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Hallituksen esitys eduskunnalle laeiksi tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n ja tyottomyysturvalain
2 a luvun 1 §:n muuttamisesta

ESITYKSEN PAAASIALLINEN SISALTO

Esityksessd ehdotetaan muutettavaksi tydsopimuslain henkil6dn perustuvia irtisanomisperus-
teita koskevaa sdadnndstd. Ehdotuksen mukaan irtisanomisperusteelta vaadittavaa asiallista ja
painavaa syytd koskevassa kokonaisarvioinnissa otettaisiin huomioon tydnantajan palveluk-
sessa olevien tyontekijoiden lukumiérd seké tyOnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonai-
suudessaan. Lainmuutoksella halutaan varmistaa, ettd pienten tyonantajien erityiset olosuhteet
otettaisiin riittdvalld tavalla huomioon henkil66n perustuvaa irtisanomisperustetta arvioitaessa.
Esityksen tavoitteena on madaltaa pienten tyonantajien tyollistimiskynnysta.

Tyo6ttdmyysturvalakia muutettaisiin siten, ettd tyosuhteen paittymisen perusteella asetettavaa
korvauksetonta médrdaikaa lyhennettdisiin nykyisestd 90 péivéstd 60 pdivién tilanteissa, joissa
tyOnantaja on paittanyt tyosuhteen tyontekijéstd johtuvasta syysta.

Esitys liittyy valtion vuoden 2019 tidydentdvédn talousarvioesitykseen ja on tarkoitettu késitel-
téavéksi sen yhteydessa.

Lait on tarkoitettu tulemaan voimaan 1 péivéné heindkuuta 2019.
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PERUSTELUT
1 Johdanto

Hallitus péétti huhtikuussa 2018 kehysriihessédin tydsopimuslain irtisanomisperusteita koske-
van sddntelyn muuttamisesta. Toimeksiannon mukaan valmistellaan tydsopimuslain muutos,
jonka tarkoituksena on keventdd yksilollisen irtisanomisen kriteereitd alle 20 henked tyollista-
vissd yrityksissd. Muutoksen tarkoituksena on alentaa tyollistimisen kynnystd. Valmistelun
kuluessa hallitus paitti kohdentaa irtisanomiskynnyksen alentamisen tyonantajiin, jotka tydl-
listdvit sddnnollisesti alle 10 tyontekijad. Lokakuussa 2018 hallitus péétti luopua kokonaan
henkilostoméérdé koskevasta rajauksesta ja toteuttaa sddnndosmuutokset, jotka edellyttdisivét
pienten tyOnantajien erityispiirteiden huomioon ottamisen irtisanomisperustetta koskevan ko-
konaisharkinnan yhteydessa.

2 Nykytila
2.1 Voimassa olevan lainsdidiannon sisalto

Tydsopimuslain (55/2001) tydsuhdeturvasddnndkset ovat lain 1 luvussa (koeaikapurku), 7 Iu-
vussa (irtisanomisperusteet) ja 8 luvussa (purkuperusteet). Madraaikaisen tydsopimuksen paat-
tdmisestd sdddetddin lain 6 luvussa. TyOsopimuslain tydsuhteen pidéttdmisperusteita koskeva
sddntely koskee 1dhtokohtaisesti samalla tavoin kaiken kokoisia yrityksia.

Eri paattamisperusteille on sdddetty erilaiset kynnykset. Matalimmasta korkeimpaan kynnyk-
set ovat:

— koeaikapurku: peruste ei saa olla koeajan tarkoitukseen néhden epéasiallinen eiké syrjiva.

— irtisanominen: perusteen tulee olla asiallinen ja painava ja liséksi irtisanomiselle on saddet-
ty lisdedellytyksid, mm. kielletyt irtisanomisperusteet ja varoituksenantovelvollisuus.

— purkaminen: edellytyksend on erittdin painava peruste, jonka olemassaolo edellyttds, ettd
tyOnantajalta ei voida edellyttdd tyosuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.

Ty6suhteen pdittdminen irtisanomalla on mahdollista tyontekijdstd johtuvasta syystd (tydso-
pimuslain 7 luvun 2 §:ssé sdddetyt individuaaliperusteet) ja tyGnantajan toimintaedellytyksissa
tapahtuneiden muutosten vuoksi (tydsopimuslain 7 luvun 3 ja 4 §:ssd sdddetyt tuotannolliset ja
taloudelliset perusteet). Lisdksi irtisanomisen yleisestd kynnyksestd sdddetddn tydsopimuslain
7 luvun 1 §:ssd. Irtisanomisperusteelta edellytetddn aina asiallisuutta ja painavuutta, olipa ky-
symys kollektiivisesta tai individuaaliperusteisesta irtisanomisesta. Sadnndksen merkitys on
siind, ettd irtisanomisperustetta on aina tarkasteltava kokonaisarviolla ottamalla huomioon
kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Kokonaisarvioinnin merkitys korostuu aina vaikeissa rajata-
pauksissa.

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:n mukaisena tyontekijdstd johtuvana tai hdnen henkiloonsa liitty-
vind asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitdd tyosopimuksesta tai laista
johtuvien, tyOsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai lai-
minlyontid sekd sellaisten tyOntekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten olennaista
muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei endd kykene selviytyméén tyotehtavistaan.

Ty6sopimuslain 7 luvun 2 §:n 2 momentissa sdddetdén kielletyistd irtisanomisperusteista.
Esimerkiksi sairaudesta johtuva tydkyvyn aleneminen oikeuttaa tydsopimuksen irtisanomiseen
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vasta, kun tyokyky on alentunut olennaisesti ja niin pitkdaikaisesti, ettei tydsuhteen jatka-
misedellytyksid ole endd olemassa. Kiellettyjd irtisanomisperusteita ovat niin ikdin tyonteki-
jan osallistuminen tydehtosopimuslain (436/1946) mukaiseen tai tydntekijayhdistyksen toi-
meenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen, tyontekijén poliittiset, uskonnolliset tai muut mie-
lipiteet tai hinen osallistumisensa yhteiskunnalliseen tai yhdistystoimintaan ja tyontekijén tur-
vautuminen hinen kdytettdvissddn oleviin oikeusturvakeinoihin. Kiellettyjen irtisanomisperus-
teiden luettelolla on kansallisesti tdytetty muun muassa Kansainvilisen tydjarjeston (ILO) so-
pimusten velvoitteet.

Irtisanomisperusteen riittdvyyden harkinta on aina kokonaisharkintaa: kysymys on siitd, onko
tyosuhteen pédttdiminen kohtuullinen seuraus tyontekijén moitittavasta menettelysté tai tyon-
tekoedellytysten heikkenemisestd. Samalla arvioinnin kohteena on se, onko tilanne ratkaista-
vissa jollakin muulla tavoin, kuten muun tyon tarjoamisella tai tydolosuhteita muuttamalla.
Asiaa arvioidaan siten kyseessd olevan tyonantajan edellytysten kannalta. Tassd mielessa irti-
sanomisperusteiden arviointi henkilostoméaaréltdan pienessd yrityksessd voi johtaa erilaiseen
lopputulokseen jo voimassa olevan lainsdddanndn mukaan. Toisaalta osa tyontekijan rikkeistéa
on sen kaltaisia, ettd niitd tulee arvioida samalla tavoin yrityksen koosta riippumatta. Téllaisia
ovat esimerkiksi 7 luvun 2 §:n 2 momentissa tarkoitetut kielletyt irtisanomisperusteet.

2.2 Kansainviiliset sitoumukset
ILOn yleissopimus nro 158 (Tyonantajan toimesta tapahtuva tyésuhteen pddttiminen)

Yleissopimuksessa nro 158 sdddetdan edellytyksistd palvelussuhteen pééttamiselle. Sopimuk-
sen 4 artiklan mukaan palvelussuhdetta ei saa paittaa, ellei sithen ole pdtevdd perustetta, joka
liittyy tyOntekijén 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 tydstd. Ammattiin
liittyvad epdasiallista kdytdstd voi olla tyotehtdvien laiminlyonti tai tydsddntdjen rikkominen
esimerkiksi tyosuojelumdiriysten osalta, oikeutettujen kiaskyjen noudattamatta jattdminen, pe-
rusteettomat tyostd poissaolot tai myShéstymiset.

Epédsopivaa kiytostd voi olla sddntdjen vastainen kéytos, vékivalta, loukkaava kielenkaytto,
tyopaikan rauhan ja jarjestyksen hiiritseminen, tyohon saapuminen paihtyneena tai huumeiden
vaikutuksen alaisena tai pdihteiden nauttiminen tyOpaikalla, epérehellinen tai epéluotettava
kaytos, kuten petos, luottamusaseman vaarinkayttd, varkaus taikka epidlojaali kdytos, kuten
litkkesalaisuuden oikeudeton kéytto tai yrityksen omaisuuden vahingoittaminen. Erdiden epi-
sopivan kdytoksen muotojen tulee olla tavanomaisia tai toistuvia, jotta ne oikeuttaisivat irtisa-
nomiseen. Téllaisia ovat esimerkiksi tydstd poissaolo tai my6hdstyminen tai ty6hon saapumi-
nen paihtyneen.

Tyétaitoon tai tydhdn soveltumattomuuteen liittyen tyontekijalle on kohtuullista antaa varoitus
tyon huonosta laadusta ennen irtisanomista. Jos tyOnantaja vetoaa tyontekijin huonoon kay-
tokseen tai toiden laiminlyOntiin, tyontekijin toiminta voi johtaa kurinpitomenettelyyn tai tyo-
suhteen paittdmiseen.

Sopimuksen 5 ja 6 artiklassa sdddetdédn lisdksi niistd asioista, joita ei ainakaan voida pitdd pa-
tevand perusteena palvelussuhteen padttdmiselle. Artiklan 5 mukaan pétevia perusteita palve-
lussuhteen paittdmiselle eivét ole muun muassa:
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a) ammattiyhdistykseen kuuluminen tai osallistuminen ammattiyhdistystoimintaan tydajan
ulkopuolella tai, tydnantajan suostumuksella, tydaikana;

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

c) se, ettd asianomainen on tehnyt valituksen tai osallistunut oikeudenk&yntiin tyonantajaa
vastaan timén viitetyn lainvastaisen menettelyn johdosta, tai ettd asianomainen on kddntynyt
toimivaltaisten hallintoviranomaisten puoleen;

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

e) poissaolo ty0std ditiysloman aikana.

Myos ikéd on pidetty kiellettynd irtisanomisperusteena, ellei kyse ole elékeién saavuttamises-
ta. Kiellettyjd perusteita ovat myds poissaolo tydstd asevelvollisuuden tai vastaavan palvelu-
velvollisuuden vuoksi.

Artiklan 6 mukaan my0skdin sairauden tai vamman aiheuttama tilapdinen poissaolo tydsta ei
ole pétevé peruste palvelussuhteen pédttimiselle. Lainsdédédnnon tai tydehtosopimusten mu-
kaisesti on méadréttava, miten mééritelldén tilapdinen poissaolo tydstd, milloin vaaditaan laaka-
rintodistus 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 tyontekijoiden oikeutta suojeluun tyOsuhteen péittdmisen yhteydessd voidaan
kdyttdd tehokkaalla tavalla, sopimuspuolet sitoutuvat tunnustamaan kaikkien tyontekijoiden
oikeuden siihen, ettei heidén tyosuhdettaan voida pdittdd ilman pdtevdd syytd, joka liittyy hei-
dén tyokykyynsa tai kdytokseensa, tai joka perustuu yrityksen, laitoksen tai yksikon toiminta-
edellytyksiin. Suomi on ratifioinut kyseisen artiklan.

Artiklan 24 méadrdyksid tarkennetaan uudistetun sosiaalisen peruskirjan II osan 24 artiklassa,
jonka 1 kohdan mukaan késitteelld "tydsuhteen péddttdminen" tarkoitetaan tyOsuhteen péétta-
mistd tyOnantajan aloitteesta. Artiklan 2 kohdan a—c alakohdassa mahdollistetaan sopimus-
puolen jattdvin artiklan soveltamisalan ulkopuolelle tyontekijat, joilla on méadrdaikainen tyo-
sopimus tai tyosuhde tai jotka on palkattu tiettyd tyotehtdvad varten, samoin kuin koeajalla tai
pitevoitymissd olevat tyontekijét, edellyttien ettd koeaika tai pétevoitymisjakso mééaritetédan
etukéteen ja sen kesto on kohtuullinen. My®s tydntekijét, jotka on palkattu tilapdisesti lyhyek-
si ajaksi, on mahdollista jattdd soveltamisalan ulkopuolelle. Artiklan 3 kohdan mukaan 24 ar-
tiklaa sovellettaessa erityisesti seuraavien syiden ei katsota olevan patevia syitd tydsuhteen ir-
tisanomiselle:

a) ammattijarjeston jasenyys tai osallistuminen ammattijirjeston toimintaan tydajan ulkopuo-
lella tai tyOnantajan suostumuksella tydaikana;

b) ehdokkuus tyontekijoiden edustajaksi, tai toimiminen tai aiempi toiminta tydntekijoiden
edustajana;
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c¢) valituksen tekeminen tai osallistuminen tyOnantajaa vastaan kédytdvaddn oikeudenkdyntiin,
joka koskee viitettyd lain tai méardysten rikkomista, tai muutoksenhaku toimivaltaiseen hal-
lintoviranomaiseen;

d) rotu, ihonviri, sukupuoli, siviilisiéty, perheenhuoltovelvollisuudet, raskaus, uskonto, po-
liittinen mielipide, kansallinen alkuperé tai yhteiskunnallinen alkuperi;

e) ditiysloma tai vanhempainloma;
f) tilapdinen poissaolo tydstd sairauden tai vamman vuoksi.

Luettelo ei ole tyhjentdvd. Myds muihin uudistetun Euroopan sosiaalisen peruskirjan artikloi-
hin sisdltyy méérayksid tyontekijdn korotetusta irtisanomissuojasta. Osa néistd on vastaavan-
laisia kuin mitéd edella kiellettyjen irtisanomisperusteiden listassa on mainittu. Tyontekijin ko-
rotettua irtisanomissuojaa siséltdvét artiklakohdat ovat 1 artiklan 2 kohta, 4 artiklan 3 kohta,
20 artikla (syrjintd), 5 artikla (ammattiyhdistystoiminta), 6 artiklan 4 kohta (lakkoon osallis-
tuminen), 8 artiklan 2 kohta (4itiys), 15 artikla (vammaisuus), 27 artikla (perhevastuut) ja 28
artikla (tyontekijoiden edustaminen).

Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitean tulkintakdytinnGssd pétevénd syynéd tyontekijén
tyosuhteen péattdmiselle on pidetty muun muassa tyontekijin saamaa vankeustuomiota ty6hon
liittyvasta rikoksesta. Myds muusta kuin tyohon liittyvistd rikoksesta saatu vankeustuomio voi
olla pitevi syy tyosopimuksen pééttdmiselle, jos tyontekijan saama Vapausrangaistus on kes-
toltaan sen pituinen, ettd tydsuhteen jatkaminen sind aikana olisi mahdotonta.” Tydntekijan
iké ei ole pateva syy tyOsuhteen padttamiselle, ellei tydsuhteen paittdminen perustu eldkeidn
saavuttamiseen’. Tyontekijin sairauteen tai vammaan perustuvan irtisanomisperusteen osalta
Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on todennut ottavansa pédtelmiensé arvioinnissa
huomioon muun muassa sen, onko tydnantaja jasenvaltion lainsddddnnon mukaan velvollinen
sijoittamaan tyontekijan muuhun tyohon, jos tyontekijd sairaudesta tai vammasta huolimatta
pystyy tekeméadn kevyttd tyotd. Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitea on todennut myos,
ettd 24 artiklan mukaan tyOntekijdn irtisanomissuojalle sairauden tai vamman aiheuttamissa
tyOstd poissaolotilanteissa voidaan asettaa jokin aikaraja. Poissaolo tyOstd voi olla irtisano-
misperuste, mikéli tyontekijan poissaolo vakavasti héiritsee tyonantajan sujuvan yritystoimin-
nan jatkumista ja tyontekijén tilalle palkataan uusi kokoaikainen henkil6. Tyoperdisten tapa-
turrr3lien tai ammattitautien uhreille on tarvittaessa annettava lisdsuojaa (additional protecti-
on).

