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ESIPUHE 
 
Matti Suontaustan pro gradu –tutkielma paneutuu varsin haastavaan työoikeudelliseen tematiikkaan, 
jolla on selkeä ja suora yhteys sosiaalioikeuteen yleisesti ja vammaisoikeuteen erityisesti.  
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joku muu kuin vammainen henkilö on työnantaja. Esimerkiksi edunvalvoja tai perheenjäsen. 
Tällaista ”työnantajana toinen henkilö” –järjestelyä ei lainsäädäntömme tunne ja sen vuoksi mallin 
toimeenpanoon liittyy useita oikeudellisia ja sitä kautta myös inhimillisiä epäkohtia ja 
epävarmuustekijöitä. 
 
Suontausta on tutkielmassaan ensimmäisenä Suomessa lähtenyt avaamaan tätä monimutkaista 
oikeudellista ilmiötä. Hän on onnistunut tehtävässään. Suontausta päätyy tutkielmassaan kahteen 
selkeään mahdollisuuteen kehittää työnantajana toinen henkilö –mallia. Eräs vaihtoehto on, että 
vammainen henkilö asetetaan työnantajan sijaiseksi. Toinen Suontausta nostama vaihtoehto on se, 
että vammainen henkilö vuokraa avustajan. Molemmissa malleissa kaikki tai osa työnantajan 
velvoitteista voidaan siirtää pois vammaiselta henkilöltä siten, että työnjohdollinen valta säilyy 
vammaisella henkilöllä. Suontaustan tutkielma antaa hyviä eväitä lainsäädäntövalmisteluun. 
 
Kuten kaikki julkaisusarjan julkaisut, on tämäkin julkaisu nimetty Aki Kaurismäen sitaattien 
mukaan. ”Joudumme irtisanomaan neljä miestä. Minä en kuitenkaan valikoi, vaan katsomme tämän 
korteilla” (Kauas pilvet karkaavat, 1996). Sitaatti kuvaa hyvin sitä epävarmuuden tunnetta, joka 
syntyy kun henkilökohtainen apu myönnetään ja sitä lähdetään toteuttamaan työnantajana toinen 
henkilö –järjestelyn puitteissa. Tässä pelissä harva tietää, mitkä kortit tulee saamaan ja vaikka 
näkisi kortit, ei tiedä, miten niillä pitäisi pelata. 
 
Suontaustan tutkielma vie ansiokkaasti suomalaista vammaisoikeustutkimusta eteenpäin ja sitä 
voidaan pitää sillä tavoin erityisenä ja jopa historiallisena, että se sijoittuu oikeustieteen 
systematiikassa työoikeuteen. Perinteisesti vammaisoikeuskirjoitukset sijoittuvat hallinto-oikeuden 
ja vielä täsmällisemmin sosiaalioikeuden alaan. Tutkielma avaakin näin uusia inspiraatioita sille, 
että vammaisoikeutta voidaan tarkastella myös muiden kuin hallinto-oikeuden linssien läpi. 
 
Julkaisu on julkistettu Lakitoimisto Kumpuvuori Oy 5-vuotisjuhlaseminaarissa Kiasmassa 
Helsingissä 21.10.2015. 
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1 Johdanto 
 

1.1 Vammainen henkilö työnantajana 
 

Mitä sinulle tulee mieleen, kun ajattelet termiä työnantaja? Useimmat ajattelevat 

varmaankin suuria yrityksiä, toiset, kuten myös allekirjoittanut, taas esimerkiksi 

ensimmäistä työpaikkaansa, jossa leppoisa pienyrittäjä ja perhetuttu maksoi palkkaa 

muutamalta kuukaudelta kesällä. Vasta jälkeenpäin olen todella ymmärtänyt, että hän 

oli työnantaja ja ne vastuut, jotka työsopimussuhde minun kanssani hänelle aiheutti. 

Siitä en ole täysin varma tiesikö hän, mitä vastuita hänelle syntyi 15-vuotiaan 

palkkaamisesta höyläämöyritykseen.  

 

Suomen lainsäädäntö ei erottele työnantajia toisistaan, vaan kaikilla on lähtökohtaisesti 

työsopimuslain sekä muun lainsäädännön asettamat velvoitteet ja toisaalta samat 

oikeudet suhteessa palkkaamaansa työntekijää. Työnantaja, olipa hän sitten 

luonnollinen henkilö tai oikeushenkilö, vastaa velvoitteistaan suhteessa työntekijään. 

Työnantajalle kuuluvia velvollisuuksia ovat esimerkiksi työsopimuslain mukaiset 

palkanmaksu, työntekijöiden yhdenvertainen kohtelu sekä työturvallisuudesta 

huolehtiminen. Näistä jokaisen työnantajan tulee huolehtia lakien ja asetusten 

mukaisesti. Tämä siitä huolimatta, että usein työnantajuuden lähtökohdat voivat olla 

yksittäiselle työnantajalle hankalat esimerkiksi sen takia, että lainsäädäntöä ei tunneta 

riittävästi. 

 

Tämän tutkielman tarkoitus on kartoittaa yhden työnantajaryhmän erityispiirteitä ja sitä, 

miten tämän ryhmän työnantajana toimiminen tällä hetkellä onnistuu ja miten sitä 

voitaisiin nykyisen työlainsäädännön avulla helpottaa ja parantaa. Tämä ryhmä ovat 

työnantajina toimivat vammaiset henkilöt. Heidän erikoisuutensa on toimia 

tarvitsemansa avun työnantajina. Siinä missä esimerkiksi oikeus peruskoulutukseen 

toteutetaan kunnan palkkaamilla opettajilla, palkkaa osa vammaisista henkilöistä omat 

avustajansa, jotta saavat heille kuuluvan henkilökohtaisen avun. 

 

Perustuslain (731/1999) 19 § takaa jokaiselle oikeuden välttämättömään toimentuloon ja 

huolenpitoon, mutta tarkemmin asiasta säädetään tavallisten lakien ja niiden pohjalta 



 

 

2 

annettujen asetusten avulla. Näin on myös vammaisten henkilöiden kohdalla, joiden 

toimeentulosta ja huolenpidosta säädetään muun muassa laissa kehitysvammaisten 

erityishuollosta (519/1977), sosiaalihuoltolaissa (710/1982), laissa vammaisetuuksista 

(570/2007) ja tässä tutkielmassa tarkasteltavassa laissa vammaisuuden perusteella 

järjestettävistä palveluista ja tukitoimista (380/1987). Viimeksi mainitusta käytetään 

jatkossa termiä vammaispalvelulaki.  

 

Vammaispalvelulain tarkoitus on sen säätämisestä, vuodesta 1987, lähtien ollut tasa-

arvoisten toimintamahdollisuuksien takaaminen vammaisille henkilöille. Yhtenä 

mahdollisena keinona säädettiin kunnille mahdollisuus korvata vammaiselle kulut, joita 

syntyy henkilökohtaisen avustajan palkkaamisesta, jos se todettaisiin tarpeelliseksi ja 

toimivaksi yksittäisessä tilanteessa.1 Oikeus ei kuitenkaan ollut subjektiivinen, vaan 

palvelun tarjoaminen oli kuntien harkinnassa. 

 

Tämä kuitenkin muuttui vuonna 2009. Tällöin voimaan tuli vammaispalvelulain 

muutos, jolla lakia muutettiin siten, että se takaa subjektiivisen oikeuden 

henkilökohtaiseen apuun henkilölle, joka sitä vammaisuutensa takia tarvitsee.2 Vastuu 

avun järjestämisestä on sosiaalihuoltolaissa sekä vammaispalvelulain 3 §:ssä säädetty 

kunnille. Vammaispalvelulaki mahdollistaa kunnalle kolme vaihtoehtoa 

henkilökohtaisen avun järjestämiseksi: 

 

1. niiden kulujen korvaaminen vammaiselle henkilölle, jotka henkilökohtaiseksi 

avustajaksi palkatun työntekijän työllistäminen vammaiselle henkilölle aiheuttaa 

(työnantajamalli) 

2. sosiaalihuoltolain 29 §:n mukaisen palvelusetelin antaminen henkilökohtaisen avun 

ostamiseksi (palvelusetelimalli)  

3. henkilökohtaisen avun hankkiminen kolmannelta tai sen järjestäminen itse 

(avustajapalvelumalli) 

 

                                                
1 HE 219/1986 vp, s. 7–8.  
2 HE 166/2008 vp, s. 4. 
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Näistä kolmesta mallista tässä tutkielmassa on tarkoitus perehtyä erityisesti 

työnantajamalliin, mutta muutkin käydään läpi. Vammaiselle henkilölle työnantajana 

toimiminen saattaa olla haastavaa ja onkin syytä tutkia, mitä ongelmia tähän malliin 

saattaa liittyä suhteessa työlainsäädäntöön.  

 

1.2 Tutkimuskysymykset 
 

Tutkimuksen tavoite on luoda kuva siitä, miten työnantajamalli ja erityisesti työnantajan 

(vammainen henkilö) sekä työntekijän (henkilökohtainen avustaja) välinen suhde 

suhtautuu työlainsäädäntöön ja erityisesti työsopimuslakiin. Tarkoitukseni on tutkia, 

mitä ongelmia tämä suhde voi aiheuttaa sekä miten näitä ongelmia voitaisiin ratkaista ja 

koko työnantajamallia selkiyttää käyttämällä nykyisen lainsäädännön mahdollistamia 

keinoja.  

 

Ensimmäisenä ja tärkeimpänä tutkimuskysymyksenä on sen selvittäminen, voidaanko 

nykyisen työnantajamallin käyttöä parantaa nykyisen lainsäädännön mahdollistamin 

keinoin. Nykyinen henkilökohtaisen avun järjestämisen malli pohjaa vahvasti siihen, 

että vammainen henkilö toimii yksin työnantajana, joskin hänen tulee saada siihen apua 

ja tukea kunnalta. Tarkoitukseni onkin tutkia, voidaanko vammaispalvelulain mukaista 

työnantajuutta jakaa työsopimuslain mukaisin keinoin.  

 

Erityisesti tutkimuksessa on tarkoitus keskittyä työsopimuslain 1 luvun 7 § mukaiseen 

oikeuksien ja velvollisuuksien siirtämisen sekä 9 §:ssä säädettyyn työnantajan sijaisen 

asettamisen käyttömahdollisuuksiin. Oikeuksien ja velvollisuuksien siirtämisessä tutkin 

tarkemmin työvoiman vuokraamista. Molemmat pykälät, kuten koko työlainsäädäntö, 

on luotu pitkälti yritys – työntekijä -suhdetta silmälläpitäen, mutta näen, että niitä 

voitaisiin käyttää myös tässä kahden luonnollisen henkilön välisessä, hieman 

erikoisessa, työsuhteessa. 

 

Näiden kahden mallin lisäksi syytä on myös selvittää, voitaisiinko mallia hakea 

muualta. Tässä tutkielmassa keskityn erityisesti Ruotsin tapaan järjestää 

henkilökohtainen apu. Alustavan tarkastelun perusteella avun järjestämistavassa on eroa 
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Ruotsin ja Suomen välillä, mutta monien yhteiskunnallisten ja lainsäädännöllisten 

yhtäläisyyksien vuoksi on vertailu Ruotsiin nähdäkseni järkevää ja tarpeellista. Vertailu 

muihin maihin rajautuu tämän tutkielman ulkopuolelle. 

 

Näiden kahden kysymyksen pohjalta tulen tutkielmassa tarkastelemaan myös, onko 

joillekin lainmuutoksille tarvetta ja jos on, minkälaisia muutoksia tarvittaessa olisi 

tehtävä. Asia on ajankohtainen siitäkin syytä, että vammaispalvelulakia ollaan 

uudistamassa siten, että hallituksen esitys uudeksi laiksi olisi valmis vuoden 2014 

loppuun mennessä.3 Vaikka tutkimuksella ei todennäköisesti ole merkitystä tämän 

prosessin lopputulokselle, on se hyvä motivaation luoja.   

 

Tutkimuksessa pysytään pitkälti nykyisen lainsäädännön mahdollistamissa keinoissa, 

mutta tarkoitukseni on myös tutkimuksen loppukappaleessa spekuloida, miten lakia 

muuttamalla voitaisiin työnantajamalli järjestää. Tällöin voin leikkiä ajatuksella, jossa 

luodaan aivan uutta työ- tai muuta lainsäädäntöä, jotta henkilökohtaisen avun tarpeeseen 

voidaan vastata. Tämä ei koske vain vammaisten henkilöiden tarvitsemia 

henkilökohtaisen avun palveluja, vaan tällöin mallia voisi olla mahdollista käyttää 

laajemminkin.  

 

Tutkimuksen ulkopuolelle rajautuvat palvelusetelimalliin tai ostopalvelumalliin 

mahdollisesti liittyvät ongelmat. Palveluseteli- ja ostopalvelumalli käydään kyllä läpi jo 

pelkästään siitä syystä, että ilman näiden läpikäymistä ei voida saada kunnollista kuvaa 

vammaispalvelulain sisällöstä ja erityisesti erilaisista henkilökohtaisen avun malleista. 

Muutoin niihin ei tutkielmassa puututa. 

 

Käsittelyn ulkopuolelle jäävät myös aiheet, jotka liittyvät muihin vammaisuuden 

aiheuttamiin ongelmiin esimerkiksi vammaisten henkilöiden työllistymisen. Tähänkin 

aiheeseen liittyy varmasti juridisia ongelmia, mutta niiden käsittely ei tähän 

tutkimukseen sisälly, sillä tutkielman näkökulma on työnantajuuden ongelmien 

selvittämisessä. Aiheeseen liittyvä käsittely jää vain mainintojen tasolle ja ilman sen 

syvällisempää käsittelyä. 

 

                                                
3 stm.fi 
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1.3 Tutkimuksen rakenne 
 

Tutkimuksessa lähden liikkeelle vammaispalvelulaista ja sen perustermeistä. 

