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Tyontekijasta johtuvat irtisanomisperusteet tyonantajan tyéllistaessa alle 20 tyontekijaa

1. Johdanto

Hallitus paatti huhtikuussa 2018 kehysriihessdan tydsopimuslain irtisanomisperusteita koskevan sdantelyn
muuttamisesta. Toimeksiannon mukaan valmistellaan tyésopimuslain muutos, jonka tarkoituksena on ke-
ventaa yksilollisen irtisanomisen kriteereita alle 20 henkea tyollistavissa yrityksissa. Hallituksen mukaan
muutoksen tavoitteena on alentaa tyéllistamisen kynnysta.

2. Nykytila
2.1 Voimassa olevan lainsadadannon sisilto

Ty6sopimuslain (55/2001) tyosuhdeturvasddnnokset ovat lain 1 luvussa (koeaikapurku), 7 luvussa (irtisano-
misperusteet) ja 8 luvussa (purkuperusteet). Maaraaikaisen tyosopimuksen paattamisestd sdadetdsn lain 6
luvussa. Tydsopimuslain paattamisperusteita koskeva saantely koskee lahtokohtaisesti samalla tavoin kai-
ken kokoisia yrityksia.

Eri paattamisperusteille on sdadetty erilaiset kynnykset. Matalammasta korkeimpaan kynnykset ovat: koe-
aikapurku (peruste ei saa olla koeajan tarkoitukseen ndhden epaasiallinen eika syrjiva), irtisanomisperus-
teen tulee olla asiallinen ja painava ja lisdksi irtisanomiselle on sdadetty lisdedellytyksia (mm. kielletyt irtisa-
nomisperusteet ja varoituksenantovelvollisuus). Purkamisen edellytyksena on erittdin painava peruste,
jonka olemassaolo edellyttds, ettd tyonantajalta ei voida edellyttaa tyosuhteen jatkamista edes irtisanomis-
ajan pituista aikaa.

Ty6suhteen paattaminen irtisanomalla on mahdollista tyontekijastad johtuvasta syysta (TSL 7:2 individuaali-
perusteet) ja tydnantajan toimintaedellytyksissa tapahtuneiden muutosten vuoksi (TSL 7:3 ja 4 tuotannolli-
sista ja taloudellisista syista tapahtuvat irtisanomiset). Lisaksi irtisanomisen yleisesta kynnyksesta sdade-
tdan TSL 7:1:ssa. Irtisanomisperusteelta edellytetddn aina asiallisuutta ja painavuutta, olipa kysymys kollek-
tiivisesta tai individuaaliperusteisesta irtisanomisesta. Sdanncksen merkitys on siina, etta irtisanomisperus-
tetta on aina tarkasteltava kokonaisarviolla ottamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Kokonais-
arvioinnin merkitys korostuu aina vaikeissa rajatapauksissa.

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:n tyéntekijasta johtuvana tai hanen henkil6onsa liittyvana asiallisena ja paina-
vana irtisanomisperusteena voidaan pitda tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia seka sellaisten tyontekijan henkiloon liitty-
vien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyéntekija ei enaa kykene selviytymaan
tyotehtavistaan.

TSL 7:2.2:ssa saadetaan kielletyista irtisanomisperusteista. Esimerkiksi sairaudesta johtuva tyokyvyn alene-
minen oikeuttaa tydsopimuksen irtisanomiseen vasta, kun tyokyky on alentuminen olennaisesti ja niin pit-
kaaikaisesti, ettei tydsuhteen jatkamisedellytyksia ole enda olemassa. Kiellettyja irtisanomisperusteita ovat
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niin ikaan tyontekijan osallistuminen tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen toimeenpa-
nemaan tyotaistelutoimenpiteeseen, tyontekijan poliittiset, uskonnolliset tai muut mielipiteet tai hanen
osallistumisensa yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan ja tyontekijan turvautuminen hanen kaytettavis-
saan oleviin oikeusturvakeinoihin. Kiellettyjen irtisanomisperusteiden luettelolla on kansallisesti taytetty
mm. ILO-sopimusten velvoitteet.

Irtisanomisperusteen riittavyyden harkinta on aina kokonaisharkintaa: kysymys on siita, onko tyésuhteen
paattaminen kohtuullinen seuraus tyéntekijan moitittavasta menettelysta tai tyontekoedellytysten heikke-
nemisestd. Samalla arvioinnin kohteena on se, onko tilanne ratkaistavissa jollakin muulla tavoin, kuten
muun tyon tarjoamisella tai tydolosuhteita muuttamalla. Asiaa arvioidaan siten kyseessa olevan tyonanta-
jan edellytysten kannalta. Tassa mielessa irtisanomisperusteiden arviointi henkilostomaaraltaan pienessa
yrityksessa voi johtaa erilaiseen lopputulokseen jo voimassa olevan lainsdddannon mukaan. Toisaalta osa
tyontekijan rikkeista on sen kaltaisia, etta niita tulee arvioida samalla tavoin yrityksen koosta riippumatta.
Tallaisia ovat esimerkiksi 7 luvun 2 §:n 2 momentissa tarkoitetut kielletyt irtisanomisperusteet.

Suomessa ty6lainsaddantoa sovelletaan samoin edellytyksin kaiken kokoisissa yrityksissa. Lahinna yhteistoi-
minnasta yrityksissd annettu laki (334/2007) on esimerkki laista, joissa soveltamisala on rajattu yrityksen
koon mukaan. Niin ikddn yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) ja naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta an-
netussa laissa (609/1986) saddetyt suunnitelmantekovelvoitteet on kohdistettu vain vahintdan 30 tyonteki-
jaa tyollistaville. Tasta nakokulmasta individuaalisten irtisanomisperusteiden eriyttaminen yrityksen koon
mukaan poikkeaisi voimassa olevan lain systematiikasta.

2.2 Kansainviliset sitoumukset
ILOn yleissopimus 158 (Tyénantajan toimesta tapahtuva tyésuhteen pddttdminen)

Yleissopimuksessa 158 sddadetdan edellytyksista palvelussuhteen paattamiselle. Sopimuksen 4 artiklan mu-
kaan palvelussuhdetta ei saa paattaa, ellei siihen ole pdtevdd perustetta, joka liittyy tyontekijan taitoon tai
kdytokseen tai joka perustuu yrityksen, laitoksen tai toimipaikan toimintaedellytyksiin. Sopimuksen 5 ja 6
artiklassa saadetdan niista asioista, joita ei ainakaan voida pitda patevana perusteena palvelussuhteen
paattamiselle. Artiklan 5 mukaan péatevia perusteita palvelussuhteen paattamiselle eivat ole muun muassa:

a) ammattiyhdistykseen kuuluminen tai osallistuminen ammattiyhdistystoimintaan ty6ajan ulkopuo-
lella tai, tydnantajan suostumuksella, tydaikana;

b) se, ettd asianomainen pyrkii tyontekijdin edustajaksi tai toimii tai on toiminut sellaisissa tehtévissa;

c) se, ettd asianomainen on tehnyt valituksen tai osallistunut oikeudenkayntiin tydnantajaa vastaan
tdman vaitetyn lainvastaisen menettelyn johdosta, tai ettd asianomainen on kaantynyt toimivaltais-
ten hallintoviranomaisten puoleen;

d) rotu, ihonvari, sukupuoli, perhesuhteet, perheenhuoltovelvollisuudet, raskaus, uskonto, poliittinen
mielipide, kansallinen tai yhteiskunnallinen alkuperd;

e) poissaolo tyosta aitiysloman aikana.

Artiklan 6 mukaan mydskaan sairauden tai vamman aiheuttama tilapainen poissaolo tyosta ei ole pateva

peruste palvelussuhteen paattamiselle. Lainsdadannon tai tydehtosopimusten mukaisesti on maarattava,
miten maaritellaan tilapdinen poissaolo tydsta, milloin vaaditaan ladkarintodistus ja mita rajoituksia mah-
dollisesti asetetaan artiklan 1 kohdan soveltamiselle.