3 Lainsdadanto erdissid muissa maissa

Ty6suhdeturvasaintely muodostuu sééntelykokonaisuudesta, jonka osia ovat koeaikaa, irtisa-
nomis- ja purkuperusteita koskevat sddnndkset, irtisanomisaikaa ja irtisanomisessa noudatet-
tavia menettelytapoja koskevat sddnnokset ja vieldpd sddnnokset laittoman tyOsuhteen paatta-
misen korvauksista ja muista mahdollisista seuraamuksista. Irtisanomisperusteita koskevat
sadannokset jakautuvat vield perusteisiin padttdd tyOsuhde tyontekijan henkiloon liittyvistd
syistd tai tyOnantajan toimintaan liittyvistéd tuotannollisista ja taloudellisista syista.

Eri maissa sovellettavan tyosuhdeturvan tason vertailu on sééntelykokonaisuuksien erilaisista
piirteistd johtuen varsin vaikeaa. Vertailutietoa on saatavissa 1dhinnd OECD:n selvityksistd,

' Conclusions 2003, Estonia, http:/hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2005/def/EST/24//EN.
* Digest of the Case Law of the European Committee of Social Rights, 2008, s. 334.
? Conclusions 2016, Latvia, http://hudoc.esc.coe.int/eng/?i=2016/def/LVA/24/EN.
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joissa on pisteytetty eri maiden tyosuhdeturvasidddosten laajuutta. OECD:n indikaattoreissa on
erikseen avainindikaattorit kuvaamassa vakituisten tyontekijoiden turvaa kollektiivista ja hen-
kiloperusteista irtisanomista vastaan ja méardaikaisissa tyosuhteissa.

OECD:n vertailuissa Suomen henkildperusteinen irtisanomissuoja néyttdytyy hieman erilaisel-
ta vuoden 2013 tyollisyyskatsauksessa (OECD Employment Outlook) kuin OECD:n datatie-
tokannassa (tiedot vuodelta 2013). Tyollisyyskatsauksessa julkaistun vertailun perusteella
henkilGperusteinen irtisanominen vakituisissa tyosuhteissa on Suomessa OECD-maiden kol-
manneksi tiukinta Meksikon ja Ranskan jilkeen. OECD:n tietokannassa olevan vertailun (ver-
sio 3) mukaan henkildperusteinen irtisanominen olisi Suomea tiukempaa 14 OECD-maassa
mukaan lukien Ruotsi, Saksa, Italia, Ranska, Alankomaat ja Portugali. Kummankin vertailun
perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd Suomen henkilOperusteinen irtisanomissuoja on tiu-
kempaa kuin OECD-maissa keskiméérin.

OECD:n uusimman, vuodelta 2015 olevan vertailun (OECD Indicators of Employment Pro-
tection) mukaan, Suomessa vakituisten tydntekijoiden irtisanomissuoja (kollektiivista ja hen-
kiloperusteista irtisanomista vastaan) on sekd OECD-maiden ettd EU-maiden keskitason ala-
puolella. EU-maista vain Isossa-Britanniassa, Virossa, Irlannissa ja Unkarissa on heikompi
suoja yhdistelmaindikaattorin mukaan. Vuoden 2013 tietojen perusteella (OECD:n tietokan-
nat) kollektiivisen irtisanomisen suoja on Suomessa Euroopan maiden alhaisimpia. Henkilo-
perusteisen 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 eh-
toja ja sdddoksid oli 11 eri maassa (Tanska, Ranska, Saksa, Italia, Itdvalta, TSekki, Islanti, Lu-
xemburg, Espanja, Turkki ja Suomi). “Kaikissa edelli mainituissa malssa irtisanomissuoja on
heikompi ja/tai irtisanominen on helpompaa pienemmissé yrityksissd.” Tyypillisesti joko pie-
nemmit yritykset on vapautettu jostain irtisanomiseen liittyvésté velvoitteesta (esimerkiksi il-
moitusvelvollisuudesta tyontekijoiden edustajille), tai suuremmille yrityksille on asetettu yli-
maaraisid velvoitteita. Kevennyksid ja vapautuksia sovelletaan ennen muuta joukkoirtisanomi-
siin eli taloudellisin ja tuotannollisin perustein tapahtuvissa irtisanomisissa, joskin joissakin
maissa irtisanomissuoja on porrastettu yrityksen koon mukaan myds tyontekijén henkildon
liittyvissd irtisanomisissa. Tdllainen es1merkk1 on Saksa, jossa irtisanomisperusteita ei sovelle-
ta alle 5 tai 10 tyontekljan yrityksissa.® Myoskian Itdvallassa irtisanomissuojasdanndksia ei
sovelleta pienissd yrityksissa'.

Ruotsin lain (lag om anstillningsskydd) mukaan irtisanominen edellyttéé asiallista syyti (sak-
lig grund). Syy on asiallinen eli irtisanomisen kannalta riittdvé vain, jos tyontekijan uudelleen-

* Taman lisaksi lhes kaikissa OECD-maissa, joissa joukkoirtisanomisille on olemassa omia saannoksi-
ddn, joukkoirtisanomisen raja on riippuvainen yrityksen koosta. Tdhdn listaan on kuitenkin otettu vain
tapaukset, joissa pienet yritykset (tyypillisesti alle 20 tyontekijad) on erikseen vapautettu joukkoir-
tisanomisiin liittyvistd sddnnoksista.

> Tarkastelluissa saadoksissd madritellyt yrityksen kokorajat vaihtelevat huomattavasti. Pienimmilldn
vain alle 10 tyontekijén yritykset on rajattu tiukempien irtisanomisehtojen ulkopuolelle, kun taas suu-
rimmillaan raja on asetettu 150 tyontekijdidn (Luxemburg).

® Pienet yritykset eivit ole irtisanomislainsdadannon piirissi. Vuodesta 1999 vuoteen 2003 yritysten
kokoraja oli 5 kokoaikaista henkilod. Vuonna 2004 kokoraja nousi 10 henkil66n. Muutos ei koskenut
vanhoja tyontekijoitd, joten lakimuutoksen vaikutukset koskevat 5—10 henkilda tydllistdviin yrityksiin
vuoden 2004 alusta palkattuja henkil6ita.

7 Saksa ja Itdvalta eivit ole ratifioineet ILO:n yleissopimusta nro 158.
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sijoittaminen ei ole mahdollista. Tdssd kohtuullisuusarvioinnissa voidaan ottaa yrityksen koko
huomioon. Vastaava tilanne on Suomessa tyosopimuslain tulkinnan osalta.

Ruotsissa sovellettavan irtisanomissuojan tasoa Suomen irtisanomissuojan tasoon verrattaessa
on otettava huomioon sééntelyn kokonaisuus. Ruotsissa lain mukainen lyhin irtisanomisaika
on kuukausi, kun se Suomessa on 14 péivdad. Ruotsissa irtisanomista tulee edeltdd varoitus ja
tyonantajalle on lisdksi asetettu velvollisuus neuvotella tydsuhteen jatkamisesta myos tyonte-
kijaa edustavan jarjeston kanssa, jos tyontekija on jarjestaytynyt. Neuvotteluille on laissa ase-
tettu mééréaika, ja irtisanominen ei ole mahdollista ennen kuin neuvottelut ovat péittyneet.
Ruotsissa on liséksi voimassa ns. jatkuvuusperiaate: tyosuhde jatkuu irtisanomisprosessin
ajan, kunnes riita on lopullisesti ratkaistu, ellei tuomioistuin muuta pééta.

4 KEsityksen tavoitteet ja ehdotetut muutokset
4.1 Yleisti esityksen tavoitteista

Juha Sipilén hallitus on hallitusohjelmassaan sitoutunut toteuttamaan erityisesti pk-yritysten
tyollistamishalukkuutta lisddvia uudistuksia uusien tyopaikkojen toteuttamiseksi. Tassé tarkoi-
tuksessa hallitus on toteuttanut useita tydlainsdddédntoon kohdistuvia toimenpiteitd, kuten pi-
dentdnyt koeaikaa, lyhentidnyt tyontekijan takaisinottovelvollisuutta ja mahdollistanut maéra-
aikaisen tydsopimuksen tekemisen pitkdaikaisty6ttomén kanssa ilman perustellun syyn vaati-
musta.

Hallitus péétti kehysriithessd huhtikuussa 2018 alentaa yksiloperusteisten irtisanomisten kyn-
nystd alle 20 tyontekijaa tyollistdvissd yrityksissd. Sittemmin syyskuussa hallitus arvioi mah-
dollisuutta rajata alemman irtisanomiskynnyksen soveltumaan alle kymmenen tyOntekijaa
tyollistéviin tyonantajiin. Erillisen irtisanomiskynnyksen luominen pienille tyonantajille olisi
kuitenkin saattanut johtaa tulkintavaikeuksiin sen suhteen, milld tavalla alennettu ja normaali
irtisanomiskynnys olisi kdytdnnon soveltamistilanteissa voitu erottaa toisistaan.

Hallitus paatti luopua erillisen irtisanomiskynnyksen luomisesta pienille yrityksille ja toteuttaa
tavoitteet irtisanomisperusteiden kokonaisarviointia koskevaa sdantelyd tdismentdmalld. Tyon-
antajan koon huomioon ottaminen irtisanomisperustetta koskevassa kokonaisarvioinnissa on
johdonmukainen ja voimassa olevaan lakiin hyvin istuva séédntelytapa.

Voimassa oleva tyésopimuslaki on vuodelta 2001. Lailla kumottiin vuoden 1970 tydsopimus-
laki (320/1970). Voimassa olevan lain irtisanomis- ja purkuperusteita koskevat sddnndkset kir-
joitettiin 2000-luvun alussa uudelleen, mutta perusteluiden mukaan irtisanomis- ja purkukyn-
nysten todettiin vastaavan vanhasta ty0sopimuslaista syntyneen oikeuskdytinnon sisdltoa.
Kéaytdnnosséd tydsopimuslain paéttdmisperusteiden sisdltd on pitkdlti muotoutunut oikeuskéy-
ténnon kautta.

Irtisanomisperusteen olemassaoloa ei voida yleensd kdytdnnon soveltamistilanteessa todeta
oikeusvarmalla tavalla. Tyontekijd voi aina riitauttaa tyOnantajan suorittaman irtisanomisen,
jolloin irtisanomisperusteen olemassaolo varmistuu vasta tuomioistuimen ratkaistua asian.
Tadmai on seurausta siitd, ettd irtisanomisperusteet on sdddetty yleislausekkeiden pohjalta ja nii-
td sovelletaan kokonaisharkintaa kéyttiden. Laissa ei ole mahdollista yksityiskohtaisesti luetella
kaikkia niitd tilanteita, joissa tyosopimuksen irtisanomisen tulisi olla mahdollista.

Hallituksen tavoitteena on alentaa pienten tyonantajien tydllistimiskynnysté. Téma ehdotetaan

toteutettavaksi siten, etté irtisanomisperusteen harkinnassa olisi kiinnitettivd nykyistd enem-
mén huomiota pienten tyOnantajien erityisolosuhteisiin, kun tyontekija rikkoo tai laiminly6
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tyOsuhteesta johtuvia velvoitteitaan. Sddnndsehdotus parantaa pienen tyOnantajan oikeusvar-
muutta tydsuhteessa, silld tyonantajan pieni koko olisi kokonaisarvioinnissa otettava nimen-
omaisesti huomioon.

4.2 Tyonantajan henkilostoméiirin huomioon ottaminen irtisanomisperustetta arvioita-
essa

Voimassa olevan lain mukaan tydsopimuslain 7 luvun 2 §:ssd sdddetddn tyontekijén henkiloon
liittyvistd irtisanomisperusteista sekd niiden asiallisuuden ja painavuuden arvioimisesta. Li-
sdksi pykéldssd sdddetddn kielletyistd irtisanomisperusteista, varoitusmenettelystd ja muun
tyOn tarjoamisen selvittimisvelvollisuudesta. Nama sddnnokset muodostavat kokonaisuuden,
jonka perusteella irtisanomisperusteen tayttymisen edellytyksid on arvioitava kussakin yksit-
taistapauksessa. Irtisanomisperusteen tayttymisen harkinta on luonteeltaan kokonaisharkintaa.

Vaikka kysymys sindnsé olisi pykéldn 1 momentissa tarkoitetusta tilanteesta, irtisanomiseen ei
lahtokohtaisesti ole oikeutta, jollei tyontekijélle ole varoituksella annettu mahdollisuutta korja-
ta menettelyddn. Lisdksi tyOnantajalla on ldhtokohtaisesti velvollisuus selvittdd, olisiko irtisa-
nominen véltettdvissa sijoittamalla tyontekija muuhun ty6hon. Varoituksenantovelvollisuutta
tai uudelleensijoittamismahdollisuuksien selvittdmista ei kuitenkaan ole, jos irtisanomisen pe-
rusteena on niin vakava tydsuhteeseen liittyva rikkomus, ettei tydnantajalta voida kohtuudella
edellyttdd sopimussuhteen jatkamista. N4iltd osin esityksessi ei ehdoteta muutoksia.

Henkilperusteisen irtisanomisperusteen kokonaisharkintaluonnetta korostaa voimassa olevan
lain 7 luvun 2 §:n 1 momentin viimeinen virke, jonka mukaan syyn asiallisuutta ja painavuutta
arvioitaessa on otettava huomioon tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.
Saannostd koskevassa hallituksen esityksessd (HE 157/2000 vp, s. 98) todetaan timén tarkoit-
tavan, ettd irtisanomisperusteen riittdvyyttd olisi arvioitava kaikkien tapauksessa ilmenevien
seikkojen kokonaisharkinnalla. Arvioinnissa vaikuttavia seikkoja voisivat olla esimerkiksi
tyontekijin rikkeen laatu ja vakavuus, tyontekijdn asema ja hdnen suhtautumisensa tekoon tai
kayttdytymiseensd, tyon luonne, tyon teettdmiseen liittyvit erityispiirteet ja tyOnantajan ase-
ma.

Oikeuskiytinnon mukaan kokonaisarvioinnissa on kiinnitettdvd huomiota myos tyOsuhteen
kestoaikaan ja siihen, onko tyOntekija aiemmin toiminut velvoitteidensa vastaisesti. Lisdksi
huomioon on otettu, minkélaisissa olosuhteissa tyontekijén moitittava menettely on tapahtunut
ja voidaanko tyOnantajan katsoa myd&tavaikuttaneen tapahtuneeseen. Nama seikat olisi jatkos-
sakin otettava huomioon.

Esityksesséd ehdotetaan sdddettdvaksi nimenomaisesti siité, ettd tydnantajan palveluksessa ole-
vien tyontekijoiden lukumaéiré olisi otettava erityisend seikkana huomioon syyn asiallisuutta ja
painavuutta koskevaa kokonaisharkintaa tehtéessd. Tarkoituksena olisi nykytilaan ndhden ko-
rostaa tyonantajan henkildstoméaran merkitystd kokonaisharkinnassa siten, ettd pienten tyon-
antajien erityiset olosuhteet saavat irtisanomisperusteen punninnassa nykyisti lakia ja oikeus-
kéytdnt6d suuremman painoarvon.

Merkityksellistd olisi nimenomaan ty0nantajan pieni henkilostoméérd. Sen sijaan sdénnoseh-
dotuksella ei olisi tarkoitus muuttaa sellaisen tydnantajan irtisanomiskynnysti, jonka henkils-
tOmadrd on suuri.

Kokonaisharkinnassa arvioidaan useiden irtisanomisperustetta joko tukevien tai sitd vastaan

puhuvien seikkojen kokonaisuutta. Kéytdnnossi niille seikoille voidaan arvioinnissa antaa ti-
lanteesta riippuen erilainen painoarvo. Ehdotetut muutokset korostaisivat tydnantajan pienen
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henkildstokoon painoarvoa irtisanomisperustetta koskevassa kokonaisharkinnassa silloin, kun
tyontekijan moitittavalla menettelylla tai tyontekoedellytysten muutoksella on tydnantajaan
tuntuvia vaikutuksia tdimén toiminnan pienimuotoisuudesta johtuen.

Séaéntelyn taustalla ovat usein pienen tyonantajan suhteellisesti heikommat edellytykset kantaa
tyontekijan moitittavan menettelyn tai tyontekoedellytysten heikentymisen seurauksia. Tyon-
antajan henkilostoméadra voitaisiin huomioida kokonaisharkinnassa ndiden seurausten merki-
tyksen kautta. Tyontekijan moitittavan menettelyn tai hidnen tyontekoedellytystensd heikenty-
misen seuraukset voivat olla suhteellisesti tuntuvampia pienelle kuin suurelle tyonantajalle.

Téssa tarkastelussa merkityksellisid seurauksia voisivat olla ainakin tydyhteisdn toimivuuden
heikentyminen, tyGnantajalle koituvat taloudelliset menetykset taikka tyonantajan ja tyonteki-
jén vélinen luottamuspula.

