Hallituksen esitys eduskunnalle laeiksi tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n ja tyéttémyysturvalain 2
a luvun 1 §:n muuttamisesta

ESITYKSEN PAAASIALLINEN SISALTO

Esityksessd ehdotetaan muutettavaksi tyosopimuslain sdéédnndsta henkil6on perustuvasta irtisa-
nomisperusteesta. Sadnndsta sovellettaisiin tydnantajiin, joiden henkiléstén mééra on alle 10
tyontekijad. Saadnndksen mukaan asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voitaisiin pitda
my0s nykyista vahdisempad, mutta kuitenkin tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden niin mer-
kittdvaa rikkomista, laiminlyontia taikka tyontekijan henkil6on liittyvien tydntekoedellytysten
muuttumista, ettei tydnantajan voida tdmén koko huomioon ottaen perustellusti edellytta3 jat-
kavan ty6suhdetta. Liséksi pienilla tyénantajilla ei olisi endé velvollisuutta selvittdd, voitai-
siinko irtisanominen valttaa tarjoamalla tyontekijalle muuta tyotd. Poikkeussaannds ei kuiten-
kaan koskisi sairausperusteisia irtisanomisia.

Tyottémyysturvalakia muutettaisiin siten, ettd tyosuhteen paattymisen perusteella asetettavaa
korvauksetonta maardaikaa lyhennettéisiin nykyisestd 90 paivastd 60 paivaan tilanteissa, joissa
tybnantaja on paattanyt tydsuhteen tyontekijasta johtuvasta syysta.

Lait on tarkoitettu tuleman voimaan mahdollisimman pian niiden hyvaksymisen jéalkeen.



PERUSTELUT
1 Johdanto

Hallitus paatti huhtikuussa 2018 kehysriihesséan tydsopimuslain irtisanomisperusteita koske-
van séantelyn muuttamisesta. Toimeksiannon mukaan valmistellaan tydsopimuslain muutos,
jonka tarkoituksena on keventad yksilollisen irtisanomisen kriteereité alle 20 henkeé tyo6llisté-
vissa yrityksissé. Valmistelun kuluessa hallitus paatti kohdentaa irtisanomiskynnyksen alenta-
misen tyOnantajiin, jotka tyollistavat saanndllisesti alle 10 tyontekijad. Hallituksen mukaan
muutoksen tavoitteena on alentaa tydllistdmisen kynnysta.

2 Nykytila
2.1 Voimassa olevan lainsaadannon sisaltd

Tydsopimuslain (55/2001) tydsuhdeturvasédannokset ovat lain 1 luvussa (koeaikapurku), 7 lu-
vussa (irtisanomisperusteet) ja 8 luvussa (purkuperusteet). Madraaikaisen tydsopimuksen paat-
tdmisesta saddetdan lain 6 luvussa. Tyodsopimuslain paattdmisperusteita koskeva saantely kos-
kee lahtokohtaisesti samalla tavoin kaiken kokoisia yrityksia.

Eri paattdmisperusteille on sdédetty erilaiset kynnykset. Matalimmasta korkeimpaan kynnykset
ovat: koeaikapurku (peruste ei saa olla koeajan tarkoitukseen ndhden epaasiallinen eiké syrjiva),
irtisanominen (perusteen tulee olla asiallinen ja painava ja liséksi irtisanomiselle on saadetty
lisdedellytyksia mm. kielletyt irtisanomisperusteet ja varoituksenantovelvollisuus ja purkami-
nen (edellytyksena erittain painava peruste, jonka olemassaolo edellyttad, ettd tyénantajalta ei
voida edellyttéda tydsuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa).

Tyo6suhteen paattaminen irtisanomalla on mahdollista tyontekijasta johtuvasta syysté (TSL 7:2
individuaaliperusteet) ja tyonantajan toimintaedellytyksissé tapahtuneiden muutosten vuoksi
(TSL 7:3 ja 4 tuotannollisista ja taloudellisista syista tapahtuvat irtisanomiset). Lisaksi irtisano-
misen yleisesta kynnyksesté saadetadn TSL 7:1:ssé. Irtisanomisperusteelta edellytetaan aina asi-
allisuutta ja painavuutta, olipa kysymys kollektiivisesta tai individuaaliperusteisesta irtisanomi-
sesta. Saannoksen merkitys on siing, ettd irtisanomisperustetta on aina tarkasteltava kokonais-
arviolla ottamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Kokonaisarvioinnin merkitys ko-
rostuu aina vaikeissa rajatapauksissa.

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 8:n tydntekijasta johtuvana tai hanen henkilé6nsé liittyvana asialli-
sena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitaa tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tyo-
suhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid seké
sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden
vuoksi tyontekija ei enda kykene selviytymaén tyotehtavistaan.

TSL 7:2.2:ssa saadetdan Kielletyista irtisanomisperusteista. Esimerkiksi sairaudesta johtuva ty6-
kyvyn aleneminen oikeuttaa tydsopimuksen irtisanomiseen vasta, kun tyokyky on alentunut
olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettei tysuhteen jatkamisedellytyksia ole endd olemassa.
Kiellettyja irtisanomisperusteita ovat niin ik&an tyontekijan osallistuminen tyéehtosopimuslain
(436/1946) mukaiseen tai tydntekijayhdistyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen,
tyontekijan poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipiteet tai hanen osallistumisensa yhteiskun-
nalliseen tai yhdistystoimintaan ja tyontekijan turvautuminen hanen kaytettavissaan oleviin oi-
keusturvakeinoihin. Kiellettyjen irtisanomisperusteiden luettelolla on kansallisesti taytetty mm.
Kansainvélisen tydjarjeston (ILO) sopimusten velvoitteet.



Irtisanomisperusteen riittavyyden harkinta on aina kokonaisharkintaa: kysymys on siitd, onko
tyosuhteen paattdminen kohtuullinen seuraus tyontekijan moitittavasta menettelyst tai tyonte-
koedellytysten heikkenemisestd. Samalla arvioinnin kohteena on se, onko tilanne ratkaistavissa
jollakin muulla tavoin, kuten muun tyon tarjoamisella tai tydolosuhteita muuttamalla. Asiaa ar-
vioidaan siten kyseessa olevan tydnantajan edellytysten kannalta. Tassa mielessa irtisanomis-
perusteiden arviointi henkilostomaaraltaan pienessa yrityksessa voi johtaa erilaiseen lopputu-
lokseen jo voimassa olevan lainsaadannén mukaan. Toisaalta osa tyontekijan rikkeistd on sen
kaltaisia, ettd niit4 tulee arvioida samalla tavoin yrityksen koosta riippumatta. Tallaisia ovat
esimerkiksi 7 luvun 2 8:n 2 momentissa tarkoitetut kielletyt irtisanomisperusteet.

2.2 Kansainvéliset sitoumukset
ILOn yleissopimus nro 158 (Tydnantajan toimesta tapahtuva tyosuhteen paattdminen)

Yleissopimuksessa nro 158 séadetddn edellytyksista palvelussuhteen paattdmiselle. Sopimuk-
sen 4 artiklan mukaan palvelussuhdetta ei saa péattaa, ellei siihen ole pétevaa perustetta, joka
liittyy tyontekijan taitoon tai kdytdkseen tai joka perustuu yrityksen, laitoksen tai toimipaikan
toimintaedellytyksiin.

ILO:n riippumattoman asiantuntijakomitean mukaan tyostd suoriutumiseen liittyvét puutteet
voivat koskea puutteellista osaamista tai muutoin heikkoa suoriutumista tydsta. Ammattiin liit-
tyvaa epdasiallista kaytostd voi olla tyotehtévien laiminlyonti tai tyoséantdjen rikkominen esi-
merkiksi tyosuojeluméaardysten osalta, oikeutettujen kaskyjen noudattamatta jattdminen, perus-
teettomat tydsté poissaolot tai mydhastymiset.

Epésopivaa kaytostd voi olla sddnttjen vastainen kaytos, vékivalta, loukkaava kielenkaytto, tyo-
paikan rauhan ja jarjestyksen hairitseminen, tydhdn saapuminen péihtyneené tai huumeiden vai-
kutuksen alaisena tai paihteiden nauttiminen tyopaikalla, eparehellinen tai epaluotettava kéytos,
kuten petos, luottamusaseman vaarinkayttd, varkaus taikka epalojaali kéytos, kuten liikesalai-
suuden oikeudeton kaytto tai yrityksen omaisuuden vahingoittaminen. Eraiden epéasopivan kay-
toksen muotojen tulee olla tavanomaisia tai toistuvia, jotta ne oikeuttaisivat irtisanomiseen. Tal-
laisia ovat esimerkiksi ty0std poissaolo tai myohastyminen tai tydhon saapuminen paihtyneend.

Ty6taitoon tai tydhon soveltumattomuuteen liittyen tyéntekijalle on kohtuullista antaa varoitus
tyon huonosta laadusta ennen irtisanomista. Jos tydnantaja vetoaa tyontekijan huonoon kaytok-
seen tai tdiden laiminlyontiin, tyontekijan toiminta voi johtaa kurinpitomenettelyyn tai tydsuh-
teen péattamiseen.

Sopimuksen 5 ja 6 artiklassa saddetaan lisaksi niisté asioista, joita ei ainakaan voida pitaa pate-
vand perusteena palvelussuhteen paattamiselle. Artiklan 5 mukaan pétevia perusteita palvelus-
suhteen paattamiselle eivat ole muun muassa:

a) ammattiyhdistykseen kuuluminen tai osallistuminen ammattiyhdistystoimintaan tydajan ul-
kopuolella tai, tyonantajan suostumuksella, tydaikana;

b) se, ettd asianomainen pyrkii tyontekijdin edustajaksi tai toimii tai on toiminut sellaisissa teh-
tavissa;

C) se, ettd asianomainen on tehnyt valituksen tai osallistunut oikeudenkayntiin tydnantajaa vas-
taan tdmén vaitetyn lainvastaisen menettelyn johdosta, tai ettd asianomainen on kaantynyt toi-
mivaltaisten hallintoviranomaisten puoleen;



d) rotu, ihonvari, sukupuoli, perhesuhteet, perheenhuoltovelvollisuudet, raskaus, uskonto, po-
liittinen mielipide, kansallinen tai yhteiskunnallinen alkuperad;

e) poissaolo tyosta aitiysloman aikana.

Mya0s ikaa on pidetty kiellettyna irtisanomisperusteena, ellei kyse ole eldkeian saavuttamisesta.
Kiellettyja perusteita ovat myds poissaolo tyosta asevelvollisuuden tai vastaavan palveluvelvol-
lisuuden vuoksi.

Artiklan 6 mukaan mydskaédn sairauden tai vamman aiheuttama tilapdinen poissaolo tydsta ei
ole pateva peruste palvelussuhteen paattamiselle. Lainsdadannon tai tydehtosopimusten mukai-
sesti on maarattava, miten méaaritelldén tilapdinen poissaolo tydstd, milloin vaaditaan ladkarin-
todistus ja mité rajoituksia mahdollisesti asetetaan artiklan 1 kohdan soveltamiselle.

Euroopan sosiaalinen peruskirja

Uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan (SopS 78 ja 80/2002) 24 artiklan mukaan varmis-
taakseen, ettd tydntekijoiden oikeutta suojeluun tydsuhteen paattdmisen yhteydessa voidaan
kayttaa tehokkaalla tavalla, sopimuspuolet sitoutuvat tunnustamaan kaikkien tyontekijoiden oi-
keuden siihen, ettei heidan tydsuhdettaan voida paattéa ilman patevaa syyta, joka liittyy heidan
tyokykyynsé tai kaytokseensd, tai joka perustuu yrityksen, laitoksen tai yksikon toimintaedel-
Iytyksiin. Suomi on ratifioinut kyseisen artiklan.

Artiklan 24 madrayksia tarkennetaan uudistetun sosiaalisen peruskirjan Il osan 24 artiklassa,
jonka 1 kohdan mukaan kasitteelld "tydsuhteen péaattaminen” tarkoitetaan tydsuhteen paatta-
mista tyonantajan aloitteesta. Artiklan 2 kohdan a—c alakohdassa mahdollistetaan sopimuspuo-
len jattavan artiklan soveltamisalan ulkopuolelle tyontekijét, joilla on madrdaikainen tydsopi-
mus tai tydsuhde tai jotka on palkattu tiettyd tydtehtdvaa varten, samoin kuin koeajalla tai pate-
vOitymassa olevat tyontekijat, edellyttaen ettd koeaika tai patevoitymisjakso madritetaan etuka-
teen ja sen kesto on kohtuullinen. Myds tydntekijat, jotka on palkattu tilapaisesti lyhyeksi ajaksi,
on mahdollista jattaa soveltamisalan ulkopuolelle. Artiklan 3 kohdan mukaan 24 artiklaa sovel-
lettaessa erityisesti seuraavien syiden ei katsota olevan péatevié syitd tydsuhteen irtisanomiselle:

a) ammattijarjeston jasenyys tai osallistuminen ammattijarjeston toimintaan tyajan ulkopuo-
lella tai tydnantajan suostumuksella tydaikana;

b) ehdokkuus tyontekijoiden edustajaksi, tai toimiminen tai aiempi toiminta tydntekijoiden
edustajana;

c) valituksen tekeminen tai osallistuminen tyGnantajaa vastaan kéytavaan oikeudenkéyntiin,
joka koskee vditettya lain tai maardysten rikkomista, tai muutoksenhaku toimivaltaiseen hallin-
toviranomaiseen;

d) rotu, ihonvéri, sukupuoli, siviiliséaty, perheenhuoltovelvollisuudet, raskaus, uskonto, poliit-
tinen mielipide, kansallinen alkupera tai yhteiskunnallinen alkuperé;

e) ditiysloma tai vanhempainloma;
f) tilapéinen poissaolo tydsté sairauden tai vamman vuoksi.

Luettelo ei ole tyhjentédvad. Myds muihin uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan artikloihin
sisaltyy maarayksia tyontekijan korotetusta irtisanomissuojasta. Osa ndista on vastaavanlaisia
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kuin mita edella kiellettyjen irtisanomisperusteiden listassa on mainittu. Tydntekijan korotettua
irtisanomissuojaa sisaltavat artiklakohdat ovat 1 artiklan 2 kohta, 4 artiklan 3 kohta, 20 artikla
(syrjinté), 5 artikla (ammattiyhdistystoiminta), 6 artiklan 4 kohta (lakkoon osallistuminen), 8
artiklan 2 kohta (&itiys), 15 artikla (vammaisuus), 27 artikla (perhevastuut) ja 28 artikla (tyon-
tekijoiden edustaminen).

Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitean tulkintakdytannéssa komitea on pitanyt patevana
syyna tyontekijan tydsuhteen paattamiselle muun muassa tyontekijan saamaa vankeustuomiota
tyohon liittyvasta rikoksesta. Myds muusta kuin tydhon liittyvésté rikoksesta saatu vankeustuo-
mio voi olla pateva syy tydsopimuksen paattamiselle, jos tyontekijan saama vapausrangaistus
on kestoltaan sen pituinen, ettd tydsuhteen jatkaminen sina aikana olisi mahdotonta.> Tyonte-
kijan ik ei ole pateva syy tydsuhteen paattamiselle, ellei tydsuhteen paattdminen perustu ela-
keian saavuttamiseen?. Tyontekijan sairauteen tai vammaan perustuvan irtisanomisperusteen
osalta Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on todennut ottavansa péatelmiensa arvioin-
nissa huomioon muun muassa sen, onko tyénantaja (jasenvaltion lainsdaddannon mukaan) vel-
vollinen sijoittamaan tydntekijan muuhun ty6hon, jos tydntekija sairaudesta tai vammasta huo-
limatta pystyy tekemdan kevytta ty6td. Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on todennut
mya0s, ettd 24 artiklan mukaan tyontekijan irtisanomissuojalle sairauden tai vamman aiheutta-
missa tyosta poissaolotilanteissa voidaan asettaa jokin aikaraja. Poissaolo tydstd voi olla irtisa-
nomisperuste, mikali tyontekijan poissaolo vakavasti hairitsee tyonantajan sujuvan yritystoi-
minnan jatkumista ja tyontekijéan tilalle palkataan uusi kokoaikainen henkild. TyGperdisten ta-
p_atu)rgnien tai ammattitautien uhreille on tarvittaessa annettava lisdsuojaa (additional protec-
tion).