Euroopan sosiaalinen peruskirja
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Uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan 24 artiklan mukaan varmistaakseen, etta tyontekijoiden oi-
keutta suojeluun tydsuhteen paattamisen yhteydessa voidaan kayttaa tehokkaalla tavalla, sopimuspuolet
sitoutuvat tunnustamaan kaikkien tyéntekijéiden oikeuden siihen, ettei heiddan tydsuhdettaan voida paattaa
ilman pdtevdd syytd, joka liittyy heidan tyokykyynsa tai kdytokseenss, tai joka perustuu yrityksen, laitoksen
tai yksikon toimintaedellytyksiin. Suomi on ratifioinut kyseisen artiklan.

Artiklan 24 maarayksia tarkennetaan uudistetun sosiaalisen peruskirjan Il osan 24 artiklassa, jonka 1 koh-
dan mukaan kasitteelld "tyosuhteen paattaminen" tarkoitetaan tydsuhteen paattamista tydnantajan aloit-
teesta. Artiklan 2 kohdan a alakohdassa mahdollistetaan sopimuspuolen jattavan artiklan soveltamisalan
ulkopuolelle tyontekijat, joilla on maaradaikainen tydsopimus tai tydsuhde tai jotka on palkattu tiettya tyo-
tehtavaa varten. Artiklan 3 kohdan mukaan artiklaa 24 sovellettaessa erityisesti seuraavien syiden ei kat-
sota olevan patevia syita tyosuhteen irtisanomiselle:

a) ammattijarjeston jasenyys tai osallistuminen ammattijarjeston toimintaan tydajan ulkopuolella tai
tyonantajan suostumuksella tyoaikana;

b) ehdokkuus tyontekijéiden edustajaksi, tai toimiminen tai aiempi toiminta tyontekijoiden edusta-
jana;

c) valituksen tekeminen tai osallistuminen tydnantajaa vastaan kaytavaan oikeudenkayntiin, joka kos-
kee vaitettya lain tai maaraysten rikkomista, tai muutoksenhaku toimivaltaiseen hallintoviranomai-
seen;

d) rotu, ihonvari, sukupuoli, siviilisdaty, perheenhuoltovelvollisuudet, raskaus, uskonto, poliittinen
mielipide, kansallinen alkupera tai yhteiskunnallinen alkuperd;

e) aitiysloma tai vanhempainloma;

f) tilapainen poissaolo tydstd sairauden tai vamman vuoksi.

Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitean tulkintakdytanndssa patevana syyna tyésopimuksen irtisanomi-
selle tyontekijan henkilosta johtuvaan syyhyn liittyen on pidetty muun muassa tyontekijan saamaa vankeus-
tuomiota joko tyohon liittyen (employment related reasons) tai muista syista, jos tyontekija ei voi tehda
ty6tehtavidan vankeustuomion aikana. Tyontekijan ikd sen sijaan ei ole pateva syy tydsopimuksen paatta-
miselle, ellei tyontekijan tydsuhde paaty lakisadteisen eldkeidn saavuttamisen vuoksi. Jasenvaltioiden tulisi
taata riittdvat keinot suojatakseen kaikkia ikdan perustuvalta tydsuhteen paattamiselta. (Digest of the Case
Law of the European Committee of Social Rights, 2008, s. 152-153.)

3. Lainsaadanto eraissd muissa maissa

Tyosuhdeturvasaantely muodostuu saantelykokonaisuudesta, jonka osia ovat koeaikaa, irtisanomis- ja pur-
kuperusteita koskevat sdaannokset, irtisanomisaikaa ja irtisanomisessa noudatettavia menettelytapoja kos-
kevat sdannokset ja vielapa sdanndkset laittoman tydsuhteen paattamisen korvauksista ja muista mahdolli-
sista seuraamuksista. Irtisanomisperusteita koskevat sdaannokset jakautuvat vield perusteisiin paattaa tyo-
suhde tyontekijan henkiloon liittyvista syista tai tydnantajan toimintaan liittyvista tuotannollisista ja talou-
dellisista syista.

Eri maissa sovellettavan tydsuhdeturvan tason vertailu on saantelykokonaisuuden erilaisista piirteista joh-
tuen varsin vaikeaa. Vertailutietoa on saatavissa lahinna OECD:n selvityksistd, joissa on pisteytetty eri maiden
tyosuhdeturvasaddosten laajuutta. OECD:n indikaattoreissa on erikseen avainindikaattorit kuvaamassa vaki-
tuisten tyontekijoiden turvaa kollektiivista ja henkiloperusteista irtisanomista vastaan ja maaraaikaisissa tyo-
suhteissa.

OECD:n vertailuissa Suomen henkildperustainen irtisanomissuoja nayttaytyy hieman erilaiselta vuoden 2013
tyollisyyskatsauksessa (OECD Employment Outlook) kuin OECD:n datatietokannassa (tiedot vuodelta 2013).
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Tyollisyyskatsauksessa julkaistun vertailun perusteella henkiloperustainen irtisanominen vakituisissa tydsuh-
teissa on Suomessa OECD-maiden kolmanneksi tiukinta Meksikon ja Ranskan jalkeen. OECD:n tietokannassa
olevan vertailun (versio 3) mukaan henkiléperustainen irtisanominen olisi Suomea tiukempaa 14 OECD-
maassa mukaan lukien Ruotsi, Saksa, Italia, Ranska, Alankomaat ja Portugali. Kummankin vertailun perus-
teella voidaan kuitenkin todeta, ettd Suomen henkiléperustainen irtisanomissuoja on tiukempaa kuin OECD-
maissa keskimaarin.

OECD:n uusimman, vuodelta 2015 olevan vertailun (OECD Indicators of Employment Protection) mukaan,
Suomessa vakituisten tyontekijoiden irtisanomisturva (kollektiivista ja henkiloperusteista irtisanomista vas-
taan) on sekd OECD-maiden ettd EU-maiden keskitason alapuolella. EU-maista vain Isossa-Britanniassa, Vi-
rossa, Irlannissa ja Unkarissa on heikompi suoja yhdistelmaindikaattorin mukaan. Vuoden 2013 tietojen pe-
rusteella (OECD:n tietokannat) kollektiivisen irtisanomisen suoja on Suomessa Euroopan maiden alhaisimpia.
Henkiloperusteisen 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 saadoksia oli 11 eri maassa
(Tanska, Ranska, Saksa, Italia, Itivalta, Tsekki, Islanti, Luxemburg, Espanja, Turkki ja Suomi)*. Kaikissa edell3
mainituissa maissa irtisanomissuoja on heikompi ja/tai irtisanominen on helpompaa pienemmissa yrityk-
sissa.? Tyypillisesti joko pienemmit yritykset on vapautettu jostain irtisanomiseen liittyvasta velvoitteesta
(esimerkiksi ilmoitusvelvollisuudesta tyontekijoiden edustajille), tai suuremmille yrityksille on asetettu yli-
maaraisia velvoitteita. Kevennyksia ja vapautuksia sovelletaan ennen muuta joukkoirtisanomisiin eli talou-
dellisin ja tuotannollisin perustein tapahtuvissa irtisanomisissa, joskin joissakin maissa irtisanomissuoja on
porrastettu yrityksen koon mukaan myds tyontekijan henkil6on liittyvissa irtisanomisissa. Tallainen esi-
merkki on Saksa, jossa irtisanomisperusteita ei sovelleta alle 5 tai 10 tydntekijan yrityksissa.> Myos Itaval-
lassa irtisanomissuojasdanndksia ei sovelleta pienissa yrityksissa.?