Seuraustarkastelua ei ole tarkoitus soveltaa yksinomaisena arviointikriteerind irtisanomispe-
rusteen olemassaoloa arvioitaessa, vaan irtisanomisen taustalla olisi aina oltava tyontekijén
velvoitteiden rikkominen tai laiminlyonti taikka tyontekijan henkilon liittyvien tyontekoedel-
lytysten muuttuminen. Seuraustarkastelun avulla voidaan kuitenkin punnita irtisanomiseen oi-
keuttavalta syyltd edellytettdvia asiallisuutta ja etenkin perusteen painavuutta.

Tyoyhteison toimivuus: Pieni tydyhteisd on herkempi héiridtilanteille ja tyontekijén rikkeen tai
laiminly6nnin seuraukset voivat heijastua koko tydyhteison toimintaan. Tydnantajan pienen
henkildstokoon painoarvo irtisanomisperustetta koskevassa kokonaisharkinnassa korostuisi
esimerkiksi tilanteessa, jossa tyOyhteison ilmapiiri on pahoin tulehtunut tyontekijén sellaisen
menettelyn seurauksena, jota voidaan pitdd tyOsuhteeseen liittyvien velvoitteiden vastaisena.
Laista johtuvat tydsuhteeseen liittyvét velvoitteet voivat perustua esimerkiksi tyoturvallisuus-
lain (738/2003) 18 §:ssé sdéddettyihin tyontekijén yleisiin velvollisuuksiin. Tyontekijén irtisa-
nominen voi joissakin tilanteissa olla perusteltua muiden tydntekijoiden suojelemiseksi ja
tyoskentelyedellytysten palauttamiseksi. Toisaalta on huomattava, etté tydnantajalle on sééddet-
ty vastuu tyoyhteison toiminnasta. TyOnantajan on tyosopimuslain 2 luvun 1 §:n mukaan kai-
kin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin samoin kuin tyontekijoiden keskindisid suhtei-
ta. TyOnantajalla on my0s tyoturvallisuuslaista johtuvia velvoitteita huolehtia tyGyhteison
toimivuudesta. TyOnantajan on muun muassa puututtava hdirintdén ja muuhun epiasialliseen
kohteluun.

Taloudelliset menetykset. Pienelld tyonantajalla voi olla heikommat mahdollisuudet kohdata
sellaisia taloudellisia menetyksid, jotka ovat seurausta tyontekijan velvoitteiden rikkomisesta
tai laiminlyonnistd taikka hinen tyontekoedellytystensd heikentymisestd. Yksittdinenkin tyon-
tekijé voi menettelylldén aiheuttaa tyonantajalleen niin suurta haittaa, etté silld on tuntuva vai-
kutus yrityksen taloudellisiin toimintaedellytyksiin.

Luottamuspula: Tydnantajan ja tyontekijan valiselld luottamussuhteella voidaan katsoa olevan
suurempi merkitys silloin, kun tydnantajan henkilostoméird on pieni. Kun pieni tyonantaja
palkkaa tyontekijoitd, tyonantaja ja tyontekijd ovat molemmat hyvin riippuvaisia toisistaan.
Heidén keskindiselld luottamuksellaan ja lojaliteetillaan on aivan erityinen merkitys. TyOnte-
kija voi milloin tahansa irtisanoa tydsuhteen syytd ilmoittamatta. Sen sijaan tydnantaja voi ir-
tisanoa tyontekijan vain laissa sdddetyilld perusteilla.

Vaikka luottamuksen menettdminen on luonteeltaan pitkélti subjektiivinen kokemus, koko-
naisarvion olisi perustuttava sellaisiin objektiivisesti havaittaviin syihin, joiden perusteella
tydsuhteen jatkamiselle ei voida katsoa olevan edellytyksid. Tyonantaja ei voi pétevilld tavalla
vedota irtisanomisperustetta arvioitaessa sellaiseen luottamuspulaan, joka on aiheutunut syr-
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jintékiellon piirissé olevista asioista tai muusta epéasiallisesta seikasta, kuten esimerkiksi siité,
ettd tyontekija on kohdistanut oikeutettuja vaatimuksia velvoitteensa laiminlyoneeseen tyon-
antajaan.

Edelld kuvatut tyoyhteisdn toimivuuteen, taloudellisiin menetyksiin ja luottamuspulaan liitty-
vit seikat tulevat useimmiten esiin tietyn tyyppisten irtisanomisperusteiden yhteydessa. Yksit-
taisen tyontekijan tyovelvoitteen laiminlyonti tai rikkominen taikka moitittava menettely asi-
akkaita kohtaan voi esimerkiksi aiheuttaa helpommin merkittdvéd haittaa pienen yrityksen
toiminnalle. Tyontekijin viaksi luettavasta rikkomuksesta tai laiminlyonnistd johtuva
alisuoriutuminen taas voi aiheuttaa pienelle tydnantajalle suhteellisesti suurempia taloudellisia
menetyksié kuin suurelle tydnantajalle. Epéasiallinen kdyttdytyminen muita tydyhteison jdse-
nid kohtaan voi olla hankalammin ratkaistavissa esimerkiksi tyojarjestelyilld pienessd kuin
suuressa yrityksessa.

Vastaavalla tavalla olisi arvioitava tydntekijén tyontekoedellytyksisséd tapahtuneita muutoksia.
Tyontekoedellytysten muuttuminen johtuu yleisimmin sairaudesta, vammasta tai tapaturmasta
aiheutuvan tyokyvyn heikentymisestd, jonka osalta olisi kuitenkin sovellettava pykélidn 2 mo-
mentin 1 kohdassa sdddettyja edellytyksid. Tyontekoedellytykset voivat puuttua myos tyonte-
kijan riskipiirissd olevien olosuhteiden muuttumisen vuoksi.

Irtisanomisperusteen harkinta edellyttdd aina kokonaisharkinnan tekemisté ja siind pienten
tyOnantajien erityisolosuhteet tulisi ottaa nykyistd laajemmin huomioon. Tyonantajan henki-
16stomadrén lisdksi asiallista ja painavaa syytd koskevassa kokonaisharkinnassa otettaisiin
huomioon tyOnantajan asema muutoin sekd tyOntekijan olosuhteet. Merkityksellistd olisi jat-
kossakin tyontekijan rikkeen laatu ja vakavuus, tyontekijan asema ja hdnen suhtautumisensa
tekoon tai kdyttadytymiseensd, tyon luonne ja tyon teettdmiseen liittyvét erityispiirteet.

Ehdotettujen muutosten voidaan katsoa madaltavan pienen tydnantajan irtisanomiskynnysté ti-
lanteessa, jossa tyontekijin menettelylld on tyonantajaan olennainen vaikutus tdmén pienesté
koosta johtuen. Irtisanomisperusteelta olisi jatkossakin edellytettdva yleistd hyvaksyttavyytta
ja kohtuusndkdokulmien huomioon ottamista. Tydsuhteen pddttymisen on oltava kohtuullinen
seuraus tyontekijan moitittavasta menettelysta tai tyontekoedellytysten muuttumisesta. Edella
kuvattu seuraustarkastelu olisi lisdksi tehtdvé objektiivisin kriteerein.

Lisdksi pykéldn 2 momentissa sdddettdisiin kielletyistd irtisanomisperusteista. Irtisanomispe-
rusteen riittdvyyttd arvioitaessa olisi nykyiseen tapaan otettava myo0s huomioon pykalan 3
momentin sddnnds tyonantajan velvollisuudesta varoittaa tyontekijdd ennen irtisanomisen to-
teuttamista. Momentin mukaan tyontekijdd, joka on laiminlyonyt tydsuhteesta johtuvien vel-
vollisuuksien tdyttdmisen tai rikkonut niitd, ei saa irtisanoa ennen kuin hinelle on varoituksel-
la annettu mahdollisuus korjata menettelynsd. Kaytdnnossd tdima merkitsee sitd, ettd irtisano-
miseen oikeuttavalta tyontekijin moitittavalta menettelyltd edellytetddn toistuvuutta tai jatku-
vuutta, jollei pykdldn 5 momentista muuta johdu. Varoituksen antamista koskevat menettely-
tavat vastaisivat voimassa olevaa sdantelya.

Esityksessd ei ehdoteta muutoksia my0oskéddn pykéldn 4 momentissa sdédettyyn tyOnantajan
velvollisuuteen selvittdd tyontekijdd kuultuaan ennen irtisanomista, olisiko irtisanominen vél-
tettdvissd sijoittamalla tyontekijd muuhun tyohon. Kéytinnossi pienelld tyonantajalla on kui-
tenkin yleensd vdhdisemmait mahdollisuudet tarjota irtisanomisuhan alaiselle tyontekijélle
muuta sellaista tyotd, jossa edellytykset tyosuhteen jatkamiselle olisivat olemassa. Jos tyonte-
kijan moitittava menettely on johtanut tyOnantajan ja tyontekijan vélisen luottamuksen merkit-
tavéan vihenemiseen pienessi yrityksessd, ei tyontekijén uudelleensijoittamisella parannettaisi
tyosuhteen jatkamisedellytyksia.
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4.3 Tyottomyysturvalain muuttaminen

Ty6ttoméksi jdéneen ja tyonhakijaksi tyo- ja elinkeinotoimistoon ilmoittautuneen henkilén oi-
keudesta tyottomyysetuuteen siédetédn tyottomyysturvalaissa (1290/2002). Tyonhakijalla, jo-
ka ilman pétevidd syytd on eronnut tyOstéén tai joka on itse aiheuttanut tydsuhteen pééttymi-
sen, ei ole oikeutta tyottomyysetuuteen 90 pdivéan ajalta tydsuhteen péattymisen jilkeen. Jos
ty0 olisi kestdnyt enintddn viisi paivad, oikeutta tydttomyysetuuteen ei ole 30 pdivén ajalta.

Tydsuhteen pédttymisen perusteella asetettavaa korvauksetonta méirdaikaa eli niin sanottua
karenssia koskevaa tyottomyysturvalain sédénnostd ei sovelleta, jos tyontekijé on irtisanottu
tyosopimuslaissa tarkoitetuista taloudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uu-
delleenjarjestelyistd johtuvista syistd tai jos tyosuhde paittyy tyosopimuksen miadrdaikaisuu-
den takia.

Muissa tydsuhteen pédttymiseen liittyvissi tilanteissa tyo- ja elinkeinotoimisto ratkaisee, onko
tyosuhde pédttynyt tyonhakijan sellaisen menettelyn takia, jota on pidettivé tydvoimapoliitti-
sesti arvioituna moitittavana. Jos tyontekijd ei ole menetellyt moitittavasti, korvauksetonta
madraaikaa ei aseteta, vaikka tyosuhteen paittyminen johtuisi tyontekijastd. Tyo- ja elinkeino-
toimisto ei arvioi sitd, onko tyonantajalla ollut tydlainsdddéannossa tarkoitetut perusteet tyosuh-
teen paattimiseen.

Ehdotuksen mukaan ty6ttdmyysturvalaissa sééddettyé tydsuhteen péittymisen perusteella ase-
tettavaa korvauksetonta méérdaikaa lyhennettdisiin nykyisestd 90 péivistd 60 péivédn tilan-
teissa, joissa tyOnantaja on padttinyt tyOsuhteen tyOntekijdstd johtuvasta syystd. Viimeksi
mainitulla tarkoitetaan sitd, ettd tyonantaja on purkanut tydosopimuksen koeaikana, tyontekija
on irtisanottu tydsopimuslain 7 luvun 2 §:ssi tarkoitetulla perusteella tai tyonantaja on purka-
nut tydsopimuksen tydsopimuslain 8 luvun 1 §:n perusteella. Korvaukseton médriaika asetet-
taisiin vain silloin, kun tydsuhde on pédttynyt tyonhakijan sellaisen menettelyn takia, jota on
pidettdva tyovoimapoliittisesti arvioituna moitittavana.

Ehdotettu 60 pdivin korvaukseton méériaika koskisi kaikkia tyontekijoitd riippumatta tydnan-
tajan palveluksessa olevien tyontekijoiden maarasta.

5 Esityksen vaikutukset

5.1 Valmistelua varten teetetyt selvitykset irtisanomiskynnyksen alentamisen vaikutuk-
sista

Téssa kappaleessa késiteltavit selvitykset késittelevit poikkeuksen luomista pienille tydnanta-
jille henkil6perusteisen irtisanomisen ehtoihin ja sen potentiaalisia vaikutuksia erityisesti tydl-
lisyyteen. Selvityksissd késiteltdvat vaikutukset koskevat siis jossain médrin erilaisia séénte-
lymalleja kuin tama hallituksen esitys. Iso osa selvitysten tuloksista on kuitenkin niin yleisia,
ettid ne ovat osin sovellettavissa myds tdhin esitykseen.

Ty6- ja elinkeinoministerion pyynndsta tutkimusjohtaja KTT Antti Kauhanen on selvittanyt ir-
tisanomiskynnyksen alentamisen vaikutuksia seké teoreettisen kirjallisuuden ettd empiiristen
tutkimusten valossa. Hanen mukaansa teoreettisesti irtisanomissuojan heikentdminen lisdi se-
ki rekrytointeja ettd irtisanomisia. Kaytdnnossa tdma merkitsee sitd, ettd tyottomien tyollisty-
mistodennikdisyys paranee, mutta toisaalta tyollisten todenndkdisyys siirtyd tyottomiksi kas-
vaa. Nettovaikutus ty0llisyyteen on teoreettisesti epaselva.
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Antti Kauhasen mukaan empiiriset tutkimukset osoittavat, ettd irtisanomissuojan heikentdmi-
nen kasvattaa seké rekrytointiastetta ettd irtisanomisastetta. Nettovaikutus tyollisyyteen on
tyypillisesti kuitenkin hyvin pieni. Kauhasen mukaan tulosten tulkinnassa on huomattava, ettéd
monissa tutkimuksissa on vaikea erotella, onko tutkittava lakimuutos kohdistunut erityisesti
henkilOperusteiseen irtisanomiseen. Kirjallisuudessa pidetdén perusteltuna, ettd tydosuhdeturva
on heikompi pienissd yrityksissd. Lakimuutosten arviointia koskeva kirjallisuuskin kisittelee
padosin lakimuutoksia, jotka koskevat eri tavoin eri kokoisia yrityksid. Kauhasen mukaan irti-
sanomissuojan tuottavuusvaikutuksia tarkastelleissa tutkimuksissa on paadytty siihen, ettd irti-
sanomissuojan heikentiminen nostaa tuottavuutta.

Niin ikédn tutkimuskoordinaattori KTT Merja Kauhanen on selvittinyt seké teoreettiseen kir-
jallisuuteen ettd empiirisiin tutkimuksiin perustuen tyosuhdeturvasdannosten merkitystd yri-
tysten kdyttdytymisen, tyontekijoiden aseman ja tyollisyysvaikutusten kannalta. Selvitykseen
sisdltyvastd kirjallisuuskatsauksesta ilmenee, ettd tyosuhdeturvasddnndsten vaikutusta arvioi-
daan yleenséd kunkin maan sédintelykokonaisuuden ja irtisanomisista tyonantajille aiheutuvien
kustannusten nédkokulmasta. Taloustieteen teorian mukaan tyosuhdeturva aiheuttaa yrityksille
kustannuksia irtisanomistilanteessa, minkd vuoksi se vdhentéd4 irtisanomisia. Samanaikaisesti
parempi irtisanomissuoja viahentdd uusien tyontekijoiden rekrytointeja, koska yritykset ottavat
rekrytointipadtostd tehdessddn huomioon mahdolliset tulevan tyovoiman irtisanomisen kus-
tannukset. Tiukempi tyosuhdeturva vahentda siis tydvoiman vaihtuvuutta, koska tydsuhdetur-
va vidhentdd sekd tyontekijoiden irtisanomisia ettd rekrytointeja. Vastaavasti myds tyontekijoi-
den virta tydttomyyteen ja toisaalta tyottomyydesté takaisin tyollisyyteen vihenee. Néistd vas-
takkaisista vaikutuksista johtuen irtisanomissuojan vaikutus tyollisyyden ja ty6ttdémyyden net-
tomuutokseen on teorian mukaan epédselvd. Empiiriset tutkimukset vahvistavat edelld kerrotun
teorian johtopaitokset.

