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Regeringens proposition till riksdagen med forslag till lagar om dndring av 7 kap. 2 § i ar-
betsavtalslagen och 2 a kap. 1 § i lagen om utkomstskydd for arbetslosa

PROPOSITIONENS HUVUDSAKLIGA INNEHALL

I denna proposition foreslds det att arbetsavtalslagens bestimmelser om uppsdgningsgrunder
som har samband med arbetstagarens person éndras. Enligt forslaget ska antalet anstdllda hos
arbetsgivaren samt arbetsgivarens och arbetstagarens omstandigheter beaktas som en helhet
vid den sammantagna beddmningen av om grunden &r saklig och vigande pa det sétt som for-
utsétts av uppsdgningsgrunder. Avsikten med lagidndringen ar att sdkerstélla att sma arbetsgi-
vares sirskilda omstandigheter beaktas 1 tillrdcklig utstrackning vid beddmningen av en sadan
grund for uppségning som har samband med arbetstagarens person. Propositionen syftar till att
sdnka troskeln for anstéllning for sma arbetsgivare.

Lagen om utkomstskydd for arbetslosa ska dndras s att tiden utan erséttning pa grund av att
ett anstédllningsforhallande upphort forkortas fran nuvarande 90 dagar till 60 dagar i situationer
dér arbetsgivaren har avslutat anstéllningsférhéllandet av en orsak som beror pa arbetstagaren.

Propositionen hénfor sig till den kompletterande budgetpropositionen for 2019 och avses bli
behandlad i samband med den.

Lagarna avses trada i kraft den 1 juli 2019.
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MOTIVERING
1 Inledning

Regeringen beslutade vid ramforhandlingarna i april 2018 att bestimmelserna om uppség-
ningsgrunder i arbetsavtalslagen ska dndras. Enligt uppdraget bereds i arbetsavtalslagen en
andring med syftet att lindra kriterierna for individuell uppségning i foretag med farre &n 20
anstdllda. Syftet med dndringen &r att sdnka troskeln for att anstélla. Under beredningen beslu-
tade regeringen att inrikta sénkningen av troskeln for uppségning pa arbetsgivare som regel-
bundet har férre dn 10 anstéllda. I oktober 2018 beslutade regeringen att helt slopa begréns-
ningen i frdga om antalet anstdllda och genomfora dndringar som forutsétter att smé arbetsgi-
vares sérskilda omstédndigheter beaktas i samband med helhetsprovningen av uppsignings-
grunden.

2 Nulédge
2.1 Innehéllet i den gillande lagstiftningen

Arbetsavtalslagens (55/2001) bestammelser om anstéllningsskydd finns i 1 kap. (provotids-
havning), 7 kap. (uppsidgningsgrunder) och 8 kap. (hdvningsgrunder). Bestimmelser om upp-
hévande av arbetsavtal for viss tid finns 1 6 kap. Arbetsavtalslagens bestimmelser om grunder
for upphévande av arbetsavtal géller i princip foretag av alla storlekar pd samma sitt.

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

— provotidshdvning: grunden far inte vara osaklig med tanke pa syftet med provotiden och
inte heller diskriminerande.

— uppsagning: grunden ska vara saklig och vigande och dessutom har det foreskrivits ytterli-
gare villkor for uppsigning, bl.a. forbjudna uppsdgningsgrunder och skyldighet att varna ar-
betstagaren.

— hévning: det forutsitts en mycket vigande grund vars forekomst medfor att arbetsgivaren
inte kan forutsittas fortsitta anstéllningsforhéllandet ens under uppsiagningstiden.

Det ar mojligt att avsluta anstédllningsforhéllandet genom uppsédgning av en orsak som beror pa
arbetstagaren (individbaserade grunder enligt 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen) och pa grund av
forédndringar 1 arbetsgivarens verksamhetsbetingelser (uppsidgningar av produktionsorsaker
och ekonomiska orsaker enligt 7 kap. 3 och 4 § i arbetsavtalslagen). Dessutom finns det be-
stimmelser om den allménna troskeln for uppsdgning i 7 kap. 1 § i arbetsavtalslagen. Det for-
utsitts alltid att uppsdgningsgrunder ar sakliga och viagande, vare sig det ar fraga om kollektiv
eller individbaserad uppsédgning. Bestimmelsens innebdrd dr att det alltid ska goras en hel-
hetsbedomning av uppsédgningsgrunden, sé att alla omstindigheter som inverkar pa saken be-
aktas. Betydelsen av helhetsbedomningen framhévs alltid i svara grinsfall.

Enligt 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen kan som sakliga och vigande grunder for uppségning som
beror pé eller har samband med arbetstagarens person anses allvarligt brott mot eller asidosét-
tande av sadana forpliktelser som foljer av arbetsavtalet eller lag och som &r av visentlig be-
tydelse for anstéllningsforhallandet samt en visentlig fordndring av de personliga arbetsforut-
sattningar pd grund av vilka arbetstagaren inte langre kan klara av sina arbetsuppgifter.
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I 7 kap. 2 § 2 mom. i arbetsavtalslagen finns det bestimmelser om forbjudna uppsidgnings-
grunder. Exempelvis beréttigar sddan nedsatt arbetsforméga som beror pa sjukdom till upp-
sdgning av arbetsavtalet forst nér arbetsforméagan har minskat vésentligt och for sé lang tid att
det inte ldngre finns forutsittningar att fortsétta anstéllningsforhallandet. Férbjudna uppség-
ningsgrunder dr ocksa arbetstagarens deltagande i en stridsatgérd som avses i lagen om kollek-
tivavtal (436/1946) eller som vidtagits av en arbetstagarforening, arbetstagarens politiska, re-
ligidsa eller andra asikter eller arbetstagarens deltagande i samhalls- eller foreningsverksamhet
och anlitande av rittsskyddsmedel som star till buds for arbetstagaren. Genom forteckningen
over forbjudna uppsidgningsgrunder har nationellt fullgjorts bl.a. skyldigheter som f6ljer av In-
ternationella arbetsorganisationens (ILO) konventioner.

Bedomningen av om uppsidgningsgrunden ér tillrickligt har alltid varit en helhetsprovning.
Det ar fraga om huruvida avslutandet av anstillningsforhallandet dr en skalig f6ljd av arbets-
tagarens klandervérda forfarande eller forsamrade arbetsforutséttningar. Samtidigt bedoms det
om situationen kan 16sas pa nigot annat sitt, t.ex. genom att annat arbete erbjuds eller att ar-
betsforhallandena éndras. Saken bedoms séledes med tanke pé forutsdttningarna for den aktu-
ella arbetsgivaren. I detta hinseende kan bedomningen av uppségningsgrunderna i ett foretag
med liten personalstyrka leda till ett annat resultat &n i storre foretag redan enligt den géllande
lagstiftningen. A andra sidan #r en del av arbetstagarens dvertridelser av en sadan typ att de
bor bedomas pa samma sitt oberoende av foretagets storlek. Sddana ar t.ex. de forbjudna upp-
sdgningsgrunder som avses i 7 kap. 2 § 2 mom.

2.2 Internationella dtaganden
ILO:s konvention nr 158 (Uppsdgning av anstdillningsavtal pa arbetsgivarens initiativ)

I konvention nr 158 finns bestimmelser om forutsittningar for avslutande av anstéllningsfor-
hallanden. Enligt artikel 4 i konventionen fir en arbetstagare inte sdgas upp annat &n om det
finns ett giltigt skdl for uppségning som beror av arbetstagarens duglighet eller uppforande el-
ler som har sin grund i hdnsynen till verksamhetens behoriga gang i foretaget eller forvalt-
ningen.

Enligt ILO:s oberoende sakkunnigkommitté kan brister i arbetsprestationerna gélla bristféllig
kompetens eller annars svagt presterande i arbetet. Yrkesrelaterat osakligt uppforande kan
vara forsummelse av arbetsuppgifterna eller brott mot arbetsreglerna t.ex. nir det géller be-
stimmelser om arbetarskydd, underlatelse att iaktta berdttigade order, obefogade franvarofall
eller forseningar.

Olampligt uppforande kan utgoras t.ex. av uppforande som bryter mot reglerna, véld, krén-
kande sprakbruk, att stora friden och ordningen péa arbetsplatsen, att komma till arbetet beru-
sad eller narkotikapaverkad eller att &tnjuta rusmedel pé arbetsplatsen, odrligt eller opalitligt
uppforande, sdsom bedrigeri, missbruk av fortroendestéllning eller illojalt uppférande, sdsom
icke berittigat utnyttjande av foretagshemligheter eller vallande av skada pa foretagets egen-
dom. Vissa former av olampligt uppforande ska vara sedvanliga eller upprepade for att de ska
beréttiga till uppsdgning. Sddana ir exempelvis franvaro eller forseningar eller att komma till
arbetet berusad.

Det ar skaligt att 1 fraga om arbetsskicklighet eller olamplighet for arbetet ge arbetstagaren en
varning om arbetets daliga kvalitet fore uppsdgningen. Om arbetsgivaren aberopar arbetstaga-
rens daliga uppforande eller forsummelse av arbetet, kan arbetstagarens agerande leda till di-
sciplinért forfarande eller till att anstéllningsforhallandet avslutas.
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I artiklarna 5 och 6 i konventionen finns dessutom bestimmelser om omstiandigheter som inte
kan betraktas som giltiga skal for uppsdgning. Enligt artikel 5 utgor bl.a. foljande omsténdig-
heter inte giltiga skél for uppségning:

a) medlemskap i en facklig organisation eller deltagande i facklig verksamhet utanfor arbetsti-
den eller, med arbetsgivarens medgivande, under arbetstiden;

b) att ndgon kandiderar till, utdvar eller har utévat uppdrag som arbetstagarrepresentant;

c) att ndgon har gett in klagomal eller deltagit i ett réttsligt forfarande mot en arbetsgivare,
vilket innebér péstdende om dvertriddelse av lag eller annan forfattning, eller vint sig till beho-
rig myndighet;

d) ras, hudfarg, kon, civilstind, familjeansvar, havandeskap, religion, politisk uppfattning, nat-
ionell hérstamning eller socialt ursprung;

e) franvaro fran arbetet under ledighet pa grund av barnsbord.

Aven 3lder har betraktats som en forbjuden uppsigningsgrund, om det inte ir friga om uppna-
ende av pensionsédldern. Forbjudna grunder dr ocksa franvaro fran arbetet pa grund av vérn-
plikt eller motsvarande tjénstgdringsplikt.

Enligt artikel 6 utgdr inte heller tillféllig frénvaro fran arbetet pé grund av sjukdom eller skada
inte ett giltigt skdl for uppsdgning. Inneborden av “tillfillig franvaro fran arbetet”, i vilken
omfattning franvaron ska intygas av ldkare, och tdnkbara begrdnsningar av tillimpningen av
artikelns forsta punkt ska genomforas genom lagstiftning eller kollektivavtal.

Europeiska sociala stadgan

I artikel 24 1 den reviderade europeiska sociala stadgan (FérdrS 78 och 80/2002) bestdms att
for att trygga arbetstagarnas rtt till skydd vid uppségning étar sig parterna att erkdnna alla
arbetstagares rdft att inte bli uppsagda utan giltigt skdl som har samband med deras duglighet
eller uppforande eller som har sin grund i de krav som verksamheten stéller i foretaget eller
forvaltningen. Finland har ratificerat artikeln i fraga.

Bestdmmelserna i artikel 24 preciseras i artikel 24 i del I1 1 den reviderade sociala stadgan. En-
ligt den forsta punkten i den artikeln ska uttrycket uppsidgning anses betyda upphdrande av an-
stillning pa arbetsgivarens initiativ. I underpunkterna a—c i andra punkten i artikeln majlig-
gOrs att en part fir ldmna foljande kategorier av arbetstagare utanfor tillimpningsomrédet for
artikeln: arbetstagare som anstills for viss tid eller visst arbete sévil som arbetstagare som ge-
nomgér en provanstéllning eller som tjanstgdr under en kvalificeringstid fore fast anstdllning,
under forutséttning att provotiden eller kvalificeringstiden har bestdmts pd forhand och ir av
skiilig varaktighet. Aven arbetstagare som anstlls tillfilligt for en kort tid kan limnas utanfor
tillimpningsomradet. Enligt tredje punkten i artikeln anses sérskilt foljande omsténdigheter
inte utgora giltigt skal for uppségning:

a) medlemskap i en facklig organisation eller deltagande i facklig verksamhet utom arbetstid
eller, med arbetsgivarens medgivande, under arbetstid,

b) att ndgon kandiderar till, utdvar eller har utvat uppdrag som arbetstagarrepresentant,
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¢) att ndgon har gett in klagomal eller deltagit i ett réttsligt forfarande mot en arbetsgivare,
vilket innebar pastdende om Overtradelse av lag eller annan férordning eller vént sig till beho-
rig myndighet,

d) ras, hudfarg, kon, civilstand, familjeansvar, graviditet, religion, politisk uppfattning, nation-
ell hiarstamning eller socialt ursprung,

e) franvaro fran arbetet pa grund av moderskap eller fordldraledighet,
f) tillféllig frdnvaro frén arbetet pa grund av sjukdom eller skada.

Forteckningen ir inte uttdmmande. Aven i andra artiklar i den reviderade europeiska sociala
stadgan ingar bestimmelser om arbetstagarens forhojda uppsagningsskydd. En del av dessa ar
motsvarande som de som nidmns ovan i férteckningen 6ver forbjudna uppsdgningsgrunder. Ar-
tiklar som inbegriper forhojt uppsidgningsskydd ér artikel 1.2, artikel 4.3, artikel 20 (diskrimi-
nering), artikel 5 (fackforeningsverksamhet), artikel 6.4 (deltagande i strejk), artikel 8.2 (mo-
derskap), artikel 15 (funktionshinder), artikel 27 (familjeansvar) och artikel 28 (arbetstagarre-
presentation).

Enligt tolkningspraxisen vid Europeiska kommittén for sociala rittigheter &r ett giltigt skl for
avslutande av arbetstagarens anstéllningsforhdllande bl.a. arbetstagarens fingelsedom for ett
arbetsrelaterat brott. Aven féngelsedom for ett brott som inte dr arbetsrelaterat kan vara ett gil-
tigt skél att upphdva arbetsavtalet, om arbetstagarens frihetsstraff dr s& langt att det &r omg;jligt
att fortsitta anstéllningsforhallandet under den tiden.' Arbetstagarens alder ar inte ett giltigt
skél for att avsluta anstdllningsforhallandet, om inte avslutandet av anstillningsforhallandet
baserar sig pa uppniende av pensionsaldern.” I friga om uppsigningsgrunder som baserar sig
pa arbetstagarens sjukdom eller skada har Europeiska kommittén for sociala réttigheter kon-
staterat att kommittén i beddmningen sina slutsatser beaktar bl.a. om arbetsgivaren enligt med-
lemsstatens lagstiftning ér skyldig att omplacera arbetstagaren i annat arbete, om arbetstagaren
trots sjukdomen eller skadan kan utfora létt arbete. Europeiska kommittén for sociala rattig-
heter har ocksé konstaterat att det enligt artikel 24 kan sdttas ut en tidsgrans for arbetstagarens
uppsdgningsskydd i franvarofall som orsakats av sjukdom eller skada. Franvaro fran arbetet
kan vara en uppsédgningsgrund, om arbetstagarens frénvaro allvarligt stor foretagsverksamhet-
ens smidiga kontinuitet och det i stéllet for arbetstagaren anstélls en ny person pa heltid. Offer
for arbetsrelaterade olycksfall eller yrkessjukdomar ska vid behov ges extra skydd (additional
protection). >

3 Lagstiftning i vissa linder

Bestdmmelserna om anstéillningstrygghet utgdér en regleringshelhet. Delar i helheten dr be-
stimmelserna om provotid, uppségnings- och hdvningsgrunder, bestimmelserna om uppsag-
ningstid och forfaringssatt som iakttas vid uppsdgningar och vidare bestimmelserna om er-
sattningar for olagligt avslutande av anstidllningsforhallande och andra eventuella paféljder.
Bestimmelserna om uppsédgningsgrunder delas vidare in i grunder for avslutande av anstall-
ningsforhallandet av orsaker som har samband med arbetstagarens person och i produktions-
orsaker och ekonomiska orsaker som anknyter till arbetsgivarens verksambhet.

