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LEDARE

Lokala potter skapar
diskussion i kommuner och
valfardsomraden

janste- och kollektivavtalsldsningen for kommuner, valfardsomra-

den och kommunégda bolag som man kom &verens om pa varen

2025 innehaller som vanligt flera lokala potter. Under den tredriga
avtalsperioden uppgar de allmanna férhojningarna for alla |6ntagare i
branschen till sammanlagt 6,67 procent.

Dessutom finns det flera lokala justeringspotter i bruk, vars storlekar
varierar nagot mellan olika avtal. Det handlar i alla fall om en betydande
summa pengar. Darfor ar det nddvandigt att pdminna om nagra grund-
liggande spelregler angdende justeringspotterna.

Lokala potter &r inget nytt i kommuner och valfirdsomraden. De har
varit en del av avtalen pa central nivd sedan 1990-talet. Vissa ar har upp
till cirka hélften av 16neférhojningarna inom kommun- och valfardssek-
torn varit lokalt inriktade poster. Detta var situationen till exempel vid
l6neférhojningarna enligt avtalslosningen 2022-2025 som betalades ut
under 2023 och 2024.

En lokal pott innebar att forhojningarna inte fordelas jamnt till alla
pa samma satt som de allmanna forhojningarna. | stallet forhandlar ar-
betsgivaren och personalens representanter lokalt om hur Idnesumman
som reserverats for den lokala potten ska allokeras till olika l6ntagare.
Vid forhandlingsborden sitter bland annat FOSU:s huvudfackombud for
kommuner och valfardsomraden.

Vid utdelning av en lokal pott varierar [6neforhojningens storlek en-
ligt den lokala l6sningen. Loneforhojningarna kan variera per yrkesgrupp
eller uppgift. Det ar dessutom viktigt att notera att alla [6ntagare inte
nodvandigtvis far forhojning.

Merparten av forhandlingarna som beror lokala potter resulterar i
samforstand mellan arbetsgivaren och de fortroendeman som foretra-
der organisationerna. Om de lokala férhandlingarna inte kommer fram
till ett resultat, beslutar arbetsgivaren i enlighet med avtalen inom kom-
mun- och valfardssektorn om anvandningen och utbetalningen av den
lokala potten.

Till storsta delen fungerar forhandlingsprocesserna och allokeringen av
lokala potter pa det sattet som det r avsett att de ska fungera. Tyvarr far
vi ocksa med jamna mellanrum information om problem.

Akilleshdlen i lokala forhandlingar &r ofta att fa information ur per-
sonalens och dess representanters perspektiv. Arbetsgivarsidan kan inte
alltid producera sadan I6neinformation som gor det mojligt for perso-
nalen att bega akta forhandlingar och paverka l6sningen for allokeringen
av den lokala potten. | varsta fall forblir motiveringen till allokeringarna
av den lokala potten oklar for alla, till och med for
majoriteten av arbetsgivarens representanter.

Trots sin langa historia kraver kulturen for lokala
forhandlingar fortfarande inlarning och en vilja till
genuin Overenskommelse dven i kommunerna och
vélfardsomradena.

Petri Toiviainen
forhandlingschef
Hégskoleutbildade samhdillsvetare
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Kontaktpersoner for forbund, kommuner
och vilfardsomraden

Agronomforbundet

Outi Parikka, forhandlingschef
tfn (09) 2511 1642
outi.parikka@agronomiliitto.fi
www.agronomiliitto.fi

Akavas Specialorganisationer
Jaakko Korpisaari, forhandlingschef
tfn 0201 235 363
jaakko.korpisaari@akavanerityisalat.fi
www.akavanerityisalat.fi

DIFF - Ingenjorerna i Finland
Viktor Kock, verksamhetsledare
tfn. 040 585 0972

kansli@diff.f

www.diff.fi

Finlands Arkitektforbund SAFA
Tapani Laurikainen, arbetslivsexpert
tfn (09) 2291 2208
tapani.lautikainen@tek fi
www.safa.fi

Finlands Ekonomer

Veera Hellman, specialsakkunnig
tfn 050 3858 229
veera.hellman@ekonomit.fi
www.ekonomit.fi

Finlands Psykologforbund

Katja Vdhédkangas, specialsakkunnig
katja.vahakangas@psyli.fi
www.psyli.fi

Hogskoleutbildade samhillsvetare
Petri Toiviainen, forhandlingschef

tfn 010 231 0354
petri.toiviainen@yhteiskunta-ala.fi
www.yhteiskunta-ala.fi

Juristiliitto — Juristforbundet
Petteri Kiveld, forhandlingschef
tfn (09) 8561 0345, 041 458 0038
petteri.kivela@juristiliitto.f
wwwjuristiliicto.f

Natur-, miljo- och skogsvetareforbundet
Loimu

Arja Varis, intressebevakningschef

tfn (09) 6226 8540

arja.varis@loimu.fi

www.loimu.fi

Teknikens Akademikerforbund TEK
Tapani Laurikainen, arbetslivsexpert

tfn (09) 2291 2208
tapani.laurikainen@tek fi

www.tek.fi

Tradenomit

Harri Westerlund, specialsakkunnig
tfn 040 839 5909
harri.westerlund@tradenomi.fi
www.tradenomi.fi

Ansvarig redaktor: Akavas Specialorganisationer,
Jaakko Korpisaari, tfn 0201 235 363,

jaakko korpisaari@akavanerityisalat.fi
Redaktionen for Kuntatiimi/Kommunteamet:
Akavas Specialorganisationers kommunikation
Utkommer 2025: april, juni, oktober, december
Adressandringar: Det egna medlemsforbundet
www.yhteistiimi.fi



Arbetarskyddsval i kommuner
och samkommuner!

Osten 2025 valjs nya arbetarskyddsfullmaktige
H inom kommun- och valfardssektorn. Arbetar-

skyddsfullmaktige viljs separat for arbetstagare
och chefer.

Anmal dig till valet om du ar intresserad av arbetshalsan
pa din egen arbetsplats och arbetsplatsens hilsosamhet.
Arbetarskyddet dr en gemensam angelagenhet for arbets-
tagarna och arbetsgivaren.

Las mer:
https://ttk fi/sv/arbetarskydd/arbetarskyddssamarbetet/
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Ta hjalp av valaffischernal!

Arbetarskyddsfullmaktige ar arbetstagarnas representant

i arbetarskyddsfragor och en viktig 1ank mellan arbetsgi-
varen och personalen. Fullmaktige lyfter fram fragor om
sakerhet och vélbefinnande i vardagen som kan vara svara
for en enskild medarbetare att ta tag i ensam.

