddsatgéard mot upprepade kedjor av arbetsavtal som ingétts
utan grundad anledning for viss tid och eventuella missbruk i1 syfte att kringga
anstéllningsskyddet.

Redan enligt 2 kap. 6 § i den géllande lagen ska arbetsgivaren enligt vedertagen praxis i
foretaget eller pé arbetsplatsen informera allmént om platser som blir lediga for att sdkerstélla
att dven deltidsanstillda och visstidsanstéllda har samma mdjligheter att soka sig till dessa
platser som ordinarie arbetstagare eller heltidsanstéllda. Den foreslagna bestimmelsen betonar
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arbetsgivarens lojalitetsskyldighet visavi sina befintliga arbetstagare genom att den reglerar att
arbetsgivaren har en skyldighet att pa eget initiativ muntligt och pa begéran av arbetstagaren
skriftligt ge en utredning om de befintliga mdjligheterna till fortsatt arbete. Regleringen syftar
inte till att dndra de lagstadgade skyldigheterna att erbjuda arbete for arbetsgivaren, sdsom
deltidsanstéllda arbetstagare, permitterade arbetstagare eller eventuella arbetstagare som
omfattas av &teranstdllningsskyldigheten och inte heller prioritetsordningen for dessa
skyldigheter att erbjuda arbete. Arbetsgivaren har inte nagon skyldighet att ingd ett nytt
arbetsavtal med en visstidsanstilld arbetstagare, om lampligt arbete inte finns att erbjuda.

Arbetsgivaren ska dock stridva efter att bedoma om arbetsgivaren avser lata utfora arbete i
uppgiften i frdga eller i en motsvarande uppgift. Det foreslés att 6 kap. 1 § 4 mom. i lagen
innehaller bestimmelser om en skyldighet for arbetsgivaren att erbjuda arbete efter att ett
arbetsavtal for viss tid har upphort. Arbetsgivaren ska erbjuda ett arbetsavtal som géller tills
vidare eller ett arbetsavtal som utifrén en grundad anledning ingés for viss tid till en
visstidsanstdlld enligt 1 kap. 3 § 3 mom. i arbetsavtalslagen, om arbetsgivaren da ett sadant
arbetsavtal upphor Overviger att anstélla fler arbetstagare for uppgiften i fraga eller for en
motsvarande uppgift. Skyldigheten att erbjuda arbete fortsétter efter att arbetsavtalet upphort i
en tidsperiod vars lingd motsvarar en tredjedel av den totala lingden pa de arbetsavtal som
ingatts med arbetstagaren och som &r hogst fyra ménader. Skyldigheten blir tillimplig endast
om ett arbetsavtal for viss tid inte langre kan ingés utan grundad anledning pé grund av 1 kap.
3 § 4 mom. Om arbetsgivaren anser att det inte dr mojligt att erbjuda mojligheter till fortsatt
arbete till en arbetstagare, ska arbetsgivaren referera orsakerna bakom sin standpunkt till
arbetstagaren.

P& grund av att 3 mom. fogas till paragrafen dndras paragrafens rubrik.
5 kap. Permittering

4 §. Meddelande om permittering. Enligt 1 mom. i den gillande paragrafen ska arbetsgivaren ge
arbetstagaren personligen meddelande om permittering senast 14 dagar innan permitteringen
borjar. Momentet dndras sa att permittering ska meddelas till arbetstagaren senast sju dagar
innan permitteringen bdrjar.

Arbetsgivaren eller arbetsgivarens forening och en riksomfattande férening for arbetstagare
eller en medlemsforening till den har med stdd av 13 kap. 7 § i lagen ritt att géra avvikande
overenskommelser om tiden for meddelande om permittering. Genom avtal har det varit mdjligt
att komma Overens om en tid for meddelande om permittering som ar lédngre eller kortare dn
den lagstadgade tiden pa 14 dagar. [ kollektivavtalen dr det &ven mojligt att man gett en fullmakt
att komma Gverens om tiden for meddelande om permittering pa lokal niva.

Det foreslas att paragrafens / mom. innehéller bestimmelser om ett lagbaserat alternativt sétt
att ingd arbetsplatsspecifika avtal om att den lagstadgade tiden for meddelande om permittering
pa sju dagar iakttas d& det kollektivavtal som &r forpliktande for arbetsgivaren utifran dess
normala eller allmédnna bindande verkan innehéller foreskrifter om att tiden for meddelande om
permittering dr langre dn sju dagar. I momentet foreskrivs att om det i kollektivavtalet har
avtalats om en léngre tid for meddelande om permittering dn sju dagar, kan arbetsgivaren och
fortroendemannen eller, om en siddan inte har valts, fortroendeombudet eller en annan
representant for arbetstagarna, med avvikelse fran bestimmelserna i kollektivavtalet, avtala om
att en tid pa minst sju dagar for meddelande om permittering ska iakttas. Med annan representant
for arbetstagarna avses en annan &n person dn fortroendeombudet vilken arbetstagarna
befullméktigat inom sig. Bestimmelsen mojliggor att arbetsplatsspecifika forhallanden beaktas
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1 permitteringssituationer, om parterna anser att det r Andamalsenligt. Det dr mgjligt att ingd
avtalet for att gilla hela personalen eller endast en viss personalgrupp.

Magjligheten till avtal ar tillgénglig endast om ett kollektivavtal som utifran dess normala eller
allminna bindande verkan tillimpas pé arbetsgivaren innehaller foreskrifter om att tiden for
meddelande om permittering ar ldngre &n den genom lag foreskrivna tiden pa sju dagar.
Eftersom det handlar om lagbaserad mojlighet att i vissa situationer avvika frén en foreskrift i
ett kollektivavtal, kan arbetsgivaren inte anses ha dvertritt en foreskrift i kollektivavtalet, om
arbetsgivaren ingér ett avtal enligt lagrummet inom ramen for bestimmelsen. Ett avtal om tiden
for meddelande om permittering ska ingas skriftligt. Ett avtal om tiden for meddelande om
permittering som gjorts av en representant for arbetstagarna binder de arbetstagare som
representanten anses fOretrdda, antingen utifran representantens stéllning eller en annan
fullmakt som personalen gett. Om ett kollektivavtal som utifran dess allménna eller normala
bindande verkan &ar forpliktande for arbetsgivaren mojliggdr lokala avtal om tiden for
meddelande om permittering, ska man da ett lokalt avtal ingds dock iaktta 2 kap. 7 a § i
arbetsavtalslagen eller 5 a § i lagen om kollektivavtal.

Med stdd av 13 kap. 7 § i den géllande lagen &r det mojligt att géra andra avtal om tiden for
meddelande om permittering dven genom ett arbetsgivarspecifikt kollektivavtal. Det ovan
ndmnda tilldmpas p& motsvarande sétt 4ven i en sddan situation.

Det foreslés att paragrafens 2 mom. dndras genom att utfirda bestimmelser om en férmodan om
mottagande av ett meddelande om permittering som sénts elektroniskt och per post. Genom
andringen harmoniseras regleringen i arbetsavtalslagen om séndning av meddelanden som
giller anstillningsforhallandet. 19 kap. 4 § i den géllande lagen finns det bestimmelser om en
motsvarande formodan om mottagande i friga om meddelanden om upphdvande av arbetsavtal.

Pa ett sitt som motsvarar den gillande lagen ska ett meddelande om permittering ges
personligen till en arbetstagare. Om meddelandet inte kan 1dmnas personligen, &r det tillatet att
lamna det per brev eller elektroniskt. Grunden for permitteringen, den tid d& den borjar och dess
langd eller uppskattade langd ska ndmnas i meddelandet.

Med avvikelse fran nuldget anses en mottagare ha fatt kinnedom om ett meddelande som getts
elektroniskt eller per post senast pa den sjunde dagen efter att meddelandet har skickats. En
arbetsgivare som &beropar ett meddelande om permittering har skyldighet att bevisa nir
meddelandet har skickats. I den géllande lagen har det forutsatts att ett meddelande om
permittering som gjorts elektroniskt eller per brev skickas till arbetstagaren genom att iaktta den
meddelandetid som foreskrivs genom lag, det vill sdga i s& god tid att arbetstagaren far
kdannedom om meddelandet senast 14 dagar innan permitteringen borjar.

I samband med vissa franvaron for en arbetstagare gors undantag frdn formodan om
mottagande. Till paragrafens 3 mom. fogas en ny bestimmelse om mottagande av ett
meddelande om permittering da arbetstagaren ar pa semester enligt lag eller ett avtal eller pa en
ledighet pa minst tvd veckor vilken getts for att jimna ut arbetstiden. 1 s& fall anses ett
meddelande om permittering som getts per brev eller elektroniskt ha levererats tidigast pa den
foljande dagen efter semesterns eller ledighetens slut. En motsvarande bestimmelse tillimpas
pa leverans av ett meddelande om upphédvande av ett arbetsavtal.

De bestimmelser som ingar i 3 och 4 mom. i paragrafen i den géllande lagen flyttas for att bli
4 och 5 mom. i paragrafen.
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7 §. Upphorande av en permitterad arbetstagares anstdillningsforhdllande. 1 paragrafens 2
mom. foreskrivs pd samma sétt som i den géllande lagen att arbetsgivaren har en skyldighet att
betala 16n for uppsidgningstid till en arbetstagare da arbetsgivaren sdger upp arbetsavtalet om
permitteringen drar ut pa tiden. Enligt det gidllande momentet far arbetsgivaren fran l6nen for
uppsigningstiden dra av 14 dagars 16n, om arbetstagaren har permitterats med iakttagande av
mer &n 14 dagars lag- eller avtalsenlig tid for meddelande om permittering. Denna mening
dndras s att en arbetsgivare fran l6nen for uppsédgning far dra av lon for sju dagar, om
arbetstagaren dr permitterad genom att anvdnda den lag- eller avtalsenliga tiden pa sju dagar for
meddelande om permittering. Bestimmelsen dr enhetlig med forslaget om forkortning av tiden
for meddelande om permittering.

6 kap. Allménna bestimmelser om upphivande av arbetsavtal

1 §. Avtal for viss tid. Enligt 3 mom. 1 den géllande paragrafen kan ett arbetsavtal for viss tid
som ingatts for langre tid dn fem ar efter fem é&r frén att det ingatts ségas upp pa samma grunder
och enligt samma forfarande som ett arbetsavtal som géller tills vidare. Efter fem ér blir ett avtal
for viss tid med andra ord ett uppsdgningsbart avtal, medan avtalet dock i 6vrigt forblir ett avtal
for viss tid.

Det foreslas att momentet éndras sé att en motsvarande mojlighet att sédga upp ett avtal {for viss
tid géller dven for ett avtal enligt 1 kap. 3 § 3 mom., vilket 16pt i minst sex manader. Savél
arbetsgivaren som arbetstagaren har uppsiagningsmdjlighet utifrdn samma uppsagningsgrunder
och forfaringssitt som for ett avtal som géller tills vidare.

Det foreslés att ett nytt 4 mom. fogas till paragrafen. Det innehéller en bestimmelse om
arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete till en tidigare egen arbetstagare, som arbetat i ett
arbetsavtal som utan grundad anledning ingatts for viss tid. Arbetsgivaren ska erbjuda ett
arbetsavtal som géller tills vidare eller ett arbetsavtal som utifran en grundad anledning ingés
for viss tid till en tidigare egen arbetstagare enligt 1 kap. 3 § 3 mom. i arbetsavtalslagen, om
arbetsgivaren da visstidsanstéillning upphdr 6vervéger att anstélla fler arbetstagare for uppgiften
i fraga eller en motsvarande uppgift. Arbetsgivaren har en skyldighet att efter att det senaste
arbetsavtalet upphort erbjuda en tidigare arbetstagare arbete under en tidsperiod som i friga om
langd motsvarar en tredjedel av den totala lingden av de arbetsavtal som senast ingétts med
arbetstagaren med stod av 1 kap. 3 § 4 mom. Ingen skyldighet att erbjuda arbete foreligger dock,
om ett arbetsavtal for viss tid fortfarande kan ingas utan grundad anledning med stéd av 1 kap.
3 § 4 mom. i lagen.

Malet med forslaget &r att trygga kontinuiteten i arbetstagarens anstédllningsforhéllande och
forhindra konstgjorda arrangemang for att kringga anstillningsskyddet i en fast anstdllning.
Malet med den foreslagna regleringen ér fortfarande att genomfora den utgédngspunkt som
faststéllts i EU:s ramavtal om visstidsarbete och EU-domstolens avgdrandepraxis om den, enligt
vilka ett fast anstdllningsforhallande &r den huvudsakliga anstéllningsformen och en central
delfaktor i skyddet for arbetstagare. Mélet med bestimmelsen &r att bekdmpa att arbetsavtal som
utan grundad anledning ingétts for viss tid sammanlénkas pa upprepat sétt och missbruk i
anknytning till arbetsavtal {for viss tid.

Skyldigheten att erbjuda arbete forutsitter for det forsta att en tidigare arbetstagare har arbetat i
ettil kap. 3 § 3 mom. avsett arbetsavtal som utan grundad anledning ingétts for viss tid och att
arbetsavtalet upphor da den bestimda tiden uppnas.

For det andra uppkommer en skyldighet att erbjuda arbete endast om arbetsgivaren beslutar att
anstilla flera arbetstagare for uppgiften i fraga eller en motsvarande uppgift, som tidigare utforts
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i ett arbetsavtal som utan grundad anledning ingatts for viss tid. Det handlar om en situation dir
arbetsgivarens personal okar utifran ett rekryteringsbeslut. Saledes har skyldigheten ett snidvare
tillimpningsomrade dn den ateranstdllningsskyldighet som foreskrivs 1 6 kap. 6 § i1 lagen.
Bestdmmelsen blir inte tillimplig, om arbetsgivaren av ndgon annan orsak rekryterar ny
personal. Det finns ingen skyldighet att erbjuda arbete, om arbetsgivaren samtidigt behover en
ny arbetstagare for motsvarande uppgifter till exempel pé grund av att den tidigare arbetstagaren
har sagt upp sig eller gétt i pension. I sé fall kan arbetsgivaren rekrytera en ny person genom
att iaktta sitt sedvanliga rekryteringsforfarande.

