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Tyontekijasta johtuvat irtisanomisperusteet tyonantajan tyollistaessa alle 20
tyontekijaa

Yleiset huomiot
Yleisluontoiset huomiot

Lakiehdotusta on perusteltu sillg, ettd yksiloperusteisen irtisanomisen kynnys olisi vuosien myota
kiristynyt ja etta erityisesti pienissa yrityksissad tyosuhdeturvaa koskevat sdannokset ovat
muodostuneet tyollistdmisen esteeksi. Asiantuntija-arvioiden mukaan kuitenkaan
henkiléperusteisen irtisanomisen suoja ei ole Suomessa kansainvalisesti vertailtuna tiukka, eika
irtisanomiskynnyksen madaltamisella ole vaikutusta tyéllisyyteen. JHL ry katsoo, ettei
lakiehdotuksen mukaiselle uudistukselle ole tarvetta.

Yrityskoko on esityksessa maaritelty liian korkeaksi. 20 hengen yritys ei ole riittdvan pieni, silla 20
tyontekijan yrityksessa esimerkiksi uudelleensijoitusmahdollisuuksia on jo huomattavasti helpompi
loytaa kuin vaikkapa 5-10 hengen yrityksessa. Tilaston mukaan 97 % tyOnantajayrityksista jaa 20
hengen rajan alle. Lisaksi 36 % tyontekijoista tyoskentelee yrityksissa, joissa on alle 20 tyontekijaa.
Nain ollen on selvad, ettd irtisanomissuojan ehdotetusta heikennyksestda muodostuisi kdytannossa
varsin yleinen. 20 tyontekijan raja on myods kansainvalisessa vertailussa korkea, kun verrataan
esimerkiksi Saksaan, jossa irtisanomissuoja oli heikompi aluksi viiden ja nyttemmin alle kymmenen
tyontekijan yrityksissa.

Pelkastaan se, etta 20 tyontekijan raja on valittu yhteistoimintaneuvotteluja koskevaan
lainsdadantdon, ei saa olla ratkaiseva peruste. Pikemminkin Iahtékohta on, etta 20 tyontekijaa
tyollistavia yrityksia pidetaan lainsddadannon nakokulmasta riittavan suurina, etta niilla on kykya ja
henkilostoa perehtya lain edellyttamiin tyénantajavelvollisuuksiin ja myos toteuttaa lain
vaatimuksia. Huomioon on yt-lainsadadannossa otettu se, ettd 20 tydntekijan yrityksissa on usein
henkildstoasioihin perehtynyt tyontekija. Nain ollen mikali 20 tyontekijan yritys on yhdesta
nakokulmasta suuri, ei 19 hengen yritys voi vastaavasti olla pieni.
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JHL ry katsoo, etta tyottomyysturvalakia tulisi muuttaa, jos ehdotettu lakimuutos hyvaksytaan.
Nykyisen tyottomyysturvalain mukaan tyontekijalld, joka on itse aiheuttanut tyosuhteen
paattymisen, ei ole oikeutta tyottomyysetuuteen 90 paivan ajalta tyosuhteen paattymisen jalkeen.
Jos lakiehdotus hyviksytaan, alenee irtisanomiskynnys pienissa yrityksissa ja naiden yritysten
tyontekijat voivat helpommin tulla irtisanotuksi ja ndin ollen saada karenssin. Tima asettaa pienten
yritysten tyontekijat kohtuuttomaan asemaan. Tyottomyysturvalaissa tulisi huomioida pienten
yritysten alempi irtisanomiskynnys samaan tapaan kuin esimerkiksi koeaikapurkujen suhteen on
huomioitu. Patevastd syysta erota tyosta ei ole saddetty tyottomyysturvalaissa tyhjentavasti. Jos
tydnantaja on purkanut tydsopimuksen koeajalla ja tyontekija hakee tyottomyysturvaa, TE-toimisto
kaytannossa yleensa pyytda tyontekijalta tarkempaa selvitysta tyosopimuksen paattymissyista. Sen
jalkeen TE-toimisto arvioi tyovoimapoliittisessa lausunnossaan, onko tyontekijalle maarattava
karenssia vai ei. Esityksessa pienten yritysten irtisanomiskynnys Iahenee nimittdin tosiasiassa
koeaikapurun kynnysta. On kohtuutonta ja epatasapuolista, etta alennetun irtisanomiskynnyksen
kohteina olevilla tydntekijéilla on samanlainen karenssiuhka kuin niilld, joilla on lainsaadannoéssa
korkeampi irtisanomiskynnys.