Ensimmäisessä käsittelyluvussa, luvussa kaksi, esittelen vammaispalvelulain kehitystä 

ja lähtökohtia. Tarkoitukseni on näin valottaa niitä perusteita ja vaikuttimia, joita 

vammaispalvelulaki sisältää ja jotka ovat johtaneet nykytilanteeseen. Tätä seuraavassa 

kappaleessa selvitän nykyisen lain tavoitteita ja lähtökohtia erityisesti henkilökohtaisen 

avun järjestämisen näkökulmasta. Tarkoitukseni on muun muassa osoittaa, että lain 

tarkoitus on ollut vammaisten henkilöiden osallistumisen edellytysten parantaminen 

niin päätöksenteossa, kuin muillakin elämänalueilla. Tämän kappaleen, kuten myös 

koko luvun tarkoitus on mahdollistaa lukijan pääseminen sisälle itse tutkimusaiheeseen.     

 

Luvun seuraavassa osassa pyrin selvittämään tarkemmin vammaispalvelulain mukaisen 

henkilökohtaisen avun järjestämistä ja sen saamisen perusteita. Näiden tunteminen on 

mielestäni olennaista, jotta varsinaiset tutkimuskysymyksiä käsittelevät kappaleet 

aukeavat. Tässä keskeistä on jokaisen apua hakevan kohdalla tehtävä, 

vammaispalvelulain 3a §:n mukainen palvelutarpeen selvittäminen ja 

palvelusuunnitelma, joiden tarkoitus on yksilöllisen avuntarpeen arviointi.4 Tämä 

menettely lisättiin lakiin samaan aikaan, kun henkilökohtaisesta avusta tehtiin 

subjektiivinen oikeus. 

 

Luvun viimeinen osa käsittelee palvelusetelimallia ja avustajapalvelumallia 

henkilökohtaisen avun järjestämisen keinoja. Vaikkakin tutkimuksen kannalta 

merkittävin on tietysti työnantajamalli, on syytä käydä läpi myös muut lain 8c §:n 

mahdollistamat avun järjestämisen mallit. Näin niitä on mahdollista hieman vertailla. 

Toisaalta näiden mallien avaaminen on tärkeää myös aiheen jatkokäsittelyn kannalta.  

 

Kolmannessa luvussa siirrytään käsittelemään tarkemmin itse aihetta ja siihen liittyviä 

ongelmakysymyksiä. Ensimmäisessä kappaleessa tarkoituksenani on selvittää 

työnantajana toimimista yleisellä tasolla. Tämä tarkoittaa tutustumista siihen, mitä 

vaatimuksia työnantajalle asetetaan ja tätä varten selvitän muun muassa sitä, mitä 

                                                
4 HE 166/2008 vp, s. 14.  
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lainsäädännössä on asetettu työnantajan velvollisuuksiksi ja toisaalta mitä oikeuksia 

työnantajalla asemansa perusteella on. Tarkoitus on myös selvittää, miten 

vahingonkorvausvelvollisuudet työsuhteessa jakautuvat osapuolien välillä ja toisaalta 

suhteessa kolmanteen. 

 

Suomessa ei erotella työnantajia toisistaan, vaan lähtökohtaisesti kaikki 

työnantajavelvoitteet koskevat kaikkia työnantajia, olivatpa he luonnollisia henkilöitä 

tai suuryrityksiä. Näistä selviäminen aiheuttaa paineita kenelle tahansa kokemattomalle 

työnantajalle, saati sitten henkilölle, jonka on ryhdyttävä työnantajaksi saadakseen 

itselleen kuuluvan välttämättömän avun. Näistäkin syistä on syytä käydä läpi ainakin 

tärkeimmät velvoitteista ja vastuista.  

 

Työnantajalle asetettuihin vaatimuksiin liittyen tutkin myös mitä lainsäädännössä ja 

oikeuskirjallisuudessa on katsottu työnantajan oikeustoimikelpoisuudesta, erityisesti 

vammaisen henkilön näkökulmasta. On muistettava, että vammainen henkilö ei 

lähtökohtaisesti ole oikeustoimikelvoton, vaan voi ja pystyy useimmiten päättämään 

omasta toiminnastaan ja tekemään sekä ylläpitämään sopimussuhteita. Tarkoitus onkin 

tarkastella, minkälaisissa tilanteissa oikeustoimikelpoisuus voisi vaarantua ja mitä siitä 

seuraisi vammaispalvelulain 8c §:n oikeussuhteille ja henkilökohtaisen avun tavan 

valinnalle sekä käytölle. 

 

Kolmannen luvun toinen kappale käsittelee vammaisen henkilön mahdollisuuksia 

toimia työnantajana ja selvitä velvoitteistaan sekä kuntien osittain puutteellisesti 

säädetystä velvollisuudesta neuvoa vammaista henkilöä työnantajana toimimisessa. 

Kappaleessa käydään läpi myös se, mitä ongelmia työnantajan toimimisesta 

vammaiselle henkilölle voi potentiaalisesti seurata.   

 

Kolmannen luvun kolmannessa kappaleessa perehdyn tilanteeseen, jossa 

työnantajamallia toteutetaan siten, että työnantaja ja henkilökohtaista apua saava 

vammainen ihminen ovat eri henkilöt. Tarkastelen siis tilannetta, jossa vammainen 

henkilö ei ole työsopimuksen osapuoli, vaan sopimus on tehty avustajan ja jonkun 

kolmannen välillä. Luvussa on tarkoitus selvittää voitaisiinko vammainen henkilö 

tällöin asettaa työnantajan sijaiseksi. Tällöin hän voisi käyttää esimerkiksi työnantajan 
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työnjohtovaltaa. Tarkoitus on myös pohtia, onko tämänkaltainen järjestely 

vammaispalvelulain mukainen ja miten henkilökohtaisen avun järjestämistä 

työnantajamallin mukaisesti voitaisiin tällä tavalla mahdollisesti parantaa tai tehostaa.   

 

Kolmannen luvun neljännessä kappaleessa selvitän olisiko mahdollista siirtää 

vammaiselle henkilökohtainen avustaja työntekijäksi työsopimuslain 1 luvun 7 §:n 

mukaisesti. Tällöin tarkoitetaan lähinnä siis työntekijän vuokraamista. Vammainen 

henkilö ei siis suoraan palkkaisi itselleen avustajaa kuten nykymallissa, vaan tekisi 

kolmannen henkilön kanssa sopimuksen henkilökohtaisen avustajan siirtämisestä omaan 

käyttöönsä korvausta vastaan.  

 

Neljäs luku käsittelee sitä, miten Ruotsissa järjestetään henkilökohtainen apu ja miten 

avun järjestämistä säännellään. Ruotsi on nähdäkseni hyvä vertailukohde 

lainsäädäntöön liittyvissä asioissa myös tässä tilanteessa. Ruotsissa vammaisten 

palveluista säädetään laissa vammaisten tukemisesta ja palveluista, lag om stöd och 

service till vissa funktionshindrade (1993:387), sekä sosiaalivakuutuskaaressa, 

sosialförsäkringsbalk (2010:110). Ensin mainittu laki tuli voimaan jo 1.1.1994 ja 

henkilökohtaisesta avusta tuli tällöin subjektiivinen oikeus. Ruotsissa oikeus 

henkilökohtaiseen apuun on ollut siis olemassa 15 vuotta ennen kuin asia saatiin 

Suomessa säädettyä. Ruotsissa järjestelmää on jo ehditty myös kehittää ja muuttaa. 

Nämä asiat nähdäkseni lisäävät Ruotsin käyttökelpoisuutta vertailukohtana ja erityisesti 

siinä, kun pohditaan miten Suomen lainsäädäntöä tulisi mahdollisesti muuttaa tai kun 

etsitään malleja, joita voitaisiin hyödyntää.  

 

Viides luku sisältää tutkimuksen pohjalta tekemiäni johtopäätöksiä ja mahdollisia 

muutosehdotuksia. Tarkasteluun tulevat ainakin uuden ja mahdollisesti tarkemman 

lainsäädännön luomisen mahdollisuudet, nykyisenlaisen lainsäädännön mahdollistaman 

työnantajamallin tehokkaampi käyttäminen sekä tulevaisuuden pohdiskelu. Lähes 

varmana voin pitää, että nykyistä lainsäädäntöä olisi syytä vähintään tarkentaa, jotta 

vammaispalvelulain 8d §:n mukaista henkilökohtaista apua voitaisiin käyttää 

tehokkaammin ja ongelmia vähentää. 
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1.4 Lähteet ja metodit 
 

Tutkielman lähdeaineistona käytän ensisijaisesti lainopillista aineistoa, kuten 

lainsäädäntöä, hallituksen esityksiä sekä muita esitöitä, kuten valiokuntien mietintöjä. 

Lisäksi lähteinä on tietysti myös oikeuskirjallisuutta. Lähteinä käytän myös jo aiheesta 

tehtyjä tutkimuksia, kun näen niistä olevan lisähyötyä aiheen taustoittamisessa. Niistä 

tärkeimpänä on mainittava kahdeksan vammaisjärjestön yhteinen Klaara -projekti5, 

jonka tarkoitus on ollut selvittää henkilökohtaisen avun järjestämistä.6 Projektin yhtenä 

saavutuksena on tutkimus, johon haastateltiin henkilökohtaisten avustajien työnantajia, 

kielteisen avustuspäätöksen saaneita, kuntien sosiaalityöntekijöitä, järjestöjen 

neuvontahenkilöstöä sekä henkilökohtaisen avun keskuksia.7 Materiaalina käytän myös 

pro gradu -tutkielmia, joita aiheeseen liittyen on tehty. Niiden suhtautumistapa 

aiheeseen on kuitenkin pääasiassa sosiaalipoliittinen eikä niinkään juridinen, joka on 

huomioitu niiden käytössä.  

 

Koska yksi tutkimuksen pääosa koostuu Ruotsin lainsäädännön tutkimisesta sekä sen 

vertailemisesta Suomen lainsäädäntöön, on lähdeaineistossa mukana myös Ruotsin 

lainsäädäntöä ja sen esitöitä. Mahdollisuuksien mukaan käytän myös ruotsinkielistä 

oikeuskirjallisuutta aiheesta. Tähän vaikuttaa eniten se, onko kirjallisuutta saatavissa 

Suomessa tai Internet-aineistona. 

 

Oikeuskirjallisuuden kohdalla käytän melko laajaa skaalaa. Koska moni 

tutkimuskysymyksistä käsittelee työoikeutta, on luonnollista, että työoikeudellinen 

oikeuskirjallisuus on tärkeä lähde. Vammaispalvelulain kohdalla oikeuskirjallisuutta 

käytän siten, kuin se on mahdollista. Aiheesta on laajasti kirjoittanut muun muassa 

Tapio Räty, mutta käytän aineistona myös Kynnys ry:n Assistentti.info -palvelun kautta 

julkaistuja kirjoituksia aiheista. Lähteenä on toiminut myös Juha-Pekka Konttinen, joka 

on toiminut Kynnys ry:n lakimiehenä ja joka nykyisin toimii Terveyden ja hyvinvoinnin 

laitoksen lakimiehenä. Aineistona käytän myös oikeuskirjallisuutta 

holhouslainsäädännön sekä hallinto-oikeuden alalta. Kirjallisuuden lisäksi esitän myös 

                                                
5 Klaara 2013, s. 1. 
6 Klaara 2013, s. 5–6.   
7 Klaara 2013, s. 8. 
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omia huomioitani ja omia näkemyksiäni, joita olen havainnut työskennellessäni 

Henkilökohtaisten avustajien työnantajien liitto ry:n Heta-help! -puhelinpalvelussa. 

 

Kuten aineistosta voi päätellä, on tutkimuksessa käytettävä tutkimusmetodi pääasiassa 

lainopillinen. Pyrin siis selvittämään voimassaolevan lainsäädännön sisältöä ja sen 

suhdetta tutkimusongelmiin.  Vaikkakin vammaispalvelulain kohdalla keskityn lähinnä 

vain 8d §:ään, on myös erityisesti työlainsäädäntö melko paljon. Näin ollen tarkastelusta 

tulee suhteellisen laaja. Toisaalta tämä mahdollistaa myös laaja-alaisemman aiheen 

tutkimisen. Osittain käytän tutkimuksessa myös tulkintametodia, kun pyrin selvittämään 

tiettyjä vammaispalvelulain termejä. Tällöin osviittaa on haettava lain esitöistä sekä 

muusta lainsäädännöstä. Osiossa, jossa tarkoitus on tutkia, miten Ruotsissa 

henkilökohtainen apu on järjestetty, käytän myös oikeusvertailua.8 

 

2 Laki vammaisuuden perusteella järjestettävistä palveluista 

ja tukitoimista  
 

2.1 Yleisesitys 
 

2.1.1 Historia 

 

Ensimmäinen laki vammaisuuden perusteella järjestettävistä palveluista ja tukitoimista 

on säädetty vuonna 1987. Jo tällöin lain tarkoitukseksi on säädetty vammaisten 

henkilöiden elämisen ja muiden toimintojen edistäminen sekä yhdenvertaisuuden 

mahdollistaminen. Lailla pyrittiin kohentamaan erityisesti vammaisten henkilöiden 

palveluita ja tukitoimia, joilla voidaan parantaa vammaisten henkilöiden asemaa.9 

 

Tämän jälkeen lakia on muutettu 12 kertaa. Yleisimmin muutokset ovat olleet 

vähäisempiä ja tärkeimpänä muutoksena pidänkin vuonna 2008 tehtyä lainmuutosta 

(981/2008). Tällä muutoksella henkilökohtaisen avun saamisesta säädettiin 

                                                
8 Tietoa eri metodeista kts. Husa – Mutanen – Pohjalainen 2008, s. 20–25.  
9 HE 219/1986 vp, s. 1.  



 

 

10 

subjektiivinen oikeus.10  Jo tätä ennen oli muun muassa Kaarlo Tuori lausunut, että 

henkilökohtainen apu olisi toimeentulotukeen rinnastettavissa oleva ihmisarvoisen 

elämän mahdollistama tukimuoto, johon tulisi olla oikeus kaikilla, jotka sitä 

tarvitsevat,11 siis subjektiivinen oikeus.  