3 Lainsdadant6 eraissa muissa maissa

Tydsuhdeturvaséantely muodostuu sdéntelykokonaisuudesta, jonka osia ovat koeaikaa, irtisa-
nomis- ja purkuperusteita koskevat sd&dnnokset, irtisanomisaikaa ja irtisanomisessa noudatetta-
via menettelytapoja koskevat sadnnokset ja vielapa saannokset laittoman tydsuhteen paattami-
sen korvauksista ja muista mahdollisista seuraamuksista. Irtisanomisperusteita koskevat sdan-
nokset jakautuvat viela perusteisiin paattaa tydsuhde tyontekijan henkiloon liittyvista syista tai
tyonantajan toimintaan liittyvista tuotannollisista ja taloudellisista syista.

Eri maissa sovellettavan tyosuhdeturvan tason vertailu on séantelykokonaisuuden erilaisista
piirteistd johtuen varsin vaikeaa. Vertailutietoa on saatavissa lahinnd OECD:n selvityksista,
joissa on pisteytetty eri maiden tydsuhdeturvasaadosten laajuutta. OECD:n indikaattoreissa on
erikseen avainindikaattorit kuvaamassa vakituisten tyontekijoiden turvaa kollektiivista ja hen-
kiloperusteista irtisanomista vastaan ja maardaikaisissa tydsuhteissa.

OECD:n vertailuissa Suomen henkildperustainen irtisanomissuoja nayttaytyy hieman erilaiselta
vuoden 2013 ty6llisyyskatsauksessa (OECD Employment Outlook) kuin OECD:n datatietokan-
nassa (tiedot vuodelta 2013). Tyollisyyskatsauksessa julkaistun vertailun perusteella henkilépe-
rustainen irtisanominen vakituisissa tydsuhteissa on Suomessa OECD-maiden kolmanneksi tiu-
kinta Meksikon ja Ranskan jalkeen. OECD:n tietokannassa olevan vertailun (versio 3) mukaan
henkilOperustainen irtisanominen olisi Suomea tiukempaa 14 OECD-maassa mukaan lukien

! Conclusions 2005, Estonia, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2005/def/EST/24//EN.
2 Digest of the Case Law of the European Committee of Social Rights, 2008, s. 334.
3 Conclusions 2016, Latvia, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2016/def/LV A/24/EN.

5


http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2005/def/EST/24//EN

Ruotsi, Saksa, Italia, Ranska, Alankomaat ja Portugali. Kummankin vertailun perusteella voi-
daan kuitenkin todeta, ettd Suomen henkildperustainen irtisanomissuoja on tiukempaa kuin
OECD-maissa keskimaarin.

OECD:n uusimman, vuodelta 2015 olevan vertailun (OECD Indicators of Employment Protec-
tion) mukaan, Suomessa vakituisten tyontekijoiden irtisanomissuoja (kollektiivista ja henkil6-
perusteista irtisanomista vastaan) on sekd OECD-maiden ettd EU-maiden keskitason alapuo-
lella. EU-maista vain Isossa-Britanniassa, Virossa, Irlannissa ja Unkarissa on heikompi suoja
yhdistelmdindikaattorin mukaan. Vuoden 2013 tietojen perusteella (OECD:n tietokannat) kol-
lektiivisen irtisanomisen suoja on Suomessa Euroopan maiden alhaisimpia. Henkiléperusteisen
irtisanomisen suoja on Suomessa suurin piirtein eurooppalaista keskitasoa.

Joissakin maissa yleinen irtisanomissuojan taso on porrastettu yrityksen koon mukaan. OECD:n
selvitysten mukaan vuoden 2013 tilanteen perusteella yrityksen koosta riippuvia ehtoja ja saa-
do6ksid oli 11 eri maassa (Tanska, Ranska, Saksa, Italia, Itdvalta, TSekki, Islanti, Luxemburg,
Espanja, Turkki ja Suomi).* Kaikissa edella mainituissa maissa irtisanomissuoja on heikompi
ja/tai irtisanominen on helpompaa pienemmissa yrityksissa.® Tyypillisesti joko pienemmat yri-
tykset on vapautettu jostain irtisanomiseen liittyvésta velvoitteesta (esimerkiksi ilmoitusvelvol-
lisuudesta tyontekijoiden edustajille), tai suuremmille yrityksille on asetettu yliméaaraisia vel-
voitteita. Kevennyksié ja vapautuksia sovelletaan ennen muuta joukkoirtisanomisiin eli talou-
dellisin ja tuotannollisin perustein tapahtuvissa irtisanomisissa, joskin joissakin maissa irtisa-
nomissuoja on porrastettu yrityksen koon mukaan myas tyontekijan henkiloon liittyvissé irtisa-
nomisissa. Tallainen esimerkki on Saksa, jossa irtisanomisperusteita ei sovelleta alle 5 tai 10
tyontekijan yrityksissa.® Myoskaan Itavallassa irtisanomissuojasaannoksia ei sovelleta pienissa
yrityksissa’.

Ruotsin lain (Lag om anstallningsskydd) mukaan irtisanominen edellyttédd asiallista syyté
(saklig grund). Syy on asiallinen eli irtisanomisen kannalta riittdva vain, jos tyontekijan uudel-
leensijoittaminen ei ole mahdollista. Tassa kohtuullisuusarvioinnissa voidaan ottaa yrityksen
koko huomioon. Vastaava tilanne on Suomessa tydsopimuslain tulkinnan osalta.

Ruotsissa sovellettavan irtisanomissuojan tasoa Suomen irtisanomissuojan tasoon verrattaessa
on otettava huomioon s&antelyn kokonaisuus. Ruotsissa lain mukainen lyhin irtisanomisaika on
kuukausi, kun se Suomessa on 14 pdivad. Ruotsissa irtisanomista tulee edeltad varoitus seka
tyonantajalle on asetettu velvollisuus neuvotella tydsuhteen jatkamisesta myods tyontekijaa
edustavan jarjeston kanssa, jos tyontekija on jarjestaytynyt. Neuvotteluille on laissa asetettu
madréaika, ja irtisanominen ei ole mahdollista ennen kuin neuvottelut ovat paattyneet. Ruotsissa

4 Taman lisaksi lahes kaikissa OECD-maissa, joissa joukkoirtisanomisille on olemassa omia
sdannoksiaan, joukkoirtisanomisen raja on riippuvainen yrityksen koosta. Tahan listaan on Kkuitenkin
otettu vain tapaukset, joissa pienet yritykset (tyypillisesti alle 20 tydntekijad) on erikseen vapautettu jouk-
koirtisanomisiin liittyvista saannoksista.

5 Tarkastelluissa saadoksissa madritellyt yrityksen kokorajat vaihtelevat huomattavasti. Pienimmillaan
vain alle 10 tydntekijan yritykset on rajattu tiukempien irtisanomisehtojen ulkopuolelle, kun taas suurim-
millaan raja on asetettu 150 tydntekijaén (Luxemburg).

6 Pienet yritykset eivét ole irtisanomislainsaddannon piirissa. Vuodesta 1999 vuoteen 2003 yritysten ko-
koraja oli 5 kokoaikaista henkilod. Vuonna 2004 kokoraja nousi 10 henkil6on. Muutos ei koskenut van-
hoja tydntekijoitd, joten lakimuutoksen vaikutukset koskevat 5—10 henkildd tyollistaviin yrityksiin vuo-
den 2004 alusta palkattuja henkil@ita.

7 Saksa ja Itavalta eivat ole ratifioineet ILO:n yleissopimusta nro 158.
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on lisaksi voimassa ns. jatkuvuusperiaate: tyosuhde jatkuu irtisanomisprosessin ajan, kunnes
riita on lopullisesti ratkaistu, ellei tuomioistuin muuta paata.

4 Esityksen tavoitteet ja ehdotetut muutokset
4.1 Irtisanomiskynnyksen alentaminen tydnantajan ty6llistédessé alle 10 tydntekijaa

Voimassa oleva tydsopimuslaki on vuodelta 2001. Lailla kumottiin vuoden 1970 tydsopimus-
laki. Voimassa olevan lain irtisanomis- ja purkuperusteita koskevat sdannokset kirjoitettiin
2000-luvun alussa uudelleen, mutta perusteluiden mukaan irtisanomis- ja purkukynnysten to-
dettiin vastaavan vanhasta tydsopimuslaista syntyneen oikeuskaytdnnon sisaltod. Kaytannosséa
tyosopimuslain paattdmisperusteiden sisalté on pitkalti muotoutunut oikeuskaytannon kautta.

Tyomarkkinapoliittisessa keskustelussa on tuotu esille, ettd yksiloperusteisen irtisanomisen
kynnys on vuosien myota Kiristynyt ja on arvioitu, ettd erityisesti pienissa yrityksissé tyosuhde-
turvaa koskevat sadnnokset ovat muodostuneet tydllistdmisen esteeksi tai ne ainakin ovat nos-
taneet tyollistamiskynnysta merkittavasti. Hallitus paattikin kehysriihessaan huhtikuussa 2018,
ettd alle 20 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissa sovellettavaa yksiloperusteisten irtisanomisten
kynnysta olisi lainsdaddantéd muuttamalla alennettava. Myohemmin hallitus péatti muutoksen
rajaamisesta alle 10 tyontekijaa tyollistaviin tydnantajiin.

Tyollistdmiskynnyksen alentamiseksi tydsopimuslain koeaikasdédnndstd muutettiin vuoden
2017 alusta lukien. Tydsopimuslain 1 luvun 4 §:n mukaan koeaika voi olla kuuden kuukauden
mittainen. Lisaksi sita voidaan koeaikaan sijoittuvan tydntekijan sairausloman tai perhevapaan
perusteella pidentdd. Koeajan kuluessa tydsopimus voidaan purkaa ilman laissa saddettyja irti-
sanomis- ja purkamisperusteita. Koeaikapurun perusteena ei kuitenkaan saa olla koeajan tarkoi-
tukseen nahden epdasiallinen syy. Purkamisperuste ei myoskaén saa olla syrjiva. Koeajan pur-
kamiseen vaadittava kynnys on siten irtisanomiskynnysté alempi, ja sitd sovelletaan kaiken ko-
koisissa yrityksissa. Tahan kynnykseen ei ehdoteta muutoksia.

Ty6suhdeturvaa koskevien saanndsten on oltava johdonmukaisia suhteessa toisiinsa. Tdma kos-
kee koeaikapurkamisen sééntelyéd, irtisanomista tyontekijasta johtuvasta syysté seka irtisano-
mista ty6nantajan toimintaedellytyksissa tapahtuneiden muutosten vuoksi. Huomattavaa on,
ettd individuaali- ja kollektiiviperusteet voivat myds liittya toisiinsa ja esiintyd samanaikaisesti
(esimerkiksi tydolosuhteiden ja tydvalineiden muutokset yhdessa tyontekijan sairaudesta tai
vammaisuudesta johtuvan tydkyvyn alenemisen kanssa).

Voimassa olevan lain mukaan tyésopimuslain 7 luvun 2 8:ssé saddetéan tyontekijan henkiloon
liittyvistd irtisanomisperusteista seka niiden asiallisuuden ja painavuuden arvioimisesta. Lisaksi
pykalassa séadetdan kielletyista irtisanomisperusteista, varoitusmenettelysta ja muun tyén tar-
joamisvelvollisuudesta. Nama saannokset muodostavat kokonaisuuden, jonka perusteella irti-
sanomisperusteen tayttymisen edellytyksia on arvioitava kussakin yksittdistapauksessa. Irtisa-
nomisperusteen tayttymisen harkinta on luonteeltaan kokonaisharkintaa.

Osana kokonaisharkintaa tydnantajan koko otetaan jo voimassa olevan lain mukaan huomioon
irtisanomisperustetta arvioitaessa. Esityksessa kuitenkin ehdotetaan, etté yrityksen pieni koko
vaikuttaisi nimenomaisesti irtisanomisperusteen tayttymisen arviointiin. Tyonantajilla, jotka
tyollistavat alle 10 tydntekijad, kynnys irtisanoa tyontekijan moitittavan menettelyn perusteella
olisi alempi kuin irtisanottaessa tyontekijoité tatd suuremmista yrityksista. Naiden ty6nantajien
kohdalla irtisanomisperusteelta edellytettdvé asiallisuus ja painavuus tayttyisivét siten nykyi-
sessd laissa ja oikeuskaytanndssé edellytettyd helpommin.



Esityksessd ehdotetaan 7 luvun 2 §:48n uutta 2 momenttia, jossa séadettaisiin henkiléon perus-
tuvasta irtisanomisperusteesta silloin, kun tyénantajan palveluksessa tydskentelee sdannéllisesti
alle 10 tyontekijad. Henkilostoméaaraa laskettaessa huomioon otettaisiin samat periaatteet, joi-
den mukaan s&anndllinen tyontekijamaara lasketaan arvioitaessa sitd, kuuluuko yritys yhteistoi-
minnasta yrityksissd annetun lain (334/2007) soveltamisalan piiriin (ks. HE 254/2006 vp.). Rat-
kaisevaa olisi tyonantajan henkildstomaara irtisanomisilmoituksen antohetkella.

Momentissa maériteltaisiin irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus ja painavuus. Asialli-
sena ja painavana irtisanomisperusteena voitaisiin pitdd myos 1 momentissa saddettyd vahai-
sempdd, mutta kuitenkin tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden niin merkittavaa rikkomista,
laiminlyontia taikka tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten muuttumista, ettei
tyonantajan voida kohtuudella edellyttad jatkavan tyosuhdetta. Vaikka sadnndksessé ei viitat-
taisi 1 momentin tapaan olennaisten velvoitteiden vakavaan rikkomiseen, irtisanomisperusteelta
edellytettéisiin talloinkin asiallisuutta ja painavuutta.

Kéytanndssa tdmé tarkoittaisi sitd, ettd asiallisuuden ja painavuuden arvioinnissa otettaisiin
huomioon kyseisen tyénantajan koosta johtuvat erityispiirteet ja rajoitetummat toimintaedelly-
tykset. Tama johtuu siitd, etta pienelld tydnantajalla on yleensé heikommat mahdollisuudet kan-
taa tyontekijan moitittavan menettelyn tai taman tydntekoedellytysten heikentymisen seurauk-
sia. Vaikka irtisanomiskynnys olisi pienilla tydnantajilla matalampi, irtisanomisperusteelta olisi
kuitenkin edellytettava sellaista merkittavyyttd, ettei tydnantajan voitaisi perustellusti edellyttaé
jatkavan tydsuhdetta. Kokonaisarvion olisi perustuttava objektiivisesti havaittaviin syihin.

Alennetulla irtisanomiskynnyksella olisi merkitysté erityisesti niissa tilanteissa, joissa tyonteki-
jan moitittava menettely tai tdman tyontekoedellytysten heikentyminen aiheuttaa tydnantajalle
tuntuvaa haittaa tydnantajan toiminnan pienimuotoisuudesta johtuen.

Kun tydnantajan henkilostomaara on alle kymmenen, alennetun irtisanomiskynnyksen soveltu-
mista voidaan arvioida tyontekijan moitittavan menettelyn tai alentuneiden tydntekoedellytys-
ten seurausten kautta. Seuraukset voivat ilmetd mm. tydyhteison toiminnan heikentymisena, ta-
loudellisina menetyksiné taikka luottamuksen puutteena.