Det &r svart att jamfora nivan pa anstdllningstryggheten 1 olika lander pa grund av de olika
sardragen i ldndernas lagstiftningar. Jamforbara uppgifter kan narmast fas ur OECD:s utred-

' Conclusions 2003, Estonia, http:/hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2005/def/EST/24//EN.
* Digest of the Case Law of the European Committee of Social Rights, 2008, s. 334.
? Conclusions 2016, Latvia, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2016/def/LV A/24/EN.
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ningar. Dér har omfattningen av bestimmelserna om anstéllningstrygghet i olika ldnder po-
angsatts. I OECD:s indikatorer finns separata nyckelindikatorer som beskriver ordinarie ar-
betstagares skydd mot kollektiva och personbaserade uppsédgningar och vid visstidsanstéll-
ningar.

I OECD:s jamforelse ser Finlands personbaserade uppsidgningsskydd ndgot annorlunda ut i
sysselséttningsoversikten (OECD Employment Outlook) for 2013 &n i OECD:s databas (upp-
gifterna for 2013). Utifran den jamforelse som publicerats i sysselséttningsoversikten ar per-
sonbaserad uppsédgning av ordinarie anstillningsférhallanden tredje striktast i OECD-l4nderna,
efter Mexiko och Frankrike. Enligt jimforelsen (version 3) i OECD:s databas dr personbase-
rad uppsigning striktare &n i Finland i 14 OECD-lander, inklusive Sverige, Tyskland, Italien,
Frankrike, Nederldnderna och Portugal. Utifran bada jaimforelserna kan det dock konstateras
att Finlands personbaserade uppsiagningsskydd ér striktare &n genomsnittet i OECD-ldnderna.

Enligt OECD:s senaste jamforelse (OECD Indicators of Employment Protection) frén 2015 ar
uppségningsskyddet (mot kollektiva och personbaserade uppsédgningar) for ordinarie arbetsta-
gare ldgre &n genomsnittet i bdde OECD-ldnderna och EU-ldnderna. Nér det giller EU-
landerna ar enligt kombinationsindikatorn skyddet svagare endast i Storbritannien, Estland, Ir-
land och Ungern. Utifran uppgifterna for 2013 (OECD:s databaser) dr skyddet mot kollektiva
uppségningar i Finland bland de ldgsta i linderna i Europa. Skyddet mot personbaserad upp-
sdgning dr i Finland i stort sett av europeiskt genomsnitt.

I vissa lédnder har nivan pé det allménna uppsédgningsskyddet graderats enligt foretagets stor-
lek. Enligt OECD:s utredning utifran situationen &r 2013 fanns det villkor och forfattningar
som var beroende av foretagets storlek i 11 olika lander (Danmark, Frankrlke Tyskland, Ita-
lien, Osterrike, Tjeckien, Island, Luxemburg, Spanien, Turkiet och Flnland) I alla de ovan
namnda linderna r uppsagnmgsskyddet svagare och/eller uppsagmng lattare i mindre fore-
tag’ 1 typiska fall har mindre foretag antingen befriats fran nagon skyldighet i samband med
uppsdgning (t.ex. skyldighet att informera arbetstagarnas representant), eller sa har det upp-
stallts extra skyldigheter for storre foretag. Lattnader och befrielser tillimpas framfor allt pa
kollektiva uppsdgningar, dvs. uppsidgningar pad ekonomiska och produktionsrelaterade grun-
der. I vissa lander har dock uppsédgningsskyddet graderats enligt foretagets storlek dven i fraga
om uppsédgningar som har samband med arbetstagarens person. Ett sddant exempel ar Tysk-
land, dér uppséagningsgrunder inte tillimpas pé foretag med férre &n 5 eller 10 anstallda 51 Os-
terrike tillimpas inte heller bestimmelserna om uppsigningsskydd i smé foretag.’

Enligt svensk lag (lag om anstillningsskydd) forutsétter uppsiagning en saklig grund. Grunden
ar saklig, dvs. tillrdcklig for uppsdgning endast om det inte dr mojligt att omplacera arbetsta-
garen. I denna skélighetsbedomning kan foretagets storlek beaktas. I Finland rader motsva-
rande situation i friga om tolkningen av arbetsavtalslagen.

* Dessutom ér grinsen for kollektiva uppsigningar beroende av foretagets storlek i nistan alla OECD-
lander dér det finns egna bestdmmelser for kollektiva uppségningar. I denna forteckning har dock in-
kluderats endast fall dar sma foretag (i typiska fall farre &n 20 anstéllda) har sdrskilt befriats fran be-
stimmelserna om kollektiva uppségningar.

* Foretagsstorlekarna i de granskade forfattningarna varierar avsevirt. Som minst har endast foretag
med farre dn 10 anstdllda ldmnats utanfor de striktare uppsédgningsvillkoren, medan gransen som hogst
dr 150 anstdllda (Luxemburg).

% Smé foretag omfattas inte av lagstiftningen om uppsigningar. Fran 1999 till 2003 var grinsen pé fore-
tagets storlek 5 heltidsanstillda. Ar 2004 steg storleksgrinsen till 10 anstillda. Andringen gillde inte
gamla anstéllda, sd konsekvenserna av lagéndringen géller personer som anstillts i foretag som syssel-
sdtter 5—10 personer fr.o.m. ingédngen av 2004.

7 Tyskland och Osterrike har inte ratificerat ILO:s konvention nr 158.
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Nar nivan pa det i Sverige tillimpade uppsédgningsskyddet jamfors med nivan pa uppsignings-
skyddet i Finland, méaste bestimmelserna beaktas i sin helhet. I Sverige ar den lagenliga kort-
aste uppsagmngstlden en manad, medan den i Finland ar 14 dagar. I Sverige ska det varslas
om uppségningen péd forhand. Dessutom har arbetsgivaren alagts skyldighet att Gverldgga om
fortsatt anstéllning med den organisation som representerar arbetstagaren, om arbetstagaren ar
fackligt organiserad. I lagen stélls en tidsfrist for 6verldggningen. Uppsédgning ar inte mdjlig
forrdn overlaggningen har avslutats. I Sverige giller dessutom en s.k. princip om fortbestand:
anstillningen ska bestd under uppsidgningsprocessen tills tvisten har avgjorts slutligt, om inte
domstolen beslutar nadgot annat.

4 Malsittning och foreslagna dndringar
4.1 Allmént om propositionens malséttning

Statsminister Juha Sipilds regering har i sitt regeringsprogram forbundit sig att genomfora re-
former som Okar sérskilt sma och medelstora foretags villighet att anstélla arbetskraft for att
skapa nya arbetstillféllen. I detta syfte har regeringen genomfort flera atgérder som géller ar-
betslagstiftningen, exempelvis forlangt provotiden, forkortat tidsfristen for skyldighet att ater-
anstdlla och mgjliggjort ingdende av arbetsavtal for viss tid med en langtidsarbetslds utan na-
got krav pa grundad anledning.

Regeringen beslutade vid ramforhandlingarna i april 2018 att séinka troskeln for individbase-
rade uppségningar i foretag som har férre dn 20 anstéllda. Senare, i september, bedomde rege-
ringen mojligheten att avgransa den ldgre uppsdgningstroskeln sa att den tillimpas pa arbets-
givare som har firre dn tio anstillda. Skapandet av en separat uppsiagningstroskel for sma ar-
betsgivare skulle dock kunna ha lett till tolkningssvarigheter i fraga om pa vilket sétt den
sdnkta och den normala uppsédgningstroskeln kan sérskiljas frén varandra i tillimpningen i
praktiken.

Regeringen beslutade slopa den separata uppsagningstroskeln for sma foretag och forverkliga
malen genom att precisera bestimmelserna om den sammantagna beddmningen av uppsag-
ningsgrunderna. Beaktandet av arbetsgivarens storlek vid den sammantagna bedémningen av
uppsédgningsgrunden &r ett konsekvent regleringssétt som &r vl forenligt med den géllande la-
gen.

Den gillande arbetsavtalslagen ar fran 2001. Genom den lagen upphivdes lagen om arbetsav-
tal (320/1970) fran 1970. Bestimmelserna om uppsdgnings- och hdvningsgrunder i den gil-
lande lagen omformulerades i borjan av 2000-talet, men i motiveringen konstateras att trosk-
larna for uppségning och hdvning motsvarar innehdllet i den réttspraxis som uppkom genom
den gamla lagen om arbetsavtal. I praktiken har innehallet i grunderna for avslutande av an-
stdllning 1 arbetsavtalslagen i stor utstrdckning utformats genom réttspraxis.

Vid den praktiska tillimpningen kan det oftast inte pa ett réttssikert sitt konstateras att en
uppségningsgrund foreligger. Arbetstagaren kan alltid bestrida en uppsidgning som arbetsgiva-
ren vidtagit. Da sékerstills det om en uppsdgningsgrund foreligger forst nar domstolen avgjort
drendet. Detta foljer av att uppsagmngsgrunderna har foreskrivits utifrén allménna klausuler
och tillimpas pa basis av helhetsprvning. Det dr inte mojligt att i lagen i detalj rakna upp alla
situationer dar det bor vara mojligt att siga upp arbetsavtalet.

Regeringen har som mal att sdnka troskeln for anstillning for smé arbetsgivare. Det foreslés
att detta genomfors sa att det i provningen av uppsagmngsgrunden fésts storre vikt dn for nér-
varande vid smé arbetsgivares sdrskilda omstindigheter, nér en arbetstagare bryter mot eller
asidositter sina forpliktelser som foljer av anstéllningsforhéllandet. Den foreslagna bestdm-
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melsen forbattrar smé arbetsgivares rittssdkerhet i samband med anstillningsforhallanden, ef-
tersom man vid den sammantagna bedomningen uttryckligen ska ta hdnsyn till att arbetsgiva-
ren &r liten till storleken.

4.2 Beaktande av antalet anstéillda hos arbetsgivaren vid bedomningen av uppsignings-
grunden

Enligt den géllande lagen finns det i 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen bestimmelser om uppség-
ningsgrunder som har samband med arbetstagarens person samt om beddmning av om grun-
derna ir sakliga och vigande. I paragrafen foreskrivs dessutom om forbjudna uppségnings-

grunder, varningsforfarande och skyldighet att utreda om annat arbete kan erbjudas. Dessa be-
stammelser bildar en helhet utifran vilken forutsdttningarna for att uppsidgningsgrunden upp-
fylls ska bedomas i varje enskilt fall. Bedomningen av om uppsédgningsgrunden uppfylls har
karaktdren av en helhetsprovning.

Aven om det i och for sig ir friga om en sddan situation som avses i 1 mom., foreligger det i
regel inte rtt till uppsdgning, om arbetstagaren inte genom varning getts mojlighet att ratta till
sitt forfarande. Dessutom har arbetsgivaren i regel skyldighet att reda ut om det dr majligt att
undvika uppsdgningen genom att arbetstagaren placeras i annat arbete. Det foreligger dock
inte skyldighet att ge en varning till arbetstagaren eller utreda mojligheterna till omplacering,
om grunden for uppsdgningen ar en sé allvarlig overtrddelse 1 anslutning till anstéllningsfor-
héllandet att det inte skéligen kan forutsittas att arbetsgivaren fortsétter avtalsforhéllandet. Till
dessa delar foreslas det inte ndgra éndringar i propositionen.

Den sista meningen i 7 kap. 2 § 1 mom. i den géllande lagen framhéver att beddmningen av
personbaserade uppsdgningsgrunder har karaktiren av en helhetsprovning. Enligt meningen
ska arbetsgivarens och arbetstagarens omsténdigheter beaktas som en helhet vid bedomningen
av om det &r fraga om sakliga och végande grunder. I den regeringsproposition (RP 157/2000
rd, s. 102) dér bestimmelsen behandlas konstateras att detta innebér att tillrdckligheten av
uppsédgningsgrunden bor granskas genom en helhetsbedomning och med beaktande av alla
omstdndigheter som inverkar pa saken. Omstiandigheter som har betydelse i bedomningen kan
t.ex. vara hurdan och hur allvarlig arbetstagarens overtradelse dr, arbetstagarens stéllning och
hans eller hennes instéillning till sin gérning eller sitt upptrddande, arbetets natur, de sidrdrag
som héanfor sig till arbetet samt arbetsgivarens stéllning.

Enligt rattspraxisen ska det i helhetsbedomningen ocksa fastas vikt vid hur lange anstillnings-
forhallandet fortgatt och om arbetstagaren tidigare har asidosatt sina forpliktelser. Dessutom
har det tagits hdnsyn till under vilka forhallanden arbetstagarens klandervarda forfarande har
intréffat och om det kan anses att arbetsgivaren medverkat i det intrdffade. Dessa omstindig-
heter ska beaktas &ven i fortsattningen.

I denna proposition foreslas att det uttryckligen foreskrivs att antalet anstillda hos arbetsgiva-
ren ska beaktas som en sirskild omstindighet vid helhetsprovningen av om grunden ir saklig
och végande. Syftet dr att jamfort med nuldget framhiva betydelsen av antalet anstidllda hos
arbetsgivaren 1 helhetsprovningen, sa att sma arbetsgivares sérskilda omsténdigheter far ett
storre viktningsvéarde i avvigandet av uppsédgningsgrunden &én i den nuvarande lagen och rétts-
praxisen.

Uttryckligen det att arbetsgivaren har ett litet antal anstdllda har betydelse. Daremot syftar den
foreslagna bestimmelsen inte till att d&ndra uppsdgningstroskeln for arbetsgivare med ett stort
antal anstillda.
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I helhetsprovningen beddms helheten av flera omstindigheter som antingen talar for eller
emot uppséigningsgrunden [ praktiken kan dessa omsténdigheter ges olika viktningsvérde i
bedémningen beroende pa situationen. De foreslagna dndringarna framhéver viktningsvardet
av antalet anstéllda hos sma arbetsgivare i1 helhetsprovningen av uppsédgningsgrunden i fall dir
en arbetstagares klandervérda forfarande eller fordndrade arbetsforutséttningar har kénnbara
konsekvenser for arbetsgivaren pa grund av smaskaligheten i arbetsgivarens verksamhet.