Esityksen vaikutusarviointiin liittyvat huomiot

Vaikutusarviointien mukaan nettovaikutus tyollisyyteen on epéselva. Irtisanomiskynnyksen
madaltaminen aiheuttaa tyottomyytta. Ei ole tutkimukseen perustuvaa tietoa siitd, etta tavoiteltavia
tyollisyysvaikutuksia tosiasiassa saataisiin aikaiseksi esityksella. Vaikutus tyollisyyteen voi olla
pikemminkin negatiivinen, silla lainsddadantdon syntyy keinotekoinen raja, jonka jalkeen tyonantajan
ei enda kannata palkata uusia tyontekijoita, silla irtisanomissuoja vahvistuu.

Esityksessa kerrottu ”“varovainen tuki” tyollisyysvaikutukselle ei ole JHL ry:n ndkemyksen mukaan
riittava peruste lahtea laskemaan irtisanomiskynnysta, joka on syntynyt useiden vuosikymmenien
aikana oikeuskaytanndssa muotoutuneista vakiintuneista periaatteista.

Saanndskohtaiset huomiot
TSL 7 luvun 2 §:n 1 momentti (Tyontekijan henkiloon liittyvat irtisanomisperusteet)

Lakiehdotuksen mukainen uudistus on JHL ry:n nakékulmasta tarpeeton. Oikeuskdytanndssa on jo
nykyaan henkildperusteisissa irtisanomisissa vakiintuneesti kiinnitetty huomiota yrityksen kokoon.

Paattamisperusteen olemassaolo arvioidaan aina kokonaisharkinnalla, jossa otetaan huomioon
kaikki asiassa esiintyvat tosiasiat. Jo nyt otetaan kokonaisharkinnassa huomioon teon vaikutukset,
yrityksen luonne ja tydnantajan asema. Yrityksen koolla on nyt jo oikeuskaytannossa harkinnassa
huomattava vaikutus. Oikeuskirjallisuudessakin on katsottu, ettd pienessa yrityksessa esim.
luvattomien poissaolojen vaikutus on suurempi ja aiheuttaa herkemmin irtisanomiskynnyksen
ylittymisen kuin suurissa yrityksissa (Koskinen ym.: Ty6oikeus 2018). Ndin ollen tarvetta erikseen
laskea lainsdddannolld irtisanomissuojaa pienissa yrityksissa ei ole.
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TSL 7 luvun 2 §:n 4 momentti (Tyonantajalle saddetty muun tyon tarjoamisvelvollisuus)

Lakiehdotuksessa ei ole laskettu irtisanomiskynnysta tyokyvyn pitkaaikaisen ja olennaisen
heikkenemisen vuoksi suoritettavissa irtisanomisissa. Siitd huolimatta lakiehdotuksessa on kaikilta
tyonantajilta, joiden palveluksessa on alle 20 tyontekijaa, poistettu velvollisuus selvittda ennen
irtisanomista, olisiko irtisanominen valtettavissa sijoittamalla tydontekija muuhun tyéhon.
Ehdotuksen sanamuodon mukaan tydnantajalla ei olisi muun tyon tarjoamisvelvollisuutta tilanteissa,
joissa tyontekija on irtisanottu tydsopimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden vakavan rikkomisen tai laiminlyonnin vuoksi seka tilanteissa, joissa
tyontekija on irtisanottu tydntekijan henkildon liittyvien tydntekoedellytysten olennaisen
muuttumisen vuoksi.

Muun tyon tarjoamisvelvollisuus on oleellisinta juuri tilanteissa, joissa tyontekijan
tyontekoedellytykset ovat muuttuneet. Lisaksi korkeimman oikeuden oikeuskaytannossa on viime
vuosina irtisanomisperusteissa korostunut muun tyon tarjoamisvelvollisuus, silla tydnantajalla on
lojaliteettivelvollisuutensa perusteella velvollisuus pyrkia siihen, etta tyontekijan tyésuhde voi
irtisanomisen sijaan jatkua.