Arbetsgivaren ska redan innan ett arbetsavtal for viss tid upphdr 6vervaga om arbetsgivaren kan
fortsétta anstéllningsforhallandet antingen som ett forhallande som géller tills vidare eller
utifran en grundad anledning for viss tid. Enligt foreslagna 2 kap. 6 § 4 mom. har arbetsgivaren
en skyldighet att ge en utredning om mojligheterna att fortsatta anstillningsforhallanden till en
arbetstagare vars arbetsavtal for viss tid har ingatts utan ndgon grundad anledning.
Arbetsgivaren far inte striva efter att kringgé sin skyldighet genom konstgjorda arrangemang.
Till exempel ett arrangemang dér arbetsgivaren da arbetsavtalets slut ndrmar sig anstéller en ny
arbetstagare for uppgiften i fraga eller motsvarande uppgifter med stdd av 1 kap. 3 § 3 mom.
kan komma att bedomas som en dvertridelse av skyldigheten att erbjuda arbete.

Efter att arbetstagarens senaste arbetsavtal upphort fortsétter skyldigheten att erbjuda arbete i
en tidsperiod som i frdga om langd motsvarar en tredjedel av den totala langden av de tre senaste
arbetsavtal som ingatts med arbetstagaren med stod av 1 kap. 3 § 4 mom. Om arbetsgivaren i s&
fall beslutar att fortsitta att 14ta utfora arbetet i uppgiften i fraga eller i en motsvarande uppgift,
ska arbetsgivaren erbjuda arbetet till en tidigare egen arbetstagare. Langden pa skyldigheten att
erbjuda arbete dr en tredjedel av den totala lingden av de arbetsavtal som ska beaktas i
berdkningen. Till exempel i frdga om anstidllningsforhéllanden pé tolv ménader &r langden pa
skyldigheten fyra manader, i ett anstdllningsforhallande pa sex manader tva ménader och i ett
anstéllningsforhdllande pa tre ménader en manad. I foreslagna 1 kap. 3 § 4 mom. i
arbetsavtalslagen mojliggors att ett arbetsavtal ingds sammanlagt tre ganger utan grundad
anledning, s linge som avtalens sammanriknade totala l&ngd inte Overskrider ett ar. Nér
langden pé skyldigheten att erbjuda arbete riknas beaktas de senaste arbetsavtalen for viss tid,
vilka ingétts med arbetstagaren med stdd av foreslagna 4 mom. i 1 kap. 3 §. Skyldigheten att
erbjuda arbete tillampas dock inte, om arbetsavtalet inte dnnu ger mojlighet att inga ett
arbetsavtal med denna arbetstagare utan grundad anledning med stdd av 1 kap. 3 § 4 mom.

Skyldigheten &r arbetsgivarspecifik, det vill séga att till exempel ett arbetsgivarforetag som hor
till en koncern inte har niagon skyldighet att erbjuda arbete i ett annat foretag som hor till
koncernen. Om arbetsgivaren dock avser fortsétta uppgiften i fraga eller en motsvarande uppgift
vid ett annat eget verksamhetsstille, ska arbetsgivaren erbjuda arbetstagaren arbete vid detta
verksamhetsstille. 1 en situation med Gverlételse av rorelse uppkommer ingen skyldighet att
erbjuda arbete for det mottagande foretaget, eftersom bestdmmelsen blir tillimplig dé
arbetsavtalet upphort.

Med uppgiften i frdga eller en motsvarande uppgift avses att det handlar om helt samma uppgift
eller en uppgift som i hog grad paminner om den tidigare uppgiften. Arbetsuppgifternas
motsvarighet bedoms utifran deras verkliga innehéll. Befattningsbendmningen &r i sig inte av
avgorande betydelse i beddmningen av om det handlar om uppgifter som motsvarar varandra.

Skyldigheten att erbjuda arbete innebér att en tidigare visstidsanstilld i princip har prioritet i
forhallande till andra arbetss6kanden i de situationer som bestimmelsen ticker och asidosétter
dven en mer kompetent extern arbetssokande. Undantaget utgdrs dock av arbetstagare som
tjanstgor for arbetsgivaren och inte kan dsidosittas med stod av den foreslagna bestimmelsen.
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Arbetsavtalslagens 2 kap. 5 § innehéller bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att erbjuda
mer arbete till sina deltidsanstéllda, medan 7 kap. 4 § innehaller bestimmelser om skyldigheten
att erbjuda arbete 1 situationer med uppsidgning av produktions-ekonomiska orsaker.
Skyldigheterna att erbjuda arbete till arbetstagare som star i ett anstdllningsforhéllande till
arbetsgivaren har prioritet i forhallande till den foreslagna skyldigheten som géller personer vars
anstillningsférhallande redan har upphort.

Flera personer kan samtidigt omfattas av den foreslagna skyldigheten. Det &r d&ven mojligt att
en arbetsgivare samtidigt har en ateranstéllningsskyldighet som anknyter till uppsdgningar av
ekonomiska orsaker och av produktionsorsaker utifrdn 6 kap. 6 § i arbetsavtalslagen. I
propositionen foreslds inte att bestimmelser utfirdas om den inbdrdes prioriteten for de
personer som omfattas av dessa skyldigheter. Om en arbetsgivare har en skyldighet att erbjuda
arbete till flera personer utifrdn den ateranstillningsskyldighet som regleras i foreslagna 6 kap.
6 § 4 mom. och/eller 6 kap. 6 § 1 mom., far arbetsgivaren vilja till vem arbete erbjuds. Néar en
arbetsgivare erbjuder arbete har arbetsgivaren dock en skyldighet att iaktta de
diskrimineringsforbud som foljer av jimstélldhetslagen och diskrimineringslagen.

Arbetsgivaren har inte nagon skyldighet att erbjuda en tidigare arbetstagare arbete med samma
villkor som i det tidigare anstillningsforhallandet, utan det ar tillrdckligt att de erbjudna
villkoren uppfyller minimikraven i lagarna och kollektivavtalen.

De skador som orsakas for arbetstagaren av Overtrddelse av den skyldighet som foreslas i
paragrafens 4 mom. kan bli foremaél for erséttning enligt 12 kap. 1 § 1 mom. i arbetsavtalslagen.

Till paragrafen fogas ett nytt 5 mom, som innehdller bestimmelser om arbetsgivarens skyl-
dighet att utan dréjsmal meddela en tidigare arbetstagare om erbjudande av arbete enligt 4 mom.
Meddelandet ska skickas till den adress som arbetstagaren uppgett. Meddelandet kan dven
skickas per e-post. Arbetsgivaren ska kunna erbjuda arbetet at en annan person om arbetstagaren
inte svarar pa arbetsgivarens meddelande inom tva veckor fran det att meddelandet séindes.

6 §. Ateranstillande av arbetstagare. Paragrafens I mom. #ndras si att arbetsgivarens
skyldighet att erbjuda arbete till en tidigare arbetstagare som sagts upp av ekonomiska orsaker
eller av produktionsorsaker foreskrivs att gilla for sddana arbetsgivare som regelbundet har
minst 50 arbetstagare. En arbetsgivare med under 50 arbetstagare har inte ldngre nagon i
paragrafen avsedd ateranstéllningsskyldighet.

Nér det ordinarie antalet anstéllda hos arbetsgivaren riknas beaktas de principer enligt vilka det
ordinarie antalet anstéllda rdknas da det bedoms om ett féretag omfattas av samarbetslagen. I
fraiga om arbetsgivare inom den offentliga sektorn beaktas arbetstagare med ett
anstillningsforhallande i enlighet med tillimpningsomradet for arbetsavtalslagen. Det
avgorande i berdkningen av antalet arbetstagare dr antalet arbetstagare som tjénstgér for
arbetsgivaren vid tidpunkten for eventuell tillimpning av bestimmelsen, det vill sédga da
anstillningsforhallandet for uppsagda arbetstagare redan upphort och ett behov av arbetskraft
uppkommer for arbetsgivaren.

I fraga om langden av ateranstédllningsskyldigheten och de forfaringssétt som iakttas for att
fullgora skyldigheten motsvarar bestimmelsen den géllande lagen. Pa ett sitt som motsvarar
nulédget &r det majligt att med stdd av 13 kap. 7 § i lagen gora andra avtal om ateranstéllande av
en arbetstagare i ett kollektivavtal mellan arbetsgivare eller arbetsgivarforeningar samt
riksomfattande arbetstagarforeningar eller deras medlemsforeningar.
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7.2 Lagen om sjoarbetsavtal
1 kap. Allménna bestimmelser

3 §. Arbetsavtalets form och innehdll. Paragrafen innehdller bestimmelser om de drenden som
ska framga av ett skriftligt arbetsavtal. I paragrafen dndras 2 mom. 4 punkten sé att da det handlar
om ett arbetsavtal for viss tid ska arbetsavtalet redogora for ett tidsbegriansat avtals lingd och
grunden for att avtalet ingatts for viss tid eller uppgift om att det ar frdga om ett i 4 § 2 mom.
avsett forsta arbetsavtal som utan grundad anledning ingés for viss tid eller ett i 4 a § avsett
avtal for viss tid med en person som &r langtidsarbetslds. Andringen motsvarar det forslag som
géller arbetsavtalslagen, vars specialmotivering behandlats ovan.

4 §. Arbetsavtalets lingd. Bestimmelsen i paragrafens 2 mom. overgar i oforandrad form till en
del av I mom. 1 paragrafen. Paragrafens 2 mom. och nya 3 mom. innehaller bestimmelser om
ingdende av ett arbetsavtal for viss tid utan grundad anledning i strid med vad som foreslagits i
fraga om arbetsavtalslagen. Bestimmelsen om att betrakta ett arbetsavtal som ett avtal som
géller tills vidare, vilken for ndrvarande ingar i paragrafens 1 mom., flyttas till nya 4 mom. i
paragrafen. Enligt 4 mom. i paragrafen ska ett arbetsavtal som pa arbetsgivarens initiativ ingétts
for viss tid i strid med 1-3 mom. i paragrafen anses gilla tills vidare. Det &r inte tillatet att ingd
eller att underlata att inga ett arbetsavtal for viss tid pa diskriminerande grunder. Bestimmelsen
motsvarar dven till denna del vad som foreslagits i fraga om arbetsavtalslagen.

4 a §. Ingdende av arbetsavtal for viss tid med en person som dr ldangtidsarbetslos.
Hénvisningen i / mom. till 1 kap. 4 § 2 mom. i den géllande lagen &ndras till en hénvisning till
4 §:n 1 mom.

2 kap. Arbetsgivarens skyldigheter

5 §. Information om platser som blir lediga och skyldighet att ge information om en tryggare
anstdllningsform. Till paragrafens fogas ett nytt 3 mom., som i frdga om innehall motsvarar vad
som foreslagits i fraga om 2 kap. 6 § i arbetsavtalslagen.

6 kap. Permittering

4 §. Meddelande om permittering. Andringar som motsvarar de indringar som konstaterats ovan
i frdga om 5 kap. 4 § i arbetsavtalslagen foreslas for / mom. i paragrafen. Med avvikelse fran
arbetsavtalslagen foreslas dock inte att lagen om sjdarbetsavtal innehaller bestimmelser om att
overenskommelser om tiden for meddelande om permittering som avviker frén tiden pé sju
dagar i foreskriften i kollektivavtalet kan ingéds med en fortroendefullmiktig. Lagen om
sjoarbetsavtal innehaller inte bestimmelser om en fortroendefullméktig. P4 grund av detta kan
ett avtal ingas av fortroendemannen for arbetstagarnas rikning. Till 6vriga delar motsvarar 1
mom. i paragrafen vad som foreslagits ovan i friga om arbetsavtalslagen.

Paragrafens 2 mom. innehdller pa samma sétt som i den gillande lagen bestimmelser om att ett
meddelande om permittering ska ges personligen till en arbetstagare. Om meddelandet inte kan
lamnas personligen, &dr det tillatet att ldmna det per brev eller elektroniskt. Grunden for
permitteringen, den tid da den borjar och dess lingd eller uppskattade lingd ska meddelades i
meddelandet. Paragrafens 2 och 3 mom. dndras pé sa sétt att de innehaller bestimmelser om en
formodan om mottagande av ett meddelande om permittering som skickats per brev eller
elektroniskt och det anknutna undantaget. Andringarna motsvarar huvudsakligen det antagande
om mottagande efter sju dagar som foreslds i 5 kap. 4 1 i arbetsavtalslagen, men i
bestimmelserna om de avvikelser till antagandet om mottagande efter sju dagar som foreslas i
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3 mom. beaktas det avlosningssystem som grundar sig pa kollektivavtalen inom sjofarten. Om
en arbetstagare dr pad lagstadgad eller avtalsenlig semester, en ledighet for utjimning av
arbetstiden som varar minst tva veckor eller pa ett saddant friskift som grundar sig pa
avlosningssystemet ska ett meddelande som sénts per brev eller e-post anses vara levererat
tidigast den dag som foljer pa utgadngen av semestern, ledigheten eller friskiftet, om inte nagot
annat visas.

Bestdmmelserna i paragrafens 3 och 4 mom. 6vergér i ofdrandrad form till att bli 4 och 5 mom.
1 paragrafen.

