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Lausuntopyynto: luonnos hallituksen esitykseksi eduskunnalle laeiksi
tyosopimuslain ja eraiden siihen liittyvien lakien muuttamisesta

Yleiset huomiot ja vaikutusarviot
Yleiset huomiot tyoryhman mietinnosta

Heta — henkil6kohtaisten avustajien tyonantajien liitto (myohemmin Heta-liitto) toteaa, ettd
tyoryhman luonnos hallituksen esitykseksi on osin kannatettava ja oikeansuuntainen. Mahdollisissa
lainsaadannollisissa muutoksissa tulee kuitenkin tarkemmin selvittaa, etteivat muutokset lisaa
syrjintariskia ja tosiasiallista syrjintaa tyoelamassa. Heta-liiton nakemyksen mukaan tyéelaman
syrjintaan liittyvia riskeja erityisesti vammaisten ihmisten ja muiden vahemmistoryhmien
nakokulmasta on kasitelty esityksessa puutteellisesti.

Huomionne esityksen vaikutuksista

Maaraaikaisiin tydsopimuksiin, lomautusilmoitusaikaan ja takaisinottovelvollisuuteen kohdistuvilla
muutosesityksilla on suuri vaikutus myds sellaisiin tydsuhteisiin, joissa kyse ei ole tydnantajan
taloudellista voittoa tavoittelevasta toiminnasta. Tahdan ryhmaan kuuluvat esim. vammaiset ihmiset,
jotka toimivat tyonantajana ja palkkaavat henkilokohtaisen avustajan tyosopimuslain mukaiseen
tyosuhteeseen. Tassa niin sanotussa tyonantajamallissa on kyse yhdestd vammaispalvelulain
mahdollistamasta henkilokohtaisen avun toteuttamistavasta. Tydnantajamallissa vammainen
ihminen toimii itse tydnantajana henkil6kohtaisille avustajilleen ja vastaa tydnantajana toimimiseen
liittyvista velvoitteista. Hyvinvointialue korvaa avustajan palkkaamisesta aiheutuvat kustannukset.

Suomessa arviolta noin 15 000 ihmisen henkilokohtainen apu on jarjestetty tydnantajamallilla.
Yhdella ty6nantajalla on tyypillisesti useampia tyosuhteessa olevia avustajia. Tydyhteisot ovat
kuitenkin pienia ja yhden avustajan ty0panos on tyGnantajalle erittdin merkittava. Heta-liiton
mielesta tydnantajamallin mukainen henkil6kohtainen apu on kaikkein toimivin tapa jarjestaa
vammaisen ihmisen itsendisen eldaman mahdollistavaa henkilokohtaista apua.

Toimiva tyosuhde on henkilokohtaisessa avussa valttamaton edellytys sille, ettd tydnantaja voi
osallistua yhteiskunnan toimintoihin yhdenvertaisesti vammattomien ihmisten kanssa. Toimimaton
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tyosuhde taas voi pahimmillaan vaarantaa tyonantajan terveyden ja hyvinvoinnin hdnen ollessaan
riippuvainen tyontekijan hanelle antamasta henkilokohtaisesta avusta. Tyovuorossa on kaytannossa
vain yksi avustaja kerrallaan, jolloin tyontekija ja vammainen tyonantaja ovat usein kahden. Lisdksi
tyota tehdaan padsaantoisesti tydnantajan kotona. Koska tyontekija osallistuu vammaisen ihmisen
henkilokohtaiseen eldamaan laajasti, tydosuhteessa vallitseva luottamus ja avustajan toimiminen
tyonantajan tyonjohdon mukaisesti on henkilokohtaisessa avussa erityisen merkittavaa. Edelld
todetut seikat huomioiden rekrytointipdatésten onnistuminen on korostuneen tarkeaa
henkilékohtaisen avun tyonantajamallissa.

