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Lausuntoni kiteytyy kolmeen kriittiseen argumenttiin, jotka lahtevat huomiosta, etta lakiesityksen
todelliset vaikutukset tulevat olemaan todennakéisesti muuta kuin esityksen ndennaiset perustelut: 1.
lakiesityksen perustelu ylipaataan: miksi irtisanomisen helpottamiseen ylipaataan pyritaan, koska
vertailussa verrokkimaiden kanssa Suomen irtisanomislainsaddanndn tiukkuus on keskimaaréisté, 2.
lakiesityksen perusteiden irrallisuus esitykselle maaratyista tavoitteista eli a. ty6llisyyden parantamisesta
jab. pienten ja keskisuurten yritysten tarpeiden huomioon ottamisesta, ja 3. irtisanomislainsaadannon
vaara muuttua tyontekijaa suojelevasta sééntelysta tydnantajan direktio-oikeuden ja
yhdenvertaisuuslainsdadannon jatkeeksi. Esitédn perusteluita néille kriittisille argumenteilleni
seuraavassa lakiesityksen tarkemmassa erittelyssa. Johtopaatoksissa tuon esille lakiesityksen
todenndkaisia liikketoimintaymparistovaikutuksia.

Tarkempi erittely

Luvussa 2.2.4.1 Asiallisen ja painavan syyn arviointi oikeuskaytanndssa esimerkkioikeustapaukset
voidaan katsoa olevan kohtuullisia tydnantajan kannalta. Esim. tydtuomioistuimen ratkaisu TT 2004-70,
jossa katsottiin asiallisen ja painavan irtisanomisperusteen tayttyneen lopulta epaasiallisesta
kaytoksesta asiakasta kohtaan; tydtuomioistuimen péatds TT 2023.77 irtisanomisesta perustuen
rasistiseen kdytokseen toista tyontekijaé kohtaan. Toisaalta tydtuomioistuimen tulkinta asiallisesta ja
painavasta irtisanomisperusteesta on suojellut tyontekijoité vapaa-ajalla tapahtuvan moitittavan
kayttaytymisen perusteella tapahtuvilta irtisanomisilta (TT 2012-15, TT 2014-79 ja TT 2013-11).
Tulkinnan jatkumisesta nain suopeana tyontekijalle ei ole takeita, kun sana "painava” otetaan
irtisanomisperusteen perustelusta pois.

Samassa luvussa kohdassa tydnantajalle aiheutunut haitta ja vahinko on taas esitetty esimerkkeja seka
toteen ndytetysta asiallisesta ja painavasta irtisanomisperusteesta etté irtisanomisperusteen nayton
toteutumatta jadmisesta. Jos esim. tapauksen TT 2018:110 maalaajan ja TT 2005-11 kuljettajan
irtisanomisperusteesta olisi poistettu "painava”, olisi monen vastuullisessa tydssa tydskentelevan
tydsuhde hyvin hataralla pohjalla, jos tulevaisuudessa tulkittaisiin irtisanomisen perusteiden tayttyvan
naista huolimattomuuksista. Tydssa aiheutunut vahinko tulisi siten tyontekijan "maksettavaksi”
irtisanomisen muodossa, mista tietoisuus voi johtaa riskien karttamiseen jopa tarpeettomassa maarin.

Katson myos ty6nantajan direktio-oikeuden olevan vahvalla pohjalla niiden esimerkkien valossa, joita
luvussa 2.2.4.2 Tyosopimukseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden rikkominen on tuotu esille.
Nykyinen irtisanomisperuste nayttaa myos suojelleen tydntekijad tydnantajan selkealta ylilydnnilta
irtisanomisessa, kuten tapaus KKO 2016:62 osoittaa.



Mydskaan alaluvuissa 2.2.4.3 Lojaliteettivelvollisuus seké 2.2.4.4 Muuhun tehtévaén siirtéminen ja muun
tyon tarjoamisvelvollisuus esiin tuoduista esimerkeista ei ilmene kohtuuttomia oikeustapauksia, joiden
nojalla voitaisiin sanoa, etté nykyinen irtisanomisperuste olisi jollain tavalla vinoutunut tyontekijan
eduksi. On huomattava, etta esim. tapauksessa TT:2014-179 yrityksen suuri koko oli yhtena tydntekijan
asemaa turvaavana tekijana (taman lakiesityksen perusteluna halutaan taata helpompi irtisanominen
nimenomaan pienille ja keskisuurille yrityksille, mika on jo huomioitu nykypaivénakin siing, etta
isompien yritysten irtisanomiselle on oltava painavampi peruste).