Tybyhteison toimivuus ja ilmapiiri: Pieni tydyhteiso on herkempi hdiriétilanteille ja tyontekijén
moitittavan menettelyn seuraukset valittyvat helposti kaikkiin tydyhteison jaseniin. Alennetun
irtisanomiskynnyksen kannalta merkityksellinen voisi olla esimerkiksi sellainen tilanne, jossa
tydyhteison ilmapiiri on pahoin tulehtunut tydntekijan sellaisen menettelyn seurauksena, jota
voidaan pitéa tyosuhteeseen liittyvien velvoitteiden vastaisena. Laista johtuvat tydsuhteeseen
liittyvét velvoitteet voivat perustua esimerkiksi tyoturvallisuuslain (738/2003) 18 §:ssé saadet-
tyihin tyontekijan yleisiin velvollisuuksiin. Toisaalta on huomattava, etta tydnantajalle on s&éa-
detty vastuu tydyhteison toiminnasta. Tyonantajan on tydsopimuslain 2 luvun 1 §:n mukaan
kaikin puolin edistettava suhteitaan tyontekijéihin samoin kuin tyéntekijéiden keskinéisia suh-
teita. Tyodnantajalla on myds tydturvallisuuslaista johtuvia velvoitteita huolehtia tydyhteison
toimivuudesta. Ty6nantajan on muun muassa puututtava hairintddn ja muuhun epaasialliseen
kohteluun. Irtisanomiseen ei siten tule ryhtyd ennen kuin tydnantaja on ty6turvallisuuslaissa ja
tyosopimuslaissa edellytetyin tavoin pyrkinyt parantamaan ja yllapitdmaan tydyhteisén toimi-
vuutta.

Taloudelliset menetykset: Pienella tydnantajalla voi olla heikompi kyky kohdata sellaisia talou-
dellisia menetyksia, jotka ovat seurausta tyontekijan moitittavasta menettelysta tai hanen tyon-
tekoedellytystensa heikentymisestd. Yksittdinen tydntekija voi olla pienen yrityksen menesty-
misen kannalta ratkaisevassa tai olennaisessa asemassa.



Luottamussuhde: Tyonantajan ja tyontekijan valisella luottamussuhteella voidaan katsoa olevan
suurempi merkitys silloin, kun yritys on tyontekijamaéaraltdan pieni. Kun pieni tyonantaja palk-
kaa tyontekijoitd, tydnantaja ja tyontekija ovat molemmat hyvin riippuvaisia toisistaan. Heidan
keskinéisella luottamuksella ja lojaliteetilla on aivan erityinen merkitys. Tyontekija voi milloin
tahansa irtisanoa tyOsuhteen syytd ilmoittamatta. Sen sijaan tydnantaja voi vastaavassa tilan-
teessa irtisanoa tyontekijan vain laissa sdédetyilla perusteilla. Esityksessa ehdotetun alennetun
irtisanomiskynnyksen kayttdalaan voisi kuulua myds sellainen tydntekijan moitittava menet-
tely, jossa esimerkiksi useiden yksittéisten ja moitittavana pidettavien lain tai sopimuksen vas-
taisten tekojen taikka laiminlyontien kokonaisuus yhdessé ilmentéé tyontekijén piittaamatto-
muutta yrityksen toimintaa kohtaan.

Vaikka luottamuksen menettdminen on luonteeltaan pitkélti subjektiivinen kokemus, tallakin
perusteella irtisanottaessa kokonaisarvion olisi perustuttava sellaisiin objektiivisesti havaitta-
viin syihin, joiden perusteella on selvéd, ettei tydsuhteen jatkamiselle ole olemassa edellytyksid.

Irtisanomiseen oikeuttavia menettelyita tai tyontekoedellytysten muutoksia ei ole mahdollista
luetella laissa yksildidysti. Esityksessd omaksuttu séantelytapa merkitsee kuitenkin sitd, etta
alennetun irtisanomiskynnyksen piiriin kuuluisivat samat tekomuodot eli velvoitteiden rikko-
miset ja laiminlyonnit taikka tyontekoedellytysten muutokset, joista saddetddn pykalan 1 mo-
mentissa. Seuraavassa Kuvataan joitakin tycelamalle tyypillisia irtisanomisperusteita ja uuden
s&annoksen suhdetta niihin.

Tyypillisin irtisanomisperuste liittyy tydntekijan tydvelvoitteen laiminlydntiin tai rikkomiseen.
Kysymys voi olla esimerkiksi siita, ettei tydntekija noudata ty6aikoja. Pienessa yrityksessa tél-
lainen menettely voi merkittavasti haitata tai jopa estéa yrityksen normaalin toiminnan. Néin
voi tapahtua muun muassa silloin, kun tydntekijan tehtdvdnd on myymalasta huolehtiminen tai
han on sellaisessa asemassa, jossa jonkin toiminnan suorittaminen on yksinomaan hénen tehté-
Vansa.

Irtisanomiseen voi oikeuttaa myds tyonantajan maaradmien tydtehtavien laiminlyonti tai ohjei-
den vastainen suorittaminen. Esimerkiksi asiakassuhteiden hoidossa tyontekijan moitittava me-
nettely voi heikentédd yrityksen toimintaedellytyksié ja kilpailukykya. Irtisanomiskynnyksen
tayttymisen puolesta puhuu erityisesti tyontekijan tahallinen tai piittaamaton menettely.

Tyo6tehtavien laiminlyonti voi ilmetd myos tyontekijan alisuoriutumisena. Talldin kysymyksen
tulee olla tydntekijan viaksi luettavasta menettelysté tai laiminlyonnistd eiké se saa johtua tyén-
antajasta johtuvista syista. Irtisanomisperusteen riittavyyttd harkittaessa olisi selvitettava ali-
suoriutumisen taustalla olevat syyt. Arvioinnissa olisi otettava huomioon muun muassa tyonan-
tajan asettamien tavoitteiden kohtuullisuus ja tydntekijan mahdollisuudet vaikuttaa asetettujen
tavoitteiden ja vaatimusten tayttdmiseen, tyonantajan toimet tyontekijan tukemiseksi, tyénteki-
jan vian tai laiminlydnnin aste tai kesto seka poikkeamisen suuruus suhteessa muiden tyonteki-
joiden tydsuorituksiin. Tyontekijan tilapainen alisuoriutuminen ei voi olla peruste tydsopimuk-
sen irtisanomiselle. Alisuoriutumisen tulee olla objektiivisesti arvioiden sellaista, ettei tydnan-
tajan voida edellyttaa tyosuhteen jatkamista.

Jos tyovelvoitteen laiminlyonti tai rikkominen johtuu tydntekijan riittdmattomasta ammattitai-
dosta tai puutteellisesta osaamisesta ja tdma on ollut tyonantajan tiedossa mahdollisen koeajan
paattyessa eika tyonantaja ole tuolloin reagoinut siihen, ei tyésopimuksen irtisanominen talla
perusteella ole oikeutettua, ellei olosuhteissa ole tapahtunut koeajan jalkeen sellaisia muutoksia,
joiden perusteella asiaa olisi arvioitava toisin.



Tyontekija voi rikkoa velvoitteitaan myos epaasiallisella kéayttaytymisellaéan, vaikka hanen tyo-
suoritukseensa ei liity varsinaisia puutteita. Epaasiallinen kayttaytyminen voi kohdistua muihin
tyOyhteison jaseniin, asiakkaisiin taikka muihin sidosryhmiin. Alennetun irtisanomiskynnyksen
soveltuvuutta tyontekijan epéasialliseen kayttaytymiseen voidaan arvioida ylla kuvattujen seu-
rauskriteerien pohjalta. Jos moitittavasta menettelystd aiheutuu merkittavia haittoja pienen tyo-
yhteison toiminnalle, taloudellisia vahinkoja ja/tai luottamuspulaa, tydnantajalta ei voida perus-
tellusti edellyttéa tydsuhteen jatkamista ja alennettu irtisanomiskynnys tayttyy.

Voimassa olevan pykaldn mukaan irtisanomisperusteena voisivat olla moitittavan menettelyn
lisdksi myos tyontekijan tyontekoedellytyksissé tapahtuneet sellaiset muutokset, joiden vuoksi
tyontekija ei suoriudu tyotehtavistdan. Sairaudesta, vammasta tai tapaturmasta johtuvan tyoky-
vyn heikentymisen osalta olisi kuitenkin sovellettava pykalan 3 momentin 1 kohdan edellytyk-
sid. Tyontekoedellytykset voivat puuttua tydntekijan riskipiirissadn olevan olosuhteiden muut-
tumisen vuoksi. Tyonteon esteend voisi olla esimerkiksi tyontekijan saama vapausrangaistus tai
autonkuljettajan ajokielto.

Alennetun irtisanomiskynnyksen soveltaminen tydntekijan tydntekoedellytyksissa tapahtuviin
muutoksiin edellyttdd seuraustarkastelun tekemistd. Ovatko tyontekoedellytykset muuttuneet
siind maarin tai sellaisen menettelyn johdosta, ettei pienen tydnantajan voida kohtuudella edel-
Iyttdd tydsuhteen jatkamista. Kysymys on erityisesti sen arvioimisesta, syntyykd tyontekijan
olosuhteista edella kuvatun kaltaista taloudellista menetysta taikka luottamuksen menettaminen.

Voimassa olevan lain tapaan irtisanomisperusteen arviointi on luonteeltaan kokonaisarviointia
ja huomioon olisi otettava ty6nantajan ja tydntekijan olosuhteet kokonaisuudessaan. Hallituk-
sen esityksessd 157/2000 vp (s. 98) kuvataan kokonaisharkinnassa otettavaksi huomioon muun
muassa tyontekijan rikkeen laatu ja vakavuus, tyontekijan asema ja hénen suhtautumisensa te-
koon tai kayttaytymiseensd, tyon luonne, tyon teettdmiseen liittyvét erityispiirteet ja tyénantajan
asema.

Irtisanomisperusteen riittdvyytta arvioitaessa on otettava huomioon pykalan 4 momentin saan-
nds tydnantajan velvollisuudesta varoittaa tydntekijaa ennen irtisanomisen toteuttamista. Mo-
mentin mukaan tyontekijaa, joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksien tayt-
tdmisen tai rikkonut niitd, ei saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdol-
lisuus korjata menettelynsa. Tata sdédnnosta sovellettaisiin myds 2 momentin mukaista alennet-
tua irtisanomiskynnysta sovellettaessa. Kaytannossa tama merkitsee sitd, etta irtisanomiseen oi-
keuttavalta tyontekijan moitittavalta menettelylta edellytetdén toistuvuutta tai jatkuvuutta. Va-
roituksen antamista koskevat menettelytavat vastaisivat voimassa olevaa sééntelya.

Sen sijaan pykalan 5 momentissa tyonantajalle saadetty velvollisuus tyontekijaa kuultuaan sel-
vittdd, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekija muuhun tyohon, ei koskisi
henkilostomaaraltaan alle 10 tydntekijan tydnantajia muissa kuin niissa tilanteissa, joissa irtisa-
nomisen perusteena on tydntekijan sairaudesta, vammasta tai tapaturmasta johtuva tyokyvyn
aleneminen.

Pienella tydnantajalla on yleensd vahaisemmat mahdollisuudet tarjota irtisanomisuhan alaiselle
tyontekijalle muuta sellaista tyotd, jossa edellytykset tydsuhteen jatkamiselle olisivat olemassa.
Jos tyontekijan moitittava menettely on johtanut tydnantajan ja tyontekijan valisen luottamuk-
sen merkittdvadan vahenemiseen pienessa yrityksessd, ei tyontekijan uudelleen sijoittamisella
parannettaisi tydsuhteen jatkamisedellytyksid. Kéytanndssa muun tydn tarjoamisvelvollisuuden
poistamisella olisi irtisanomiskynnyksen tayttymiseen tosiasiallisesti suuri vaikutus.
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Tyo6nantajan velvollisuus selvittdd muun tydn tarjoamismahdollisuuksia olisi perusteltua jattaa
voimaan silloin kun, tyontekijan tyontekoedellytykset ovat heikentyneet sairaudesta, vammasta
tai tapaturmasta johtuvan tyokyvyn alentumisen vuoksi. Pyk&ldn 5 momentin mukainen selvi-
tysvelvollisuus ja toisaalta muun tyon tarjoamisvelvollisuus on osa sairausperusteista irtisano-
misperustetta. Néin ollen aina kun tydsuhteen lakkauttamista harkitaan tyontekijan sairaudesta,
vammasta tai tapaturmasta johtuvan tyokyvyn alentumisen perusteella, tydnantajan tulee irtisa-
nomisen vaihtoehtona selvittdd, voidaanko irtisanominen valttaa tarjoamalla tyontekijélle
muuta, hénelle soveltuvaa ty6té. Liséksi on huomattava, ettd sairausperusteinen irtisanominen
eroaa muista henkilOperusteisista irtisanomisista siind, etta kysymys ei ole tyontekijan moititta-
vasta menettelysta.

Esityksen tarkoituksena on alentaa pienten tyénantajien irtisanomiskynnysta. Yli kymmenen
tyontekijaa tyollistavien tydnantajien osalta irtisanomiskynnyksen on tarkoitus pysyé ennallaan.

4.2 Tyd6ttomyysturvalain muuttaminen

Tyottémaksi jadneen ja tydnhakijaksi tyd- ja elinkeinotoimistoon ilmoittautuneen henkilén oi-
keudesta tydttomyysetuuteen saadetaédn tyottomyysturvalaissa (1290/2002). Tyonhakijalla, joka
ilman pétevaa syyta on eronnut tydstadn tai joka on itse aiheuttanut tydsuhteen paattymisen, ei
ole oikeutta tyottomyysetuuteen 90 pdivan ajalta tydsuhteen paattymisen jalkeen. Jos tyo olisi
kestanyt enintaan viisi pdivaa, oikeutta tyottomyysetuuteen ei ole 30 paivan ajalta.

Ty0Osuhteen paattymisen perusteella asetettavaa korvauksetonta méaraaikaa eli niin sanottua ka-
renssia koskevaa tyottomyysturvalain sdéanndsté ei sovelleta, jos tyontekija on irtisanottu tydso-
pimuslaissa tarkoitetuista taloudellisista, tuotannollisista tai tyénantajan toiminnan uudelleen-
jarjestelyisté johtuvista syistd tai jos tydsuhde paattyy tydsopimuksen méaraaikaisuuden takia.

Muissa tydsuhteen paattymiseen liittyvissé tilanteissa tyo- ja elinkeinotoimisto ratkaisee, onko
tydsuhde paattynyt tydnhakijan sellaisen menettelynsa takia, jota on pidettava tydvoimapoliit-
tisesti arvioituna moitittavana. Jos tyontekija ei ole menetellyt moitittavasti, korvauksetonta
madréaikaa ei aseteta, vaikka tydsuhteen paattyminen johtuisi tydntekijasta. Tyo- ja elin-
keinotoimisto ei arvioi sitd, onko tyonantajalla ollut tyélainsdddanndssa tarkoitetut perusteet
tydsuhteen paattamiseen.

Ehdotuksen mukaan tyottomyysturvalaissa saadettya tyosuhteen paattymisen perusteella asetet-
tavaa korvauksetonta maaraaikaa lyhennettdisiin nykyisesta 90 pdivasta 60 pdivaan tilanteissa,
joissa tyBnantaja on paattanyt tydsuhteen tyontekijastéd johtuvasta syysta. Viimeksi mainitulla
tarkoitetaan sita, ettd tydnantaja on purkanut tyésopimuksen koeaikana, tyontekija on irtisanottu
tyésopimuslain 7 luvun 2 8:ssd tarkoitetulla perusteella tai tydnantaja on purkanut tydsopimuk-
sen tydsopimuslain 8 luvun 1 §:n perusteella.

Ehdotettu 60 péivan korvaukseton maaraaika koskisi myos niitd vahintaan 10 tyontekijaa tyol-
listavien tydnantajien palveluksessa olleita tydntekijoita, joita tassa esityksessa ehdotettu irtisa-
nomisen edellytysten keventdminen ei koske.

5 Esityksen vaikutukset

5.1 Valmistelua varten teetetyt selvitykset irtisanomiskynnyksen alentamisen vaikutuk-
sista

Tyo- ja elinkeinoministerion pyynnosta tutkimusjohtaja KTT Antti Kauhanen on selvittanyt ir-
tisanomiskynnyksen alentamisen vaikutuksia sek& teoreettisen Kkirjallisuuden ettd empiiristen

11



tutkimusten valossa.® Hanen mukaansa teoreettisesti irtisanomissuojan heikentdaminen liséaa
seké rekrytointeja etta irtisanomisia. Kaytanndssa tdamé merkitsee sité, ettd tyottomien tyollis-
tymistodennédkdisyys paranee, mutta toisaalta tyollisten todennakaisyys siirtyd tyottomiksi kas-
vaa. Nettovaikutus tyollisyyteen on teoreettisesti epaselva.