Arbetarskyddsfullmaktige valjs genom val dar personalen
kan paverka arbetarskyddsfragor pa sin arbetsplats.

Se till att valet syns pa din arbetsplats! Ta hjalp av affi-
scherna som Arbetarskyddscentralens branschgrupp for
Kommuner och vilfairdsomraden har skapat.

Ladda ner kostnadsfria affischer har:
https://ttk fi/sv/publikation/affischer-for-arbetarskyddsval/

Den fyraariga mandatperioden borjar 1.1.2026

Ytterligare information far du av arbetarskyddsfull-
maktige pa din arbetsplats och huvudfackombudet for
Forhandlingsorganisationen for offentliga sektorns utbil-
dade FOSU.

Arbetarskyddscentralens anvisningar samt nytt material
och verktyg som stod for arbetsplatserna hittar du har
(pa finska):
https://ttk.fi/2025/02/06/kunta-alalla-valmistaudutaan-
tyosuojeluvaaleihin-uutta-materiaalia-ja-tyokaluja-tyopaik-
kojen-tueksi/
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- Ett nl_.]t't Ionesgstem
for kommunernas AKTA-avtal

Lonesystemet i kommunsektorns allméanna arbets- och tjanstekollektivavtal, dvs.
AKTA, fornyas nar en ny nivalon tas i bruk 1.10.2025.

rbetsgivaren genomfor dandringen i sitt eget Ione-

system och i [6neutbetalningen. Ingen kommer att

fa sankt 16n nar 1onesystemet andras. Vad forand-
ras ur arbetstagarens/tjansteinnehavarens perspektiv?

Fran l6n baserat pa
arbetets kravniva till nivalon

| AKTA-avtalet har man i ett tjugotal ar anvant ett Ionesys-
tem som baserar sig pa en beddmning av arbetets krav-
niva. Principen har varit att i takt med att uppgifterna blir
mer kravande ska dven den uppgiftsspecifika I6nen oka.
Olika uppgifter granskades utifran fyra kravfaktorer: kom-
petens, arbetets effekter och ansvar, samarbetsfardigheter
som arbetet forutsatter och arbetsforhallanden.

Systemet med beddmning av arbetets kravniva har delvis
upplevts som for tungt och olika arbetsgivare har uppda-
terat |0nesystemet pa olika satt. Forbundet fick meddelan-
den sérskilt om beaktande av andringar i arbetsuppgifterna
i lonesattningen, den lilla I6neskillnaden mellan olika krav-

lllustration 1.
Exempel pa nivaer;

nivaer, enhetlighet i beaktandet av kravfaktorer hos olika
arbetsgivare samt uppdatering av uppgiftsbeskrivningarna.

Arbetsgivaren genomfér reformen

Arbetsgivaren genomfor reformen av I6nesystemet. Arbets-
tagaren/tjansteinnehavaren kommer inte nodvandigtvis
ens att lagga marke till forandringen. Arbetsgivaren overfor
uppgifterna for de olika yrkesgruppernas Ionesattnings-
punkter i det gamla systemet till motsvarande l6negrupp
i nivalonesystemet.

Lonen for arbetstagare/tjansteinnehavare sanks inte i for-
andringen. Lonen kan hojas om det finns hogre 6ner pa
samma niva i det nya systemet. Efter dndringen finns det
bara en 16n per niva.

Arbetsgivaren forbereder reformen och en lokal Ionear-
betsgrupp grundas for att forbereda forandringen. De or-
ganisationer som representerar arbetstagarna deltar. Vara
medlemmar representeras av huvudfackombud fran For-
handlingsorganisationen for offentliga sektorns utbildade
FOSU.

vissa sakkunniguppgifter inom férvaltningen (IASI144)

Vissa sakkunniguppgifter  Niva Nivalon Nivalon Nivalon
inom forvaltningen 1.2.2025 1.10.2025 1.8.2026
(1AS144)

TASI44C1 C1 2 998,24 307320 314296
TASI44B1 B1 293824 3011,70 3 080,07
TASI44A1 Al 2 888,24 2 960,45 302765

SAMARBETSTEAMET e 4



KOMMUN

Nivalénen baseras
pa arbetsuppgiftens innehall

Maélet med nivaldnesystemet ar att fa allmant faststallda
faktorer (kriterier) som gor att uppgiften betraktas som
mer krdvande och att det dr nagot som man ska betala mer
uppgiftsspecifik 16n for. Placeringen pa en niva baserar sig
pa den kompetens- och ansvarsniva som uppgiften kréver.

Tre nivaer har faststallts for alla yrkesgrupper (I6negrup-
per) i AKTA-avtalet. De har betecknats som niva A, B och C.
Pa niva A uppfyller uppgiften det normala kravet pa kom-
petens och ansvar. Pa niva B ligger uppgifterna pa en hogre
kompetens- och ansvarsniva an pa niva A och pa niva C pa
en hogre niva dn pa niva B.

Placering pa nivaerna A, B och C faststélls utifran de yrkes-
gruppsspecifika kriterier som faststallts i AKTA-avtalet (na-
tionella kriterier). Dessutom kan man vid behov faststilla
ytterligare kriterier lokalt.

Den lokala I6nearbetsgruppen behandlar kriterierna for
varje yrkesgrupp och utifran dem hur uppgifterna placeras
pa A-, B- eller Cniva. Om ett enda kriterium uppfylls flyt-
tas uppgiften bort fran A-nivan. Vid behov kan man ocksa
komma Overens om tilliggsnivaer. | de lokala nivabeskriv-
ningarna gors yrkesgruppsspecifika definitioner av kriteri-
erna for B- och C-nivéerna.

Utover nivalon kan ett nivatilligg betalas ut. Det kan
anvindas for att beakta olika tilliggsuppgifter och/eller
-ansvar. Aven nivatilligg har faststallts p& nationell niva
(handledning av elever, lakemedelsbehandling inom sma-
barnspedagogiken) och fler kan faststallas lokalt. Nivatillagg
kan anvéandas bade for uppgifter enligt ldbnegrupperna och
for uppgifter utanfor lonegrupperna.

lllustration 2.
Exempel pa nivakriterier:

Overgang till nivalénesystemet
senast 1.10.2025

Om alla Iéner inte har placerats i lokala nivaléner 1.10.2025
kommer l&nerna att harmoniseras inom rimlig tid. Arbets-
givaren ska uppratta en harmoniseringsplan och en tidra-
bell for denna. Personalen ska goras medvetna om dessa.

Arbetstagaren/tjansteinnehavaren ska i samband med info-

randet av nivalonesystemet ha foljande uppgifter:

® Vilken niva tillhér min uppgift, varfor?

@ Vilken dr min egen 6n?