Ty6sopimuksen purkamisen yhteydessa (purkamiseen vaaditaan erittain painava syy) esim. tapaus KKO
2012:89 osoittaa, ettéd nykyinen oikeuskaytanto suojelee tyontekijaa tydnantajan ylilyonnilta.
Ty6sopimuksen vélitdon purkaminen ei ollut lain mukaista, vaikka irtisanominen oli. Tassakin otettiin
yrityksen koko tyontekijan puolelta lieventavana asianhaarana huomioon (ty6nantaja pystyi sijoittamaan
muuhun ty6hoén irtisanomisajalla).

2.2.6 Tilastollista tarkastelua -luvun lopussa on mainittu, ettd OECD:n Employment Protection
Legislation (EPL) -indeksin mukaan Suomen irtisanomislainsdadéantt on OECD:n viidenneksi tiukin ja
EU-maista viela tiukempi lainséadanto olisi Norjassa (sic!) ja Espanjassa. Tassa on virheellisesti katsottu
yleisindeksia, kun nyt kyseessa olevan lakiesityksen tapauksessa pitdisi tarkastella pelkastaan indeksia,
joka koskee yksildllisia ja vakinaisia tydsuhteita. Tallaisten tydsuhteiden EPL-indeksi Suomessa (2.37) oli
verrokkimaita Alankomaat (2.85), Portugali (2.85), Italia (2.72), Ruotsi (2.48), Ranska (2.45) ja Espanja
(2.43) pienempi vuonna 2019 (ks. taulukko 1). Taulukossa 1 ei ole edes listattu kaikkia EU-maita, mutta
jo tésta varsin kattavasta OECD:n maiden otoksesta selvidd, ettéd Suomen lakisaantelyn tiukkuus
verrokkimaiden keskuudessa on keskimaarainen eika lahellakaan kaikkien tiukinta saantelya.

Taulukko 1. OECD:n Tydn turvan tiukkuus (Strictness of Employment Protection) -indeksi, yksillliset
irtisanomiset (vakinaiset tydsuhteet). Verrokkimaiden vertailu, 2019 (viimeisin tilasto).

Alanko | Portu | Italia | Ruots | Ransk | Espan | Suom | Norja | Saksa | Japan | Tansk | Brita | USA
maat gali i a ja i i a nnia

2,85 285 2,72 |248 |245 |243 |237 (227 |222 |210 |184 |174 |13

Ylipaataan luvussa 2.2. Voimassa oleva lainsaadanto esiin tuodut eri irtisanomis- ja tydsopimuksen
paattamisperusteiset esimerkit nykyisesta oikeuskaytanndsta vaikuttavat olevan linjassa luvun 2.3
kansainvalisten saadosten (esim. ILO:n yleissopimuksen ja Euroopan sosiaalisen peruskirjan patevat
irtisanomis- ja tydsopimuksen paattamissyyt) kanssa. Nain ollen kansainvélisen koodiston perusteella ei
ilmene perustetta muuttaa kansallista irtisanomissaéntelya puoleen tai toiseen.

Lakiesityksen tavoitteista (luku 3) ensimmainen eli “purkaa tyollistamisen esteitad” on vastoin intuitiota:
kuinka tyontekijoiden irtisanomisen helpottamisella parannetaan tyollisyytta? Mikrotasolla voi olla, etta
heikosti tuottavan tyontekijan tilalle saadaan tuottavampi tyéntekija, mutta miten tama lisaa
tyollisyytta? Tavoite perustuu myds mikrotason oletukselle; ilmi6té tulisi l&ahestya makro- eli koko
kansantalouden tasolla. Talle epaloogiselle argumentille ei 16ydy my6sk&an makrotasolla empiirista
tukea, kuten mydhemmin totean.