Ruotsin lain (Lag om anstallningsskydd) mukaan irtisanominen edellyttaa asiallista syyta (saklig grund). Syy
on asiallinen eli irtisanomisen kannalta riittdva vain, jos tyontekijan uudelleen sijoittaminen ei ole mahdol-
lista. Tassa kohtuullisuusarvioinnissa voidaan ottaa yrityksen koko huomioon. Vastaava tilanne on Suo-
messa tyosopimuslain tulkinnan osalta.

Ruotsissa sovellettavan irtisanomissuojan tasoa Suomen irtisanomissuojan tasoon verrattaessa on otettava
huomioon sdantelyn kokonaisuus. Ruotsissa lain mukainen lyhin irtisanomisaika on 1 kk, kun se Suomessa
on 14 paivaa. Ruotsissa irtisanomista tulee edeltda varoitus seka tyonantajalle asetettu velvollisuus neuvo-
tella tyosuhteen jatkamisesta myds tyontekijaa edustavan jarjeston kanssa, jos tyontekija on jarjestaytynyt.
Neuvotteluille on laissa asetettu maaraaika, ja irtisanominen ei ole mahdollista ennen kuin neuvottelut ovat
paattyneet. Ruotsissa on lisdksi voimassa ns. jatkuvuusperiaate: tydsuhde jatkuu irtisanomisprosessin ajan,
kunnes riita on lopullisesti ratkaistu, ellei tuomioistuin muuta paata.

L Taman lisaksi ldhes kaikissa OECD-maissa, joissa joukkoirtisanomisille on olemassa omia sdanndksidan, joukkoirtisa-
nomisen raja on riippuvainen yrityksen koosta. Tahan listaan on kuitenkin otettu vain tapaukset, joissa pienet yritykset
(tyypillisesti alle 20) on erikseen vapautettu joukkoirtisanomisiin liittyvistd sadannoksista.

2 Tarkastelluissa saadoksissa maaritellyt yrityksen kokorajat vaihtelevat huomattavasti. Pienimmilldan vain alle 10
tyontekijan yritykset on rajattu tiukempien irtisanomisehtojen ulkopuolelle, kun taas suurimmillaan raja on asetettu
150 tyontekijaan (Luxemburg).

3 Pienet yritykset eivat ole irtisanomislainsdaddnnoén piirissd. Vuodesta 1999 vuoteen 2003 yritysten kokoraja oli 5 ko-
koaikaista henkil6a. Vuonna 2004 kokoraja nousi 10 henkil66n. Muutos ei koskenut vanhoja tyontekijoita, joten laki-
muutoksen vaikutukset koskevat 5-10 henkilda tyollistaviin yrityksiin vuoden 2004 alusta palkattuja henkiloita.
4 Saksa ja Itdvalta eivit ole ratifioineet ILO:n yleissopimusta 158.
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4. Esityksen tavoitteet ja ehdotetut muutokset

Voimassa oleva tydsopimuslaki on vuodelta 2001. Lailla kumottiin vuoden 1970 tyésopimuslaki. Voimassa
olevan lain irtisanomis- ja purkuperusteita koskevat sadannokset kirjoitettiin 2000-luvun alussa uudelleen,
mutta perusteluiden mukaan irtisanomis- ja purkukynnysten todettiin vastaavan vanhasta tyosopimuslaista
syntyneen oikeuskadytannon sisadltoa. Kdytannossa tydsopimuslain paattamisperusteiden sisalto on pitkalti
muotoutunut oikeuskaytannon kautta.

Tyomarkkinapoliittisessa keskustelussa on tuotu esille, etta yksiloperusteisen irtisanomisen kynnys on vuo-
sien myota kiristynyt. Padministeri Juha Sipildn hallitus on arvioinut, etta erityisesti pienissa yrityksissa tyo-
suhdeturvaa koskevat sddannokset ovat muodostuneet tyollistamisen esteeksi tai ne ainakin ovat nostaneet
tyollistamiskynnysta merkittavasti. Hallitus paattikin kehysriihessaan huhtikuussa 2018, etta alle 20 tyonte-
kijaa tyollistavissa yrityksissa sovellettavaa yksiloperusteisten irtisanomisten kynnysta olisi lainsdadantoa
muuttamalla alennettava.

Tyollistamiskynnyksen alentamiseksi tydsopimuslain koeaikasdannodsta muutettiin vuoden 2017 alusta lu-
kien. Tydsopimuslain 1 luvun 4 §:n mukaan koeaika voi olla kuuden kuukauden mittainen. Lisaksi sita voi-
daan koeaikaan sijoittuvan tyontekijan sairausloman tai perhevapaan perusteella pidentda. Koeajan kulu-
essa tyosopimus voidaan purkaa ilman laissa sdadettyja irtisanomis- ja purkamisperusteita. Koeaikapurun
perusteena ei kuitenkaan saa olla koeajan tarkoitukseen nahden epaasiallinen syy. Purkamisperuste ei
myo6skaan saa olla syrjiva. Koeajan purkamiseen vaadittava kynnys on siten irtisanomiskynnysta alempi, ja
sitd sovelletaan kaiken kokoisissa yrityksissa. Tahan kynnykseen ei ehdoteta muutoksia.

Ty6suhdeturvaa koskevien sadannésten on oltava johdonmukaisia suhteessa toisiinsa. Tama koskee koeaika-
purkamisen sddntelyd, irtisanomista tyontekijasta johtuvasta syysta seka irtisanomista tyonantajan toimin-
taedellytyksissa tapahtuneiden muutosten vuoksi. Huomattavaa on, etta individuaali- ja kollektiiviperusteet
voivat myos liittya toisiinsa ja esiintyd samanaikaisesti (esimerkiksi tydolosuhteiden ja tyévalineiden muu-
tokset yhdessa tyontekijan sairaudesta tai vammaisuudesta johtuvan tyokyvyn alenemisen kanssa).

Esityksen tavoitteena on ottaa huomioon alle 20 tyontekijaa tyollistavien tydnantajien erityistarpeet. Esi-

tyksessa ehdotetaan 7 luvun 2 §:n 1 momentin muuttamista siten etta siind sdadettdisiin yleisen irtisano-

miskynnyksen ohella alemmasta irtisanomiskynnyksesta tydnantajan tyollistdessa alle 20 tyontekijaa. Tar-
koituksena on, ettd muutos ei vaikuta irtisanomiskynnyksen korkeuteen henkildstomaaraltdan isommissa
yrityksissa. Talta osin sadntely jdisi siten ennalleen.

Kun tyonantajan palveluksessa on alle 20 tyontekijaa, irtisanomisperusteena pidettaisiin myés momentin 1
virkkeessa saadettya vahdisempaa tydvelvoitteen laiminlyontia tai rikkomista taikka epaasiallista kayttayty-
mista silloin, kun se horjuttaisi tydnantajan ja tyontekijan valista luottamussuhdetta tai vaikeuttaisi tyénan-
tajan tai tyoyhteison toimintaa. Lisaksi edellytettaisiin, etta tydsuhteen jatkamista ei voitaisi pitda tyonanta-
jan kannalta kohtuullisena. Tyénantajan olisi talldinkin noudatettava, mita pykalan 2-3 momentissa saade-
taan kielletyista irtisanomisperusteista ja velvollisuudesta ennen irtisanomista varoittaa tydntekijaa.

Momentissa tarkoitettua henkil6stémaara laskettaessa huomioon otettaisiin ne periaatteet, joiden mukaan
saannollinen tyontekijamaara lasketaan arvioitaessa, kuuluuko yritys yhteistoiminnasta yrityksissa annetun
lain soveltamisalan piiriin (ks. HE 254/2006 vp.). Merkitsevaa olisi tyonantajan henkildstomaara irtisanomis-
ilmoituksen antohetkella.