® Finns det behov av harmonisering for att héja min 16n
till nivalonen? Nar sker hojningen av 16nen?

Om arbetstagaren/tjansteinnehavaren ar av annan asikt om

arbetsgivaren om nivaplaceringen behandlas tvisten enligt

foljande:

® Omedelbart radslag med chefen. Chefen for fragan
vidare.

® Fragan tas upp i lonearbetsgruppen. Kontakta FOSU:s
huvudfackombud.

® Lokal forhandling som géller oenighet. Lokal férhand-
ling mellan FOSU:s huvudfackombud och arbets-
givaren. ®

Jaakko Korpisaari
forhandlingschef
Akavas Specialorganisationer

vissa sakkunniguppgifter inom férvaltningen

(IASI144)

Foljande nivakriterier har en inverkan pa den tillampliga kompetens-

och ansvarsnivan (B, C):

o till uppgifterna hor sjlvstandigt beredningsansvar eller till uppgif-
terna hor foredragandens ansvar i kommunens eller ssmkommunens

organ

® mer ansvarsfullt utvecklingsarbete i I6negruppen: | granskningen be-
aktas till exempel arbetsgruppens eller utvecklingsgruppens lednings-
ansvar eller en utvecklingsuppgift som har en inverkan pa organisa-
tionsniva regional niva eller nationell niva

ansvar for en omfattande operativ helhet
roll som chef eller stallforetradande chef
andra mojliga lokalt faststallda nivakriterier.

SAMARBETSTEAMET e 5
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Stamning

efter

férhandlingsomgangen i Uleaborg

Vi bad fackombuden vid Uledborgs stad om en uppskattning av [6neldsningarna
efter varens forhandlingsomgang. Det kom bade berém och kritik!

nligt Juha Moilanen, huvudfackombud fér FOSU i

Uledborgs stad, underlattades varens forhandlingar

och uppfoljningen av dessa avsevart av att FOSU:s
bakgrundsarbete var mycket bra.

— Bra forberedelser hjélpte. Nar jag sjalv var mycket
valinformerad och hade rett ut saker pa forhand var det
egentligen framst en fraga om att pa lokal niva folja upp
att saker och ting gar som de ska,
sager Moilanen.

Under forhandlingarna  gav
medlemmarna egentligen inga
kommentarer till Moilanen och
forhandlingarna vackte inte heller
nagon sarskild diskussion. Aven
det I6neprogram som arbetsgi-
varparten sade upp visade sig mer
vara en forhandlingstaktik som
framst stokade till saker och ting.

— Nu kan man ju inte sdga upp
det langre, &ven om vi kanske tog
ett litet slag.

Som det storsta problemet ser '
Uledborgs huvudfackombud for Juha Moilanen
narvarande arbetsgivarstupstock-
en for justeringspotterna och an-
vandningen av justeringspotterna
for att harmonisera I6nerna under de kommande aren.
Arbetsgivarstupstocken innebdr att arbetsgivaren har den
slutliga beslutsratten om forhandlingarna inte ger resultat.

— Lonerna harmoniseras under aren 2026 och 2027 i
samband med reformen av |6nesystemet och man har re-
dan nu allokerat medlen fran kommande justeringspotter
till denna harmonisering. Detta gor ju att alla forhandlingar
om justeringspotterna ar teater, eftersom arbetsgivaren i
slutdndan bestdmmer Gver dem genom sin stupstock, sa-
ger Moilanen.

Huvudfackombudet anser att det ar tvivelaktigt att for-
handlingselementet saknas. Det finns inget att forhandla
om nar allt redan har anvants i forvag. Tanken med juste-
ringspotterna ar anda att kunna korrigera nuvarande miss-
forhallanden i loner.

| Uledborg har det egentligen inte kommit in nagra for-
fragningar om fornyelsen av Ionesystemet.

— A andra sidan, nir nivierna och summorna slutligen
publiceras pa stadens intranat tror jag att det kommer kon-

takeer till bade fackombud och forbund, forutspar Moi-
lanen.

"Vi lyckades i huvudsak”

Uledborgs stads fackombud Eeva Madkinen anser att 10-
neldsningen i huvudsak var lyckad, men att den forsta hoj-
ningen i loneprogrammet, som
infaller forst i oktober, kandes som
en forsvagning. Makinen bedémer
ocksa att det reformerade avtalet
battre motsvarar arbetslivets krav
och spelregler.

A andra sidan funderar Miki-
nen pa avtalens langd. Skulle man
med kortare avtalsperioder battre
kunna beakta intressebevakning
och losningar i enlighet med ar-
betstagarnas intressen? Makinen
listar ocksad saker som det finns
anledning att vara uppmarksam
pa i fortsattningen:

— Hur beaktas |6nejamstalld-
heten i fortsattningen? Nar fylls
l6bnegapet inom kommunsektorn
med avtalslosningar eller hur be-
akras distansarbete i AKTA-avtalet?

Nar det galler reformen av I0nesystemet paminner Eeva
Mékinen ocksa de anstdllda sjdlva om att sakerstélla att
allt gar race till. Som fackombud bedémer Mékinen att det
kommer att komma kontakter angédende bland annat vil-
ken niva personens uppgift tillhor, vilken [6n personer har
och om det finns behov av harmonisering for att hoja Ionen
sa att den motsvarar Idnesattningen pa den egna nivan. |

Jussi Ndri
verksamhetsledare
Kumula

Kumula ry dr en fackorganisation for proffs inom
biblioteks- och informationsbranschen och for studerande
inom branschen. Kumula ér en medlemsforening

I Akavas Specialorganisationer.
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TS-avtalet

TEKTA for teknisk personal framskrider

Forhandlingarna om den tekniska personalens
eget tjanste- och arbetskollektivavtal (TEKTA)
pagdr nu med en strikt tidtabell.

osten har kommit och férhandlingarna om ett nytt
tjanste- och kollektivavtal for teknisk personal har
inletts.

Malschemat ar riktigt tufft, men vi har antagit utmaning-
en och stravar efter att ha moten nastan varje vecka for att
na en dverenskommelse. Men vi ar ocksa realister och det
ar snarare parternas intresse att forhandla ordentligt pa en
gang an att forhasta sig for att fa nagot gjort.

Situationen forsvaras ocksa av den svara ekonomiska si-
tuationen inom kommunsektorn. Naturligtvis dr det inte
heller enkelt att skapa en avtalsstruktur som bestar av tre
olika avtal (TS, TIM-AKA, AKTA) och skapa ett enda avtal
for den tekniska branschen (TEKTA).