Toinen tavoite "vahvistaa erityisesti pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytyksia” taas pyrkii
vastaamaan dilemmaan, joka on jo nykylainsdadannassa otettu huomioon. Ensinnékin luvun 2.2
esimerkkioikeustapaukset todistavat, etté jo nykyiseen lainsdadantdon perustuva oikeuskaytanto ottaa
huomion yrityksen koon (isommissa yrityksissa suurempi irtisanomiskynnys). Toiseksi — kuten
jaljempéana argumentoin — kyseessa ei ole vain pienten ja keskisuurten yritysten toimintaedellytysten
muutos vaan koko liike-eldman toimintaympariston muuttamiseen tédhtaava esitys.

4.1.1 Tyésopimuksen irtisanomisperusteet -luvun sanamuodot antavat ymmartaa, ettd tyonantaja ja
tyontekija ovat tydsuhteen tasavertaiset osapuolet. Kun talla esityksella ollaan tosiasiallisesti
heikentamassa tyontekijan tyéturvaa, toisen kappaleen ajatus sopimussuhteen tasavertaisuudesta ja
sopimisen yhteydessa sovitusta pitdmisesta — ikdan kuin tydsopimus olisi rinnastettavissa liike-elaman
osapuolten sopimukseen — on harhaanjohtava.

Edelleen luvussa 4.1.1 nykyisen irtisanomisen kriteerind esille tuotu "velvoitteiden vakava laiminlyonti”
(joka liittyy nykylainsaadannon painavan syyn vaatimukseen) esitetdan yhdessé asiallisen syyn kanssa
tuottavan "verrattain korkean irtisanomiskynnyksen”. Esitetdan myos, etté painava syy "voi vaikuttaa
kielteisesti tydnantajan arvioon mahdollisuuksista rekrytoida uusia tydntekijoita”. Paitsi etta kyseinen
vaikutus on hypoteettinen (ei empiirisesti vahvistettu), on myds otettava huomioon perustelu, miksi
painava syy on aikanaan liitetty irtisanomisen yhteyteen. Ty6lainsaadantémme on useita kymmenié
vuosia lahtenyt siita, ettd tydsuhteessa tydnantaja on lahtokohtaisesti vahvempi osapuoli, joten painava
syy irtisanomiskriteerina on ollut tarpeen asiallisen syyn yhteydessa.

Samassa alaluvussa (4.1.1) tuodaan esille timén esityksen yksi hyvin konkreettinen lainsaadantémuutos.
Esitetddn, ettd tydnantajalta ei edellyteta tyontekijan siirtoa muihin tehtéviin irtisanomisen yhteydessé
muutoin kuin tydntekoedellytysten muuttumiseen liittyvilla perusteilla. Nain ollen tydnantajilla ei tulisi
olemaan missaan 2.2.4.4 Muuhun tehtavaan siirtdminen ja muun tyon tarjoamisvelvollisuus -luvussa
esitetyn kaltaisessa tapauksessa velvollisuutta siirtdd tyontekijaa toiseen tehtavaan. Tama merkitsee
suurta heikennysta tyontekijan irtisanomissuojaan.

Esityksesta ei pelkdstddn ehdoteta sanan “painava” pudottamista pois asiallisen irtisanomissyyn rinnalta.
"Asiallisen” perusteen nakékulmaa myos vaihdetaan siten, ettd sen luonne muuttuu tyontekijaa
sanktioivaksi. Luvussa 4.1.1 mainitaan kahteen otteeseen, ettd irtisanomisen tulee olla asiallinen seuraus
tyontekijan sopimusrikkomuksesta tai olosuhteiden muutoksesta. Nykyisesséa lainsdadanndssa (HE:n
luku 2.1.1) syy tydnantajan suorittamalle irtisanomiselle pitaa olla asiallinen ja painava. N&in
muotoiltuna lain painopisto on siirtyméassa tydantajan itsensa arvioiman (asiallisen ja painavan) syyn
tarkastelusta tyontekijan suorittaman rikkeen tuottaman rangaistuksen — eli irtisanomisen —
asiallisuuteen. Jos téllainen muutos — joka tasséa esitetaan lakiesityksen vaikutusten yhteydesséa — siirtyy
lopulliseen lakitekstiin, kyseessa on paljon suurempi muutos kuin sanan ”painava” jattaminen
lakitekstista pois. Kyseessa on koko nakdkulman siirto tydntekijan suojeluperiaatteesta (hanen
puolustuksekseen tarvitaan asiallinen ja painava syy) tyénantajan edun varmistamiseen niin, etta
tyontekijan rikkomuksesta seuraa asiallinen rangaistus.