 

Olli Mäenpää määrittelee subjektiivisen oikeuden laissa säädetyksi oikeudeksi, eduksi 

tai palveluksi, joka hallintoelimen on myönnettävä tai järjestettävä, jos hakijalla on 

edellytykset sen saamiseen. Kun laissa on säädetty siitä, millä edellytyksillä palvelu on 

myönnettävä, ei viranomaisella ole harkintavaltaa päättää järjestetäänkö palvelu. 

Edellytykset täyttävällä henkilöllä on siis aina oikeus saada myönteinen päätös 

hakemukseensa. Viranomainen ei voi kieltäytyä palvelun järjestämisestä tai edun 

antamisesta myöskään vetoamalla määrärahojen puuttumiseen tai puutteelliseen 

varautumiseen toiminnan järjestämisessä. Subjektiivisia oikeuksia ovat muun muassa 

oikeus maksuttomaan perusopetukseen sekä lapsilisä.12  

 

Subjektiivinen oikeus tarkoittaa siis vammaispalvelun tilanteessa sitä, että jokaiselle, 

joka vammaispalvelulain perusteella on oikeutettu saamaan henkilökohtaista apua, on 

oikeus sitä kunnalta saada.  Jo alkuperäisen lain 9 §:ssä oli säännös niiden kulujen 

korvaamisesta, jotka henkilökohtaisen avustajan palkkaamisesta aiheutuu, mutta tällöin 

sen myöntäminen oli kunnan harkinnassa. Subjektiivinen oikeus siitä tuli vasta 

mainitulla lainmuutoksella.   

 

Suomessa henkilökohtaisen avun subjektiivisuus pohjautuu perustuslain 19 § (PL 

731/1999), mutta kansainvälisesti oikeudesta henkilökohtaiseen apuun on säädetty 

Yhdistyneiden kansakuntien vammaisten henkilöiden oikeuksia koskevassa 

yleissopimuksessa, jota Suomi ei ole kuitenkaan vielä ratifioinut. Sopimuksen 19 artikla 

kuuluu seuraavasti: 

”States Parties to this Convention recognize the equal right of all persons with disabilities 
to live in the community, with choices equal to others, and shall take effective and 
appropriate measures to facilitate full enjoyment by persons with disabilities of this right 
and their full inclusion and participation in the community, including by ensuring that: 

                                                
10 HE 166/2008 vp, s. 16. 
11 Tuori 2005, s. 4.  
12 Mäenpää 2013, s. 254–256. 
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a. Persons with disabilities have the opportunity to choose their place of residence and 
where and with whom they live on an equal basis with others and are not obliged to live 
in a particular living arrangement; 

b. Persons with disabilities have access to a range of in-home, residential and other 
community support services, including personal assistance necessary to support living 
and inclusion in the community, and to prevent isolation or segregation from the 
community; 

c. Community services and facilities for the general population are available on an equal 
basis to persons with disabilities and are responsive to their needs” (kursivointi 
kirjoittaja).  

  

Perustuslain 19 §:ssä taas jokaiselle taataan oikeus välttämättömään huolenpitoon ja 

toimeentuloon, jos henkilö ei sitä pysty itse hankkimaan. Se, miten oikeus toteutuu, on 

kuitenkin tarvittaessa säädettävä lailla sekä mahdollisesti muilla perustuslakia 

alemmanasteisilla säädöksillä.13 Vammaisten henkilöiden kohdalla tämä alemman 

asteinen säännös on tietenkin vammaispalvelulaki.14 Vammaispalvelulain perusteella 

subjektiivisiksi oikeuksiksi on Rädyn mukaan katsottava muun muassa kuljetuspalvelut, 

päivätoiminta, tulkkipalvelu sekä henkilökohtainen apu.15 On tärkeää huomata, että 

kunnan tulee mahdollistaa yhdenvertainen ja tasa-arvoinen asema vammaisille 

henkilöille riippumatta kunnan taloudellisesta tilanteesta.16  

 

2.1.2 Lain tavoitteet sekä sen antamat yleiset lähtökohdat. 

 

Vammaispalvelulain tavoitteet eivät ole juurikaan muuttuneet siitä, mitkä ne olivat lain 

ensimmäisen version voimaan tullessa. Edelleen lain 1 §:n mukaan tarkoitus on auttaa ja 

edistää vammaisten henkilöiden asemaa sekä edellytyksiä toimia yhteiskunnassa ja 

poistaa esteitä, joita vammaisuus aiheuttaa. Tapio Räty korostaakin, että tämä on syytä 

muistaa esimerkiksi silloin, kun viranomainen tarkastelee miten se aikoo vammaisen 

henkilön palvelut järjestää.17 

 

Kunnilla on tärkein rooli lain toteuttamisessa. Lain 3 § määrittelee kunnan palvelujen 

tuottajaksi siinä laajuudessa ja sisällöltään sellaisena, kuin kunnassa on tarve. Tätä 

                                                
13 Arajärvi 2011, s. 51. 
14 Räty 2010, s. 19. 
15 Räty 2010, s. 110. 
16 HE 166/2008 vp, s. 7. 
17 Räty 2010, s. 26. 
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tarkennetaan pykälissä kuusi ja seitsemän, joissa kunnille asetetaan velvollisuus 

vammaisten henkilöiden elinolojen edistämiseen sekä epäkohtien syntymisen 

estämiseen. Myös yleiset kunnan palvelut on suunniteltava niin, että ne soveltuvat 

vammaisille henkilöille. Näitä asioita painotettiin jo lain ensimmäisen version 

esityksessä, jossa esimerkkeinä palveluista ja vastaavista annettiin rakentaminen ja 

liikennejärjestelyt.18 Räty lisää palveluihin myös muun muassa päivähoidon ja 

opetuksen järjestämisen.19 

 

Laki sisältää myös säännökset, joiden mukaan kunnan on tehtävä yhteistyötä 

vammaisten henkilöiden aseman parantamiseksi. Lain 12 §:n mukaan yhteistyötä tulisi 

tehdä erityisesti virastojen, laitosten ja vammaisjärjestöjen kanssa. Kunta voi 13 §:n 

mukaisesti luoda myös erityisen vammaisneuvoston. Neuvoston tarkoitus on ottaa 

kantaa kunnallishallinnon tekemiin päätöksiin sekä tehdä ehdotuksia siitä, mitä 

voitaisiin parantaa. Hallituksen esityksen mukaan vammaisneuvosto voisi olla myös 

monen kunnan yhteinen ja siihen tulisi kuulua vammaisia henkilöitä tai heidän 

edustajiaan.20 

 

Katsottaessa lain tavoitteita ja yleisiä lähtökohtia huomataan eräs asia, joka on syytä 

pitää mielessä, kun siirryn käsittelemään tutkimuksen todellista aihetta. Kaikesta niissä 

huokuu ajatus siitä, että vammaispalvelulain toteutuksessa ja käytössä on otettava 

huomioon vammaisen henkilön omat valinnat, mielipiteet ja toivomukset. Tämä pätee 

myös yleisemmällä tasolla vaatimuksissa yhteistyöstä muun muassa vammaisjärjestöjen 

kanssa. Vammaisen henkilön huomioiminen on siis syytä muistaa esimerkiksi 

henkilökohtaisen avun harkinnassa. 

 

 

 

                                                
18 He 219/1986 vp, s. 1. 
19 Räty 2010, s. 27. 
20 HE 219/1986 vp, s. 14.  
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2.2 Henkilökohtaisen avun järjestämisen perusteet 
 

2.2.1 Vammaispalvelulain mukainen henkilökohtainen apu 

 

Kuten jo aiemmin mainitsin, vammaispalvelulain mukaisella henkilökohtaisella avulla 

toteutetaan perustuslain 19 §:n mukaista oikeutta välttämättömään huolenpitoon. 

Ensimmäisen vammaispalvelulain esityksen perusteella on henkilökohtaisen avun 

tarkoitus välttää laitoshuollon ja palveluasumisen käyttäminen.21 Uudemmassa lain 

esityksessä painotetaan lisäksi, ettei henkilökohtaista apua tule käyttää tilanteissa, joissa 

suurin tarve olisi hoivalla, hoidolla ja valvonnalla.22 

 

Vammaispalvelulain 8c §:ssä säädetään henkilökohtaisesta avusta. Pykälän mukaan 

vammaiselle henkilölle on taattava apua tämän kotona ja kodin ulkopuolella: 

 
1. päivittäisissä toimissa (yleiset elämän toiminnot, kuten liikkuminen pukeutuminen ja 
henkilökohtainen hygienia); 
2. työssä ja opiskelussa; 
3. harrastuksissa; 
4. yhteiskunnallisessa osallistumisessa; tai 
5. sosiaalisen vuorovaikutuksen ylläpitämisessä.23  
 

Vammaispalvelulain pohjalta Tapio Räty määrittelee mielestäni onnistuneesti sen, mitä 

henkilökohtaisella avulla lain mukaan tarkoitetaan: ”Henkilökohtainen apu on 

välttämätöntä apua niissä tavanomaiseen elämään liittyvissä toimissa, jotka henkilö 

tekisi itse, mutta ei niistä vammansa tai sairautensa vuoksi kokonaan tai osittain itse 

selviä.” 24 

 

Vammaispalvelulain 8c §:ssä säädetään myös siitä, kuinka paljon apua on tarjottava. 

Kohtien yksi ja kaksi toimintaan apua on tarjottava niin paljon kuin on tarpeen 

vammaisen henkilön näkökulmasta. Kohtiin kolme, neljä ja viisi on tarjottava vähintään 

30 tuntia, jos vähäisempi määrä ei riitä avuntarpeen turvaamiseen. Tämä on siis vain 

                                                
21 HE 219/1986, s. 5. 
22 HE 166/2008 vp, s. 5. 
23 HE 166/2008 vp, s. 29. 
24 Räty 2010, s. 232. 
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minimivaatimus eli vammaisella henkilöllä on oikeus myös suurempaan määrään, jos 

avuntarve sitä vaatii.25 

 

2.2.2 Kenellä on oikeus palveluun? 

 

Kuten edellä kirjoitin, on vammaispalvelulain 8c §:ssä henkilökohtainen apu säädetty 

kuuluvaksi vammaisille henkilöille. Henkilön on siis ehdottomasti tarvittava toista 

ihmistä pystyäkseen toimimaan. Jos vammainen henkilö kykenee toimimaan yksin, ei 

hän silloin ole oikeutettu apuun.26 Vammaisen henkilön määritelmä löytyy lain kahdesta 

eri pykälästä. Lain toisessa pykälässä määritelmä on seuraava: 

 
”Vammaisella henkilöllä tarkoitetaan tässä laissa henkilöä, jolla vamman tai 
sairauden johdosta on pitkäaikaisesti erityisiä vaikeuksia suoriutua 
tavanomaisista elämän toiminnoista.” 

 

Tarkemmin vammainen henkilö, joka on oikeutettu henkilökohtaiseen apuun, 

määritellään lain 8c §:n kolmannessa momentissa:  

”henkilö, joka tarvitsee pitkäaikaisen tai etenevän vamman tai sairauden johdosta 
välttämättä ja toistuvasti toisen henkilön apua suoriutuakseen 1 momentissa 
tarkoitetuista toiminnoista eikä avun tarve johdu pääasiassa ikääntymiseen 
liittyvistä sairauksista ja toimintarajoitteista.”   

 

Vammaisuus on siis määritelty laissa laajasti. Hallituksen esityksessä katsotaan, että 

määritelmä kattaa kaikki vammaiset henkilöt eikä määrittely riipu vammaisen henkilön 

iästä tai diagnoosista.27 Pykälän mainitsema pitkäaikainen ja etenevä vamma tai sairaus 

on sen kaltainen, että se ei ole luonteeltaan ohimenevä. Rädyn mukaan henkilökohtaista 

apua on oikeus saada kuitenkin myös tilanteissa, jossa etenevä sairaus johtaa lopulta 

laitoshoitoon ja avun tarve siksi olisikin lyhytaikaista. Räty muistuttaa myös, että on 

tärkeää pystyä havaitsemaan erot vammaisuuden ja normaalista ikääntymisestä 

johtuvien toimintarajoitteiden välillä, jotta vammaispalvelulain mukaisia palveluita ei 

evätä keltään, joka on niihin oikeutettu.28 

 

                                                
25 Räty 2010, s. 239. 
26 Räty 2010, s. 242. 
27 HE 166/2008 vp, s. 17. 
28 Räty 2010, s. 241. 
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Edellä mainittu tulisi muistaa myös ikähaitarin toisessa päässä. Rädyn näkemys on, että 

jo hyvin nuorikin lapsi on oikeutettu vammaispalvelulain mukaiseen henkilökohtaiseen 

apuun yhtä lailla kuin vanhus.29 Tällöinkin on huomioitava lain esitys, jonka mukaisesti 

henkilökohtainen apu ei tule kysymykseen tilanteissa, joissa tarve on enemmin 

laitoshoidolla kuin henkilökohtaisella avulla.30 Räty mainitsee myös 8c §:n toisen 

momentin vaatimuksesta, jossa henkilökohtaisen avun saamisen edellytyksenä on, että 

vammainen henkilö pystyy itse määrittelemään, minkälaista apua hän tarvitsee ja miten 

järjestettynä. Päätettäessä siitä, pystyykö lapsi itse päättämään avusta, olisi huomioitava 

lapsen tilanne, kehitysaste sekä se, mihin apua tarvittaisiin.31  

 

Mielestäni hyvänä käytännön esimerkkinä henkilökohtaiseen avun saamisen 

edellytyksistä on Turun hallinto-oikeuden päätös 12.5.2010 (00091/10/6108, 

lainvoimainen). Tapauksessa kunnan viranhaltija oli hylännyt hakemuksen saada 

henkilökohtaista apua sillä perusteella, että hakijalla ei ollut vammaispalvelulain 8c §:n 

mukaisia voimavaroja määritellä avun sisältöä ja toteutustapaa. 