Merja Kauhasen selvityksen mukaan peruste pienten yritysten lievemmialle siéntelylle voi olla
se, ettd ne ovat yleensd herkempié tyosuhdeturvan aiheuttamille kustannusten lisdyksille kuin
suuret yritykset. Toisaalta tutkimustulokset osoittavat, ettd sellaisissa tapauksissa, joissa irti-
sanomissuojan tasolle on olemassa selked raja yrityksen koossa, irtisanomiskynnyksen erilai-
suus vaikuttaa yritysten kasvuhalukkuuteen léhestyttédessd sitd rajaa, jolloin irtisanomissuoja
tiukkenee. Néin tapahtui muun muassa Saksassa. Ty6llisyyden kasvu pyséhtyi yrityksissd, jot-
ka jéivét juuri sen kynnyksen alle, jota suuremmilla yrityksilld irtisanomissuoja kiristyi. Toi-
saalta yritykset, jotka ovat juuri kynnyskokoa suurempia, hyodyntévit méérdaikaisia tydsuh-
teita enemmén kuin juuri kynnyksen alapuolella olevat yritykset. Yrityksen kokoon perustu-
valla tarkkarajaisella irtisanomiskynnykselld voisi siis olla vaikutuksia myos tyontekijoiden
valikoitumiseen erikokoisiin yrityksiin sen mukaan, kuinka paljon he arvostavat tydpaikan va-
kautta. Téssé esityksessd on pdddytty ratkaisuvaihtoehtoon, jossa yrityksen koolle ei aseteta
tarkkaan méériteltyd rajaa, vaan yrityksen koko tulee sen sijaan ottaa huomioon irtisanomispe-
rusteiden kokonaisarvioinnissa.

Valtiovarainministerion budjettiosastolla tehdyn selvityksen perusteella irtisanomissuojaan
liittyvén taloustieteellisen tutkimuksen mukaan irtisanomissuojalla on teoriassa kahdensuun-
taisia vaikutuksia: tiukempi irtisanomissuoja suojaa irtisanomissuojan piirissid olevia irtisano-
misilta ja siten kasvattaa ty6llisyytté ja vahentda ty6ttomyyttd. Toisaalta tiukempi irtisanomis-
suoja véhentdd rekrytointeja ja siten vahentdd tyollisyyttd ja kasvattaa tyottomyyttd. Koska
vaikutukset ovat erisuuntaisia, irtisanomissuojan nettovaikutus tyollisyyteen on selvitettévi
empiirisistd tutkimuksista.

Valtiovarainministerion mukaan empiiristen tutkimusten tulokset irtisanomissuojan nettovai-
kutuksesta tyollisyyteen vaihtelevat. Metodologialtaan kehittyneemmait tutkimukset néyttévit
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painottavan rekrytointivaikutusta. Irtisanomissuojan heikentdmiselld olisi siten potentiaalisesti
positiivinen vaikutus tydllisyyteen.

Valtiovarainministerion selvityksen mukaan pieniin yrityksiin kohdistuvia poikkeuksia irtisa-
nomissuojaan on siddetty useissa OECD-maissa, koska virherekrytoinneista aiheutuvat kus-
tannukset ovat suhteellisesti suurempia pienissd yrityksissd. Irtisanomissuoja vaikuttanee siis
enemman pienten yritysten rekrytointeihin. Valtiovarainministerion mukaan yrityskoosta riip-
puvalla sddnndkselld on vastakkaissuuntaisia vaikutuksia: 1) irtisanomissuojan heikentdminen
tietynkokoisissa yrityksisséd lisdd rekrytointeja ndissé yrityksissé ja ii) irtisanomissuojan hei-
kentdminen kyseisissé yrityksissé luo kannustimen olla kasvamatta yli kriittisen yrityskokora-
jan. Tutkimuksia poikkeusten vaikutuksesta kokonaistydllisyyteen tai tuottavuuteen on véhén,
mutta valtiovarainministerion selvityksen mukaan olemassa olevista tutkimuksista saa varo-
vaista tukea irtisanomissuojan heikentdmisen positiiviselle tydllisyys- tai tuottavuusvaikutuk-
selle.

Kaikissa selvityksissd muistutetaan siitd, etti maakohtaisissa arvioinneissa voidaan ottaa
huomioon maakohtaiset olosuhteet liittyen tydmarkkinoiden toimintaan, taloudelliseen tilan-
teeseen ja tyOmarkkinainstituutioihin paremmin kuin useita maita koskevissa vertailututki-
muksissa. TAma on otettava huomioon tehtéiessi arvioita eri maiden lainsdddantoa kasittelevis-
ta vertailututkimuksista. Niin ikd&n muiden maiden lainsdddédnnén kopioimisessa on otettava
huomioon eri maiden sééntely ja siéntely-ympéristd kokonaisuudessaan.

5.2 Tyosopimuslakiin ehdotetun muutoksen vaikutukset
Taloudelliset vaikutukset

Esityksesséd ehdotetaan tyonantajan koon huomioon ottamista nykyistd korostuneemmin irti-
sanomisperusteen riittdvyyttd koskevassa kokonaisharkinnassa. Irtisanomissuojan heikentémi-
sen tyollisyysvaikutusta ei voida olemassa olevan tutkimustiedon perusteella luotettavasti ar-
vioida. Esitys sisdltdd kuitenkin elementtejd, joiden perusteella vaikutuksen ty6llisyyteen voi-
daan arvioida olevan pitkalla aikaviélilld positiivinen. Esitykselld on pyritty siihen, etti pienten
yritysten toimintaymparistd pystyttdisiin ottamaan nykyistd paremmin huomioon irtisanomis-
perusteiden arvioinnissa, jolloin henkildperusteinen irtisanominen helpottuisi. Esityksessé ei
kuitenkaan olla asettamassa tarkkaa rajaa yrityksen koolle, vaan tilannetta arvioidaan oikeus-
kaytinnossé tapauskohtaisesti. Esityksessd ehdotettu muutos kohdistuisi nimenomaan henki-
16perusteiseen irtisanomissuojaan, eiki tuotannollis-taloudellisin perustein tapahtuviin irtisa-
nomisiin, mitd useissa kansainvélisissd tutkimuksissa on arvioitu. Yrityskentéltd saadun pa-
lautteen perusteella on perusteltu syy uskoa, ettd juuri henkildperusteinen irtisanominen on
keskeinen tekijé siind, uskaltaako yritys palkata uuden tyontekijan. Tama johtuu siitd, ettd vir-
herekrytoinnin suhteellinen kustannus pienelle yritykselle on suurempi kuin suurelle. Esityk-
sen vaikutusten uskotaan kohdentavan lakimuutoksen siihen joukkoon, jossa sen vaikuttavuus
on suurimmillaan.

Koska valitussa sdéntelymallissa ei aseteta tarkkaa rajaa sille, kuinka pienié yrityksid muutos
tulisi koskemaan, on muutoksen potentiaalisena kohteena olevien yritysten lukuméirén arvi-
ointi vaikeaa. Kohdejoukkoa voidaan kuitenkin hahmotella eri esimerkkien avulla.

Tilastokeskuksen yritysten rakenne- ja tilinpaatostilaston mukaan vuonna 2016 Suomessa oli
noin 360 000 yritystd, joista noin 90 000 toimi tyOnantajana. TyOnantajayrityksistd alle kym-
menen henked tydllistdvid on arviolta 68 000 kappaletta, eli noin nelja viidestd tyonantajayri-
tyksestd. Alle kymmenen tyontekijaéd tyollistivien yritysten palveluksessa vuonna 2016 oli
noin 290 000 palkansaajaa. Se vastaa noin 20 prosenttia kaikista yrityskentén palkansaajista.
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On kuitenkin huomattava, ettei lakimuutoksella kdytdnndssad olisi vaikutusta méaardaikaisella
sopimuksella tyoskenteleviin palkansaajiin, joita on noin 9 prosenttia edelld mainituista pal-
kansaajista. Vakituisia palkansaajia olisi tidten noin 270 000. Toisaalta yritysten liséksi laki-
muutos koskisi yhdistyksid ja sdétioitd, joiden palveluksessa on alle kymmenen tyontekijda.
Talld esimerkinomaisella kokorajauksella yritysten lukuméiréstd arvioituna muutos koskisi
valtaosaa nykyisistd tyOnantajayrityksistd, mutta huomattavasti pienempéa eli noin viidesosaa
yksityisen sektorin palkansaajista.

Jos tarkastellaan samalla periaatteella alle viiden hengen yrityksié, kattaa yrityskentté edelleen
yli puolet tyOnantajista. Alle viisi henked ty0llistdvien yritysten palveluksessa oli noin
160 000 palkansaajaa, miké vastaa noin 11 prosenttia yrityskentdn palkansaajista. Vakituisessa
tyosuhteessa olevia palkansaajia on arviolta 150 000. Alle viisi henked tyollistdvid tyonanta-
jayrityksid on arviolta noin 50 000 kappaletta, mika vastaa yli puolta tydnantajayrityksista.

Alle 20 hengen yritykset muodostavat selvdn enemmistdn tyOnantajista, mutta edelleen alle
kolmanneksen yritysten palkansaajista. Alle 20 palkansaajan yritysten palveluksessa on noin
440 000 palkansaajaa, eli noin 31 prosenttia yritysten palkansaajista. Heistd vakituisia on arvi-
olta 400 000. Alle 20 henked tyollistivid tyOnantajayrityksida on Suomessa arviolta noin
80 000 kappaletta, mika vastaa ldhes 90 prosenttia kaikista tydonantajayrityksista.

Riippuu viime kddessé oikeuskdytanndstd, miten laajalle ja kuinka suuriin yrityksiin lakimuu-
toksella tulee olemaan vaikutusta. Edellisen hahmottelun perusteella on kuitenkin todenné-
koisté, ettd vaikutus koskee selvdd vihemmistod palkansaajista, vaikkakin vaikutuksen piirissid
voi olla enemmistd tyOnantajista.

Ehdotetun sddntelyn vaikutuspiiriin kuuluvien palkansaajien méardén voivat joissain tapauk-
sissa vaikuttaa kdytdnnon tasolla lain soveltamisalan lisdksi tyoehtosopimukset. Télld hetkelld
irtisanomisten ehdoista on sovittu eritoten monissa teollisuuden tydehtosopimuksissa. Suur-
piirteisen arvion mukaan vakituisia muita kuin teollisuuden palkansaajia on alle viiden pal-
kansaajan yrityksissd noin 110 000. Alle kymmenen palkansaajan yrityksissi heité on arviolta
noin 190 000 ja alle 20 palkansaajan yrityksissd noin 300 000.

Koska lakimuutoksen kohdejoukolle ei aseteta tarkkaan méériteltyd rajaa, ei muutoksen arvi-
oida luovan kynnysté yritysten kannusteille laajentaa toimintaansa ja kasvattaa kokoaan. Toi-
menpiteen efektiivistd vaikuttavuutta on etukiteen vaikea arvioida, koska lopullisesti se tulee
madrdytyméén oikeuskédytinndssd. Kuten edelld todettiin, yritysten pieni koko voidaan jo nyt
ottaa huomioon 1rtlsanom1sperusteen harkinnassa. Huomloon on niin ikdén otettava se, ettd
kiellettyjd irtisanomisperusteita sovellettaisiin jatkossakin samalla tavoin pienissé ja isoissa
yrityksissd. Muutoksen suuruus, joka on tarkasti rajattu ja vaikea maééritelld, jdénee silloin to-
siasiallisella tasolla ra]alhseks1 Niéin ollen vaikutusarvioinnin toisen osatekljan eli muutoksen
suuruuden arvioidaan jaévén pieneksi.

Yritysten reaktiota lakimuutokseen on kéaytdnndssd mahdoton tarkemmin arvioida. Tutkimus-
katsausten tutkimuksissa ei ole tutkittu vastaavaa muutosta, eikd muualla toteutettujen muu-
tosten vaikutusarviota voi suoraan soveltaa Suomeen. Katsauksen perusteella voidaan kuiten-
kin todeta, ettd irtisanomiskynnyksen alentamisen jélkeen tyontekijoiden vaihtuvuus yrityksis-
séd lisddntyi, koska sekd irtisanomiset ettd rekrytoinnit lisddntyivdt. Néin kdynee tdménkin
muutoksen seurauksena. Reaktion suuruudesta paras arvio kaytettdvissa olevan tutkimuskirjal-
lisuuden perusteella on se, ettd nettotyollisyysreaktio lienee pieni, mutta keskiméérdinen tyon
tuottavuus voi kasvaa tyovoiman vaihtuvuuden lisddntymisen seurauksena. Tydvoiman vaih-
tuvuuden lisdéntyminen edistdd osaamisen levidmistd ja lisdd todenndkdisyyttd, ettd palkan-
saaja padtyy lopulta sellaiseen tyotehtdvéén, jossa hinen taitonsa ovat tehokkaassa kaytossa.
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Toisaalta tydvoiman vaihtuvuuden lisdédntyminen heikentéd sekd tyontekijin ettd tyonantajan
vilistd sitoutumista toisiinsa, mikéd voi nikyé esimerkiksi tydajalla tapahtuvan kouluttamisen
vihenemisend. Olemassa oleva tutkimuskirjallisuus (mm. Bassanini & muut 2008) antaa kui-
tenkin jonkin verran néyttda sille, ettd vastaavat reformit muualla maailmassa olisivat paranta-
neet tyon tuottavuutta.

Mikaéli esitys odotetusti parantaa tyon tuottavuutta, olisi silld Suomen kansantalouden kasvua
ja kilpailukykyd edistdva vaikutus. Tyon tuottavuuden kasvu nostaa bruttokansantuotetta ja
suomalaisten elintasoa, seké kasvattaa verotuloja.

Ty6- ja elinkeinoministerion tydnvélitystilaston mukaan vuonna 2017 kaikista ty6- ja elinkei-
notoimistoissa kirjatuista tyottomyyteen johtaneista tyosuhteen padttymisistd noin 3 prosenttia
johtui henkildperusteisesta irtisanomisesta. Noin 10 prosenttia oli tuotannollisia tai taloudelli-
sia irtisanomisia. Selvésti yleisin syy tyOsuhteen pddttymiseen oli kuitenkin médrdaikaisen
tyosuhteen pééttyminen. On mahdollista, ettd jatkossa hieman nykyistd suurempi osuus tyo-
suhteiden pédttymisestd johtuisi henkildperusteisesta irtisanomisesta.

Vaikutukset tyéllistimiskynnykseen ja tyéllisyyteen

Kuten edellé olevissa selvityksissd on todettu, irtisanomiskynnyksen alentaminen madaltanee
yrltysten tySllistimiskynnystd. Tama vaikutus lienee suurempi nimenomaan pienissd yrityk-
sissd, joissa ei vélttdméttd ole palkattua henkildstohallinnosta vastaavaa henkilostod. Tavoit-
teena on, ettd pienten yritysten kynnys palkata uutta tydvoimaa alenisi niin, ettd lakimuutok-
sella olisi positiivisia vaikutuksia tyollistymisasteeseen. Toisaalta siinnosehdotus voi vaikut-
taa suotuisasti siihen, ettd tyontekijoiden kanssa tehddén méériaikaisten tydsopimusten sijaan
enemman toistaiseksi voimassa olevia tyosopimuksia. Rekrytointiin liittyvén riskin madalta-
misen voidaan arvioida auttavan niitd tyontekijoitd, joiden palkkaamiseen liittyy korkeampi
riski esimerkiksi pitkittyneen ty6ttdomyyden vuoksi.

Vaikka irtisanomiskynnykseen kohdistuvalla lakimuutoksella voikin olla jossakin méirin po-
sitiivinen vaikutus pienten yritysten tyéllistimiskynnykseen, taloustieteellisen tutkimuksen
perusteella toimet eiviét nostaisi tydllisyysastetta merkittdvassd méérin. Uudistukset todenné-
koisesti liséisivit uusien tyopaikkojen syntymistd, mutta samalla ne voivat lisdté irtisanomisia.
Toisaalta tyontekijoiden irtisanominen individuaaliperusteella ei yleenséd vdhennd yritysten
tyOovoiman tarvetta, vaan aiheuttanee tarpeen uuden tydntekijén palkkaamiseen. Tyollisyys-
vaikutusta suurempi vaikutus lakimuutoksella on titen sen vaikutus tydmarkkinoiden dyna-
miikkaan, tydvoiman vaihtuvuuteen ja tyon tuottavuuteen.

Vaikka esityksen pos1t11v1set ty6llisyysvaikutukset ovat tydmarkkinakirjallisuuden ja teetetty-
jen selvitysten valossa epédvarmoja, ei tiedossa ole yhtéédn tutkimusta, joka viittaisi tydllisyy-
den heikkenemiseen. Osassa tutkimuksista on kuitenkin 16ydetty tilastollisesti merkitsevid po-
sitiivisia vaikutuksia, vaikkakin pienia.