Momentin ensimmaista ja toista virketta voitaisiin nykyiseen tapaan soveltaa myds tyonantajan tyollista-
essa alle 20 tyontekijaa. Momenttiin ehdotetussa 3. virkkeessa kuvattaisiin ne tilanteet, joissa alle 20 tyon-
tekijaa tyollistava tyonantaja saisi soveltaa alennettua irtisanomiskynnysta. Kysymyksessa voisi olla 1 vir-
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ketta lievempi tyontekijan tyovelvoitteen laiminlydnti tai rikkominen. Kdytanndssa sdaannos voisi tulla sovel-
lettavaksi esimerkiksi, kun tyontekija ei noudata tydaikoja, laiminlyo tydonantajan maaraamia tyotehtavia tai
suorittaa niita ohjeiden vastaisesti.

Tyo6tehtdvien laiminlydnti voi ilmeta myds tyontekijan alisuoriutumisena. Talldin kysymys tulee olla tyonte-
kijan viaksi luettavasta menettelysta tai laiminlyonnista eika se saa johtua tydnantajasta johtuvista syista.
Irtisanomisperusteen riittavyytta harkittaessa olisi selvitettava alisuoriutumisen taustalla olevat syyt. Arvi-
oinnissa olisi otettava huomioon muun muassa tydnantajan asettamien tavoitteiden kohtuullisuus ja tyon-
tekijan mahdollisuudet vaikuttaa asetettujen tavoitteiden ja vaatimusten tayttamiseen, tydnantajan toimet
tyontekijan tukemiseksi, tydntekijan vian tai laiminlyénnin aste tai kesto seka poikkeamisen suuruus suh-
teessa muiden tyontekijoiden tydsuorituksiin. Tydntekijan tilapainen alisuoriutuminen ei voi olla peruste
tyosopimuksen irtisanomiselle. Alisuoriutumisen tulee olla objektiivisesti arvioiden sellaista, etta tyonanta-
jalta ei voida kohtuudella edellyttaa tydsuhteen jatkamista.

Jos tyovelvoitteen laiminlyonti tai rikkominen johtuu tyontekijan riittdmattomasta ammattitaidosta tai
puutteellisesta osaamisesta ja tdma on ollut tydnantajan tiedossa mahdollisen koeajan paattyessa eika
tyonantaja ole tuolloin reagoinut niihin, ei tydsopimuksen irtisanominen talla perusteella ole oikeutettua,
ellei olosuhteissa ole tapahtunut koeajan jalkeen sellaisia muutoksia, joiden perusteella asiaa olisi arvioi-
tava toisin.

Irtisanomiseen voisi oikeuttaa myos sellainen tyontekijan epaasiallinen kayttaytyminen, joka vaikeuttaa pie-
nen tyoyhteison toimintaa. Epdasiallinen kayttaytyminen voisi kohdistua esimerkiksi tyonantajaan, muihin
tyontekijoihin tai asiakkaisiin. Moitittavalla kayttaytymisella tulisi olla yhteys tydntekijan tydsuhteesta joh-
tuviin velvoitteisiin, kuten lojaliteettivelvoitteiseen.

Jos tyontekijan epaasiallisesta kdytoksesta aiheutuu tydyhteison tydilmapiirin myrkyttyminen, tdma voi olla
peruste tydsopimuksen irtisanomiselle, jos ongelmia ei kyetd muin toimin ratkaisemaan. Tallaisissa tilan-
teissa epaasiallisesti kayttaytyvan tyontekijan irtisanominen voi olla edellytys muiden tyontekijéiden tydn-
teon jatkamiselle erityisesti pienissa tydyhteisdissa.

Viahaiset velvoitteiden rikkomiset tai laiminlydnnit eivat oikeuttaisi irtisanomiseen. Irtisanomisen edellytyk-
sena olisi, ettd tyontekijan moitittava menettely horjuttaa tydnantajan ja tyontekijan valista luottamussuh-
detta tai vaikeuttaa tydnantajan tai tyoyhteison toimintaa tavalla, jonka vuoksi tydsuhteen jatkaminen ei
olisi tydnantajan kannalta enaa kohtuullista. Tyosuhteeseen liittyvan luottamussuhteen merkitys korostuu
erityisesti pienissa tyoyhteisdissa. Huomiota olisi aina kiinnitettava tyontekijan moitittavan menettelyn tosi-
asialliseen merkitykseen kyseessa olevan tydnantajan kannalta.

Irtisanomisperusteen riittavyytta arvioitaessa on otettava huomioon pykalan 3 momentin saannos tyénan-
tajan velvollisuudesta varoittaa tyontekijaa ennen irtisanomisen toteuttamista. Saannos koskisi myos 1 mo-
mentin 3 virkkeen sadannosta. Momentin mukaan tyoéntekijaa, joka on laiminlyényt tydsuhteesta johtuvien
velvollisuuksien tayttamisen tai rikkonut niitd, ei saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu
mahdollisuus korjata menettelynsa. Tata sdannosta sovellettaisiin myds 1 momentin 3 virkkeen alennettua
irtisanomiskynnysta sovellettaessa. Kdytannossa tama merkitsee sitd, etta irtisanomiseen oikeuttavalta
tyontekijan moitittavalta menettelylta edellytetdan toistuvuutta tai jatkuvuutta. Varoituksen antamista kos-
kevat menettelytavat vastaisivat voimassa olevaa sadntelya. Jos kysymys on pykaldan 5 momentissa tarkoite-
tusta tilanteesta, jossa irtisanomisen perusteena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, etta tyon-
antajalta ei voida kohtuudella edellyttaa sopimussuhteen jatkamista, ei varoitusmenettelya tarvitse noudat-
taa. Talloin kysymys olisi 1 momentin 1 virkkeen mukaisesta tilanteesta.

Sen sijaan pykalan 4 momentissa tydnantajalle saddetty velvollisuus tyontekijaa kuultuaan selvittaa, olisiko
irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tydontekija muuhun tyohon, ei koskisi henkildstomaaraltaan alle 20
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tyontekijan tydnantajia. Tama on perusteltua, koska pienelld tydnantajalla on vahdisemmat mahdollisuudet
tarjota irtisanomisuhan alaiselle tyontekijalle muuta sellaista tyota, jossa edellytykset tyosuhteen jatkami-
selle olisivat olemassa. Jos tyontekijan moitittava menettely on horjuttanut tydnantajan ja tyontekijan vali-
sen luottamuksen pienessa yrityksessa, ei tyontekijan uudelleen sijoittamisella parannettaisi tydsuhteen
jatkamisedellytyksia.

5. Vaikutukset
5.1.Irtisanomiskynnyksen alentamisesta saadut selvitykset

Ty06- ja elinkeinoministerion pyynnosta tutkimusjohtaja KTT Antti Kauhanen on selvittanyt irtisanomiskyn-
nyksen alentamisen vaikutuksia seka teoreettisen kirjallisuuden ettd empiiristen tutkimusten valossa.> Ha-
nen mukaansa teoreettisesti irtisanomissuojan heikentdminen lisda seka rekrytointeja etta irtisanomisia.
Kaytdannossa tama merkitsee sita, etta tyottomien tyollistymistodennakoisyys paranee, mutta toisaalta tyol-
listen todennakdisyys siirtya tyottomiksi kasvaa. Nettovaikutus tyollisyyteen on teoreettisesti epaselva.

Antti Kauhasen mukaan empiiriset tutkimukset osoittavat, etta irtisanomissuojan heikentaminen kasvattaa
seka rekrytointiastetta etta irtisanomisastetta. Nettovaikutus tyoéllisyyteen on tyypillisesti kuitenkin hyvin
pieni. Kauhasen mukaan tulosten tulkinnassa on huomattava, ettd monissa tutkimuksissa on vaikea ero-
tella, onko tutkittava lakimuutos kohdistunut erityisesti henkiloperusteiseen irtisanomiseen. Kirjallisuu-
dessa pidetaan perusteltuna, etta tydosuhdeturva on heikompi pienissa yrityksissa. Lakimuutosten arviointia
koskeva kirjallisuuskin kasittelee padosin lakimuutoksia, jotka koskevat eri tavoin eri kokoisia yrityksia. Kau-
hasen mukaan irtisanomissuojan tuottavuusvaikutuksia tarkastelleet tutkimukset paatyvat siihen, etta irti-
sanomissuojan heikentaminen nostaa tuottavuutta.