Lyckligtvis kom vi redan i férra omgangen 6verens om
vissa ramar for TEKTA, som det nya avtalet ska folja, och
dessa riktlinjer underlattar delvis vart arbete. Det finns dock
fortfarande mycket oklart som maste kartlaggas redan fran
borjan.

Strikt malschema

Malet &r att det nya huvudinnehallet i tjanste- och arbets-
kollektivavtalet for den tekniska branschen (den sk. avtals-

Valfardsomraden

ramen) for annat an det nya nivalonesystemet avtalas senast
31.1.2026. Dessutom ska de s.k. simuleringsbestammelserna
for nivalonesystemet i det nya avtalet for den tekniska bran-
schen forhandlas fram senast 31.3.2026 med beaktande av
den tekniska branschens behov. Efter simuleringen férhand-
las de slutliga bestammelserna fore 30.9.2026.

Malet med den helhetsreform som angar den tekniska
personalen dr att den avtalade tekniska personalen dvergar
fran TS-, TIM-AKA- och AKTA-avtalen (med raknat bla.
yrkesgrupperna inom IKT-branschen) till det nya tjanste-
och arbetskollektivavtalet for den tekniska branschen se-
nast 1.3.2027. Tidtabellen kan dndras sarskilt vad det galler
inforandet av nivalonesystemet. Arbets- och forhandlings-
gruppen kan fordroja tidtabellen pa grund av forberedel-
sernas framskridande eller tidpunkterna for de potter som
ska anvandas.

Schemat ar stramt, men bada parterna har en stabil
vilja att forsoka komma dverens om de
Oppna fragorna sa bra som majligt. Det
viktigaste dr att vi far en positiv tilltro
till att den tekniska personalens sarstall-
ning beaktas ocksa i framtiden, bland
annat genom ett eget avtal. |

Tapani Laurikainen
arbetslivsexpert
Teknikens Akademikerforbund TEK

VALKA-avtalets I6nereform pagar

Ett nyte nivaldnesystem har beretts for valfardsomradenas
allmanna tjanste- och arbetskollektivavtal (VALKA). Malet ar att fa fram
en forhandlingslésning om bestdmmelserna under pagaende ar.

valfirdsomradenas VALK A-avtal har ett nytt Ionesystem

beretts som ett arbetsgruppsarbete sedan 2024. Det nya

|6nesystemet baserar sig pa samma principer som det
nivalonesystem som avtalats for kommunsektorn. Det togs
i bruk 1.2.2025 i kommunernas allmanna tjanste- och kol-
lektivavtal (AKTA).

Arbetsgivarna i vélfirdsomradena simulerade nivalo-
nebestammelserna i VALKA-avtalet i slutet av 2024. Be-

stammelserna preciserades utifran simuleringen. Valfards-
omradena fragades annu i hostas om hur de preciserade
bestammelserna fungerar. Malet ar att fa en forhandlings-
|6sning under hosten.

VALKA-avtalet omfattar personalen inom vélfardsomra-
denas forvaltning och mattjanster. m

Jaakko Korpisaari
forhandlingschef
Akavas Specialorganisationer
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Lonebestammelserna
| valfardsomradenas social- och
halsovardsavtal testas

Arbetsgruppens prelimindra s.k. nivalonebestammelser testas nu i valfirdsomradena.
| idealfallet kan de nya bestimmelserna trada i kraft nasta ar.

det nya social- och hélsovardsavtalet som ingicks i var

kom man 6verens om att reformera [6nebestammelser-

na i snabb takt under hosten 2025. | det forsta skedet av
reformen byggdes nya l6nebilagor och for varje bilaga upp-
rattades 3-6 I0neprissattningspunkter. Denna fas tradde i
kraft 1.2.2024.

Den gemensamma arbetsgruppen for social- och halso-
vardsavléning, som bildats av Kommun- och vélfardsomra-
desarbetsgivarna KT och huvudavtalsorganisationerna, har
fortsatt till den andra fasen av reformen av I6nebestammel-
serna.

Arbetsgruppen har utarbetat nivaindelningar som ba-
serar sig pa kompetens och ansvar for varje I0nesattnings-
punkt (hadanefter I6negrupper) och definierat nivakriterier
for dem. Varje l6nesattningspunkt har i detta skede i princip
tre s.k. KA-nivaer (kunnande och ansvar).

| det s.k. nivaldnesystemet placeras uppgifterna som hor
till varje prissattningspunkt arbetsgivarspecifikt pa lokal
niva pa dessa olika nivaer utifran kriterierna. For de nivaer
som faststéllts nationellt avtalas ocksa om en nationellt ut-
betald minsta uppgiftsspecifik 16n.

Arbetsgruppens preliminara nivaldnebestammelser och
nivakriterier har nu testats i manga valfardsomraden. Ma-
joriteten av vélfirdsomradena gick med i denna testfas av
bestdammelserna.

Tanken med testningen &r att fa synpunkter fran valfards-
omradena, bade fran arbetsgivarnas och huvudavtalsorga-
nisationernas representanter, pa hur bestimmelserna och
nivakriterierna fungerar och mojliga idéer for vidareutveck-
ling av dem.

Testningen genomférs som
en s.k. simulering

Testningen gors som en sk. simulering, dvs. [6nerna som i
verkligheten betalas ut till arbetstagarna dndras inte i sam-
band med testningen, utan arbetsgivarna placerar uppgif-
terna pa nivaer som overensstimmer med kriterierna och
den information som erhalls utifran det analyseras av ar-
betsgruppen for social- och halsovardens l6n.

Avsikten &r att arbetsgivarna och huvudavtalsorganisa-
tionernas huvudfackombud tillsammans gar igenom ge-
nomfoérandet av simuleringen genom forhandlingar. Dess-
utom genomfors separata enkater for bade arbetsgivare
och foretradare for organisationer, dar anvandbara bedom-
ningar och idéer for vidareutveckling av bestammelserna
erhalls.

Tidsfristen for att genomfora simuleringen och svara pa
enkdten var i praktiken i slutet av september. Darefter ana-
lyserar den riksomfattande arbetsgruppen for social- och
halsovardens loner resultaten av simuleringarna och en-
katsvaren. De paverkar ocksa for sin del hur Ionebestam-
melserna och nivakriterierna som arbetsgruppen forbereder
eventuellt modifieras och forbattras sa att de dr bade sa
fungerande som mojligt och ar ur arbetstagarens perspektiv
beldnande, forstaeliga och ocksad uppmuntrar till framsteg
i arbetskarridren.

Malet ar ett avtal under slutet av aret

Arbetsgruppens mal dr att man dnnu under slutet av aret
forhandlar om slutférandet av bestammelserna och kom-
mer fram till en gemensam I6sning. Om man slutligen kom-
mer till en dverenskommelse kan de nya bestammelserna i
idealfallet trada i kraft inom nagon typ av dvergangsperiod,
till exempel under nésta ar.