Oikaisuvaatimuslautakunnalle tehty vaatimus ei muuttanut päätöstä ja asiasta tehtiin 

valitus hallinto-oikeuteen. Sen käsittelyssä selvisi, että avun hakijan vamma aiheutti 

sen, että hänen puheensa oli hidasta, niukkaa sekä tottumattomalle epäselvää ja hän 

käytti apuvälineitä kommunikaatiossa. Hän myös tarvitsi lähi-ihmisen, jotta kykeni 

ilmaisemaan mielipiteensä. Hallinto-oikeus kumosi lautakunnan päätöksen ja palautti 

asian lautakunnalle käsiteltäväksi. Oikeuden mukaan valittaja kykeni ilmaisemaan sen, 

millaista apua hän tarvitsi. Sillä, että se tapahtui apuvälineiden tai tulkin avulla ei 

hallinto-oikeuden mukaan ollut merkitystä. 

 

Edellä mainitun kaltaiseen ratkaisuun on päätynyt myös korkein hallinto-oikeus 

tapauksessa 2012/46, jossa vaikeasti kehitysvammaiselta ja autistiselta henkilöltä oli 

evätty henkilökohtainen avustaja, koska tämä ei kyennyt määrittelemään avun sisältöä 

ja toteutusta. Korkein hallinto-oikeus kuitenkin katsoi, että henkilö kykeni tähän, vaikka 

hänen puheensa oli vain muutaman lauseen mittaista ja hän käytti apunaan kuvia, 

tietokonetta ja kirjoittamista. Korkein hallinto-oikeus kumosi hallinto-oikeuden ja 

                                                
29 Räty 2010, s. 242. 
30 HE 166/2008 vp, s. 16. 
31 Räty 2010, s. 242. 
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kunnan sosiaali- ja terveyslautakunnan päätökset ja palautti asian kunnan 

perusturvalautakunnalle. 

 

On mainittava vielä laissa oleva ehdoton rajoitus henkilökohtaisen avun saamiselle. 

Lain 8 §:n toisessa momentissa asetetaan esimerkiksi henkilökohtaisen avun 

järjestämisen edellytykseksi, että vammaisen henkilön tarvitsema hoito on mahdollista 

järjestää avohuollon piirissä. Hallituksen esityksen mukaan tämänkaltainen tilanne ei 

ole kyseessä, jos vammainen henkilö on laitoshoidossa tai tarvitsee muuta 

pidempiaikaista erityisosaamista.32  

 

Edellä esitetyn perusteella voidaan nähdäkseni päätellä, että henkilökohtaisen avun 

saamiseen oikeutettujen piiri kattaa vammaisuuden laajasti. Oikeustapausten pohjalta 

näyttääkin enemmän siltä, että kunnat pyrkivät saamaan vammaiset henkilöt 

mieluummin kehitysvammaisten erityishuollosta annetun lain piiriin väittämällä 

henkilökohtaista apua hakevan olevan kykenemätön määrittelemään avun sisältö ja 

toteutustapa. Ainakin edellä läpikäydyissä päätöksissä tuomioistuimet ovat kuitenkin 

nostaneet tämän riman korkealle. On syytä myös mainita, että eduskunnalle on tehty 

lakialoite, jonka tarkoitus on lieventää 8c § vaatimusta avun sisällön ja toteutustavan 

määrittelystä siten, että avun saannin vaatimukseksi asetettaisiin vain se, että henkilö 

kykenee ilmaisemaan tunteitaan elein ja ilmein. Sisältö ja toteutustavan määrittelystä 

siis luovuttaisiin. Aloitteen on tosin tehnyt oppositioon kuuluvan eduskuntaryhmän 

edustaja, joten sen läpimeno ei ole varmaa ainakaan tämän hallituksen aikana.33    

 

2.2.3 Palvelutarpeen selvittäminen ja palvelusuunnitelma 

 

Ennen kuin vammaisen henkilön on mahdollista saada minkäänlaista henkilökohtaista 

apua, on hänen palvelujen tarpeensa selvitettävä ja sen pohjalta luotava 

palvelusuunnitelma vammaispalvelulain 3a §:n mukaisesti. Ei ole tutkielman 

tarkoituksen kannalta välttämätöntä selvittää asian hallinto-oikeudellista puolta, mutta 

nähdäkseni on kuitenkin syytä kertoa perusteet asiasta. 

 

                                                
32 HE 166/2008 vp, s. 28. 
33 LA 30/2012 vp, s. 1. 
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Vammaispalvelulain 3a §:n mukaan on palvelun tarpeen selvittäminen aloitettava 

viimeistään seitsemän päivää sen jälkeen, kun vammainen henkilö tai muu henkilö 

hänen puolestaan on ottanut yhteyttä siihen kunnan viranomaiseen, joka vastaa 

sosiaalipalveluista. Palvelusuunnitelma, josta selviää henkilön tarvitsemien palvelut, on 

tehtävä ilman aiheetonta viivytystä. Palvelutarpeen selvittäminen on siis osa vammaisen 

henkilön palvelusuunnitelman valmistelua.34 Lain 3 §:n toisen momentin mukaisesti on 

tässäkin huomioitava asiakkaan eli vammaisen henkilön yksilöllinen avuntarve. Juha-

Pekka Konttinen korostaa tätä, sillä hänen mukaansa edes samasta vammasta kärsivien 

avuntarpeet eivät aina ole samat, vaan yksilöllisyyttä on korostettava jo palvelun 

suunnittelussa.35  Hän painottaa myös vammaisen henkilön toivomuksien, mielipiteiden 

sekä itsemääräämisoikeuden kunnioittamista palvelujen suunnittelun ja toteutuksen 

aikana.36  

 

Palvelusuunnitelma ei ole hallintopäätös, vaan toimintasuunnitelma vammaisen 

henkilön ja kunnan välillä.37 Palvelusuunnitelman sisällöstä ei ole laissa säädetty, mutta 

nähdäkseni siinä tulisi olla ainakin vammaisen henkilön oma mielipide siitä, miten 

henkilökohtainen apu tulisi järjestää. Hallituksen esityksessä on maininta, että 

palvelusuunnitelman tulisi sisältää asiat, joilla on merkitystä valittaessa palvelujen 

sisältöä, järjestämistapaa ja määrää. Palvelusuunnitelmaa ei tulisi sivuuttaa 

päätöksenteossa.38 Myös sosiaali- ja terveysvaliokunta on mietinnössään painottanut 

palvelusuunnitelman merkitystä, kun valitaan henkilökohtaisen avun järjestämistapaa.39 

Samalla tavoin myös Räty painottaa palvelusuunnitelman tärkeyttä avusta 

päätettäessä.40 

 

Vammaispalvelulain 8d §:ssä säädetään, että palvelusuunnitelma on yksi niistä asioista, 

joita kunnan on huomioitava, kun se päättää henkilökohtaisen avun järjestämisestä. 

Tämän pykälän ja edellä mainitun oikeuskirjallisuuden sekä lain valmisteluaineiston 

perusteella on siis mielestäni selvää, että harkittaessa henkilökohtaisen avun 

järjestämistä on vammaisen henkilön omalle mielipiteelle annettava painoarvoa, vaikka 
                                                
34 Räty 2010, s. 94. 
35 Konttinen 2010a, s. 10.  
36 Konttinen 2010a, s. 15. 
37 Räty 2010, s. 101. 
38 HE 166/2008 vp, s. 25–26. 
39 STVM 38/2008 vp, s. 4 
40 Räty 2010, s. 244. 
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viimekätinen päätösvalta on siis aina kunnalla. Palvelusuunnitelman käsittely jää 

tutkimuksessa tähän, mutta tutkimusta luettaessa kannattaa pitää mielessä, että 

vammaisen henkilön mielipide tulisi ottaa huomioon henkilökohtaisen avun 

järjestämistapaa valittaessa. Palvelusuunnitelmalla tulisi olla suuri arvo, kun selvitetään 

vammaisen henkilön mielipidettä. 

 

2.3 Muut kuin työnantajamalliin perustuvat henkilökohtaisen avun 

järjestämisen keinot  
 

2.3.1 Palveluseteli 

 

Laki vammaisuuden perusteella annettavista mahdollistaa kunnalle kolme erilaista 

keinoa järjestää henkilökohtainen apu. Työnantajamallin lisäksi ne ovat 

palvelusetelimalli ja avustajapalvelumalli. Tässä ja seuraavassa luvussa esitellään nämä 

kaksi mainittua mallia. 

 

Vammaispalvelulain mukaan palvelusetelillä tarkoitetaan sosiaalihuoltolain (710/1982) 

29a §:ssä säädettyä palveluseteliä, jolla vammainen henkilö voi ostaa tarvitsemansa 

palvelun valitsemaltaan tuottajalta. Palveluntuottajat, joilta setelin saaja voi palvelun 

ostaa, valitsee kunta. Sosiaalihuoltolain 29a §:n mukaan palvelutuottajan täytyy olla 

yksityinen ja ennakkorekisteriin merkitty. Muutoin kelpoisuudesta on maininta vain 

hallituksen esityksessä, jonka mukaisesti palveluntuottajan palvelun tulee vastata 

kunnan itse tuottamaa palvelua.41 29a § pykälässä määritellään myös, ettei asiakkaan ole 

pakko suostua palvelusetelin käyttöön. Tällöin kunnan tulee järjestää palvelu jollakin 

toisella tavalla.   

 

Vammaispalveluissa on viitattu edellä mainittuun sosiaalihuoltolain 29a §:ään, joten sen 

pykälät soveltuvat myös vammaispalvelulain tarkoittamiin tilanteisiin. 

Vammaispalvelulaissa omana säädöksenään on vain, että palvelusetelin arvon on oltava 

kohtuullinen. Hallituksen esityksessä termiä kohtuullinen ei ole tarkennettu muutoin 

kuin, että sillä on voitava hankkia sen kaltainen apu kuin on palvelusuunnitelmassa 

                                                
41 HE 74/2003 vp, s. 16.  
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määritelty.42 Räty kirjoittaa, että palveluseteli toimii lähinnä tilanteissa, joissa avustajan 

tarve on vähäinen esimerkiksi pienen viikoittaisen tuntimäärän takia tai tilanteissa, 

joissa vakituinen avustaja tarvitsee sijaisen.43  

 

Palvelusetelillä hankittu palvelu ei muodosta työsuhdetta vaan sopimussuhteen 

vammaisen henkilön ja palveluntuottajan välille. Tällöin vammaisen henkilön tahto 

siitä, mitä hän haluaisi tehdä, ei toteudu työnjohto-oikeuden kautta kuten 

työnantajamallissa, vaan sopimusoikeuden ja myös kuluttajansuojan kautta. Tarkemmin 

tästä on säädetty sosiaali- ja terveydenhuollon palvelusetelistä annetun lain (569/2009) 

pykälässä kuusi. Palvelusetelin tarkastelu tässä kirjoituksessa jää tähän, mutta aiheeseen 

palataan tarvittaessa. 

 

2.3.2 Avustajapalvelu 

 

Kolmas tapa, jolla henkilökohtainen apu voidaan vammaispalvelulain mukaan järjestää, 

on avustajapalvelu. 8d §:n mukaan kunta hankkii vammaisen henkilön tarvitsemat 

palvelut, joko: 

 
1. järjestämällä ne itse tai yhdessä yhden tai useamman kunnan kanssa tai 
2. ostamalla palvelun julkiselta tai yksityiseltä palveluntuottajalta.  

 

Mallissa kunta siis ostaa palvelut tai organisoi ne itse. Vaikkakaan tässä mallissa ei 

vammaiselle henkilölle synny työnjohdollisia oikeuksia, vaaditaan hallituksen 

esityksessä, että kunnan on kuitenkin huomioitava vammaisen henkilön mielipide sekä 

se, mitä palvelusuunnitelmaan on kirjattu.44 Samoilla linjoilla on myös Räty, jonka 

näkemys on, että itsemääräämisoikeuden ylläpitäminen vaatii ainakin osittaista 

osallistumisoikeutta, jotta vammainen henkilö voisi päättää työnjohdollisista asioista.45  

 

Rädyn mukaan avustajapalvelumalli mahdollistaa erilaisia mahdollisuuksia 

henkilökohtaisen avun järjestämiseen. Esimerkkeinä hän mainitsee mahdollisuudet, 

joissa kunnan ostamaa kotiapua voidaan käyttää korvaamaan sairastunut 

                                                
42 HE 166/2008 vp, s. 32. 
43 Räty 2010, s. 253–254. 
44 HE 166/2008 vp, s. 32. 
45 Räty 2010, s. 254. 
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henkilökohtainen avustaja tai kunnan omana palveluna järjestämä kuljetuspalvelu.46 

Myös hallituksen esityksessä tähdennetään, että kaikkia vammaispalvelulain keinoja 

voidaan käyttää yhtäaikaisesti sekä myös yhdessä muun sosiaalihuollon lainsäädännön 

mahdollistamien avun metodien kanssa. Tärkein huomioitava asia apua järjestettäessä 

on sekä Rädyn että hallituksen esityksen mukaan henkilön avun tarve ja oma tilanne 

siten kuin ne ovat palvelusuunnitelmaan kirjattu. 47 

   

3 Henkilökohtainen apu ja työnantajuus 
 

3.1 Lähtökohdat työnantajuudesta 
 

3.1.1 Työnantaja 

 

Jotta vammaiselle henkilölle kuuluvia työnantajavelvoitteita ja työnantajamallin 

erilaisia järjestämistapoja voidaan tarkastella, on selvitettävä, miten Suomen 

lainsäädännössä ja oikeuskirjallisuudessa on työsuhdetta ja erityisesti työantaja -termiä 

määritelty ja säädelty. Ilman näiden määrittelyä ja selvittämistä ei ole mahdollista päästä 

käsiksi itse tutkimusongelmiin, joissa kyse on työsuhteesta sekä työnantajuudesta ja 

niiden siirtämisestä yhdessä erityistilanteessa, eli vammaispalvelulain 8d § mukaisessa 

työnantajamallissa. 