Bakom regleringen ligger ofta sma arbetsgivares relativt sett simre mojligheter att béra kon-
sekvenserna av arbetstagarens klandervérda forfarande eller forsaimrade arbetsforutséttningar.
Antalet anstillda hos arbetsgivaren kan beaktas i helhetsprovningen med tanke pé betydelsen
av dessa konsekvenser. En arbetstagares klandervirda forfarande eller forsimrade arbetsforut-
sittningar kan ha relativt sett mer kdnnbara konsekvenser hos smé arbetsgivare &n hos stora
arbetsgivare.

I denna granskning kan betydelsefulla konsekvenser vara dtminstone det att arbetsgemenskap-
ens funktion férsdmras, ekonomiska forluster som foranleds arbetsgivaren eller brist pé fortro-
ende mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.

Avsikten ar inte att tillimpa granskningen av konsekvenserna som ett enda bedomningskrite-
rium vid beddmningen av om en uppsédgningsgrund foreligger, utan uppsdgningen ska alltid ha
baserat sig pé att arbetstagaren brutit mot eller &sidosatt sina forpliktelser eller att de arbets-
forutsdttningar som har samband med arbetstagarens person har fordndrats. Med hjélp av
granskningen av konsekvenserna kan man dock avvéga om uppsédgningsgrunden ér saklig och
1 synnerhet om den dr vigande, vilket forutsatts av grunder som beréttigar till uppsagning.

Arbetsgemenskapens funktion: En liten arbetsgemenskap ar kdnsligare for storningar. Konse-
kvenserna av en enskild arbetstagares Gvertrddelse eller forsummelse kan létt aterspeglas i
hela arbetsgemenskapen. Vid helhetsprovningen av uppsigningsgrunden framhévs viktnings-
vérdet av att arbetsgivaren har ett litet antal anstdllda t.ex. i en sédan situation dar klimatet i
arbetsgemenskapen dr mycket inflammerat till f6ljd av ett sadant forfarande fran en arbetsta-
gares sida som kan anses strida mot de forpliktelser som hanfor sig till anstillningsforhallan-
det. Sadana forpliktelser med anknytning till anstéllningsférhallandet som foljer av lag kan
basera sig t.ex. pa arbetstagarens allménna skyldigheter som anges 118 § i arbetarskyddslagen
(738/2003) I vissa situationer kan det vara motiverat att sdga upp en arbetstagare for att
skydda 6vriga arbetstagare och for att &terstilla arbetsforutsittningarna. A andra sidan ska det
beaktas att ansvaret for att arbetsgemenskapen fungerar har élagts arbetsgivaren genom lag.
Enligt 2 kap. 1 § i arbetsavtalslagen ska arbetsgivaren pa alla sétt fraimja sina relationer till ar-
betstagarna samt arbetstagarnas inbordes relationer. Arbetsgivaren har dven forpliktelser som
foljer av arbetarskyddslagen att se till att arbetsgemenskapen ar fungerande. Arbetsgivaren ska
bl.a. ingripa i trakasserier och annat osakligt bemotande.

Ekonomiska forluster: Sma arbetsgivare kan ha simre mojligheter att hantera sadana ekono-
miska forluster som foljer av en arbetstagares brott mot eller asidoséttande av forpliktelser el-
ler dennes forsdmrade arbetsforutséttningar. En enskild arbetstagare kan genom sitt férfarande
asamka sin arbetsgivare sa stor oldgenhet att det har en kénnbar inverkan pé foretagets eko-
nomiska verksamhetsforutsittningar.

Brist pa fortroende: Fortroendeforhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren kan anses
vara av storre betydelse nér arbetsgivaren har ett litet antal anstillda. Nar sma arbetsgivare an-
stéller arbetstagare, dr bade arbetsgivaren och arbetstagaren mycket beroende av varandra. De-
ras Omsesidiga fortroende och lojalitet har en alldeles sérskild betydelse. En arbetstagare kan
ndr som helst sdga upp anstéllningsforhéllandet utan att ange orsaken. Daremot kan arbetsgi-
varen séga upp arbetstagaren endast pa lagstadgade grunder.
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Aven om forlust av fortroendet i stor utstriickning ér en subjektiv erfarenhet, ska den samman-
tagna beddmningen basera sig pa sddana orsaker som kan observeras objektivt och utifran
vilka det kan anses att det inte lingre finns forutséttningar att fortsétta anstillningsforhallan-
det. Vid beddmningen av uppségningsgrunden kan arbetsgivaren inte pa ett giltigt sétt aberopa
sddan brist pd fortroende som beror pa frdgor som omfattas av diskrimineringsforbud eller
aberopa ndgon annan osaklig omsténdighet, som t.ex. att arbetstagaren har stéllt berattigade
krav pa en arbetsgivare som asidosatt sina forpliktelser.

De ovan beskrivna omstdndigheterna med anknytning till arbetsgemenskapens funktion, eko-
nomiska forluster och brist pa fortroende framhévs oftast i samband med uppségningsgrunder
av viss typ. En enskild arbetstagares asidosittande av eller brott mot arbetsforpliktelsen eller
dennes klandervirda forfarande gentemot kunder kan exempelvis medfora betydande oldgen-
het for verksamheten 1 ett litet foretag. Underprestation som beror pa en sadan overtrddelse el-
ler forsummelse som kan laggas arbetstagaren till last kan i sin tur medfora relativt sett storre
ekonomiska forluster for smé arbetsgivare dn for stora arbetsgivare. Osakligt uppforande
gentemot andra medlemmar i arbetsgemenskapen kan ofta vara svarare att l16sa genom arbets-
arrangemang i sma foretag 4n i stora foretag.

P& motsvarande satt ska fordndringar i arbetstagarens arbetsforutsittningar bedomas. Forand-
ringar i arbetsforutsdttningarna foljer oftast av nedsatt arbetsformaga som beror pé sjukdom,
skada eller olycksfall. I friga om detta ska dock villkoren i 2 mom. 1 punkten i paragrafen till-
lampas. Arbetsforutsittningar kan ocksa saknas pd grund av att omsténdigheter i arbetstaga-
rens riskkrets forandras.

Bedomningen av uppsédgningsgrunden forutsitter alltid en helhetsprovning. I den bor i storre
utstrackning dn for ndrvarande beaktas sma arbetsgivares sirskilda omstandigheter. Férutom
antalet anstéllda hos arbetsgivaren ska vid helhetsprovningen av om grunden dr saklig och
vigande dven beaktas arbetsgivarens stillning 1 Ovrigt samt arbetstagarens omsténdigheter.
Aven 1 fortséttningen har det exempelvis betydelse hurdan och hur allvarlig arbetstagarens
overtriadelse dr, arbetstagarens stéllning och hans eller hennes instéllning till sin gérning eller
sitt uppforande, arbetets natur och de sidrdrag som hanfor sig till arbetet.

De foreslagna dndringarna kan anses séinka uppségningstroskeln for sma arbetsgivare i en si-
tuation dér arbetstagarens forfarande har en vésentlig inverkan pé arbetsgivaren pa grund av
att arbetsgivaren ér liten till storleken. Av uppségningsgrunden ska det &dven framdver forut-
séttas att den ar allmént godtagbar och att skélighetsperspektiven beaktas. Avslutandet av an-
stillningsforhéallandet ska vara en skilig foljd av arbetstagarens klandervarda forfarande eller
forandrade arbetsforutséttningar. Den ovan beskrivna granskningen av konsekvenserna ska
dessutom goras enligt objektiva kriterier.

Dessutom innehdller paragrafens 2 mom. bestimmelser om forbjudna uppsigningsgrunder.
Nar det bedoms om uppsédgningsgrunden ar tillrdcklig ska hdnsyn, pa samma sitt som i nulé-
get, tas till bestimmelsen i paragrafens 3 mom. som géller arbetsgivarens skyldighet att varna
arbetstagaren fore uppsiagningen. Enligt det momentet far en arbetstagare som har dsidosatt el-
ler brutit mot sina forpliktelser som foljer av anstdllningsforhéllandet inte sdgas upp forrdn
han eller hon varnats och dérigenom beretts mojlighet att rétta till sitt forfarande. I praktiken
innebdr detta att det av arbetstagarens klandervirda forfarande som beréttigar till uppsdgning
forutsdtts att forfarandet har upprepats eller dr kontinuerligt, om inte négot annat féljer av pa-
ragrafens 5 mom. Forfaringssétten vid ldmnande av varning motsvarar den gillande reglering-
en.

I denna proposition foreslds det inte heller dndringar i arbetsgivarens skyldighet enligt para-
grafens 4 mom. att fore uppségningen, efter att ha hort arbetstagaren, reda ut om det dr mojligt
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att undvika uppsdgning genom att arbetstagaren placeras i annat arbete. I praktiken har sma
arbetsgivare dock oftast mindre mojligheter att erbjuda en arbetstagare som hotas av uppsag-
ning sadant annat arbete dér det finns forutséttningar att fortsétta anstallningsférhéllandet. Om
arbetstagarens klandervérda forfarande har lett till att fortroendet mellan arbetsgivaren och ar-
betstagaren minskat avseviért i ett litet foretag, forbéttrar en omplacering inte forutsittningarna
att fortsdtta anstallningsforhéallandet.

4.3 Andring av lagen om utkomstskydd for arbetslésa

Bestdmmelser om ritt till arbetsloshetsforméner for personer som blivit arbetslosa och anmalt
sig till arbets- och néringsbyrén finns i lagen om utkomstskydd for arbetslosa (1290/2002). En
arbetssokande som utan giltig orsak har ldmnat sitt arbete eller sjilv har varit orsak till att an-
stallningsforhallandet upphort, har inte ratt till arbetsloshetsformaner under 90 dagar fran an-
stillningsforhallandets upphorande. Om arbetet skulle ha varat hogst fem dagar, foreligger
inte rétt till arbetsloshetsforméner under 30 dagar.

Tid utan erséttning, dvs. karens, som foreldggs pa grundval av att anstdllningsforhallandet
upphort tillimpas inte, om arbetstagaren har sagts upp av i arbetsavtalslagen avsedda ekono-
miska orsaker, produktionsorsaker eller orsaker i samband med omorganisering av arbetsgiva-
rens verksamhet, eller om anstdllningsforhallandet upphor darfor att arbetsavtalet giller for
viss tid.

I andra situationer dér anstéllningsforhillandet avslutas avgor arbets- och nédringsbyran om an-
stillningsforhallandet upphort pa grund av arbetssdkandens forfarande som enligt en arbets-
kraftspolitisk bedomning ska betraktas som klandervirt. Om arbetstagaren inte har forfarit
klandervirt, foreldggs inte en tid utan ersittning, &ven om upphdrandet av anstillningsforhal-
lande beror pa arbetstagaren. Arbets- och néringsbyrén beddmer inte om arbetsgivaren haft
sddana grunder for avslutande av anstéllningsforhallandet som avses i arbetslagstiftningen.

Enligt forslaget forkortas den tid utan ersittning som foreldggs pa grundval av att anstdllnings-
forhallandet upphort som foreskrivs i lagen om utkomstskydd for arbetslosa fran nuvarande 90
dagar till 60 dagar i situationer dar arbetsgivaren har avslutat anstillningsférhallandet av en
orsak som beror pa arbetstagaren. Med det sistnimnda avses att arbetsgivaren hivt arbetsavta-
let under provotiden, att arbetstagaren har sagts upp pa en grund som avses i 7 kap. 2 § i ar-
betsavtalslagen eller att arbetsgivaren har hévt arbetsavtalet med stdd av 8 kap.1 § i arbetsav-
talslagen. En tid utan erséttning ska foreldggas endast nir anstdllningsforhéallandet har upphort
pa grund av arbetstagarens sddana forfarande som enligt en arbetskraftspolitisk bedomning
ska betraktas som klandervirt.

Den foreslagna 60 dagar ldnga tiden utan erséttning ska gélla alla arbetstagare oberoende av
antalet anstillda hos arbetsgivaren.

S Propositionens konsekvenser

51 For beredningen gjorda utredningar om konsekvenserna av sinkningen av uppsig-
ningstroskeln

De utredningar som behandlas i detta avsnitt handlar om att skapa ett undantag for sma foretag
i fraga om villkoren for uppsigning pa personbaserade grunder och undantagets potentiella ef-
fekter, 1 synnerhet pa sysselsattningen. De konsekvenser som behandlas i utredningarna géller
alltsa 1 ndgon man olika regleringsmodeller &n vad som avses i denna proposition. En stor del
av resultaten av utredningarna ar dock sé allméinna att de delvis ocksa kan tillimpas i fradga om
denna proposition.
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Ekon. dr Antti Kauhanen har pa uppdrag av arbets- och néringsministeriet utrett konsekven-
serna av att sinka uppsédgningstroskeln. Utredningarna bygger pa bade teoretisk litteratur och
empirisk forskning. Enligt honom 6kar forsamringen av uppségningsskyddet teoretiskt sett
bade rekryteringarna och uppsédgningarna. I praktiken innebéar detta att sannolikheten for att
arbetslosa blir anstdllda 6kar, men & andra sidan okar sannolikheten for att sysselsatta blir ar-
betslosa. Nettoeffekten pa sysselséttningen ar teoretiskt oklar.

Enligt Antti Kauhanen visar empiriska undersdkningar att minskningen av uppsagningsskydd-
et hojer bade rekryteringsgraden och uppségningsgraden. Nettoeffekten pa sysselséttningen ar
dock i typiska fall mycket liten. Enligt Kauhanen ska i tolkningen av resultaten beaktas att det
1 manga undersokningar ar svart att urskilja om den undersokta lagéindringen riktat sig speci-
ellt till uppségning pa personbaserade grunder. I litteraturen anses det befogat att anstéllnings-
tryggheten ar simre i sma foretag. Den litteratur som handlar om bedomnmg av lagandringar
behandlar huvudsakligen lagéndringar som berdr olika stora foretag pa olika sétt. Enligt Kau-
hanen har i de undersokningar dir produktivitetseffekterna av uppségningsskyddet granskas
dragits den slutsatsen att en minskning av uppsidgningsskyddet okar produktiviteten.

Aven forskningskoordinator, ekon. dr Merja Kauhanen har utgiende fran bade teoretisk litte-
ratur och empiriska undersokningar undersokt betydelsen av bestimmelser om anstillnings-
trygghet med tanke péa foretagens agerande, arbetstagarnas stéllning och sysselséttningseffek-
terna. Av litteraturdversikten i utredningen framgér att effekterna av bestimmelser om anstéll-
ningstrygghet oftast beddms ur synvinkeln for respektive lands regleringshelhet och de kost-
nader som uppségningarna foranleder for arbetsgivare. Enligt den ekonomivetenskapliga teo-
rin foranleder anstdllningstryggheten kostnader for foretag vid uppségningar, varfor den mins-
kar uppsédgningarna. Samtidigt minskar det béttre uppsdgningsskyddet nyrekryteringar, ef-
tersom foretagen i samband med fattandet av rekryteringsbeslut beaktar eventuella framtida
kostnader for uppségning av arbetskraft. En striktare anstéllningstrygghet minskar alltsd ar-
betskraftens omséttning, eftersom anstillningstryggheten minskar bade uppségningarna och
rekryteringarna. P4 motsvarande sétt minskar ocksa arbetstagarnas flode mot arbetsloshet och
a andra sidan ocksa flodet fran arbetsloshet tillbaka till sysselsdttning. Pa grund av dessa mot-
satta effekter dr uppsidgningsskyddets inverkan pa nettofordndringen i sysselséttningen och ar-
betslosheten oklar enligt teorin. Empiriska undersokningar bekréftar slutsatserna i ovan re-
dogjorda teori.