Forutom arbetsgivarna ar ocksa alla huvudavtalsorga-
nisationer representerade i arbetsgruppen for social- och
halsovardens 16n. FOSU representeras i arbetsgruppen av
Talentias forhandlingsdirektor Tuomas
Hyytinen och Halsovardarférbundets
forhandlingschef Harri Liikkanen. |
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Harri Liikkanen
forhandlingschef
Hdlsovardarforbundet
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VALFARDSOMRADE

Kom med och bygg upp rosten
pa din arbetsplats

*

¢
¥ 'h

Ivalfardsomradena ordnas snart fackombudsval,
dar man viljer FOSU:s huvudfackombud och fackombud
for perioden 2026-2028.

| kommunerna ordnas valen senare pa varen, och den
nya perioden dar borjar 1.8.2026.

Valet ar ett viktige tillfélle atc paverka vem som talar med
personalens rost i lokala forhandlingar och sakerstalla att
arbets- och tjanstevillkoren foljs pa ratt satt.

Fackombudet fungerar som en lank mellan arbetstagar-
na och arbetsgivaren. Ombudet kanner till arbetsplatsens
vardag och innehadllet i avtalen och har till uppgift att se
till atc personalens rattigheter forverkligas. Samtidigt tar
fackombudet arbetstagarnas asikter till arbetsgivaren och
stodjer sina kollegor i olika arbetsrelaterade fragor.

Varfér stalla upp som kandidat?

Fortroendeuppdraget ger dig mojlighet att paverka varda-
gen i din egen arbetsgemenskap. Det erbjuder vardefulla er-
farenhet av forhandlingar, intressebevakning och samarbete
mellan olika yrkesgrupper. Du far utbildning och stdd av
FOSU och forbunden. Mdnga som har verkat i fortroende-
uppdrag berattar att arbetet har lart dem fardigheter som
ar till nytta dven for den egna yrkeskarridren.

Vem kan stalla upp som kandidat
och vem kan résta”

Alla medlemmar i FOSU:s medlemsforeningar eller -for-
bund som arbetar inom ett valfairdsomrade kan stélla upp
i valet. Alla medlemmar i FOSU har rostratt — pa sa satt
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kan var och en paverka vem som representerar dem under
nasta valperiod.

Hur ordnas valet?

Valet ordnas antingen elektroniskt eller i form av ett valmo-
te. Om antalet kandidater ar detsamma som antalet valbara
platser, kan ett s.k. sémjoval genomforas. Det viktigaste ar
att alla medlemmar har mojlighet att delta och rosta.

Stall upp som kandidat
- paverka vems rést som hors!

Om du ar intresserad av att stilla upp som kandidat ska du
folja tidtabellerna och rutinerna for din region gallande att
stalla upp i valet. Tidsfristen for att stalla upp i valet &r minst
10 dagar fore valet och information om valet ges i god tid,
minst 14 dygn innan det genomfors.
Fortroendeuppdraget ar ett viktigt och givande satt att
vara med och utveckla arbetslivet i vdlfardsomradena. Nu ar
det rétt tidpunke att ta ett steg och gd med — tillsammans
bygger vi en rattvisare och béttre fungerande arbetsplats. m

JUCO
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Det kan vara avgoérande att traffa en karriarcoach

- Antalet besokare

till de karriartjanster
som forbunden erbjuder okar

Genom kompetens- och karridrtjanster kan fackforbundets medlemmar
utveckla sin kompetens och fa stod for jobbsdkning och karridrens olika skeden.
Tjansternas besokarantal har dkat stadigt under de senaste aren.

ar den utmanande sysselsattningssituationen syns
i langa arbetssokningstider och det tar allt langre
for utexaminerade att fa jobb, soker forbundens
medlemmar allt mer aktivt stod for jobbsokning och kar-
ridrovergangar. En lang arbetssokning kan oka frustrationen
och forsvaga arbetssokningsformagan. Forbunden ger stod.

— Loimus karridrtjanster omfattar en bred helhet av olika
tjanster och produkter, och de har redan anvants mycket
i aratal, berattar Suvi Liikkanen, karridrservicechef pa
Natur-, miljo- och skogsvetareférbundet Loimu.

— Antalet anvandare av tjdnsterna varierar pa arsniva fran
500 anvéandare av personlig coachning till 27 000 anvéan-
dare av arbetsplatsfeeden. Under de senaste aren har vi
sett en sdrskild okning av antalet bokningar av arbets-
sokningsrelaterad coachning och antalet personer som
utnyttjat arbetsplatsfeeden. Bada dessa talar for en k-
ning av antalet arbetssokande, vilket dven statistiken vi-
sar, sager Liikkanen.

Enligt Meri Tennila, expert pa kompetenstjanster vid Hog-
skoleutbildade samhallsvetare rf (YKA), har andelen arbets-
|6sa @nnu inte 6kat avsevart bland anvandarna av férbun-
dets karridrcoachningstjanster, &ven om anvandarantalet i
ovrigt har okat. Med hjélp av tjansterna kan man forsoka
forutse framtiden, fundera pa alternativ och en ny typ av
profilering av kompetens, dvs. utveckla karridrflexibiliteten.

| Marja Tennilds grupp, som dr expert pa
kompetenstjdnster, behandlar man hante-
ringen av utmanande situationer pd arbets-
platsen. Bilden dr iscensatt for artikeln.

— P& YKA kan man anvdnda kompetenstjansterna for att
utveckla sin kompetens, starka sina arbetslivsfardigheter
och mota andra samhallsexperter. Karridrtjansterna i sin
tur erbjuder mer individuellt stod for jobbsdkning och
olika ledpunkter i karridren, berattar Tennila.

Bada forbundens karridrtjdnster omfattar tjanster som an-
vands sjalvstandigt, sasom en arbetsplatslista over lediga
tjanster som gjorts med Duunitori och Palkkanosturi, dar
man kan beddma lénenivan inom olika branscher eller ar-
betsuppgifter.

| jansteutbudet ingar aven utbildningar som genomfors
i grupp och kamratcoachningsgrupper for arbetssokande.
P& individniva kan man fa karridr- och jobbsdkningscoach-
ning, handledning i arbetshilsa eller sparring infor 10nefor-
handlingar.