7 §. Upphdrande av en permitterad arbetstagares anstdillningsforhallande. Enligt den andra
meningen i 2 mom. i den géllande paragrafen fir arbetsgivaren fran l6nen for uppségningstiden
dra av 14 dagars 16n, om arbetstagaren har permitterats med iakttagande av mer dn 14 dagars
lag- eller avtalsenlig tid for meddelande om permittering. Meningen &ndras pa sa sétt att
arbetsgivaren far dra av 16n for sju dagar frén I6nen for uppsdgningstiden, om arbetstagaren ar
permitterad genom att iaktta en tid for meddelande om permittering pé dver sju dagar i enlighet
med lagen eller ett avtal. Motiveringarna till bestimmelsen har beskrivits mer ingdende ovan i
fraga om 5 kap. 7 § 1 arbetsavtalslagen.

7 kap. Allméinna bestimmelser om upphavande av arbetsavtal

1 §. Avtal for viss tid. Enligt 3 mom. 1 den géllande paragrafen kan ett arbetsavtal for viss tid
som ingatts for langre tid &n fem ar efter fem ar fran att det ingatts sdgas upp pa samma grunder
och enligt samma forfarande som ett arbetsavtal som géller tills vidare. Momentet dndras sa att
motsvarande mdjlighet giller 4ven for ett avtal som avses i 1 kap. 4 § 2 mom., vilket 16pt i minst
sex ménader. Forslaget motsvarar vad som foreslagits betridffande 6 kap. 1 § i arbetsavtalslagen.

Till paragrafen fogas nya 4 och 5 mom. om arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete till en
arbetstagare, med vilken ett arbetsavtal utan grundad anledning ingatts for viss tid. Den
foreslagna regleringen i paragrafens 4 och 5 mom. motsvarar i fraga om innehéll foreslagna 4
och 5 mom. i 6 kap. 1 § i arbetsavtalslagen.

9 §. Ateranstillande av arbetstagare. Paragrafens I mom. #ndras si att arbetsgivarens
skyldighet att erbjuda arbete till en tidigare arbetstagare som sagts upp av ekonomiska orsaker
eller av produktionsorsaker foreskrivs att gélla sddana arbetsgivare som regelbundet har minst
50 arbetstagare. Bestimmelsen motsvarar till denna del 6 kap. 6 § i arbetsavtalslagen, vars
specialmotivering behandlats ovan.

7.3 Lagen om tillsynen over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa
arbetsplatsen

13 §. Meddelande av anvisningar och uppmaningar. Det foreslas att 3 punkten i paragrafens 3
mom. dndras pa s sitt att arbetarskyddsmyndigheten kan ge en uppmaning dven i det fall att
arbetsgivaren forsummar sin utredningsskyldighet géllande fortséttning av arbetsavtalet som
foljer av 2 kap. 6 § 3 mom. i den foreslagna arbetsavtalslagen eller 2 kap. 5 1 3 mom. i lagen
om sj0arbetsavtal.

8 Ikrafttridande

Det foreslas att lagarna ska triada i kraft den 1 april 2026.
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9 Verkstillighet och uppféljning

Arbets- och nédringsministeriet foljer lagens konsekvenser pa allmidn niva. I frdga om
propositionen géller de centrala omstindigheter som ska foljas framfor allt utvecklingen av
antalet anstdllningsforhallanden for viss tid inom den privata och den offentliga sektorn och de
anknutna dndringarna for arbetslivskonsekvenserna, sdsom konsekvenserna for arbetstagarens
anstillningstrygghet samt forslagets konsekvenser for konen. Information om utvecklingen av
antalet anstéllningsférhallanden for viss tid och om observationer forknippade med regleringen
kan fis ur inhemska statistiska kéllor samt av arbetsmarknadsorganisationerna och
tillsynsmyndigheterna. Med tanke pa konsekvensernas synlighet dr det motiverat att granska
resultaten tidigast tre &r efter att lagen trétt i kraft.

10 Forhallande till grundlagen samt lagstiftningsordning
10.1 Niringsfrihet och ritt till arbete

I propositionen foreslds att bestimmelser som dr avsedda for att skydda vissa arbetstagare
lindras for att undanrdja hinder fOr sysselsdttning och i synnerhet for att stirka
verksamhetsforutsittningarna for sma och medelstora foretag. I propositionen mojliggdrs att en
arbetstagare utan grundad anledning anstélls i ett anstdllningsforhéllande for viss tid da det
handlar om det fOrsta arbetsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Ett
anstéllningsforhéllande som upphdrde for 6ver tva &r sedan dr dock inte nagot hinder for att
utan grundad anledning ingd ett arbetsavtal for viss tid. Maximilingden pa ett
anstillningsforhallande for viss tid dr hogst ett &r. Det foreslds att arbetsgivaren har en
utredningsskyldighet i friga om en visstidsanstéllds fortsdttningsmojligheter och en skyldighet
att erbjuda arbete till en arbetstagare, med vilken arbetsgivaren ingatt ett arbetsavtal for viss tid
utan grundad anledning.

Dessutom foreslés att tiden for meddelande om permittering forkortas fran 14 dagar till sju dagar
och att dteranstillningsskyldigheten slopas for arbetsgivare med férre dn 50 arbetstagare.

Enligt 18 § 1 mom. i grundlagen ska det allménna sorja for skyddet av arbetskraften. Enligt
forarbetena till grundlagen har bestimmelsen betydelse framfor allt for arbetarskyddet och for
verksamheten i anslutning till det. Det allménna ska se till att arbetsforhdllandena 4r sékra och
hilsosamma. Bestdmmelsen omfattar arbetarskyddets i ordets breda mening, varvid den
omfattar dven arbetstidsskyddet. (Regeringens proposition till riksdagen med forslag till &ndring
av grundlagarnas stadganden om de grundldggande fri- och réttigheterna (RP 309/1993 rd, s.
76). Propositionen giller inte det egentliga innehallet i 18 § 1 mom. i grundlagen, d&ven om
regleringen innebér att de bestimmelser som &r avsedda att skydda vissa arbetstagare lindras.

Tidigare har man ansett att det ar behovligt att genomfora atgéarder for att gora regleringen kring
ingdende av arbetsavtal for viss tid flexiblare i begransad form, sé att de bestimmelser som ar
avsedda att skydda arbetstagarna inte lindras mer &n vad som rimligen behdvs for att uppna
malet for regleringen (RP 105/2016 rd, s. 28).

Den regleringshelhet som foreslés i propositionen innehaller flera balanserande skyddselement,
vilka fullgor det allménnas skyldighet att skdta skyddet av arbetskraften, vilket foljer av 18 § 1
mom. i grundlagen. For det andra &r syftet att bibehélla utgdngspunkten i den géllande
arbetsavtalslagen om att ett anstdllningsforhallande som géller tills vidare &r primért och den
begransade mojligheten att pa initiativ av arbetsgivaren inga ett arbetsavtal for viss tid.
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Maximildngden av arbetsavtal som utan grundad anledning ingas for viss tid och antalet avtal
som foljer pd varandra mellan samma arbetsgivare och arbetstagare begransas. Arbetsgivaren
har en skyldighet att innan arbetsavtalet upphor ge arbetstagaren en motiverad utredning om
arbetstagarens fortsattningsmajligheter. Dessutom foreslas att arbetsgivaren har en skyldighet
att erbjuda arbete efter det att ett arbetsavtal uppfort, med vilken sysselséttningsmdjligheterna
for visstidsanstéllda forbéttras. Mélet &r att hindra konstgjorda arrangemang for att kringga
anstillningsskyddet genom att pa permanent sitt ssmmanlidnka arbetsavtal for viss tid med olika
personer. For skyddet av arbetstagaren och anstillningsskyddet ar det ocksé av betydelse att ett
arbetsavtal som ingatts for viss tid 1 strid med bestimmelsen bor anses gélla tills vidare.

I och med den kortare tid for meddelande om permittering vilken foreslés i propositionen har
arbetsgivaren béttre forutséttningar att reagera pé plotsliga situationer och halla arbetsavtalen i
kraft.

Beroende pa situationen kan forkortningen av tiden fér meddelande om permittering forlanga
langden av permitteringen och séledes oka inkomstbortfallet for arbetstagaren. Med tanke pa
skyddet for en arbetstagare kan forslaget dock inte anses vara en orimlig forsdmring med
beaktande av mdjligheten att i princip i arbetsloshetsskydd under permitteringen och att det
dven framdver dr mojligt att komma Gverens om en liangre tid for meddelande om permittering
genom kollektivavtal.

I propositionen mdjliggdrs att tiden fér meddelanden om permittering avtalas pa arbetsplatsniva.
Den foreslagna regleringen iakttar utgdngspunkterna om avtalsparterna i reformen betrdffande
lokala avtal. Grundlagsutskottet ansag i sitt utlatande att de foreslagna dndringarna i regeringens
proposition om lokala avtal (GrUU 52/2024 rd) vara relevanta med tanke pé skyldigheten for
det allménna att sorja for skyddet av arbetskraften enligt 18 § 1 mom. i grundlagen. Enligt
grundlagsutskottets uppfattning var regleringen om utvidgning av mojligheten till lokala avtal
inte problematisk med avseende pa 18 § 1 mom. i grundlagen.

Avvikelse frén foreskrifterna om tiden for meddelande om permittering i kollektivavtalet
forutsétter avtal pa arbetsplatsniva i forsta hand med fortroendemannen eller i andra hand med
nagon annan representant for personalen. Med tanke pa arbetstagarnas skydd &r det relevant att
om ett lokalt avtal ingds utifran ett allmédnt bindande kollektivavtal, ska det 6verlamnas till
arbetarskyddsmyndigheten.

Ateranstillningsskyldigheten slopas pa begriinsat sitt pa sa sitt att den dven framdver giller
arbetsgivare med minst 50 arbetstagare. Genom fOrslaget strivar man efter att sidnka
arbetsgivarnas rekryteringstroskel i mindre foretag. Med tanke pa arbetstagaren ar det relevant
att bestdmmelsen inte blir tillimplig, om man gjort en annan Overenskommelse om
tillimpningsomradet for ateranstdllningsskyldigheten 1 det kollektivavtal som binder
arbetsgivaren. Det &r inte mdjligt att avvika fran regleringen kring &teranstillningsskyldigheten
pa arbetsplatsnivd. Utgdende frdn konsekvensbedomningarna 1 propositionen har
ateranstéllningsskyldighetens betydelse pa arbetsmarknaden i praktiken varit relativt begrénsad.

Enligt 18 § 3 mom. i grundlagen far ingen avskedas frén sitt arbete utan laglig grund. Kravet
tillgodoses bland annat genom det i arbetsavtalslagen foreskrivna anstillningsskyddet.
Grundlagsutskottet har ansett att reglering som mojliggor att arbetsavtal for viss tid ingas med
en langtidsarbetslos utan grundad anledning inte varit problematisk med tanke pé 18 § 3 mom.
i grundlagen. Arbetsavtal for viss tid innebér att anstidllningen upphdr vid avtalstidens utgéng
utan att avtalet sdgs upp. Med avseende pa 18 § 3 mom. i grundlagen bygger avskedet fran
arbetet da pa att avtalstiden gar ut. Grundlagen kraver ingen grundad anledning for visstidsavtal,
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utan det ricker med att mojligheten att ingd visstidsavtal dr lagfést. Regleringen ansags inte vara
problematisk med tanke pd 18 § 3 mom. i grundlagen. (GrUU 40/2016 rd — RP 105/2016 rd).

Genom propositionen gors inga ingrepp 1 forutsdttningarna for att avsluta ett
anstillningsforhallande. Slopandet av ateranstéllningsskyldigheten for arbetsgivare med farre
dn 50 arbetstagare éndrar inte det faktum att arbetsgivaren ska ha haft en ekonomisk eller
produktionsrelaterad uppsdgningsgrund for att avsluta ett anstillningsforhallande. Med tanke
pé anstdllningsskyddet har ateranstallmngsskyldlgheten Overlag en relativt avgriansad betydelse,
eftersom den inte baserar sig endast pa att uppsdgningen anses vara ogiltig, utan alltid forutsatter
att arbetsgivaren har ett behov av arbetskraft for samma eller liknande arbetsuppgifter. Genom
propositionen gors inte heller ingrepp i grunderna for permittering. I utldtandet av riksdagens
grundlagsutskott GrUU 11/1996 rd — RP 44/1996 rd har utskottet tagit stdllning till huruvida
”avskedas fran arbetet” enligt 18 § 3 mom. i grundlagen anses avse dven permittering. Utskottet
ansag att 15 § 3 mom. i den davarande regeringsformen vél motsvarar syftet att det avskedande
som namns i det forstds avse pa omfattande sitt att arbetet de facto avslutas for ndgon annans
t] anst. Utskottet ansag dock att en tldsbegransad permittering pa hogst 90 dagar lamnar utanfor

”genuint tillfalligt avskedande frén arbete” enligt 15 § 3 mom. i regeringsformen (GrUU
11/1996 rd — RP 44/1996 1d, s. 2/1). Eftersom forslaget om att forkorta tiden for meddelande om
permittering inte ingriper i grunderna for permittering, bedéms propositionen inte strida mot 18
§ 3 mom. i grundlagen.

I enlighet med den géllande arbetsavtalslagen upphdr ett arbetsavtal for viss tid utan uppségning
da tidsfristen uppnas eller da det Overenskomna arbetet har slutforts. Det foreslas dock att
propositionen innehéller uttryckliga bestimmelser om rétten for sdvil arbetsgivaren som
arbetstagaren att séiga upp ett arbetsavtal som ingétts utan grundad anledning for viss tid och
varat i sex manader genom att iaktta de sedvanliga uppsdgningsgrunder och tider som
foreskrivits 1 lagen. Inte heller genom detta forslag goér man ingrepp i de lagstadgade
uppsdgningsgrunderna. Med tanke pa arbetstagaren mojliggér uppsdgningsritten att ett
anstéllningsforhéllande for viss tid sdgs upp till exempel i en situation dér arbetstagaren dvergar
till ett fast arbete.