Vaikutukset yritysten toimintaan

Yksittdisen tyontekijan merkitys yrityksen tulokseen ja tydyhteison toimintaan on pienessé
yrityksessd suurempi kuin isoissa yrityksissd. Yksittdisenkin tyontekijan tydsuhteeseen liitty-
vien velvoitteiden noudattamatta jattdminen tai muu moitittava menettely voi olla pienen yri-
tyksen taloudellisen kantokyvyn kannalta kestdméiton, ja se voi vaarantaa koko yrityksen toi-
minnan jatkuvuuden.
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Sen liséksi ettd suuremmilla yrityksilld on parempi taloudellinen kantokyky, niilld on parem-
mat mahdollisuudet etsié ratkaisua tulehtuneisiin ihmissuhteisiin tai tyon tekemisen heikenty-
neisiin edellytyksiin muun muassa tyotehtidvien uudelleen jarjestelyilld tai muiden tehtdvien
tarjoamisella. Jos pienessd tyoyhteisdssd on henkild tai henkil6ité, jotka eivét sopeudu tydyh-
teisdon, vaan pikemminkin vaikeuttavat muun henkildston toimintaa, voi yrityksen toiminnan
ja sitd kautta muiden tyosuhteiden jatkamisen turvaaminen edellyttdd tyOyhteis6on sopeutu-
mattoman henkildn irtisanomista. Oikeasuhtainen irtisanomiskynnys voi siten pelastaa yrityk-
sen muiden tyontekijoiden tyOpaikat ja parantaa tydyhteison toimintaa.

Ehdotetulla muutoksella voi olla heijastusvaikutuksia perusteettomista tydsuhteen pééttdmisis-
td tuomittavien korvausten suuruuteen. Silloin kun irtisanomisperuste ei aivan tdyti irtisano-
miskynnyksen vaatimuksia, tydnantajan menettelyn loukkaavuuden aste otettaisiin huomioon
korvausta maarattdessd. Toisaalta selvéda on, ettd jos perusteettomalla irtisanomisella loukataan
tyontekijaa vakavalla tavalla, timéd otetaan yrityksen koosta riippumatta huomioon tydsopi-
muslain 12 luvun 2 §:n mukaista korvausta méadrattaessa kuten nykyisinkin.

Tyoelimdvaikutukset

Uusi sadntely voi aiheuttaa ensi vaiheessa oikeudellista epdvarmuutta, silld irtisanomisperus-
teen sisédltd muotoutuu viime kédessé oikeuskdytdnnon perusteella.

Oikeudellinen epavarmuus kohdistuu toisaalta tyonantajiin, jotka harkitsevat irtisanomisperus-
teen riittdvyyttd uuden sdénndksen mukaan. Toisaalta sédnndsmuutos luo tydsuhteen jatkumi-
seen liittyvdd epdvarmuutta pienten tyonantajien palveluksessa oleville tyontekijoille. Tata ta-
soittaa se, ettd jatkossakin olisi noudatettava varoituksenantovelvollisuutta koskevia saannok-
sid, jollei kysymys ole niin vakavasta irtisanomisperusteesta, ettei tydnantajalla ole velvolli-
suutta antaa varoitusta.

Muutos irtisanomisperustetta koskevassa sddnnoksessa lisdd jossain méérin tyontekijoiden ko-
kemaa epdvarmuutta tyosuhteensa jatkuvuudesta. Epdvarmuus voi korostua erityisesti niilla
tyontekijoilld, jotka ovat jarjestdytyméattomid, eivitkd saa ammattiliitoltaan oikeudellista neu-
vontaa.

Jos pienen yrityksen erityisolosuhteiden huomioon ottaminen irtisanomisperusteiden koko-
naisharkinnassa rohkaisee tyonantajia palkkaamaan tyontekijoitd méédraaikaisten tydsuhteiden
sijasta toistaiseksi voimassa oleviin tyOsuhteisiin, timé parantaisi tyOntekijdn asemaa tyo-
markkinoilla ja voisi lisdtd tyOpaikalla tapahtuvaa kouluttamista pienissd yrityksissd. Erdissi
empiirisissd tutkimuksissa, joita my0s tdtd hanketta varten tehdyissé selvityksissad on referoitu
(esim. Gebel & Giesecke 2016, Kahn 2010), esitetddn tillaisia tuloksia. Toisaalta suurempi
tyovoiman vaihtuvuus voi vahentdd tyopaikalla tapahtuvaa kouluttamista pienissé yrityksissa.

Lakimuutos todennékdisesti lisédisi jossain médrin tyontekijoiden vaihtuvuutta yrityksissd, mi-
ki tarkoittaa samalla sitd, ettd tyottdomyysjaksojen lukuméard kasvaisi maltillisesti, mutta toi-
saalta niiden keskimédirdinen kesto lyhenisi. Muutoksella voi siis olla tyottdomyyden pitkitty-
mistd ehkiiseva vaikutus.

Elinkeinoeldmén keskusliiton irtauduttua tydmarkkinakeskusjarjestdjen viélilld solmituista irti-
sanomissuojasopimuksista irtisanomissuojaa koskevat sopimusmédrdykset ovat pelkdstddn
alakohtaisissa tyoehtosopimuksissa. Koska tydsuhdeturvaa koskevat sddnnokset ovat pakotta-
vaa oikeutta, voimassa olevat tydehtosopimusmadraykset vastaavat vahintddn laissa sdddettyja
irtisanomisperusteita. Kdytdnnossé tydehtosopimusmédrdykset on tehty joko viittaamalla tyo-
sopimuslain sd@nnoksiin tai kopioimalla ne osaksi tydehtosopimusta. Naitd méiérayksid tydeh-
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tosopimukseen sidotut ovat velvollisia noudattamaan tyéehtosopimuslain 4 §:n nojalla. Lisak-
si niitd sovelletaan jérjestdytymittomassd kentéissd tyosopimuslain yleissitovuusséénnoksen
nojalla. Siltd osin kuin tydehtosopimuksissa on sovittu yksiloperusteisia irtisanomisia koske-
via maérdyksid, tillaisten tydoehtosopimusmaédrdysten voimassa ollessa niilld voi kdytdnnossi
olla vaikutusta nyt ehdotetun lain soveltamiseen.

Sukupuolivaikutukset

Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrien tietojen perusteella voidaan arvioida, etté yk-
sityiselld sektorilla (ml. jirjestot) lievd enemmistd pienten yritysten palveluksessa vakinaises-
sa tyOsuhteessa olevista palkansaajista on miehid. Vuosien 2015-2017 tydolobarometrien va-
kituisessa tyOsuhteessa olevista vastaajista yksityiselld sektorilla tydskentelevistd, jotka kat-
soivat tydpaikkansa koon olevan alle viisi henked, noin 59 prosenttia on miehid ja 41 prosent-
tia naisia. Alle 10 hengen yrityksissd jakauma on noin 57 prosenttia michié ja 43 prosenttia
naisia ja alle 20 hengen yrityksissé 58 prosenttia miehid ja 42 prosenttia naisia. Tarkastelussa
ei ole huomioitu méaérdaikaisia palkansaajia, koska lakimuutoksen vaikutukset eivit 1dhtokoh-
taisesti koske heité. Lisdksi vastaajien nikemykset tyopaikan koosta eivét vélttamattd tiysin
vastaa yrityksen todellista tyontekijamaaraa.

Julkisen sektorin tyOnantajista taas vain hyvin harva on kooltaan pieni. Joitain tallaisia tydnan-
tajia voi olla julkisella sektorillakin, mutta ndiden osuus kaikista palkansaajista on marginaali-
nen.

Mikaéli arviossa otetaan lisdksi huomioon se, ettd monilla teollisuuden alojen tydehtosopimuk-
silla voi olla vaikutusta lain soveltamiseen, muuttuu myds arvio lakimuutoksen kohdejoukon
sukupuolijakaumasta. Jos oletetaan, ettei lakimuutos koskisi teollisuudessa tydskentelevid
lainkaan, jéljelle jédvistd palkansaajista alle viiden hengen yrityksissd noin 46 prosenttia on
michid ja 54 prosenttia on naisia. Alle kymmenen hengen yrityksissd miehié on 47 prosenttia
janaisia 53 prosenttia. Alle 20 hengen yrityksissd miehié on 48 prosenttia ja naisia 52 prosent-
tia.

Arvio on tehty hyddyntden tydolobarometrin taustatietoja vastaajan tyonantajan sektorista ja
vastaajan omasta arviosta oman tyopaikkansa koosta. Moni vastaaja on voinut vastata toimi-
paikan, eikéd yrityksen koon perusteella, jonka takia arviot ovat joka tapauksessa vain suuntaa-
antavia.

Kokonaisuutena voidaan siis arvioida, ettd esityksen vaikutukset jakaantuvat melko tasapuoli-
sesti miesten ja naisten kesken. Lopullinen sukupuolivaikutus riippuu ennen kaikkea siitd, mi-
ten tyomarkkinaosapuolet huomioivat lakimuutoksen tulevissa tydehtosopimuksissa ja millai-
nen merkitys tydehtosopimusten kirjauksille muodostuu oikeuskaytdnndssa.
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Taulukko 1. Arvio vakituisessa tyosuhteessa olevien palkansaajien lukumddrdstd ja sukupuoli-
Jjakaumasta pienissd yrityksissd

Alle 5 tyontekijai Alle 10 tyontekijéii Alle 20 tyontekijia
Kaikki yritykset
Naisia noin 60 000 (41 %) 120 000 (43 %) 170 000 (42 %)
Miehié noin 90 000 (59 %) 150 000 (57 %) 230 000 (58 %)
Yhteensd noin 150 000 270 000 400 000

Muut Kkuin teollisuusyritykset

Naisia noin 60 000 (54 %) 100 000 (53 %) 150 000 (52 %)
Miehii noin 50 000 (46 %) 90 000 (47 %) 140 000 (48%)
Yhteensi noin 110 000 190 000 300 000

Ldihde: Tyo6olobarometri 2015-2017, Yritysten rakenne- ja tilinpaatostilasto 2017, Tilastokes-
kus

Viranomaisvaikutukset

Tyd6sopimuslain sddnndsten valvonta kuuluu tydsuojeluviranomaisten tehtaviin. Esitetty muu-
tos voi aiheuttaa jonkin verran uutta neuvontatarvetta. Tadma johtuu erityisesti siitd, ettd sdan-
tely kohdistuisi pieniin yrityksiin, joissa ei ole erillistd henkildstohallintoa. Kéytdnndsséd neu-
vonta olisi asiakasaloitteista irtisanomisen edellytyksid koskevaa yleisluonteista neuvontaa,
joka ei lisdisi merkittavésti tydsuojeluviranomaisten tyotaakkaa.

Esityksella ei olisi merkittdvid vaikutuksia valtion, kunnan ja kirkon sektoreilla.

53 Tyottomyysturvalakiin ehdotetun muutoksen vaikutukset

Taloudelliset vaikutukset

Tyo6ttomyysturvalakiin ehdotetun muutoksen vaikutukset jakautuvat vélittomiin (staattisiin)
vaikutuksiin ja kayttdytymisen kautta tuleviin (dynaamisiin) vaikutuksiin. Vilittomid vaiku-
tuksia voidaan arvioida numeerisesti, mutta kayttdytymisen muutoksista johtuvia vaikutuksia
vain sanallisesti. Staattisten vaikutusten lisiksi sosiaaliturvan ja verotuksen yhteisvaikutuksilla
on merkitystd muutoksen nettokustannuksia arvioitaessa.

Tyo6ttomyysturvalain muuttaminen vaikuttaa myds verotukseen ja muuhun sosiaaliturvaan,

erityisesti asumistukeen ja toimeentulotukeen. Nykyistd lyhyempi korvaukseton méardaika voi
véhentdd muiden sosiaaliturvaetuuksien hakemista ja korottaa verotuloja. Toisaalta tydsopi-
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muslain muutos voi lisdtd irtisanomisten ja asetettavien korvauksettomien méérdaikojen maa-
rdad. Vaikutusten suuruutta on kuitenkin mahdoton arvioida, koska sekd asumistuki etti toi-
meentulotuki riippuvat koko ruokakunnan muista tuloista ja laskelman tekemisté varten ei ole
olemassa tarpeeksi tarkkaa aineistoa.

Seuraavassa on arvioitu muutoksen vaikutuksia tyottomyysturvamenoihin ottamalla huomioon
niiden tyGttomyyspdivien madran vihentyminen tyonhakijaa kohti, joilta tyottomyysetuutta ei
makseta korvauksettoman méérdajan takia, sekd niiden tyonhakijoiden maiérd, joita tyotto-
myysturvalain muutoksen arvioidaan koskevan. Liséksi on otettu huomioon ty6ttomyyden pe-
rusteella maksetun tyottomyysetuuden keskiméardinen médrd paivissa. Niiden tyonhakijoiden
lukumaéiraé, joita tyottomyysturvalain muutos koskisi, ei voida suoraan piditelld tilastoista,
vaan se joudutaan paittelemaén vélillisesti eri lahteista.

Tyo- ja elinkeinotoimiston asiakastictojarjestelmastd ilmenee, ettd tyd- ja elinkeinotoimistot
asettivat vuonna 2017 tydsuhteen pédttymisen takia 90 péivéin korvauksettoman méirdajan ar-
violta noin 27 400 tyonhakijalle. Ndistd korvauksettomista méaéréajoista arviolta noin 58 pro-
senttia koski ansiopdivdrahaa, arviolta noin 17 prosenttia peruspdivérahaa ja arviolta noin 25
prosenttia tydmarkkinatukea. Arvioihin liittyy epdvarmuuksia muun muassa sen vuoksi, ettd
samasta tyonhakijasta on saatettu antaa korvauksetonta méairdaikaa koskeva tyovoimapoliitti-
nen lausunto sekd tyottomyyskassalle ettd Kansaneldkelaitokselle.

Ty6- ja elinkeinoministerion Tyonvélitystilaston mukaan vuonna 2017 alkaneita tyottomyys-
jaksoja edelsi tyontekijan paittdma tyosuhde noin 53 000 tapauksessa (63 prosenttia). Tyonan-
taja paatti tyosuhteen koeaikana noin 17 000 kertaa (20 prosenttia) ja irtisanoi tyontekijén ta-
man henkil0std johtuvasta syystd noin 14 000 kertaa (17 prosenttia). Tyonhakijalle voitaisiin
l1ahtokohtaisesti asettaa korvaukseton méairdaika niissd tilanteissa. Tyd- ja elinkeinotoimiston
asiakastietojérjestelmédstd ilmenevien tietojen perusteella korvaukseton maéidrdaika asetettiin
kuitenkin vain arviolta noin 27 400 kertaa.

Jos oletetaan, ettd korvauksettomia méérdaikoja asetettiin vuonna 2017 tydsuhteen péittymis-
syyn osalta samassa suhteessa kuin paittymissyyt ilmenevit Tyonvilitystilastosta, tyonhaki-
jalle asetettiin vuonna 2017 korvaukseton madraaika tyOnantajan purettua tydsuhteen koeaika-
na arvioilta noin 5 500 kertaa. TyOnantajan irtisanottua tyontekijén tdmén henkiloon liittyvastd
syystd korvauksettomia méérdaikoja puolestaan asetettiin arviolta noin 4 700 kertaa. Tyotto-
myysturvalain muutos koskisi télld perusteella yhteensd arviolta noin 10 200 tyonhakijaa.
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Taulukko 2. Tyéttomyysjaksojen pddttymissyiden jakauma tyonvdlitystilastossa ja arvio kor-
vauksettomien mddrdaikojen jakautumisesta eri syiden mukaan sekd etuuslajeittain

Tyontekijé paatti Tyo6nantaja Tyonantaja padtti | Yhteensd
tydsuhteen paatti tyosuh- | tyOsuhteen tyon-
teen koeaikana | tekijan henkiloon
liittyvistd syistd

Tyonvilitystilaston mu- | 53 000 17 000 14 000 84 000
kaisia ty6ttomyysjakson | (63 %) (20 %) (17 %)
syitd

Asetettuja 90 pdivén korvauksettomia méaérdaikoja tyo- ja elinkeinotoimiston asiakastietojarjestel-
mén mukaan yhteensi arviolta noin 27 400, joista

ansiopdivarahaa koski (10 000) 3200 2700 5900
noin 58 prosenttia

peruspédivirahaa koski (2900) 900 800 1 700
noin 17 prosenttia

tyomarkkinatukea koski | (4 300) 1400 1200 2 500
noin 25 prosenttia

Yhteensd (17 300) 5500 4700 10 200

Tilastotietoja tydnantajan purkamista tydsopimuksista ei ole kéytettévissd. Tdssd vaikutusar-
viossa tyOnantajan purkamien tydsopimusten lukuméérdn oletetaan siséltyvan Tyonvélitysti-
laston tilanteisiin, joissa ty0nantaja on irtisanonut tydsopimuksen tyontekijan henkiloon liitty-
vastd syysta.