Lakiesityksen taloudellisten vaikutusten (luku 4.2.2) analyysissa on otettu OECD:n Employment



Protection Legislation (EPL) -indeksi maiden vélisten lainsdadannéllisten erojen ja talouskasvun
riippuvuussuhteiden tarkastelun pohjaksi. Paasaantoisesti EPL-indeksi onkin sellainen indikaattori, jota
tuleekin kayttédé pohjana irtisanomislainsdddannon vaikutusten vertailussa. Yleisesti ottaen luvun 4.2.2.1
paatelma, etta erittdin vahvalla irtisanomissuojalla on negatiivista vaikutusta tuottavuuteen mutta etta
yksittéisen kansantalouden kohdalla on |6ydettavissa optimaalinen suhde irtisanomissuojan kireyden ja
tuottavuuden vélill4, on uskottava. Suomessa irtisanomissuojan kireys on kuitenkin keskinkertainen
(taulukko 1).

4.2.2.1 -luku (vaikutukset tuottavuuteen) paitsi esittda keskenéan erilaisia tuottavuusvaikutuksia, tulee
my0s Fedotenkov ym.:iin (2023) nojautuen johtopaattkseen, etté EPL:n kiristymisella on lyhyella
aikavalilla negatiivinen yhteys tuottavuuskasvuun, mutta pitkalla aikavalilla taas positiivinen johtuen
ilmeisesti siita, etta lyhyella aikavélilla pAdomaintensiivisyys kasvaa, pitkalla aikavalilla
tydvoimaintensiivisyys kasvaa, mikéa johtaa tuottavuuden laskuun. Tallainen vaikutus ei tunnu olevan
kansantaloudelle erityisen hyddyllinen. Taten luvun lopussa varovainen paatelma
"Tutkimuskirjallisuudesta saa siis kohtuullista tukea sille, ettd henkildperusteisen irtisanomiskynnyksen
alentaminen voi lisata yritysten tuottavuutta” luo erheellisesti positiivisen kuvan tuottavuushyddyisté.

Luvussa 4.2.2.2 Vaikutukset yrityksiin lahteeseen Boeri & Garibaldi (2007) liitetty erheellinen vaite
”Matalampi kynnys irtisanoa tyontekija lisda yritysten rekrytointihalukkuutta”. Boeri ja Garibaldi kyll&
puhuvat irtisanomisen helpottamisen jalkeisestd honeymoon-vaikutuksesta, jolloin rekrytointi lisdantyy,
mutta pidemmalla aikavalilla vaikutus tasaantuu. Boerin ja Garibaldin mukaan myds
irtisanomiskynnyksen heikentaminen vaikuttaa negatiivisesti tuottavuuteen.

Samassa luvussa lahdetté Martins (2009) késitelty valikoivasti. Martinsia lainaten: ”...paaloydos on, etta
ne yritykset, jotka saavuttavat joustavuutta irtisanomisisten muodossa, parantavat huomattavasti
suorituskykyaan. [...] Loydan kuitenkin vain kohtalaisesti nayttoa tyontekijoiden virtauksen ja
rekrytoinnin lisdantymisesta, enka lainkaan nayttoa siita, etta yrityksen lisdantynyt suorituskyky
olisi johtanut parempiin palkkoihin.” Lisaksi lakiesityksessa Martinsin (2009) tutkimuksen
”irtisanomiskynnyksen helpottaminen” perustui maan (Portugali) sisalla pienten (alle 20
tyontekijaa) huomattavasti helpomman irtisanomissaantelyn vaikutusten mallintamiseen
suhteessa keskisuuriin ja suuriin yrityksiin, joiden irtisanomissaantely oli poikkeuksellisen tiukkaa
muihin Euroopan maihin verrattuna.