Enligt Merja Kauhanens utredning kan en grund for littare reglering for smé foretag vara att
de oftast dr kénsligare for de extra kostnader som anstéillningstryggheten medfor &n stora fore-
tag. A andra sidan visar forskningsrt')nen att skillnaden i uppségningstrosken, i sddana fall dér
det finns en tydlig gréins for nivan pé uppsigningsskyddet, piverkar foretagens tillvéxtvilja nar
man ndrmar sig den grans da uppsdgningsskyddet skdrps. Detta skedde bl.a. i Tyskland.
Sysselséttningsokningen avstannade i foretag som lag precis under troskeln for den foretags-
storlek dé uppsagningsskyddet skérps. A andra sidan utnyttjar foretag som precis verstiger
troskeln visstidsanstillningar oftare &n foretag som precis understiger troskeln. En noggrant
avgransad uppsagningstroskel som baserar sig pa foretagets storlek kan alltsa ocksa ha inver-
kan pé hur arbetstagare soker sig till foretag av olika storlekar enligt hur mycket de uppskattar
arbetsplatsens varaktighet. I denna proposition har man gétt in for ett alternativ dér det inte
stdlls en exakt definierad gréns for foretagets storlek, utan foretagets storlek déremot ska beak-
tas i den sammantagna beddmningen av uppsigningsgrunderna.

Utifran en utredning som gjordes pa budgetavdelningen vid finansministeriet har uppsig-
ningsskyddet enligt den ekonomivetenskapliga forskningen kring uppsédgningsskydd i teorin
effekter i tvé riktningar: ett striktare uppsagningsskydd skyddar dem som omfattas av skyddet
frin uppsdgningar och okar dirigenom sysselséttningen och minskar arbetslosheten. A andra
sidan minskar ett striktare uppsidgningsskydd rekryteringarna och minskar dérigenom syssel-
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sattningen och Okar arbetslosheten. Eftersom effekterna gar i tva riktningar, maste uppsag-
ningsskyddets nettoeffekt pa sysselséttningen utredas med hjilp av empiriska undersdkningar.

Enligt finansministeriet varierar resultaten i de empiriska undersékningarna i frdga om netto-
effekten av uppsédgningsskyddet pa sysselséttningen. Undersdkningar som har en mer avance-
rad metodologi verkar accentuera rekryteringseffekten. En minskning av uppsiagningsskyddet
har séledes potentiellt positiva effekter pa sysselsattningen.

Enligt finansministeriets undersékning har flera OECD-lénder foreskrivit undantag i fréiga om
uppsagningsskyddet for smé foretag, eftersom kostnaderna for misstag i rekrytermgen ar pro-
portionellt storre i sma foretag. Uppségningsskyddet torde alltsé ha storre effekter pa rekryte-
ringar 1 sma foretag. Enligt finansministeriet har en bestimmelse som &r beroende av foreta-
gets storlek effekter i motsatta riktningar: i) en minskning av uppsidgningsskyddet i foretag av
viss storlek Okar rekryteringarna i dessa foretag och ii) minskningen av uppsidgningsskyddet i
de aktuella foretagen skapar ett incitament att inte véxa over den kritiska gransen for foretags-
storlek. Det finns inte manga undersdkningar om undantagens effekter p& den totala syssel-
sattningen eller pd produktiviteten, men enligt finansministeriets utredning fas det i befintliga
undersokningar forsiktigt stod for att en minskning av uppsagningsskyddet har positiva syssel-
sattnings- eller produktivitetseffekter.

I alla utredningar pépekas att de landspecifika forhallandena i friga om arbetsmarknadens
funktion, det ekonomiska léget och arbetsmarknadsinstitutionerna béttre kan beaktas i lands-
visa bedomningar &n i jimforande undersdkningar som géller flera linder. Detta maste beaktas
nér det gors beddmningar pa basis av jamfoérande undersokningar som behandlar flera olika
landers lagstiftningar. Aven i kopieringen av lagstiftning fran andra lander méaste de olika lén-
dernas reglering och regleringsmilj6 beaktas i sin helhet.

5.2 Konsekvenserna av den édndring som foreslagits i arbetsavtalslagen
Ekonomiska konsekvenser

I denna proposition foreslas det att arbetsglvarens storlek framhédvs mer &n i nuldget vid hel-
hetsprovningen av om uppségningsgrunden &r tlllrackhg Sysselséttningseffekterna av en
minskning av uppségningsskyddet kan inte bedomas pé ett tillforlitligt sdtt utifrdn den befint-
liga forskningsinformationen. Propositionen innehdller dock element utifrén vilka sysselsétt-
ningseffekterna kan bedémas vara positiva pa lang sikt. Propositionen syftar till att de sma f6-
retagens verksamhetsmiljé ska kunna beaktas béttre dn i1 nuldget i beddmningen av uppsag-
ningsgrunderna D4 underlattas uppséigning pa personbaserade grunder. I propositionen stélls
det dock inte nagon exakt gréins for foretagets storlek, utan situationen bedoéms frén fall till fall
1 réttspraxis. Den i propositionen foreslagna andringen géller uttryckligen det personbaserade
uppségningsskyddet och inte uppsédgningar av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker,
vilket bedomts i flera internationella undersokningar. Utifran feedback fran foretag finns det
ett motiverat skél att anta att just uppsdgningar pa personbaserade grunder dr en central faktor
i frdga om huruvida foretaget vagar anstélla en ny person. Detta beror pa att den relativa kost-
naden for en rekrytering som tréffar fel &r storre i ett litet foretag &n 1 ett stort. Det antas att
propositionens konsekvenser riktar lagéindringen till den grupp dér effekterna ar som storst.

Eftersom det i den valda regleringsmodellen inte stélls en noggrann grins for hur sma foretag
andringen kommer att gilla, dr det svart att bedoma det potentiella antalet foretag som berors
av dndringen. Mélgruppen kan dock skisseras genom olika exempel.

Enligt Statistikcentralens struktur- och bokslutsstatistik over foretag fanns det &r 2016 i Fin-
land 360 000 foretag, av vilka 90 000 var arbetsgivare. Av arbetsgivarforetagen hade upp-
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skattningsvis 68 000 foretag farre dn tio anstéllda, dvs. ungefar fyra av fem arbetsgivarforetag.
Ar 2016 var ca 290 000 1dntagare anstéllda i foretag med firre 4n tio anstiillda. Det motsvarar
ca 20 procent av alla l6ntagare som dr anstéllda i foretag. Det ska dock noteras att lagéndring-
en 1 praktiken inte har nigra effekter pa lontagare med arbetsavtal for viss tid, vilka utgor
cirka 9 procent av ovan nimnda léntagare. Dirmed finns det ca 270 000 ordinarie l6ntagare. A
andra sidan beror lagédndringen forutom foretag ocksé foreningar och stiftelser som har farre
an tio anstéllda. Uppskattat utifran detta exempel pa avgransning av foretagsstorleken géller
andringen merparten av de nuvarande arbetsgivarforetagen, men en avsevéart mindre del, dvs.
ungefdr en femtedel av [ontagarna inom den privata sektorn.

Om man med samma princip granskar foretagen med firre &n fem anstéllda, omfattar foreta-
gen fortfarande Gver hilften av arbetsgivarna. Ungefar 160 000 16ntagare var anstillda i fore-
tag med farre dn fem anstillda, vilket motsvarar ca 11 procent av 16ntagarna i foretag. Upp-
skattningsvis 150 000 I6ntagare hade ett ordinarie anstéllningsférhallande. Det finns uppskatt-
ningsvis ca 50 000 arbetsgivarforetag som har férre &n fem anstéllda, vilket motsvarar over
hélften av arbetsgivarforetagen.

Foretagen med féarre dn 20 anstéllda utgoér en klar majoritet av arbetsgivarna, med fortfarande
under en tredjedel av l6ntagarna i foretag. Ungeféar 440 000 I6ntagare var anstéillda i foretag
med farre 4n 20 anstéllda, dvs. ca 31 procent av 1ontagarna i foretag. Av dem var uppskatt-
ningsvis 400 000 fast anstédllda. Det finns uppskattningsvis ca 80 000 arbetsgivarforetag med
farre dn 20 anstéllda i Finland, vilket motsvarar néstan 90 procent av samtliga arbetsgivarfore-
tag.

Det 4r i sista hand beroende pa réttspraxis i vilken omfattning och for hur stora foretag lagand-
ringen kommer att ha effekter. Utifran foregdende skissering dr det dock sannolikt att konse-
kvenserna kommer att gélla en klar minoritet av lontagarna, &ven om majoriteten av arbetsgi-
varna kan komma att beroras av effekterna.

Antalet 16ntagare som berdrs av den foreslagna regleringen kan i vissa fall 1 praktiken forutom
av lagens tillimpningsomrade ocksa vara beroende av kollektivavtal. For ndrvarande har det
avtalats om villkoren for uppsdgningar speciellt i ménga kollektivavtal inom industrin. Enligt
en ungefarlig uppskattning finns det ca 110 000 ordinarie lontagare i foretag med farre 4n fem
anstéllda annanstans dn inom industrin. I féretag med férre &n tio anstéllda finns det uppskatt-
ningsvis ca 190 000 s&dana lontagare och i foretag med farre &n 20 anstéllda ca 300 000.

Eftersom det inte stélls en noggrant definierad grians for malgruppen for lagéndringen, beddms
andringen inte skapa en troskel for foretag att expandera sin verksamhet och véxa i storlek.
Atgiirdens effektiva inverkan #r svér att bedéma i forvig, eftersom den slutligen kommer att
fastslas vid réttspraxis. Som det konstateras ovan, kan foretagets lilla storlek redan nu beaktas
vid provningen av uppsidgningsgrunden. Dessutom ska det ocksé tas hiansyn till att de for-
bjudna uppsédgningsgrunderna dven framover ska tillimpas p& samma sétt i sma som stora fo-
retag. Andringens omfattning, som ar noggrant avgriansad och svar att definiera torde da i
verkligheten forbli begransad. Saledes bedoms den andra delfaktorn i konsekvensbedéomning-
en, dvs. dndringens omfattning, forbli liten.

Det ér i praktiken omdjligt att ndrmare bedoma hur foretagen reagerar pa lagéndringen. I de
undersokningar som ingdr i forskningsoversikterna har en motsvarande dndring inte under-
sokts. Konsekvensbedomningar av dndringar som genomforts i andra lander kan inte heller di-
rekt tillimpas i1 Finland. P4 basis av dversikten kan det dock konstateras att personalens om-
sdttning dkade i1 foretag efter att uppsédgningstroskeln sinktes, eftersom béde uppségningarna
och rekryteringarna okade. Detta torde ocksé vara f6ljden av denna dndring. Utifran befintlig
forskningslitteratur &r den bésta uppskattningen av reaktionens omfattning att reaktionen avse-
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ende nettosysselsattning torde vara liten, men att den genomsnittliga arbetsproduktiviteten kan
oOka till foljd av den 6kade arbetskraftsomséattningen. En 6kning av arbetskraftens omsattning
framjar spridningen av kompetens och okar sannolikheten for att Iontagare till slut hamnar 1
sédana arbetsuppgifter dir deras férdigheter ir i effektivt bruk. A andra sidan kan den 6kade
arbetskraftsomséttningen medfora att bade arbetstagarens och arbetsgivarens engagemang i
varandra minskar, vilket kan synas t.ex. som en minskning av utbildningen under arbetstid.
Den befintliga forskningslitteraturen (bl.a. Bassanini et al. 2008) ger dock lite bevis pa att
motsvarande reformer pa andra hall i varlden har forbattrat arbetsproduktiviteten.

Om propositionen forbéttrar arbetsproduktiviteten pad det forvéintade sittet, frimjar den Fin-
lands samhéllsekonomiska tillvixt och konkurrenskraft. Okningen av arbetsproduktiviteten
héjer bruttonationalprodukten och finldndarnas levnadsstandard samt dkar skatteinkomsterna.

Enligt arbets- och niringsministeriets arbetsformedlingsstatistik berodde ca 3 procent av alla
vid arbets- och ndringsbyrén registrerade avslutade anstéllningsforhéllanden som resulterade i
arbetsloshet av uppsédgningar pd personbaserade grunder. Ungefér 10 procent var uppsdgning-
ar av produktionsorsaker eller ekonomiska orsaker. Den klart vanligaste orsaken till att an-
stillningsforhallanden avslutades var dock att en visstidsanstédllning upphorde. Det dr mojligt
att en nagot storre andel av avslutade arbetsavtalsforhéllanden framéver kommer att bero pa
uppségning pa personbaserade grunder.

Konsekvenser for anstdillningstroskeln och sysselsdttningen

Som det konstaterats i utredningarna ovan, torde sdnkningen av uppsigningstroskeln sénka fo-
retagens troskel for anstillning. Denna effekt torde vara storre uttryckligen 1 sma foretag dér
det inte nodvandigtvis finns anstdlld personal som ansvarar for personaladministrationen.
Malséttningen ar att troskeln for anstéllning av ny personal i smé foretag ska bli sé& lag att
lagiindringen har positiva effekter pa sysselsittningsgraden. A andra sidan kan den foreslagna
bestimmelsen ha en gynnsam effekt sé att personer i 6kande grad anstélls i arbetsavtal som
géller tills vidare i stillet for arbetsavtal for viss tid. Att minska riskerna i samband med rekry-
tering kan beddmas hjilpa ocksé personer vars anstillning ar forenad med hogre risker, till ex-
empel pé grund av forlédngd arbetsloshet.

Aven om den lagindring som giller uppsigningstroskeln i viss man kan ha en positiv inver-
kan pa troskeln for anstédllning i smé foretag, hojer atgirderna enligt den ekonomivetenskap-
liga forskningen inte sysselsdttningsgraden i nagon betydande grad. Reformerna okar sanno-
likt uppkomsten av nya arbetstillfillen, men samtidigt kan de &ka uppsigningarna. A andra si-
dan minskar uppségningen av arbetstagare pa individbaserade grunder oftast inte foretagens
behov av arbetskraft, utan torde medfora ett behov av att anstélla en ny person. Lagéndringen
har séledes storre effekter pd arbetsmarknadens dynamik, arbetskraftens omséttning och ar-
betsproduktiviteten &n pa sysselsdttningen.

Aven om propositionens positiva sysselsittningseffekter i ljuset av arbetsmarknadslitteraturen
och de gjorda utredningarna &r osékra, finns det inte kinnedom om en enda undersdkning som
skulle tyda pé att sysselséttningen minskar. I en del undersékningar har det hittats statistiskt
betydande positiva effekter, &ven om de &r ringa.

Konsekvenser for foretagen
En enskild arbetstagares betydelse for foretagets resultat och arbetsgemenskapens verksamhet

ar storre 1 sma foretag én 1 stora foretag. Enbart en enskild arbetstagares &sidoséttande av for-
pliktelser som hénfor sig till anstillningsforhallandet eller annat klandervért forfarande kan
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vara ohallbart med tanke pa den ekonomiska bérkraften for ett litet foretag och det kan &ven-
tyra kontinuiteten i hela foretagets verksambhet.