Koska tyonantajamallin tyonantajilla avustajien palkkaamisessa ei ole kyse yritystoiminnasta eika
alan tyonantajilla usein ole samanlaista henkildstéhallinnon kokemusta kuin yrityksissa, voi
rekrytointi seka esim. nykylainsddadannon mukaisen maaraaikaisuuden perusteen arviointi olla
tyonantajalle haastavaa. Samalla korkea irtisanomiskynnys ja usein takuu- tai
tyokyvyttomyyseldkkeella olevan tyonantajan pienet taloudelliset resurssit tekevat rekrytoinnin
paattamisen, on tuomioistuinprosessi tydnantajalle seka erittain raskas ettd usein taloudelliselta
riskiltaan kohtuuton. Rekrytointiin liittyvat haasteet ja edelld kuvatut riskit osaltaan vaikuttavat
tyonantajamallilla toimivien tydnantajien uskallukseen palkata uusia avustajia tai ylipdataan
vastaanottaa henkil6kohtaista apua nimenomaan tyonantajamallilla. Tyoryhman esitys
maaraaikaisten tydsopimusten tekemisesta ilman perusteltua syyta osaltaan helpottaisi tydnantajien
mahdollisuuksia palkata uusia avustajia, mika on itsessdan kannatettava tavoite.

Toisaalta esityksella on vammaisiin ihmisiin merkittavaa vaikutusta myds sita kautta, etta he toimivat
itse tyoelamassa tyontekijoina. Eri tavalla vammaisia ihmisia arvioidaan olevan jopa noin 15
prosenttia vdaestosta. Vammaiset tyontekijat ovat haavoittuvassa asemassa tyoelamassa ja alttiita
epaasialliselle kohtelulle ja syrjinnalle. Tyéryhman lakiluonnoksessa on arvioitu ehdotusten
vaikutuksia tasa-arvolain (609/1986) nakokulmasta, mutta muutoin vaikutusarviota ei ole esim.
vahemmistoryhmien osalta juurikaan tehty. Erityisesti maaraaikaisiin tydsuhteisiin ehdotetut
muutokset voivat johtaa siihen, ettd vammaiset ihmiset joutuvat nykyista helpommin tosiasiallisesti
syrjinnan kohteeksi tydelamassa.

On erittdin tarked varmistua huolellisesti siitd, etta tydsopimuslain muutokset eivat luo
mahdollisuuksia vihemmistéryhmien syrjinnalle tydelamassa. Taman asian esilletuomiseen on
kiinnitettdva enemman huomiota kautta koko esityksen.

Tyosopimuslaki
1 luvun 3 a (ty6ntekijan kanssa tehtava ensimmainen maaraaikainen tyésopimus)

Toimiva ja luottamuksellinen suhde tydnantajan ja tyontekijan valilla on henkilokohtaisessa avussa
korostuneen tarkea. Samalla toimiva tyosuhde on valttamaton edellytys sille, etta tydnantaja voi
osallistua yhteiskunnan toimintoihin yhdenvertaisesti muiden kanssa.
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Koska tydnantajamallilla tydnantajina toimivilla vammaisilla ihmisilla ei useinkaan ole samanlaista
henkilostohallinnon kokemusta kuin yrityksissa, voi rekrytointi ja esim. maaraaikaisten tydsuhteiden
perusteiden olemassaolon arviointi olla hyvin haastavaa. Samalla epdonnistuneet rekrytoinnit voivat
pahimmillaan johtaa tydnantajan hengen ja terveyden vaarantumiseen, jonka riskeja ei aina edes
koeajan puitteissa pystyta riittdvasti arviomaan. Usein tydnantajamallin tydnantajien pienet
taloudelliset resurssit tekevat myos tydsuhteen irtisanomisesta erityisen riskialtista, joka voi johtaa
toimimattomien ja tydnantajalle jopa vaarallisten tyosuhteiden jatkamiseen. Samalla olemassa
olevat riskit voivat vaikuttaa tyonantajan uskallukseen palkata tyontekijoita tai vastaanottaa
henkilokohtaista apua tyonantajamallilla.