I fraga om regleringen kring arbetsavtal for viss tid ska man dock likasé beakta regleringens
forhallande till de internationella minniskordttskonventioner som binder Finland och de
skyldigheter som f6ljer av Europeiska unionens lagstiftning och rittspraxis. S& som konstaterats
ovan i avsnitt 2.2.1 fOreskrivs i artikel 2.3 i Internationella arbetsorganisationen ILO:s
konvention nr 158, som géller uppsigning av ett tjansteforhéllande pa arbetsgivarens initiativ,
att de som har undertecknat avtalet ska ge tillrdckliga garantier for att man inte genom
arbetsavtal for viss tid ska kunna forska komma undan det skydd som konventionen garanterar
arbetstagaren. Konventionen kompletteras av rekommendationen nr 166 om uppsédgning av
anstéllningsavtal pa arbetsgivarens initiativ. I avsnitt 2.2.1 och 2.4 ovan har man &ven separat
behandlat forhéllandet till EU:s ramavtal om visstidsarbete och EU-domstolens
avgorandepraxis i anknytning till det. S& som konstaterats i avsnitt 2.4 ar det utifrdn EU-
domstolens avgdrandepraxis inte mojligt att harleda ndgon helt entydig réittsnorm betréffande
om medlemsstaterna ska ingripa i situationer dér arbetsavtal for viss tid ingds utan nagon
grundad anledning med olika arbetstagare och dér arbetsgivarens behov av arbetskraft kan anses
ha blivit permanent. A andra sidan dr mélet med ramavtalet att fasta anstillningsforhallanden ér
den huvudsakliga anstéllningsformen. I forslaget foreslas en skyldighet for arbetsgivaren att
utreda arbetstagarens fortsittningsmdjligheter och en skyldighet som stélls i proportion till
anstillningens ldngd att erbjuda motsvarande arbete till en tidigare egen visstidsanstilld. Mélet
med forslagen ar uttryckligen att striva efter att forebygga att upprepade arbetsavtal ingds for
viss tid utan grundad anledning med olika arbetstagare missbrukas och saledes dven att
arbetstagarnas anstillningsskydd kringgas. De nimnda skyldigheterna kan anses vara en av de
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garantier som stills av en konventionsslutande stat och som avses i ILO:s konvention nr 158
och dven tryggar méilet i ramavtalet om visstidsarbete om att anstdllningsforhéllanden som
géller tills vidare &r priméra.

I bedomningen av det ovan ndmna bor uppmaérksamhet riktas dven pa att det allménna har till
uppgift att frimja sysselséttningen utifran 18 § 2 mom. i grundlagen. Forslagen i propositionen,
vilka i sig lindrar arbetslagstiftningen, har som mal att hindren for sysselséttning undanrdjs och
sdledes att sysselsittningen frimjas.

10.2 Jimlikhet

Enligt 6 § 1 mom. och 2 mom. i grundlagen ér alla lika infor lagen. Ingen far utan godtagbart
skil sdrbehandlas pa grund av kon, alder, ursprung, sprak, religion, Overtygelse, asikt,
hilsotillstdnd eller handikapp eller av ndgon annan orsak som géller hans eller hennes person.
Andra orsaker som anknyter till enskilda personer &r till exempel samhéllelig stéllning,
egendom, deltagande i foreningsverksamhet, familjeforhéllanden, graviditet, dktenskaplig bord,
sexuell inriktning och boningsort (RP 309/1993 rd, s. 47). Paragrafen forbjuder inte all slags
sdrbehandling mellan ménniskor, trots att sérbehandlingen grundar sig pd en orsak som
uttryckligen &r omndmnd i diskrimineringsbestimmelsen. Det vésentliga dr om sdrbehandlingen
kan motiveras pd ett sitt om &r acceptabelt enligt systemet for grundliggande réttigheter
(se GrUU 46/2014 rd s. 3/1 och RP 309/1993 rd, s. 43—44). Sarbehandlingarna far inte heller
vara godtyckliga eller bli orimliga (se t.ex. GrUU 11/2012 rd, s. 2 och GrUU 37/2010 rd, s. 3).

Grundlagens jamlikhetsbestimmelse géller 1 princip endast f{or individer. Enligt
grundlagsutskottets utldtanden kan jdmlikhetsprincipen dock ha betydelse ocksa vid
bedémningen av lagstiftning om juridiska personer, i synnerhet nir regleringen indirekt kan
inverka pa fysiska personers rittsliga stdllning. Den aspekten forlorar i tyngd ju l6sare
kopplingen ar. (GrUU 11/2012 rd, s. 2/I). I varje fall maste man i beddmningen av
bestimmelsen som giller juridiska personer starkt vdga in grundlagsutskottets etablerade
standpunkt om att jimlikhetsprincipen inte kan sétta strdnga granser for lagstiftarens provning
nér lagstiftningen ska anpassas efter samhaéllsutvecklingen vid en viss tidpunkt. Sérbehandling
far dock inte heller da vara godtycklig och skillnaderna far inte bli oskéliga (GrUU 11/2012 rd,
s. 2/11, GrUU 37/2010 rd, s. 3/1).

I princip omfattar arbetsgivarens direktionsritt att besluta vem som viljs till en arbetsuppgift.
Beslutet far dock inte fattas p& diskriminerande grunder. I propositionen foreslas en uttrycklig
bestammelse om att det inte &r tillatet att inga eller att underlata att inga ett arbetsavtal for viss
tid pad diskriminerande grunder. Bestimmelsens materiellréttsliga innehall har sitt ursprung i
forbuden mot diskriminering i1 jamstélldhetslagen och diskrimineringslagen. I beddmningen av
regleringen kring forlingning av provotiden med tanke pa 6 § 1 grundlagen har
grundlagsutskottet ansett att det med tanke pa bedomningen i ett konstitutionellt hdanseende ar
av betydelse att regleringen innehdll ett uttryckligt forbud mot att upphéva ett arbetsavtal utifran
diskriminerande grunder under provotiden (GrUU 40/2016 rd — RP 105/2016 rd). I syfte att
skydda visstidsanstéllda begridnsas arbetsgivarens beslutanderdtt dven genom den i
propositionen foreslagna skyldigheten att erbjuda arbete till en arbetstagare som arbetat i ett
anstillningsforhallande som utan grundad anledning ingétts for viss tid.

Enligt den géllande lagen far ett arbetsavtal for viss tid ingds med en langtidsarbetslos person
utan grundad anledning for hogst ett ar. Grundlagsutskottet ansag att, trots att bestimmelsen
stéller de langtidsarbetslosa i en ojdmlik situation pa en grund forknippad med personen, syftet
att forbattra den langtidsarbetslosas stillning pa arbetsmarknaden bor anses vara en sadan
godtagbar grund for sidrbehandling som avses i 6 § 2 mom. i grundlagen. Syftet med
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bestammelsen har ocksa koppling till den skyldighet att frimja sysselsdttningen som anvisats
det allménna i 18 § 2 mom. i grundlagen. Bestimmelsen kunde inte heller anses vara
problematisk till foljd av proportionalitetskravet for sdrbehandling (GrUU 40/2016 rd — RP
105/2016 rd).

I propositionen foreslds det inga &ndringar i bestimmelserna géllande langtidsarbetslosa.
Arbetsgivarens nya utredningsskyldighet géllande arbetstagarens fortsatta mojligheter samt
skyldigheten att erbjuda arbete géller endast de arbetstagare for viss tid for vilka ett arbetsavtal
paviss tid gjorts med stdd av den i propositionen foreslagna regleringen. Darmed ar arbetstagare
som dr anstdllda for en viss tid 1 olika stédllning beroende pa om arbetsavtalet ingds med stod av
1 kap. 3 a § i den géllande arbetsavtalslagen eller med st6d av den foreslagna lagstiftningen.

Den avvikande behandlingen av langtidsarbetslosa personer kan anses vara godtagbar av
sysselséttnings- och socialpolitiska skil. Malsittningen forknippad med 18 § i grundlagen, att
frimja sysselséttningen forsvarar bevarandet av nuldget. Exempelvis inom tredje sektorn har
man inom ramen for den géllande lagstiftningen uttryckligen strdvat efter att ge sd manga
langtidsarbetslosa som mdjligt arbetstillfillen. Skyldigheten att erbjuda arbete kan i viss
utstrdckning frdmja en enskild langtidsarbetslos persons sysselsdttning, men & andra sidan pa
det allménna planet ha negativa konsekvenser for de langtidsarbetsldsas mojlighet att {4 fotfaste
pa arbetsmarknaden via arbetstillfallen. Den foreslagna nya utredningsskyldigheten kan for sin
del berdknas Oka arbetsgivarens administrativa borda. Om utredningsskyldigheten ocksa géllde
sddana arbetsavtal for viss tid som avses i 1 kap. 3 a § i den géllande lagen kunde arbetsgivarnas
incentiv att anstélla langtidsarbetslosa forsvagas. Den avvikande behandlingen i friga om
utredningsskyldigheten kan anses vara godtagbar och sta i rétt proportion med beaktande av att
man trots allt p4 de langtidsarbetslosa tillimpar bestimmelserna i 2 kap. 6 § i den géllande
lagstiftningen, om arbetsgivaren skyldighet att pd arbetstagarens begéran ge ett motiverat svar
pa mojligheterna att forlanga arbetsavtalets langd.

Med tanke pa jamlikheten for savél arbetstagare som personer som bedriver foretagsverksamhet
via en firma och juridiska personer dr det av betydelse att propositionen innehaller ett forslag
om att slopa &teranstillningsskyldigheten for arbetsgivare som sysselsitter farre &n 50
arbetstagare. | propositionen foreslas inte att arbetstagarna forsitts i olika stéllning med stod av
de forbjudna diskrimineringsgrunderna. I arbetslagstiftningen har man redan f6r nirvarande
tilldgnat olika granser som baserar sig pa antalet anstéllda for tillimpningen av bestimmelserna
i lagen. Bland annat samarbetslagen inklusive begrinsningarna av tillimpningsomradet i den
kan ndmnas som exempel pa detta. Slopandet av ateranstéllningsskyldigheten kan likasa inte
anses ingripa i kdrnan av arbetstagarnas anstillningsskydd, &ven om det i sig har ansetts vara en
del av anstdllningsskyddet. Utifrdn de ndmnda grunderna beddms propositionen inte vara
problematisk i forhallande till regleringen kring jamlikhet i grundlagen.

10.3 Den fackliga foreningsfriheten och kollektivavtalsparternas avtalsautonomi

Den i propositionen foreslagna dndringen, som géller den lagstadgade mdjligheten att ingd
lokala avtal om att en tid for meddelande om permittering pa sju dagar iakttas oberoende av om
det normalt eller allmént bindande kollektivavtalet for arbetsgivaren innehaller en foreskrift om
en ldngre tid for meddelande om permittering, ar relevant med tanke pa den fackliga
foreningsfrihet som tryggats i 13 § 2 mom. i grundlagen.

Att ordna fragor som hor till grunderna for den enskildes réttigheter och skyldigheter genom
kollektivavtal bygger pa arbetsmarknadsparternas avtalsfrihet, som i sin tur utgér fran 13 § 2
mom. grundlagen och den déir garanterade fackliga féreningsfriheten och som for arbetsgivarens
vidkommande dessutom atnjuter ett visst egendomsskydd enligt 15 § i grundlagen. Sett ur denna
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synvinkel dr kollektivavtalet ett regleringsredskap som inte direkt berors av 80 § grundlagen.
Denna punkt i grundlagen reglerar ndmligen det allménnas utévande av den lagstiftande makten
och det star klart att om staten avser att utfarda réttsliga regler om liknande omsténdigheter,
maste det bestimmas om dem genom lag. Vad giller kollektivavtalen overlater det allménna
déremot regleringen av arbetslivet i visentliga delar &t arbetsmarknadens parter sjédlva. (GrUU
41/2000 rd).

Den fackliga foreningsfrihetens betydelse betonas ocksd av kollektivavtalens viktiga roll.
Minimivillkoren i frdga om anstdllningsférhallanden faststills 1 betydande utstrackning enligt
kollektivavtalen. Bakgrunden utgdrs av avtalsbalansen mellan arbetsgivarna och de
arbetsmarknadsorganisationer som foretrédder arbetstagarna, vilka utgdr avtalsparter, vilken har
tryggat en proportionell utveckling av anstéllningsvillkoren vid respektive forhéllanden vid
sidan om arbetslagstiftningen och inom de grianser som den tillater. Kollektivavtal utgor ett
viktigt regleringsinstrument pé arbetsrittens omrade, vilket har langtgdende konsekvenser for
individens réttsliga stillning. Lagen om kollektivavtal (436/1946) reglerar kollektivavtalen.

Kollektivavtalsparternas avtalsautonomi, som grundar sig pé den fackliga foreningsfriheten, har
en central roll i kollektivavtalssystemet. Parterna i ett kollektivavtal anvénder sin
regleringskompetens enligt 1 § i lagen om kollektivavtal pa ett sitt som &r bindande for tredje
part. Parterna i kollektivavtalet kan besluta om kollektivavtalets innehall och om mgjligheten
att avvika fran kollektivavtalets bestimmelser pa lokal niva och om de férfaranden som hanfor
sig till detta.

Internationella forpliktelser som dr bindande for Finland forutsatter tryggande av den fackliga
foreningsfriheten. Den fackliga foreningsfrihetens innehall baserar sig i stor utstrickning pa
internationella fordrag och i synnerhet pa ILO:s konventioner, vars innehéll har beskrivits ovan
i avsnitt 2.2.3. Den fackliga fOreningsfriheten ar en integrerad del av de kollektiva
avtalsparternas ritt till kollektiva forhandlingar och ritten att inga kollektivavtal.

