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Lausuntopyyntö luonnoksesta hallituksen esitykseksi työsopimuslain muuttamisesta

Länsi- ja Sisä-Suomen aluehallintoviraston työsuojelun vastuualue esittää pyydettynä lausuntonaan otsikkoasiassa seuraavaa:
Työsopimuslain 1 luvun 3 § Työllistämissopimus

Ehdotuksen mukaan määräaikainen työsopimus voitaisiin tehdä vuoden aikana enintään kolmesti ilman perusteltua syytä, jos työntekijä ei ole edeltäneen kahden vuoden aikana ollut työsuhteessa kyseiseen työnantajaan (ns. työllistämissopimus). Työllistämissopimusten yhteenlaskettu kokonaiskesto ei saisi ylittää yhtä vuotta.

Ehdotuksessa tuodaan lainsäädäntöön uusi termi, työllistämissopimus. Varsinaista tarvetta tällaiselle uudelle termille ei ole. Sen sijaan sen oikeudellinen merkitys saattaa aiheuttaa turhia epäselvyyksiä lainsäädäntöä eri tilanteissa tulkittaessa. Selkeämpää olisi jättää työllistämissopimus -termi kokonaan pois. Kyse pitäisi kuitenkin olla määräaikaisesta työsopimuksesta, johon työlainsäädäntöä sovelletaan kaikilta osiltaan. Epäselvyyttä työllistämissopimuksen oikeudellisesta luonteesta lisää lain 2 luvun 4 §:n muutosesitys, jossa myös mainitaan työllistämissopimus ikään kuin omana oikeussuhdetyyppinään.
Myöskään työehtosopimukset eivät tunne työllistämissopimus -termiä, mikä osaltaan saattaa myös aiheuttaa epäselvyyttä työsuhteen osapuolten oikeuksia ja velvollisuuksia määriteltäessä.
Ehdotuksen mukainen työllistämissopimus toisi työpaikoille yhden uuden työntekijäryhmän toistaiseksi palkattujen, ”aitojen” määräaikaisten, oppisopimussuhteessa olevien, erilaisten harjoittelijoiden, työssäoppijoiden jne. lisäksi. Tämä merkitsee työnantajalle melkoista haastetta työsuhdeasioiden hoitamiseksi moitteettomasti, tasapuolisesti ja oikea-aikaisesti. Vaikeudet heijastuvat väistämättä myös työsuojeluvalvonnan tarpeen lisääntymisenä.
Kahden edellisen vuoden tietojen löytyminen esimerkiksi työsuojeluvalvonnassa on epävarmaa, koska työnantaja ei välttämättä ole säilyttänyt riittäviä tietoja asian tarkastamiseen. Tästä syystä myös työsuojeluvalvonnassa kohdattaisiin todennäköisesti vaikeuksia. Varsinkin käytettäessä paljon lyhyitä työllistämissopimuksia tulee työnantajalla olla selkeä seurantajärjestelmä, jolla hän varmistaa, että sopimusten kanssa pysytään säädetyissä aikarajoissa. Tämä merkitsee hallinnollisen taakan lisääntymistä ja voi osoittautua ylivoimaiseksi varsinkin niille pienille yrityksille, joiden ehkä arveltaisiin tästä muutoksesta hyötyvän. Myös työsuojeluvalvonnassa jouduttaisiin vaikeisiin tilanteisiin, jos työsuhteita ja niiden kestoa ei ole millään tavalla todennettavissa ja pitäisi riitaisten selvitysten perusteella selvittää, ovatko työllistämissopimusten maksimiajat täyttyneet vai ei ja onko aikaisempien työsuhteiden päättymisistä jo kulunut lain edellyttämät ajat. 
Työsopimukset, myös ja eritoten työllistämissopimukset, tulisi tehdä kirjallisina. Lain vaatima kirjallinen selvitys työsuhteen keskeisistä ehdoista jää monissa tapauksissa antamatta. Lainsäädäntöön tulisikin lisätä työnantajalle selvä velvollisuus huolehtia siitä, että työsopimukset on tehty kirjalliseen muotoon sekä myös velvollisuus säilyttää sopimukset määräajan niiden päättymisestäkin, koska epäselvyydet siitä mitä on sovittu tuottavat valtaosan työsuhteissa esiintyvistä riitaisuuksista ja samalla merkitsevät työnantajalle hallinnollista taakkaa. On huomattava, että käytännössä työnantajalla on näyttövelvollisuus riitatilanteessa mm. osoittaa, että on sovittu nimenomaan työllistämissopimuksesta sekä, että työllistämissopimuksen tekemiselle on ollut lain edellyttämät perusteet. Sopimusasiakirjojen laatiminen vähentäisi tätä taakkaa olennaisesti.
Ilman määräaikaista perustetta solmittavissa oleva työsopimus tarkoittaa käytännössä pidennettyä koeaikaa. Tätä seikkaa ei kuitenkaan ole otettu huomioon eikä sovitettu yhteen 1 luvun 4 §:n koeaikasäännöksessä.