Tyo6suhteen péittymissyytd koskeviin tilastoihin liittyy muitakin epdvarmuuksia. Tydnhakijan
edellisen tyOsuhteen pddttymissyy ei ilmene Tyonviélitystilaston vuotta 2017 koskevista tie-
doista yli 230 000 alkaneen ty6ttdmyysjakson osalta. Osa puuttuvista tiedoista johtuu siitd, et-
td henkil6 ei ennen tyonhakijaksi ilmoittautumista ollut tyossd. Tietoja voi puuttua tilastosta
my0s sen vuoksi, ettei tyOosuhteen paadttymissyyta ole merkitty tyd- ja elinkeinotoimiston asia-
kastietojdrjestelmaén, jonka tietoihin Tyonvalitystilasto perustuu.

Keskiméérdisen tyottdmyyden perusteella maksetun tyottdmyysetuuden méaird péivissi voi-
daan laskea keskiméérdisen tyottomyyden perusteella maksetun ansiopdivarahan, peruspiivi-
rahan ja tyomarkkinatuen painotetun keskiarvon perusteella. Keskiméérdinen ty6ttomyyden
perusteella maksettu ansiopdivaraha vuonna 2017 oli 62,3 euroa paivassi, peruspaivaraha 30,8
euroa pdivéssd ja tyomarkkinatuki 32,3 euroa paivdssd. Kun niistd lasketaan painotettu kes-
kiarvo edelld olevan taulukon mukaisesti, keskimaardisen tyottomyyden perusteella maksetun
tyottdmyysetuuden médrd vuonna 2017 oli 49,4 euroa péivéssa.

Koska ty6ttdmyysetuutta maksetaan viideltd pdivéltd viikossa, korvauksettoman médrdajan
lyhentdminen 30 péivilla tarkoittaa sitd, ettd etuutta maksettaisiin noin 21,5 paivilti nykyisté
enemman.

Kertomalla keskenién niiden henkildiden lukuméérd, joita ty6ttdmyysturvalain muutos koski-
si, etuuden maksupdivien muutos ja keskiméddrdinen tyottdmyyden perusteella maksettavan
tyottdmyysetuuden médrd, muutoksen arvioidaan lisdéivin tyottdmyysturvamenoja arviolta
noin 11 miljoonaa euroa vuodessa. Tastd arviolta noin kuusi miljoonaa euroa vuodessa koskisi
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tyonantajan koeaikana pdéttdmia tyosuhteita ja arviolta noin viisi miljoonaa euroa vuodessa ti-
lanteita, joissa tyOnantaja on irtisanonut tyontekijan timén henkilosta johtuvasta syysta.

Valtion osuus tyottdmyysturvamenojen kasvusta olisi arviolta noin 6,8 miljoonaa euroa vuo-
dessa, Tyottomyysvakuutusrahaston osuus arviolta noin 3,8 mlljoonaa euroa vuodessa ja tyot-
tomyyskaSSOJen osuus arviolta noin 0,2 miljoonaa euroa vuodessa.

Edelld oleva laskelma perustuu oletukseen, ettei tyottomyysjaksojen tai korvauksettomien
médrdaikojen madrdssd tapahdu muutoksia. Arvio perustuu oletuksille myos siltd osin, kun se
koskee tyosuhteen padttymissyytd. On mahdollista, ettd tyosuhteen purkaminen koeaikana saa
arviossa liian suuren merkityksen. Jos oletetaan edelld esitetysté arviosta poiketen, etté ainoas-
taan 10 prosentissa ndistd tapauksista tyonhakijalle asetettaisiin korvaukseton méairdaika, oli-
sivat kustannukset téltd osin valtiolle arviolta noin 0,6 miljoonaa euroa vuodessa ansioturvan
osalta ja arviolta noin 0,4 miljoonaa perusturvan osalta. Kustannukset Tyo6ttomyysvakuutusra-
hastolle olisivat arviolta noin 0,5 miljoonaa euroa vuodessa ja tyottdmyyskassoille arviolta
joitakin kymmenié tuhansia euroja vuodessa. Vastaavasti kuitenkin télla oletuksella tyotto-
myysturvamenot kasvaisivat niissd tilanteissa, joissa tyontekijd on irtisanottu hinen henki-
160nsa liittyvastd syystd tai hdn on péattanyt tyosuhteensa itse. Kokonaiskustannus valtiolle
olisi tdlldkin tavoin arvioituna vahintdan viisi miljoonaa euroa vuodessa ja Tyottomyysvakuu-
tusrahastolle vahintddn 2,5 miljoonaa vuodessa.

Edelld olevissa arvioissa ei ole otettu huomioon, ettd tyottomyysetuutta voidaan maksaa tyot-
tomyysturvalaissa méériteltyjen tyollistymistd edistédvien palveluiden ajalta korvauksettoman
madrdajan estimattd. Tyo- ja elinkeinotoimiston asiakastietojarjestelméstd ilmenevien tietojen
perusteella palveluiden ajalta maksetulla etuudella arvioidaan tdssd yhteydessd olevan vain
hyvin véhiinen merkitys. Liséksi palvelun jérjestimisajankohta voi olla jossain méérin sattu-
manvarainen.

Esitykseen liittyy my0s tyottomyysturvamenoja vahentévid vaikutuksia. Tydsopimuslain muu-
tos itsessddn lisdisi tyOllisyyttd. Toisaalta irtisanomisperusteen lieventdminen voi myos kas-
vattaa alkavien tyottomyysjaksojen ja asetettavien korvauksettomien madrdaikojen maaria.

Erityisesti pienet tyOnantajat saattavat nykyisin irtisanoa tyontekijén taloudellisista tai tuotan-
nollisista syisté, vaikka irtisanominen tosiasiallisesti perustuu tyontekijén henkiloon liittyviin
syihin. Ndin saatetaan toimia, jotta irtisanottu tyontekijé vélttéisi tyottomyysetuuden menet-
tamisen korvauksettoman méérdajan ajalta. Korvauksettoman méirdajan lyhentdmisen vaiku-
tuksesta tdllainen menettely voi vdhentyd ja korvaukseton miérdaika asetettaisiin tyosuhteen
paattyessd tyontekijan henkiloon liittyvasta syysta.

Edelld mainittujen tyottdmyysturvamenoja viahentdvien seikkojen euroméaréistd vaikutusta on
mahdotonta arvioida luotettavasti, eiké niitd sen vuoksi ole otettu huomioon arvioitaessa tyot-
tomyysturvamenojen kasvua kokonaisuutena.

Yritysvaikutukset

Ehdotettu tyottomyysturvalaln muutos tarkoittaisi sité, ettd tyonhakijalle asetettaisiin nykyisté
vastaavasti 90 pdivan korvaukseton mééréaika, jos hén itse pdittdd tyosuhteensa. Jos tydsuh-
teen padttdd tyonantaja, korvaukseton midriaika olisi nykyisestd poiketen 60 paivad. Ero kor-
vauksettomien méadrdaikojen kestossa on perusteltu, koska ensin mainitussa tilanteessa tyonte-
kija voisi jatkaa ty0ssédn, ellei itse paata tyosuhdetta.
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Ero korvauksettomien maérdaikojen kestossa voi johtaa siihen, ettd tyGsuhteen padttymista ta-
voitteleva tyontekija menettelee siten, ettd tyOnantaja pitdd tarpeellisena padttdd tydsuhteen.
Téllaisten tilanteiden syntymisen ei arvioida olevan yleisid, koska tyonhakijalle ei nykyisin-
kéén aseteta korvauksetonta méiérdaikaa hdnen pédtettydan tydsuhteen, jos padttdmiseen on ol-
lut tyottomyysturvalaissa tarkoitettu péteva syy.

Vaikutukset viranomaisiin

Korvauksettoman méérdajan lyhentdminen 90 piivistd 60 péivédn voi joissakin tapauksissa
vihentdd tyonhakijan tarvetta hakea toimeentulotukea. Toisaalta irtisanomisperusteiden lie-
ventdminen voi lisdtd irtisanomisia ja téhén liittyen tyosuhteen pééttymisen perusteella asetet-
tavia korvauksettomia méardaikoja. TAma taas voi lisdtd toimeentulotuen hakijoiden maaraa.
Koska kyse kuitenkin on hiljattain tyossd olleista henkildistd, muutosten ei arvioida olevan
merkittivia.

Irtisanomisten méadrédn mahdollinen kasvu lisdisi tyo- ja elinkeinotoimistojen tyOméérad, kun
ne selvittavit tydsuhteen pédttymisen syytd ja ratkaisevat, tuleeko tyonhakijalle asettaa kor-
vaukseton maéidrdaika. Korvauksettomien méirdaikojen méirdn mahdollinen lisdédntyminen
puolestaan lisdisi asiaa koskevan paatoksen antavan tyottomyyskassan tai Kansaneldkelaitok-
sen tyOmadraa.

Korvauksettoman mééréajan asettaminen tyOsuhteen paéttymisen perusteella sisiltéd aina tyo-
ja elinkeinotoimiston harkintaa. Tilanteiden erilaisuudesta johtuen tyottomyysturvalaissa ei
voida sdétdd tyhjentdvisti korvauksettoman maédrdajan perusteista. Harkinnanvaraisen sdén-
noksen soveltaminen voi aiheuttaa jossain méarin enemmaén valituksia sosiaaliturva-asioiden
muutoksenhakulautakuntaan ja vakuutusoikeuteen kuin tyhjentavaksi laadittu sddnnds.

Vaikutukset yhdenvertaisuuteen ja sukupuolivaikutukset

Tilanteissa, joissa tyOntekija paattdd tyOsuhteensa itse, korvaukseton méairdaika olisi yleensi
30 pdivad pitempi kuin tilanteissa, joissa ty0suhteen pééttda tyonantaja. Ensin mainittujen ti-
lanteiden rajaaminen tyGttomyysturvalain muutoksen soveltamisalan ulkopuolelle ohjaisi
tyontekijdé pysyméén tyossa silloin, kun tyon jatkuminen on tySnantajan puolesta mahdollis-
ta.

Tyo6sopimuslain muutos kohdistuisi tilanteisiin, joissa tyOnantaja irtisanoo tyontekijén. Jos
tyottomyysturvalain muutoksen soveltamisalaa ei laajennettaisi koskemaan tilanteita, joissa
tyOnantaja purkaa tyosopimuksen koeaikana, tyonhakijat olisivat perusteettomasti eriarvoises-
sa asemassa. Jotta tyonhakijalle asetetaan korvaukseton méérdaika tyonantajan purettua tydso-
pimuksen koeaikana, purun tulee perustua tyontekijan tyovoimapoliittisesti arvioituna moitit-
tavana pidettdvédn menettelyyn. Koska tyonantajan tekeméd tyosopimuksen purkaminen koe-
aikana voi perustua tydsopimuksen irtisanomista vahdisempaan tyontekijan moitittavana pi-
dettdvddn menettelyyn, ndissa tilanteissa ei ole perusteltua asettaa esitettyd pitempid, esimer-
kiksi nykyisid 90 pdivaa kestivid korvauksettomia méériaikoja.

Esitetty 60 pdivén korvaukseton méérdaika koskisi my®ds tilanteita, joissa tyonantaja on purka-
nut tyosopimuksen tydsopimuslain 8 luvun 1 §:ssé tarkoitetulla tavalla. Koska tydsopimuksen
purkaminen tyOnantajan toimesta edellyttda irtisanomista painavampaa tyontekijan henkiloon
liittyvad syyta, voisi olla perusteltua, ettd mahdollinen korvaukseton méérdaika olisi ndissa ti-
lanteissa nykyistd vastaavasti kestoltaan 90 paivaa.
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Tyosopimuksen purkamisista ei ole kéytettdvissa tilastotietoja. Oletettavasti maard on kuiten-
kin selvisti vdhdisempi kuin irtisanomisten ja koeaikana péattyneiden tydsuhteiden méaéra.
verrattuna siité, ettd tyottomyysturvalain muutos koskisi myds néité tilanteita. Tydsopimusten
purkujen oletettavasti véhdisen méérin takia purkuja ei ole rajattu esitetyn muutoksen sovel-
tamisalan ulkopuolelle. Télld on pyritty valttdmadn oletettavasti vahdmerkityksellisen poikke-
uksen tekeminen.

Vuonna 2017 ty6- ja elinkeinotoimistot asettivat 90 péivéin korvauksettomia médrdaikoja tyo-
suhteen pédéttymisen takia ldhes saman verran miehille ja naisille, noin 50 prosenttia molem-
mille. Ty6- ja elinkeinoministerion TyOnvilitystilastosta ilmenevien tietojen perusteella tyo-
suhteen paattyminen koeaikana oli tyottomyysjaksoja edeltdvan tyosuhteen padttymisen syyna
miehilld vuonna 2017 arviolta noin 9 700 kertaa, kun vastaava luku naisilla oli arviolta noin
7 100. Miehilld tydsuhde myds péattyi naisia selvésti useammin tyOnantajan irtisanottua tyo-
suhteen tyontekijédn henkiloon liittyvéstd syystd. Tdmai oli tyottomyysjaksoja edeltivén tyo-
suhteen péattymisen syynd miehilld vuonna 2017 arviolta noin 8 800 kertaa ja naisilla arviolta
noin 4 900 kertaa. Tilasto koskee vain tilanteita, joissa henkild ilmoittautui tyonhakijaksi tyo-
ja elinkeinotoimistoon ty0suhteen péatyttya.

Edelld selostettu merkitsee sitd, ettd miehille asetetaan tydsuhteen péadttymisen takia jonkin
verran harvemmin korvaukseton méérdaika kuin naisille, jos tarkastellaan niitd Tyonviélitysti-
lastosta ilmenevia tilanteita, joissa korvaukseton méérdaika olisi mahdollisesti voinut tulla
asetettavaksi. Syy tahén ei ole tiedossa.

Vaikka tydsopimuslain muutoksen vaikutusten arvioidaan jakaantuvan melko tasapuolisesti
naisten ja miesten kesken, lopullinen jakauma tulee riippumaan ennen kaikkea siitd, miten
tyomarkkinaosapuolet huomioivat muutoksen tulevissa tyoehtosopimuksissa. Koska tyotto-
myysturvalain muutoksen vaikutukset naisiin ja miehiin riippuvat tydsopimuslain muutoksen
vaikutuksista, ensin mainitun lain muutoksen vaikutusta naisiin ja miehiin ei ole mahdollista
arvioida tarkemmin.

6 Asian valmistelu

Esitys perustuu hallituksen huhtikuussa 2018 paéttdmédn julkisen talouden suunnitelmaan
vuosille 2019—2022 ja siihen siséltyvain ty6llisyyspaketin kirjaukseen irtisanomisperusteita
koskevan sdintelyn muuttamisesta siten, ettd muutoksella kevennetién yksildllisen irtisanomi-
sen kriteereitd alle 20 henked tyollistavissd yrityksissd. Sittemmin hallitus rajasi esityksen
koskemaan tyoOnantajia, joiden palveluksessa tyOskentelee alle 10 tyontekijda ja lokakuussa
2018 hallitus péditti luopua kokonaan tyonantajan henkildstoméérdé koskevasta rajauksesta.
Sen sijaan hallitus péétti toteuttaa sdédnnosmuutoksen, jonka perusteella pienten tyonantajien
erityispiirteet otettaisiin huomioon irtisanomisperustetta koskevan kokonaisharkinnan yhtey-
dessa.

Esitys on valmisteltu tyo- ja elinkeinoministeridssd. Esityksen valmistelussa on hyddynnetty
ty0- ja elinkeinoministerion Antti Kauhaselta ja Merja Kauhaselta pyytdmid riippumattomia
asiantuntijaselvityksid sekd valtiovarainministerion budjettiosaston rakenneyksikon laatimaa
selvitysta.

Tyontekijan henkiloon liittyvén irtisanomisperusteen keventamistd pienissd yrityksissd koske-
vaa esitystd késiteltiin tyo- ja elinkeinoministerion koolle kutsumassa epévirallisessa kolmi-
kantaisessa tyOoryhmaéssd, jossa olivat edustettuina tyOnantaja- ja tyOntekijakeskusjérjestot,
Suomen Yrittdjat, Kunnallinen tyomarkkinalaitos, Valtion tyomarkkinalaitos sekd Kirkon
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tyomarkkinalaitos. Tyottomyysturvalain muutosta kasiteltiin sosiaali- ja terveysministerion,
tyOnantaja- ja tyontekijakeskusjarjestéjen ja Suomen Yrittdjien kanssa.