Nyt kasiteltava lakiluonnos onkin siitd nakokulmasta oikeasuuntainen, etta se parhaimmillaan
madaltaa vammaisten ihmisten kynnysta palkata tyontekija ja toisaalta |16ytaa itselleen sellainen
avustaja, joka pystyy turvaamaan hanen tarvitsemansa henkilokohtaisen avun toteutumisen.

Samalla maaraaikaisten tyosopimusten laajemman kdytdn mahdollistaminen pienentaa
tydnantajana toimivien vammaisten ihmisten oikeudellisia ja tydnantajavelvollisuuksiin liittyvia
riskeja, joita sisaltyy uuden tyontekijan palkkaukseen. Néma koskevat erityisesti tilanteita, joissa
tyonantajan voi olla oikeusvarmuuden nakoékulmasta haastava arvioida voimassa olevan
lainsdadannon mukaisia perusteita palkata tyontekija maaraaikaiseen tyosuhteeseen.
Henkilokohtaisen avun mydntamiseen ja jatkumiseen liittyvat tilanteet tuottavat tydnantajille
epdvarmuutta rekrytointiin, koska tyonantajilla ei yksityishenkil6ind usein ole itsellaan taloudellisia
resursseja vastata tyontekijoiden palkkakuluista, jos hyvinvointialue syysta tai toisesta katkaisee tai
keskeyttaa avustajan palkanmaksun.

Toisaalta riskind maaraaikaisia tyosuhteita koskevassa esityksessa on, ettd jatkossa tyosuhteet
solmittaisiin ldhtokohtaisesti aina ensin vuodeksi maaraaikaisina. Kuten lakiesityksessakin on
todettu, erityisen korkea riski on silloin, jos esitys irtisanomiskynnyksen madaltamisesta ei
puolestaan etene. Henkilokohtaisen avun alalla tallaisella kehitykselld voi osaltaan olla negatiivista
vaikutusta jo valmiiksi heikkoon tyévoiman saatavuuteen.

Tyoryhman ehdotusta on valttamatonta tarkastella myds tydntekijoina toimivien vammaisten
ihmisten nakokulmasta. Lakiluonnoksessa on arvioitu suhteellisen kattavasti esitettyjen muutosten
vaikutuksia tasa-arvolain (609/1986) nakokulmasta. Heta-liitto pitda ehdottoman hyvans, etta
vaikutusarviointia on tehty suhteessa tasa-arvolain toteutumiseen, mutta huomauttaa kuitenkin,
ettd vahemmistoryhmien osalta arviointi on esityksessa jaanyt lahes kokonaan puuttumaan.
Lakiluonnoksessa on lyhyesti todettu, ettd "maaradaikaiset tydsuhteet ovat selvasti keskimaaraista
yleisempia my06s eri vahemmistéryhmissa, muun muassa maahanmuuttotaustaisilla”, mutta
laajemmin vaikutuksia eri vahemmistéryhmiin — esim. vammaisiin ihmisiin — ei luonnoksessa ole
arvioitu.
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Vammaisten ihmisten tyollistymismahdollisuudet sekd mahdollisuudet padsta vakaaseen
tydmarkkina-asemaan ovat jo ldhtokohtaisesti haastavammat kuin vammattomilla ihmisilla. Nyt
esitettyjen maaraaikaisia tyosuhteita koskevien muutosten myota merkittavana riskina on, etta
perusteettomien maaraaikaisuuksien kaytto lisddntyy erityisesti vammaisten ihmisten ja muiden
vahemmistoryhmien palkkauksissa, joka johtaa jo entuudestaan korkeamman syrjintariskin piirissa
olevien tyontekijoiden epdedulliseen asemaan tyomarkkinoilla.