 

Työsuhde perustuu yleensä työsopimukseen, vaikkakin työsuhde voi syntyä myös 

muunlaisilla sopimuksilla.48 Tutkimuksen kannalta on kuitenkin olennaisempaa 

keskittyä vain työsopimuksella syntyneisiin työsuhteisiin. Työsopimuslain 1 §:n 

mukaan työsopimus on sopimus, jossa työntekijä tai ryhmä työntekijöitä sitoutuu 

tekemään työtä henkilökohtaisesti työnantajan johdon ja valvonnan alaisena ja saamaan 

siitä hyvästä vastikkeen. Sopimuksen muodolle ei ole asetettu muotovaatimuksia, vaan 

se voi olla suullinen, kirjallinen, konkludenttinen tai elektroninen.49 Normaalin 

                                                
46 Räty 2010, s. 254. 
47 HE 166/2008 vp, s. 32 ja Räty 2010 s. 254. 
48 Kairinen 2009, s.72. 
49 Bruun – von Koskull 2012, s. 26. 
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sopimusoikeuden tapaan pätemätön työsopimus ei sido työnantajaa tai työntekijää.50 

Tästä on säädetty työsopimuslain 10 luvun 1 §:ssä. 

 

Työsopimusoikeudella on Saarisen mukaan yhteys tavanomaiseen sopimusoikeuteen ja 

osa sopimusoikeuden yleisistä periaatteista vaikuttaa myös työsopimusoikeuteen. 

Yksittäisistä vaikuttavista periaatteista Saarinen mainitsee esimerkkeinä sopimuksen 

syntymisen ja sopimuksen pätemättömyyden.51 Työsopimuksen pätemättömyys 

päätellään siis sopimusoikeuden yleisten periaatteiden avulla. Työnantajan on siis oltava 

esimerkiksi täysivaltainen eikä alaikäinen ei näin ollen voi toimia työnantajana, vaan 

työnantajana toimii näissä tilanteissa alaikäisen huoltaja.  

 

Työsopimuslaissa puhutaan siis työnantajasta, mutta Kairisen mukaan termi on 

käsitteenä työlainsäädännössä jätetty määrittelemättä. Määrittelyä ei ole tehty myöskään 

vahingonkorvaus tai rikoslaissa. Näin ollen velvoitteista sekä taloudellisista vastuista 

huolehtimisvelvollisen työnantajan löytäminen on haastavaa. Erityisesti tästä on haittaa 

tilanteissa, joissa ei ole varmaa, kuka mahdollisista työnantajista on vahingonkorvaus- 

tai rikosoikeudellisessa vastuussa. On kuitenkin huomioitava myös se, että 

oikeushenkilö voidaan tietyissä tilanteissa tuomita yhteisösakkoon. Kuitenkin 

esimerkiksi työturvallisuusrikoksista tuomitaan lähes aina myös luonnollinen henkilö 

oikeushenkilön lisäksi.52  

 

3.1.2 Velvoitteet, joita työnantajuus synnyttää 

 

Sen lisäksi, että työnantajan on oltava kykenevä sopimuksen osapuoleksi, on 

tarkasteltava myös muita velvoitteita, joita työnantajaksi ryhtyminen synnyttää. Työ- ja 

elinkeinoministeriön koordinoima yrityssuomi.fi -neuvontasivusto listaa 

työnantajavelvoitteet seuraavasti: 

 
 1. Lakien, työehtosopimusten ja työsopimusten noudattaminen 

2. Palkanmaksu ja siinä yhteydessä ennakonpidätysten tilittäminen ja 
sosiaaliturvamaksujen maksaminen Verohallinnolle 

                                                
50 Tiitinen – Kröger 2012, s. 11.  
51 Saarinen 2012, s. 75. 
52 Kairinen 2009, s. 99. 
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3. Kuukausittaisten ja vuosittaisten ilmoitusten tekeminen maksetuista palkoista 
Verohallinnolle, eläke- ja vakuutusyhtiölle ja Työttömyysvakuutusrahastolle. 
Työnantaja antaa palkansaajalle vapaamuotoisen tositteen kalenterivuoden aikana 
maksamistaan palkoista ja niistä toimitetuista ennakonpidätyksistä.  
4. Työntekijöiden ja -hakijoiden kohtelu tasapuolisesti ja syrjimättä sekä tasa-
arvon edistäminen ja syrjinnän ehkäiseminen työpaikoilla 
5. Velvollisuus huolehtia työntekijöiden työturvallisuudesta ja terveydestä 
työssä.53  

 

Näistä velvoitteista on säädetty erinäisissä laeissa, tärkeimpänä työsopimuslaki ja sen 2. 

luku. Lainsäädännön lisäksi voidaan työnantajavelvoitteita lisätä esimerkiksi 

työsopimuksella, mutta lainsäädäntö on kuitenkin merkittävämpi erityisesti, koska 

lainsäädäntö sisältää sopimuksen sisältövapauden rajoituksia.54 Huomioitava on myös 

työehtosopimuksissa sovitut velvoitteet. 

 

Työsopimuslain 2 luvun mukaisia työnantajavelvoitteita, jotka löytyvät myös edellä 

mainitusta listasta, ovat esimerkiksi yleisvelvoite (1 §), syrjintäkielto ja tasapuolinen 

kohtelu (2 §), työturvallisuus (3 §) sekä palkan maksu (16 §). Muitakin toki on, mutta 

katson näiden olevan tärkeimmät tämän tutkimuksen kannalta. Yleisvelvoitteella on 

säädetty työnantajalle velvollisuus edistää suhteitaan työntekijöihin, edistää 

työntekijöiden välisiä suhteita sekä edistää työntekijän kykyjen kehittämistä sekä työstä 

suoriutumista. Tiitisen ja Krögerin mukaan tämän suhdetyön tarkoitus on työilmapiirin 

ylläpitäminen ja tarvittaessa parantaminen aktiivisin toimenpitein. 55 

 

Yleisvelvoitteen toinen puoli eli työstä suoriutuminen ja kykyjen kehittäminen taas 

koskee erityisesti tilanteita, joissa työpaikan toiminnot tai työmenetelmät muuttuvat ja 

kehittyvät. Tällöin velvoitteella tarkoitetaan esimerkiksi työntekijän koulutusta ja 

perehdyttämistä tehtäviin. Se, minkälaista koulutusta ja missä laajuudessa sitä on 

järjestettävä, vaatii tapauskohtaista harkintaa.56 

 

Syrjintäkiellon ja tasapuolisen kohtelun vaatimus merkitsee, että työnantaja ei saa 

asettaa työntekijöitä erilaiseen asemaan esimerkiksi iän, kansalaisuuden, sukupuolisen 

suuntautumisen, uskonnon tai poliittisen- tai ammattiyhdistystoiminnan takia. 
                                                
53 yrityssuomi.fi 4.4.2013a 
54 Tiitinen – Kröger 2012, s. 155. 
55 Tiitinen – Kröger 2012, s. 158.  
56 Tiitinen – Kröger 2012, s. 158–159.  
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Sukupuoleen perustuvasta syrjinnästä on pykälässä maininta, jossa viitataan naisten ja 

miesten tasa-arvosta annettuun lakiin (609/1986). Mainitussa laissa säädetään muun 

muassa työnantajan velvollisuudesta edistää tasa-arvoa (6 §), syrjinnän kiellosta 

työelämässä (8 §), vastatoimien kiellosta (8 a §), todistustaakasta (9 a §). Myös 

yhdenvertaisuuslailla (21/2004) on merkitystä. Molemmat mainitut lait soveltuvat aina 

työsuhteissa.57  

 

Kolmas velvoite on 3 §:n säännös työturvallisuudesta huolehtimisesta, joka velvoittaa 

työnantajaa suojaamaan työntekijää tapaturmilta ja terveydellisiltä vaaroilta siten kuin 

työturvallisuuslaki (738/2002) sitä vaatii. Pykälässä on lisäksi säännös, jolla säädetään 

raskaana olevan työntekijän ja sikiön terveyden suojaamisesta työpaikalla. 3 § on 

yleissäännös ja tarkempi sääntely on kirjattu työturvallisuuslakiin.58  

 

Työturvallisuuslaista haluan nostaa työnantajan yleisen huolehtimisvelvollisuuden (8 §), 

työn vaarojen selvittämisen ja arvioinnin (10 §) sekä työympäristön ja työn suunnittelu 

(12 ja 13 §). Tutkielman kannalta tärkeänä pykälänä on mainittava myös 5 §, jossa 

säädetään, että työturvallisuuslakia sovelletaan myös työntekijän kodissa tehtävään 

työhön eli esimerkiksi tilanteisiin, joissa henkilökohtaista apua suoritetaan vammaisen 

henkilön kotona. Työturvallisuuteen liittyy myös työnantajan velvollisuus 

työterveyshuollon järjestämisestä työterveyshuoltolaissa (1383/2001) säädetyllä tavalla.  

 

Edellä mainittujen velvoitteiden lisäksi työnantajalta vaaditaan myös useiden 

vakuutusten hankkimista. Näitä ovat:  

 
1. Työeläkevakuutus 
2. Tapaturmavakuutus 
3. Ryhmähenkivakuutus 
4. Työttömyysvakuutusmaksu59  

 

Vakuutusten ottamisesta säädetään laeissa. Työeläkevakuutuksella työnantaja järjestää 

työntekijälle eläketurvan työntekijän eläkelain (359/2006) mukaisesti. 

Tapaturmavakuutus on otettava tapaturmavakuutuslaissa (608/1948) säädetyllä tavalla 

                                                
57 Tiitinen – Kröger 2012, s. 168. 
58 Tiitinen – Kröger 2012, s. 160. 
59 yrityssuomi.fi 4.4.2013b. 
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ja työttömyysvakuutusmaksu säädetään laissa työttömyysetuuksien rahoituksesta 

(555/1998). En lähde avaamaan pykäliä tarkemmin, mutta on sanottava, että lait ovat 

mielestäni pitkiä, monimutkaisia ja sisältävät paljon poikkeuksia sekä vaikeita 

määritelmiä. Luonnollisen henkilön voikin olla niitä vaikea ymmärtää ilman 

ulkopuolista apua. 

 

Kaikesta edellä mainitusta selviää, että työnantajalle asetetut velvoitteet ovat moninaiset 

sekä vaikeasti hahmotettavat ja hallittavat. Tämä johtuu niiden jakautumisesta useisiin 

eri lakeihin. Onkin nähdäkseni pohdittava, onko näiden kaikkien hallitseminen 

mahdollista, jos kyseessä on luonnollinen henkilö, joka toimii työnantajana? Kaikki 

mainitut vaatimukset ovat perusteltuja työntekijän suojaamiseksi ja niiden purkaminen 

olisi haitallista, mutta niiden hallitsemista tulisi helpottaa. Tähän neuvontapalvelut ovat 

yksi keino. Tietenkin myös lainsäädännön keventäminen tilanteissa, joissa työnantajana 

on luonnollinen henkilö, voisi olla yksi vaihtoehto, mutta tähän tulee nähdäkseni 

suhtautua varauksella.     

 

3.1.3 Työnantajalle kuuluvat oikeudet 

 

Työnantajalla on myös oikeuksia suhteessa työntekijään. Näistä tärkein on työnantajan 

direktio- eli työnjohto-oikeus. Tämä oikeus perustuu työsopimuslain 1. luvun 1 §, jonka 

mukaan työntekijä sitoutuu tekemään työtä työnantajan lukuun tämän johdon ja 

valvonnan alaisuudessa sekä 3 luvun 1 §, jonka mukaan työntekijän on tehtävä työnsä 

huolellisesti ja noudattaen niitä määräyksiä, joita työnantaja antaa toimivaltansa 

mukaisesti. Oikeudesta on sovittu myös osassa työehtosopimuksia. Esimerkiksi 

elintarvikealojen työehtosopimuksessa on työnjohdosta seuraava pykälä: ”Työnantajalla 

tai hänen määräämällään edustajalla on oikeus ottaa toimeen työntekijät, johtaa ja 

jakaa työt sekä irtisanoa ja erottaa työntekijät”.60 Tosin esimerkiksi Kairinen erottaa 

direktio-oikeuden ja oikeuden ottaa ja erottaa työntekijöitä.  Hänen mukaansa 

työsopimuksen solmiminen on eri asia kuin työnjohto työsuhteessa.61 

 

                                                
60 Elintarvikealojen työehtosopimus 24.5.2010 – 31.3.2014, s. 14. 
61 Kairinen 2009, s. 218. 
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Tiitisen ja Krögerin mukaan direktio-oikeuden termiä käytetään oikeuskäytännössä ja 

oikeustieteessä siten, että sillä on kaksi erilaista merkitystä. Toisaalta sillä tarkoitetaan 

yhtä työsuhteen tunnusmerkistötekijää, toisaalta sillä perustellaan työnantajan oikeutta 

antaa työntekoa koskevia määräyksiä ja valvoa työntekoa.62 Keskityn tässä tarkemmin 

jälkimmäisen selostamiseen.  

 

Työnjohto-oikeuden oikeusperuste on jo mainittu työsopimuslain 3 luvun 1 §:ssä. 

Tämän pykälän perusteella määräytyy myös oikeuden laajuus. Kairisen mukaan 

työnjohtovallan laajuus kattaa oikeuden järjestellä töitä ja työmenetelmiä sekä myös 

työaikaa, jos tästä ei työehtosopimuksessa ole tarkemmin sovittu.63 Tiitinen ja Kröger 

taas kuvaavat sitä määräysvallaksi työn suoritustavasta, laadusta, laajuudesta sekä ajasta 

ja paikasta.64 Kyse on siis suhteellisen laajasta oikeudesta, mutta ei rajoittamattomasta. 