Niin ikdan tutkimuskoordinaattori Merja Kauhanen on selvittanyt seka teoreettisen kirjallisuuden etta em-
piirisiin tutkimuksiin perustuen tydsuhdeturvasdaannosten merkitysta yritysten kayttaytymisen, tyontekijoi-
den aseman ja tyodllisyysvaikutusten kannalta. Kirjallisuuskatsauksesta ilmenee, etta tydsuhdeturvasadannos-
ten vaikutusta arvioidaan yleensa kunkin maan sdaantelykokonaisuuden ja irtisanomisista tyonantajille ai-
heutuvien kustannusten nakdkulmasta. Taloustieteen teorian mukaan tyésuhdeturva aiheuttaa yrityksille
kustannuksia irtisanomistilanteessa, minka vuoksi se vahentaa irtisanomisia. Samanaikaisesti parempi irti-
sanomissuoja vahentda uusien tyontekijoiden rekrytointeja, koska yritykset ottavat rekrytointipdatosta teh-
dessaan huomioon mahdolliset tulevan tydvoiman irtisanomisen kustannukset. Tiukempi tydsuhdeturva
vahentaa siis tydvoiman vaihtuvuutta, koska tyésuhdeturva vahentda seka tyontekijoiden irtisanomisia etta
rekrytointeja. Vastaavasti myos tyontekijoiden virta tyottomyyteen ja toisaalta tyottomyydesta takaisin
tyollisyyteen vahenee. Johtuen naista vastakkaisista vaikutuksista irtisanomissuojan vaikutus tyollisyyden ja
tyottomyyden nettomuutokseen on teorian mukaan epdaselva. Empiiriset tutkimukset vahvistavat edella
kerrotun teorian johtopaatokset.

Merja Kauhasen selvityksen mukaan peruste pienten yritysten lievemmalle saantelylle voi olla se, etta ne
ovat yleensa herkempia tydsuhdeturvan aiheuttamille kustannusten lisdyksille kuin suuret yritykset.® Toi-
saalta tutkimustulokset osoittavat, etta irtisanomiskynnyksen erilaisuus vaikuttaa yritysten kasvuhalukkuu-
teen ldhestyttdessa sita rajaa, jolloin irtisanomissuoja tiukkenee. Nain tapahtui mm. Saksassa, jossa tyolli-
syyden kasvu pysahtyi yrityksissa, jotka jaivat juuri sen kynnyksen alle, jota suuremmilla yrityksilla irtisano-
missuoja kiristyi. Toisaalta yritykset, jotka ovat juuri kynnyskokoa suurempia hyédyntavat maaraaikaisia

5 Antti Kauhasen selvitys on taméan esityksen liitteena 1.
& Merja Kauhasen selvitys on taman esityksen liitteena 2.
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tyosuhteita enemman kuin juuri kynnyksen alapuolella olevat yritykset. Yrityksen kokoon perustuvalla irti-
sanomiskynnyksella voi olla vaikutuksia myds tydntekijoiden valikoitumiseen erikokoisiin yrityksiin sen mu-
kaan, kuinka paljon he arvostavat tyopaikan vakautta.

Valtiovarainministerién budjettiosastolla tehdyn selvityksen” mukaan irtisanomissuojaan liittyvan taloustie-
teellisen tutkimuksen mukaan irtisanomissuojalla on teoriassa kahdensuuntaisia vaikutuksia: tiukempi irti-
sanomissuoja suojaa irtisanomissuojan piirissa olevia irtisanomisilta ja siten kasvattaa tyollisyytta ja vahen-
taa tyottomyytta. Toisaalta tiukempi irtisanomissuoja vahentaa rekrytointeja ja siten vahentaa tyollisyytta
ja kasvattaa tyottomyytta. Koska vaikutukset ovat erisuuntaisia, irtisanomissuojan nettovaikutus tyollisyy-
teen on selvitettava empiirisista tutkimuksista.

Valtiovarainministerion mukaan empiiristen tutkimusten tulokset irtisanomissuojan nettovaikutuksesta
tyollisyyteen vaihtelevat. Metodologialtaan kehittyneemmat tutkimukset nayttavat painottavan rekrytointi-
vaikutusta. Irtisanomissuojan heikentamiselld olisi siten potentiaalisesti positiivinen vaikutus tyollisyyteen.

Valtiovarainministerion selvityksen mukaan pieniin yrityksiin kohdistuvia poikkeuksia irtisanomissuojaan on
saadetty useissa OECD-maissa, koska "virherekrytoinneista” aiheutuvat kustannukset ovat suhteellisesti
suurempia pienissa yrityksissa. Irtisanomissuoja vaikuttanee siis enemman pienten yritysten rekrytointei-
hin. Valtiovarainministerion mukaan yrityskoosta riippuvalla saéanndksella on vastakkaissuuntaisia vaikutuk-
sia: i) irtisanomissuojan heikentdminen tietynkokoisissa yrityksissa lisaa rekrytointeja naissa yrityksissa ja ii)
irtisanomissuojan heikentdminen kyseisissa yrityksissa luo kannustimen olla kasvamatta yli kriittisen yritys-
kokorajan. Tutkimuksia poikkeusten vaikutuksesta kokonaistyollisyyteen tai tuottavuuteen on vahan,
mutta valtiovarainministerion selvityksen mukaan olemassa olevista tutkimuksista saa varovaista tukea irti-
sanomissuojan heikentdamisen positiiviselle tyollisyys- tai tuottavuusvaikutukselle.

Kaikki selvitykset muistuttavat siitd, ettd maakohtaisissa arvioinneissa voidaan ottaa huomioon maakohtai-
set olosuhteet liittyen tydmarkkinoiden toimintaan, taloudelliseen tilanteeseen ja tydmarkkinainstituutioi-
den komplementaarisuuteen paremmin kuin useita maita koskevissa vertailututkimuksissa. Tdma on otet-

tava huomioon tehtdessa arvioita eri maiden lainsdadantoa kasittelevista vertailututkimuksista. Niin ikdan

muiden maiden lainsddddannon kopioimisessa on otettava huomioon eri maiden saantely ja sdantely-ympa-
ristd kokonaisuudessaan.

5.2 Ehdotettujen muutosten vaikutukset
Taloudelliset vaikutukset

Talouskasvu syntyy tyollisyyden ja tuottavuuden kasvusta. Edelld esitetyilla muutoksilla pyritdan vaikutta-
maan joko tyollisyyden tai tuottavuuden kasvuun tai molempiin.

Taloudellisen vaikutuksen mittaluokka riippuu a) muutoksen kohteena olevien lukumaarastd, b) tehdyn toi-
menpidemuutoksen suuruudesta ja c) muutoksen kohteena olevien reaktion suuruudesta. Seuraavissa kap-
paleissa kasitellaan naita kutakin erikseen.

Muutoksen potentiaalisena kohteena olevien lukumaard yhdessa ajankohdassa saadaan yritystilastoista.

Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2016 Suomessa oli 356 790 yritysta, joista alle 20 tyontekijaa tyollistavia
oli yhteensd 347 500 eli 97 prosenttia kaikista tydnantajayrityksista. Alle 20 tyodllistavien yritysten palveluk-
sessa vuonna 2016 oli 510 070 tyontekijaa, mika on 36 prosenttia yrityskentan tyontekijoista. Yrityskentan

 Valtiovarainministerion selvitys on taman esityksen liitteend 3.