Esitetyt muutokset voivat johtaa useiden nyt ehdotetun mukaisten maaraaikaisten tydsuhteiden
solmimiseen vahemmistoryhmien edustajien kanssa seka siihen, ettd ndiden maaraaikaisuuksien
jalkeen tyosuhdetta ei enaa jatkettaisi toistaiseksi voimassa olevalla sopimuksella. Erityisesti
matalamman osaamistason tehtavissa tyontekijan tilalle saatetaan valita vain uusi tyontekija nyt
ehdotetun mukaiseen maaradaikaiseen tyosuhteeseen, koska lakiehdotus ei velvoita tydnantajaa
tekemaan maardaikaisen tyontekijan kanssa uutta tydsopimusta, vaikka sopivaa ty6ta olisi tarjolla.
Tallaisen toiminnan riski saattaa kasvaa esim. silloin, jos tydnantaja kokee vammaisen ihmisen
tarvitsemat kohtuulliset mukautukset raskaiksi. Pelkdstaan tydnantajan selvitysvelvollisuuden ei
voida katsoa riittavalla tavalla turvaavan tyotekijoita erityisesti, kun selvitys annetaan
[ahtokohtaisesti muussa kuin kirjallisessa muodossa. Useilla perattaisilla maaraaikaisilla tyosuhteilla
on usein negatiivinen vaikutus myds tyontekijan palkkakehitykseen.

Heta-liitto pitaa hyvana, etta tyo- ja elinkeinoministerié on valmistautunut seuraamaan
maaradaikaisten tydsopimusten maarissa tapahtuvia muutoksia. Muutosten seuranta seka niihin
puuttuminen lainsaadanndllisilla toimilla on kuitenkin hidasta. Heta-liiton nakemyksen mukaan
lainvalmistelussa tulisi joka tapauksessa arvioida jo tdassa vaiheessa vielda kattavammin syrjintariskia
my6s muun kuin tasa-arvolain nakékulmasta.

1 luvun 3 b § (madrdaikaisen tyosopimuksen tekeminen pitkdaikaistyottoman kanssa)
Ei lausuttavaa.

2 luvun 4 § (selvitys tyonteon keskeisista ehdoista)
Ei lausuttavaa.

2 luvun 6 § (Iimoittaminen vapautuvista tyopaikoista ja perusteltu vastaus mahdollisuudesta pidentaa
saannollista tyodaikaa tai tyosopimuksen kestoaikaa)

Heta-liitto pyytda ministeriota viela pohtimaan, onko tyénantajan nyt kasiteltavana olevia
maaraaikaisia tyosopimuksia koskevasta selvitysvelvollisuudesta selkedmpaa saatda ehdotetussa
uudessa tyosopimuslain 1 luvun 3 a §:ssa vai nykyisen 2 luvun 6 §:n yhteydessa. Kyseinen 2 luvun 6 §
nykymuodossaan koskee jo tydantajan selvitysvelvollisuutta mm. maardaikaisten tyontekijoiden
tyosuhteissa, vaikka sadanndksen sisaltd onkin osin poikkeava nyt ehdotetusta
selvitysvelvollisuudesta.

5 luvun 4 § (lomautusilmoitus)

Heta-liitto toteaa, ettad tydoryhman luonnos hallituksen esitykseksi koskien lomautusilmoitusajan
lyhentdmistd on paasaantoisesti kannatettava ja oikeansuuntainen.
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5 luvun

6 luvun

Lakiluonnoksessa esitetdan muutoksia tydsopimuslain lomautusilmoitusaikaan. Esityksessa
lomautusilmoitusaikaa lyhennettdisiin nykyisesta 14 padivasta seitsemaan paivaan. Mikali alan
tyoehtosopimuksessa on sovittu tata pidemmasta lomautusilmoitusajasta, tyonantaja ja
luottamusmies saavat tydehtosopimuksen maarayksista poiketen sopia vahintdaan seitseman paivan
lomautusilmoitusajan noudattamisesta.