Edelleen luvussa 4.2.2.2 mainitaan, etta ”"Pienilla tydonantajilla on vahemman mahdollisuuksia
siirtaa tyontekijaa toisiin tyotehtaviin kuin suurilla tydnantajilla”. Yrityksen koko otetaan huomioon
jo nykyisessa oikeuskaytannossa toisiin toihin siirtdmisessa tydsuhteen paattamisen yhteydessa,
ks. esim. KKO 2012:89.

Luku 4.2.3 Vaikutukset tyéllisyyteen kertoo, etta irtisanomisen helpottaminen seka lisaa etta
vahentaa tyollisyytta. Luvun alussa referoidaan Kauhasen & Kauhasen (2018) selvitysta, joka tulee
johtopaatokseen, etta tyollisyysvaikutukset ovat epaselvat. Viitataan myos valtionvarainministerion
selvitykseen samalta vuodelta, jonka pohjalta todetaan, ettd ”...metodologialtaan kehittyneemmat
tutkimukset vaikuttavat painottavan rekrytointivaikutusta [tyollisyyden lisdantymista tyottomyyden
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kustannuksella]”. Naiden "metodologialtaan kehittyneempien” tutkimusten reliabiliteettia ja
validiteettia en paassyt arvioimaan, koska kyseista selvitysta ei mainita lakiesityksen lahteissa.

Edelleen samassa luvussa pyritaan valikoidusti I16ytdmaan positiivista yhteytté irtisanomislainsaddannon
tiukkuuden ja nuorisoty6ttomyyden vélilla viitaten Potuzakovan ja Bilkovan (2022) seka
Rodriguez-Palenzuelan ja Jimeno-Serranon (2002) tutkimuksiin. On muita vahintéd&n yhta arvostetuissa
tiedelehdissa julkaistuja tutkimuksia, jotka eivat [6yda tallaista yhteytta. Esimerkiksi Avdagic (2014) ei
havainnut EPL-indeksilld ja nuorisotydllisyydellé olevan yhteytta. Lisaksi luvussa mainittu Gebelin ja
Giesecken (2016) tutkimus ei mydskaan havainnut irtisanomislainsdadannon lisddvan nuorisotyollisyytta.

Luvussa perdénkuulutettiin uudempaa tutkimusta irtisanomislainsaadannon ja tyollisyyden vélisesta
suhteesta. Sita |6ytyy arvostetuista tieteellisista julkaisuista. Arestis ym. (2023) tulivat tulokseen, etta
EPL:n helpottamisella ei ole vaikutusta ty6llisyyteen tai tydttomyyteen. Ferreiro ja Gomez (2021)
puolestaan havaitsivat, etté tyontekijan turvaa heikentdvat vakinaisia tai maaraaikaisia tyontekijoita
koskevat uudistukset eivat merkittavasti vaikuta tyollisyyteen. Kyseisen tutkimuksen mukaan ainoa
merkittava tyollisyytta kasvattava tekija on talouskasvu.

Kaiken kaikkiaan siten Vaikutukset tydllisyyteen -luvun lopussa esitelty paatelma "Kokonaisuutena
arvioiden esitettyjen muutosten tydllisyysvaikutus jadnee joka tapauksessa pieneksi” on liian
optimistinen. Osoitettua tyo6llisyysvaikutusta ei esitetyilla perusteilla nimittéin ole.

Luvussa 4.2.5 Vaikutukset tydelamaadn mainitaan tutkimuskirjallisuuden naytt6éon tukeutuen, etta
henkildperusteisen irtisanomiskynnyksen madaltaminen voi vahentad maaraaikaisten tyésuhteiden
osuutta ja siten lisata vakinaisten tydsuhteiden osuutta palkansaajista. Samanaikaisesti hallitus aikoo
helpottaa maéaraaikaisuuksien solmimista, mika luo tyénantajalle kannusteen lisatad méaaraaikaisen tyon
osuutta. Siispa tdma toivottu vaikutus voi mitatoitya ja jopa muuttua negatiiviseksi niin, etta tydnantajat
solmivat enenevassd maadrin maaraaikaisia tydsuhteita vakinaisten kustannuksella.