Forutom att storre foretag hdr béttre ekonomisk bérkraft, har de ocksa battre mojligheter att
sOka losningar pd inflammerade relationer mellan ménniskor eller férsémrade forutsittningar
att arbeta bl.a. genom omorganisering av arbetsuppgifterna eller erbjudande av annat arbete.
Om det i en liten arbetsgemenskap finns en eller flera personer som inte anpassar sig till ar-
betsgemenskapen, utan snarare forsvarar den Ovriga personalens verksamhet, kan tryggandet
av foretagets verksamhet och dérigenom tryggandet av att dvriga anstéllningsforhillanden
fortsdtter forutsétta att den som inte anpassar sig till arbetsgemenskapen sdgs upp. En uppség-
ningstroskel som stér i ritt proportion kan séledes rddda jobben for dvriga anstéllda i foretaget
och forbattra arbetsgemenskapens verksamhet.

Den foreslagna andringen kan ha aterverkningar pa storleken av de erséttningar som doms ut
for ogrundat avslutande av anstillningsforhéllande. Nar uppségningsgrunden inte helt uppfyll-
ler kraven i fraga om uppségningstroskeln, beaktas graden av krinkning i arbetsgivarens forfa-
rande nir erséttningen bestims. A andra sidan r det klart att om en arbetstagare pa ett allvar-
ligt sétt krdnks genom en ogrundad uppsédgning, beaktas detta oberoende av foretagets storlek
vid bestimmandet av ersittningen enligt 12 kap. 2 § i arbetsavtalslagen, pd samma sétt som i
nulédget.

Konsekvenser for arbetslivet

Den nya regleringen kan i borjan medfora rittslig osdkerhet, eftersom uppsdgningsgrundens
innehall i sista hand etableras genom rattspraxis.

Den rittsliga osdkerheten riktas & andra sidan till arbetsgivare som utgdende frén den nya be-
stimmelsen dverviger om uppsigningsgrunden ir tillricklig. A andra sidan skapar dndringen
av bestimmelsen osdkerhet i frdga om anstéillningsforhallandets fortbestdnd for dem som é&r
anstdllda hos sma arbetsgivare. Detta jdmnas ut av att bestimmelserna om skyldighet att ge
varning ska iakttas dven 1 fortsdttningen, om det inte &r frdga om en s allvarlig uppsédgnings-
grund att arbetsgivaren inte har skyldighet att ge en varning.

Andringen i bestimmelsen om uppsigningsgrund dkar i nigon man den osikerhet som arbets-
tagare upplever i frdga om anstdllningsforhallandets kontinuitet. Osékerheten kan framhévas
speciellt hos icke-organiserade arbetstagare som inte far rittslig rddgivning fran sina fackfor-
bund.

Om beaktandet av de sérskilda omstédndigheterna i smé foretag i helhetsprovningen av upp-
sdgningsgrunderna uppmuntrar arbetsgivare att anstilla personer i anstillningsforhallanden
som géller tills vidare i stdllet for anstéllningsforhallanden for viss tid, forbéttrar detta arbets-
tagarnas stéllning pa arbetsmarknaden och kan medféra mer utbildning pé arbetsplatsen i smé
foretag. 1 vissa empiriska undersokningar som ocksa refererats i de utredningar som gjorts for
detta projekt (t.ex. Gebel & Giesecke 2016, Kahn 2010) presenteras sidana resultat. A andra
sidan kan en storre arbetskraftsomséttning minska utbildningen pé arbetsplatsen i smé foretag.

Lagéndringen skulle sannolikt i viss mén 6ka personalomsittningen i foretag, vilket samtidigt
innebdr att antalet arbetsloshetsperioder skulle 6ka mattligt, men & andra sidan skulle den ge-
nomsnittliga langden pé arbetsloshetsperioderna forkortas. Andringen kan alltsd ha en sddan
effekt som forebygger forldngd arbetsloshet.

Efter att Finlands Néringsliv brutit sig ur de avtal om uppségningsskydd som ingatts mellan
arbetsmarknadens centralorganisationer, finns avtalsbestimmelser om uppsiagningsskydd end-
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ast 1 de branschvisa kollektivavtalen. Eftersom bestdmmelserna om anstillningstrygghet &r
tvingande ratt, motsvarar de gillande kollektivavtalsbestimmelserna atminstone de uppsig-
ningsgrunder som foreskrivs i lag. I praktiken har kollektivavtalsbestimmelserna genomforts
antingen sé att det hénvisas till arbetsavtalslagens bestimmelser eller sé& att bestimmelserna
kopierats som en del av kollektivavtalet. De aktorer for vilka kollektivavtalet 4r bindande har
skyldighet att iaktta dessa bestimmelser med stod av 4 § i lagen om kollektivavtal. Dessutom
tillimpas bestdmmelserna i fraga om icke-organiserade aktdrer med stod av arbetsavtalslagens
bestimmelse om allmént bindande verkan. Till den del som det i kollektivavtal har dverens-
kommits om bestimmelser som géller individbaserade uppsédgningar, kan sddana géllande kol-
lektivavtalsbestammelser i praktiken ha inverkan pé tillimpningen av den nu foreslagna lagen.

Konsrelaterade konsekvenser

Utifran uppgifterna i arbets- och néringsministeriets arbetsmiljobarometer kan det bedomas att
en liten majoritet av de lontagare i ordinarie anstillningsforhallande som &r anstéllda inom den
privata sektorn (inkl. organisationer) 4r mén. Av de ordinarie anstéllda inom den privata sek-
torn som besvarade arbetsmiljobarometern aren 2015-2017 och som anség att deras arbets-
plats hade farre &n fem anstéllda, var ca 59 procent av mén och 41 procent av kvinnor. I fore-
tagen med farre dn 10 anstéllda var fordelningen ca 57 procent mén och 43 procent kvinnor. I
foretagen med farre dn 20 anstéllda var fordelningen 58 procent méan och 42 procent kvinnor. I
granskningen har inte beaktats visstidsanstdllda lontagare, eftersom konsekvenserna av
lagdndringen i regel inte géller dem. Dessutom motsvarar respondenternas uppfattningar om
arbetsplatsens storlek inte nddvéndigtvis helt foretagets verkliga antal anstallda.

Inom den offentliga sektorn finns det ytterst f& sma arbetsgivare. En del sma arbetsgivare kan
finnas dven inom den offentliga sektorn, men deras andel av alla 16ntagare dr marginellt liten.

Om det i bedomningen dessutom beaktas att ménga kollektivavtal for industribranscher kan ha
betydelse for tillimpningen av lagen, &ndras uppskattningen om konsfordelningen for lagénd-
ringens malgrupp. Om det antas att lagdndringen inte alls berér dem som jobbar inom indu-
strin, dr av de aterstdende 16ntagarna i foretag med farre dn fem anstillda ca 46 procent méin
och 54 procent kvinnor. I foretag med farre dn tio anstéllda finns det 47 procent médn och 53
procent kvinnor. I foretag med farre dn 20 anstdllda finns det 48 procent mén och 52 procent
kvinnor.

Uppskattningen har gjorts med hjilp av arbetsmiljobarometerns bakgrundsuppgifter om re-
spondentens arbetsgivarsektor och respondentens uppskattning av den egna arbetsplatsens
storlek. Ménga kan ha svarat utifrdn verksambhetsstillets storlek, inte foretagets. Darfor ar
uppskattningarna i vilket fall som helst endast riktgivande.

Som helhet kan det alltsd uppskattas att propositionens konsekvenser fordelas ganska jamnt
mellan mén och kvinnor. De slutliga konsrelaterade konsekvenserna &r framfor allt beroende
av hur arbetsmarknadens parter beaktar lagindringarna i sina framtida kollektivavtal och av
vilken betydelse det som skrivits in i kollektivavtalen far i réttspraxis.

Tabell 1. Uppskattning av antalet Iontagare i ordinarie anstdllningsforhdllande och deras
fordelning efter kon i sma foretag

Farre dn 5 anstillda Férre an 10 anstillda Firre dn 20 anstillda

Alla foretag
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Kvinnor ca 60 000 (41 %) 120 000 (43 %) 170 000 (42 %)
Min ca 90 000 (59 %) 150 000 (57 %) 230 000 (58 %)
Totalt ca 150 000 270 000 400 000

Andra foretag dn industriforetag

Kvinnor ca 60 000 (54 %) 100 000 (53 %) 150 000 (52 %)
Min ca 50 000 (46 %) 90 000 (47 %) 140 000 (48%)
Totalt ca 110 000 190 000 300 000

Kdlla: Arbetsmiljobarometern 2015—2017, Struktur- och bokslutsstatistiken Over foretag
2017, Statistikcentralen

Konsekvenser for myndigheterna

Tillsynen &ver arbetsavtalslagens bestimmelser ingér i arbetarskyddsmyndigheternas uppgif-
ter. Den foreslagna dndringen kan medfora en del nytt behov av radgivning. Detta beror i syn-
nerhet pa att regleringen riktar sig till smé foretag dér det inte finns en separat personaladmi-
nistration. I praktiken kommer rddgivningen utgdras av allmén rddgivning om forutséttningar-
na for uppsidgning pa kundens initiativ, som inte i betydande grad okar arbetarskyddsmyndig-
heternas arbetsborda.

Propositionen har inga betydande konsekvenser inom den statliga, den kommunala och den
kyrkliga sektorn.

5.3 Konsekvenserna av den dndring som foreslagits i lagen om utkomstskydd for arbets-
losa

Ekonomiska konsekvenser

Effekterna av den @ndring som foreslés i lagen om utkomstskydd for arbetslosa fordelar sig
mellan direkta (statiska) effekter och beteendegenererade (dynamiska) effekter. De direkta ef-
fekterna kan bedomas numeriskt, men de effekter som beror pa éndrat beteende endast verbalt.
Utover de statiska effekterna har de sammanlagda effekterna av social trygghet och beskatt-
ning betydelse vid beddmningen av &ndringens nettokostnader.

Andringen av lagen om utkomstskydd for arbetsldsa har ocksa inverkan pa beskattningen och
den Gvriga sociala tryggheten, sirskilt bostadsbidraget och utkomststodet. En kortare tid utan
erséittning kan minska ansékningarna om andra sociala trygghetsformaner och hoja skattein-
komsterna. A andra sidan kan éndringen av arbetsavtalslagen 6ka antalet uppsigningar och fo-
relagda tider utan erséttning. Det dr dock omojligt att uppskatta omfattningen av effekterna,
eftersom béde bostadsbidraget och utkomststodet dr beroende av dvriga inkomster i hela hus-
héllet. Det finns inte tillrdckligt noggrant material {or att gora en kalkyl.

Nedan bedoms éndringens konsekvenser for utgifterna inom utkomstskyddet for arbetslosa sa
att man beaktar minskningen i antalet arbetsloshetsdagar per arbetssokande da arbetsloshets-
formén inte betalas pa grund av tid utan erséttning och antalet arbetssokande som dndringen i
lagen om utkomstskydd for arbetsldsa uppskattas berdra. Dessutom har man beaktat det ge-
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nomsnittliga beloppet arbetsloshetsforman per dag som betalats ut pa grundval av arbetsloshet.
Antalet arbetssokande som kommer att berdras av dndringen av lagen om utkomstskydd for
arbetslosa kan inte direkt hérledas genom statistik, utan man maste dra indirekta slutsatser
med hjilp av olika kéllor.

Av arbets- och niringsbyrans kundinformationssystem framgar att arbets- och niringsbyraerna
ar 2017 forelade en 90 dagar lang tid utan erséttning pa grund av anstéllningens upphdrande
for uppskattningsvis ca 27 400 arbetssokande. Av dessa tider utan erséttning gillde uppskatt-
ningsvis ca 58 procent inkomstrelaterad dagpenning, uppskattningsvis ca 17 procent grund-
dagpenning och uppskattningsvis ca 25 procent arbetsmarknadsstdd. Uppskattningarna ar for-
enade med osdkerhetsfaktorer bl.a. dérfor att det 1 frdga om samma arbetssokande har kunnat
lamnas ett arbetskraftspolitiskt utldtande om tid utan erséttning till bade arbetsloshetskassan
och Folkpensionsanstalten.

Enligt arbets- och néringsministeriets arbetsformedlingsstatistik forgicks arbetsloshetsperioder
som borjade ar 2017 av ett av arbetstagaren avslutat anstéllningsforhéllande i ca 53 000 fall
(63 procent). Arbetsgivaren avslutade anstéllningsforhallandet ungefar 17 000 ganger (20 pro-
cent) och sade upp arbetstagaren av en orsak som hade samband med arbetstagarens person
ungefir 14 000 ganger (17 procent). I regel kan den arbetssokande foreldggas en tid utan er-
sattning i dessa fall. Utifran de uppgifter som framgér av arbets- och ndringsbyrans kundin-
formationssystem forelades en tid utan ersittning dock uppskattningsvis endast ca 27 400
ganger.

Om det antas att tider utan ersittning ar 2017 i friga om orsaken till anstéllningens uppho-
rande forelades i samma proportion som orsakerna till anstillningens upphdrande framgar av
arbetsformedlingsstatistiken, forelades arbetssokande ar 2017 uppskattningsvis ca 5 500
génger en tid utan ersittning pé grund av att arbetsgivaren hévt anstillningsforhéllandet under
provotiden. Tider utan erséttning pa grund av att arbetsgivaren sagt upp arbetstagaren pa en
grund som har samband med arbetstagarens person forelades i sin tur uppskattningsvis ca 4
700 ganger. P4 denna grund kommer &ndringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa att
berdra sammanlagt ca 10 200 arbetssdkande.

Tabell 2. Férdelningen av orsakerna till varfor anstdllningsforhdllandet upphort och en upp-
skattning av fordelningen av tiderna utan ersdttning efter olika orsaker samt efter formdns-
slag
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Arbetstagaren | Arbetsgivaren | Arbetsgivaren Totalt
avslutade an- avslutade an- avslutade an-
stdllningsfor- stallningsfor- stallningsforhal-
héllandet héllandet un- landet av orsa-

der provotiden | ker som har
samband med

arbetstagarens

person
Orsaker till arbets- 53 000 17 000 14 000 84 000
l6shetsperioder enligt | (63 %) (20 %) (17 %)
arbetsformedlingssta-
tistiken

Enligt arbets- och néringsbyrans kundinformationssystem forelades sammanlagt uppskattnings-
vis ca 27 400 tider utan erséttning som var 90 dagar langa, av vilka

ca 58 procent gillde (10 000 ) 3200 2700 5900
inkomstrelaterad

dagpenning

ca 17 procent gillde (2 900) 900 800 1700
grunddagpenning

ca 25 procent gillde (4 300) 1400 1200 2500
arbetsmarknadsstod

Totalt (17 300) 5500 4700 10 200

Det finns inte tillgang till statistiska uppgifter om arbetsavtal som arbetsgivaren hivt. I denna
konsekvensbeddomning antas det att antalet arbetsavtal som arbetsgivaren hévt ingér i arbets-
formedlingsstatistiken 1 fall dar arbetsgivaren har sagt upp arbetsavtalet av en orsak som har
samband med arbetstagarens person.