JHL ry ei nde perusteita sille, miksi alle 20 tyontekijaa tyollistavilta tydnantajilta tulisi tydkyvyn
heikkenemisen tilanteissa poistaa muun tyon tarjoamisvelvollisuus. Oikeuskaytannossa on jo
vakiintuneesti otettu huomioon se tosiasia, etta pienilld tyonantajilla on vahaisemmat
mahdollisuudet tarjota muuta ty6ta, mutta tdma ei ole riittdva peruste poistaa kokonaan
velvollisuutta selvittdd muun tyon mahdollisuutta etenkin kun otetaan viela huomioon se, ettd 97%
yrityksistd jaa 20 hengen rajan alle. Muistiossa on perusteltu velvollisuuden poistoa tyontekijan ja
tyonantajan valiselld luottamuksella, mutta tyontekoedellytysten muuttumisella ei ole vaikutusta
tyonantajan ja tyontekijan valiseen luottamukseen.

Kaytanndssa ehdotus voisi toteutuessaan olla jopa syrjiva. Tyontekoedellytysten muuttuminen liittyy
yleensa aina tyokyvyn heikkenemisen tilanteisiin. Lahtékohtana on, ettd ketadan ei saa irtisanoa
sellaisen vahaisen sairastelun perusteella, joka ei pysyvasti ja olennaisesti heikenna tyokykya. Ei ole
perusteltua, ettd irtisanomiskynnys sairauden perusteella olisi tosiasiassa matalampi 19 hengen
yrityksessa kuin 20 hengen yrityksessa, koska ensimmaisessa ei olisi velvollisuutta selvittaa, olisiko
tyokykydan menettanyt sijoitettavissa johonkin muuhun tehtavaan irtisanomisen vaihtoehtona.
Tassa yhteydessa huomioon tulee ottaa my6s yhdenvertaisuuslain 15 §:ssa saadetty velvollisuus
kohtuullisiin mukautuksiin, joka koskee myds kaiken suuruisia tydnantajia tilanteissa, joissa
tyontekijan tyokyky on heikentynyt.

Myoskadan muissa tilanteissa kuin tyokyvyn heikkenemisen tilanteissa JHL ry ei kannata tyon
tarjoamisvelvollisuuden poistamista.

Muut huomiot
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Suhde ty6ehtosopimusmaarayksiin

Monissa tydehtosopimuksissa on sopimusmaaradys, jossa on irtisanomisperusteiden osalta viittaus
tydsopimuslain irtisanomista koskeviin saanndksiin. Kun tydsopimuslain mukaista koeaikaa hiljattain
pidennettiin, jouduttiin oikeuskdaytanndssa tulkitsemaan sitda, mika merkitys tyéehtosopimusten
viittauksilla oli koeajan pituuteen. Aiheesta on annettu tydtuomioistuimen tuomiot TT 2017:145 ja
TT 2017:152, joiden mukaan tyoehtosopimuksen viittauksella oli tarkoitettu viitata tydsopimuslain
saanndkseen sen sisaltdisena kuin saannds oli ollut tydehtosopimusmaardyksesta sovittaessa, jolloin
maarayksen sisalté ei muuttunut, kun tydsopimuslain koeaikaa koskevaa sddannodstda myohemmin
muutettiin.

Nain ollen lienee niin, ettd monella alalla, jolla on sovittu tydehtosopimuksessa viittaus
tydsopimuslain irtisanomissaanndksiin, irtisanomiskynnys ei laske lainkaan. Esitetylla tydsopimuslain
muutoksella olisi negatiivisia vaikutuksia erityisesti pienten ja usein jarjestaytymattomien
tyonantajien palveluksessa tyoskenteleviin tyontekijoihin. Irtisanomissuojasta on maarayksia
padosin miesvaltaisten alojen tyéehtosopimuksissa. Siten irtisanomissuojan heikennys kohdistuisi
erityisesti naisvaltaisiin yksityisiin palvelualoihin, esimerkiksi sosiaalialaan.

Hamalainen Mika
Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry - Mika Hamalainen,
lakiasiainpaallikko
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