Antti Kauhasen mukaan empiiriset tutkimukset osoittavat, etta irtisanomissuojan heikentaminen
kasvattaa seka rekrytointiastetta etta irtisanomisastetta. Nettovaikutus ty6llisyyteen on tyypilli-
sesti kuitenkin hyvin pieni. Kauhasen mukaan tulosten tulkinnassa on huomattava, ettd monissa
tutkimuksissa on vaikea erotella, onko tutkittava lakimuutos kohdistunut erityisesti henkil6pe-
rusteiseen irtisanomiseen. Kirjallisuudessa pidetédan perusteltuna, ettd tydsuhdeturva on hei-
kompi pienissa yrityksissa. Lakimuutosten arviointia koskeva kirjallisuuskin kasittelee padosin
lakimuutoksia, jotka koskevat eri tavoin eri kokoisia yrityksid. Kauhasen mukaan irtisanomis-
suojan tuottavuusvaikutuksia tarkastelleissa tutkimuksissa on paadytty siihen, etta irtisanomis-
suojan heikentdminen nostaa tuottavuutta.

Niin ikdan tutkimuskoordinaattori KTT Merja Kauhanen on selvittéanyt sekd teoreettisen kirjal-
lisuuden etta empiirisiin tutkimuksiin perustuen tydsuhdeturvasadnnosten merkitysta yritysten
kayttaytymisen, tyontekijoiden aseman ja tyéllisyysvaikutusten kannalta. Kirjallisuuskatsauk-
sesta ilmenee, etta tydsuhdeturvasddnnosten vaikutusta arvioidaan yleensd kunkin maan saan-
telykokonaisuuden ja irtisanomisista tyonantajille aiheutuvien kustannusten nakékulmasta. Ta-
loustieteen teorian mukaan tydsuhdeturva aiheuttaa yrityksille kustannuksia irtisanomistilan-
teessa, minka vuoksi se vahenta4 irtisanomisia. Samanaikaisesti parempi irtisanomissuoja va-
hentdé uusien tyontekijoiden rekrytointeja, koska yritykset ottavat rekrytointipaatdsta tehdes-
sédan huomioon mahdolliset tulevan tydvoiman irtisanomisen kustannukset. Tiukempi tydsuh-
deturva vahentéa siis tydvoiman vaihtuvuutta, koska tydsuhdeturva vahentaad seka tydntekijoi-
den irtisanomisia ettd rekrytointeja. Vastaavasti myos tyontekijoiden virta tyottomyyteen ja toi-
saalta tydttomyydestd takaisin tyollisyyteen véhenee. Néistd vastakkaisista vaikutuksista joh-
tuen irtisanomissuojan vaikutus ty6llisyyden ja tyéttdmyyden nettomuutokseen on teorian mu-
kaan epaselva. Empiiriset tutkimukset vahvistavat edella kerrotun teorian johtopaatdkset.

Merja Kauhasen selvityksen mukaan peruste pienten yritysten lievemmalle saantelylle voi olla
se, ettd ne ovat yleensa herkempid tydsuhdeturvan aiheuttamille kustannusten liséyksille kuin
suuret yritykset.® Toisaalta tutkimustulokset osoittavat, etta irtisanomiskynnyksen erilaisuus
vaikuttaa yritysten kasvuhalukkuuteen lahestyttéessa sita rajaa, jolloin irtisanomissuoja tiukke-
nee. Nain tapahtui mm. Saksassa. Ty0llisyyden kasvu pysahtyi yrityksissa, jotka jaivat juuri sen
kynnyksen alle, jota suuremmilla yrityksilla irtisanomissuoja Kiristyi. Toisaalta yritykset, jotka
ovat juuri kynnyskokoa suurempia, hyddyntavat maaraaikaisia tydsuhteita enemman kuin juuri
kynnyksen alapuolella olevat yritykset. Yrityksen kokoon perustuvalla irtisanomiskynnyksella
voi olla vaikutuksia my6s tyontekijoiden valikoitumiseen erikokoisiin yrityksiin sen mukaan,
kuinka paljon he arvostavat tyépaikan vakautta.

Valtiovarainministerion budjettiosastolla tehdyn selvityksen®® perusteella irtisanomissuojaan
liittyvén taloustieteellisen tutkimuksen mukaan irtisanomissuojalla on teoriassa kahdensuuntai-
sia vaikutuksia: tiukempi irtisanomissuoja suojaa irtisanomissuojan piirissa olevia irtisanomi-
silta ja siten kasvattaa tyollisyytta ja vdhentdd ty6ttomyytta. Toisaalta tiukempi irtisanomissuoja

8 Antti Kauhasen selvityshttps://tem.fi:8443/hankesivu/-/hankesivu/hanke?tun-
nus=TEMO034%3A00%2F2018

 Merja Kauhasen selvitys https://tem.fi:8443/hankesivu/-/hankesivu/hanke?tun-
nus=TEMO034%3A00%2F2018

10 Valtiovarainministerion selvitys https://tem.fi:8443/hankesivu/-/hankesivu/hanke?tun-
nus=TEMO034%3A00%2F2018
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vahentéa rekrytointeja ja siten vahentaa tyollisyytta ja kasvattaa tydttomyytta. Koska vaikutuk-
set ovat erisuuntaisia, irtisanomissuojan nettovaikutus ty6llisyyteen on selvitettdva empiirisista
tutkimuksista.

Valtiovarainministerion mukaan empiiristen tutkimusten tulokset irtisanomissuojan nettovaiku-
tuksesta tyollisyyteen vaihtelevat. Metodologialtaan kehittyneemmat tutkimukset nayttavét pai-
nottavan rekrytointivaikutusta. Irtisanomissuojan heikentdmisell& olisi siten potentiaalisesti po-
sitiivinen vaikutus ty6llisyyteen.

Valtiovarainministerion selvityksen mukaan pieniin yrityksiin kohdistuvia poikkeuksia irtisa-
nomissuojaan on séadetty useissa OECD-maissa, koska “virherekrytoinneista” aiheutuvat kus-
tannukset ovat suhteellisesti suurempia pienissa yrityksissa. Irtisanomissuoja vaikuttanee siis
enemman pienten yritysten rekrytointeihin. Valtiovarainministerion mukaan yrityskoosta riip-
puvalla sdanndkselld on vastakkaissuuntaisia vaikutuksia: i) irtisanomissuojan heikentdminen
tietynkokoisissa yrityksissé lisdé rekrytointeja néissa yrityksissa ja ii) irtisanomissuojan heiken-
taminen kyseisissé yrityksissa luo kannustimen olla kasvamatta yli kriittisen yrityskokorajan.
Tutkimuksia poikkeusten vaikutuksesta kokonaisty6llisyyteen tai tuottavuuteen on véhéan,
mutta valtiovarainministerion selvityksen mukaan olemassa olevista tutkimuksista saa varo-
vaista tukea irtisanomissuojan heikentamisen positiiviselle ty6llisyys- tai tuottavuusvaikutuk-
selle.

Kaikissa selvityksissa muistutetaan siitd, ettd maakohtaisissa arvioinneissa voidaan ottaa huo-
mioon maakohtaiset olosuhteet liittyen tydmarkkinoiden toimintaan, taloudelliseen tilanteeseen
ja tydmarkkinainstituutioiden komplementaarisuuteen paremmin kuin useita maita koskevissa
vertailututkimuksissa. Tdma on otettava huomioon tehtdessa arvioita eri maiden lainsaadantoa
kasittelevisté vertailututkimuksista. Niin ikd&n muiden maiden lainsdddanndn kopioimisessa on
otettava huomioon eri maiden saantely ja sdantely-ympaéristd kokonaisuudessaan.

5.2 Ehdotettujen irtisanomiskynnyksen alentamista koskevien muutosten vaikutukset
Taloudelliset vaikutukset

Irtisanomissuojan heikentdmisen tyollisyysvaikutusta ei voida olemassa olevan tutkimustiedon
perusteella luotettavasti arvioida. Esitys siséltad kuitenkin elementtejd, joiden perusteella vai-
kutuksen ty6llisyyteen voidaan arvioida olevan pitkélla aikavélilla positiivinen. Esitys on py-
ritty rajaamaan tarkasti niihin yrityksiin, joissa henkiléperustaisen irtisanomissuojan heikenta-
misen uskotaan kaikkein eniten madaltavan ty6llistamiskynnystd, eli alle 10 hengen yrityksiin.
Liséksi esityksessd muutetaan nimenomaan henkildperusteisen irtisanomisen ehtoja, eika tuo-
tannollis-taloudellisen irtisanomisen ehtoja, mita useissa kansainvalisissa tutkimuksissa on ar-
vioitu. Yrityskentaltd saadun palautteen perusteella on perusteltu syy uskoa, etta juuri henkilo-
perustainen irtisanominen on keskeinen tekija siind, uskaltaako yritys palkata uuden tydnteki-
jan. Tama johtuu siitd, ettéd virherekrytoinnin suhteellinen kustannus pienelle yritykselle on suu-
rempi kuin suurelle. Esityksen soveltamisalarajausten uskotaan kohdentavan lakimuutoksen sii-
hen joukkoon, jossa sen vaikuttavuus on suurimmillaan.

Muutoksen potentiaalisena kohteena olevien yritysten lukumaard on mahdollista arvioida koh-
tuullisella tarkkuudella. Tilastokeskuksen yritysten rakenne- ja tilinpaatostilaston mukaan
vuonna 2016 Suomessa oli 356 790 yritystd, joista alle 10 tyontekijaa tyollistavia oli yhteensa
337 300 eli 95 prosenttia kaikista yrityksista. Suomen noin 90 000 tydnantajayrityksesta alle 10
henked ty6llistavié on arviolta 83 prosenttia. Alle 10 tyontekijaa tyollistavien yritysten palve-
luksessa vuonna 2016 oli noin 294 000 kokoaikaiseksi muutettua palkansaajaa, eli todellisuu-
dessa jonkin verran yli 300 000 palkansaajaa. Se vastaa noin 20 prosenttia kaikista yrityskentan
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palkansaajista. On kuitenkin huomattava, ettei lakimuutoksella kdytanndssa olisi vaikutusta
madrdaikaisella sopimuksella tydskenteleviin palkansaajiin, joita on noin 10 prosenttia edella
mainituista palkansaajista. Toisaalta yritysten lisaksi lakimuutos koskisi yhdistyksid ja saatioita,
joiden palveluksessa on alle 10 tydntekijaa. Yritysten lukumaarésté arvioituna muutos koskisi
valtaosaa nykyisista tydnantajayrityksistd, mutta huomattavasti pienempaa eli noin viidesosaa
yksityisen sektorin palkansaajista.

Lain vaikutuspiiriin kuuluvien palkansaajien maaraan vaikuttavat k&ytdnnon tasolla lain sovel-
tamisalan liséksi tyéehtosopimukset. Tall4 hetkelld irtisanomisten ehdoista on sovittu eritoten
monissa teollisuuden tyéehtosopimuksissa. Suurpiirteisen arvion mukaan sellaisia palkansaajia,
joihin lakimuutos suoraan vaikuttaisi, on noin 200 000—250 000. Arviossa oletetaan, ettei suu-
rempia yrityksié pilkota pienemmiksi esimerkiksi toimintojen yhtidittamiselld.

Vaikka lakimuutoksen arvioidaan parantavan kannustimia uuden tyévoiman rekrytointiin, muu-
tos voi tuottaa yrityskenttddn uuden kasvukynnyksen, jossa yritysten ei kannattaisi laajentua
niin, ettd henkildstomaéara olisi 10 tai enemmén. Muutoksen koosta ja nykyisesta yrityskokora-
kenteesta johtuen tdman vaikutuksen oletetaan jaavan kohtalaisen pieneksi.

Toimenpiteen efektiivista vaikuttavuutta on etukéateen vaikea arvioida, koska lopullisesti se tu-
lee madréytymaan oikeuskéytannossa. Kuten edelld todettiin, yritysten pieni koko voidaan jo
nyt ottaa huomioon irtisanomisperusteen harkinnassa. Huomioon on niin ikaén otettava se, etta
kiellettyj& irtisanomisperusteita sovellettaisiin jatkossakin samalla tavoin pienissa ja isoissa yri-
tyksissd. Muutoksen suuruus, joka on tarkasti rajattu ja vaikea méaaritelld, jaénee silloin tosiasi-
allisella tasolla rajalliseksi. Nain ollen vaikutusarvioinnin toisen osatekijan eli muutoksen suu-
ruuden arvioidaan jadvan pieneksi.

Yritysten reaktiota lakimuutokseen on k&ytdnnossé mahdoton tarkemmin mééritella. Liitteend
olevien tutkimuskatsausten tutkimuksissa ei ole tutkittu vastaavaa muutosta, eikd muualla to-
teutettujen muutosten vaikutusarviota voi suoraan siirtdd Suomeen. Katsauksen perusteella voi-
daan kuitenkin todeta, etta irtisanomiskynnyksen alentamisen jalkeen tydntekijoiden vaihtuvuus
yrityksissa lisadntyi, koska seka irtisanomiset etta rekrytoinnit lisdantyivat. Nain kdynee taman-
kin muutoksen seurauksena. Reaktion suuruudesta paras arvaus kaytettavissa olevan tutkimus-
kirjallisuuden perusteella lienee se, etta nettotydllisyysreaktio lienee pieni, mutta keskimaaréi-
nen tyon tuottavuus voi kasvaa tydvoiman vaihtuvuuden lisdantymisen seurauksena. Tyovoi-
man vaihtuvuuden lisddntyminen edistdd osaamisen levidmista ja lisad todennakoisyytta, etta
palkansaaja paatyy lopulta sellaiseen tydtehtavaan, jossa hanen taitonsa ovat tehokkaassa kay-
tssa. Toisaalta tyovoiman vaihtuvuuden lisddntyminen heikentaa seka tyéntekijan etta tyénan-
tajan valista sitoutumista toisiinsa, mika voi nakya esimerkiksi ty6ajalla tapahtuvan koulutta-
misen vahenemisend. Olemassa oleva tutkimuskirjallisuus antaa kuitenkin jonkin verran nayt-
t04 sille, ettd vastaavat reformit muualla maailmassa olisivat parantaneet tyon tuottavuutta.
Talla olisi siten Suomen kansantalouden kasvua ja kilpailukykya edistava vaikutus.

Tyo- ja elinkeinoministerion tyonvélitystilaston mukaan vuonna 2017 kaikista ty6- ja elin-
keinotoimistoissa Kirjatuista tyottémyyteen johtaneista tydsuhteen paattymisista noin 3 prosent-
tia johtui henkiloperusteisesta irtisanomisesta. Noin 10 prosenttia oli tuotannollisia tai taloudel-
lisia irtisanomisia. Selvésti yleisin syy tyGsuhteen péattymiseen oli kuitenkin mé&aréaikaisen
tydsuhteen padttyminen. On mahdollista, ettd jatkossa hieman nykyistd suurempi osuus tydsuh-
teiden paattymisesté johtuisi henkiloperusteisesta irtisanomisesta.

Vaikutukset tyollistamiskynnykseen ja tyollisyyteen
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Kuten edell& olevissa selvityksissd on todettu, irtisanomiskynnyksen alentaminen madaltanee
yritysten tyollistamiskynnystd. Tama vaikutus lienee suurempi nimenomaan pienissé yrityk-
sissd, joissa ei valttdmattd ole palkattua henkildstohallinnosta vastaavaa henkilGstod. Tavoit-
teena on, etta alle 10 tyontekijaa tyollistavien yritysten kynnys palkata uutta tydvoimaa alenisi
niin, etta lakimuutoksella olisi positiivisia vaikutuksia tyollistymisasteeseen. Toisaalta irtisano-
miskynnyksen alentamien voi vaikuttaa suotuisasti siihen, etta tyontekijoiden kanssa tehdaén
madraaikaisten tydsopimusten sijaan enemman toistaiseksi voimassa olevia tydsopimuksia.
Rekrytointiin liittyvan riskin madaltamisen voidaan arvioida auttavan niita tyontekijoita, joiden
palkkaamisen liittyy korkeampi riski esimerkiksi pitkittyneen tyéttomyyden vuoksi.