9(14)

lisdksi lainmuutos koskisi yhdistyksia ja saatioita, joiden palveluksessa on alle 20 tyontekijaa. Yritysten luku-
madrasta arvioituna muutos koskisi valtaosaa nykyisista yrityksistd, mutta — huomattavasti pienempaa eli
noin kolmasosaa tyollisista. Kyseisissa luvuissa ei ole huomioitu sitd, olisiko muutosehdotuksella vaikutusta
yritysten syntyyn — muutoksen suuruusluokasta arvioiden kyseisen vaikutuksen ei arvioida ainakaan olevan
merkittava.

Ei myoskaan oleteta, ettd suurempia yrityksia alettaisiin pilkkoa pienemmiksi esimerkiksi toimintojen yhti-
Oittamiselld. Toisaalta muutos voi tuottaa yrityskenttdan uuden kasvukynnyksen, jossa yritysten ei kannat-
taisi laajentua yli 20 tyontekijan kokoiseksi. Muutoksen suuruudesta ja nykyisesta yrityskokorakenteesta
johtuen ajatellaan myo6s taman vaikutuksen kuitenkin jaavan kohtalaisen pieneksi. Yhteenvetona vaikutus-
arvioinnin ensimmaisesta osatekijasta eli muutoksen kohdejoukosta voi todeta, ettd kohdejoukko, johon
muutos osuu, on suuri.

Toimenpiteen efektiivistd suuruutta on etukateen vaikea maarittad, koska lopullisesti se tulee maarayty-
maan oikeuskaytannossa. Kuten edelld todettiin, yritysten pieni koko voidaan jo nyt ottaa huomioon irtisa-
nomisperusteen harkinnassa. Huomioon on niin ikdan otettava se, etta kiellettyja irtisanomisperusteita so-
vellettaisiin jatkossakin samalla tavoin pienissa ja isoissa yrityksissa. Muutoksen suuruus, joka on tarkasti
rajattu ja vaikea maaritella, jadnee silloin tosiasiallisella tasolla rajalliseksi. Nain ollen vaikutusarvioinnin
toisen osatekijan eli muutoksen suuruuden arvioidaan jadavan pieneksi.

Viimeinen osa vaikutusarvioinnista eli reaktion suuruutta on kdytanndssa mahdoton tarkemmin maaritella.
Liitteena olevien tutkimuskatsausten tutkimukset eivat tutki vastaavaa muutosta, eikd muualla toteutettu-
jen muutosten vaikutusarviota voi suoraan Suomeen edes siirtaa. Katsauksen perusteella voidaan kuitenkin
todeta, ettd irtisanomiskynnyksen alentamisen jalkeen tyontekijoiden vaihtuvuus yrityksissa lisdantyi, koska
seka irtisanomiset etta rekrytoinnit lisdantyivat. Ndin kdynee tamankin muutoksen seurauksena. Reaktion
suuruudesta paras arvaus epaselvan tutkimuskirjallisuuden perusteella lienee se, ettd nettotydllisyysreaktio
lienee ldhelld nollaa, mutta tuottavuus voi kasvaa silloin kun tydsuhdeturvaan tehdadn muutos. Tyévoiman
vaihtuvuuden lisdantyminen toisaalta edistdad osaamisen levidmista ja lisdd todennakoisyytta, etta palkan-
saaja paatyy lopulta sellaiseen tyétehtdvaan, jossa hdnen taitonsa ovat tehokkaassa kaytdssa. Toisaalta tyo-
voiman vaihtuvuuden lisdantyminen heikentda seka tyontekijan ja tydnantajan valista sitoutumista toi-
siinsa, mika voi ndkya esimerkiksi tyoajalla tapahtuvan kouluttamisen vahenemisena.

Yhteen sovittaen suuren kohdejoukon, pienen ja tarkkaan rajatun muutoksen seka epaselvan tyollisyysreak-
tion ja positiivisen tuottavuusreaktion, muutoksella on mahdollisuus vaikuttaa positiivisesti talouskasvuun.
Vaikutus saattaa kuitenkin olla pieni. Nykyisin kun tarkastellaan henkiléperusteisia irtisanomisia, osuudet
tyollisista eivat ole kovin suuria. Tyo- ja elinkeinoministerion tyonvalitystilaston mukaan vuonna 2017 kai-
kista tyo- ja elinkeinotoimistoissa kirjatuista tyottomyyteen johtaneista tydsuhteen paattymisista noin 3
prosenttia johtui henkildperusteisesta irtisanomisesta. Noin 10 prosenttia oli tuotannollisia tai taloudellisia
irtisanomisia. Selvasti yleisin syy tyosuhteen paattymiseen oli kuitenkin maaraaikaisen tydsuhteen paatty-
minen.

Vaikutukset tyéllistdmiskynnykseen ja tyéllisyyteen

Kuten ylla olevissa selvityksissa on todettu, irtisanomiskynnyksen alentaminen madaltanee yritysten tyollis-
tamiskynnysta. Tama vaikutus lienee suurempi nimenomaan pienissa yrityksissa, joissa ei valttamatta ole

palkattua henkiloéstohallinnosta vastaavaa henkilostoa. Tavoitteena on, etta alle 20 tyontekijaa tyollistavien
yritysten kynnys palkata uutta tyévoimaa alenisi niin, etta lain muutoksella olisi positiiviset vaikutukset tyol-
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listymisasteeseen. Toisaalta irtisanomiskynnyksen alentamien voi vaikuttaa suotuisasti siihen, etta tyonteki-
joiden kanssa tehdaan maaraaikaisten tydosopimusten sijaan enemman toistaiseksi voimassa olevia tyosopi-
muksia.

Vaikka irtisanomiskynnykseen kohdistuvalla lainmuutoksella olisi jossakin maarin positiivinen vaikutus pien-
ten yritysten tyollistamiskynnykseen, taloustieteellisen tutkimuksen perustella toimet eivat nostaisi tyolli-
syysastetta merkittavassa maarin. Tutkimusten mukaan uudistukset voisivat lisata uusien tyopaikkojen syn-
tymistd, mutta samalla ne voivat lisata irtisanomisia. Toisaalta tyontekijdiden irtisanominen individuaalipe-
rusteella ei yleensa vahenna yritysten tydvoiman tarvetta, vaan aiheuttanee tarpeen uuden tyontekijan
palkkaamiseen.

Vaikutukset yritysten toimintaan

Yksittdisen tyontekijan merkitys yrityksen tuloksen ja tydyhteison toiminnan kannalta on pienessa yrityk-
sessa suurempi kuin isoissa yrityksissa. Yksittdisenkin tyontekijan tyosuhteeseen liittyvien velvoitteiden
noudattamatta jattdminen tai muu moitittava menettely voi olla pienen yrityksen taloudellisen kantokyvyn
kannalta kestamaton, ja se voi vaarantaa koko yrityksen toiminnan jatkuvuuden.

Sen lisaksi etta suuremmilla yrityksilla on parempi taloudellinen kantokyky, niilld on suuremmat mahdolli-
suudet etsia ratkaisua tulehtuneisiin ihmissuhteisiin tai tyontekemisen heikentyneisiin edellytyksiin muun
muassa tyotehtdvien uudelleen jarjestelyilld tai muiden tehtavien tarjoamisella. Jos pienessa tydyhteisdssa
on henkilo tai henkil6itd, jotka eivat sopeudu tyoyhteisdon vaan pikemminkin vaikeuttavat muun henkilds-
ton toimintaa, voi yrityksen toiminnan ja sitd kautta muiden tyésuhteiden jatkamisen turvaaminen edellyt-
taa tyoyhteis66n sopeutumattoman henkilén irtisanomista. Oikeasuhtainen irtisanomiskynnys voi siten pe-
lastaa yrityksen muiden tydntekijoiden tyopaikat ja parantaa tydyhteison toimintaa.