Esitysluonnoksesta on jérjestetty lausuntokierros, jonka yhteydessd lausuntoa pyydettiin sosi-
aali- ja terveysministerioltd, Eteld-Suomen aluehallintovirastolta, Itd-Suomen aluehallintovi-
rastolta, Lounais-Suomen aluehallintovirastolta, Lansi- ja Sisd-Suomen aluehallintovirastolta,
Pohjois-Suomen aluehallintovirastolta, Elinkeinoeldmén keskusliitto EK:Ita, Suomen Yrittdjil-
td, Valtion tydomarkkinalaitokselta, Kirkon tydmarkkinalaitokselta, Kunnalliselta tyomarkkina-
laltokselta Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK ry:ltd, Toimihenkilokeskusjarjestd
STTK ry:1td, Akava ry:Itd sekd Alands landskapsregeringiltd. Es1tys1uonn0s oli yleisesti lau-
suttavana lausuntopalvelu fi —palvelussa. Lausuntoaika oli 5.7.—16.8.2018. Lausuntoja saatiin
yhteensd 101 kappaletta.

Tyo6nantajia edustavien tahojen lausuntopalaute oli yleisesti esitysluonnosta kannattava. Hen-
kiloperusteisen irtisanomissuojan katsottiin olevan tiukka ja kiristyneen viimeaikaisessa oike-
uskéytéinndssa. [rtisanomissuojan katsottiin aiheuttavan merkittivaé oikeudellista epadvarmuut-
ta harkittaessa uuden tyontekijén palkkaamista. Irtisanomissuojan kireyden katsottiin olevan
ongelma kaikissa yrityksissd, mutta eniten vaikutukset tuntuvat pienissé yrityksissd. Vaikutus-
ten osalta nostettiin esille, ettd vaikka muutosten vaikutukset olisivat epdselvit, mahdollinen
tydvoiman vaihtuvuuden lisddntyminen edistdd osaamisen levidmista ja lisdd todenndkoisyyt-
td, ettd tyontekijat padtyvit lopulta sellaisiin tydtehtaviin, joissa heidén taitonsa ovat tehok-
kaassa kéytossa.

Tyonantajia edustavat tahot nékivat uhkana sen, etti esitys saattaa kiristda irtisanomiskynnysta
yli 20 ty6llistdvissd yrityksissd. Myds muun tyon tarjoamisvelvollisuutta vastaava vapautus pi-
taisi selkeyden vuoksi ulottaa myds koulutusvelvollisuuteen. Lisdksi Suomen Yrittdjien na-
kemyksen mukaan selkeinté olisi poistaa laista vaatimus irtisanomisperusteen painavuudesta
ja edellyttdd ainoastaan asiallista syyté.

Kaikki tyontekijoitd edustavat lausunnonantajat vastustivat muistiossa esitettyjd muutoksia ja
suurin osa vaati hallitusta perddntymédn ehdottamistaan tydsuhdeturvan heikennyksistd. Esi-
tystd arvosteltiin siitd, ettd tyosuhdeturvan heikennys koskee merkittdvdd osaa suomalaisesta
tyOovoimasta. Asiantuntija-arvioista ei lausunnonantajien mukaan 16ydy tukea irtisanomis-
suojan heikennysten tyollisyysvaikutuksille ja irtisanomisen perusteiden eriyttdminen tyopai-
kan koon mukaan muodostuisi tosiasiallisesti yritysten kasvun kynnykseksi ja asettaisi tyonte-
kijat eriarvoiseen asemaan pelkéstdin tyonantajan koon perusteella.

Lausunnoissa kiinnitettiin huomiota siihen, ettd ehdotettuja kevennettyja irtisanomisperusteita
kuvataan tunnusmerkistdin, jotka ovat jo voimassa olevan lainsédéddénnoén mukaan henkildpe-
rusteisia 1rtlsan0m1sperustelta Lisdksi arvosteltiin sitd, ettd irtisanomisperusteiden siséllon
médrittyminen jéisi mahdollisen lakimuutoksen jilkeisen oikeuskdytdnnon varaan. My0s kay-
tettyjd kasitteitd pidettiin hyvin vaikeasti tulkittavina. Huomiota kiinnitettiin myos siihen, etta
tyontekijastd johtuvan irtisanomisperusteen nojalla irtisanotun tyontekijan katsotaan tyotto-
myysturvalainsdddantod sovellettaessa itse aiheuttaneen tyosuhteen padttymisen ja hénelle ta-
mén vuoksi asetetaan 90 pdivan korvaukseton médrdaika. Tatd pidettiin perustuslain kannalta
erityisen ongelmallisena.

Muun tydn tarjoamisvelvoitteesta luopumisen katsottiin heikentdvian merkittivasti heikenty-
neestd tyokyvysté kérsivien asemaa. Heikentyneestd tyokyvysté kérsivien kohdalla juuri muun
tyon tarjoaminen on keskeisessd roolissa tyosuhteen ]atkumlsen kannalta. Irtisanomisoikeuden
laajentaminen esitetylld tavalla liséisi my0s merkittdvésti “pérstakertoimesta” johtuvia epéasi-
allisin perustein tehtyjé irtisanomisia.
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Irtisanomisen kynnyksen muuttumista muutoksen perusteena arvosteltiin ja katsottiin, ettd
kynnys on pysynyt vuosia samalla tasolla. Samalla tuotiin kuitenkin esille, ettd Suomen yksi-
l6perusteista irtisanomissuojaa voidaan esimerkiksi OECD:n indikaattorin perusteella pitdé
keskiméariistd tiukempana. Samanaikaisesti kollektiiviperusteinen irtisanominen on kuitenkin
Suomessa huomattavasti helpompaa keskeisiin kilpailijamaihin verrattuna. Tata yksiloperus-
teisen ja kollektiivisen tyosuhdeturvan yhdistelmai pidettiin lausunnoissa térkednd talouden
dynamiikalle.

Lausunnoissa huomautettiin, ettei esityksessé ole lainkaan esitetty arviota muutoksen suku-
puolivaikutuksista. Tyottomyysturvaa koskevat vaikutusarvioinnit puuttuvat kokonaan, kuten
iké- ja sukupuolivaikutusten arviointi. Tyoeldmévaikutukset on kuvattu ohuesti ja esimerkiksi
vaikutukset tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja tdtd kautta tuottavuuteen puuttuvat. Muutokset
kohdistuisivat erityisesti aloihin, joilla ei ole irtisanomissuojaa koskevia madrayksia tydehto-
sopimuksissaan. Koska tillaiset alat ovat useimmiten naisvaltaisia yksityisid palvelualoja,
muutoksilla tulisi olemaan merkittévét vaikutukset naispuolisten tyontekijoiden tydsuhdetur-
vaan.

Muutosten vaikutuksia epdiltiin ja tuotiin esiin, ettei vaihtuvuus luo uutta tyotd. Koeaikasdéan-
nokseen tehtyjen muutosten vaikutukset olisi ensin pyrittdva selvittiméén ja vasta sitten voi-
taisiin arvioida lain muutostarpeita. Esityksen taloudelliset ja tyollisyyttd parantavat vaikutuk-
kauaskantoiset vaikutukset yksittdisten ihmisten omaan eldménhallintaan. Muutos loisi noin
kolmannekselle tyontekijoisté tilanteen, jossa kukaan ei tietdisi vuosikymmeniin, millé perus-
teella ja miksi tydsuhde saattaisi yllattden paattyd. Lisdksi todettiin, ettd tydilmapiiri on tydyh-
teison psykososiaalisena ilmionéd epamédrdinen, monisyinen ja monitulkintainen asia. Esityk-
sessé ei ole annettu mitddn tulkintaohjetta siitd, miten sdéinnoksessé esitetty vdhdisempaa tyo-
velvoitteen laiminlyontié tai rikkomista taikka epéasiallista kdyttaytymistd olisi tulkittava sil-
loin, kun se horjuttaisi tydnantajan ja tyOntekijan vélistd luottamussuhdetta tai vaikeuttaisi
tyOnantajan tai tyoyhteison toimintaa. Uusi luottamussuhteen késite jad hamaraksi.

Uudelleensijoittamisvelvollisuutta ei tulisi kategorisesti poissulkea tietyn tyontekijaimédrin
alittavien tyOnantajien osalta. Tdllainen rajaus voisi kidytdnnossd muodostua tyollistdmiskyn-
nykseksi tyonantajilla, joilla on 19 tyontekijéa ja esimerkiksi useita toimipisteit.

Lisdksi seké tyonantajia edustavien ettd palkansaajia edustavien tahojen lausunnoissa kiinni-
tettiin huomiota siihen, ettd on vaikea ndhdé, miten esitetyt alemmat irtisanomisperusteet
eroavat 1 momentissa sdddetyistd normaaleista henkiloon liittyvistd irtisanomisperusteista.

Lausuntoajan jilkeen esitysluonnokseen tehtiin useita muutoksia. Paljon kritiikkid heratta-
neestd henkilostomédrad koskevasta rajauksesta luovuttiin ja hallitus pédtti toteuttaa sdannds-
muutoksen, jonka mukaan pienten tyOnantajien erityispiirteet otettaisiin huomioon irtisano-
misperustetta koskevaa kokonaisarviointia tehtdessa. Lisdksi tyottomyysturvan korvauksetonta
maardaikaa lyhennettéisiin 90 pdivéstd 60 paivadn tilanteissa, joissa tyOnantaja on péittanyt
tyosuhteen tyontekijdstd johtuvasta syystd. Ehdotettu kevennys koskisi kaikenkokoisissa yri-
tyksissd tydskentelevid tyontekijoitéd. Esityksen perustelut késiteltiin tyo- ja elinkeinoministe-
rién koolle kutsumassa kolmikantaisessa asiantuntijaryhméssa.

Lainsddddnnon arviointineuvosto antoi esitysluonnoksesta lausunnon. Lausunto koski esitys-
luonnosta, jossa ehdotus koski erillisen irtisanomiskynnyksen luomista alle kymmenen tyon-
tekijaa tyollistaville tyonantajille. Arviointineuvoston mukaan esitysluonnoksessa oli hyddyn-
netty esimerkillisesti tutkimustietoa ty6llisyysvaikutusten arvioimiseksi ja siitd sai melko hy-
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van késityksen muiden maiden tysuhdeturvan tasosta. Neuvoston mukaan arvioinnissa oli
my0s puutteita, joiden johdosta esitykseen on tehty muutoksia.

Irtisanomiskynnyksen ja tyollistimiskynnyksen keskindistd suhdetta on selkeytetty. Arviointi-
neuvosto kiinnitti huomiota ehdotettujen sédénnosten tulkinnanvaraisuuteen, oikeuskdytdnnon
tarpeellisuuteen ja sen hitaaseen kehittymiseen sekd kiistatilanteiden mahdolliseen lisdéantymi-
seen. Esitystd on sittemmin muutettu siten, ettd tyonantajan henkilostomaard otetaan huomi-
oon irtisanomisperusteen kokonaisharkinnan yhteydessé ja erillisestd pienid tyOnantajia kos-
kevasta irtisanomiskynnyksestd on luovuttu. Uuden séédntelytavan arvioidaan olevan neuvos-
tossa arvioitavana olleeseen vaihtoehtoon nihden huomattavasti selkedmpi. Esityksessd ehdo-
tettuun malliin ei siten arvioida siséltyvin olennaisessa méirin neuvoston tarkoittamia epé-
varmuuksia.

Esityksen vaikutusarvioita on muutettu vastaamaan uutta sddntelymallia, mutta myos muuten
tdydennetty Arviointineuvoston lausunnon perusteella. Sukupuolivaikutusten arvioinnin taus-
talla olevia tiedonléhteitéd ja oletuksia on kuvattu aiempaa tarkemmin. Lisdksi on huomioitu
vahvemmin, miten lakimuutos voi vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan epévarmuuteen tydsuh-
teen jatkuvuudesta erityisesti jarjestdytymattomien tyontekijoiden kohdalla.

Tyo6ttomyysturvaa koskevan muutoksen vaikutusarvioita on lainsdddannon arviointineuvoston
lausunnon johdosta tiydennetty kappaleella tyonhakijoiden yhdenvertaisuudesta. Asiaa on ké-
sitelty my0s esityksen suhdetta perustuslakiin ja sddtdmisjarjestystd koskevassa luvussa. Ta-
loudellisia vaikutuksia koskevassa arviossa on lisdksi selostettu syité, miksi muutoksen vaiku-
tuksia muiden sosiaalietuuksien hakemiseen ei voida arvioida tarkemmin. Lainsdédédnnon ar-
viointineuvosto lausui myds, ettd korvauksettoman maédrdajan maérittdmiseen ja laskemiseen
voi liittya tulkintaongelmia. Télté osin esityksessd on kiinnitetty huomiota perustelujen yksise-
litteisyyteen toteamalla, ettd esitetyn muutoksen jédlkeenkin korvaukseton méirdaika asetettai-
siin vain tilanteissa, joissa tyosuhde on pdéttynyt tydnhakijan sellaisen menettelyn takia, jota
on pidettdvé tydvoimapoliittisesti arvioituna moitittavana.

7 Voimaantulo
Lait ehdotetaan tulemaan voimaan 1 péivéné heindkuuta 2019.

Esitys sisdltdd siirtymdsaannokset, joiden mukaan ehdotetun lain sdénndksii olisi sovellettava
tyontekijdn menettelyyn, joka on tapahtunut lain voimaantulon jdlkeen. Néin ollen ennen ti-
min lain voimaantuloa tapahtuneisiin tyOsuhteeseen liittyvien velvoitteiden rikkomisiin ja
laiminlyonteihin sekd tyontekoedellytysten muuttumiseen sovellettaisiin tydsopimuslain 7 lu-
vun 2 §:44 sellaisena kuin se oli tdimin lain voimaan tullessa. Vastaavasti tyonhakijan menette-
lyyn, joka on tapahtunut ennen tdmén lain voimaantuloa, sovellettaisiin ty6ttdmyysturvalain 2
aluvun 1 §:n 1 momenttia sellaisena kuin se oli ehdotetun lain voimaan tullessa.

8 Suhde perustuslakiin ja sddtimisjirjestys
Irtisanomisperustetta koskevaan sddnnokseen ehdotettu muutos

Esitykselld on liittymié perustuslakiin. Perustuslain 18 §:n 3 momentin mukaan tydsuhteen
paittdmisen perusteista on sdddettava lailla. Sddnndksen mukaan ketddn ei saa ilman lakiin pe-
rustuvaa syyta erottaa tyostd. Sddnnoksen on katsottu edellyttdvin, ettd laissa on sdddettava
tyosopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai purkautumisen mahdollistavista syistd. Tyosuh-
teen osapuolten kannalta sdédnnds merkitsee sitd, ettd vain laissa sdddetyt syyt oikeuttavat tyos-
td erottamiseen (ks. HE 309/1993 vp s. 69). Perustuslakivaliokunnan kdytinnossa sddnnoksen
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on sittemmin todettu kattavan kaikki tapaukset, joissa henkilon tydnteko toisen palveluksessa
tosiasiallisesti lopetetaan vastoin hénen tahtoaan (ks. PeVM 11/1996 vp). Mainitun perustus-
lain séddnnoksen vuoksi ehdotetun tydsopimuslain tydntekijén yksilokohtaista irtisanomista
koskevilla sdédnnoksilld on tirkeéd periaatteellinen merkitys.

Myos Suomea sitovissa kansainvilisissd sopimuksissa edellytetidén tydsopimuksen padttidmi-
seltd patevdd syytd. Tama on todettu sekd ILO:n yleissopimuksessa nro 158 ettd Euroopan so-
siaalisen peruskirjan 24 artiklassa. Lisdksi kummassakin asiakirjassa mainitaan perusteet, jot-
ka eivit ole pétevid irtisanomisperusteita. Nama perusteet ovat yhdenmukaisia tydsopimuslain
kiellettyja irtisanomisperusteita koskevan voimassa olevan 7 luvun 2 §:n 2 momentin kanssa,
jotka jdisivét esityksessd ennalleen. Tydsopimuslain irtisanomisen perustetta koskevat sdén-
nokset tayttdisivat esityksessd ehdotettujen muutosten jalkeenkin mainittujen kansainvilisten
asiakirjojen ja niistd annetun valvontakdytdnnon asettamat vaatimukset.