Statistiken dver orsakerna till anstéllningens upphorande ér ocksé forenad med andra oséker-
hetsfaktorer. Orsaken till varfor den arbetssokandes foregaende anstéllningsforhallande upp-
horde framgar inte av arbetsformedlingsstatistikens uppgifter for 2017 i fraga om 6ver 230
000 paborjade arbetsloshetsperioder. Avsaknaden av uppgifter beror till en del pa att personen
inte arbetade fore anmélan som arbetssokande. Uppgifter kan saknas i statistiken ocksa dérfor
att orsaken till anstéllningens upphorande inte antecknats i arbets- och néringsbyrans kundin-
formationssystem, som arbetsférmedlingsstatistiken baserar sig pé.

Det genomsnittliga beloppet per dag av arbetsloshetsforméan som betalats ut pa grundval av
arbetsloshet kan beréknas utifran det viktade medeltalet av den genomsnittliga inkomstrelate-
rade dagpenning, grunddagpenning och arbetsmarknadsstdod som betalats ut pa grundval av
arbetsloshet. Ar 2017 uppgick den genomsnittliga inkomstrelaterade dagpenning som betalats
ut pa grundval av arbetsloshet till 62,3 euro per dag, den genomsnittliga grunddagpenningen
till 30,8 euro per dag och det genomsnittliga arbetsmarknadsstodet till 32,3 euro per dag. Nar
det viktade medeltalet av dessa berdknas enligt tabellen ovan, var det genomsnittliga beloppet
av arbetsloshetsformén som betalats ut pa grundval av arbetsloshet 49,4 euro per dag ar 2017.

Eftersom arbetsloshetsformén betalas for fem dagar per vecka, innebér forkortningen av tiden
utan erséttning med 30 dagar att det betalas formén for 21,5 fler dagar &n i nuléget.

Nar antalet personer som berdrs av dndringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa, dnd-
ringen 1 antalet dagar da forman betalas och det genomsnittliga belopp av arbetsloshetsforman
som betalas pd grundval av arbetsloshet multipliceras, bedoms det att &ndringen 6kar utgifter-
na inom utkomstskyddet for arbetslosa med uppskattningsvis ca 11 miljoner euro per ar. Av
denna beddmning géller ca sex miljoner euro per ar anstdllningsforhéllanden som arbetsgiva-
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ren avslutat under provotiden och uppskattningsvis ca fem miljoner euro per ar situationer dar
arbetsgivaren sagt upp arbetstagaren av en orsak som har samband med arbetstagarens person.

Statens andel av de forhojda utkomstskyddsutgifterna kommer att uppga till uppskattningsvis
ca 6,8 miljoner euro per ér, Arbetsloshetsforsékringsfondens andel till uppskattningsvis ca 3,8
miljoner euro per ar och arbetsldshetskassornas andel till uppskattningsvis ca 0,2 euro per ar.

Kalkylen ovan baserar sig pa antagandet att det inte sker négra forédndringar 1 arbetsldshetspe-
rioderna eller tiderna utan erséttning. Bedomningen baserar sig pd antaganden dven vad géller
orsaken till anstéllningens upphorande. Det dr mdjligt att hdvning av anstillningsforhallandet
under provotiden ges for stor betydelse i beddmningen. Om det med avvikelse fran bedom-
ningen ovan antas att den arbetssokande foreldggs en tid utan ersittning endast 1 10 procent av
dessa fall, kommer kostnaderna for statens del i sé& fall att uppga till uppskattningsvis ca 0,6
miljoner euro per ér i friga om den inkomstrelaterade dagpenningen och till uppskattmngSVls
cirka 0,4 miljoner euro i frdga om grunddagpenningen. For Arbetsloshetsforsakrlngsfondens
del uppgér kostnaderna uppskattningsvis till ca 0,5 miljoner euro per ar och for arbetsloshets-
kassornas del till ndgra tio tusen euro per ar. Pa motsvarande sitt skulle dock utifrin detta an-
tagande utkomstskyddsutgifterna 6ka 1 de situationer dir arbetstagaren sagts upp av en orsak
som har samband med arbetstagarens person eller dér arbetstagarens sjalv avslutat sitt anstall-
ningsforhédllande. Den totala kostnaden for staten uppgér ocksa pa detta sitt bedomt till minst
fem miljoner euro per ar och for Arbetsloshetsforsakringsfonden till minst 2,5 miljoner euro
per ar.

I bedémningen ovan har det inte beaktats att arbetsloshetsforman trots en tid utan erséttning
kan betalas under tiden for sysselsittningsframjande service som definieras i lagen om ut-
komstskydd for arbetslosa. Utifran uppgifter som framgar av arbets- och néringsbyrans kund-
informationssystem beddms det att formé&ner som betalas under tiden for service har ringa be-
tydelse i detta sammanhang. Dessutom kan den tidpunkt da service ordnas vara i viss mén
slumpmaéssig.

Propositionen har ocksa effekter som minskar utkomstskyddsutgifterna. Andringen av arbets-
avtalslagen okar i sig sysselsittningen. A andra sidan kan lindringen av uppsdgningsgrunden
ocksa oka antalen paborjade arbetsloshetsperioder och forelagda tider utan erséttning.

Speciellt sma arbetsgivare kan i nuléget séiga upp arbetstagaren av ekonomiska orsaker eller
produktionsorsaker, fast uppsédgningen i verkligheten baserar sig pa skil som har samband
med arbetstagarens person. Det kan forfaras pa detta sétt for att den uppsagda arbetstagaren
ska undvika forlusten av arbetsloshetsformanen under en tid utan ersdttning. Till f6ljd av att
tiden utan ersittning forkortas kan sddana forfaringssitt minska i antal och en tid utan ersétt-
ning foreldggas nér anstéllningsforhéllandet upphor av en orsak som har samband med arbets-
tagarens person.

Det dr omgjligt att pa ett tillforlitligt satt uppskatta effekterna i euro av ovanndmnda omstén-
digheter som minskar utkomstskyddsuppgifterna. Déarfor har de inte beaktats niar 6kningen av
utkomstskyddsuppgifterna bedomts som helhet.

Konsekvenser for foretagen

Den foreslagna @ndringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa innebér att det for den ar-
betssokande, pd motsvarande sitt som i nuldget, foreldggs en 90 dagars tid utan erséttning, om
arbetstagaren sjélv avslutar anstdllningsforhallandet. Om det ér arbetsgivaren som avslutar an-
stallningsforhéllandet, ska tiden utan ersittning med avvikelse frén nuldget vara 60 dagar.
Skillnaden i ldngden pé tiderna utan erséttning dr befogad, eftersom arbetstagaren i det forst-

21



RP 227/2018 rd

ndmnda fallet kan fortsétta i sitt arbete, om arbetstagaren inte sjdlv avslutar sitt anstdllnings-
forhéllande.

Skillnaden i lingden pa tiderna utan erséttning kan leda till att en arbetstagare som vill att an-
stallningsforhéllandet ska upphora forfar sa att arbetsgivaren anser det vara ndodvéndigt att av-
sluta anstéllningsforhéllandet. Det bedoms att sédana situationer inte &r vanliga, eftersom en
arbetssokande inte foreldggs en tid utan erséttning nér han eller hon avslutat anstillningsfor-
héllandet och det har funnits en i lagen om utkomstskydd for arbetslosa avsedd giltig orsak.

Konsekvenser for myndigheterna

Forkortningen av tiden utan erséttning fran 90 dagar till 60 dagar kan i vissa fall minska ar-
betssokandens behov att anséka om utkomststdd. A andra sidan kan lindringen av uppsig-
ningsgrunderna 6ka uppsidgningarna och de tider utan ersittning som foreldggs pa grund av att
anstéllningsforhéllanden upphort. Detta 1 sin tur kan oka antalet sokande av utkomststod. Ef-
tersom det dock &r frdga om personer som arbetat nyligen, bedoms forédndringarna inte vara
betydande.

En eventuell 6kning av uppsdgningarna okar arbets- och ndringsbyraernas arbetsméngd, nir
byraerna utreder orsaken till varfor anstéllningsforhallandet upphort och avgér om den arbets-
sOkande ska foreldggas en tid utan ersittning. En eventuell 6kning av antalet tider utan ersétt-
ning Okar 1 sin tur arbetsméngden hos respektive arbetsloshetskassa eller Folkpensionsanstal-
ten, nér de ger beslut i drendet.

Foreldggande av en tid utan ersittning pa grundval av att anstéllningsforhallandet upphort in-
begriper alltid arbets- och néringsbyrans provning. P4 grund av att situationerna &r olika kan
det i lagen om utkomstskydd for arbetslosa inte pé ett uttdmmande séitt foreskrivas om grunder
for tider utan ersittning. Tillimpningen av en bestimmelse som ér beroende av provning kan i
viss mén medfora fler dverklaganden hos besvirsndmnden for social trygghet och forsdk-
ringsdomstolen &n en bestimmelse som &r uttdmmande.

Konsekvenser for jamlikhet och kénsrelaterade konsekvenser

I situationer dir arbetstagaren sjédlv avslutar sitt anstédllningsforhéllande &r tiden utan ersatt-
ning oftast 30 dagar ldngre &n i situationer dér arbetsgivaren avslutar anstéllningsforhallandet.
Om de forstndmnda situationerna lamnas utanfor tillimpningsomradet for dndringen av lagen
om utkomstskydd for arbetslosa, hdnvisas arbetstagare att stanna kvar i arbetet nar det for ar-
betsgivarens del ar mojligt att arbetet fortsitter.

Andringen av arbetsavtalslagen giller situationer dir arbetsgivaren siiger upp arbetstagaren.
Om tillampningsomrédet for d4ndringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa inte utvidgas
till att gélla situationer dar arbetsgivaren héaver arbetsavtalet under provotiden, forsitts de ar-
betssokande pa ett ogrundat sétt i en ojamlik stillning. For att den arbetssokande ska forelag-
gas en tid utan ersittning nir arbetsgivaren hiavt arbetsavtalet under provotiden, ska hdavningen
basera sig pa arbetstagarens forfarande som dr klandervért enligt en arbetskraftspolitisk be-
domning. Eftersom en av arbetsgivaren vidtagen hdvning av arbetsavtalet under provotiden
kan basera sig pa sadant forfarande fran arbetstagarens sida som é&r lindrigare dn sddant forfa-
rande som ska betraktas som klandervéart vid uppsidgning av arbetsavtalet, dr det inte befogat
att 1 dessa situationer foreldgga tider utan ersittning som ar langre &n vad som foreslas, t.ex.
90 dagar langa som i nulédget.

Den foreslagna 60 dagar l&nga tiden utan ersittning géller dven situationer dér arbetsgivaren
har hévt arbetsavtalet pa det sétt som avses i 8 kap. 1 § i arbetsavtalslagen. Eftersom en hév-
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ning av arbetsavtalet som arbetsgivaren vidtar forutsétter en grund som har samband med ar-
betstagarens person och som dr mer vigande dn vid uppsidgning, kan det vara befogat att en
eventuell tid utan erséttning i dessa fall &r 90 dagar som 1 nuldget.

Det finns inte tillgéng till statistiska uppgifter om hidvningar av arbetsavtal. Antagligen ar an-
talet dock klart mindre 4n antalet uppsidgningar och antalet anstéllningsforhallanden som av-
slutats under provotiden. En arbetstagare vars arbetsavtal har hdvts har t.ex. jamfort med upp-
sagda arbetstagare nytta av att &ndringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa dven géller
dessa fall. P4 grund av att antalet hdvningar av arbetsavtal antas vara litet, har hdvningar inte
lamnats utanfor tillimpningsomradet for dndringen. Detta har gjorts i syfte att undvika undan-
tag som kan antas vara av ringa betydelse.

Ar 2017 forelade arbets- och niringsbyrderna nistan lika minga 90 dagar langa tider utan er-
séttning pa grund av anstéllningens upphorande for méan och kvinnor, ca 50 procent for bada.
Utifrén uppgifter som framgar av arbets- och néringsministeriets arbetsformedlingsstatistik
var ar 2017 orsaken till upphorandet av det anstillningsforhallande som foregick arbetslos-
hetsperioden uppskattningsvis ca 9 700 ganger anstéllningens upphdrande under provotiden
for man, medan motsvarande antal f6r kvinnor var uppskattningsvis ca 7 100. Fér mén avslu-
tades anstillningsforhallandet ocksa klart oftare dn for kvinnor efter att arbetsgivaren sagt upp
anstillningsforhallandet av orsaker som hade samband med arbetstagarens person. Ar 2017
var detta i fraga om mén uppskattningsvis ca 8 800 ganger orsaken till upphorandet av det an-
stdllningsforhédllande som foregick arbetsloshetsperioden och i frdga om kvinnor uppskatt-
ningsvis ca 4 900 génger. Statistiken géller endast sddana situationer dér personen anméler sig
som arbetssokande vid arbets- och niringsbyréan efter att anstdllningsforhallandet upphort.

Det ovan redogjorda innebdr att en tid utan ersittning nagot mer séllan foreldggs mén &n kvin-
nor, om man granskar de situationer som framgar av arbetsformedlingsstatistiken dér en tid
utan erséttning eventuellt skulle kunna ha forelagts. Orsaken till detta &r inte kind.

Aven om konsekvenserna av #ndringen av arbetsavtalslagen beriiknas fordela sig ganska
jamnt mellan kvinnor och mén, kommer den slutliga fordelningen framfor allt att vara bero-
ende av hur arbetsmarknadens parter beaktar lagdndringarna i sina framtida kollektivavtal. Ef-
tersom konsekvenserna av dndringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa for kvinnor och
mén dr beroende av konsekvenserna av dndringen av arbetsavtalslagen, dr det inte mojligt att
nirmare berdkna den forstndmnda lagens konsekvenser for kvinnor och mén.

6 Beredningen av propositionen

Propositionen baserar sig pa planen for de offentliga finanserna 2019—2022, som regeringen
fattade beslut om 1 april 2018, och pé foresatsen i det i planen ingdende sysselsittningspaketet
att bestimmelserna om uppségning dndras sé att kriterierna for individuell uppsédgning lindras
i foretag som sysselsétter farre dn 20 personer. Senare avgransade regeringen propositionen att
gélla arbetsgivare som har férre dn 10 anstillda. I oktober 2018 beslutade regeringen att helt
slopa avgrinsningen av antalet anstillda hos arbetsgivaren. Regeringen beslutade att i stéllet
genomfora en dndring av bestdmmelsen om uppsidgningsgrunder pd sé sitt att sma arbetsgi-
vares sérskilda omsténdigheter ska beaktas i samband med helhetsprovningen av uppséig-
ningsgrunden.

Propositionen har beretts vid arbets- och ndringsministeriet. I beredningen av propositionen
utnyttjades de oberoende sakkunnigutredningar som arbets- och néringsministeriet gav i upp-
drag till Antti Kauhanen och Merja Kauhanen samt en utredning som gjorts av strukturenheten
pa budgetavdelningen vid finansministeriet.
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Propositionen om lindrande av de uppsdgningsgrunder som har samband med arbetstagarens
person i sma foretag behandlades i en inofficiell trepartsarbetsgrupp som arbets- och nérings-
ministeriet sammankallat. [ arbetsgruppen var arbetsgivarnas och arbetstagarnas centralorga-
nisationer, Foretagarna i Finland, Kommunala arbetsmarknadsverket, Statens arbetsmarknads-
verk samt Kyrkans arbetsmarknadsverk representerade. Andringen av lagen om utkomstskydd
for arbetslosa behandlades med social- och hélsovardsministeriet, arbetsgivarnas och arbetsta-
garnas centralorganisationer och Foretagarna i Finland.