Vaikka irtisanomiskynnykseen kohdistuvalla lakimuutoksella voikin olla jossakin maérin posi-
tilvinen vaikutus pienten yritysten tyollistamiskynnykseen, taloustieteellisen tutkimuksen pe-
rustella toimet eivat nostaisi tyollisyysastetta merkittavassd maéarin. Uudistukset todennakoi-
sesti lisdisivat uusien tytpaikkojen syntymistd, mutta samalla ne voivat lisatd irtisanomisia. Toi-
saalta tyontekijoiden irtisanominen individuaaliperusteella ei yleensd vahennd yritysten tyovoi-
man tarvetta, vaan aiheuttanee tarpeen uuden tyontekijan palkkaamiseen. Tyollisyysvaikutusta
suurempi vaikutus lakimuutoksella on taten sen vaikutus tydmarkkinoiden dynamiikkaan, tyo-
voiman vaihtuvuuteen ja tyon tuottavuuteen.

Vaikutukset yritysten toimintaan

Yksittdisen tyontekijan merkitys yrityksen tulokseen ja tydyhteison toimintaan on pienessa yri-
tyksesséd suurempi kuin isoissa yrityksissa. Yksittdisenkin tydntekijan tydsuhteeseen liittyvien
velvoitteiden noudattamatta jattdminen tai muu moitittava menettely voi olla pienen yrityksen
taloudellisen kantokyvyn kannalta kestdmaton, ja se voi vaarantaa koko yrityksen toiminnan
jatkuvuuden.

Sen lisaksi etta suuremmilla yrityksilla on parempi taloudellinen kantokyky, niilla on paremmat
mahdollisuudet etsia ratkaisua tulehtuneisiin ihmissuhteisiin tai tyon tekemisen heikentyneisiin
edellytyksiin muun muassa ty6tehtavien uudelleen jarjestelyilld tai muiden tehtévien tarjoami-
sella. Jos pienessa tydyhteisossa on henkild tai henkilditd, jotka eivat sopeudu tydyhteisoon,
vaan pikemminkin vaikeuttavat muun henkil@ston toimintaa, voi yrityksen toiminnan ja sité
kautta muiden tyésuhteiden jatkamisen turvaaminen edellyttda tydyhteison sopeutumattoman
henkildn irtisanomista. Oikeasuhtainen irtisanomiskynnys voi siten pelastaa yrityksen muiden
tyontekijoiden tyopaikat ja parantaa tydyhteison toimintaa.

Saantely ehdotetaan kohdistettavaksi alle 10 tyontekijaa tyollistaviin tydnantajiin. Sadnndksen
soveltamisala muodostaa kynnyksen, jolla voi olla vaikutuksia yritysten kasvuhalukkuuteen.
Yritykset menettavat tdman mahdollisuuden irtisanomiseen kevyemmin perustein rekrytoituaan
10. tyontekijan. Taten esitettava sadnndsmalli jossain méarin kannustaa yrityksia pitaytymaén
alle 10 tydntekijassa.

Irtisanomiskynnyksen alentamisella voi olla heijastusvaikutuksia perusteettomista tydsuhteen
paattamisista tuomittavien korvausten suuruuteen. Silloin kun irtisanomisperuste ei aivan tayté
uuden alemman irtisanomiskynnyksen vaatimuksia, tyonantajan menettelyn loukkaavuuden
aste otettaisiin huomioon korvausta maarattédessa. Toisaalta selvaé on, etta jos perusteettomalla
irtisanomisella loukataan tyontekijad vakavalla tavalla, timé otetaan yrityksen koosta riippu-
matta huomioon tydsopimuslain 12 luvun 2 8:n mukaista korvausta madrattaessa kuten nykyi-
sinkin.

Ty0deldmavaikutukset
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Uuden irtisanomiskynnyksen luominen voi aiheuttaa ensi vaiheessa oikeudellista epdvarmuutta,
silld irtisanomisperusteen siséltd muotoutuu viime kadessa oikeuskaytannon perusteella.

Oikeudellinen epavarmuus kohdistuu toisaalta tydnantajiin, jotka harkitsevat irtisanomisperus-
teen riittavyyttd uuden sadnndksen mukaan. Toisaalta uudesta irtisanomiskynnyksesta saatami-
nen luo tyosuhteen jatkumiseen liittyvad epavarmuutta pienten tydnantajien palveluksessa ole-
ville tyontekijoille. Tata tasoittaa se, ettd myods uutta irtisanomiskynnysté sovellettaessa olisi
noudatettava varoituksenantovelvollisuutta koskevia sddnngksié. Irtisanominen ei olisi mahdol-
lista ennen kuin tyontekijélle annetaan mahdollisuus varoituksen saamisen jélkeen korjata me-
nettelyaan.

Jos irtisanomiskynnyksen alentaminen rohkaisee tydnantajia palkkaamaan tyontekijoita maara-
aikaisten tydsuhteiden sijasta toistaiseksi voimassa oleviin tydsuhteisiin, timéa parantaisi tyon-
tekijan asemaa tyomarkkinoilla ja voi lisata tyopaikalla tapahtuvaa kouluttamista pienissé yri-
tyksissa. Toisaalta suurempi tydvoiman vaihtuvuus voi vahent&4 tyopaikalla tapahtuvaa koulut-
tamista pienissa yrityksissa.

Lakimuutos todennakoisesti lisdé jossain maarin tyontekijoiden vaihtuvuutta yrityksissd, mika
tarkoittaa samalla sitd, ettd ty6ttomyysjaksojen lukumaara kasvaisi maltillisesti, mutta toisaalta
niiden keskimadaréinen kesto lyhenisi. Muutoksella voi siis olla tydttoémyyden pitenemista eh-
kdiseva vaikutus.

Uuden irtisanomiskynnyksen luominen on poikkeus tydoikeudellisessa sédéntelyssd, jossa lah-
tokohtana on, ettd saantely koskee samalla tavoin kaiken kokoisia tydnantajia ja niiden palve-
luksessa olevia tyontekijoitd. Irtisanomisperusteen riittdvyyden arvioinnissa ero voimassa ole-
vaan oikeustilaan ei kuitenkaan ole tavattoman suuri, silld my6s voimassa olevan tydsopimus-
lain 7 luvun 2 8:n sddnndsten tulkinnassa on voitu ottaa huomioon yrityksen koko ja siihen
liittyen ty6nantajan mahdollisuudet tarjota irtisanomisuhan alaiselle tyontekijalle muuta ty6téa.
Myo0s uuden sdanndksen mukaan irtisanomisperusteen riittdvyytté arvioidaan sen mukaan, min-
kalaiset vaikutukset tyontekijan moitittavalla menettelylla on tyénantajan ja tydyhteison toimin-
taan.

Elinkeinoeldmén keskusjarjeston irtauduttua tyémarkkinakeskusjarjestdjen valill4 solmituista
irtisanomissuojasopimuksista irtisanomissuojaa koskevat sopimusmaaraykset on siirretty ala-
kohtaisiin tydehtosopimuksiin. Koska tyésuhdeturvaa koskevat maaraykset ovat pakottavaa oi-
keutta, voimassa olevat tydehtosopimusmadraykset vastaavat vahintaan laissa saddettyja irtisa-
nomisperusteita. Kdytannossa tyoehtosopimusmaaraykset on tehty joko viittaamalla tydsopi-
muslain s&&nnoksiin tai kopioimalla ne osaksi tyéehtosopimusta. Naitd méarayksié tydehtoso-
pimukseen sidotut ovat velvollisia noudattamaan tyéehtosopimuslain 4 8:n nojalla. Liséksi niita
sovelletaan jarjestaytymattoméssa kentdssa tydsopimuslain yleissitovuussaannoksen nojalla.
Siltd osin kuin tyéehtosopimuksissa on sovittu yksiloperusteisia irtisanomisia koskevia maa-
rayksia, tallaisten tydehtosopimusmaaraysten voimassa ollessa niilla on kdytanndssa vaikutusta
nyt ehdotetun lain soveltamiseen.

Sukupuolivaikutukset

Tyo6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrien tietojen perusteella voidaan arvioida, ettéd yksi-
tyisella sektorilla (ml. jarjestot) lieva enemmist6 alle 10 henked tydllistavien tyonantajien pal-
veluksessa vakinaisessa tyosuhteessa olevista palkansaajista on miehid. Vuosien 2015-2017
tyoolobarometrien vakituisessa tyosuhteessa olevista vastaajista yksityisella sektorilla tyosken-
televistd, jotka katsoivat tydpaikkansa koon olevan alle 10 henked, noin 55 prosenttia on miehid
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ja 45 prosenttia naisia. Tarkastelussa ei ole huomioitu madaréaikaisia palkansaajia, koska laki-
muutoksen vaikutukset eivét lahtokohtaisesti koske heité. Lisaksi vastaajan ndkemys tydpaikan
koosta ei vélttdmatta taysin vastaa yrityksen todellista tyontekijamaaraa.

Julkisen sektorin tydnantajista taas vain hyvin harva ty6llistaa alle 10 henked. Joitain tallaisia
tyonantajia voi olla kunnissa ja seurakunnissa, mutta naiden osuus kaikista palkansaajista on
marginaalisen pieni.

Mikali arviossa otetaan lisaksi huomioon se, ettda monilla teollisuuden aloilla on tydehtosopi-
muksella sovittu erikseen irtisanomisen ehdoista, muuttuu myos arvio lakimuutoksen kohde-
joukon sukupuolijakaumasta. Jos oletetaan, ettei lakimuutos kosketa teollisuudessa tydskente-
levig, on jéljelle jadvista palkansaajista noin 45 prosenttia miehid ja 55 prosenttia naisia.

Kokonaisuutena voidaan siis arvioida, etta esityksen vaikutukset jakaantuvat melko tasapuoli-
sesti miesten ja naisten kesken. Lopullinen jakauma riippuu ennen kaikkea siitd, miten tyémark-
kinaosapuolet huomioivat lakimuutoksen tulevissa tydehtosopimuksissa.

Viranomaisvaikutukset

Tyosopimuslain sadnnosten valvonta kuuluu tydsuojeluviranomaisten tehtéviin. Uuden irtisa-
nomiskynnyksen saatdminen voisi aiheuttaa jonkin verran uutta neuvontatarvetta. Tdma johtuu
erityisesti siita, etta sadntely kohdistuisi pieniin yrityksiin, joissa ei ole erillistd henkildstohal-
lintoa. Kéytédnndssa neuvonta olisi asiakasaloitteista irtisanomisen edellytyksia koskevaa yleis-
luonteista neuvontaa, joka ei lisdisi merkittavasti tydsuojeluviranomaisen tyttaakkaa.

Esityksell& ei olisi merkittavia vaikutuksia valtion, kunnan ja kirkon sektoreilla.
5.3 Vaikutukset tydttomyysturvalain muuttamisesta
Taloudelliset vaikutukset

Tyo- ja elinkeinotoimistot asettivat vuonna 2017 tydsuhteen pééattymisen takia 90 pdivan kor-
vauksettoman méaérdajan arviolta noin 27 400 tydnhakijalle. Korvauksettomista maaréajoista
arviolta noin 58 prosenttia koski ansiopéivarahaa, noin 17 prosenttia peruspdivérahaa ja noin 25
prosenttia tydmarkkinatukea. Arvioihin liittyy epdvarmuuksia muun muassa sen vuoksi, etta
samasta tyonhakijasta on saatettu antaa korvauksetonta madraaikaa koskeva tydvoimapoliitti-
nen lausunto seka tydttomyyskassalle ettd Kansaneldkelaitokselle. Tilastoja tilanteista, joissa
ty6- ja elinkeinotoimisto selvitti tyénhakijan tydsuhteen péattymisen vaikutusta hanen oikeu-
teensa saada ty6ttomyysetuutta, mutta korvauksetonta maardaikaa ei asetettu, ei ole kaytetta-
Vissa.

Tyo- ja elinkeinoministerion Tyonvélitystilaston mukaan vuonna 2017 alkaneita tyottémyys-
jaksoja edelsi tyontekijan paattama tydsuhde noin 53 000 tapauksessa. TyOnantaja paatti tyo-
suhteen koeaikana noin 17 000 kertaa ja irtisanoi tyontekijan tdméan henkilosta johtuvasta syysta
noin 14 000 kertaa. Namé& ovat samalla tilanteet, joissa tydnhakijalle voisi tulla asetettavaksi
korvaukseton méérdaika. Jos korvaukseton méaraaika olisi asetettu kaikissa ndissa tilanteissa,
syyna olisi ollut tydntekijan paattdma tydsuhde noin 63 prosentissa, tydnantajan tekemé purku
koeaikana noin 20 prosentissa ja tyontekijan irtisanominen hanen henkilodnsa liittyvasta syysta
noin 17 prosentissa korvauksettomista maéréajoista.

Jos oletetaan, ettd korvauksettomia madraaikoja asetettiin vuonna 2017 tydsuhteen padttymis-
syyn osalta samassa suhteessa kuin paattymissyyt ilmenevét Tyonvalitystilastosta, tyonhakijalle
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asetettiin vuonna 2017 korvaukseton méaardaika tyénantajan purettua tydsuhteen koeaikana ar-
vioilta noin 5 700 kertaa. TyOnantajan irtisanottua tyontekijdn taman henkiloon liittyvasta
syysté korvauksettomia madraaikoja puolestaan asetettiin arviolta noin 4 800 kertaa.

Tilastotietoja tyonantajan purkamista tydsopimuksista ei ole kaytettavissd. Tassd vaikutusarvi-
ossa tydnantajan purkamien tydsopimusten lukumaaran oletetaan sisaltyvéan Tyonvalitystilaston
tilanteisiin, joissa ty6nantaja on irtisanonut tyésopimuksen tydntekijan henkiloon liittyvésta
Syysta.

Ty0Osuhteen paattymissyytd koskeviin tilastoihin liittyy muitakin epdvarmuuksia. Tydnhakijan
edellisen tydsuhteen paattymissyy ei ilmene Tyodnvalitystilaston vuotta 2017 koskevista tie-
doista yli 230 000 alkaneen ty6ttomyysjakson osalta. Osa puuttuvista tiedoista johtuu siité, ettd
henkild ei ennen tyonhakijaksi ilmoittautumista ollut tydssa. Tietoja voi puuttua tilastosta myos
sen vuoksi, ettei tyosuhteen paattymissyyté ole merkitty tyo- ja elinkeinotoimiston asiakastie-
tojarjestelmaan, jonka tietoihin Tydnvalitystilasto perustuu.

Ehdotettua 90 péivan korvauksettoman méaardajan lyhentamistd voidaan arvioida keskimaarai-
sen tyottdmyysajalta maksetun ansiopdivarahan (62,3 euroa paivassa, 2017), keskimadraisen
tyottdmyysajalta maksetun peruspdivarahan (30,8 euroa pdivassd, 2017) ja tydmarkkinatuen
(32,3 euroa péivéssé, 2017) perusteella. Valtion osuus ansiopdivarahan kustannuksista on kes-
kiméaéarin 32,4 euroa pdivassa (2017). Koska tyottomyysetuutta maksetaan viidelta paivalta vii-
kossa, korvauksettoman madraajan lyhentdminen 30 péivélla tarkoittaa sitd, ettd etuutta mak-
settaisiin noin 21,5 paivélta nykyistd enemman.

Korvauksettoman maaraajan lyhentaminen tilanteissa, joissa tyénantaja on irtisanonut tydsopi-
muksen tyontekijan henkiloon liittyvasta syysta, kasvattaisi valtiolle aiheutuvia ty6ttomyystur-
vamenoja edelld selostettujen tilastotietojen perusteella ansioturvan osalta arviolta noin 2,0 mil-
joona euroa vuodessa ja perusturvan osalta arviolta noin 1,4 miljoonaa euroa vuodessa. Lisaksi
Tyottémyysvakuutusrahastolle aiheutuvat menot kasvaisivat arviolta noin 1,7 miljoonaa euroa
vuodessa ja tyottomyyskassojen osalta arviolta noin 100 000 euroa vuodessa.