 

Tiitinen ja Krögerin kanta on, että rajoitukset johto- ja valvontavallan laajuuteen 

yksittäisessä työsuhteessa riippuvat työsopimuksen määräyksistä. Mitä tarkemmin 

työsuhteen ehdoista on sovittu, sitä vähemmän työnantajalla on mahdollisuuksia niitä 

yksipuolisesti muuttaa. Yleisenä periaatteena voidaan kuitenkin sanoa, että määräysten 

on liityttävä välittömällä tavalla työntekijän varsinaiseen työhön. Määräykset eivät 

myöskään saa olennaisesti muuttaa työn laatua.65 Oikeutta rajaavina perusteina Kairinen 

on listannut muun muassa seuraavat:66 

 

 1. Lainmukaisuus (määräys ei voi olla lainvastainen) 
 2. Hyvä tapa 
 3. Kohtuus ja tasapuolisuus 

4. Työnantajan säännöllinen toimiala (työnantaja ei voi vaatia työntekijää 
tekemään työtä, jota tämä ei ole ennakoinut, kun huomioidaan työnantajan 
toimiala) 
5. Työntekijän oma ammattipätevyys 
6. Työturvallisuus 
7. Palkka (työnantaja ei voi määrätä palkkaehdoista) 
 

Työntekijän ei tarvitse noudattaa käskyä, joka menee rajoituksen yli. Jos työnantaja 

haluaa muuttaa työntekijän toimintaa tavalla, joka ylittää työnjohtovallan laajuuden, on 
                                                
62 Tiitinen – Kröger 2012, s. 318–319. 
63 Kairinen 2009, s. 220. 
64 Tiitinen – Kröger 2012, s. 320. 
65 Tiitinen – Kröger 2012, s. 321. 
66 Kairinen 2009, s. 220–225. 
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se tehtävä työsopimusta muuttamalla. Tällöin mukana ovat normaalit irtisanomissuojaa 

koskevat määräykset ja normit.67 

 

3.1.4 Vahingonkorvausvastuut työsuhteessa 

 

Tutkimuskysymysten selventämiseksi on vielä käytävä läpi työnantajan ja työntekijän 

vahingonkorvausvastuu suhteessa toisiinsa sekä suhteessa kolmansiin. Työsopimuslain 

12 luvun 1 §:ssä säädetään sekä työnantajan, että työntekijän korvausvelvollisuudesta. 

Työnantajan korvausvelvollisuus työntekijää kohtaan syntyy, kun työnantaja tahallisesti 

tai huolimattomuudesta rikkoo tai laiminlyö velvoitteitaan, jotka johtuvat työsuhteesta 

tai työsopimuslaista ja tästä on aiheutunut työntekijälle vahinkoa. Korvausvelvollisuus 

syntyy siis tahallisella tai tuottamuksellisella työsuhteen ehdon rikkomisella.68  

 

Vahingon syntymiseen johtaneen laiminlyönnin ja seurauksen on oltava yleisellä 

elämänkokemuksella odotettavissa oleva.69 Rikottu velvoite voi olla esimerkiksi 

työsopimuslain 2 luvun 3 §:n mukaisen työturvallisuuden laiminlyöminen. Työsuhteen 

ehdon rikkominen taas tarkoittaa esimerkiksi vuosilomalain velvoitteen rikkomista tai 

työsuhteessa noudatettavan työehtosopimuksen ehdon rikkomista.70 Työnantaja ja 

työntekijä eivät voi sopia vahingonkorvauksen määrästä työntekijän vahingoksi 

työsuhteen aikana.71 

 

Työntekijän vahingonkorvausvastuun kohdalla työsopimuslaissa säädetään, että 

työntekijä vastaa tahallaan tai huolimattomuudellaan aiheuttamastaan vahingosta, joka 

aiheutuu työsopimusvelvoitteiden tai työsopimuslaista johtuvien velvoitteiden 

rikkomisesta ja aiheuttaa työnantajalle vahinkoa. Pykälässä viitataan myös 

vahingonkorvauslain (412/1974) 4 luvun 1 §:ään, jonka perusteiden mukaisesti vahinko 

on korvattava.  

 

Vahingonkorvauslain 4 luvun 1 § tarkentaa siis työntekijän korvausvastuuta. Ensinnäkin 

pykälä rajaa pois työntekijän vastuun, jos kyseessä on vain lievä tuottamus.  
                                                
67 Kairinen 2012, s. 226. 
68 Tiitinen – Kröger 2012, s. 749. 
69 Tiitinen – Kröger 2012, s. 751. 
70 Tiitinen – Kröger 2012, s. 750. 
71 Kairinen 2009, s. 408. 
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Korvausvelvollisuus syntyy, jos työntekijän olisi tullut ymmärtää, että menettelystä voi 

seurata vahinkoa työnantajalle.72 Tahallisesta teosta vahingonkorvaus on 

täysimääräinen, ellei ole erityistä syytä katsoa kohtuulliseksi alentaa korvausta. 

Vahingonkorvauksen suuruutta arvioitaessa on pykälän mukaan huomioitava vahingon 

suuruus, teon laatu, työntekijän asema, vahinkoa kärsineen asema sekä muut olosuhteet. 

Esimerkiksi puutteellinen perehdytys tai huono ohjeistus voivat vaikuttaa 

korvausvastuuseen.73 Virhe- ja laiminlyöntitilanteissa korvausta voi olla mahdollista 

myös sovitella.74 

 

Vahingonkorvauslain 4 luvun 1 §:n sanamuoto ei rajaa joukkoa, johon työntekijän 

korvausvastuu voisi kohdentua. Vahingonkärsijä voi siis olla esimerkiksi työtoveri tai 

joku täysin ulkopuolinen. Vahingonkorvauslain 3 luvun 1 § mukaan myös työnantajalle 

aiheutuu vahingosta korvausvelvollisuus, jos työntekijä on aiheuttanut vahingon 

työssään. Tätä kutsutaan isännänvastuuksi.75 

 

Se, muodostuuko isännänvastuuta ja millainen korvausvastuu työntekijälle jää, riippuu 

Tiitisen ja Krögerin mukaan siitä, onko vahinko aiheutunut sivulliselle vai työnantajan 

sopimuskumppanille.76 Vahingonkorvauslain 3 luvun 1 §:ssä työnantajalle säädetään 

vastuu työntekijän virheellään tai laiminlyönnillään työssään aiheuttamasta vahingosta. 

Työnantajalla on siis omasta tuottamuksestaan riippumaton vastuu.77 Vastuu rajautuu 

kuitenkin työssä aiheutettuun vahinkoon, ei muussa toiminnassa aiheutettuun. 

Työntekijä on korvausvastuussa edellä mainitulla tavalla, jos kyseessä ei ole lievä 

tuottamus.  

 

Työntekijän ja työnantajan yhteiseen vahingonkorvausvelvollisuuteen liittyen on 

vahingonkorvauslaissa säädetty niin sanottu kanavointisäännös lain 6 luvun 2 §:ssä. 

Pykälässä säädetään, että 4 luvun 1 §:n 1 momentin mukaan vastuussa oleva, eli 

korvausvastuussa oleva työntekijä, vastaa vahingosta siltä osin, kuin sitä ei voida saada 

korvausvastuussa olevalta työnantajalta. Ståhlbergin ja Karhun mukaan 

                                                
72 Tiitinen – Kröger 2012, s. 755. 
73 Ibid.  
74 Ståhlberg – Karhu 2013, s. 279. 
75 Ståhlberg – Karhu 2013, s. 200. 
76 Tiitinen – Kröger 2012, s. 757. 
77 Tiitinen – Kröger 2012, s. 758. 
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kanavointisäännöksen tarkoitus on varmistaa työnantajan ensisijainen korvausvastuu 

työntekijän sijaan. Se ei siis koske tilanteita, joissa työntekijältä voidaan suoraan vaatia 

korvausta kuten esimerkiksi työntekijän tahallisesti aiheuttamissa vahingoissa.78 

 

Jos vahingonkärsijä on työnantajan sopimuskumppani ja vahinko tapahtuu 

sopimusvelvoitetta täyttäessään, riippuu työnantajan vahingonkorvausvastuu osapuolten 

välisestä sopimuksesta. Sen sijaan työntekijän vahingonkorvausvelvollisuus on näissä 

tilanteissa epäselvempi. Työntekijällä ei liene vastuuta työnantajan sopimuskumppania 

vastaan, mutta omaa työnantajaa kohtaan korvausvastuu voi Tiitisen ja Krögerin 

mukaan olla mahdollinen.79 Samaa mieltä ovat myös Ståhlberg ja Karhu.80 Kairinen on 

myös samoilla linjoilla, ainakin tilanteissa, joissa työntekijän vahinko ei ole aiheutunut 

lievästä tuottamuksesta.81 

 

3.1.5 Vammaisen henkilön oikeustoimikelpoisuus työnantajana 

   

Kuten aiemmin jo todettiin, koskevat sopimusoikeuden yleiset opit myös 

työsopimuksia. Kun tutkitaan vammaisten henkilön mahdollisuuksia tosiasiassa solmia 

työsopimus, on siis pohdittava onko hänen oikeustoimikelpoisuuttaan rajoitettu. On 

myös tutkittava, vaikuttaako tämä mahdollisuuteen solmia työsopimus, erityisesti 

työnantajan ominaisuudessa. Myös edunvalvojan asemaa oikeustoimien tekijänä on 

syytä tarkastella.  

 

Työsopimuslain 1 luvun 6 §:ssä annetaan vajaavaltaiselle oikeus tehdä työsopimuksensa 

itse. Vajaavaltainen voi siis tulla työsopimuksen osapuoleksi. Oikeuskirjallisuudessa 

asiaa on useimmiten pohdittu työntekijän näkökulmasta82, mutta ei siitä, voiko 

työnantaja olla edunvalvonnassa tai vajaavaltainen. 

 

Oikeustoimikelpoisuuden rajoituksista on säädetty laissa holhoustoimesta 

(holhoustoimilaki 442/1999) sekä laissa edunvalvontavaltuutuksesta (648/2007) 

Holhoustoimilain 8 §:n mukaan täysi-ikäiselle voidaan määrätä edunvalvoja, jos henkilö 
                                                
78 Ståhlberg – Karhu 2013, s. 277. 
79 Tiitinen – Kröger 2012, s. 761. 
80 Ståhlberg – Karhu 2013, s. 277.  
81 Kairinen 2009, s. 414. 
82 Esimerkiksi Tiitinen-Kröger 2012, s. 94–95. 
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ei kykene valvomaan itseään tai varallisuuttaan koskevia asioita. Kykenemättömyyden 

tulee johtua sairaudesta, henkisen tilan häiriintymisestä, heikentyneestä terveydentilasta 

tai muusta vastaavasta syystä. Lisäksi on huomioitava, että edunvalvoja voidaan 

määrätä vain, jos edellä mainitut asiat eivät muutoin tulisi hoidetuiksi. Kaikkien edellä 

mainittujen vaatimusten tulee täyttyä, jotta edunvalvoja voidaan määrätä.  

 

Parviainen ja Rubanin ovat antaneet näkemyksensä siitä miten holhoustoimilain 8 §:ää 

tulisi tulkita. Edunvalvojan määrääminen tulee toteuttaa niin, että sillä rajoitetaan 

henkilön toimintakelpoisuutta mahdollisimman vähän. Toiminnan tuleekin täyttää 

välttämättömyyden ja suhteellisuuden periaatteet.83 Samaa mieltä on myös Välimäki.84 

Välttämättömyys merkitsee, että toimintakelpoisuutta on rajoitettava vain siinä määrin, 

kuin on välttämätöntä päämiehen edun kannalta. Suhteellisuus taas tarkoittaa, että 

edunvalvojan toimien tulee olla suhteessa tilanteeseen ja päämiehen suojan tarpeeseen. 

Onkin haettava tasapainoa toisaalta suojan, toisaalta itsemääräämisoikeuden väliltä ja 

pyrittävä huomioimaan edunvalvonnassa olevan itsemääräämisoikeus.85  

 

Edunvalvojan määrääminen 8 §:n mukaisesti ei lähtökohtaisesti poista henkilön 

toimintakelpoisuutta. Hallituksen esityksen mukaan edunvalvojan määrääminen onkin 

ensisijainen tapa edesauttaa täysi-ikäisen selviämistä elämästä.86 Välimäen mukaan 

kyseessä on ensisijaisesti päämiehen tukeminen ja avustaminen päätöksenteossa 

omaisuudesta tai oikeustoimista. Tällöin edunvalvojan toimintakelpoisuus voi olla 

rinnakkainen tai päämiehen oikeutta supistava. Ensimmäisessä molemmilla on 

yhtäläinen oikeus tehdä päätöksiä asioista. Edunvalvojan päätöksenteko-oikeuden 

laajuus koskee joko, a) vain määrättyjä asiakokonaisuuksia tai b) se on yleinen. 

Päämiehen tila ja suojeluntarve vaikuttaa siihen, kumpi vaihtoehdoista valitaan.87  

 

Päätösoikeutta rajoittava vaihtoehto rajaa toisaalta päämiehen immuniteettia ja toisaalta 

kompetenssia. Immuniteetti tarkoittaa ihmisen oikeutta päättää itse, kun taas 

kompetenssi merkitsee kelpoisuutta päättää omista oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan. 