Akavas Specialorganisationer har redan i flera ar erbjudit
sina medlemmar mangsidiga karridrtjanster via sin samar-
betspartner Coolla. Enligt servicechef Satu Sahla-Juvan-
koski har behovet av karridrtjanster dkat och individuell
hjalp bland hogutbildade medlemmar behovs fortfarande.
— Karridrgjansternas teman har i denna sociala situation
utvidgats mer till arbetshélsa eller borde man siga ar-
betssokningshalsa, eftersom tiderna ar tuffa och inte ens
en stark kompetensbakgrund garanterar enkla "snabb-
vinster” pa arbetssokningsmarknaden, berattar Sahla-
Juvankoski
— Att soka jobb ar i sig ett riktigt jobb. Det orovackande
draget syns ocksa i att unga personer ar utmattade redan
innan de har skrivit under sitt forsta ordentliga arbets-
avtal. Osakerhet, samhélleliga omvélvningar och massiva



sparatgarder inom vissa branscher leder naturligtvis till
en situation dar behovet av stod okar ytterligare.

Coachningen genomfoérs
utifran medlemmens behov

Personlig karridrcoachning eller jobbsokningssparring fung-
erar i praktiken s& att medlemmarna bokar tid via den elek-
troniska tidsbokningskalendern. Méten genomfors vanligt-
vis pa distans.

Handledningen genomfors utifrin medlemmens behov.
Darfor kommer man alltid i bérjan Gverens om vad med-
lemmen vill att handledningen ska behandla.

— Ofta dr det nagot mycket konkret, sdsom sparring av ett
CV eller redigering av en LinkedIn-profil. Centrala teman
ar ocksa identifiering och formulering av den egna kom-
petensen, forberedelser infor en arbetsintervju, kartlagg-
ning av karridrinrikeningar och reflektion éver de egna
styrkorna eller till exempel motivationskallorna’, beractar
Petra Bedda, karridrcoach pa Loimu.

Coachningssamtalet utgar alltid fran varje medlems aktuella

behov och 6nskemal, coachen eller forbundet har inga mal

for coachningssamtalet. Samtalet dr ocksa konfidentiellt,
vilket innebar att den som coachas kan prata sikert om
saker som personen funderar pa, berattar Suvi Liikkanen.

Langden pa coachningsprocessen varierar beroende pa
vilka behov som coachas. For en stor del racker det med ett
samtal, men till exempel vid jobbsdkning ar det ofta fordel-
aktigt att avtala om flera coachningssamtal.

Satu Sahla-Juvankoski fran Akavas Specialorganisationer
betonar att fackforbundets karridrgjanst ar sa kallad pre-
cisionshjalp for manga, eftersom karriarcoacherna forstar
just hogutbildade personers karridrvagar, behov och kom-
petens.

— Ofta kan &ven ett kort samtal leda till insikcer om en ny
riktning i den egna karridren. Sjalv & man ofta for nara
sin situation for att kunna se sardragen i sin egen kom-
petens och dnnu kunna sitta ord pa dem. Att identifiera
och formulera sin egen kompetens dppnar ibland upp
for dverraskande perspektiv for att hitta en ny rikening.

Ansvarsfragor som uppstar
i kompetensbehoven, sjalvledarskap och
utnyttjande av artificiell intelligens

— | samband med utbildningsresponsen fragar vi medlem-
marna vilka kompetensbehov de ser for sig sjalva i fram-
tiden. Artificiell intelligens och digital kompetens ar de
starkaste, berattar Meri Tennila.

YKA:s medlemmars onskemal visar inte bara behovet av att

lara sig anvanda nya program utan ocksa formagan att kri-

tiskt beddma deras effekter — till exempel ur ett etiskt och

hallbarhetsperspektiv.

— FEtrannat starkt tema ar ledarskapskompetens, vilket visar
att ledarskap har blivit ett allc mer komplicerat och kra-
vande kompetensomrade, séger Tennila.
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Karridrcoach Petra Bedda genomfor vanligtvis
individuella coachningar via Teams. "Jag gor det
modjligt for vara medlemmar att ha en arbetslivs-
partner som stodjer och sparrar i mdnga olika
situationer i arbetslivet.”

Angaende Loimus medlemsfalt lyfter Suvi Liikkanen fram
ansvarstemat. Sarskilt kompetensomraden inom foretags-
ansvar har varit efterfragade. Kompetensen inom biologisk
mangfald och rekonstruktion dkar ocksa nar olika organi-
sationers ansvar for verksamhetens konsekvenser for livs-
miljon ska definieras och atgarder planeras for att minska
konsekvenserna.

Dessutom onskar man kunnande om data, databaser
och kodning, eftersom det fortfarande finns mycket att
gora ndr det géller att utnyttja den enorma mangden data
och information fran olika system. Artificiell intelligens pa-
verkar allas arbete, dvs. man bor atminstone halla sig upp-
daterad om de Al-applikationer som ar relevanta for det
egna arbetet. Loimu har erbjudit sina medlemmar utbild-
ning inom alla dessa teman.

Enligt Petra Bedda soker man nu ocksa fardigheter i sjalv-
ledarskap.

— Jag tror ocksa att det handlar om att ta hand om sig
sjalv och sitt eget valbefinnande. Aven arbetssokningsfar-
digheter och navigeringsfardigheter i den egna karridren ar
nodvandiga i dag nar arbetskarridrerna ar fragmenterade,
berdttar Bedda.

Forbunden stoder valbefinnandet

Typiska fragor vad giller starkandet av arbetshdlsan ar
kopplade till en belastande arbetssituation.

— D3 borijar vi fundera pa vad belastningen kan bero pa.
| handledningen for arbetshdlsa kan vi fundera ver vara
egna verksamhetsmodeller eller hur man kan ta upp saker
med chefen, hur man tar hand om sina egna resurser och
hur man satter granser for sig sjdlv och andra, berattar Petra
Bedda.

Genom YKAs karridrhdlsocoachning kan en medlem fa
stod for att orka i arbetet eller jobbsokningen, dterhdmta sig
eller for utmanande situationer, sasom samarbetsférhand-
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lingar. Det finns en egen kliniktjanst for vdlbefinnande for

studerandemedlemmar.

- Maénga YKA-medlemmar arbetar i chefs- och lednings-
uppgifter. Det &r viktigt att notera att dven chefer belas-
tas — och dven for detta har vi tjdnster. Dessutom lyf-
ter vi fram temat arbetshalsa i bredare helheter, sdésom
i Kestavan tyoelamin foorumi (Forum for ett hallbart
arbetsliv) som ordnas tillsammans med TEK i november,
och vi paverkar intressebevakningen sa att arbetslivets
strukturer ocksa stodjer arbetshalsan’, berattar Meri Ten-
nila.

- Medlemmarna vill ha konkreta verktyg och redskap som
stodjer det egna valbefinnandet och férmagan att klara
sigiarbetslivet, bekraftar Satu Sahla-Juvankoski fran Aka-
vas Specialorganisationer.