Ett remissforfarande har ordnats om propositionsutkastet. I samband med det begirdes yttran-
den frén social- och hélsovardsministeriet, Regionforvaltningsverket i Sodra Finland, Region-
forvaltningsverket i Ostra Finland, Regionforvaltningsverket i Sydvéstra Finland, Regionfor-
valtningsverket i Vistra och Inre Finland, Regionforvaltningsverket i Norra Finland, Finlands
Naringsliv rf, Foretagarna i Finland, Statens arbetsmarknadsverk, Kyrkans arbetsmarknads-
verk, Finlands Fackforbunds Centralorganlsatlon FFCr.f, Tj anstemannacentralorgamsatlonen
STTK rf, Akava ry samt Alands landskapsregering. Utlatanden om propositionsutkastet kunde
lamnas allmént via tjdnsten utlatande.fi. Remissyttranden kunde ldmnas 5.7-16.8.2018. Det
kom in sammanlagt 101 yttranden.

Remissvaren fran aktorer som foretrader arbetsgivare understodde i allménhet propositionsut-
kastet. Det ansdgs att uppséigningsskyddet i friga om personbaserade grunder var strikt och
hade skarpts i rattsprax1sen pa sistone. Uppsédgningsskyddet ansdgs medfora betydande rattshg
osakerhet vid overvédgningen av nyrekryteringar. Det strikta uppsagmngsskyddet ansags ut-
gora ett problem i alla foretag, men konsekvenserna var mest kdnnbara i smé foretag. I fraga
om konsekvenserna lyftes det fram att konsekvenserna av @ndringen var oklara, att en eventu-
ell 6kning av arbetskraftens omséttning frdmjar spridningen av kompetens och okar sannolik-
heten for att arbetstagare till slut hamnar i sddana arbetsuppgifter dér deras fardigheter &r i ef-
fektivt bruk.

De aktorer som foretréder arbetsgivare sdg det som ett hot att propositionen kan héja troskeln
for uppsdgning i1 foretag som sysselsétter 6ver 20 personer. En befrielse som motsvarar befri-
elsen fran skyldigheten att erbjuda annat arbete bor for tydlighetens skull utstrackas dven till
skyldigheten att ordna utblldmng Enligt Féretagarna i Finland skulle det vara tydligast att frén
lagen stryka kravet pa att uppsdgningsgrunden &r vigande och endast forutsitta ett sakligt
skél.

Alla remissinstanser som foretrdder arbetstagare motsatte sig de dndringar som foreslogs i
promemorian. De flesta av dem krévde att regeringen atertar sina forslag om forsdmringar av
anstéllningstryggheten. Propositionen kritiserades for att forsdmringen av anstéllningstrygghet
géller en avsevérd del av arbetskraften i Finland. Enligt remissinstanserna finns det i sakkun-
nigbeddmningarna inte stod for sysselsittningseffekterna av forsdmringarna i uppsdgnings-
skyddet. Differentieringen av uppsagningsgrunderna enligt arbetsplatsens storlek skulle utgdra
en verklig troskel for tillvaxt i foretag och forsdtta arbetstagare 1 ojamlik stdllning enbart pa
basis av arbetsgivarens storlek.

I remissyttrandena féstes uppmérksamhet vid att de foreslagna léttade uppséigningsgrunderna
beskrivs med kdnnetecken som redan enligt den géllande lagstiftningen ar personbaserade
uppsédgningsgrunder. Dessutom kritiserades det att definieringen av inneborden av uppsig-
ningsgrunderna limnas till rittspraxisen efter den eventuella lagindringen. Aven de anviinda
begreppen anséags vara svartolkade. Det fastes dven vikt vid att en arbetstagare som sagts upp
med stod av en uppsdgningsgrund som har samband med arbetstagarens person vid tillamp-
ningen av lagstiftningen om utkomstskydd for arbetslosa anses sjélv ha varit orsak till att an-
stallningsforhéllandet upphorde och att den arbetssokande dérfor forelédggs en 90 dagar ldng
tid utan erséttning. Detta ansags sérskilt problematiskt med tanke pa grundlagen.
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Slopandet av skyldigheten att erbjuda annat arbete anségs i avsevard grad forsdmra stéllningen
for dem som har nedsatt arbetsformaga. For personer med nedsatt arbetsformaga innehar just
erbjudandet av annat arbete en viktig roll med tanke pé att anstdllningsforhallandet ska fort-
sdtta. Utvidgningen av uppsédgningsritten pa det foreslagna séttet 6kar ocksé i avsevird grad
uppsdgningar som beror pé arbetstagarens yttre egenskaper och som vidtagits pa osakliga
grunder.

En fordndring av troskeln for uppsdgning som grund for dndringen kritiserades och det ansags
att troskeln legat p& samma niva i aratal. Samtidigt framfordes det dock att uppségningsskydd-
et i friga om individbaserade grunder i Finland kan anses vara striktare &n genomsnittet, t.ex.
pa basis av OECD:s indikatorer. Samtidigt &r dock uppségning pa kollektivbaserade grunder
avsevart mycket lattare i Finland &n i de viktigaste konkurrentldnderna. Denna kombination av
individbaserad och kollektiv anstéllningstrygghet anségs i utlatandena vara viktig for ekono-
mins dynamik.

I utldtandena papekades att dndringens konsrelaterade konsekvenser inte alls angetts i propo-
sitionen. Konsekvensbedomningen i fraga om utkomstskydd for arbetslosa saknas helt, pé
samma sétt som bedomningen av éalders- och jamstédlldhetskonsekvenserna. Konsekvenserna
for arbetslivet hade beskrivits ytligt och t.ex. konsekvenserna for vilbefinnandet och orken i
arbetet och darigenom produktiviteten saknas. Andringarna riktar sig i synnerhet till sddana
branscher som inte har bestimmelser om uppsédgningsskydd i sina kollektivavtal. Eftersom
dessa branscher oftast dr kvinnodominerade servicebranscher i den privata sektorn, kommer
andringarna att ha betydande konsekvenser for kvinnliga arbetstagares anstéllningstrygghet.

Andringens konsekvenser ifrigasattes och det framfdrdes att arbetskraftens omsittning inte
skapar nytt arbete. Till att borja med bor konsekvenserna av dndringarna i bestimmelsen om
provotid och andra konsekvenser utredas. Forst direfter kan dndringsbehov i lagen bedomas.
Propositionens ekonomiska effekter och sysselsdttningsforbattrande effekter &r obefintliga,
men en forsdmring av anstéllningstryggheten for arbetstagare har langtgdende konsekvenser
for enskilda individers livshantering. Andringen skulle for ungeféar en tredjedel av arbetstagar-
na skapa en situation dér ingen under artionden skulle veta pa vilken grund och varfor anstéll-
ningsforhéallandet plotsligt kan upphdra. Dessutom konstaterades det att arbetsklimatet som
psykosocialt fenomen i arbetsgemenskapen ér en diffus, méngfasetterad och flertydig fraga. I
propositionen har inte angetts nagra instruktioner om tolkningen av hur det i bestimmelsen
angivna lindrigare &sidoséttandet eller brottet mot arbetsforpliktelserna eller det osakliga upp-
forandet ska tolkas ndr det undergraver fortroendeforhéallandet mellan arbetsgivaren och ar-
betstagaren eller forsvarar arbetsgivarens eller arbetsgemenskapens verksamhet. Det nya be-
greppet fortroendeforhallande forblir oklart.

Omplaceringsskyldigheten bor inte kategoriskt uteslutas i friga om arbetsgivare som har férre
anstéllda &n ett visst antal. En sddan avgrénsning kan i praktiken utgéra en anstéllningstroskel
for arbetsgivare som har 19 anstillda och t.ex. flera verksamhetsstéllen.

Dessutom féstes i yttranden fran bade aktorer som foretrdder arbetsgivare och aktdrer som f6-
retrider lontagare uppmaéarksamhet vid att det dr svart att se hur de foreslagna lindrigare grun-
derna for uppségning skiljer sig frén de i | mom. angivna normala uppsédgningsgrunderna som
har samband med arbetstagarens person.

Efter remisstiden gjordes flera dndringar i propositionsutkastet. Avgransningen av antalet an-
stillda, som vackt mycket kritik, slopades Regerlngen beslutade att genomfora en dndring av
bestimmelsen om uppsagmngsgrunder pé sa sitt att smd arbetsgivares sirskilda omstandig-
heter ska beaktas i den sammantagna bedomningen av uppsdgningsgrunden. Dessutom ska ti-
den utan erséttning inom utkomstskyddet for arbetslosa forkortas fran nuvarande 90 dagar till
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60 dagar 1 situationer dér arbetsgivaren har avslutat anstéllningsforhallandet av en orsak som
beror pé arbetstagaren. Den foreslagna ldttnaden géller arbetstagare i foretag av alla storlekar.
Motiveringen till propositionen behandlades i en sakkunniggrupp pa trepartsbasis som arbets-
och néringsministeriet sammankallat.

Rédet for bedomning av lagstiftningen gav ett utlaitande om utkastet till proposition. Utlatan-
det géllde det propositionsutkast dir forslaget var att skapa en separat uppsagningstroskel for
arbetsgivare som har farre dn tio anstillda. Enligt rddet har man i propositionsutkastet pa ett
exemplariskt sétt utnyttjat forskningsdata for att beddma sysselsdttningseffekterna. Utkastet
ger en ganska god uppfattning om nivan pé anstillningstryggheten i andra ldnder. Enligt radet
fanns det ocksa brister i bedomningen. I propositionen har det gjorts dndringar pa basis de pa-
pekade bristerna.

Det inbordes forhallandet mellan tréskeln for uppsdgning och troskeln for anstéllning har for-
tydligats. Radet faste uppmérksamhet vid att de foreslagna bestémmelserna var flertydiga, att
rattspraxis behdvs och att den utvecklas langsamt samt att antalet tvister eventuellt dkar. Pro-
positionen éndrades senare sa att antalet anstédllda hos arbetsgivaren beaktas i samband med
helhetsprovningen av uppsdgningsgrunden. Den separata uppsdgningstroskeln for sma arbets-
givare slopades. Det nya regleringssittet bedoms vara klart mycket tydligare dn det alternativ
som bedomdes i radet. Den modell som foreslés i propositionen bedoms saledes inte 1 vésent-
lig grad innehalla sddana osékerhetsfaktorer som radet avser.

Propositionens konsekvensbedomningar har dndrats s& att de motsvarar den nya reglerings-
modellen, men ocksa kompletterats annars pa basis av radets utlatande. De kéllor och anta-
ganden som ligger bakom beddmningen av de konsrelaterade konsekvenserna har beskrivits
utforligare dn tidigare. Dessutom har det fists storre vikt vid hur lagéndringen kan bidra till
den osékerhet som arbetstagare upplever i frdga om anstéllningsforhallandets kontinuitet, spe-
ciellt nér det géller icke-organiserade arbetstagare.

Konsekvensbedomningen av dndringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa har med an-
ledning av utldtandet fran radet for bedomning av lagstiftningen kompletterats med ett avsnitt
om likabehandling av arbetssokande. Fragan behandlas ocksa sérskilt i avsnittet om proposit-
ionens forhéllande till grundlagen samt lagstiftningsordning. I bedémningen av de ekono-
miska konsekvenserna har dessutom redogjorts for skl till varfor dndringens effekter med
tanke pa ansokningar om andra sociala forméner inte kan bedomas ndrmare. Radet for bedom-
ning av lagstiftningen konstaterade ocksa att bestimmandet och berdknandet av tiden utan er-
sittning kan vara forenade med tolkningsproblem. Till denna del har det i propositionen fasts
uppmérksamhet vid att motiveringen ska vara entydig genom att det konstaterats att en tid
utan ersittning dven efter den foreslagna édndringen enbart ska foreldggas i situationer dér an-
stdllningsforhéllandet avslutats p& grund av arbetssokandens forfarande som enligt en arbets-
kraftspolitisk bedomning ska betraktas som klandervért.

7 Ikrafttriadande
Lagarna foreslas trada i kraft den 1 juli 2019.

Propositionen innehéller 6vergéngsbestimmelser enligt vilka lagens bestimmelser ska tillam-
pas pa arbetstagarens forfarande som har skett efter ikrafttradandet av lagen. Saledes tillimpas
pa avslutande av anstéllningsforhallanden pa grund av brott mot och asidosattande av forplik-
telser som hanfor sig till anstéllningsforhallandet samt fordndringar av arbetsforutsittningarna
som skett fore ikrafttridandet av denna lag 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen i den lydelse den
hade vid ikrafttridandet av denna lag. P4 motsvarande sitt tillimpas den arbetssokandes forfa-
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rande som har skett fore ikrafttrddandet av denna lag 2 a kap. 1 § 1 mom. i lagen om utkomst-
skydd for arbetslosa 1 dess lydelse vid ikrafttradandet.

8 Forhallande till grundlagen samt lagstiftningsordning
Den dndring som foreslds i bestdmmelsen uppsdgningsgrund

Propositionen har anknytning till grundlagen. Enligt 18 § 3 mom. i grundlagen ska grunderna
for avslutande av anstéllningsforhéllande utfardas genom lag. Enligt bestimmelsen fér ingen
avskedas fran sitt arbete utan laglig grund. Det har ansetts att bestimmelsen forutsitter att or-
saker som mdjliggdr uppségning, hidvning eller upphévande av arbetsavtal ska utfardas genom
lag. For parterna i ett anstéllningsférhillande innebdr bestimmelsen att enbart i lag reglerade
grunder beréttigar till avskedande (se RP 309/1993 rd s. 73). I grundlagsutskottets praxis har
bestammelsen sedermera konstaterats inbegripa alla sddana fall dar en persons arbete som an-
stdlld hos ndgon annan i verkligheten upphor mot personens vilja (se GrUU 11/1996 rd). Pé
grund av ndmnda bestimmelse 1 grundlagen har de i arbetsavtalslagen foreslagna bestdmmel-
serna om individbaserad uppségning en stor principiell betydelse.

Aven i internationella verenskommelser som ér bindande for Finland forutsitts att det finns
ett giltigt skal for avslutande av arbetsavtal. Detta konstateras bade i ILO:s konvention nr 158
och 1 artikel 24 i Europeiska sociala stadgan. Dessutom némns i bada dokumenten grunder
som inte dr giltiga uppsidgningsgrunder. Dessa grunder stimmer dverens med arbetsavtalsla-
gens gillande 7 kap. 2 § 2 mom. om forbjudna uppsédgningsgrunder, som ska kvarsté oforand-
rade enligt propositionen. Arbetsavtalslagens bestimmelser om grunder for uppségning upp-
fyller dven efter de dndringar som foreslés 1 denna proposition de krav som stélls i ndmnda in-
ternationella dokument och tillsynspraxisen for dokumenten.