Saantely ehdotetaan kohdistettavaksi alle 20 tyontekijaa tyollistdviin tydnantajiin. Sddnnoksen soveltamis-
ala muodostaa yhteistoimintalain soveltamisalaa vastaavan kynnyksen, jolla voi olla vaikutuksia yritysten
kasvuhalukkuuteen. Yritykset menettavat taman mahdollisuuden irtisanomiseen kevyemmin perustein rek-
rytoituaan 20. tyontekijan. Taten esitettdva sddannosmalli jossain maarin kannustaa yrityksia pitaytymaan
alle 20 tyontekijassa. Toisaalta kynnyksen asettaminen yhteistoimintalain soveltamisalaa vastaavalle ta-
solle ei loisi lainsaadantdon uutta kynnysta, ja sen oletetaan helpottavan sddannoksen soveltajia.

Irtisanomiskynnyksen alentamisella voi olla heijastusvaikutuksia perusteettomista tydsuhteen paattamisista
tuomittavien korvausten suuruuteen. Silloin kun irtisanomisperuste ei aivan tayta uuden alemman irtisano-
miskynnyksen vaatimuksia, tydnantajan menettelyn loukkaavuuden aste otettaisiin huomioon korvausta
madrattdessa. Toisaalta selvaa on, etta jos perusteettomalla irtisanomisella loukataan tyontekijaa vakavalla
tavalla, tama otetaan yrityksen koosta riippumatta huomioon tyésopimuslain 12 luvun 2 §:n mukaista kor-
vausta maarattaessa kuten nykyisinkin.

Tybeldmdvaikutukset

Uuden irtisanomiskynnyksen luominen voi aiheuttaa ensi vaiheessa oikeudellista epdvarmuutta, silla irtisa-
nomisperusteen sisdltd muotoutuu viime kddessa oikeuskdaytannon perusteella.

Oikeudellinen epdavarmuus kohdistuu toisaalta tydnantajiin, jotka harkitsevat irtisanomisperusteen riitta-
vyytta uuden sadanndksen mukaan. Toisaalta uudesta irtisanomiskynnyksesta sdatdaminen luo tydsuhteen
jatkumiseen liittyvaa epavarmuutta pienten tyénantajien palveluksessa oleville tydntekijoille. Tata tasoittaa
se, ettd myods uutta irtisanomiskynnysta sovellettaessa olisi noudatettava varoituksenantovelvollisuutta
koskevia saanndoksia. Irtisanominen ei voisi tapahtua ennen kuin tydntekijdlle annetaan mahdollisuus varoi-
tuksen saamisen jdlkeen korjata menettelyaan.
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Jos irtisanomiskynnyksen alentaminen rohkaisee tydnantajia palkkaamaan tyontekijoita maardaikaisten
tyosuhteiden sijasta toistaiseksi voimassa oleviin tydsuhteisiin, tama parantaisi tydontekijan asemaa tyo-
markkinoilla.

Uuden irtisanomiskynnyksen luominen muodostaa poikkeuksen tydoikeudellisessa sddntelyssa, jossa lahto-
kohtana on, etta saantely koskee samalla tavoin kaiken kokoisia tyonantajia ja niiden palveluksessa olevia
tyontekijoita. Irtisanomisperusteen riittavyyden arvioinnissa ero voimassa olevaan oikeustilaan ei kuiten-
kaan ole tavattoman suuri, sillda my6s voimassa olevan tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n sddannosten tulkinnassa
on voitu ottaa huomioon yrityksen koko ja siihen liittyen tyénantajan mahdollisuudet tarjota irtisanomis-
uhan alaiselle tyontekijalle muuta tyota. Myos uuden sddanndksen mukaan irtisanomisperusteen riittavyytta
arvioidaan sen mukaan, minkalaiset vaikutukset tyontekijan moitittavalla menettelylld on tyonantajan ja
tyoyhteisdn toimintaan.

Elinkeinoelaman keskusjarjeston irtauduttua tyomarkkinakeskusjarjestojen valilla solmituista irtisanomis-
suojasopimuksista irtisanomissuojaa koskevat sopimusmaaraykset on siirretty alakohtaisiin tydehtosopi-
muksiin. Koska tyosuhdeturvaa koskevat maaraykset ovat pakottavaa oikeutta, voimassa olevat tyéehtoso-
pimusmaaraykset vastaavat vahintaan laissa sdddettyja irtisanomisperusteita. Kaytannossa tyoehtosopi-
musmaaraykset on tehty joko viitaten tyosopimuslain sddnnoksiin tai kopioimalla ne osaksi tydehtosopi-
musta. Naita maarayksia tydehtosopimukseen sidotut ovat velvollisia noudattamaan tydehtosopimuslain 4
§:n nojalla. Lisaksi niitad sovelletaan jarjestaytymattomassa kentassa tydsopimuslain yleissitovuussaannok-
sen nojalla. Siltad osin kuin tydehtosopimuksissa on sovittu yksiloperusteisia irtisanomisia koskevia maarayk-
sid, tallaisten tydehtosopimusmaardysten voimassa ollessa niillda on kaytannossa vaikutusta nyt ehdotetun
lain soveltamiseen.

Viranomaisvaikutukset

Ty6sopimuslain sddanndsten valvonta kuuluu tydsuojeluviranomaisten tehtaviin. Uuden irtisanomiskynnyk-
sen saataminen voisi aiheuttaa jonkin verran uutta neuvontatarvetta. Tama johtuu erityisesti siita, etta
saantely kohdistuisi pieniin yrityksiin, joissa ei ole erillistd henkilostohallintoa. Kdytanndssa neuvonta olisi
asiakasaloitteista irtisanomisen edellytyksia koskevaa yleisluonteista neuvontaa, joka ei lisdisi merkittavasti
tyosuojeluviranomaisen tyotaakkaa.

Esityksella ei olisi merkittavia vaikutuksia valtion, kunnan ja kirkon sektoreilla.
6 Asian valmistelu

Esitys perustuu hallituksen huhtikuussa 2018 paattamaan julkisen talouden suunnitelmaan vuosille 2019-
2022 ja siihen sisaltyvaan tyollisyyspaketin kirjaukseen irtisanomisperusteita koskevan saantelyn muuttami-
sesta siten, etta muutoksella kevennetdan yksilollisen irtisanomisen kriteereita alle 20 henkea tyollistavissa
yrityksissa.

Esitys on valmisteltu ty6- ja elinkeinoministeriossa. Esityksen valmistelussa on hyddynnetty ty6- ja elinkei-
noministerion Antti Kauhaselta ja Merja Kauhaselta pyytamia riippumattomia asiantuntijaselvityksia seka
valtiovarainministerion budjettiosaston rakenneyksikdn laatimaa selvitysta. Selvitykset ovat tdman esityk-
sen liitteena.

Tyontekijan henkiloon liittyvan irtisanomisperusteen keventamista alle 20 tyontekijan yrityksessa koskevaa
esitysta on kasitelty tyo- ja elinkeinoministerion koolle kutsumassa epavirallisessa kolmikantaisessa tyoryh-
massa, jossa ovat olleet edustettuina tydnantaja- ja tyontekijakeskusjarjestdt, Suomen Yrittajat, Kunnalli-
nen tydmarkkinalaitos, Valtion tydmarkkinalaitos seka Kirkon tyémarkkinalaitos.
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Esityksesta on jarjestetty lausuntokierros. [tdydennetddn lausuntokierroksen jalkeen]
7 Voimaantulo

Laki ehdotetaan tulemaan voimaan péaivana kuuta 2019.

8 Sdatamisjarjestys ja suhde perustuslakiin

Esitykselld on liittymia perustuslakiin. Huomioon tulee ottaa seka perustuslain 6 §, jossa saddetdan ihmis-
ten yhdenvertaisen kohtelun vaatimuksesta, ettd perustuslain 18 §:n 3 momentti, jossa sdddetaan oikeu-
desta tyohon.