— Mitt i detta behov har Akavas Specialorganisationer ock-
sa velat ansoka om Kiila-rehabilitering som FPA beviljat
forbundets medlemmar. Den forsta Kiila-kursen i host

riktar sig till medlemmar som arbetar som chefer och
nasta ar soker man tva nya kurser med ett starkt tema
om arbetshalsa.

— | denna tid behovs stodatgarder som stoder det dver-
gripande valbefinnandet, kamratstéd och mansklighet.
Vi i fackforbunden arbetar for ett manskligt arbetsliv —
arbetslivet ska i forsta hand drivas pa manniskans villkor.

Arbetet i karridrtjansterna kanns meningsfullt nar man far
paverka manniskors sysselsattning och uppratthallande av
kompetens.

— Att mota en karridrcoach kan vara avgorande i ett
ogonblick da det kdnns som om man har férlorat sin rike-
ning. | mitt arbete kan jag ocksa i storre utstrackning bidra
till att framja ett rattvist arbetsliv dar manniskor mar bra
och kan anvanda sina styrkor, sammanfattar Petra Bedda. m

Text: Ulla Karki

Samarbetsforhandlingar
frestar kommuner
och valfardsomraden

Besparingstrycket ar vardag i kommunerna och vilfardsomrddena och nyheter om
samarbetsforhandlingar kommer nastan varje dag.

or narvarande pagar eller har samarbetsforhandling-
ar forts i dver 20 kommuner eller samkommuner
och indstan alla valfardsomraden. | flera valfardsom-
radena har man redan genomfort flera samarbetsforhand-
lingar under innverarande ar.
| stader, kommuner och valfirdsomraden representeras
de personer som arbetar i expert-, chefs- och ledningsupp-
gifter och som ar foremal for samarbetsférhandlingar av
huvudfackombuden for Forhandlingsorganisationen for
offentliga sektorns utbildade FOSU.

FOSU:s forhandlingschef Heli Hartman-Mattila pa-
minner om att l6sningarna i samarbetsforhandlingarna all-
tid orsakar betydande férandringar i organisationerna och
att arbetsgivarens arbete inte slutar med att forhandling-
arna avslutas.

— Forutom att férandringarna ska genomféras i enlighet
med lagen och arbets- och tjanstekollektivavtalen, ska dven
de praktiska l6sningarna genomforas sa att det ar tydligt
for alla vad som inte ska goras nar det finns farre personer
som arbetar.

— Ansvaret for dessa l0sningar kan inte forbli hos arbets-
tagaren sjaly, betonar Hartman-Mattila. m

Om du har fragor om samarbetsforhandlingar,
kontakta ditt FOSU-fackombud eller ditt eget forbund.
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Rattsfall

Din chef bjod in dig till ett samtal och i slutet av samtalet
fick du en skriftlig varning om att du har forsummat

dina uppgifter och de foreskrifter som chefen har gett.
Den ar skriven i en ganska hotfull ton och hanvisar till
och med till uppsagning av anstallningsforhallandet.

Du tycker inte att du har gjort nagot fel

och kanner dig felbehandlad. Du ar forvanad och arg
och kanner dig orattvist behandlad.

Finns det nagot att gora?

hefen har i princip ratt att ge en skriftlig varning bade

enligt lag och enligt forvaltningsreglerna, oavsett var

du arbetar. Det ar framfor allt chefens sate att kunna
reagera nar chefen anser att den underordnade har agerat
klandervart i sitt arbete.

Forvirring orsakas ibland av att olika arbetsgivare kan ha
valdigt olika varningspraxis. Det upplevs i sin tur som oratt-
vist att man inte kan dverklaga en varning inom kommun-
och vélfardssektorn.

Folj lokala anvisningar
| regel har arbetsgivarna interna anvisningar i sitt bruk om
klandervart beteende hos arbetstagaren och cheferna har
fact instruktioner om processen. De egna forfarandena ar i
allménhet separata for mindre, vasentligt och mycket allvar-
ligt klandervart beteende.

Det bor ndmnas att en varning inte ar en vardaglig situa-
tion. Det ar daligt chefsarbete om chefen tar upp proble-
men for forsta gangen forst nar han eller hon ger en skriftlig
varning.

Vi pa forbunden har ingen exakt information om anta-
let anmarkningar och varningar, eftersom dessa i princip ar
fragor mellan den underordnade och chefen. Eftersom det
anda ar nagot exceptionellt att ge en skriftlig varning, far
forbundens juridiska radgivning regelbundet kontakter om
dem.

En varning kan inte overklagas

Hogsta domstolen har i sitt forhandsbeslut slagit fast att
det inte & mojligt att dverklaga en varning i kommun- och
valfardssektorerna. Overklagande av en varning 4r endast
mojligt for statens tjansteinnehavare. Detta for att statens
jansteinnehavare far en anteckning om varningen i perso-
nens matrikel. P4 den kommunala tjansteinnehavarsidan
har man avstatt fran det administrativa disciplinsystemet
och varningen antecknas inte nagonstans. En varning fran
staten dr i det hdr avseendet en strangare atgard dn pa den
kommunala sidan.

En varning som en person som arbetar inom kommun-
och vilfardssektorn far har inga egentliga direkta rattsverk-
ningar och r till stor del en arbetsledande atgard. Vid min-
dre overtradelser anvands ofta en annu lindrigare skriftlig
eller muntlig patalan.

En skriftlig varning ar ingen disciplindr pafoljd, aven om
det kan verka sa fér mottagaren, utan snarare "handledning
fran arbetsledningen for framtiden”. Dessutom forutsatter

- )

lagen att man fore uppsagning pa personlig grund maste
ge en varning.

-

Aven en varning gir ut - men nir?

En varning fran arbetsgivaren har inget bast fore-datum och
det finns inget entydigt tidsintervall for dess giltighet. | all-
manhet har man uppskattat att varningen skulle forfalla om
drygt ett ar, men dven &ldre varningar har kunnat aberopas
vid bedomningen av uppfyllnaden av uppsagningsgrun-
den. Varningens motivering och preskriptionstid kommer
att beddmas av domstolen om arbetsgivaren i ett senare
skede sdger upp anstallningsforhallandet pa grund av det
som namns i varningen. Detta forutsatter forstas att upp-
sagningen bestrids och att ersattning begars pa rateslig vag.

Gor sa har

En varning kan kannas felaktig eller omotiverad och ge upp-
hov till en kénsla av orattvis behandling. Den forsta reaktio-
nen ar oftast viljan att bestrida varningens motivering och
pavisa att grunderna for den ar felaktiga samt stélla krav pa
att den upphavs.