Perusteettomien määräaikaisten sopimusten mahdollistamisen työllisyysvaikutuksia on vaikea arvioida. Ylipäänsä määräaikaisten työsopimusten suosiminen on ongelmallista. Suomessa irtisanomiskynnys ei ole lainkaan korkea, kunhan irtisanomiselle on asianmukainen peruste. Määräaikainen työsopimus puolestaan sitoo työnantajaa koko sopimuskauden, vaikka esimerkiksi taloudellinen tilanne muuttuisi. Tähän liittyvää riskiä ei riittävästi ymmärretä. Lisäksi määräaikaisten työsopimusten hallinnointi aiheuttaa työnantajalle ylimääräistä hallinnollista taakkaa. Määräaikaisten sopimusten sijasta tulisikin pyrkiä edesauttamaan toistaiseksi voimassa olevien työsopimusten syntymistä ja sitä kautta aitoa työllistämistä. Määräaikaisuuden suosiminen tarkoittaa työnhakijoiden kannalta sitä, että vakituisen työn saaminen on jatkossa vielä entistäkin vaikeampaa
Työsopimuslain 1 luvun 4 § Koeaika

Ehdotuksen mukaan koeajan enimmäiskesto pidennettäisiin kuuteen kuukauteen. Lisäksi työnantajalla olisi työkyvyttömyyden tai perhevapaan takia tapahtuneiden työstä poissa olemisen perusteella oikeus pidentää koeaikaa.
Koeajan tarkoituksena on taata työsuhteen osapuolille tilaisuus selvittää, vastaako työsopimus sitä tehtäessä olleita odotuksia ja tarvittaessa oikeuttaa sekä työnantajan että työntekijän purkamaan työsuhteensa. Nyt esitetään, että oikeus pidentää koeaikaa olisi vain työnantajalla. Oikeus pidentämiseen pitäisi olla myös työntekijällä, koska myös hänellä saattaa olla intressi pitkän poissaolon takia jatkaa koeaikaa. Molemminpuolinen oikeus olisi paremmin linjassa myös sen kanssa, että koeaika on sopimusasia eikä vain työnantajalle kuuluva yksipuolinen oikeus.
Työnantajan on ilmoitettava työntekijälle koeajan pidentämisestä ennen sen päättymistä. Lain sanamuoto on epätäsmällinen. Ilmeisesti on tarkoitus, että pidentämisilmoitus tapahtuu ennen alun perin sovitun tai sen aikana ilmoitetun pidennetyn koeajan päättymistä eikä esimerkiksi takautuvasti siinä vaiheessa, kun sopimuksen mukainen koeaika on jo päättynyt, mutta lain sallimaa pidennystä on vielä jäljellä. Takautuvan ilmoittamisen mahdollisuus merkitsisi sitä, että työntekijä ei sovitun koeajan kuluttua tietäisi, onko hän edelleen koeajalla vai ei. Näin työntekijä ei voisi käyttää oikeuttaan koeaikapurkuun. Koeaikapurku olisi tällaisessa tilanteessa vain työnantajan käytettävissä.
Ilmoitusta ei vaadita tehtävän kirjallisena tai muuten todisteellisesti, mikä johtaa varmasti epäselvyyksiin, jos pidennykseen yritetään vedota takautuvasti eikä mahdollisen pidentämisen ilmoittamisesta olla samaa mieltä.
Ehdotuksen mukaiset poissaoloja koskevat laskentasäännöt ovat kyllä kirjattuina hallituksen esitykseen, mutta käytännön työelämässä ei lakien perustelutekstejä tunneta eikä lueta. Tämä työelämän käytännölle vieras lainsäädäntätapa johtaa väistämättä ristiriitatilanteisiin työpaikoilla, työnantajan hallinnollisen taakan kasvamiseen ja työsuojeluvalvonnan tarpeen kasvamiseen.