Beaktandet av antalet anstéllda hos arbetsgivaren i den sammantagna bedomningen av upp-
sdagningsgrunden pa det sitt som foreslas i denna proposition ir inte problematiskt med tanke
pa 18 § 1 grundlagen eller internationella forbindelser som ar bindande for Finland. Genom
andringen lyfts ett sdrskilt bedomningskriterium upp pa lagniva. Det kriteriet beaktas redan i
viss man i tillimpningspraxisen for den géllande lagen. Bestimmelsen forutsitter dven i fort-
séttningen att det finns en saklig och vigande grund for uppsidgning. Dessutom ska 7 kap. 2 §
2—5 mom. i arbetsavtalslagen tilldimpas i foretag av alla storlekar.

Eftersom den foreslagna dndringen uttryckligen géller dem som édr anstéllda hos sma arbetsgi-
vare, behdver propositionen dven bedomas med tanke pd 6 § 1 mom. i grundlagen Det mo-
mentet innehaller ett allmént krav pa jamlikhet, att alla ar lika infor lagen. Kravet pa jamlikhet
riktas ocksa till lagstiftaren. En lag som utan en allmént godtagbar grund, alltséd godtyckligt,
forsitter medborgare eller grupper av medborgare i béttre eller simre stéllning &n andra skulle
strida mot bestimmelsen.

Likabehandlingsbestdmmelsen kriver dnda inte att alla medborgare i alla avseenden ska be-
handlas lika, om inte forhallandena &r likadana. Samtidigt kan det vara typiskt for lagstiftning-
en att den pa grund av ett visst godtagbart samhélleligt intresse behandlar ménniskor olika,
bl.a. for att fraimja faktisk jamlikhet. Av grundlagsutskottets prax1s framgar ocksa att det av
kravet pd jamlikhet inte foljer strikta grénser for lagstiftarens provning nér syftet &r att stifta
lagar enligt de krav som den samhélleliga utvecklingen vid en viss tid kraver (RP 309/1993 rd,
s. 46 och GrUU 31/2014 rd, s. 3). Pa grund av detta ar troskeln hog for att konstatera att en
viss lag strider mot 6 § 1 mom. i grundlagen (GrUU 52/2016 rd, s. 5). Ur grundlagens likabe-
handlingsbestdmmelser har grundlagsutskottet ocksa i olika sammanhang hérlett kravet att
sdrbehandlingar av personer inte fir vara godtyckliga och att skillnaderna inte fér bli oskéliga
(GrUB 11/2009 rd, s. 2, GrUU 60/2002 rd, s. 2, GrUU 18/2006 rd, s. 2).
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Nar propositionen bedoms ur jamlikhetsperspektivet ar det viktigt att notera att den foreslagna
regleringen baserar sig pa de olika omstandigheterna hos smé och hos stora arbetsgivare. Sma
arbetsgivare kan ha simre mdjligheter att béra konsekvenserna av klandervirt forfarande obe-
roende av om konsekvenserna utgdrs av ekonomisk skada, forsvagad verksamhet i arbetsge-
menskapen eller brist pa fortroende. I en sédan situation ska i lagstiftningen ocksa beaktas ar-
betsgivarens stéillning, sa att regleringen kan anses mer skilig och balanserad for bada parterna
i anstéllningsforhallandet. Sarbehandlingen kan saledes inte anses godtycklig, utan den baserar
sig pé olika forhéllanden hos arbetsgivarna.

Regleringen syftar till att sdnka troskeln for anstéllning. Darfor kan propositionen anses ha
samband med det allmédnnas uppgift att frimja sysselsdttningen som anges i 18 § 2 mom. 1
grundlagen. Aven om bestimmelsernas effekter pa basis av forskningslitteratur ar osékra, be-
doms att den foreslagna dndringen har positiva effekter nar det géller troskeln for anstillning.
Den foreslagna @ndringen kan uppmuntra smé arbetsgivare att anstilla ny personal, nér de be-
hover mer arbetskraft. Om en arbetstagare ségs upp med stod av den nya bestimmelsen, an-
stélls oftast en ny person i stéllet for honom eller henne. Sysselsittningseffekten blir positiv
atminstone for incitamentseffektens del.

Andring av lagen om utkomstskydd for arbetslosa

Enligt forslaget ska 2 a kap. 1 § i lagen om utkomstskydd for arbetsldsa édndras. I den paragra-
fen foreskrivs hur orsaken till anstéllningsforhéllandets upphorande péverkar ratten att fa ar-
betsloshetsformaner. Paragrafen har till de viktigaste delarna utfdrdats med grundlagsutskot-
tets medverkan (i synnerhet GrUU 2/2012 rd).

I bedéomningen av villkoren for utkomstskydd for arbetslosa dr utkomstpunkten den i 19 § 2
mom. i grundlagen foreskrivna rétten till grundldggande forsorjning. Grundlagsutskottet har
ansett det mojligt med utkomstskyddspafoljder under vilka arbetsloshetsformén inte betalas.
Utskottets syn &r att nir rétten till en forman frankédnns som sanktion bor detta std i motiverad
proportion till vilka omsténdigheter som kan ldggas den arbetslosa till last. Avbrotten i ersétt-
ningen kan inte heller goras sé langa att den grundlagsfasta skyldigheten kringgas. (GrUU
43/2001 rd, GrUU 46/2002 rd, GrUU 2/2012 rd).

Genom dndringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa jadmkas langden pé tiden utan er-
sittning pa grundval av att anstdllningsforhéllandet upphort frén 90 dagar till 60 dagar, ef-
tersom antalet anstillda hos arbetsgivaren enligt dndringen av arbetsavtalslagen ska beaktas
vid den sammantagna bedomningen av uppsdgningsgrunden. Nér de villkor som anges i ar-
betsavtalslagen uppfylls, kan en arbetstagare sdgas upp pa lindrigare grunder dn for nérva-
rande. Det ska alltid vara friga om situationer dér tiden utan ersattning, pd det sitt som grund-
lagsutskottet avser, entydigt beror pa arbetstagarens uppforande (GrUU 46/2002 rd). Andring-
en av lagen om utkomstskydd for arbetslosa motsvarar de av grundlagsutskottets synpunkter
som framgér av nimnda utlatanden.

Jamlikheten tryggas i 6 § 1 mom. i grundlagen. Detta har betydelse med tanke pa dndringen av
lagen om utkomstskydd for arbetslsa, eftersom ett forfarande som kan léggas den arbetsso-
kande till last och som lett till att anstéllningsforhallandet upphort enligt en arbetskraftspoli-
tisk bedomning kan vara lika klandervirt, oberoende av det antal anstédllda som den arbetsso-
kandes tidigare arbetsgivare har.

Andringen av lagen om utkomstskydd for arbetslosa ska gilla samtliga situationer dir arbets-
givaren avslutat anstéllningsférhéllandet av en orsak som beror pa arbetstagarens person. Al-
ternativt skulle det kunna foreskrivas att en 60 dagar lang tid utan ersittning ska foreliggas
om arbetstagaren sagts upp av en orsak som har samband med arbetstagarens person och anta-
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let anstéllda hos arbetsgivaren, pa det sitt som forutsitts i arbetsavtalslagen, har beaktats i den
sammantagna bedomningen av uppsiagningsgrunden. Detta skulle dock leda till att det for ar-
betssokande som varit anstéllda hos storre arbetsgivare skulle foreldggas klart langre tider utan
erséttning. Ett sddant likabehandlingsproblem skulle uppkomma t.ex. i en situation dér bade
en arbetstagare som varit anstédlld hos en arbetsgivare med f& anstéllda och en arbetstagare
som varit anstdlld hos en arbetsgivare med ménga skulle sdgas upp pa grund av samma slags
forfarande. For den ena arbetstagaren skulle da foreldggas en 60 dagar lang tid utan erséttning
och for den andra en 90 dagar lang tid utan ersittning, fast deras forfaranden som lett till att
anstéllningsforhéllandena upphort skulle varit lika klandervérda.

Det ovanndmnda jémlikhetsproblemet kan inte 16sas s att en 60 dagar l&ng tid utan erséttning
endast tillimpas pa arbetssokande som med stod av den dndring som foreslas i 7 kap. 2 § 1 ar-
betsavtalslagen har sagts upp av en arbetsgivare med ett litet antal anstillda och uppsdgnings-
grunden skulle ha forelegat 4ven om antalet anstéllda hos arbetsgivaren inte hade beaktats.
Risken med en sadan 16sning skulle vara att arbets- och néringsbyréns tillimpningspraxis i
fraga om uppsigningsgrunden skulle kunna bli oenhetlig till f61jd av de manga olika situation-
erna och fallspecifika omsténdigheterna.

Ocksa de arbetssokande som skulle ha kunnat sdgas upp med stéd av nuvarande 7 kap. 2 § i
arbetsavtalslagen kommer att ha nytta av den foreslagna &ndringen i lagen om utkomstskydd
for arbetslosa. Med beaktande av syftet med éndringen av arbetsavtalslagen torde detta dock
inte kunna anses strida mot 6 § 1 mom. i grundlagen.

Regeringen anser att lagforslagen kan behandlas i vanlig lagstiftningsordning.

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

Lag
om indring av 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen

I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 arbetsavtalslagen (55/2001) 7 kap. 2 § 1 mom. som foljer:

7 kap.
Grunder for uppsigning av arbetsavtal

2§
Uppsdigningsgrunder som har samband med arbetstagarens person

Som sakliga och viagande grunder for uppsidgning som beror pa eller har samband med ar-
betstagarens person kan anses allvarligt brott mot eller asidoséttande av sadana forpliktelser
som foljer av arbetsavtalet eller lag och som dr av vésentlig betydelse for anstillningsforhal-
landet samt en visentlig fordndring av de personliga arbetsforutséttningar pa grund av vilka
arbetstagaren inte ldngre kan klara av sina arbetsuppgifter. Vid beddmningen av om det &r
frdga om sakliga och vdgande grunder ska det vid en sammantagen beddmning tas hinsyn till
antalet anstdllda hos arbetsgivaren samt arbetsgivarens och arbetstagarens omstiandigheter som
en helhet.

Denna lag triader i kraftden 20 .
Pé ett sadant forfarande frén arbetstagarens sida som &gt rum fore ikrafttridandet av denna
lag tillampas 7 kap. 2 § i den lydelse den hade vid ikrafttrddandet av denna lag.

2.

Lag
om indring av 2 a kap. 1 § i lagen om utkomstskydd for arbetslosa
I enlighet med riksdagens beslut
dndras 1 lagen om utkomstskydd for arbetslosa (1290/2002) 2 a kap. 1 § 1 mom., sadant det
lyder i lag 288/2012, som foljer:
2 a kap.

Forfaranden som ér arbetskraftspolitiskt klandervirda
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1§
Att ldmna arbetet och att bli uppsagd

En arbetssokande har inte rétt till arbetsloshetsforméner

1) under 90 dagar frén anstillningsforhallandets upphorande, om han eller hon utan giltig
orsak har lIdmnat sitt arbete,

2) under 60 dagar frén anstéllningsférhallandets upphdrande, om han eller hon sjilv har varit
orsak till att anstéllningsforhallandet upphort,

3) under 30 dagar fran anstéllningsforhéllandets upphérande, om arbetet skulle ha varat
hogst fem dagar.

Denna lag trader i kraftden 20 .

P& ett saddant forfarande fran den arbetssdkandes sida som dgt rum fore ikrafttrddandet av
denna lag tillimpas 2 a kap. 1 § 1 mom. i den lydelse det hade vid ikrafttridandet av denna
lag.

Helsingfors den 8 november 2018

Statsminister

Juha Sipili

Arbetsminister Jari Lindstrom
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Bilaga
Parallelltexter

Lag

om indring av 7 kap. 2 § i arbetsavtalslagen

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 arbetsavtalslagen (55/2001) 7 kap. 2 § 1 mom. som foljer:

Gidllande lydelse
7 kap.
Grunder for uppsigning av arbetsavtal
2§

Uppsdgningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person

Som sakliga och vigande grunder for upp-
sdgning som beror pa eller har samband med
arbetstagarens person kan anses allvarligt
brott mot eller asidoséttande av sadana for-
pliktelser som foljer av arbetsavtalet eller
lag och som édr av vésentlig betydelse for an-
stdllningsforhéllandet samt en vésentlig for-
andring av de personliga arbetsforutsitt-
ningar pa grund av vilka arbetstagaren inte
langre kan klara av sina arbetsuppgifter. Vid
bedémningen av om det &r friga om sakliga
och vigande grunder skall arbetsgivarens
och arbetstagarens omstdndigheter beaktas
som en helhet.

Foreslagen lydelse
7 kap.
Grunder for uppsigning av arbetsavtal
2§

Uppsdgningsgrunder som har samband med
arbetstagarens person

Som sakliga och vigande grunder for upp-
sdgning som beror pa eller har samband med
arbetstagarens person kan anses allvarligt
brott mot eller asidoséttande av sadana for-
pliktelser som foljer av arbetsavtalet eller
lag och som édr av vésentlig betydelse for an-
stdllningsforhéllandet samt en vésentlig for-
andring av de personliga arbetsforutsitt-
ningar pa grund av vilka arbetstagaren inte
langre kan klara av sina arbetsuppgifter. Vid
bedémningen av om det &r friga om sakliga
och végande grunder ska det vid en sam-
mantagen bedomning tas hdnsyn till antalet
anstillda hos arbetsgivaren samt arbetsgi-
varens och arbetstagarens omstidndigheter
som en helhet.

Denna lag trdder i kraft den 20 .

Pa ett sadant forfarande fran arbetstaga-
rens sida som dgt rum fore ikrafitrddandet
av denna lag tillimpas 7 kap. 2 § i den ly-
delse den hade vid ikrafitridandet av denna
lag.
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Lag

om indring av 2 a kap. 1 § i lagen om utkomstskydd for arbetslosa

I enlighet med riksdagens beslut

dndras 1 lagen om utkomstskydd for arbetslosa (1290/2002) 2 a kap. 1 § 1 mom., sadant det

lyder i lag 288/2012, som foljer:
Gidllande lydelse
2 a kap.

Forfaranden som ir arbetskraftspolitiskt
klandervirda

1§
Att ldmna arbetet och att bli uppsagd

En arbetssokande som utan giltig orsak
har lamnat sitt arbete eller sjdlv har varit or-
sak till att anstéllningsforhallandet upphort,
har inte rétt till arbetsloshetsforméaner under
90 dagar fran anstillningsforhallandets upp-
horande. Om arbetet skulle ha varat hogst
fem dagar, foreligger inte rétt till arbetslos-
hetsforméner under 30 dagar.

Foreslagen lydelse
2 a kap.

Forfaranden som ir arbetskraftspolitiskt
klandervirda

1§
Att ldmna arbetet och att bli uppsagd

En arbetssokande har inte rdtt till arbets-
loshetsformdner

1) under 90 dagar fran anstdillningsforhal-
landets upphérande, om han eller hon utan
giltig orsak har ldmnat sitt arbete,

2) under 60 dagar frdan anstdllningsforhal-
landets upphorande, om han eller hon sjdlv
har varit orsak till att anstdllningsforhal-
landet upphort,

3) under 30 dagar fran anstdllningsforhal-
landets upphorande, om arbetet skulle ha
varat hogst fem dagar.

Denna lag trider i kraft den 20 .

Pa ett sadant forfarande fran den arbets-
sokandes sida som dgt rum fore ikrafttrd-
dandet av denna lag tillimpas 2 a kap. 1 § 1
mom. i den lydelse det hade vid ikrafttrd-
dandet av denna lag.
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