Samassa luvussa (4.2.5) aliarvioitu aiotun uudistuksen vaikutusta tyéntekijoiden epavarmuuteen:
"Muutos lisaa epavarmuutta niiden tydntekijoiden kohdalla, joiden tydsuoritus on syysta tai toisesta
heikentynyt”. Talle argumentille ei ole esitetty tutkimusnadytta, joten se on taysin hypoteettinen. Miten
irtisanomista helpottava, tyéntekijan suojaa yleisesti heikentava lakimuutos ei olisi vaikuttamatta
kaikkiin tyontekijoihin riippumatta siitd, onko tydsuoritus heikentynyt vai ei?

Saman tyyppinen hypoteettinen arvio luvussa 4.2.6.3 Vaikutukset perus- ja ihmisoikeuksiin: ”On
mahdollista, etta tydvoiman vaihtuvuuden arvioitu lisaédntyminen ja tyéllisyyden mahdollinen
kohentuminen tukee perustuslain 18 §:ssd saadettya tavoitetta estaa pysyvasti tyota vailla olevien
ryhman muodostumista.” Edelléd on jo todettu, etta tyollisyysvaikutuksia ei voida nayttaa toteen. Ei voida
siten myoskaan estaa pitkaaikaistyottomyytta ja siten toteuttaa perustuslaissa esitettya tavoitetta.

Sen sijaan yrittajan oikeuksia kaavailtu lakiesitys tulee vahvistamaan. Luvussa 4.2.6.3 esitetyn mukaan:
"Tybnantajan kannalta esitetyt muutokset vahvistaisivat mahdollisuuksia jarjestaa yritystoiminta
yrittdjan haluamalla tavalla, mika puolestaan vahvistaa elinkeinovapauden toteutumista”. Talla viitataan
liiketoimintaymparistén haluttuun muutokseen, mihin palaan johtopaatoksissa.
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Vaikutukset perus- ja ihmisoikeuksiin -luvusta syntyy ylipaansa vaikutelma, ettd sanan ”painava”
pudottaminen pois irtisanomisperusteista merkitsee vain ILO:n yleissopimuksen ja Euroopan sosiaalisen
peruskirjan ”patevien” irtisanomisperusteiden toimeenpanoa minimisséén. Suomessa “asiallinen ja
painava” syy on ollut yli taman minimin, ja nyt tasoa halutaan laskea. Tdma lahtokohta ilmaistaan
selkeasti luvun 5.1.1 alussa: ”Saanndsten muutoksilla pyritdédn madaltamaan irtisanomiskynnysta.”

Luvussa 7 Tydsopimuksen irtisanomisperusteet s. 63 lopussa kerrotaan, mitd sanan ”painava”
poistaminen irtisanomisperusteista tarkoittaa: ”Painavan syyn vaatimus on korostanut tydsopimuksen
jatkuvuutta tydntekijan eduksi sellaisissakin olosuhteissa, joissa tydsopimukseen liittyvia velvoitteita ei
ole taytetty. Esitettyjen muutosten perusteella huomioon otettaisiin nykyista vahvemmin sellaisia
nakokohtia, jotka liittyvat sopimuksen vastaisen menettelyn merkitykseen tydnantajan toiminnassa.”
Talla tavalla sanoitettuna perusteet irtisanomiselle muuttuisivat tyontekijan suojelun (tyéntekija
tydsuhteen heikompana osapuolena) periaatteesta kohti tydnantajan suojelua.

Samalla painotetaan, etté pelkka irtisanomisperusteen asiallisuuden vaatimus yhdessa
kokonaisharkinnan kanssa suojaisi tydntekijaa tydnantajan mielivallalta. Kokonaisharkinta vaikuttaa osin
hyvin relevantilta, muttei riittavalta korvaamaan puuttuvaa tyontekijan irtisanomisen
painavuusperusteisuutta. Kokonaisharkinnan kuvauksen lopussa luetellut tapauskohtaiset,
kayttaytymiseen liittyvat seikat nimittéin ovat omiaan mahdollistamaan irtisanomisen mielivaltaisuuden
(subjektiivisuuden aste lisaantyy objektiivisten seikkojen sijasta):

o tyontekijan suhtautuminen tekoonsa tai kdyttédytymiseensd, seka erityisesti tyontekijén
ilmentama halukkuus korjata toimintaansa

o tydn teettamiseen liittyvat erityispiirteet, kuten esimerkiksi tydn vaatima korostunut tarve
huolellisuuteen