Jos muutos koskisi ehdotetulla tavalla myos tilanteita, joissa tyonantaja on purkanut tyontekijén
tyosopimuksen koeaikana, valtiolle aiheutuvat tyottémyysturvamenot kasvaisivat talta osin an-
sioturvan osalta arviolta noin 2,3 miljoonaa euroa vuodessa ja perusturvan osalta arviolta noin
1,6 miljoonaa euroa vuodessa. Lisaksi Tyottdmyysvakuutusrahastolle aiheutuvat menot kasvai-
sivat talta osin arviolta noin 2,0 miljoonaa euroa vuodessa ja ty6ttomyyskassojen osalta arviolta
noin 120 000 euroa vuodessa.

Yhteensé kustannukset olisivat siis valtiolle noin 7,3 miljoonaa euroa vuodessa, Tyottomyys-
vakuutusrahastolle noin 3,7 miljoonaa euroa ja ty6ttémyyskassoille hieman yli 200 000 euroa.

Edella oleva laskelma perustuu oletukseen, ettei tydttdmyysjaksojen tai korvauksettomien maa-
réaaikojen maarassa tapahdu muutoksia. Arvio perustuu oletuksille my®ds siltd osin, kun se kos-
kee tyGsuhteen paattymissyytd. On mahdollista, ettd tydsuhteen purkaminen koeaikana saa ar-
viossa liian suuren merkityksen. Jos oletetaan edelld esitetystd arviosta poiketen, ettd ainoastaan
10 prosentissa néistd tapauksista tyonhakijalle asetettaisiin korvaukseton madaréaika, olisivat
kustannukset télta osin valtiolle arviolta noin 0,6 miljoonaa euroa vuodessa ansioturvan osalta
ja arviolta noin 0,4 miljoonaa perusturvan osalta. Kustannukset Ty&ttomyysvakuutusrahastolle
olisivat arviolta noin 0,5 miljoonaa euroa vuodessa ja tyottomyyskassoille arviolta joitakin kym-
menié tuhansia euroja vuodessa. Vastaavasti kuitenkin talla oletuksella ty6ttémyysturvamenot
kasvaisivat niissa tilanteissa, joissa tyontekija on irtisanottu hanen henkilo6nsa liittyvasta syysta
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tai hdn on paattanyt tydsuhteensa itse. Kokonaiskustannus valtiolle olisi téllakin tavoin arvioi-
tuna vahintaan 5 miljoonaa euroa vuodessa ja Ty6ttomyysvakuutusrahastolle vahintadn 2,5 mil-
joonaa vuodessa.

Edell& olevissa arvioissa ei ole otettu huomioon, ettd ty6ttomyysetuutta voidaan maksaa tyotto-
myysturvalaissa maariteltyjen tyollistymista edistdvien palveluiden ajalta korvauksettoman
madrédajan estamattd. Tama on jatetty huomioimatta, koska palvelun jarjestamisajankohta voi
olla jossain maarin sattumanvarainen.

Esitykseen liittyy myds ty6ttomyysturvamenoja vahentavia vaikutuksia. Tyésopimuslain muu-
tos itsessaan lisaisi tyollisyytta. Toisaalta irtisanomisperusteen lieventdminen voi myds kasvat-
taa alkavien tyottomyysjaksojen ja asetettavien korvauksettomien maaréaikojen maaria.

Erityisesti pienet tyonantajat saattavat nykyisin irtisanoa tyontekijan taloudellisista tai tuotan-
nollisista syistd, vaikka irtisanominen tosiasiallisesti perustuu tydntekijan henkiloon liittyviin
syihin. Né&in toimitaan, jotta irtisanottu tyontekija valttaisi tydttdmyysetuuden menettdmisen
korvauksettoman madrdaajan ajalta. Korvauksettoman méaardajan lyhentdmisen vaikutuksesta
tallainen menettely voi vahentya ja korvaukseton madaraaika asetettaisiin tydsuhteen péattyessa
tyontekijan henkiloon liittyvasté syysta.

Edell&d mainittujen tyottdmyysturvamenoja vahentévien seikkojen euroméaéraista vaikutusta on
mahdotonta arvioida luotettavasti, eika niita sen vuoksi ole otettu huomioon arvioitaessa tyot-
tdmyysturvamenojen kasvua kokonaisuutena.

Yritysvaikutukset

Ehdotettu ty6ttomyysturvalain muutos tarkoittaisi sitd, ettd tydnhakijalle asetettaisiin nykyista
vastaavasti 90 pdivan korvaukseton madrdaika, jos han itse paattaa tyosuhteensa. Jos tydsuhteen
paattaa tydnantaja, korvaukseton maéraaika olisi nykyisesta poiketen 60 pdivad. Ero korvauk-
settomien maaraaikojen kestossa on perusteltu, koska ensin mainitussa tilanteessa tyontekija
Voisi jatkaa tydssaan, ellei itse paata tydsuhdetta.

Ero korvauksettomien maardaikojen kestossa voi johtaa siihen, ettd tydsuhteen paéttymisté ta-
voitteleva tyontekija menettelee siten, ettd tyonantaja pitdd tarpeellisena paattaa tydsuhteen.
Tallaisten tilanteiden syntymisen ei arvioida olevan yleisid, koska tyonhakijalle ei nykyisinkaan
aseteta korvauksetonta madrdaikaa hanen paatettyaan tydsuhteen, jos paattamiseen on ollut tyot-
tdmyysturvalaissa tarkoitettu pateva syy.

Vaikutukset viranomaisiin

Korvauksettoman maaraajan lyhentdminen 90 paivasta 60 paivaan voi joissakin tapauksissa va-
hentdé tydnhakijan tarvetta hakea toimeentulotukea. Toisaalta irtisanomisperusteiden lieventa-
minen voi lisata irtisanomisia ja tahén liittyen tydsuhteen paattymisen perusteella asetettavia
korvauksettomia méaréaikoja. Tama taas voi lisata toimeentulotuen hakijoiden maarad. Koska
kyse kuitenkin on hiljattain tydssa olleista henkildistd, muutosten ei arvioida olevan merkittaviéa.

Irtisanomisten maaran mahdollinen kasvu lisda ty6- ja elinkeinotoimistojen tyémaarad, kun ne
selvittdvat tydsuhteen paattymisen syyta ja ratkaisevat, tuleeko tyénhakijalle asettaa korvauk-
seton maaraaika. Korvauksettomien maaraaikojen maaran lisdantyminen puolestaan liséé asiaa
koskevan paatoksen antavan tyéttdmyyskassan tai Kansaneldkelaitoksen tydméaéaraa.
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Korvauksettoman maéraajan asettaminen tydsuhteen paattymisen perusteella sisaltaa aina tyo-
ja elinkeinotoimiston harkintaa. Tilanteiden erilaisuudesta johtuen tyottomyysturvalaissa ei
voida séatdé tyhjentavasti korvauksettoman méaéréajan perusteista. Harkinnanvaraisen saannok-
sen soveltaminen voi aiheuttaa jossain madrin enemman valituksia sosiaaliturva-asioiden muu-
toksenhakulautakuntaan ja vakuutusoikeuteen kuin tyhjentavaksi laadittu sdannos.

6 Asian valmistelu

Esitys perustuu hallituksen huhtikuussa 2018 p&attdmé&an julkisen talouden suunnitelmaan vuo-
sille 2019-2022 ja siihen sisaltyvaan tyollisyyspaketin kirjaukseen irtisanomisperusteita koske-
van sadntelyn muuttamisesta siten, ettd muutoksella kevennetaan yksil6llisen irtisanomisen kri-
teereité alle 20 henked tyodllistavissa yrityksissa. Sittemmin hallitus rajasi esityksen koskemaan
ty6nantajia, joiden palveluksessa tyoskentelee alle 10 tyontekijaa.

Esitys on valmisteltu tyo- ja elinkeinoministeriossé. Esityksen valmistelussa on hyddynnetty
ty0- ja elinkeinoministerion Antti Kauhaselta ja Merja Kauhaselta pyytdmié riippumattomia
asiantuntijaselvityksia seka valtiovarainministerion budjettiosaston rakenneyksikon laatimaa
selvitysté. Selvitykset ovat tdmén esityksen liitteend.

Tydntekijén henkil6on liittyvén irtisanomisperusteen keventamistd pienissa yrityksissa koske-
vaa esitystd on kasitelty tyo- ja elinkeinoministerion koolle kutsumassa epévirallisessa kolmi-
kantaisessa tyoryhméssa, jossa ovat olleet edustettuina tyénantaja- ja tyontekijakeskusjarjestot,
Suomen Yrittajat, Kunnallinen tyémarkkinalaitos, Valtion tyémarkkinalaitos sekd Kirkon ty6-
markkinalaitos. Tyottomyysturvalain muutosta on kasitelty sosiaali- ja terveysministerion,
tyonantaja- ja tyontekijakeskusjarjestdjen ja Suomen Yrittdjien kanssa.

Esitysluonnoksesta on jarjestetty lausuntokierros, jonka yhteydessé lausuntoa pyydettiin sosi-
aali- ja terveysministeriolta, Etel4-Suomen aluehallintovirastolta, 1t4&-Suomen aluehallintoviras-
tolta, Lounais-Suomen aluehallintovirastolta, Lansi- ja Sisd-Suomen aluehallintovirastolta,
Pohjois-Suomen aluehallintovirastolta, Elinkeinoeldman keskusliitto EK:lta, Suomen Yritté-
jilta, Valtion tyémarkkinalaitokselta, Kirkon tydmarkkinalaitokselta, Kunnalliselta tydmarkKki-
nalaitokselta, Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK ry:It4, Toimihenkilokeskusjérjestd
STTK ry:lta, Akava ry:Ita sekd Alands landskapsregeringilta. Esitysluonnos oli yleisesti lausut-
tavana lausuntopalvelu.fi —palvelussa. Lausuntoaika oli 5.7.-16.8.2018. Lausuntoja saatiin yh-
teensd 101 kappaletta.

Ty6nantajia edustavien tahojen lausuntopalaute oli yleisesti esitysluonnosta kannattava. Henki-
I0perusteisen irtisanomissuojan katsottiin olevan tiukka ja kiristyneen viimeaikaisessa oikeus-
kaytannodssa. Irtisanomissuojan katsottiin aiheuttavan merkittavaa oikeudellista epdvarmuutta
harkittaessa uuden tyontekijan palkkaamista. Irtisanomissuojan kireyden katsottiin olevan on-
gelma kaikissa yrityksissd, mutta eniten vaikutukset tuntuvat pienissa yrityksissa. Vaikutusten
osalta nostettiin esille, ettd vaikka muutosten vaikutukset olisivat epéselvat, mahdollinen tyo-
voiman vaihtuvuuden lisddntyminen edistda osaamisen levidmista ja lisaa todennakdisyytta, etta
tyontekijat paatyvat lopulta sellaisiin tyGtehtéviin, joissa heiddn taitonsa ovat tehokkaassa kay-
tossa.

Ty6nantajia edustavat tahot nakivat uhkana sen, etté esitys saattaa kiristaa irtisanomiskynnysta
yli 20 tyollistavissa yrityksissd. Myos muun tyon tarjoamisvelvollisuutta vastaava vapautus pi-
téisi selkeyden vuoksi ulottaa myos koulutusvelvollisuuteen. Lisdksi Suomen Yrittdjien nake-
myksen mukaan selkeinté olisi poistaa laista vaatimus irtisanomisperusteen painavuudesta ja
edellyttad ainoastaan asiallista syyta.
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Kaikki tyontekijoita edustavat lausunnonantajat vastustivat muistiossa esitettyja muutoksia ja
suurin osa vaati hallitusta perdédntymaén ehdottamistaan tydsuhdeturvan heikennyksista. Esi-
tystd arvosteltiin siita, ettd tyosuhdeturvan heikennys koskee merkittavad osaa suomalaisesta
tybvoimasta. Asiantuntija-arvioista ei lausunnonantajien mukaan 16ydy tukea irtisanomissuojan
heikennysten tyollisyysvaikutuksille ja irtisanomisen perusteiden eriyttdminen tydpaikan koon
mukaan muodostuisi tosiasiallisesti yritysten kasvun kynnykseksi ja asettaisi tyontekijat eriar-
voiseen asemaan pelkéstéan tyonantajan koon perusteella.

Lausunnoissa kiinnitettiin huomiota siihen, ettd ehdotettuja kevennettyja irtisanomisperusteita
kuvataan tunnusmerkistoin, jotka ovat jo voimassa olevan lainsdadannon mukaan henkilGperus-
teisia irtisanomisperusteita. Liséksi arvosteltiin sitd, etta irtisanomisperusteiden sisallon maérit-
tyminen jaisi mahdollisen lakimuutoksen jalkeisen oikeuskaytdnnon varaan. Myos kaytettyja
kasitteita pidettiin hyvin vaikeasti tulkittavina. Huomiota kiinnitettiin my®ds siihen, ettd tyonte-
kijéstd johtuvan irtisanomisperusteen nojalla irtisanotun tyontekijan katsotaan tyottomyystur-
valainsaadantda sovellettaessa itse aiheuttaneen tydsuhteen paattymisen ja hanelle timén vuoksi
asetetaan 90 paivan karenssi. Taté pidettiin perustuslain kannalta erityisen ongelmallisena.

Muun tydn tarjoamisvelvoitteesta luopumisen Kkatsottiin heikentdvan merkittavasti heikenty-
neesta tyokyvysta karsivien asemaa. Heikentyneesta tydkyvysta karsivien kohdalla juuri muun
tyon tarjoaminen on keskeisessé roolissa tyésuhteen jatkumisen kannalta. Irtisanomisoikeuden
laajentaminen esitetylld tavalla lisdisi myos merkittavasti ”parstidkertoimesta” johtuvia epaasi-
allisin perustein tehtyja irtisanomisia.

Irtisanomisen kynnyksen muuttumista muutoksen perusteena arvosteltiin ja katsottiin, ettd kyn-
nys on pysynyt vuosia samalla tasolla. Samalla tuotiin kuitenkin esille, ettd Suomen yksilépe-
rusteista irtisanomissuojaa voidaan esimerkiksi OECD:n indikaattorin perusteella pitad keski-
maardistd tiukempana. Samanaikaisesti kollektiiviperusteinen irtisanominen on kuitenkin Suo-
messa huomattavasti helpompaa keskeisiin kilpailijamaihin verrattuna. Tata yksiléperusteisen
ja kollektiivisen tyésuhdeturvan yhdistelmaa pidettiin lausunnoissa tarkeéna talouden dynamii-
kalle.

Lausunnoissa huomautettiin, ettei esityksessé ole lainkaan esitetty arviota muutoksen sukupuo-
livaikutuksista. Tyottomyysturvaa koskevat vaikutusarvioinnit puuttuvat kokonaan, kuten iké-
ja sukupuolivaikutusten arviointi. Tyfeldmavaikutukset on kuvattu ohuesti ja esimerkiksi vai-
kutukset tyéhyvinvointiin, jaksamiseen ja tdtd kautta tuottavuuteen puuttuvat. Muutokset koh-
distuisivat erityisesti aloihin, joilla ei ole irtisanomissuojaa koskevia maarayksia tydehtosopi-
muksissaan. Koska téllaiset alat ovat useimmiten naisvaltaisia yksityisid palvelualoja, muutok-
silla tulisi olemaan merkittavat vaikutukset naispuolisten tyontekijoiden tydsuhdeturvaan.