Henkilokohtaisia avustajia koskeva valtakunnallinen tydehtosopimus (HetaTES) mahdollistaa
tietyissa tilanteissa jo nyt lyhyemman, viiden péaivan lomautusilmoitusajan kayttamisen, kun
tyonantaja on Heta-liiton jasen. Lyhyempaa lomautusilmoitusaikaa voidaan soveltaa tyGnantajan
joutuessa akillisesti sairaalaan tai akillisesti alkavalle kuntoutusjaksolle.

Koska henkilokohtaisen avun tydnantajamallissa ei ole kyse yritystoiminnasta, vaan tavasta jarjestaa
vammaiselle ihmiselle henkilékohtaista apua, myds tydnantajana toimivan vammaisen ihmisen
asema on huomattavan erilainen muihin tyénantajiin verrattuna. Tyénantajana toimivalle
vammaiselle ihmiselle voi tulla my6s muissa kuin dkillisissa sairaalaan joutumis- ja
kuntoutusjaksotilanteissa tarve lomauttaa tyontekija lyhyemmalla kuin 14 paivan
lomautusilmoitusajalla. Tallainen tilanne voi olla esim. vammaisen ihmisen opiskelu- tai tydmatka.

Koska lomautusilmoitusajan lyhentdaminen aiheuttaa tyontekijoille tietyissa tilanteissa myos
tulonmenetyksia ja pidempia tyottomyysjaksoja, tulee arvioinnissa ottaa huomioon my®ds erityisesti
vammaiset ihmiset, jotka ovat itse tyoelamassa. Esim. osa-aikaisissa tyosuhteissa
lomautusilmoitusajan lyhentamisessa tulee huomioida tyontekijoéiden mahdollisuudet riittavaan
toimeentuloon.

7 § (lomautetun tyontekijan tyosuhteen paattyminen)
Ei lausuttavaa.
1 § (mdaraaikaiset tyosopimukset)

Lakiehdotuksessa esitetdan, ettd ilman perusteltua syyta tehty maaraaikainen tyésopimus on
irtisanottavissa toistaiseksi voimassa olevia tydsopimuksia vastaavin irtisanomisperustein ja
menettelytavoin silloin, kun sopimus on kestanyt vahintaan kuusi kuukautta. Ehdotuksen perusteella
irtisanomismahdollisuutta ei olisi tilanteissa, joissa on tehty esim. useampi alle kuuden kuukauden
maaradaikainen tydsopimus ilman perusteltua syyta, vaikka naiden yhteenlaskettu kesto ylittaisi kuusi
kuukautta. Tyonantajalla ja tyontekijalla olisi kuitenkin edelleen mahdollisuus sopia
irtisanomismahdollisuudesta tyésopimuksessa.

Heta-liiton nakemyksen mukaan kyseisen irtisanomismahdollisuuden tulisi kattaa myds alle kuusi
kuukautta kestaneet ilman perusteltua syyta tehdyt maaraaikaiset tydsopimukset. Mikali esitys
etenisi nykyisessa muodossaan, riippuu irtisanomismahdollisuus alle kuuden kuukauden
maaraaikaisissa sopimuksissa pitkalti siitd, onko tyonantajalla osaamista ja ymmarrystd ehdottaa
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irtisanomismahdollisuudesta sopimista tydsopimukseen. Vahintddan ehdotusta olisi muutettava niin,
ettd irtisanomismahdollisuus koskee tilanteita, kun ilman perusteltua syyta tehtyjen maaraaikaisten
tyosopimusten kokonaiskesto ylittda kuusi kuukautta, vaikka kyse olisi useammasta em.
maaradaikaisesta tydsopimuksesta.

6 luvun 6 § (tyontekijan takaisin ottaminen)

Henkilokohtaisten avustajien tyonantajilla tyontekijoiden kokonaismaara on poikkeuksetta alle 50
henkil6a. Alan tyonantajilla ei usein ole samanlaista henkiléstéhallinnon kokemusta kuin yrityksissa
eika tyonantajamallissa ole kyse voittoa tavoittelevasta yritystoiminnasta, joten hallinnollista
taakkaa vahentavat lainsaadantéehdotukset ovat l[ahtokohtaisesti tarpeellisia ja kannatettavia.