Päämiehen ja edunvalvojan ollessa eri mieltä oikeustoimesta tai muusta päätöksestä on 
                                                
83 Parviainen – Rubanin 2009, s. 222. 
84 Välimäki 2008, s. 38. 
85 Parviainen – Rubanin 2009, s. 222–223. 
86 HE 146/1998, s. 30. 
87 Välimäki 2008, s. 30–31. 
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edunvalvojan kanta ratkaiseva. Vastustamaansakin päätökseen päämies tulee sidotuksi, 

jos edunvalvojalla on kelpoisuus tehdä oikeustoimi. Edunvalvojan tulisi kysyä 

päämiehensä mielipidettä ennen päätöksentekoa holhoustoimilain 43 §:n mukaisesti, ja 

jos heidän mielipiteensä eivät ole yhteneväiset, pyrkiä noudattamaan päämiehen tahtoa, 

jos se ei johda päämiehen kannalta vahingolliseen ratkaisuun.88 

 

Päämiehen ja edunvalvojan tehdessä kilpailevat eli esimerkiksi vastakkaiset 

oikeustoimet, ratkaistaan voimaan jäävä normaalien varallisuusoikeudellisten 

periaatteiden ja sääntöjen avulla. Välimäen mukaan näissä tilanteissa on ensin 

katsottava, onko päämiehen oikeustoimikelpoisuus puutteellinen. Myös täysivaltaisen 

tekemä oikeustoimi voidaan julistaa pätemättömäksi, jos henkilön ymmärryskyky on 

heikentynyt. Myös varallisuusoikeudellisista oikeustoimista annetun lain 

(oikeustoimilaki 228/1929) 3 luvun perusteella voidaan toimi todeta pätemättömäksi.89 

 

Kuten edellä on todettu, on holhoustoimilain 8 § mukaisen edunvalvojan määrääminen 

lievin keino rajata henkilön päätäntävaltaa jakamalla se edunvalvojan kanssa. Lain 18 § 

sisältää säännöksen tätä tiukemmasta keinosta, toimintakelpoisuuden rajoituksesta. 

Tuomioistuin voi rajoittaa täysi-ikäinen toimikelpoisuutta, jos henkilö ei kykene 

huolehtimaan taloudellisista asioistaan, toimeentulostaan, varallisuusasemastaan tai 

jokin muu hänelle tärkeä etu voi vaarantua päättämällä, että:  
 
1. henkilön voi tehdä tiettyjä oikeustoimia tai vallita tiettyä omaisuutta vain 
edunvalvojan kanssa yhdessä; 
2. henkilön kelpoisuutta tiettyjen oikeustoimien tekemiseen tai tietyn omaisuuden 
vallitsemiseen rajoitetaan; 
3. henkilö julistetaan vajaavaltaiseksi. 

 

Vajaavaltaiseksi ei voida julistaa, jos jokin muu toimenpide on riittävä etujen 

turvaamisen kannalta. Kaikkien rajoittamistoimenpiteiden tulee olla tarpeellisia 

henkilön edun suojaamiseksi. Esimerkkeinä näistä Välimäki antaa velka- ja 

takausvastuiden antamisen estäminen. Tämänkaltaisissa asioissa on edunvalvojalla 

yksin toimivalta. On huomioitava myös se, että pelkkä kykenemättömyys taloudellisten 

                                                
88 Välimäki 2008, s. 31–32. 
89 Välimäki 2008, s. 34–35. 
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asioiden hoitamiseen ei riitä perusteeksi toimivaltaisuuden rajoituksille. Vain, jos 

kykenemättömyys voi johtaa taloudelliseen vahinkoon, on rajoittaminen tarpeellista.90  

 

Holhoustoimilain 18 § mukainen vajaavaltaiseksi julistaminen on rajuin keino, jolla 

oikeustoimikelpoisuutta rajoitetaan. Vajaavaltaiseksi julistettu menettää oikeutensa 

tehdä oikeustoimia ja vallita omaisuuttaan. Välimäen mukaan vajaavaltainen henkilö ei 

kuitenkaan lähtökohtaisesti menetä oikeuttaa tehdä päätöksiä itseään henkilönä 

koskevista asioista, esimerkiksi passin hakemisesta, jos hän kykenee ymmärtämään 

päätöksen vaikutukset.91 

 

Vammainen henkilö ei lähtökohtaisesti ole oikeustoimikelvoton tai edes 

edunvalvonnassa. Vammaispalvelulain 2 § mukaisesti vammaiseksi henkilöksi 

katsotaan henkilö, jolla vamma tai sairaus aiheuttaa erityisiä vaikeuksia suoriutua 

tavanomaisista elämän toiminnoista. Vaikeuksien tulisi olla pitkäaikaisia eli vähintään 

noin vuoden kestäviä, mutta mitään täysin pätevää rajaa ei voida asettaa.92 Myös Tapio 

Rädyn mukaan arviointi on aina tapauskohtaista.93 Vammaisuus voi johtua erilaisista 

asioista, joilla ei välttämättä ole muuta vaikutusta henkilöön, kuin liikuntakyvyn 

vähentyminen. Toimintarajoitteen taustalla on erilaisia vammoja ja ihmisten 

toimintakykyisyydessä on eroja. Ei siis voida tehdä yleistyksiä siitä, minkälainen 

vamma aiheuttaisi vajaavaltaiseksi julistamisen. On kuitenkin pohdittava, mikä 

merkitys mahdollisella vajaavaltaiseksi julistamisella tai muulla päätöksentekokyvyn 

laskulla on työnantajana toimimisen kannalta? 

 

Työsopimus on varallisuusoikeudellinen oikeustoimi. Edunvalvonnassa oleva voi siis 

tehdä työsopimuksen yhdessä edunvalvojansa kanssa, kun kyse on työnantajana 

toimimisesta. Tällöin edunvalvojan myötävaikutuksen määrä riippuu siitä, miten paljon 

on välttämätöntä rajoittaa edunvalvonnassa olevan oikeuksia. Kuten edellä todettiin, on 

käytettävä välttämättömyyden ja suhteellisuuden periaatteita sekä pyrittävä suojaamaan 

edunvalvonnassa olevan taloudellisia intressejä. 

 

                                                
90 Välimäki 2008, s. 44–45. 
91 Välimäki 2008, s. 47. 
92 Repo 2012, s. 368. 
93 Räty 2012, s. 34. 



 

 

32 

Alaikäinen on aina rajoitetusti oikeustoimikelpoinen. Lainsäädännössä on kuitenkin 

eräitä poikkeuksia tästä, kuten esimerkiksi laissa nuorista työntekijöistä (998/1993) 3 

§:ssä annetaan 15 vuotta täyttäneelle oikeus itse solmia, irtisanoa sekä purkaa 

työsopimuksensa. Työsopimuksen solmimiseen työnantajan ominaisuudessa alaikäinen 

tarvitsee huoltajansa tai edunvalvojan suostumuksen, aivan kuten minkä tahansa 

muunkin varallisuusoikeudellisen sopimuksen solmimiseen.  

 

Pohditaanpa tilannetta, jossa edunvalvonnassa oleva vammainen henkilö saa päätöksen, 

jossa hänelle myönnetään avustaja työnantajamallia käyttäen. Vammaisesta henkilöstä 

tulee siis työnantaja. Jos henkilön toimintakelpoisuutta on kuitenkin rajoitettu tai hänet 

on julistettu vajaavaltaiseksi, olisi edunvalvojalla keskeinen rooli työsopimuksen 

tekemisessä. Hänen olisi vähintään tehtävä päätös yhdessä päämiehen kanssa tai 

äärimmillään tehdä oikeustoimi tämän puolesta. On otettava huomioon myös 

holhoustoimilain 43 §:ssä edunvalvojalle säädetty velvollisuus kuulla päämiehen 

mielipidettä ennen päätöksentekoa, kun asia on tärkeä. Erityisesti siksi, että sopivan 

henkilökohtaisen avustajan palkkaaminen on avustettavan kannalta erittäin tärkeä asia.  

 

Entä, jos edunvalvoja kokisi, ettei päämiehen etu olisi toimia työnantajana? Tällöinhän 

edunvalvojan tulisi kieltäytyä allekirjoittamista työsopimusta päämiehen kanssa tai 

puolesta ja näin ehkäistä päämiehelleen mahdollinen haitallinen seuraus. Mistä 

vammainen henkilö tällöin saisi henkilökohtaisen avun, johon hän olisi oikeutettu? 

Nähdäkseni kunnan tulisi tällöin harkita päätöksensä muuttamista ja tarjota 

henkilökohtaista apua muilla vammaispalvelulain mahdollistamilla keinoilla.  

  

Voisiko edunvalvoja olla korvausvelvollinen, jos työsopimus, jonka hän on hyväksynyt, 

johtaisi päämiehen kannalta huonoon lopputulokseen kuten taloudelliseen vahinkoon? 

Jos edunvalvoja ei puuttuisi mielestään päämiehenään olevan vammaisen henkilön 

kannalta huonoon työsopimukseen, voisiko holhoustoimilain 45 §:ssä säädetty 

edunvalvojan vahingonkorvausvastuu realisoitua? Mainitun pykälän nojalla 

edunvalvojalla on velvollisuus korvata vahinko, jonka hän tahallisesti tai 

huolimattomuudellaan aiheuttaa. Hallituksen esityksessä täsmennetään, että lieväkin 

huolimattomuus riittää korvausvelvollisuuden syntymiseen.94 Vahingonkorvausvastuuta 

                                                
94 HE 146/1998 vp, s. 52. 
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ei ole rajattu laissa, joten korvausvelvollisuus voi tulla koskemaan esine-, henkilö- ja 

varallisuusvahingot.95  

 

Nähdäkseni edunvalvojalle voisi muodostua vahingonkorvausvastuu, jos päämiehelle, 

aiheutuisi vahinkoa työnantajana toimimisesta. Tämä voisi mielestäni toteutua 

esimerkiksi tilanteessa, jossa työnantajana toimiva vammainen henkilö irtisanoisi 

työntekijän ilman perustetta ja joutuisi tämän takia maksamaan työntekijälle korvauksia. 

Tämä edellyttäisi sitä, että edunvalvoja on hyväksynyt työsopimuksen solmimisen, 

vaikka vammainen henkilö ei tosiasiassa työnantajana kykenisi toimimaankaan.  

 

3.2 Vammainen henkilö työnantajana eli nykyinen työnantajamalli 
 

2.3.1 Työnantajan oikeudet ja velvollisuudet nykyisessä työnantajamallissa 

 

Työnantajamallin mukaan vammainen henkilö siis palkkaa itselleen avustajan ja kunta 

maksaa tähän liittyvät kulut. Kunnalle ei synny sopimus- tai muutakaan suhdetta 

työntekijän kanssa. Oikeuskirjallisuudessa on esimerkiksi Konttinen kuvannut mallia 

niin kutsutulla kultaisella kolmiolla, jossa vammainen henkilö, henkilökohtainen 

avustaja sekä kunta ovat kolmion kolme kulmaa. Suhde on kuitenkin vain kunnalla ja 

vammaisella henkilöllä, sekä vammaisella henkilöllä ja avustajalla.96 

Yksinkertaisimmillaan tilannetta kuvaa mielestäni kuva 1.97 

 

 

 

 

 

 

 
                                                
95 Välimäki 2009, s. 133. 
96 Konttinen 2010b, s. 5. 
97 Kumpuvuori 15.10.2013. 
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Vaikeavammainen 
työnantaja AvustajaTyösopimus

V
P
L

Kunta

Kuva 1. Lain tarkoittama työnantajamalli

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvassa VPL tarkoittaa vammaispalvelulakia, eli sitä yhteyttä, mikä kunnalla ja 

vammaiselle henkilöllä on avun myöntämispäätöksen kautta. Avustajan ja työnantajan 

välillä on työsopimus, mutta myös työsuhde. Kunnan ja avustajan välillä ei ole sidosta. 

Lähtökohtaisesti tilanne on siis hyvin selkeä. 

 

Hankalimmillaan työnantajamalli voi kuitenkin johtaa kuvan 298 mukaisiin tilanteisiin. 

Tilanteessa vammaisen henkilön ohella tai tämän puolesta tilanteeseen puuttuu tämän 

edunvalvoja joko yksin työnantajana toimien tai työnantajana toimivan vammaisen 

henkilön kanssa yhdessä. Kuvioon on lisätty myös palkanlaskenta, joka voi olla joko 

kunnan järjestämä tai vammaisen henkilön itse palkkaama.  

 

Kunnan ja vammaisen henkilön nuolen viereen on lisätty kunnan 

neuvontavelvollisuuden merkitys kysymyksenä, sillä sen painavuudesta ei nähdäkseni 

ole varmuutta. Tämä lähinnä siksi, että vammaispalvelulaissa sitä ei ole säädetty 

kovinkaan tarkasti ja kokemukseni mukaan kunnat eivät sitä kovin hanakasti noudata. 

Neuvontavelvoitteesta kirjoitan vielä myöhemmin tutkimuksessa. Kuviossa on myös 

työehtosopimus, joka vaikuttaa niihin työsuhteisiin, joissa työnantaja on työnantajaliiton 

jäsen.  

 

 
                                                
98 Kumpuvuori 15.10.2013. 
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Vaikeavammainen 
työnantaja AvustajaTyösopimus

(TES)

V
P
L

Kunta

Edunvalvoja / muu
(mahdollinen 
työnantaja)

Palkanlaskenta

?

?

-Neuvontavelvoite?
Muu lainsäädäntö, 
esim. rikoslaki?