Muutosten vaikutuksia epéiltiin ja tuotiin esiin, ettei vaihtuvuus luo uutta ty6td. Koeaika ym.
vaikutukset olisi ensin pyrittava selvittdimaan ja vasta sitten voitaisiin arvioida lain muutostar-
peita. Esityksen taloudelliset ja tyollisyyttd parantavat vaikutukset ovat olemattomat, mutta
tyontekijoihin kohdistuvalla tyésuhdeturvan heikkenemiselld on kauaskantoiset vaikutukset yk-
sittdisten ihmisten omaan elaméanhallintaan. Muutos loisi noin kolmannekselle tydntekijoistéa
tilanteen, jossa kukaan ei tietéisi vuosikymmeniin, mill& perusteella ja miksi tydsuhde saattaisi
yllattden paéattyd. Lisaksi todettiin, ettd tydilmapiiri on tydyhteisén psykososiaalisena ilmitna
epamaarainen, monisyinen ja monitulkintainen asia. Esityksessa ei ole annettu mitaan tulkinta-
ohjetta siitd, miten saannoksessa esitetty vahadisempaa tydvelvoitteen laiminlyontia tai rikko-
mista taikka epdasiallista kayttaytymista olisi tulkittava silloin, kun se horjuttaisi tydnantajan ja
tyontekijan valistd luottamussuhdetta tai vaikeuttaisi tydnantajan tai tydyhteison toimintaa. Uusi
luottamussuhteen késite ja4 haméraksi.
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Uudelleensijoittamisvelvollisuutta ei tulisi kategorisesti poissulkea tietyn tyontekijaméaéaran alit-
tavien tyonantajien osalta. Téllainen rajaus voisi kaytanndssa muodostua tyollistamiskyn-
nykseksi tyonantajilla, joilla on 19 tydntekijaa ja esimerkiksi useita toimipisteita.

Liséksi seka tyonantajia edustavien etté palkansaajia edustavien tahojen lausunnoissa kiinnitet-
tiin huomiota siihen, ettd on vaikea nahdé, miten esitetyt alemmat irtisanomisperusteet eroavat
1 momentissa séé&detyistd normaaleista henkil6on liittyvista irtisanomisperusteista.

Lausuntoajan jalkeen esitysluonnokseen tehtiin useita muutoksia. Saéntelyn katsottiin lausun-
topalautteessa kohdistuvan liian suureen maaradn yrityksia. Alennetun irtisanomiskynnyksen
raja laskettiin taman vuoksi 20:sta 10:een. Lausunnolla olleessa esitysluonnoksessa oli kuvattu
tekotapoja, joiden perusteella 1 momentissa tyontekija voitaisiin irtisanoa. Sdédnnoksen sana-
muoto sopeutettiin vastaamaan voimassa olevan lain irtisanomisperusteita, kuitenkin siten, etta
irtisanomiskynnys on matalampi. Liséksi ty6ttomyysturvan korvauksetonta mééréaaikaa eli ns.
karenssia ehdotetaan lyhennettavaksi 90 pdivasta 60 pdivaan, jos tydnhakija on aiheuttanut tyo-
suhteen péattymisen omalla moitittavalla menettelyll&dan. Ehdotettu kevennys koskisi kaiken-
kokoisissa yrityksissa tyoskentelevia tyontekijoita.

7 Voimaantulo
Lait endotetaan tulemaan voimaan pdivand kuuta 20 .

Esitys sisaltaa siirtymasaannokset, joiden mukaan ehdotetun lain séannoksia olisi sovellettava
tyontekijan menettelyyn, joka on tapahtunut lain voimaantulon jalkeen. Néin ollen ennen tdman
lain voimaantuloa tapahtuneisiin tydsuhteeseen liittyvien velvoitteiden rikkomisiin ja laimin-
lyonteihin seka tyontekoedellytysten ne johtuviin tydsuhteen paattamisiin sovellettaisiin tygso-
pimuslain 7 luvun 2 8:44 sellaisena, kuin se oli tdman lain voimaan tullessa. Vastaavasti tyon-
hakijan menettelyyn, joka on tapahtunut ennen tdmén lain voimaantuloa, sovellettaisiin ty6tto-
myysturvalain 2 a luvun 1 8§:n 1 momenttia sellaisena, kuin se oli ehdotetun lain voimaan tul-
lessa.

8 Suhde perustuslakiin ja saatamisjarjestys
Irtisanomisperustetta koskeva esitys

Esityksella on liittymié perustuslakiin. Huomioon tulee ottaa seka perustuslain 6 §, jossa saéa-
detaan ihmisten yhdenvertaisen kohtelun vaatimuksesta, etta perustuslain 18 §:n 3 momentti,
jossa séadetaan oikeudesta tyéhon.

Perustuslain mukaan tydsuhteen péattdmisen perusteista on saadettava lailla. Perustuslain 18
8:n 3 momentin mukaan ketdan ei saa ilman lakiin perustuvaa syyta erottaa tydsta. Sdannoksen
on katsottu edellyttdvan, etta laissa on saddettava tydsopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai
purkautumisen mahdollistavista syista. Tydsuhteen osapuolten kannalta sdédnnds merkitsee sité,
ettd vain laissa saddetyt syyt oikeuttavat tydstd erottamiseen (ks. HE 309/1993 vp s. 69). Perus-
tuslakivaliokunnan kaytannossa saannoksen on sittemmin todettu kattavan kaikki tapaukset,
joissa henkilon tydnteko toisen palveluksessa tosiasiallisesti lopetetaan vastoin hénen tahtoaan
(ks. PeVM 11/1996 vp). Mainitun perustuslain saanndksen vuoksi ehdotetun tydsopimuslain
tyontekijan yksilokohtaista irtisanomista koskevilla sdéannoksilla on tarkeé periaatteellinen mer-
kitys.
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Myo6s Suomea sitovissa kansainvalisissa sopimuksissa edellytetddn tydsopimuksen paattami-
seltd patevad syytd. Tamé on todettu sekd ILO:n yleissopimuksessa nro 158 ett4 Euroopan so-
siaalisen peruskirjan 24 artiklassa. Liséksi kummassakin asiakirjassa mainitaan perusteet, jotka
eivat ole patevia irtisanomisperusteita. Ndamé perusteet ovat yhdenmukaisia tydsopimuslain
kiellettyja irtisanomisperusteita koskevan voimassa olevan 7 luvun 2 §:n 2 momentin kanssa.
Ehdotettu uusi irtisanomisperustetta koskeva sdannds ei oikeuttaisi poikkeamaan kiellettyjen
irtisanomisperusteiden luettelosta. Tydsopimuslain irtisanomisen perustetta koskevat sadnnok-
set sekd ehdotettu uusi pienia tyonantajia koskeva momentti tayttaisi mainittujen kansainvalis-
ten asiakirjojen ja niista annetun valvontakaytannon asettamat vaatimukset.

Tyosopimuslain 7 luvun 1 8:n mukaan tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan
tyosopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syysta. Tyontekijan henkildon liittyva asiallinen
ja painava syy méaritelldén 7 luvun 2 8:n 1 momentissa. Esityksessé ehdotetaan, etté alle 10
tyontekijaa tyollistaviin tyonantajiin sovellettavasta madalletusta irtisanomiskynnyksesta séa-
dettéisiin pyk&ldn 2 momentissa. Tyonantajan henkilostomaarén ollessa alle 10 asiallisena ja
painavana irtisanomisperusteena pidettaisiin myos 1 momentissa saddettyd vahaisempaa, mutta
kuitenkin tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden niin merkittavaa rikkomista, laiminlyodntia
taikka tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten muuttumista, ettei tyGnantajan
koko huomioon ottaen tdman voida perustellusti edellyttad jatkavan tyésuhdetta. Sdanndksessa
asetettaisiin irtisanomisperusteelle vaadittavat vahimmaisedellytykset; se ei sallisi tydsuhteen
paattamistilanteissa mielivallan kayttoa.

Madallettu irtisanomiskynnys vastaisi saantelytekniikaltaan ja tarkkarajaisuudeltaan voimassa
olevaa 1 momentin saannosta, silld uudessa 2 momentissa kuvattaisiin irtisanomisperusteet sa-
malla tavalla kuin 1 momentissa. Voimassa olevassa laissa tyonantajan koko voidaan irtisano-
misperusteen tayttymisen kokonaisarvioinnissa ottaa huomioon. Ehdotetussa 2 momentissa ko-
rostettaisiin tydnantajan koon huomioon ottamista perusteen harkinnassa. Pienen tydnantajan
erityinen asema sopimussuhteen tasapainoon vaikuttavana tekijana olisi siten irtisanomisperus-
teen tayttymisté arvioitaessa otettava korostetusti huomioon. Saantelytavaltaan uusi 2 momentti
ei kuitenkaan poikkeaisi 1 momentin sdannoksesta.

Vaikka ehdotetun séanndksen mukaan irtisanomiskynnys olisi alle 10 tyontekijaa tyollistavilla
tyonantajilla matalampi, séannokselle jaisi lievennyksestd huolimatta merkittava turvaava si-
sélto. Irtisanomiskynnyksen tayttyminen edellyttdisi tyontekijdn moitittavaa menettelya tai
tyontekoedellytyksissa tapahtunutta muutosta, jonka olisi oltava merkittavaa. Lisaksi lain 7 lu-
vun 2 8:n 3 momentissa saddettdisiin yha kielletyista irtisanomisperusteista, joita olisi sovellet-
tava tyonantajan henkilostomaarasta riippumatta.

Ehdotetuilla muutoksilla pyritd4n alentamaan pienten, alle 10 tyontekijaa tyollistavien tyonan-
tajien, tyollistdmiskynnystd. Ehdotetulla muutoksella pyritdan edistaméan tyollisyyttd, jota on
pidettava julkisen vallan tehtavana perustuslain 18 8:n 2 momentin mukaan.

Perustuslain 6 &:n 1 momentti sisdltda yleisen yhdenvertaisuusvaatimuksen. Saannéksen mu-
kaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessé. Yhdenvertaisuusvaatimus kohdistuu myds lain-
saatajaan. Saannoksen kanssa ristiriidassa olisi laki, joka ilman yleisesti hyvéaksyttdvaé perus-
tetta, siis mielivaltaisesti, asettaisi kansalaisia tai kansalaisryhmié toisia edullisempaan tai epa-
edullisempaan asemaan.

Yhdenvertaisuussadnnos ei kuitenkaan edellyta kaikkien kansalaisten kaikissa suhteissa saman-

laista kohtelua, elleivat asiaan vaikuttavat olosuhteet ole samanlaisia. Lainsaadanndlle voi olla
ominaista, etta se kohtelee tietyn hyvaksyttavan yhteiskunnallisen intressin vuoksi ihmisia eri
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tavoin edistddkseen muun muassa tosiasiallista tasa-arvoa. Perustuslakivaliokunnan lausunto-
kaytannosta ilmenee myds, ettd yhdenvertaisuutta koskevasta vaatimuksesta ei aiheudu tiukkoja
rajoja lainsaatajén harkinnalle pyrittdessa kulloisenkin yhteiskuntakehityksen vaatimaan saan-
telyyn (HE 309/1993 vp, s, 42-43 ja PeVL 31/2014 vp, s. 3). Tastd johtuen kynnys todeta tietty
laki perustuslain 6 §8:n 1 momentin vastaiseksi on korkea (PeVL 52/2016 vp, s. 5). Perustusla-
kivaliokunta on myds eri yhteyksissa johtanut perustuslain yhdenvertaisuussaannoksista vaati-
muksen siitd, etteivat henkildihin kohdistuvat erottelut saa olla mielivaltaisia eivatka erot saa
mut;dostua kohtuuttomiksi (PeVM 11/2009 vp, s. 2, PeVL 60/2002 vp, s. 4, PeVL 18/2006 vp,
S. 2).

Ehdotettu séantely merkitsisi, ettd tyontekijoiden irtisanomissuojan taso riippuisi tyonantajan
henkildstomaarasté eli siitd, tydskenteleekd tyontekija alle vai vahintaan 10 tyontekijaa tyollis-
tdvan tydnantajan palveluksessa. Yhdenvertaisuusvaatimukseen nahden on keskeista huomata,
ettd pienen tyonantajan olosuhteet eroavat merkittavasti suuren tyonantajan olosuhteista. Pie-
nelld tyonantajalla on heikommat mahdollisuudet kest&a tyontekijan moitittavan menettelyn
seurauksia riippumatta siitd, ovatko nama seuraukset taloudellista vahinkoa, tydyhteison toi-
minnan heikentymisté vai luottamuspulaa. Lainsdadanndssa on téllaisessa tilanteessa otettava
huomioon mydés ty6nantajan asema siten, ettd sédantelyd voidaan pitdd molempien tydsuhteen
osapuolen kannalta kohtuullisena ja tasapainoisena. Erottelua ei siten voida pitda mielivaltai-
sena, vaan se perustuisi tyonantajien erilaisiin olosuhteisiin. Ehdotetussa saanndksessa edelly-
tettaisi niin merkittavaa moitittavaa menettelya taikka tyontekoedellytyksissé tapahtunutta muu-
tosta, ettei tydnantajan sen koko huomioon ottaen voida perustellusti edellyttdd jatkavan tyo-
suhdetta. Tyosuhteen perusteltua jatkamisedellytysté arvioitaisiin objektiivisesti. Sadnnos tayt-
taisi oikeasuhtaisuuden vaatimuksen.

Séadantelyn tarkoituksena on ty6llistamiskynnyksen madaltaminen. Vaikka tutkimuskirjallisuu-
den perusteella sé&nndsten vaikutukset ovat epadvarmoja, arvioidaan voimassa olevaan lakiin
siséltyvan irtisanomiskynnyksen muodostavan ainakin jossakin maarin pidakkeité rekrytoin-
neille ja kasvulle. Lainsaatdjan liikkumatilaan kuuluu se, etta saantelyn vaikuttavuus on viela
saatamisvaiheessa jossakin madrin epavarmaa, jos saantelylle voidaan kuvata tavoiteltu johdon-
mukainen vaikutusketju. Tassa esityksessé irtisanomiskynnyksen madaltamisen arvioidaan roh-
kaisevan pienid yrityksid ottamaan askeleen lisatyovoiman palkkaamiseen. Tdm& on omiaan
lisddmadn tyollisyytta. Jos tyontekijé irtisanotaan uuden sdanndksen perusteella, hénen tilalleen
palkataan yleensé uusi tyontekija. Tyo6llisyysvaikutus muodostuisi myodnteiseksi véhintaankin
tuon kannustevaikutuksen verran. Ehdotetulla sadnnokselld halutaan korostaa tydnantajan olo-
suhteiden huomioonottamista siten, ettd pienten tyonantajien oikeusvarmuus paranee rekrytoin-
tipaatosta tehdessaan.

Voimassa olevaan lainsaéddantéon siséltyy muitakin saannoksid, joissa tyénantajan henkildsto-
madrélla on vaikutusta sovellettavaan lainsaadantoon. Esimerkkind tallaisesta lainsaadannosta
ovat yhteistoiminnasta yrityksissa annettu laki, henkildston edustuksesta yritysten hallinnossa
annettu laki (725/1990), yhdenvertaisuuslaki, naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta annettu
laki (609/1986). Myds tydsopimuslaissa sdadetaan tyollistymista edistavasta valmennuksesta
tai koulutuksesta, johon oikeutettuja ovat vain tydntekijat, jotka on irtisanottu véahintdan 30
tyontekijaa tyollistdvén tydnantajan palveluksesta. Vastaavin edellytyksin tyontekijéilla on oi-
keus tyonantajan kustantamaan tydterveyshuoltoon kuuden kuukauden ajan tydntekovelvolli-
suuden paattymisestd. Nadiden henkildstorajojen asettamiselle ei ole ollut perustuslaillisia es-
teitd.
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Kysymys ei olisi mydskadn perustuslain 6 §:n 2 momentissa saédetyn syrjintdperusteen perus-
teella tapahtuvasta eri asemaan asettamisesta henkiléon liittyvan syyn perusteella, koska irtisa-
nomiskynnyksen korkeus olisi riippuvainen nimenomaan tyonantajan henkildston méaarésté ja
sen myoté tyonantajan olosuhteista, ei tyontekijan henkiléon liittyvista seikoista.

Tyo6ttdmyysturvalain muutos

Esityksessd muutettaisiin tyottomyysturvalain 2 a luvun 1 §:44, jossa séadetddn tydsuhteen péat-
tymissyyn vaikutuksesta oikeuteen saada tyottomyysetuutta. Pykald on saddetty keskeisilté osil-
taan perustuslakivaliokunnan myétéavaikutuksella (erityisesti PeVL 2/2012 vp).