Perustuslain mukaan ty6suhteen paattamisen perusteista on sdddettava lailla. Perustuslain 18 §:n 3 mo-
mentin mukaan ketdan ei saa ilman lakiin perustuvaa syyta erottaa tyosta. Sdannoksen on katsottu edellyt-
tavan, etta laissa on mainittava tyosopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai purkautumisen mahdollista-
vat syyt. Tydsuhteen osapuolten kannalta sddannds merkitsee sitd, etta vain laissa saddetyt syyt oikeuttavat
tyOsta erottamiseen (ks. HE 309/1993 vp s. 69). Perustuslakivaliokunnan kdytdanndssa sdannoksen on sit-
temmin todettu kattavan kaikki tapaukset, joissa henkilon tyonteko toisen palveluksessa tosiasiallisesti lo-
petetaan vastoin hdnen tahtoaan (ks. PeVM 11/1996 vp). Mainitun perustuslain sdannoksen vuoksi ehdote-
tun tyosopimuslain tyontekijan yksilokohtaista irtisanomista koskevilla sdannoksilla on tarkea periaatteelli-
nen merkitys.

Ehdotuksen mukaan tyésopimuslain 7 luvun 2 §:n 1 momentissa saddettdisiin omasta irtisanomiskynnyk-
sestd, jota noudatettaisiin tydnantajan tyollistdessa alle 20 tyontekijaa. Laissa maariteltaisiin ne tilanteet,
joissa ehdotettua uutta sdanndsta sovellettaisiin, ja toisaalta se kynnys, jolloin irtisanomisperuste kussakin
tapauksessa tayttyy. Saannos olisi sovellettavissa silloin, kun tyéntekija on rikkonut tai laiminlydnyt tyovel-
voitettaan taikka kayttaytynyt epaasiallisesti ja tasta syysta tyosuhteessa edellytettava luottamus tyonanta-
jan ja tyontekijan valilld on horjunut tai kun tyontekija on menettelyllddn vaikeuttanut tydnantajan tai tyo-
yhteison toimintaa. Lisaksi kaikissa tapauksissa edellytettaisiin, ettd tydnantajalta ei kussakin tapauksessa
voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatkamista. Sovellettava irtisanomiskynnys maariteltaisiin pe-
rustuslain edellyttamalla tavalla riittavan tarkkarajaisesti. Lisaksi sddnnds tayttaisi sekd Euroopan sosiaali-
sen peruskirjan ettd ILOn yleissopimuksen 158 vaatimukset. Kummassakin Suomea sitovassa asiakirjassa
ty6sopimuksen irtisanomiselta edellytetdan patevaa syyta.

Ehdotetuilla muutoksilla pyritdadn alentamaan tyollistamiskynnysta erityisesti pienissa alle 20 tyontekijaa
tyollistavissa yrityksissa. Ehdotetun muutoksen tavoitteena on siten tyollisyyden edistdminen, joka tavoit-
teena on perustuslain 18 §:n tavoitteen mukainen.

Perustuslain 6 §:n mukaan ihmisia on kohdeltava yhdenvertaisesti. Erilaisen irtisanomiskynnyksen saatami-
nen alle 20 ja vahintdan 20 tyontekijaa tyollistaville tydnantajille merkitsee sita, etta niiden palveluksessa
olevien tyontekijoiden irtisanomissuojan taso riippuu tydnantajan palveluksessa olevan henkildston maa-
rasta. Kysymys ei kuitenkaan olisi perustuslain 6 §:n 2 momentissa sdadetyn syrjintdperusteen perusteella
tapahtuvasta eri asemaan asettamisesta. Huomattavaa lisdksi on, etta voimassa olevan tydsopimuslainkin
mukaan irtisanomiskynnyksen korkeus on riippunut siita, kuinka moitittavana tyontekijan menettelya on
kussakin yksittaistapauksessa pidetty tydnantajan kannalta. Tassa arvioinnissa yrityksen koolla ja tydnanta-
jan toimintamahdollisuuksilla, kuten muun tyén tarjoamismahdollisuuksilla on ollut suuri merkitys. Myos
ehdotetun sadannoksen mukaan irtisanomisperusteen tayttyminen edellyttaa, etta moitittavalla menette-
lylla on tydnantajalle sellaiset vaikutukset, ettad tydnantajalta ei kohtuudella voida edellyttaa tydsuhteen
jatkamista. Ehdotettu muutos ei siten ole perustuslain 6 §:n kannalta ongelmallinen.
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Ehdotettua sdanndsta sovellettaisiin tydnantajiin, jotka tyollistavat alla 20 tyontekijaa. Suomalainen yritys-
rakenne on hyvin pienyritysvaltainen. Yli 95 %:a suomalaisista yrityksista on alle 20 tyontekijan yrityksia.
Niiden palveluksessa on noin kolmasosa suomalaisesta tyovoimasta. Perustuslain rajoitusedellytysten kan-
nalta on pohdittava, onko 20 tyontekijan raja oikeasuhteinen ottaen huomioon yrityskentan rakenne. Yh-
teistoimintalaissa on omaksuttu sama 20 tyontekija raja. Sita ei ole yhteistoimintalain sisdltd6 huomioon ot-
taen pidetty perustuslain kannalta ongelmallisena.

Hallitus katsoo, ettd lakiehdotus voidaan kasitella tavallisen lain sdatamisjarjestyksessa. Hallitus kuitenkin
pitda suotavana, etta esityksesta pyydettaisiin perustuslakivaliokunnan lausunto.

Edell3 esitetyn perusteella annetaan Eduskunnan hyvaksyttaviksi seuraava lakiehdotus:
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Lakiehdotus

Laki tyésopimuslain 7 luvun 2 §:n muuttamisesta
2 § Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomisperusteet

Tyontekijasta johtuvana tai hanen henkiloonsa liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voi-
daan pitda tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vaka-
vaa rikkomista tai laiminlyontia seka sellaisten tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olen-
naista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enaa kykene selviytymaan tyétehtavistaan. Syyn asiallisuutta
ja painavuutta arvioitaessa on otettava huomioon tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.
Kun tyénantajan palveluksessa on alle 20 tydntekijéd, irtisanomisperusteena pidetddn myds edelld séddettyd
vdhdisempdd tyévelvoitteen laiminlyéntid tai rikkomista taikka epdasiallista kdyttdytymistd silloin, kun se
horjuttaa tyénantajan ja tyontekijdn vdlistd luottamussuhdetta tai vaikeuttaa tyénantajan tai tyéyhteisén
toimintaa, eikd tydsuhteen jatkamista tdstd syystd voida pitéd tyénantajan kannalta kohtuullisena.

Asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida pitaa ainakaan:
1) tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei hdnen tyokykynséa ole nadiden vuoksi vahentynyt olen-
naisesti ja niin pitkdaikaisesti, etta tydnantajalta ei voida kohtuudella edellyttda sopimussuhteen jatka-

mista;

2) tyontekijan osallistumista tydehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdistyksen toimeenpanemaan
tyotaistelutoimenpiteeseen;

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

4) turvautumista tyontekijan kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin.

Tyontekijad, joka on laiminlyonyt tydsuhteesta johtuvien velvollisuuksiensa tayttamisen tai rikkonut niita, ei
kuitenkaan saa irtisanoa ennen kuin hanelle on varoituksella annettu mahdollisuus korjata menettelynsa.

Tybnantajan, jonka palveluksessa on vdhintddn 20 tyédntekijéd, on kuultuaan tyontekijad 9 luvun 2 §:ssa tar-
koitetulla tavalla ennen irtisanomista selvitettava, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tyontekija
muuhun tyéhon.

Jos irtisanomisen perusteena on niin vakava tyosuhteeseen liittyva rikkomus, etta tydnantajalta ei voida
kohtuudella edellyttdaa sopimussuhteen jatkamista, ei 3 ja 4 momentissa saddettya tarvitse noudattaa.


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=ty%C3%B6sopimuslaki#a55-2001