Tyonantajan henkilostoméadrdn huomioon ottaminen esityksessd ehdotetulla tavalla irtisano-
misperustetta koskevassa kokonaisarvioinnissa ei olisi ongelmallinen perustuslain 18 §m 3
momentin taikka Suomea sitovien kansainvilisten sitoumusten kannalta. Muutoksella nostet-
taisiin lain tasolle erityinen arviointikriteeri, joka jo voimassa olevaa lakia koskevassa sovel-
tamiskdytdnnossd on jossakin méaérin otettu huomioon. Sddnnds edellyttiisi irtisanomiselta
jatkossakin asiallista ja painavaa syyta. Liséksi tydsopimuslain 7 luvun 2 §:n 2—5 momenttia
sovellettaisiin kaikenkokoisissa yrityksissé.

Koska ehdotettu muutos kohdistuisi nimenomaan pienten tyonantajien palveluksessa tydsken-
nalta. Momentti siséltdd yleisen yhdenvertaisuusvaatimuksen, jonka mukaan ihmiset ovat yh-
denvertaisia lain edessd. Yhdenvertaisuusvaatimus kohdistuu my6s lainsditdjaén. Sddnndksen
kanssa ristiriidassa olisi laki, joka ilman yleisesti hyviksyttivéa perustetta, siis mielivaltaises-
ti, asettaisi kansalaisia tai kansalaisryhmid toisia edullisempaan tai epdedullisempaan ase-
maan.

Yhdenvertaisuussddnnos ei kuitenkaan edellytd kaikkien kansalaisten kaikissa suhteissa sa-
manlaista kohtelua, elleivit asiaan vaikuttavat olosuhteet ole samanlaisia. Lainsdddédnnélle voi
olla ominaista, ettd se kohtelee tietyn hyvéksyttavin yhteiskunnallisen intressin vuoksi ihmisié
eri tavoin edistddkseen muun muassa tosiasiallista tasa-arvoa. Perustuslakivaliokunnan lausun-
tokdytinnostd ilmenee myos, ettd yhdenvertaisuutta koskevasta vaatimuksesta ei aiheudu tiuk-
koja rajoja lainsditdjan harkinnalle pyrittdessd kulloisenkin yhteiskuntakehityksen vaatimaan
saantelyyn (HE 309/1993 vp, s, 42—43 ja PeVL 31/2014 vp, s. 3). Tést4 johtuen kynnys tode-
ta tietty laki perustuslain 6 §:n 1 momentin vastaiseksi on korkea (PeVL 52/2016 vp, s. 5). Pe-
rustuslakivaliokunta on myos eri yhteyksissé johtanut perustuslain yhdenvertaisuussdédnnok-
sistd vaatimuksen siitd, etteivit henkildihin kohdistuvat erottelut saa olla mielivaltaisia eivatka
erot saa muodostua kohtuuttomiksi (PeVM 11/2009 vp, s. 2, PeVL 60/2002 vp, s. 4, PeVL
18/2006 vp, s. 2).

Arvioitaessa esitystd yhdenvertaisuuden nidkokulmasta on keskeistd huomata, ettd ehdotettu
sddntely perustuisi pienen ja suuren tyOnantajan erilaisiin olosuhteisiin. Pienelld tyonantajalla
voi olla heikommat mahdollisuudet kestdd tyontekijan moitittavan menettelyn seurauksia riip-
pumatta siitd, ovatko ndmé seuraukset taloudellista vahinkoa, tydyhteisén toiminnan heiken-
tymistd vai luottamuspulaa. Lainsdddannodssd on téllaisessa tilanteessa otettava huomioon
my0s tyOnantajan asema siten, ettd sddntelyad voidaan pitdd molempien tydsuhteen osapuolten
kannalta kohtuullisena ja tasapainoisena. Erottelua ei siten voida pitdd mielivaltaisena, vaan se
perustuisi tydnantajien erilaisiin olosuhteisiin.
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Saidntelyn tarkoituksena on tydllistimiskynnyksen madaltaminen ja sen vuoksi esityksen voi-
daan katsoa liittyvén julkisen vallan perustuslain 18 §:n 2 momentissa sdddettyyn tyollisyyden
edistdmistehtdvaidn. Vaikka tutkimuskirjallisuuden perusteella séd@nnosten vaikutukset ovat
epdvarmoja, arvioidaan ehdotetulla muutoksella olevan myonteisid vaikutuksia tydllistdmis-
kynnykseen. Ehdotettu muutos voi rohkaista pienié tyonantajia palkkaamaan uusia tyonteki-
joita silloin, kun tyonantajalla on lisityGvoiman tarvetta. Jos tyOntekijd irtisanotaan uuden
sadannoksen perusteella, hdnen tilalleen palkataan yleensa uusi tyontekija. Tyollisyysvaikutus
muodostuisi myonteiseksi vahintddnkin tuon kannustevaikutuksen verran.

Tyottomyysturvalain muutos

Esityksessd muutettaisiin tyottomyysturvalain 2 a luvun 1 §:44, jossa sdddetddn tyOsuhteen
paittymissyyn vaikutuksesta oikeuteen saada tyottomyysetuutta. Pykald on sdddetty keskeisil-
td osiltaan perustuslakivaliokunnan myotavaikutuksella (erityisesti PeVL 2/2012 vp).

Tyottomyysturvan ehtojen arvioinnissa ldhtokohtana on perustuslain 19 §:n 2 momentissa
sdddetty oikeus perustoimeentulon turvaan. Perustuslakivaliokunta on pitdnyt mahdollisena
tyottomyysturvaseuraamuksia, joiden aikana tyottomyysetuutta ei makseta. Valiokunnan ni-
kemyksen mukaan seuraamuksena kdytetyn etuuden epddmisen pitdd kuitenkin olla asiallisesti
perustellussa suhteessa muun muassa siihen, miti tyottdména olevan henkilon syyksi voidaan
lukea. Korvauksetta jéddvid ajanjaksoja ei mydskéén voi kehittdd niin pitkiksi, ettd ne muodos-
tuisivat perustuslaista aiheutuvan velvoitteen kiertdmiseksi. (PeVL 43/2001 vp, PeVL 46/2002
vp, PeVL 2/2012 vp)

Tyo6ttomyysturvalain muutoksella kohtuullistettaisiin tydsuhteen paittymisen perusteella ase-
tettavan korvauksettoman méérdajan kestoa 90 paivéstd 60 pdivadn, koska tydsopimuslain
muutoksen perusteella irtisanomisperusteen kokonaisarvioinnissa otettaisiin huomioon tyon-
antajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukuméird. Tyontekijd voitaisiin tydsopimuslais-
sa sdddettdvien edellytysten tdyttyessd irtisanoa nykyistd lievemmilld perusteilla. Kyse olisi
aina tilanteista, joissa korvaukseton méirdaika aiheutuisi perustuslakivaliokunnan tarkoitta-
malla tavalla yksiselitteisesti tydonhakijan omasta kayttdytymisestd (PeVL 46/2002 vp). Tyot-
tomyysturvalain muutos vastaa perustuslakivaliokunnan mainituista lausunnoista ilmenevié
nikemyksid.

Perustuslain 6 §:n 1 momentissa turvataan ihmisten yhdenvertaisuus. Tyottdmyysturvalain
muutoksen kannalta tilld on merkitystd, koska tyonhakijan syyksi luettava tydsuhteen paétty-
miseen johtanut menettely voi olla tydvoimapoliittisesti arvioituna yhtd moitittavaa riippumat-
ta tyonhakijan entisen tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden méaarasta.

Tyo6ttomyysturvalain muutos koskisi kaikkia tilanteita, joissa tyOnantaja on péattanyt tydsuh-
teen tyontekijan henkilosté johtuvasta syystd. Vaihtoehtoisesti voitaisiin séétdd, ettd 60 pdivin
korvaukseton méadrdaika asetettaisiin, jos tyontekiji on irtisanottu hdnen henkiloonsa liittyvas-
td syystd ja irtisanomisperusteen kokonaisarvioinnissa olisi tydsopimuslakiin esitetylld tavalla
otettu huomioon tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lukuméérd. Tama johtaisi
kuitenkin siihen, ettd isompien tyonantajien palveluksessa olleille tyonhakijoille asetettaisiin
selvésti pitempid korvauksettomia méérdaikoja. Téllainen yhdenvertaisuusongelma syntyisi
esimerkiksi tilanteessa, jossa sekd vdhdn ettd paljon tyOntekijoitd tyollistdvien tyOnantajien
palveluksessa olleet tyontekijat irtisanottaisiin tyontekijoiden samanlaisen menettelyn takia.
Toiselle tyonhakijalle asetettaisiin télldin 60 pdivén ja toiselle 90 paivan korvaukseton maéra-
aika, vaikka heidan ty0osuhteiden paittymiseen johtanut menettelynsa olisi ollut yhtd moititta-
vaa.
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Edelld mainittua yhdenvertaisuusongelmaa ei voida ratkaista siten, ettd 60 paivan korvaukse-
tonta médrdaikaa sovellettaisiin vain tyOnhakijoihin, jotka vdhdn tyontekijoitd tyollistava
tyOnantaja on irtisanonut tyosopimuslain 7 luvun 2 §:44n ehdotetun muutoksen perusteella ja
irtisanomisperuste olisi ollut olemassa myds ilman, ettd tyonantajan palveluksessa olevien
tyontekijoiden méaréd olisi otettu huomioon. Téllaisessa ratkaisussa olisi riskind, ettd tyo- ja
elinkeinotoimistojen irtisanomisperustetta koskeva soveltamiskdytinto saattaisi muodostua ti-
lanteiden moninaisuudesta ja tapauskohtaisista seikoista johtuen epdyhdenmukaiseksi.

Ehdotetusta tydttomyysturvalain muutoksesta hyotyisivit myos ne tyonhakijat, jotka olisi voi-
tu irtisanoa myds tyosopimuslain nykyisen 7 luvun 2 §:n perusteella. Tydsopimuslain muutok-
sen tavoitteet huomioon ottaen tétd ei kuitenkaan voitane pitéé perustuslain 6 §:n 1 momentin
vastaisena.

Hallitus katsoo, ettd lakiehdotukset voidaan kasitelld tavallisen lain sddtdmisjarjestyksessa.

Edelld esitetyn perusteella annetaan eduskunnan hyvéksyttéviksi seuraavat lakiehdotukset:
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Lakiehdotukset

Laki

tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n muuttamisesta

Eduskunnan péatoksen mukaisesti
muutetaan tyosopimuslain (55/2001) 7 luvun 2 §:n 1 momentti seuraavasti:

7 luku

Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet

28
Tyontekijin henkiléon liittyvit irtisanomisperusteet

Tyontekijastd johtuvana tai hdnen henkiloonsa liittyvind asiallisena ja painavana irtisano-
misperusteena voidaan pitdd tyOsopimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontid sekéd sellaisten tyontekijén
henkil6on liittyvien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekijé ei
endd kykene selviytyméin tyotehtévistdédn. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa on
kokonaisarvioinnissa otettava huomioon tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden lu-
kumaara sekd tyonantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

Tama laki tulee voimaan piivdnd kuuta 20 .
Tyontekijan menettelyyn, joka on tapahtunut ennen tdmén lain voimaantuloa, sovelletaan 7
luvun 2 §:44 sellaisena kuin se oli timin lain voimaan tullessa.

2.
Laki

tyottomyysturvalain 2 a luvun 1 §:n muuttamisesta
Eduskunnan paétoksen mukaisesti
muutetaan tyottomyysturvalain (1290/2002) 2 a luvun 1 §:n 1 momentti, sellaisena kuin se
on laissa 288/2012, seuraavasti:
2 aluku

Tyo6voimapoliittisesti moitittava menettely
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1§
Tyostd eroaminen ja erottaminen

Tyonhakijalla ei ole oikeutta tyGttomyysetuuteen:

1) 90 péivéan ajalta tydsuhteen paattymisen jalkeen, jos hin on ilman pitevéda syytd eronnut
tyOstdén;

2) 60 péivén ajalta tyosuhteen pdittymisen jélkeen, jos hén on itse aiheuttanut tydsuhteen
pééttymisen;

3) 30 pdivén ajalta tydsuhteen pééttymisen jilkeen, jos ty0 olisi kestényt enintdén viisi péi-
vad.

Tédma laki tulee voimaan pdivand kuuta 20 .
Tyonhakijan menettelyyn, joka on tapahtunut ennen timén lain voimaantuloa, sovelletaan 2
aluvun 1 §:n 1 momenttia sellaisena kuin se oli tdimén lain voimaan tullessa.

Helsingissé 8 pdivind marraskuuta 2018
Piadministeri

Juha Sipili

TyOministeri Jari Lindstrom
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Liite
Rinnakkaistekstit

Laki

tyosopimuslain 7 luvun 2 §:n muuttamisesta

Eduskunnan péétoksen mukaisesti

muutetaan tyosopimuslain (55/2001) 7 luvun 2 §:n 1 momentti seuraavasti:

Voimassa oleva laki
7 luku

Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet

2§

Tyéontekijin henkiloon liittyvit irtisanomis-
perusteet

Tyontekijastd johtuvana tai hédnen henki-
166nsé liittyvéna asiallisena ja painavana ir-
tisanomisperusteena voidaan pitdd tydsopi-
muksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden va-
kavaa rikkomista tai laiminlyontid sekd sel-
laisten tyontekijén henkildon liittyvien tyon-
tekoedellytysten olennaista muuttumista,
joiden vuoksi tyontekija ei endd kykene sel-
viytyméén tyotehtdvistddn. Syyn asiallisuut-
ta ja painavuutta arvioitaessa on otettava
huomioon ty0nantajan ja tyontekijéan olosuh-
teet kokonaisuudessaan.

Ehdotus
7 luku

Tyo6sopimuksen irtisanomisperusteet
2§

Tyéontekijin henkil6on liittyvit irtisanomis-
perusteet

Tyontekijastd johtuvana tai hédnen henki-
166nsé liittyvéna asiallisena ja painavana ir-
tisanomisperusteena voidaan pitdd tydsopi-
muksesta tai laista johtuvien, tydsuhteeseen
olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden va-
kavaa rikkomista tai laiminlyontid sekd sel-
laisten tyontekijén henkildon liittyvien tyon-
tekoedellytysten olennaista muuttumista,
joiden vuoksi tyontekija ei endd kykene sel-
viytyméén tyotehtdvistddn. Syyn asiallisuut-
ta ja painavuutta arvioitaessa on kokonais-
arvioinnissa otettava huomioon tyénantajan
palveluksessa olevien tyontekijoiden Iluku-
mddrd sekd tyOnantajan ja tyontekijan olo-
suhteet kokonaisuudessaan.

Tdmd laki tulee voimaan  pdivind kuuta
20 .

Tyontekijin menettelyyn, joka on tapahtu-
nut ennen tdmdan lain voimaantuloa, sovelle-
taan 7 luvun 2 §:dd sellaisena kuin se oli
tdmdn lain voimaan tullessa.
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Laki

tyottomyysturvalain 2 a luvun 1 §:n muuttamisesta

Eduskunnan péétoksen mukaisesti

muutetaan ty6ttdmyysturvalain (1290/2002) 2 a luvun 1 §:n 1 momentti, sellaisena kuin se

on laissa 288/2012, seuraavasti:

Voimassa oleva laki
2 a luku

Tyo6voimapoliittisesti moitittava menette-
ly

1§
Tyostd eroaminen ja erottaminen

Tyo6nhakijalla, joka ilman pétevdd syytd
on eronnut ty0stién tai joka on itse aiheutta-
nut tydsuhteen paittymisen, ei ole oikeutta
tyottomyysetuuteen 90 pdivan ajalta tyosuh-
teen padttymisen jélkeen. Jos tyd olisi kes-
tényt enintddn viisi pdivad, oikeutta tyotto-
myysetuuteen ei ole 30 pdivén ajalta.

Ehdotus
2 aluku
Tyo6voimapoliittisesti moitittava menette-
ly
1§

Tyostd eroaminen ja erottaminen

Tyonhakijalla ei ole oikeutta tyottomyys-
etuuteen.

1) 90 pdivin ajalta tyosuhteen pdcdittymi-
sen jdlkeen, jos hdn on ilman pdtevdd syytd
eronnut tyostdan,

2) 60 pdivin ajalta tyosuhteen pddttymi-
sen jdlkeen, jos hdn on itse aiheuttanut tyo-
suhteen pdcdttymisen;

3) 30 pdivdn ajalta tyosuhteen pddttymi-
sen jdlkeen, jos tyo olisi kestdnyt enintddn
VIisi pdivdd.

Tdmd laki tulee voimaan pdivind kuuta
20 .

Tyonhakijan menettelyyn, joka on tapah-
tunut ennen tdmdn lain voimaantuloa, sovel-
letaan 2 a luvun 1 §:n 1 momenttia sellaise-
na kuin se oli tdmdn lain voimaan tullessa.
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