Heta-liitto pitaa muutosehdotusta takaisinottovelvollisuuteen Iahtdkohtaisesti oikeasuuntaisena ja
kannatettavana. Lain valmistelussa tulee kuitenkin vield tarkemmin kiinnittda huomiota ehdotuksen
vaikutuksiin vahemmistoryhmien oikeuksien turvaamisen kannalta seka siihen, ettd muutokset eivat
tosiasiallisesti johda syrjiviin kdytantoihin.

Mahdollisten lainsdadantémuutosten jalkeen muutosten seurannassa tulee kiinnittda huomiota
siihen, etta tuotannollistaloudellista irtisanomisperustetta ei ole silloin, jos tydnantaja on joko ennen
irtisanomista tai sen jalkeen ottanut uuden tyontekijan samankaltaisiin tehtaviin, vaikka hanen
toimintaedellytyksensa eivat ole vastaavana aikana muuttuneet. Heta-liitto toteaa myos, etta
muutosten riskina voi olla niiden kohdistuminen vain tiettyjen alojen tyontekij6ihin, jos
takaisinottovelvollisuudesta maarataan jatkossa laajemmin eri alojen ty6ehtosopimuksissa.

Merityosopimuslaki

1 luvun 3 § (tydsopimuksen muoto ja sisalto)
Ei lausuttavaa.

1 luvun 4 a § (tyontekijan kanssa tehtdva ensimmainen maaraaikainen tyosopimus)
Ei lausuttavaa.

1 luvun 4 b § (madrdaikaisen tyosopimuksen tekeminen pitkdaikaistyottoman kanssa)
Ei lausuttavaa.

2 luvun 5 § (vapautuvista tyopaikoista tiedottaminen ja velvollisuus pyynnosta antaa tietoa
turvaavammasta tyosuhdemuodosta)

Ei lausuttavaa.
6 luvun 4 § (lomautusilmoitus)
Ei lausuttavaa.
6 luvun 7 § (lomautetun tyontekijan tydosuhteen paattyminen)

Ei lausuttavaa.
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7 luvun 1 § (maaraaikaiset sopimukset)
Ei lausuttavaa.
7 luvun 9 § (tyontekijan takaisin ottaminen)

Ei lausuttavaa.

Tyovoimapalveluiden jarjestamisesta annettu laki

118 § (tietojen luovuttaminen tyénantajalle tyopaikan tayttamista varten ja tyénantajan
tiedonsaantioikeus)

Ei lausuttavaa.

Muut kysymykset

Lomautusilmoituksen toimittaminen tyéntekijan tietoon: Onko tarvetta saataa lomautusilmoituksen
osalta vastaavantyyppista vastaanotto-olettamaa, joka liittyy ty6sopimuksen paattamisilmoituksen
toimittamiseen? (vrt. TSL 9 luvun 4 §:n 1 momentti)

Lausuntopyynnossa kysyttiin myods nakemysta tarpeeseen sdataa lomautusilmoituksen osalta
vastaavantyyppista vastaanotto-olettamaa, kuin mika tyosopimuksen paattamisilmoituksen osalta
on sdddetty. Kyseisen paattamisilmoitusta koskevan kohdan mukaan "Tallaisen ilmoituksen
katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon viimeistaan seitsemantena paivana sen jalkeen, kun
ilmoitus on ldhetetty” (TSL 9 luvun 4 §:n 1 momentti).

Voimassa olevan lainsaadannén mukaan lomautusilmoitukseen ei sovelleta irtisanomisilmoitusta
vastaavaa vastaanotto-olettamaa (jossa oletetaan, ettd kirje saapuu viikon kuluessa tyontekijan
tietoon), vaan ilmoitukseen vetoavan osapuolen tulee nayttda toteen lomautusilmoituksen tiedoksi
tulemisen ajankohta. Jos lomautusilmoitus toimitetaan tydntekijalle esim. kirjeitse, tulee se ldhettaa
niin hyvissa ajoin, etta se tulee tydntekijan tietoon viimeistdaan 14 pdivaa ennen lomautuksen
alkamista.