¢ tybnantajan asema, jos sen perusteella tydntekijoilté voidaan edellyttaa korostunutta
menettelyn moitteettomuutta

o tyontekijan osoittama ilmeinen piittaamattomuus tai valinpitdmattdmyys suhteessa tydnantajan
toimiin tyontekijan puutteellisen tai moitittavan menettelyn oikaisemiseksi.

Lisaksi pykalan 2 momentissa 3 saadettava tydnantajan velvollisuus selvittaa irtisanomisen valttdminen
sijoittamalla muuhun tyéhon pelkéstaén tilanteessa, jossa tydntekijan tydsuoritus on puutteellinen
hénen tydntekoedellytystensd muuttumisen vuoksi, edelleen heikentda tyontekijan asemaa
irtisanomistilanteessa suhteessa tydnantajaan.

Luvussa 10.3 Julkisen vallan velvollisuus edistaa tyoéllisyytta ja oikeutta tyéhon palataan virheellisiin
paatelmiin — jotka siis osoitin virheelliseksi aiempana — etté irtisanomiskynnyksen alentamisella olisi
positiivinen vaikutus tyéllisyyteen ja tuottavuuteen. Néité vaikutuksia ei ole siis pystytty todentamaan.
Viittaus valtiovarainministerién selvityksen (ei mainittu lahteissd) "metodologialtaan kehittyneempiin”
tutkimuksiin, joissa positiivinen tyollisyysvaikutus olisi pystytty toteamaan, ei lisdd argumentin
luotettavuutta.



Johtopaatokset

Esitén tydsopimuslain 7 luvun jattamista ennalleen. Mikali laki menee téllaisenaan lapi, vaikutuksia
tulisi tasapainottaa tyontekijan suojaa vahvistavalla sdantelylld. Perusteluina: 1) irtisanomisen
helpottamiselle ei esityksessa voida nayttaa positiivisia tyollisyys-, tuottavuus- ja talousvaikutuksia, 2)
aiotussa muodossaan tydsopimuslain 7 luku tulisi muuttamaan radikaalisti painopistetta tyontekijan
suojelusta tydnantajan etujen turvaamiseen, ja 3) yhdessa méaaraaikaisten tydsopimusten helpottamisen
kanssa Suomen EPL-indeksi laskisi mutta samanaikaisesti korvaavia, tyontekijan turvaa lisdavia
toimenpiteita (koulutus- ja tyollisyyspalvelut, sosiaaliturva) ei oltaisi tekemassa; tissa otetaan (jalleen
yksi) askel kohti liberaalia markkinataloutta eli Britannian ja Yhdysvaltojen kaltaista
markkinatalousjarjestelmaa.

Mikro- eli yritystasolta on lakiesitykseen loydetty yksittéinen tutkimus, jossa osoitetaan irtisanomisen
helpottamisen parantavan tuottavuutta. Tassakaan positiivinen vaikutus ei nakynyt parempina
palkkoina. Nayttd irtisanomisen héllentamisen tuottavuusvaikutuksista on kuitenkin ylipaataan
ristiriitaista. Lakiesityksessa nostetaan toistuvasti esille, etta irtisanomisen helpottaminen lisaa
tyontekijoiden liikkuvuutta (seké irtisanomisia etté rekrytointeja). Irtisanomislainsaadannon tiukkuuden
vaikutusta tyollisyyteen ei ole voitu sen yksiselitteisemmin nayttamaén toteen kuin vaikutuksia
tuottavuuteen.