Den tvingande lagstiftningen begrénsar anvindningen av avtalsautonomin. Trots den viktiga
roll som arbets- och tjanstekollektivavtalen spelar har lagstiftaren i manga fragor forbehallit sig
ratten att utfarda normer. Begransningen av avtalsfriheten har framfor allt syftat till att faststéilla
en miniminivd for anstdllningsvillkor. Arbetslagstiftningen innehéller en stor méngd
bestammelser som det inte &r tillatet att avvika fran pa ett sitt som forsdmrar en arbetstagares,
tjinstemans och tjansteinnehavares intressen. Sddana bestimmelser géller bland annat arbetstid,
semester och anstéllningstrygghet. Bakgrunden till tvingande bestdmmelser kan vara till
exempel principen om skydd av en arbetstagare. A andra sidan #r bakgrunden till tvingande
bestammelser ibland dven behov av tillrickliga flexibilitetsmdjligheter pa arbetsplatserna. Som
exempel pa en sddan reglering fungerar bestimmelserna i arbetstidslagen om forkortning av de
dagliga pauserna, om arbetstidsbank och flexibel arbetstid, enligt vilka arrangemangen i fraga
kan tas i1 bruk pa arbetsplatsen trots kollektivavtalet. Forslaget i propositionen om mojligheten
till lokala avtal om tiden for meddelande om permittering handlar precis om en séddan reglering
som mojliggdr flexibilitetsmojligheter pd arbetsplatsniva. Mojligheten att dven framdver
komma 6verens om tiden for meddelande om permittering pé ett sitt som avviker fran kollektiv-
eller tjanstekollektivavtal  respekterar arbets- och  tjinstekollektivavtalsparternas
avtalsautonomi. Mgjligheten till lokala avtal enligt lagen beaktar dock behoven av
arbetsplatsspecifik flexibilitet i en situation dér arbetsgivaren och personalrepresentanten anser
att sadan ar behovlig.

Enligt propositionen ingas ett lokalt avtal som géller iakttagande av en tid pé sju dagar for ett
meddelande om permittering med fortroendemannen, eller om en sddan inte valts, men
fortroendeombudet eller ndgon annan representant som arbetstagarna valt inom sig. Om lokala
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avtal om tiden for meddelande om permittering har 6verenskommits i ett kollektivavtal som
binder arbetsgivaren, iakttar man dock bestimmelserna om lokala avtal i arbetsavtalslagen eller
lagen om kollektivavtal. Forslaget respekterar de valda representanterna for arbetstagarna och
ligger saledes i linje med ILO:s avtalsforeskrifter om skyddet av arbetstagarnas representant
och underlittande av deras arbete.

Propositionen anses inte heller strida mot foreskrifterna i den reviderade europeiska sociala
stadgan.

10.4 Sjilvstyrelselagen for Aland

Enligt 27 § 21 punkten i sjilvstyrelselagen for Aland (1144/1991) har riket
lagstiftningsbehorighet 1 frdga om arbetsritt med undantag av tjinstekollektivavtal for
landskapets och kommunernas anstillda och med beaktande av vad som stadgas i 29 § 1 mom.
6 punkten och 29 § 2 mom. i sjilvstyrelselagen for Aland. Enligt 29 § 1 mom. har riket
lagstiftningsbehorighet, utéver vad som foreskrivs i 27 §, i friga om drenden som géller
arbetsavtal, med de undantag som betraffande laroavtal foljer av 18 § 14 punkten, och samarbete
inom foretag.

De éndringar som foreslagits i propositionen dr av sddan natur att de omfattas av rikets
lagstiftningsbehorighet.

10.5 Sammandrag

Med stdd av vad som anforts ovan anser regeringen att lagforslagen kan behandlas i vanlig
lagstiftningsordning.

Klim

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

Lag
om indring av arbetsavtalslagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras i arbetsavtalslagen (55/2001) 1 kap. 3 § och 3 a § 1 mom., 2 kap. 4 § 3 mom. 3 punkten
samt rubriken for 6 §, 5 kap. 4 § och 7 § 2 mom., 6 kap. 1 § 3 mom. och 6 § 1 mom., avdem 1
kap. 3 § s&dan den lyder i lag 1224/2010, 1 kap. 3 a § 1 mom. sédant det lyder i lag 403/2023,
2 kap. 4 § 3 mom. 3 punkten samt rubriken for 6 § sddana de lyder i lag 744/2022, 5 kap. 4 §
sadan den lyder i lag 204/2017 och 6 kap. 6 § 1 mom. séddant det lyder i lag 403/2023, och

fogas till 2 kap. 6 §, sddan den lyder i lag 744/2022, ett nytt 3 mom. och till 6 kap. 1 § nya 4
och 5 mom. som f6ljer:

1 kap.
Allmanna bestimmelser

38
Formen for ett arbetsavtal och avtalstiden

Ett arbetsavtal kan ingds muntligen, skriftligen eller i elektronisk form.

Ett arbetsavtal giller tills vidare, om det inte av grundad anledning har ingétts for viss tid.
Arbetsavtal for viss tid far inte anvéndas upprepat om antalet visstidsavtal eller den
sammanlagda avtalstiden eller den helhet som avtalen bildar visar att arbetsgivarens behov av
arbetskraft 4r permanent.

Det forutsitts dock inte nagon grundad anledning for att ett arbetsavtal ingas for viss tid om
det ar fraga om det forsta arbetsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren under de tva ar
som foregar tidpunkten for nér arbetsavtalet borjar 16pa. D& behover arbetsgivaren inte heller
beddma om arbetskraftsbehovet dr permanent. Bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att
utreda arbetstagarens mojligheter till fortsatt anstillning finns i 2 kap. 6 § och bestimmelser om
arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete at en tidigare visstidsanstilld arbetstagare finns i 6
kap. 1 §.

Den maximala ldngden for ett i 3 mom. avsett arbetsavtal for viss tid &r ett &r. Avtalet kan
fornyas hogst tva gdnger inom ett &r fran det att det forsta avtalet for viss tid borjade 16pa. Den
sammanréknade totala ldngden for avtalen far dock inte dverskrida ett ar.

Ett arbetsavtal som pé initiativ av arbetsgivaren har ingatts for viss tid i strid med 2—4 mom.
ska anses gilla tills vidare. Ett arbetsavtal for viss tid far inte ingas eller underlatas att inga pé
diskriminerande grunder.

3ag§
Ingdende av arbetsavtal for viss tid med en person som dr ldngtidsarbetslos
Ingaende av arbetsavtal for viss tid forutsétter inte en sddan grundad anledning som avses i 3

§ 2 mom., om den som anstills dr en person som enligt uppgift fran arbetskraftsmyndigheten
har varit arbetslds arbetssokande utan avbrott under de senaste 12 manaderna. En anstillning pa
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hogst tva veckor utgor emellertid inget avbrott i arbetslosheten. Det att arbetsgivarens behov av
arbetskraft dr permanent pa det sétt som avses i 3 § 2 mom. utgdr inget hinder for att avtalet
ingés for viss tid.

2 kap.
Arbetsgivarens skyldigheter
43§
Information om de centrala villkoren i arbetet

3) den tidpunkt da& ett arbetsavtal for viss tid upphor att gélla eller en uppskattning av
tidpunkten da avtalet upphor att gélla samt grunden for att arbetsavtalet ingés for viss tid eller
uppgift om att det ar frdga om ett i 1 kap. 3 § 3 mom. avsett arbetsavtal for viss tid som ingés
utan grundad anledning eller ett i 3 a § i det kapitlet avsett avtal for viss tid med en person som
ar langtidsarbetslos,

68§

Information om platser som blir lediga och skyldighet att ge information om en tryggare
anstdllningsform

Om ett arbetsavtal for viss tid har ingatts med arbetstagaren med stod av 1 kap. 3 § 3 mom.,
ska arbetsgivaren i stéllet for det motiverade svar som avses i 2 mom. i denna paragraf fore
utgdngen av den tid som avtalats i arbetsavtalet ge en motiverad utredning om mdjligheten att
fortsdtta anstdllningsférhallandet genom ett arbetsavtal som géller tills vidare eller av grundad
anledning genom ett arbetsavtal for viss tid. P& begéiran av arbetstagaren ska utredningen ges
skriftligen inom en manad fran det att begéran ldmnades.

5 kap.
Permittering
4§
Meddelande om permittering

Arbetsgivaren ska ge arbetstagaren meddelande om permittering senast sju dagar innan
permitteringen bdrjar. Om det i kollektivavtalet har avtalats om en léngre tid for meddelande
om permittering dn sju dagar far arbetsgivaren och fortroendemannen eller, om en sédan inte
har valts, fortroendeombudet eller en annan representant for arbetstagarna med avvikelse fran
bestammelserna i kollektivavtalet avtala om att en tid pa minst sju dagar for meddelande om
permittering ska iakttas. Avtalet ska ingds skriftligen. Ett avtal om tiden for meddelande om
permittering som ingatts av en representant ir bindande for de arbetstagare som representanten
anses foretrdda. Om det enligt ett kollektivavtal som med stod av denna lag eller lagen om
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kollektivavtal dr bindande for arbetsgivaren dr mdjligt att ingd lokala avtal om tiden for
meddelande om permittering, ska dock 2 kap. 7 a § eller 5 a § i lagen om kollektivavtal iakttas
vid ingdendet av lokala avtal.

Ett meddelande om permittering ska ges arbetstagaren personligen. Om meddelandet inte kan
ges arbetstagaren personligen, far det skickas per brev eller elektroniskt. Meddelandet anses ha
kommit till mottagarens ké&nnedom senast den sjunde dagen efter att det skickades. I
meddelandet ska det ndmnas grunden for permitteringen samt permitteringens
begynnelsetidpunkt och lingd eller uppskattade ldngd.

Om arbetstagaren dr pa semester enligt lag eller avtal eller har en minst tva veckor lang
ledighet pa grund av utjimning av arbetstiden, anses ett meddelande som har skickats per brev
eller elektroniskt dock ha getts tidigast den dag som f6ljer pa utgangen av semestern eller
ledigheten.

Meddelande behover inte ges, om arbetsgivaren inte ar skyldig att betala l6n till arbetstagaren
for hela permitteringstiden p& grund av annan franvaro fran arbetet.

Meddelandet ska delges en representant for de arbetstagare som permitteras.

78§
Upphorande av en permitterad arbetstagares anstdillningsforhdllande

Om arbetsgivaren sdger upp en permitterad arbetstagares arbetsavtal sa att det upphér medan
permitteringen varar, har arbetstagaren ratt till sin 16n for uppsidgningstiden. Fran I6nen for
uppsédgningstiden far arbetsgivaren dra av sju dagars 16n, om arbetstagaren har permitterats med
iakttagande av mer dn sju dagars lag- eller avtalsenlig tid for meddelande om permittering.

6 kap.
Allméiinna bestimmelser om upphivande av arbetsavtal

1§
Avtal for viss tid

Ett arbetsavtal for viss tid som ingatts for lingre tid &n fem ar far efter fem ar fran att det
ingatts sdgas upp pa samma grunder och enligt samma forfarande som ett arbetsavtal som géller
tills vidare. Motsvarande mojlighet géller ocksa for ett avtal enligt 1 kap. 3 § 3 mom. som har
varat minst sex manader.

Arbetsgivaren ska erbjuda en sddan visstidsanstilld arbetstagare som avses i 1 kap. 3 § 3 mom.
ett arbetsavtal som géller tills vidare eller ett arbetsavtal for viss tid som ingés av grundad
anledning, om arbetsgivaren vid tidpunkten for nir den tid som har avtalats i arbetsavtalet 16per
ut Gverviger att anstélla fler arbetstagare for uppgiften i friga eller for en motsvarande uppgift.
Arbetsgivaren dr skyldig att erbjuda en tidigare arbetstagare arbete under en tidsperiod som
foljer pé tidpunkten for nér det senaste arbetsavtalet upphorde och som motsvarar en tredjedel
av den totala ldngden pa de senaste arbetsavtal som ingétts med arbetstagaren i enlighet med 4
mom. i den paragrafen. Det som foreskrivs ovan tillimpas dock inte om ett arbetsavtal for viss
tid &nnu kan ingds med arbetstagaren utan grundad anledning med stod av det momentet.

Arbetsgivaren ska utan dréjsmél meddela den tidigare arbetstagaren om erbjudande av arbete
enligt 4 mom. pa den adress som arbetstagaren har uppgett. Arbetsgivaren kan erbjuda arbetet
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at en annan person om arbetstagaren inte svarar pa arbetsgivarens meddelande inom tva veckor
fran det att meddelandet sdndes.

68§
Ateranstillande av arbetstagare

En arbetsgivare som regelbundet har minst 50 anstéllda i arbetsavtalsférhallande ska erbjuda
arbete 4t en tidigare arbetstagare som pa grunder som anges 1 7 kap. 3 eller 7 § har sagts upp
och som é&r arbetssokande i enlighet med lagen om ordnande av arbetskraftsservice, om
arbetsgivaren inom fyra manader fran det att anstillningsforhéllandet upphorde behover
arbetstagare for samma eller liknande uppgifter som den uppsagda arbetstagaren hade utfort.
Om anstillningsforhallandet nir det upphorde hade fortgétt utan avbrott minst 12 &r, &r tiden
for &teranstillande emellertid sex ménader.

Denna lag trider i kraft den 20 .