Ehdotuksen mukaan määräaikaisilla työntekijöiden osalta laissa on ehdoton kuuden kuukauden maksimi koeajassa, toistaiseksi voimassaolevien työsuhteiden osalta koeaika voi ehdotetulla tavalla poissaolojen perusteella olla pidempikin.
Ehdotuksen mukaan perhevapaalla tarkoitetaan äitiys-, isyys- ja vanhempainvapaata sekä hoitovapaata. Tilapäinen hoitovapaa ja poissaolo pakottavista perhesyistä eivät oikeuta pidentämiseen. Pykälän sanamuodon ”perhevapaa” saatetaan kuitenkin mieltää pitävän sisällään kaikki työsopimuslain Perhevapaat–luvussa säädellyt poissaolot. Perhevapaan sisältöä tulisi tässä kohtaa tarkentaa.
Koeaikanakaan työsopimusta ei saa purkaa syrjivillä tai muutoinkaan koeajan tarkoitukseen nähden epäasiallisilla perusteilla. Käytännössä koeaikapurkamisen syyksi ilmoitetaan usein pelkästään ”koeaika”. Koska koeaikapurulle pitäisi olla jokin koeajan tarkoitukseen liittyvä asiallinen syy, pitäisi työnantajan pystyä ilmoittamaan ja tarvittaessa näyttämään purkamisen todellinen peruste. Osaan purkamistilanteista liittyy syrjintäepäilyjä, joiden selvittely viranomaisissa kasvattaa työnantajan hallinnollista taakkaa.
Työsopimuslain 2 luvun 4 § Työsopimuksen keskeiset ehdot

Ehdotuksen mukaan kirjalliseen selvitykseen pitäisi merkitä määräaikaisen työsopimuksen määräaikaisuuden peruste tai ilmoitus siitä, että kysymys on työllistämissopimuksesta. Koska työsopimus on työnantajan ja työntekijän välinen sopimus, on sitä tulkittava sopijaosapuolten tarkoituksen mukaisesti. Lainkohdasta saattaa saada sen käsityksen, että työnantaja voisi niin halutessaan ilmoittaa minkä tahansa määräaikaisen työsopimuksen työllistämissopimukseksi. Sopimus ei kuitenkaan voi perustua toisen osapuolen yksipuoliseen ilmoitukseen.
Työsopimuslain 2 luvun 17 § Työnantajan kuittausoikeus ja palkkaennakko



Ehdotukseen ei ole huomauttamista.

Työsopimuslain 4 luvun 2 § Työnteko äitiys- ja vanhempainrahakauden aikana


Ehdotukseen ei ole huomauttamista.

Työsopimuslain 6 luvun 6 § Työntekijän takaisin ottaminen

Takaisinottovelvollisuuden kestoaikaa ehdotetaan lyhennettäväksi pääsääntöisesti neljään kuukauteen.
Työsuojeluvalvonnan kannalta takaisinottosäännös on kaiken kaikkiaan vaikea valvottava. Entisillä työntekijöillä ei välttämättä ole kovin täsmällisiä tietoja työhön mahdollisesti otetuista henkilöistä, heidän palvelussuhteensa laadusta eikä työn sisällöistä. Ulkopuolisen viranomaisenkin on niitä hankalaa ja työlästä selvittää. Tilanne ei valvonnan näkökulmasta muuttune, vaikka takaisinottovelvoitteen aikoja muutetaan.
Ehdotukseen sisältyy kaksi eripituista takaisinottovelvoiteaikaa. Kun nykyisessä laissa aika on kaikilla samanpituinen, on velvoiteajan hahmottaminen helpompaa. Useamman portaan lisäys voi joissakin tapauksissa lisätä työnantajan hallinnollista taakkaa.
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