Ty6voiman liikkkuvuus voi olla tavoite sindnsa. Lakiesityksen daneen lausumaton — mutta rivien valista
esiin nouseva — tavoite voikin olla yritysten liiketoimintaymparistén muutos kohti liberaalia
markkinataloutta, jonka yhtena piirteena on tyévoiman nopeampi liikkuvuus. Hallituksen toinen
lakialoite, méaréaikaisten tydsuhteiden helpottaminen, pyrkii samaan tavoitteeseen. Suomea on
aiemmin pidetty ns. koordinoituna markkinataloutena muiden Pohjoismaiden ja Saksan tapaan (Hall &
Soskice 2001). Koordinoiduissa markkinatalouksissa yrityshallinto pyrkii pitkiin tydsuhteisiin;
liberaaleissa markkinatalouksissa, kuten Iso-Britannia ja Yhdysvallat, taas helppoon irtisanomiseen ja
rekrytointiin (taulukko 2, rivi 3: Yrityshallinto).

Taulukko 2 Neljé julkista aluetta, joilla koordinoidut ja liberaalit markkinataloudet eroavat (Hall &

Soskice 2001)
Koordinoitu Liberaali

1. Tyémarkkinasuhteet Konsensukseen perustuva paatoksen- Yksil6lliset suhteet tydntekijan
teko; tyontekijoille taattu ja tybnantajan valilla
yhteistoiminta

2. Koulutusjarjestelma Korkea osaamistaso; Painopiste yleisissa taidoissa;
yrityskohtaista, teknista “sertifiointi”
erityisosaamista

3. Yrityshallinto Vahemman nopeita voittoja Nopea irtisanominen ja rekrytointi;
tavoitteleva; pitkat tydurat radikaali teknologioiden siirto

4. Yritysten valiset Tiiviit yritysten valiset verkostot; Perustuvat vakioituihin markkina-

suhteet suhteisiin perustuvia sopimuksia suhteisiin ja muodollisiin sopimuksiin

toisten yritysten kanssa

Pidan seka tatéa lakiesitysta irtisanomisperusteen lainsaddannén muuttamisesta myods askeleena pois
vuosikymmenia vallinneesta tydntekijan suojelun — tyontekijé on lahtokohtaisesti tydsuhteen heikompi

7



osapuoli — periaatteesta. Lakiesityksessd on sanamuotoja, jotka esittévéat irtisanomisen kahden
tasavertaisen sopijaosapuolen solmiman sopimuksen purkamisena. Aiemmin passiivissa esitetty
tyontekijan irtisanomiseen johtava prosessi* on késilla olevassa esitetty muutettu aktiivimuotoon, jossa
tyonantaja on subjekti?. Muutokset useissa kohdissa tydsopimuksen irtisanomisperusteita antavat
viitteitd siita, ettd laki tulisi toimimaan tydnantajan direktiovallan jatkeena, jossa tyontekijan oikeudet
maariteltéisiin irtisanomistilanteessa vain hieman vahvemmin, kuin mita yhdenvertaisuuslainsaadanto
edellyttaa.

Esityksen vaikutukset ty6elamaan ja yrityksiin jattavat kokonaan arvailun varaan sen, mita

irtisanomisten helpottaminen vaikuttaa suomalaiseen tydnteko- ja yrityskulttuuriin. Lisddntynyt uhka
irtisanomisista ei tulisi koskemaan pelkéstéén niitd, joiden tydteho on syysta tai toisesta laskenut. Pelko
irtisanomisesta tulee vaikuttamaan yleisella tasolla; vaikutus tulee kdymaén lapi kaikki ammattiryhmét ja
koulutustasot. Pelko on usein syyna lisaantyvaan varovaisuuteen ottaa vaikeita asioita esille
tyopaikkatasolla. Voidaan kysyd, misséa maarin tdama muutos vahentéé tyontekijéiden halukkuutta tuoda
tydpaikan epakohtia esille, mika taas voisi vaikuttaa negatiivisesti tydpaikan kehitykseen. Yleiseen etuun
kohdistuvien uhkien ja haittojen ilmoittamisesta on Suomessa vuonna 2022 toimeenpantu
whistleblower-lainsaadantd, mutta yksildperusteisen irtisanomisperusteen kriteerin héllentdminen voi
tulevaisuudessa uhata tydpaikan sisaisistd ongelmista ilmoittavan asemaa.
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1 2 8:n alku: "Tyontekijasta johtuvana tai hdnen henkilé6nsa liittyvana asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena voidaan pitaa...”
2 28:nalku: "Tyonantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tyésopimuksen tyéntekijan...”
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