Det l6nar sig emellertid inte att reagera pa varningen
mitt i en kdnslostorm, utan att forst lugna ner sig och fun-
dera 6ver vad som har varit sadant i den egna verksamhe-
ten som har fatt arbetsgivaren att ge varningen. Det finns
ocksa anledning att alltid ta varningen pa allvar och fundera
dver vikten av att behalla den egna anstallningen.

Om arbetsgivaren senare anser att personen upprepade
ganger har gjort sig skyldig till den verksamhet som konsta-
terats i varningen och sager upp honom eller henne, kan
man i basta fall fa ersattning av arbetsgivaren pa ractsvag for
olaglig uppsagning av anstéllningsforhallandet. De ersatter
dock inte ekonomiskt en forlorad arbetsplats.

Om det emellertid kdnns som om det inte finns nagon
anledning till varningen eller att orsakerna till den ar fel-
aktiga kan det vara nodvandigt att bestrida grunderna for
varningen. Det kan vara bra att skriftligen lamna in sin egen
uppfattning om varningens oriktighet eller de fel som upp-
kommit i den till arbetsgivaren, s& att bestridandet ocksa
kan verifieras senare.

Kontakta dock foére detta ditt for-
bunds juridiska radgivning som hjélper
dig att beddma situationen och utarbe-
ta ett skriftligt svar pa varningen. m

Arja Varis
intressebevakningschef
Loimu
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Regeringen har foreslagit att uppsagning
av personliga skél ska underlattas. Detta
skulle 6ka arbetstagarens utsatthet och

betona arbetsgivarens godtycke i stéllet

for en frukebar personalpolitik.

ekrytering ar en risk for arbetsgivaren och detta har

beaktats i den nuvarande lagen. Under provotiden,

som kan vara upp till sex manader, kan arbetsta-
garen sdgas upp av sakliga skal. Motiveringen behover inte
vara speciell och behéver inte motiveras.

| denna situation ar arbetstagaren flitig och under provo-
tiden bildas den niva for arbetstagaren vars vasentliga och
varaktiga nedgang kan vagas i fortsattningen.

Aven efter provotiden ar det ganska enkelt att pa sakliga
grunder siga upp arbetstagaren eller overfora personen
till andra uppgifter. Om det inte finns ndgon vdgande
orsak till en omedelbar uppsiagning maste man dock forst
hora arbetstagaren och ge en varning sa att personen kan
forbattra sina vanor. Arbetsgivaren har tolkningsférman.

Om de andringar som foreslas i lagforslaget forverkligas,
kan parterna uppleva att balansen har forandrats och att
uppsagningstroskeln har sankes.

Detta skulle 6ka arbetstagarens utsatthet. Arbetstagaren
skulle i allt hogre grad bli mer beroende av sin arbetsgivare
och tvingas svilja allt mojligt for att behalla sin arbetsplats.
Nar arbetstagaren upplever otrygghet vagar personen kan-
ske inte heller beratta for arbetsgivaren om diskriminering,
trakasserier och osakligt bemotande som riktas mot arbets-
tagaren eller andra. Arbetstagaren vagar kanske inte heller
kritisera arbetsforhallandena.

Sarskilt svart skulle det vara for arbetstagare fran lander
utanfor EU, eftersom uppsagningen skulle leda till att de
skickas tillbaka till sitt hemland. En ny arbetsplats ar dock
en livsforandring och ofta en investering for arbetstagaren.

Man ldmnar inte arbetsplatsen bara sadér, utan svaljer den
upplevda illabehandlingen.

Om arbetslivet blir for osakert for kompetenta arbetsta-
gare vagar man inte byta arbetsplats och foretag som soker
framgang far inte nyckeln till framgang, kompetenta ar-
betstagare. Den upplevda lattheten med uppsagning skulle
alltsa inte heller vara bra for arbetsgivaren.

Ete fungerande foretag med produktiva medarbetare
bygger pa samarbete, omsorg, fortroende och efterlevnad
av arbetslivsregler, inte pa knabgj, radsla och godtycke. | en
atmosfar av radsla vagar de anstallda inte ge nodvandig re-
spons om foretaget.

Konstruktiva metoder existerar

Med modeller for tidigt ingripande kan problem upptack-
as i god tid. Orsaken till forsamrad arbetsprestation eller
oonskat beteende kan till exempel vara diskriminering,
utestdende utbildning, arbetsrelaterad hélsoskada, daliga
arbetsforhallanden eller arbetstidsarrangemang. Att tanka
pa problem tillsammans kraver fortroende.

Sjukdom som permanent forsamrar arbetsprestationen
ar en giltig orsak till uppsagning. Innan dess ska man dock
fora trepartsforhandlingar om arbetstagarens hilsa och ar-
betsformaga mellan arbetsgivaren, arbetstagaren och en la-
kare. Sddana trepartsforhandlingar ordnas nar arbetsgivaren
forst har visat att arbetstagarens prestation har férsamrats
och pa grundval av detta har hanvisat arbetstagaren till en
lakarundersdkning, pa grundval av vilken ldkaren ska ge ett
utldtande om arbetsformagan.

Processen kan ocksa inledas pa arbetstagarens initiativ
och med dennes samtycke. Genom forhandlingar om ar-
betsformagan kan arbetstagaren erbjudas mojligheten att
fortsatta i arbetsgivarens tjanst i en annan uppgift eller med
kortare arbetstid, och arbetsgivaren kan fortfarande utnytt-
ja arbetstagarens formagor och erfarenhet. Arbetstagarens
vilja att inleda processen for bedémning av arbetsférmagan
minskar dock om denne inte litar pa arbetsgivarens goda
vilja.

Ett foretag som i stdllet for dessa konstruktiva medel sé-
ger upp en anstalld pa latta grunder férsummar att utveckla
sina verksamhetsmodeller och forlorar mojligheten att ut-
nyttja den uppsagda arbetstagarens potential.

Forandringen skulle ocksa ha negativa konsekvenser for
hela arbetslivet. For att samhéllet ska halla ihop och kugg-
hjulen snurra behover vi fortroende och spelregler som
upplevs som rattvisa. m

Martin Hausen
Férhandlingsorganisationen

for offentliga sektorns utbildade FOSU rf:s
fackombud

Esbo stad

Landets regering har som mal att i bérjan av 2026

fa i kraft lagdndringar som underldttar uppségningen

av arbetstagare. Nér bloggen publicerades (15.10.2025)
hade regeringens forslag till dndring av arbetsavtalslagen,
sjoarbetsavtalslagen och lagen om utkomstskydd for
arbetslosa (s.k. uppsdgningsgrund som géller en person)
dnnu inte ldmnats till riksdagen.
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