Tyottémyysturvan ehtojen arvioinnissa lahtokohtana on perustuslain 19 §:n 2 momentissa saa-
detty oikeus perustoimeentulon turvaan. Perustuslakivaliokunta on pitdnyt mahdollisena ty6tto-
myysturvaseuraamuksia, joiden aikana ty6ttomyysetuutta ei makseta. Valiokunnan nakemyk-
sen mukaan seuraamuksena kéytetyn etuuden epadmisen pitaé kuitenkin olla asiallisesti perus-
tellussa suhteessa muun muassa siihen, mité tyottdméné olevan henkilon syyksi voidaan lukea.
Korvauksetta jaavia ajanjaksoja ei mydskaan voi kehittad niin pitkiksi, ettd ne muodostuisivat
perustuslaista aiheutuvan velvoitteen kiertamiseksi. (PeVL 43/2001 vp, PeVL 46/2002 vp,
PeVL 2/2012 vp)

Tyottémyysturvalain muutoksella kohtuullistettaisiin tydsuhteen paattymisen perusteella ase-
tettavan korvauksettoman méardajan kestoa 90 pdivasta 60 paivaan, koska tydsopimuslain muu-
toksen perusteella tyontekija, joka on ollut alle 10 tydntekijaa tyollistdvan tydnantajan palve-
luksessa, voitaisiin irtisanoa nykyista lievemmilla perusteilla. Kyse olisi aina tilanteista, joissa
korvaukseton mééardaika aiheutuisi perustuslakivaliokunnan tarkoittamalla tavalla yksiselittei-
sesti tyonhakijan omasta kayttaytymisesta (PeVL 46/2002 vp). Tyottémyysturvalain muutos
vastaa perustuslakivaliokunnan mainituista lausunnoista ilmenevia nakemyksia.

Perustuslain 6 8:n 1 momentissa turvataan ihmisten yhdenvertaisuus. Tyottémyysturvalain
muutoksen kannalta talla on merkitystd, koska tyonhakijan syyksi luettava tydsuhteen pééatty-
miseen johtanut menettely voi olla tydvoimapoliittisesti arvioituna yhta moitittavaa riippumatta
tyonhakijan entisen tyonantajan palveluksessa séannéllisesti olevien tyontekijoiden maérasta.

Vaihtoehtona kaikkia irtisanottuja tydnhakijoita koskevalle ehdotetulle ty6ttdmyysturvalain
muutokselle 60 péivan korvauksetonta maérdaikaa voitaisiin soveltaa vain alle 10 tydntekijaa
tyollistavien tydnantajien palveluksessa olleisiin tyénhakijoihin. Tama johtaisi kuitenkin siihen,
ettd isompien tydnantajien palveluksessa olleille tyénhakijoille asetettaisiin selvésti pitempia
korvauksettomia mdardaikoja. Tallainen yhdenvertaisuusongelma syntyisi esimerkiksi tilan-
teessa, jossa seka alle 10 ettd vahintdan 10 tyontekijaa tyollistdneiden tydnantajien palveluk-
sessa olleet tydntekijat irtisanottaisiin tyontekijoiden samanlaisen menettelyn takia. Toiselle
tyonhakijalle asetettaisiin tall6in 60 péivan ja toiselle 90 paivan korvaukseton maaraaika, vaikka
heidan tydsuhteiden paattymiseen johtanut menettelynsa olisi ollut yhtd moitittavaa.

Edell4d mainittua yhdenvertaisuusongelmaa ei voida ratkaista siten, ettd 60 paivan korvaukse-
tonta mééraaikaa sovellettaisiin vain tyonhakijoihin, jotka alle 10 tyontekijaa tyollistava tyon-
antaja on irtisanonut tydsopimuslain 7 luvun 2 §:8an ehdotetun muutoksen perusteella. Tallai-
sessa ratkaisussa olisi risking, etta ty6- ja elinkeinotoimistojen irtisanomisperusteen painavuutta
koskeva soveltamiskaytantd saattaisi muodostua tilanteiden moninaisuudesta ja tapauskohtai-
sista seikoista johtuen epdyhdenmukaiseksi.

Ehdotetusta ty6ttomyysturvalain muutoksesta hyotyisivat myés ne tydnhakijat, jotka olisi voitu
irtisanoa myos tydsopimuslain nykyisen 7 luvun 2 8:n perusteella. Tydsopimuslain muutoksen
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tavoitteet huomioon ottaen tata ei kuitenkaan voitane pitéé perustuslain 6 §:n 1 momentin vas-
taisena.

Hallitus katsoo, ettd lakiehdotukset voidaan késitell& tavallisen lain sdatamisjérjestyksessa. Hal-
litus kuitenkin pitéé suotavana, etta esityksesta pyydettdisiin perustuslakivaliokunnan lausunto.

Edell& esitetyn perusteella annetaan eduskunnan hyvaksyttaviksi seuraavat lakiehdotukset:
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Lakiehdotukset

Laki

tydsopimuslain 7 luvun 2 8:n muuttamisesta

Eduskunnan paatdksen mukaisesti muutetaan tyésopimuslain (55/2001) 7 luvun 2 § seuraa-
vasti:

7 luku
Tydsopimuksen irtisanomisperusteet
28
Tyontekijan henkilodn liittyvat irtisanomisperusteet

Tyontekijésta johtuvana tai hdanen henkildonsa liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomis-
perusteena voidaan pitéé tyosopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vai-
kuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontié seka sellaisten tyontekijan henki-
166N liittyvien tydntekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enaa
kykene selviytymaan tydtehtavistdan. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on otettava
huomioon tyénantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

Kun tydnantajan palveluksessa on sdannollisesti alle 10 tydntekijé, asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena voidaan pitdd myos edelld 1 momentissa saddettyd vahdisempéd, mutta
kuitenkin tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden niin merkittavéaa rikkomista, laiminlyontia
taikka tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten muuttumista, ettei ty6nantajan
voida tdman koko huomioon ottaen perustellusti edellyttaa jatkavan tydsuhdetta.

Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida pitad ainakaan:

1) tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hanen tyokykynsa ole ndiden vuoksi
véhentynyt olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettd tyonantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa
sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijan osallistumista tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen toi-
meenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen;

3) tyodntekijan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipiteitd tai hanen osallistumistaan yhteis-
kunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijén kéytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.

Tyontekijad, joka on laiminlydnyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttamisen tai
rikkonut niitd, ei kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdol-
lisuus korjata menettelynsa.

TyOnantajan on kuultuaan tydntekijaa 9 luvun 2 §:ssé tarkoitetulla tavalla ennen irtisanomista
selvitettdva, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekij& muuhun ty6hon. Saén-
nollisesti alle 10 tyontekijaa tyollistavilla tydnantajilla ei kuitenkaan ole tdman momentin mu-
kaista selvitysvelvollisuutta muissa kuin 2 momentin 1 kohdan mukaisissa tilanteissa

Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, ettd tyénanta-
jalta ei voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista, ei 4 ja 5 momentissa saddettyd
tarvitse noudattaa.
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Tama laki tulee voimaan péivand kuuta 20 . _ _
Tyontekijan menettelyyn, joka on tapahtunut ennen taman lain voimaantuloa, sovelletaan 7
luvun 2 8:44 sellaisena, kuin se oli tdman lain voimaan tullessa.

Laki

tyottomyysturvalain 2 a luvun 1 8: n muuttamisesta

Eduskunnan péatoksen mukaisesti muutetaan tyottémyysturvalain (1290/2002) 2 a luvun 1
8:n 1 momentti, sellaisena kuin se on laissa 288/2012, seuraavasti:

2 aluku

Tydvoimapoliittisesti moitittava menettely

1§
Ty6sta eroaminen ja erottaminen

Tyodnhakijalla ei ole oikeutta tydttdmyysetuuteen:

1) 90 pdivan ajalta tydsuhteen paattymisen jalkeen, jos hdn on ilman pétevéa syyta eronnut
tyostaan;

2) 60 paivan ajalta tydsuhteen paattymisen jalkeen, jos han on itse aiheuttanut tydsuhteen
paattymisen; tai

3) 30 pdivan ajalta tydsuhteen paattymisen jalkeen, jos tyo6 olisi kestanyt enintdan viisi paivaa.

Tama laki tulee voimaan paivana kuuta 20 . _ _
Tyonhakijan menettelyyn, joka on tapahtunut ennen taman lain voimaantuloa, sovelletaan 2 a
luvun 1 8:n 1 momenttia sellaisena, kuin se oli tdmén lain voimaan tullessa.

Helsingissd péivana kuuta 20
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Liite
Rinnakkaistekstit

Laki

tyosopimuslain 7 luvun 2 8:n muuttamisesta

Eduskunnan paéatoksen mukaisesti muutetaan tyésopimuslain (55/2001) 7 luvun 2 § seuraa-

vasti:

Voimassa oleva laki
7 luku

Tyobsopimuksen irtisanomisperusteet
28

Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomis-
perusteet

Tyontekijéstd johtuvana tai hanen henki-
160ns4 liittyvana asiallisena ja painavana irti-
sanomisperusteena voidaan pitdd tydsopi-
muksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vaka-
vaa rikkomista tai laiminlyontia seka sellais-
ten tyontekijan henkiloon liittyvien tyonte-
koedellytysten olennaista muuttumista, joi-
den vuoksi tyontekija ei enad kykene selviy-
tymaan tyotehtavistaan. Syyn asiallisuutta ja
painavuutta arvioitaessa on otettava huomi-
oon tyBnantajan ja tyontekijan olosuhteet ko-
konaisuudessaan.

Asiallisena ja painavana irtisanomisperus-
teena ei voida pitaé ainakaan:

1) tyontekijan sairautta, vammaa tai tapa-
turmaa, ellei hénen tydkykynsa ole néaiden

Ehdotus
7 luku

Tydsopimuksen irtisanomisperusteet
28

Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomis-
perusteet

TyoOntekijéstd johtuvana tai hanen henki-
106ns4 liittyvana asiallisena ja painavana irti-
sanomisperusteena voidaan pitad tyosopi-
muksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vaka-
vaa rikkomista tai laiminlyontia seka sellais-
ten tyontekijan henkiloon liittyvien tyonte-
koedellytysten olennaista muuttumista, joi-
den vuoksi tyontekija ei enad kykene selviy-
tymaan tyétehtavistadn. Syyn asiallisuutta ja
painavuutta arvioitaessa on otettava huomi-
oon ty6nantajan ja tydntekijan olosuhteet ko-
konaisuudessaan.

Kun tydnantajan palveluksessa on saan-
nollisesti alle 10 tyontekijaa, asiallisena ja
painavana irtisanomisperusteena voidaan
pitad myos edella 1 momentissa saadettya
vahaisempada, mutta kuitenkin tydsuhteeseen
vaikuttavien velvoitteiden niin merkittavaa
rikkomista, laiminlyontia taikka tyontekijén
henkiloon liittyvien  tydntekoedellytysten
muuttumista, ettei tyénantajan voida taméan
koko huomioon ottaen perustellusti edellyt-
taa jatkavan tyésuhdetta.

Asiallisena ja painavana irtisanomisperus-
teena ei voida pitéa ainakaan:

1) tyontekijan sairautta, vammaa tai tapa-
turmaa, ellei hénen tydkykynsa ole néiden
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vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin pitka-
aikaisesti, ettd tyGnantajalta ei voida kohtuu-
della edellyttad sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijan osallistumista tyoehtosopi-
muslain mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen
toimeenpanemaan  tyo6taistelutoimenpitee-
seen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai
muita mielipiteita tai hadnen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijan kaytettavissa
oleviin oikeusturvakeinoihin.

Tyontekijaa, joka on laiminlyonyt tyésuh-
teesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttami-
sen tai rikkonut niit4, ei kuitenkaan saa irtisa-
noa ennen kuin hanelle on varoituksella an-
nettu mahdollisuus korjata menettelynsa.

Ty6nantajan on kuultuaan tyontekijaa 9 lu-
vun 2 §:ssd tarkoitetulla tavalla ennen irtisa-
nomista selvitettdva, olisiko irtisanominen
véltettdvissa sijoittamalla tyontekija muuhun
tyéhon.

Jos irtisanomisen perusteena on niin va-
kava tyOsuhteeseen liittyvd rikkomus, etta
ty6nantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa
sopimussuhteen jatkamista, ei 3 ja 4 momen-
tissa séadettya tarvitse noudattaa.

vuoksi vahentynyt olennaisesti ja niin pitka-
aikaisesti, ettd tyOnantajalta ei voida kohtuu-
della edellyttad sopimussuhteen jatkamista;

2) tyontekijan osallistumista tyoehtosopi-
muslain mukaiseen tai tydntekijayhdistyksen
toimeenpanemaan  tyo6taistelutoimenpitee-
seen;

3) tyontekijan poliittisia, uskonnollisia tai
muita mielipiteitd tai hanen osallistumistaan
yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan;

4) turvautumista tyontekijan kaytettavissa
oleviin oikeusturvakeinoihin.

Tyontekijaa, joka on laiminlyonyt tyésuh-
teesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttami-
sen tai rikkonut niit4, ei kuitenkaan saa irtisa-
noa ennen kuin hanelle on varoituksella an-
nettu mahdollisuus korjata menettelynsa.

Ty6nantajan on kuultuaan tyontekijaa 9 lu-
vun 2 §:ssd tarkoitetulla tavalla ennen irtisa-
nomista selvitettdva, olisiko irtisanominen
véltettdvissa sijoittamalla tyontekija muuhun
tyéhon. Saanndllisesti alle 10 tydntekijaa
tyollistavilla tyénantajilla ei kuitenkaan ole
taman momentin mukaista selvitysvelvolli-
suutta muissa kuin 2 momentin 1 kohdan mu-
kaisissa tilanteissa

Jos irtisanomisen perusteena on niin va-
kava tyOsuhteeseen liittyva rikkomus, ettd
tyGnantajalta ei voida kohtuudella edellyttaa
sopimussuhteen jatkamista, ei 4 ja 5 momen-
tissa sdadettya tarvitse noudattaa.

Tama laki tulee voimaan
20 .

Tyontekijan menettelyyn, joka on tapahtu-
nut ennen taman lain voimaantuloa, sovelle-
taan 7 luvun 2 8:a4 sellaisena, kuin se oli ta-
man lain voimaan tullessa.

paivana kuuta

Laki

tyottomyysturvalain 2 a luvun 1 8: n muuttamisesta

Eduskunnan p&atoksen mukaisesti muutetaan tyottémyysturvalain (1290/2002) 2 a luvun 1
8:n 1 momentti, sellaisena kuin se on laissa 288/2012, seuraavasti:
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Voimassa oleva laki Ehdotus

2 a luku 2 aluku
Tyovoimapoliittisesti moitittava menet- Tyovoimapoliittisesti moitittava menet-
tely tely
1§ 1§

TyOsta eroaminen ja erottaminen TyOsta eroaminen ja erottaminen

Tyonhakijalla, joka ilman patevaé syytda on ~ TyoOnhakijalla ei ole oikeutta tyotto-
eronnut tyGstéén tai joka on itse aiheuttanut myysetuuteen:
tydsuhteen paattymisen, ei ole oikeutta ty6t- 1) 90 paivan ajalta tydsuhteen paattymisen
tomyysetuuteen 90 pdivan ajalta tydsuhteen jalkeen, jos han on ilman patevaa syyta eron-
paattymisen jalkeen. Jos ty0 olisi kestanyt nut tydstaan;
enintddn viisi pdivad, oikeutta tyotto-  2) 60 paivan ajalta tydsuhteen paattymisen
myysetuuteen ei ole 30 pdivan ajalta. jalkeen, jos han on itse aiheuttanut tydsuh-
teen paattymisen; tai
3) 30 paivéan ajalta tydsuhteen paattymisen
jalkeen, jos ty6 olisi kestanyt enintdan viisi
paivaa.

Tama laki tulee voimaan paivand kuuta
20 .

Tyonhakijan menettelyyn, joka on tapahtu-
nut ennen taman lain voimaantuloa, sovelle-
taan 2 a luvun 1 §:n 1 momenttia sellaisena,
kuin se oli tdman lain voimaan tullessa.
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