Lag
om indring av lagen om sjoarbetsavtal
I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 lagen om sjoarbetsavtal (756/2011) 1 kap. 3 § 2 mom. 4 punkten, 4 § och4 a § 1
mom., rubriken for 2 kap. 5 §, 6 kap. 4 § och 7 § 2 mom. samt 7 kap. 1 § 3 mom. och 9 § 1
mom., av dem 1 kap. 3 § 2 mom. 4 punkten och rubriken for 2 kap. 5 § sddana de lyder i lag
745/2022, 6 kap. 4 § sadan den lyder i lag 205/2017 samt 1 kap. 4 a § 1 mom. och 7 kap. 9 § 1
mom. sadana de lyder i lag 404/2023, och
fogas till 2 kap. 5 §, sddan den lyder i lag 745/2022, ett nytt 3 mom. och till 7 kap. 1 § nya 4
och 5 mom. som foljer:
1 kap.
Allménna bestimmelser
38

Arbetsavtalets form och innehall
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4) ett tidsbegrinsat avtals langd och grunden for att avtalet ingatts for viss tid eller uppgift om
att det ar frdga om ett i 4 § 2 mom. avsett arbetsavtal for viss tid som ingas utan grundad
anledning eller ett i 4 a § avsett avtal for viss tid med en person som &r langtidsarbetslos,

438
Avtalstiden

Ett arbetsavtal géller tills vidare, om det inte av grundad anledning har ingétts for viss tid. Ett
arbetsavtal som pa initiativ av arbetsgivaren utan grundad anledning har ingéatts for viss tid ska
anses géilla tills vidare. Arbetsavtal for viss tid fér inte anvdndas upprepat om antalet
visstidsavtal eller den sammanlagda avtalstiden eller den helhet som avtalen bildar visar att
arbetsgivarens behov av arbetskraft dr permanent.

Det forutsitts dock inte nagon grundad anledning for att ett arbetsavtal ingas for viss tid om
det ar fraga om det forsta arbetsavtalet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren under de tva ar
som foregar tidpunkten for nér arbetsavtalet borjar 16pa. D& behover arbetsgivaren inte heller
beddma om arbetskraftsbehovet dr permanent. Bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet att
utreda arbetstagarens mojligheter till fortsatt anstillning finns i 2 kap. 5 § och bestimmelser om
arbetsgivarens skyldighet att erbjuda arbete at en tidigare visstidsanstilld arbetstagare finns i 7
kap. 1 §.

Den maximala ldngden for ett i 2 mom. avsett arbetsavtal for viss tid &r ett &r. Avtalet kan
fornyas hogst tva gdnger inom ett &r fran det att det forsta avtalet for viss tid borjade 16pa. Den
sammanréknade totala laingden for avtalen far dock inte dverskrida ett ar.

Ett arbetsavtal som p4 initiativ av arbetsgivaren har ingatts for viss tid i strid med 1-3 mom.
ska anses gilla tills vidare. Ett arbetsavtal for viss tid far inte ingds eller underlatas att inga pé
diskriminerande grunder.

4a§
Ingdende av arbetsavtal for viss tid med en person som dr ldngtidsarbetslos

Ingaende av arbetsavtal for viss tid forutsétter inte en sddan grundad anledning som avses i 4
§ 1 mom., om den som anstills dr en person som enligt uppgift fran arbetskraftsmyndigheten
har varit arbetslds arbetssokande utan avbrott under de senaste 12 manaderna. En anstillning pa
hogst tvd veckor utgdr emellertid inget avbrott i arbetslosheten. Det att arbetsgivarens behov av
arbetskraft dr permanent pa det sétt som avses i 4 § 1 mom. utgdr inget hinder for att avtalet
ingés for viss tid.

2 kap.
Arbetsgivarens skyldigheter
5§

Information om platser som blir lediga och skyldighet att ge information om en tryggare
anstdllningsform

Om ett arbetsavtal for viss tid har ingétts med arbetstagaren med stod av 1 kap. 4 § 2 mom.,
ska arbetsgivaren i stéllet for det motiverade svar som avses i 2 mom. i denna paragraf fore
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utgdngen av den tid som avtalats i arbetsavtalet ge en motiverad utredning om mdjligheten att
fortsitta anstillningsforhallandet genom ett arbetsavtal som géller tills vidare eller av grundad
anledning genom ett arbetsavtal for viss tid. P4 begéran av arbetstagaren ska utredningen ges
skriftligen inom en manad fran det att begiran ldmnades.

6 kap.
Permittering
4§
Meddelande om permittering

Arbetsgivaren ska ge arbetstagaren meddelande om permittering senast sju dagar innan
permitteringen borjar. Om det i kollektivavtalet har avtalats om en lédngre tid for meddelande
om permittering dn sju dagar far arbetsgivaren och fortroendemannen med avvikelse fran
bestimmelserna i kollektivavtalet avtala om att en tid pd minst sju dagar for meddelande om
permittering ska iakttas. Avtalet ska ingds skriftligen. Ett avtal om tiden fér meddelande om
permittering som ingatts av en representant dr bindande for de arbetstagare som representanten
anses foretrdda. Om det enligt ett kollektivavtal som med stod av denna lag eller lagen om
kollektivavtal dr bindande for arbetsgivaren dr mojligt att ingd lokala avtal om tiden for
meddelande om permittering, ska dock 2 kap. 6 a § eller 5 a § i lagen om kollektivavtal iakttas
vid ingéendet av lokala avtal.

Meddelandet ska ges personligen till den som ska permitteras. Om meddelandet inte kan ges
arbetstagaren personligen, far det skickas per brev eller elektroniskt. Meddelandet anses ha
kommit till mottagarens kdnnedom senast den sjunde dagen efter att det skickades. I
meddelandet ska det ndmnas grunden for permitteringen samt permitteringens
begynnelsetidpunkt och langd eller uppskattade langd.

Om arbetstagaren dr pa semester enligt lag eller avtal, har en minst tvd veckor lang ledighet
pa grund av utjdmning av arbetstiden eller ar pé ett friskift enligt ett avlosningssystem, anses ett
meddelande som har skickats per brev eller elektroniskt dock ha getts tidigast den dag som foljer
pa utgingen av semestern, ledigheten eller friskiftet, om inte nagot annat visas.

Meddelande behdver inte ges, om arbetsgivaren inte dr skyldig att betala 16n till arbetstagaren
for hela permitteringstiden pa grund av annan franvaro fran arbetet.

Meddelandet ska delges en representant for de arbetstagare som permitteras.

78
Upphérande av en permitterad arbetstagares anstdillningsforhallande

Om arbetsgivaren siger upp en permitterad arbetstagares arbetsavtal sa att det upphdr medan
permitteringen varar, har arbetstagaren ritt till sin 16n for uppsédgningstiden. Fran I6nen for
uppsdgningstiden far arbetsgivaren dra av sju dagars l6n, om arbetstagaren har permitterats med
iakttagande av mer &n sju dagars lag- eller avtalsenlig tid for meddelande om permittering.

7 kap.
Allménna bestimmelser om upphivande av arbetsavtal

L§
89



Avtal for viss tid

Ett arbetsavtal for viss tid som ingatts for lingre tid &n fem ar far efter fem é&r frén att det
ingatts sdgas upp pa samma grunder och enligt samma forfarande som ett arbetsavtal som géller
tills vidare. Motsvarande mojlighet géller ocksa for ett avtal enligt 1 kap. 4 § 2 mom. som har
varat minst sex ménader.

Arbetsgivaren ska erbjuda en sddan visstidsanstilld arbetstagare som avses i 1 kap. 4 § 2 mom.
ett arbetsavtal som géller tills vidare eller ett arbetsavtal for viss tid som ingéds av grundad
anledning, om arbetsgivaren vid tidpunkten for nir den tid som har avtalats i arbetsavtalet 16per
ut overvéger att anstélla fler arbetstagare for uppgiften i fraga eller for en motsvarande uppgift.
Arbetsgivaren ér skyldig att erbjuda en tidigare arbetstagare arbete under en tidsperiod som
foljer pa tidpunkten for nir det senaste arbetsavtalet upphdrde och som motsvarar en tredjedel
av den totala ldngden pa de senaste arbetsavtal som ingétts med arbetstagaren i enlighet med 3
mom. i den paragrafen. Det som foreskrivs ovan tillimpas dock inte om ett arbetsavtal {for viss
tid d&nnu kan ingés med arbetstagaren utan grundad anledning med stod av det momentet.

Arbetsgivaren ska utan drojsmal meddela den tidigare arbetstagaren om erbjudande av arbete
enligt 4 mom. pa den adress som arbetstagaren har uppgett. Arbetsgivaren kan erbjuda arbetet
at en annan person om arbetstagaren inte svarar pa arbetsgivarens meddelande inom tva veckor
fran det att meddelandet séndes.

98§
Ateranstillande av arbetstagare

En arbetsgivare som regelbundet har minst 50 anstéllda i arbetsavtalsférhallande ska erbjuda
arbete 4t en tidigare arbetstagare som pa grunder som anges i 8 kap. 3 eller 6 § har sagts upp
och som fortfarande ar arbetssdkande i enlighet med lagen om ordnande av arbetskraftsservice,
om arbetsgivaren inom fyra manader fran det att anstéllningsforhéllandet upphorde behdver
arbetstagare for samma eller liknande uppgifter som den uppsagda arbetstagaren hade utfort.
Om anstillningsforhallandet nir det upphorde hade fortgétt utan avbrott minst 12 &r, &r tiden
for &teranstillande emellertid sex ménader.

Denna lag trider i kraft den 20 .

Lag

om indring av 13 § i lagen om tillsynen 6ver arbetarskyddet och om
arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen

I enlighet med riksdagens beslut
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dndras 1 lagen om tillsynen Over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa
arbetsplatsen (44/2006) 13 § 3 mom. 3 punkten underpunkt c, sidan den lyder i lag 748/2022,
som foljer:
13§

Meddelande av anvisningar och uppmaningar

3) 1 arbetsavtalslagen (55/2001) eller nigon annan lag vars efterlevnad
arbetarskyddsmyndigheten har att 6vervaka avsedd skyldighet att ge

c) ett skriftligt svar om mojligheten att forlinga den ordinarie arbetstid som avtalats i
arbetsavtalet eller att forlanga arbetsavtalets langd eller skyldighet att ge en motiverad utredning
om fortsdttande av arbetsavtalet,

Denna lag trider i kraft den 20 .

Helsingfors den 15 januari 2026

Statsminister

Petteri Orpo

Arbetsminister Matias Marttinen
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Bilagor
Parallelltexter

Lag

om indring av arbetsavtalslagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 arbetsavtalslagen (55/2001) 1 kap. 3 § och 3 a § 1 mom., 2 kap. 4 § 3 mom. 3 punkten
samt rubriken for 6 §, 5 kap. 4 § och 7 § 2 mom., 6 kap. 1 § 3 mom. och 6 § 1 mom., avdem 1
kap. 3 § sddan den lyder i lag 1224/2010, 1 kap. 3 a § 1 mom. sddant det lyder i lag 403/2023,
2 kap. 4 § 3 mom. 3 punkten samt rubriken for 6 § sddana de lyder i lag 744/2022, 5 kap. 4 §
sadan den lyder i lag 204/2017 och 6 kap. 6 § 1 mom. sédant det lyder i lag 403/2023, och

fogas till 2 kap. 6 §, sddan den lyder i lag 744/2022, ett nytt 3 mom. och till 6 kap. 1 § nya 4

och 5 mom. som foljer:

Gillande lydelse
1 kap.

Allmanna bestaimmelser

38
Formen for ett arbetsavtal och avtalstiden

Ett arbetsavtal kan ingas
skriftligen eller i elektronisk form.

Ett arbetsavtal géller tills vidare, om det inte
av grundad anledning har ingétts for viss tid.
Ett arbetsavtal som pa initiativ av
arbetsgivaren utan grundad anledning har
ingatts for viss tid ska anses gilla tills vidare.

muntligen,

Det dr inte tillatet att upprepat anvinda
arbetsavtal for viss tid nér antalet visstidsavtal
eller den sammanlagda avtalstiden eller den

helhet som avtalen bildar visar att
arbetsgivarens behov av arbetskraft &r
permanent.

Foreslagen lydelse
1 kap.

Allmanna bestammelser

38
Formen for ett arbetsavtal och avtalstiden

Ett arbetsavtal kan ingas
skriftligen eller i elektronisk form.

Ett arbetsavtal géller tills vidare, om det inte
av grundad anledning har ingétts for viss tid.
Arbetsavtal for viss tid fdar inte anvindas
upprepat om antalet visstidsavtal eller den
sammanlagda avtalstiden eller den helhet som
avtalen bildar visar att arbetsgivarens behov
av arbetskraft dr permanent.

Det forutsdtts dock inte ndgon grundad
anledning for att ett arbetsavtal ingds for viss
tid om det dr frdaga om det forsta arbetsavtalet
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
under de tvd dr som foregadr tidpunkten for ndr

muntligen,

arbetsavtalet béorjar Iopa. Da behéver
arbetsgivaren inte heller bedoma om
arbetskraftsbehovet ar permanent.

Bestdmmelser om arbetsgivarens skyldighet
att utreda arbetstagarens mdojligheter till
fortsatt anstdllning finns i 2 kap. 6 § och
bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet
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Gidllande lydelse

3a§

Ingdende av arbetsavtal for viss tid med en
person som dr langtidsarbetslos

Ingéende av arbetsavtal for viss tid
forutsatter inte en sddan grundad anledning
som avses i 3 § 2 mom., om den som anstélls
ar en person som enligt uppgift fran
arbetskraftsmyndigheten har varit arbetslos
arbetssokande utan avbrott under de senaste
12 ménaderna. En anstéllning pa hogst tva
veckor utgér emellertid inget avbrott i
arbetslosheten. Det att arbetsgivarens behov
av arbetskraft dr permanent pa det sitt som
avses 1 3 § 3 mom. utgor inget hinder for att
avtalet ingés for viss tid.

2 kap.
Arbetsgivarens skyldigheter
4§

Information om de centrala villkoren i
arbetet

3) den tidpunkt da ett arbetsavtal for viss tid
upphor att gélla eller en uppskattning av

93

Foreslagen lydelse

att  erbjuda arbete dt en tidigare
visstidsanstdlld arbetstagare finns i 6 kap. 1

3.

Den maximala ldngden for ett i 3 mom.
avsett arbetsavtal for viss tid dr ett dr. Avtalet
kan fornyas hogst tva ganger inom ett dr fran
det att det forsta avtalet for viss tid borjade
l6pa. Den sammanrdknade totala ldngden for
avtalen far dock inte overskrida ett ar.