Heta-liitto pitda kannatettavana vastaanotto-olettamasta saatamista niin, ettd se koskisi myos
lomautusilmoituksen ldhettamista. Vastaanotto-olettaman laajentaminen lomautusilmoituksiin
poistaisi epaselvyytta siitd, milloin lomautusilmoituksen voidaan katsoa tulleen tyontekijalle tiedoksi
seka vahentaisi ndin tydnantajan tarpeetonta hallinnollista taakkaa.

Muut huomiot

Voimassa olevan tyosopimuslain 5 luvun 2 §:n 3 momentin mukaan “Tydnantaja saa lomauttaa
maardaikaisessa tydsuhteessa olevan tyontekijan vain, jos tama tekee tyota vakituisen tydntekijan
sijaisena ja tydnantajalla olisi oikeus lomauttaa vakituinen tyontekija, jos han olisi tydssa”.

Lakiehdotuksen perusteella jaa jokseenkin epaselvaksi, mika on tydnantajan mahdollisuus lomauttaa
tyontekija, jonka kanssa on tehty nyt ehdotetun mukainen maaraaikainen tyésopimus,
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tyosopimuksen kestettya yli kuusi kuukautta. Ehdotuksen mukaan tyésopimus on kuuden
kuukauden jalkeen kummankin osapuolen toimesta irtisanottavissa, mutta ehdotuksessa ei ole
otettu tarkemmin kantaa siihen, onko lomauttaminen kuuden kuukauden jalkeen mahdollista
ainoastaan taloudellisella ja tuotannollisella irtisanomisperusteella.

Heta-liitto pitdaa ongelmallisena sitd, jos tyontekijda ei voida lomauttaa tyon tilapdisen vahentymisen
takia muissa kuin tyésopimuslain 5 luvun 2 §:n 3 momentin tarkoittamissa tilanteissa silloin, kun nyt
ehdotetun mukainen maaraaikainen tyésopimus on kestanyt yli kuusi kuukautta. Henkilékohtaisen
avun tyonantajamallissa tyonantajalle voi tulla tarve lomauttaa tyontekija esim. tyénantajan
sairaalaan joutumisen ajaksi, jolloin kyse on nimenomaan tilapaisesta tyon vahentymisesta niin, etta
tyontekijalle ei ole mahdollista tarjota tyota sairaalassa olon aikana.

Lisdksi Heta-liitto pyytdaa ministeriota vield arvioimaan mahdollisuutta luopua kokonaan nykyisesta
tyosopimuslain 5 luvun 2 §:n rajauksesta, jonka mukaan tyonantaja saa lomauttaa maardaikaisessa
tyosuhteessa olevan tyontekijan vain, jos tama tekee tyota vakituisen tyontekijan sijaisena ja
tyonantajalla olisi oikeus lomauttaa vakituinen tyontekija. Mikali maaraaikaisten tydsopimusten
tekeminen on jatkossa mahdollista my0s ilman perusteltua syytd, tehdddn maaraaikaisia
tyosopimuksia varmasti myos enenevissa maarin muissakin, kuin sijaisuustilanteissa. Nykyisen TSL 5
luvun 2 §:n rajaus tuo pahimmillaan tyénantajana toimivalle vammaiselle ihmiselle huomattavia
haasteita tilanteissa, joissa tyontekija olisi tarve lomauttaa esim. sairaala- tai kuntoutusjakson tai
tydénantajan matkan ajaksi, mutta lomauttaminen ei maaraaikaisuuden takia ole mahdollista.

Erdaheimo Arlene
Heta - Henkilokohtaisten Avustajien Tydnantajien Liitto ry
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