Ett  arbetsavtal som pa initiativ - av
arbetsgivaren har ingatts for viss tid i strid
med 2—4 mom. ska anses gdlla tills vidare. Ett
arbetsavtal for viss tid far inte ingds eller
underldtas att ingd pd diskriminerande
grunder.

3a§

Ingdende av arbetsavtal for viss tid med en
person som dr langtidsarbetslos

Ingédende av arbetsavtal for viss tid
forutsitter inte en sddan grundad anledning
som avses i 3 § 2 mom., om den som anstills
ar en person som enligt uppgift fran
arbetskraftsmyndigheten har varit arbetslos
arbetssokande utan avbrott under de senaste
12 ménaderna. En anstéllning pa hogst tva
veckor utgdr emellertid inget avbrott i
arbetslosheten. Det att arbetsgivarens behov
av arbetskraft dr permanent pa det sitt som
avses i 3 § 2 mom. utgor inget hinder for att
avtalet ingés for viss tid.

2 kap.
Arbetsgivarens skyldigheter
4§

Information om de centrala villkoren i
arbetet

3) den tidpunkt da ett arbetsavtal for viss tid
upphor att gélla eller en uppskattning av



Gidllande lydelse

tidpunkten da avtalet upphor att gilla samt
grunden for att arbetsavtalet ingatts for viss tid
eller uppgift om att det &r frdga om etti 1 kap.
3 a § avsett avtal for viss tid med en person
som dr langtidsarbetslos,

68§

Information om platser som blir lediga och
motiverat svar om mojligheten att forlinga
den ordinarie arbetstiden eller arbetsavtalets
lingd

Arbetsgivaren ska pa begiran av en
deltidsanstdlld eller visstidsanstilld ge ett
motiverat svar om modjligheten att forldnga
den ordinarie arbetstiden enligt arbetsavtalet
eller arbetsavtalets ldngd. Svaret ska ges
skriftligen inom en manad fran det att begiran
lamnades. Om arbetsgivaren regelbundet har
hogst 250 anstillda i arbetsavtalsforhallande,
fér svaret dock ges inom tre ménader fran det
att begdran ldmnades och om begiran
upprepas far svaret ges muntligen, om
motiveringen till svaret inte har dndrats efter
det foregaende svaret. Skyldigheten att ge ett
skriftligt ~ svar  foreligger inte, om
arbetstagaren har varit anstdlld hos
arbetsgivaren mindre &n sex manader eller det
har forflutit mindre &n 12 manader sedan
arbetstagarens foregaende begéiran.

5 kap.
Permittering
4§
Meddelande om permittering

Arbetsgivaren ska ge  arbetstagaren
personligen meddelande om permittering
senast 14 dagar innan permitteringen borjar.
Om meddelandet inte kan ges arbetstagaren
personligen, far det skickas per brev eller

Foreslagen lydelse

tidpunkten da avtalet upphor att gilla samt
grunden for att arbetsavtalet ingds for viss tid
eller uppgift om att det &r frdga om etti 1 kap.
3 § 3 mom. avsett arbetsavtal for viss tid som
ingds utan grundad anledning eller etti 3 a §
i det kapitlet avsett avtal for viss tid med en
person som dr langtidsarbetslos,

68§

Information om platser som blir lediga och
skyldighet att ge information om en
tryggare anstillningsform

Om ett arbetsavtal for viss tid har ingdtts
med arbetstagaren med stod av 1 kap. 3§
3 mom., ska arbetsgivaren i stillet for det
motiverade svar som avses i 2 mom. i denna
paragraf fore utgdngen av den tid som
avtalats i arbetsavtalet ge en motiverad
utredning om mdjligheten att fortsdtta
anstdillningsforhallandet genom ett
arbetsavtal som gidller tills vidare eller av
grundad anledning genom ett arbetsavtal for
viss tid. Pa begdran av arbetstagaren ska
utredningen ges skriftligen inom en mdnad
frdn det att begdran ldmnades.

5 kap.
Permittering
4§
Meddelande om permittering

Arbetsgivaren ska ge  arbetstagaren
meddelande om permittering senast sju dagar
innan permitteringen bdrjar. Om det i
kollektivavtalet har avtalats om en lingre tid
for meddelande om permittering dn sju dagar
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Gidllande lydelse

elektroniskt med iakttagande av samma
tidsgrins. I meddelandet ska nimnas grunden
for permitteringen, begynnelsetidpunkten och
permitteringens ldngd eller uppskattade langd.

Meddelande behover inte ges, om
arbetsgivaren inte dr skyldig att betala 16n till
arbetstagaren for hela permitteringstiden pa
grund av annan franvaro fran arbetet.

Meddelandet ska delges en representant for
de arbetstagare som permitteras.

78§

Upphérande av en permitterad arbetstagares
anstdllningsforhdllande

Foreslagen lydelse

far arbetsgivaren och fortroendemannen
eller, om en sadan inte har valts,
fortroendeombudet  eller  en annan
representant for arbetstagarna med avvikelse
frdn bestdmmelserna i kollektivavtalet avtala
om att en tid pd minst sju dagar for
meddelande om permittering ska iakttas.
Avtalet ska ingds skriftligen. Ett avtal om
tiden for meddelande om permittering som
ingdtts av en representant dr bindande for de
arbetstagare som  representanten  anses
foretrdda. Om det enligt ett kollektivavtal som
med stod av denna lag eller lagen om
kollektivavtal dr bindande for arbetsgivaren
dr maojligt att inga lokala avtal om tiden for
meddelande om permittering, ska dock 2 kap.
7 a §eller5agdilagen om kollektivavtal
iakttas vid ingdendet av lokala avtal.

Ett meddelande om permittering ska ges
arbetstagaren personligen. Om meddelandet
inte kan ges arbetstagaren personligen, far
det skickas per brev eller elektroniskt.
Meddelandet  anses ha  kommit  till
mottagarens kdnnedom senast den sjunde
dagen efter att det skickades. I meddelandet
ska det ndmnas grunden for permitteringen
samt permitteringens begynnelsetidpunkt och
ldngd eller uppskattade lingd.

Om arbetstagaren dr pd semester enligt lag
eller avtal eller har en minst tva veckor ldng
ledighet pd grund av utjdmning av
arbetstiden, anses ett meddelande som har
skickats per brev eller elektroniskt dock ha
getts tidigast den dag som féljer pd utgangen
av semestern eller ledigheten.

Meddelande behover inte ges, om
arbetsgivaren inte dr skyldig att betala 16n till
arbetstagaren for hela permitteringstiden pa
grund av annan franvaro fran arbetet.

Meddelandet ska delges en representant for
de arbetstagare som permitteras.

78§

Upphérande av en permitterad arbetstagares
anstdllningsforhdllande
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Gidllande lydelse

Om arbetsgivaren sidger upp en permitterad
arbetstagares arbetsavtal sd att det upphor
medan permitteringen varar, har arbetstagaren
ritt till sin 16n for uppsédgningstiden. Frén
lonen for uppsigningstiden far arbetsgivaren
dra av 14 dagars 16n, om arbetstagaren har
permitterats med iakttagande av mer én 14
dagars lag- eller avtalsenlig tid for
meddelande om permittering.

6 kap.

Allménna bestimmelser om upphévande
av arbetsavtal

1§
Avtal for viss tid

Ett arbetsavtal for viss tid som ingétts for
langre tid &n fem ar kan efter fem ar fran att
det ingéatts sdgas upp pa samma grunder och
enligt samma forfarande som ett arbetsavtal
som giller tills vidare.

Foreslagen lydelse

Om arbetsgivaren sidger upp en permitterad
arbetstagares arbetsavtal sd att det upphor
medan permitteringen varar, har arbetstagaren
ritt till sin 16n for uppsédgningstiden. Frén
lonen for uppsigningstiden far arbetsgivaren
dra av sju dagars 16n, om arbetstagaren har
permitterats med iakttagande av mer dn sju
dagars lag- eller avtalsenlig tid for
meddelande om permittering.

6 kap.

Allménna bestimmelser om upphévande
av arbetsavtal

1§
Avtal for viss tid

Ett arbetsavtal for viss tid som ingétts for
langre tid 4n fem &r far efter fem ar frén att det
ingatts sdgas upp pa samma grunder och enligt
samma forfarande som ett arbetsavtal som
giller tills vidare. Motsvarande mojlighet
gdller ocksa for ett avtal enligt 1 kap. 3 § 3
mom. som har varat minst sex mdnader.

Arbetsgivaren ska erbjuda en sddan
visstidsanstdlld arbetstagare som avses i 1
kap. 3 § 3 mom. ett arbetsavtal som giller tills
vidare eller ett arbetsavtal for viss tid som
ingds av  grundad  anledning, om
arbetsgivaren vid tidpunkten for ndr den tid
som har avtalats i arbetsavtalet lOoper ut
overviger att anstilla fler arbetstagare for
uppgiften i frdaga eller for en motsvarande
uppgift. Arbetsgivaren dr skyldig att erbjuda
en tidigare arbetstagare arbete under en
tidsperiod som foljer pa tidpunkten for ndr det
senaste arbetsavtalet upphorde och som
motsvarar en tredjedel av den totala lingden
pd de senaste arbetsavtal som ingdtts med
arbetstagaren i enlighet med 4 mom. i den
paragrafen. Det som foreskrivs ovan
tillimpas dock inte om ett arbetsavtal for viss
tid dnnu kan ingdas med arbetstagaren utan
grundad anledning med stéd av det momentet.
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Gidllande lydelse

6§
Ateranstillande av arbetstagare

En arbetsgivare ska erbjuda arbete at en
tidigare arbetstagare som pa grunder som
anges 1 7 kap. 3 eller 7 § har sagts upp och ar
arbetssokande 1 enlighet med lagen om
ordnande av  arbetskraftsservice, om
arbetsgivaren inom fyra méanader fran det att
anstéllningsforhéllandet upphorde behover
arbetstagare for samma eller liknande
uppgifter som den uppsagda arbetstagaren
utférde. Om anstdllningsforhallandet nir det
upphorde hade fortgatt utan avbrott minst 12
ar, ar tiden for ateranstillande emellertid sex
manader.

Foreslagen lydelse

Arbetsgivaren ska utan drojsmdl meddela
den tidigare arbetstagaren om erbjudande av
arbete enligt 4 mom. pd den adress som
arbetstagaren har uppgett. Arbetsgivaren kan
erbjuda arbetet dt en annan person om
arbetstagaren inte svarar pd arbetsgivarens
meddelande inom tva veckor fran det att
meddelandet séindes.

6§
Ateranstillande av arbetstagare

En arbetsgivare som regelbundet har minst
50 anstdllda i arbetsavtalsforhdllande ska
erbjuda arbete &t en tidigare arbetstagare som
pa grunder som anges i 7 kap. 3 eller 7 § har
sagts upp och som é&r arbetssdkande i enlighet
med lagen om ordnande av
arbetskraftsservice, om arbetsgivaren inom
fyra manader fran det att
anstillningsforhallandet upphorde behdver
arbetstagare for samma eller liknande
uppgifter som den uppsagda arbetstagaren
hade utfort. Om anstéllningsforhallandet nar
det upphorde hade fortgétt utan avbrott minst
12 ar, ar tiden for ateranstdllande emellertid
sex manader.

Denna lag trdder i kraft den 20 .

Lag

om indring av lagen om sjoarbetsavtal

I enlighet med riksdagens beslut

dndras i lagen om sjoarbetsavtal (756/2011) 1 kap. 3 § 2 mom. 4 punkten, 4 § och 4 a § 1
mom., rubriken for 2 kap. 5 §, 6 kap. 4 § och 7 § 2 mom. samt 7 kap. 1 § 3 mom. och 9 § 1
mom., av dem 1 kap. 3 § 2 mom. 4 punkten och rubriken for 2 kap. 5 § sddana de lyder i lag
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745/2022, 6 kap. 4 § saddan den lyder i lag 205/2017 samt 1 kap. 4 a § 1 mom. och 7 kap. 9 § 1

mom. sddana de lyder i lag 404/2023, och

fogas till 2 kap. 5 §, sddan den lyder i lag 745/2022, ett nytt 3 mom. och till 7 kap. 1 § nya 4

och 5 mom. som f6ljer:

Gidllande lydelse
1 kap.

Allméinna bestimmelser

38
Arbetsavtalets form och innehdll

4) ett tidsbegrénsat avtals langd och grunden
for att avtalet ingétts for viss tid eller uppgift
om att det ar friga om ett 1 4 a § avsett avtal
for viss tid med en person som dr
langtidsarbetslos,

43§
Avtalstiden

Ett arbetsavtal giller tills vidare, om det inte
av grundad anledning har ingétts for viss tid.
Ett arbetsavtal som pd initiativ av
arbetsgivaren utan grundad anledning har
ingatts for viss tid ska anses gilla tills vidare.

Det dr inte tillatet att upprepat anvinda
arbetsavtal for viss tid nér antalet visstidsavtal
eller den sammanlagda avtalstiden eller den

helhet som avtalen bildar visar att
arbetsgivarens behov av arbetskraft &r
permanent.

Foreslagen lydelse
1 kap.

Allménna bestimmelser

38
Arbetsavtalets form och innehdll

4) ett tidsbegrénsat avtals langd och grunden
for att avtalet ingétts for viss tid eller uppgift
om att det dr fraga om ett i 4 § 2 mom. avsett
arbetsavtal for viss tid som ingds utan
grundad anledning eller ett i 4 a § avsett avtal
for viss tid med en person som &r
langtidsarbetslds,

43§
Avtalstiden

Ett arbetsavtal giller tills vidare, om det inte
av grundad anledning har ingétts for viss tid.
Ett arbetsavtal som pd initiativ av
arbetsgivaren utan grundad anledning har
ingatts for viss tid ska anses gélla tills vidare.
Arbetsavtal for viss tid far inte anvindas
upprepat om antalet visstidsavtal eller den
sammanlagda avtalstiden eller den helhet som
avtalen bildar visar att arbetsgivarens behov
av arbetskraft dr permanent.

Det forutsdtts dock inte ndgon grundad
anledning for att ett arbetsavtal ingds for viss
tid om det dr fraga om det forsta arbetsavtalet
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
under de tvd dr som foregadr tidpunkten for ndr

arbetsavtalet bérjar Iopa. Da behéver
arbetsgivaren inte heller bedoma om
arbetskraftsbehovet ar permanent.

Bestdmmelser om arbetsgivarens skyldighet
att utreda arbetstagarens mojligheter till
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Gidllande lydelse

4al

Ingdende av arbetsavtal for viss tid med en
person som dr langtidsarbetslos

Ingédende av arbetsavtal for viss tid
forutsdtter inte en sddan grundad anledning
som avses i 4 § 1 mom., om den som anstills
ar en person som enligt uppgift fran
arbetskraftsmyndigheten har varit arbetslos
arbetssokande utan avbrott under de senaste
12 manaderna. En anstillning pd hogst tva
veckor utgdr emellertid inget avbrott i
arbetslosheten. Det att arbetsgivarens behov
av arbetskraft d4r permanent pa det sitt som
avses 1 4 § 2 mom. utgér inget hinder for att
avtalet ingas for viss tid.

2 kap.
Arbetsgivarens skyldigheter
58§
Information om platser som blir lediga och

skyldighet att pd begdran ge information om
en tryggare anstdillningsform

Foreslagen lydelse

fortsatt anstdllning finns i 2 kap. 5 § och
bestimmelser om arbetsgivarens skyldighet
att  erbjuda arbete dat en tidigare
visstidsanstdlld arbetstagare finns i 7 kap. 1

3.

Den maximala lingden for ett i 2 mom.
avsett arbetsavtal for viss tid dr ett ar. Avtalet
kan férnyas hégst tva ganger inom ett dr fran
det att det forsta avtalet for viss tid borjade
l6pa. Den sammanrdknade totala ldngden for
avtalen far dock inte overskrida ett dr.

Ett arbetsavtal som pd initiativ av
arbetsgivaren har ingdtts for viss tid i strid
med 1-3 mom. ska anses gilla tills vidare. Ett
arbetsavtal for viss tid far inte ingds eller
underldtas att ingd pd diskriminerande
grunder.

4al

Ingdende av arbetsavtal for viss tid med en
person som dr langtidsarbetslos

Ingédende av arbetsavtal for viss tid
forutsdtter inte en sddan grundad anledning
som avses i 4 § 1 mom., om den som anstills
ar en person som enligt uppgift fran
arbetskraftsmyndigheten har varit arbetslos
arbetssokande utan avbrott under de senaste
12 manaderna. En anstillning pd hogst tva
veckor utgdr emellertid inget avbrott i
arbetslosheten. Det att arbetsgivarens behov
av arbetskraft d4r permanent pa det sitt som
avses i 4 § / mom. utgor inget hinder for att
avtalet ingas for viss tid.

2 kap.
Arbetsgivarens skyldigheter
58§
Information om platser som blir lediga och

skyldighet att ge information om en tryggare
anstdllningsform



Gidllande lydelse

Arbetsgivaren ska pa begiran av en
deltidsanstdlld eller visstidsanstilld ge ett
motiverat svar om mojligheten att forldnga
den ordinarie arbetstiden enligt arbetsavtalet
eller arbetsavtalets ldngd. Svaret ska ges
skriftligen inom en manad fran det att begiran
lamnades. Om arbetsgivaren regelbundet har
hogst 250 anstillda i arbetsavtalsforhallande,
fér svaret dock ges inom tre ménader fran det
att begdran ldmnades och om begiran
upprepas far svaret ges muntligen, om
motiveringen till svaret inte har dndrats efter
det foregaende svaret. Skyldigheten att ge ett
skriftligt ~ svar  foreligger inte, om
arbetstagaren har varit anstdlld hos
arbetsgivaren mindre én sex ménader eller det
har forflutit mindre &n 12 manader sedan
arbetstagarens foregaende begéiran.

6 kap.
Permittering
4§
Meddelande om permittering

Arbetsgivaren ska ge arbetstagaren
meddelande om permittering senast 14 dagar
innan permitteringen borjar. Meddelandet ska
ges personligen till den som ska permitteras.
Om meddelandet inte kan ges arbetstagaren
personligen, far det skickas per brev eller
elektroniskt med iakttagande av samma
tidsgrins. I meddelandet ska ndmnas grunden
for permitteringen, begynnelsetidpunkten och
permitteringens ldngd eller uppskattade ldngd.

Foreslagen lydelse

Om ett arbetsavtal for viss tid har ingdtts
med arbetstagaren med stod av 1 kap. 4§
2 mom., ska arbetsgivaren i stdllet for det
motiverade svar som avses i 2 mom. i denna
paragraf fore utgdngen av den tid som
avtalats i arbetsavtalet ge en motiverad
utredning om mdjligheten att fortsdtta
anstdillningsforhallandet genom ett
arbetsavtal som gidller tills vidare eller av
grundad anledning genom ett arbetsavtal for
viss tid. Pa begdran av arbetstagaren ska
utredningen ges skriftligen inom en mdnad
frdn det att begdran ldmnades.

6 kap.
Permittering
4§
Meddelande om permittering

Arbetsgivaren ska ge arbetstagaren
meddelande om permittering senast sju dagar
innan permitteringen bdrjar. Om det i
kollektivavtalet har avtalats om en lingre tid
for meddelande om permittering dn sju dagar
far arbetsgivaren och fortroendemannen med
avvikelse frdan bestdmmelserna i
kollektivavtalet avtala om att en tid pa minst
sju dagar for meddelande om permittering ska
iakttas. Avtalet ska ingas skriftligen. Ett avtal
om tiden for meddelande om permittering som
ingdtts av en representant dr bindande for de
arbetstagare som  representanten  anses
foretrdda. Om det enligt ett kollektivavtal som
med stod av denna lag eller lagen om
kollektivavtal dr bindande for arbetsgivaren
dar mojligt att ingd lokala avtal om tiden for
meddelande om permittering, ska dock 2 kap.
6 ageller5aygilagen om kollektivavtal
iakttas vid ingdendet av lokala avtal.

Meddelandet ska ges personligen till den
som ska permitteras. Om meddelandet inte
kan ges arbetstagaren personligen, far det
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Gidllande lydelse

Meddelande behover inte ges, om
arbetsgivaren inte dr skyldig att betala 16n till
arbetstagaren for hela permitteringstiden pa
grund av annan franvaro fran arbetet.

Meddelandet ska delges en representant for
de arbetstagare som permitteras.

78§

Upphorande av en permitterad arbetstagares
anstdllningsforhdllande

Om arbetsgivaren sidger upp en permitterad
arbetstagares arbetsavtal sd att det upphor
medan permitteringen varar, har arbetstagaren
ritt till sin 16n for uppsédgningstiden. Frén
l6nen for uppsigningstiden far arbetsgivaren
dra av 14 dagars 16n, om arbetstagaren har
permitterats med iakttagande av mer én 14
dagars lag- eller avtalsenlig tid for
meddelande om permittering.

7 kap.

Allménna bestimmelser om upphévande
av arbetsavtal

1§

Foreslagen lydelse

skickas  per brev eller elektroniskt.
Meddelandet  anses ha  kommit  till
mottagarens kdnnedom senast den sjunde
dagen efter att det skickades. I meddelandet
ska det ndmnas grunden for permitteringen
samt permitteringens begynnelsetidpunkt och
lingd eller uppskattade ldngd.

Om arbetstagaren dr pd semester enligt lag
eller avtal, har en minst tvda veckor lding
ledighet pa grund av utjdmning av arbetstiden
eller dr pa ett friskift enligt ett
avildsningssystem, anses ett meddelande som
har skickats per brev eller elektroniskt dock
ha getts tidigast den dag som féljer pd
utgdngen av semestern, ledigheten eller
friskiftet, om inte nagot annat visas.

Meddelande behover inte ges, om
arbetsgivaren inte dr skyldig att betala 16n till
arbetstagaren for hela permitteringstiden pa
grund av annan franvaro fran arbetet.

Meddelandet ska delges en representant for
de arbetstagare som permitteras.

78§

Upphorande av en permitterad arbetstagares
anstdllningsforhdllande

Om arbetsgivaren sidger upp en permitterad
arbetstagares arbetsavtal sd att det upphor
medan permitteringen varar, har arbetstagaren
ratt till sin 16n for uppsédgningstiden. Frén
lonen for uppsigningstiden far arbetsgivaren
dra av sju dagars 16n, om arbetstagaren har
permitterats med iakttagande av mer dn sju
dagars lag- eller avtalsenlig tid for
meddelande om permittering.

7 kap.

Allménna bestimmelser om upphévande
av arbetsavtal

1§
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Gidllande lydelse

Avtal for viss tid

Ett arbetsavtal for viss tid som ingétts for
langre tid &n fem ar kan efter fem ar fran att
det ingéatts sdgas upp pa samma grunder och
enligt samma forfarande som ett arbetsavtal
som giller tills vidare.

938
Ateranstillande av arbetstagare

En arbetsgivare ska erbjuda arbete at en
tidigare arbetstagare som pé& grunder som
anges i 8 kap. 3 eller 6 § har sagts upp och som
fortfarande dr arbetssokande i enlighet med
lagen om ordnande av arbetskraftsservice, om
arbetsgivaren inom fyra ménader fran det att

Foreslagen lydelse

Avtal for viss tid

Ett arbetsavtal for viss tid som ingétts for
langre tid 4n fem &r far efter fem ar frén att det
ingatts sdgas upp pa samma grunder och enligt
samma forfarande som ett arbetsavtal som
giller tills vidare. Motsvarande mojlighet
gdller ocksa for ett avtal enligt 1 kap. 4 § 2
mom. som har varat minst sex mdnader.

Arbetsgivaren ska erbjuda en sddan
visstidsanstdlld arbetstagare som avses i 1
kap. 4 § 2 mom. ett arbetsavtal som giller tills
vidare eller ett arbetsavtal for viss tid som
ingds av  grundad  anledning, om
arbetsgivaren vid tidpunkten for ndr den tid
som har avtalats i arbetsavtalet lOoper ut
overviger att anstilla fler arbetstagare for
uppgiften i frdaga eller for en motsvarande
uppgift. Arbetsgivaren dr skyldig att erbjuda
en tidigare arbetstagare arbete under en
tidsperiod som foljer pa tidpunkten for ndr det
senaste arbetsavtalet upphorde och som
motsvarar en tredjedel av den totala ldngden
pd de senaste arbetsavtal som ingdtts med
arbetstagaren i enlighet med 3 mom. i den
paragrafen. Det som foreskrivs ovan
tillimpas dock inte om ett arbetsavtal for viss
tid dnnu kan ingdas med arbetstagaren utan
grundad anledning med stéd av det momentet.

Arbetsgivaren ska utan dréjsmdl meddela
den tidigare arbetstagaren om erbjudande av
arbete enligt 4 mom. pd den adress som
arbetstagaren har uppgett. Arbetsgivaren kan
erbjuda arbetet dat en annan person om
arbetstagaren inte svarar pd arbetsgivarens
meddelande inom tva veckor fran det att
meddelandet sdindes.

98
Ateranstillande av arbetstagare

En arbetsgivare som regelbundet har minst
50 anstillda i arbetsavtalsforhdllande ska
erbjuda arbete at en tidigare arbetstagare som
pa grunder som anges i 8 kap. 3 eller 6 § har
sagts upp och som fortfarande &r
arbetssokande 1 enlighet med lagen om
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Gidllande lydelse

anstéllningsforhéllandet upphorde behover
arbetstagare for samma eller liknande
uppgifter som den uppsagda arbetstagaren
hade utfort. Om anstéllningsforhéllandet nér
det upphorde hade fortgétt utan avbrott minst
12 ar, ar tiden for ateranstidllande emellertid
sex ménader.

Foreslagen lydelse

ordnande av  arbetskraftsservice, om
arbetsgivaren inom fyra ménader fran det att
anstillningsforhallandet upphorde behdver
arbetstagare for samma eller liknande
uppgifter som den uppsagda arbetstagaren
hade utfért. Om anstéllningsforhdllandet nar
det upphorde hade fortgétt utan avbrott minst
12 ar, ar tiden for ateranstdllande emellertid
sex manader.

Denna lag trdder i kraft den 20 .

Lag

om indring av 13 § i lagen om tillsynen 6ver arbetarskyddet och om
arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om tillsynen Over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa
arbetsplatsen (44/2006) 13 § 3 mom. 3 punkten underpunkt c, sédan den lyder i lag 748/2022,

som foljer:

Gdllande lydelse
13§

Meddelande av anvisningar och
uppmaningar

3) i arbetsavtalslagen (55/2001) eller ndgon
annan lag vars efterlevnad
arbetarskyddsmyndigheten har att Overvaka
avsedd skyldighet att ge

Foreslagen lydelse
13§

Meddelande av anvisningar och
uppmaningar

3) i arbetsavtalslagen (55/2001) eller ndgon
annan lag vars efterlevnad
arbetarskyddsmyndigheten har att Overvaka
avsedd skyldighet att ge



Gdllande lydelse Foreslagen lydelse
c) ett skriftligt svar som géller mojligheten  ¢) ett skriftligt svar om mdojligheten att
att forlinga den ordinarie arbetstiden enligt forldnga den ordinarie arbetstid som avtalats i
arbetsavtalet eller arbetsavtalets lingd, arbetsavtalet eller att forlinga arbetsavtalets
—————————————— langd eller skyldighet att ge en motiverad
utredning om fortsdttande av arbetsavtalet,

Denna lag trdder i kraft den 20 .
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