Kuva 2. Lain aiheuttama tilanne sekavimmillaan.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vammaispalvelulain mukaista henkilökohtaista apua on oikeutettu saamaan lain toisen 

pykälän mukaan henkilö, jolla on erityisiä vaikeuksia selvitä tavanomaisista elämän 

toiminnoista vamman tai sairauden johdosta. Hallituksen esityksessä on painotettu, että 

vammaisen henkilön tulisi selviytyä tavanomaisista työnantajavastuiden hoitamisesta, 

jotta työnantajamalli olisi hyvä ratkaisu.99 

 

Kunnan on vammaispalvelulain 8d §:n mukaan korvattava vammaiselle henkilölle 

kaikki avustajan palkkauksesta seuraavat lakisääteiset maksut ja kohtuulliset 

kustannukset. Hallituksen esityksen mukaan näitä maksuja ovat ainakin 

sosiaaliturvamaksut, eläkemaksut, tapaturma- ja työttömyysvakuutusmaksut sekä 

työterveyshuollon maksut. Palkaksi taas katsotaan, tavallisen palkan lisäksi, hallituksen 

esityksen mukaan työaikalain mukaiset pyhä- ja ylityökorvaukset, vuosilomalain 

mukaiset korvaukset sekä sairausajan palkka. Myös sijaisen palkkaamisen kulut tulee 

korvata.100 Korvattaviksi kohtuullisiksi kuluiksi katsotaan esityksen mukaan myös muut 

avustajan palkkaamisesta ja käytöstä aiheutuvat välttämättömät kulut. Nämä kulut 

voivat syntyä työsuhteen aikana, esimerkiksi avustajan matkakulut tai jo ennen 

työsuhdetta, muun muassa rekrytoinnista aiheutuvina kuluina. Henkilökohtaisen avun 

                                                
99 HE 166/2008 vp, s. 32. 
100 HE 166/2008 vp, s. 31. 
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tarve on joka tapauksessa korvattava kokonaisuudessaan.101 Näin ollen luettelo ei 

nähdäkseni voi olla tyhjentävä.  

 

Vammainen henkilö toimii siis työnantajana ja omaa kaikki työnantajan vastuut ja 

oikeudet. Hallituksen esityksessä onkin työnantajamallin käyttämisen edellytykseksi 

asetettu, että vammaisella henkilöllä olisi tahto sekä tarvittavat taidot työnantajana 

toimimiseen. Itse laissa ei tällaista säännöstä ole, mutta vammaispalvelulain 8d §:ssä on 

säädetty kunnalle velvollisuus ohjata ja auttaa vammaista henkilöä avustajan 

palkkauksessa. Rädyn mukaan tämä voisi tarkoittaa esimerkiksi sitä, että kunta 

huolehtisi palkanmaksun tai veroasioiden hoitamisesta vammaisen henkilön 

pyynnöstä.102 Mahdollista on myös se, että vammainen henkilö siirtää esimerkiksi 

palkanmaksun yksityiselle tilitoimistolle sopimuksella. Tämä mahdollisuus on todettu 

hallituksen esityksessä.103 

 

Mitä velvoitteita sitten voidaan työnantajamallissa siirtää kolmannelle hoidettavaksi? 

Vammaispalvelulaissa ei asiasta ole suoraa säännöstä vaan 8d § sisältää säännöksen, 

jonka mukaan vammaista henkilöä on tarvittaessa ohjattava ja autettava palkkaukseen 

liittyvissä asioissa. Tällä tarkoitetaan mitä ilmeisimmin, että kunnalla on tähän 

velvollisuus. Hallituksen esitys on sen sijaan tarkempi ja sisältääkin maininnan, että 

vammainen henkilö voi työnantajan ominaisuudessa delegoida kolmannelle osapuolelle 

joitain tehtäviä esimerkiksi palveluja ostamalla. Esityksessä esimerkkeinä annetaan 

palkanlaskenta, palkanmaksu, koulutus ja avustajanvälitys.104 Tämäkään lista ei 

nähdäkseni ole tyhjentävä, enkä näe mitään syytä, miksi muitakin palveluja ei voisi 

myös ostaa.  

 

Myös jo läpikäydyt työsopimuslain mukaiset työnantajan vastuut kuuluvat avustajan 

palkanneelle vammaiselle henkilölle. Näitä ovat esimerkiksi syrjintäkielto ja 

työturvallisuudesta huolehtiminen. Alalla ei ainakaan vielä ole yleissitovaa 

työehtosopimusta, joten siitä ei vielä tarvitse huolehtia. Henkilökohtaisten avustajien 

työnantajien liitto (HETA -liitto) ja Julkisten ja hyvinvointialojen liitto (JHL) ovat 

                                                
101 HE 166/2008 vp, s. 31. 
102 Räty 2010, s. 245. 
103 HE 166/2008 vp, s. 31. 
104 HE 166/2008 vp, s. 32. 
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solmineet työehtosopimuksen, joka sitoo Hetan jäseniä normaalisitovana 

työehtosopimuksena.105  Tulevaisuudessa myös yleissitova työehtosopimuskin voi olla 

mahdollinen, jos työnantajamallin käyttäminen lisääntyy ja työnantajana toimivat 

vammaiset henkilöt jatkavat järjestäytymistä.  

 

Vastuiden lisäksi myös työnantajan oikeudet kuuluvat luonnollisesti avustajan 

palkanneelle vammaiselle henkilölle. Tärkeimpänä näistä tietysti työnjohto-oikeus eli 

oikeus antaa määräyksiä työn suorittamisesta, josta säädetään työsopimuslain 3 luvun 1 

§:ssä. Vammainen henkilö, tai kukaan mukaan hänen puolestaan, ei tätä oikeutta voi 

kunnalle siirtää ilman, että työnantajamalli muuttuisi joksikin muuksi. 

 

3.2.2 Nykyiseen työnantajamalliini liittyvät ongelmat  

 

Eräänä suurimpana ongelmien aiheuttajana vammaisen henkilön ja henkilökohtaisen 

avustajan työsuhteissa näen työntekijän ja työnantajan väliset ristiriidat, jotka 

kärjistyessään voivat aiheuttaa työnantajalle tarpeen irtisanoa työntekijä. Erityisesti 

työsuhteen korostettu henkilökohtaisuus on nähdäkseni omiaan aiheuttamaan kitkaa 

työsuhteessa. On helppoa kuvitella, miten vaikeaa olisi toimia useita tunteja päivässä 

työntekijän kanssa, jonka kanssa ei mitenkään tule toimeen. Tämä ei välttämättä johdu 

suoranaisista riidoista tai laiminlyönneistä ja usein vikaa onkin molemmissa 

osapuolissa, mutta erityisesti avustettavan näkökulmasta on tärkeää, että avustajan 

kanssa toimiminen onnistuu mahdollisimman kitkattomasti. Jos työsuhde ei 

avustettavan näkökulmasta toimi, voi tarve työsuhteen irtisanomiseen syntyä. Tällöin 

ongelmaksi voi muodostua työsopimuslain 7 luvun 1 §:n mukaisen asiallisen ja 

painavan irtisanomisperusteen puuttuminen tai sen olemassa olon näyttäminen 

riitatilanteissa. Tämän puuttuminen aiheuttaa työsuhteen purun laittomuuden.  

 

Toinen ongelma ovat työnantajan toimintaan sekaantuvat sukulaiset, edunvalvojat tai 

muut vammaiselle läheiset henkilöt. Vaikka työnantaja muodollisesti on vammainen 

henkilö itse, on olemassa tilanteita, joissa esimerkiksi vammaisen henkilön vanhempi 

puuttuu työnantajan työnjohto-oikeuteen esimerkiksi määrittämällä työtehtäviä. Tämä 

voi johtaa myös siihen, että työntekijä ei voi olla varma, kuka hänen työtään johtaa ja 

                                                
105 HETA –liiton ja JHL:n välinen työehtosopimus 2011, s. 1. 
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kenelle hän vastaa. Pahimmillaan tämä voi johtaa työsuhteen tarpeettomiin ja 

mahdollisesti myös laittomiin päättämisiin.  

 

Kuten sanottua, voivat ongelmat pahimmillaan kärjistyä tuomioistuimessa käsiteltäviksi 

riidoiksi, joista tuomioistuimet voivat antaa hyvin erilaisia ratkaisuja. Kahteen 

mainitsemaani ongelmaan liittyen ovat Varsinais-Suomen käräjäoikeus (V-S Suomen 

KO tuomio 16795, 2.7.2010) ja myöhemmin Turun hovioikeus (Turun HO S 10/1960, 

19.9.2011) käsittelleet tapausta, jossa henkilökohtaisena avustajana toimineen työsuhde 

oli purettu epäselvissä olosuhteissa. 

 

Oikeustapauksessa henkilökohtaiseksi avustajaksi palkatun työntekijän työsuhde oli 
purettu koeajalla. Työtodistukseen oli merkitty päättämissyyksi ”jatkuva sairaslomalla 
olo”. Irtisanomista ei tehnyt työnantaja, vaan hänen isänsä tekstiviestillä.  Asiassa oli 
riitaa siitä oliko purkaminen tapahtunut epäasiallisella perusteella ja oliko 
yhdenvertaisuus lakia rikottu.  
 
Työntekijän mukaan purkamisen taustalla oli hänen sairaslomansa ja purkaminen oli 
rikkonut yhdenvertaisuuslakia. Työnantajan mukaan purkamisen perusteena oli 
työntekijän luvaton poissaolo, kun tämä ei ollut toimittanut sairaudestaan todistusta. 
Työnantajan mukaan perusteena olivat myös työntekijän yleinen sopimattomuus työhön 
sekä se, että tämä oli keskustellut työnantajan yksityisasioista tämän oppilaitoksen 
henkilökunnan kanssa. 
 
Todistelussa kävi ilmi, että ennen purkamiseen johtanutta poissaoloa työntekijä oli ollut 
sairaslomalla 10 päivää ilman, että työnantaja oli vaatinut sairaslomatodistusta. Toisesta 
sairaslomasta työntekijä oli lähettänyt työnantajalle tekstiviestin ja toimittanut 
todistuksen kunnan palkanlaskijalle, jossa vastattiin työntekijän palkan maksamisesta. 
Työnantajan isä oli tämän jälkeen purkanut työsuhteen lähettämällä tekstiviestin 
työntekijälle. 
 
Oikeudessa kuullun työnantajan isän mukaan työntekijän kanssa oli työhaastattelussa 
sovittu, että työ sisältää viikonlopputyötä. Kun tarve viikonlopputyölle oli tullut, 
työntekijä ei ollut suostunut tekemään viikonlopputyötä sairauden perusteella. 
Työnantajan isän mukaan tämä sairaus oli keksitty. Työntekijä ei myöskään ollut 
osallistunut uimahallissa tapahtuneeseen kuntoutukseen, josta myös oli sovittu 
työsopimusta tehtäessä. 
 
Käräjäoikeus katsoi, että työsuhteen purkamisen syynä oli sairasloma. Työnantajan olisi 
pitänyt pyytää selvitys sairaudesta ennen purkamista, jos työnantaja epäili sen aitoutta. 
Soveltumattomuuskaan ei voinut olla irtisanomissyy, koska käräjäoikeuden mukaan 
työnantaja ei ollut voinut ehtiä soveltumattomuutta tutkimaan, koska työntekijä ehti olla 
työssä vain vähän aikaa. Työnantajan katsottiin rikkoneen myös yhdenvertaisuuslakia, 
sillä terveyden perusteella tapahtunut purkaminen oli rikkonut lain syrjintäkieltoa. 
Työnantaja tuomittiin maksamaan työntekijälle irtisanomisajan palkka, korvaus 
laittomasta purusta sekä hyvitys yhdenvertaisuuslain rikkomisesta.  
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Molemmat osapuolet valittivat tuomiosta hovioikeuteen. Työnantaja vaati tuomion 
kumoamista, työntekijä korvausten korotusta ja työnantajan valituksen hylkäämistä. 
Työnantajan todistuksen mukaan työntekijä oli ollut luvatta pois työstä, eikä työnantajalla 
ollut velvoitetta selvittää työntekijän poissaolon syytä, vaan arvioida saamansa selvitys 
poissaolosta. 
 
Tuomiossaan hovioikeus katsoi, että purkuperusteena oli työntekijän jatkuva poissaolo, 
eikä tämän sairaus. Hovioikeuden enemmistön mielestä purkaminen oli silti perusteeton 
ja tuomitsi työnantajan. Kun peruste ei oikeuden mukaan ollut sairaus, ei purun 
kuitenkaan voitu katsoa olleen syrjivä ja tuomio kumottiin siltä osin. Yhdenvertaisuuslain 
mukaista hyvitystä ei siis tuomittu ja muitakin korvauksia alennettiin. 
 
Huomattavaa on, että yksi hovioikeusneuvos olisi kumonnut käräjäoikeuden tuomion 
kokonaan. Hänen mukaansa purkaminen ei ollut tapahtunut epäasiallisin perustein. 
Työntekijä oli sitoutunut viikonlopputyöhön, mutta kuitenkin kieltäytynyt siitä. Kun 
huomioidaan henkilökohtaisen avustajan työn merkitys työnantajalle, oli työnantajalla 
ollut oikeus purkaa työsuhde. 
 

Merkittävää tuomiossa on nähdäkseni se, että vaikka työnantajan rooli tosiasiassa oli 

ollut hyvin passiivinen koko irtisanomisen ajan, oli hän yksin korvausvastuussa. 

Työsopimukseen merkittynä työnantajana hän oli vastuussa, vaikka hänen vanhempansa 

olivat työsuhteessa vahvasti mukana koko työsuhteen ajan aina palkkaustilanteesta 

työsuhteen purkaneeseen tekstiviestiin. Muun muassa kaikki tekstiviestien vaihto oli 

tapahtunut työntekijän ja työnantajan vanhempien välillä. Sitä, oliko vanhemmilla 

työnantajalta saatu suostumus purkuun, ei selviä. Jos ei ollut, voisiko työnantajalla olla 

oikeus saada vahingonkorvaus vanhemmiltaan? Tässä tapauksessahan vanhemmathan 

saattoivat toiminnallaan aiheuttaa työnantajalle vahinkoa. 

 

Toinen huomioitava asia on, että hovioikeus huomioi korvausta harkitessaan ja 

vähemmistöön jäänyt neuvos purkuperustetta harkitessaan henkilökohtaisen avustajan 

työn erityisen tärkeäksi sen kohteen eli työnantajan näkökulmasta. Jos tämänkaltaista 

oikeuskäytäntöä löytyisi tai syntyisi lisää, olisi mahdollista nähdä ainakin osittaista 

hyväksyntää sille, että tämänkaltaisissa työsuhteissa voisi olla jonkinlainen erityinen 

luonne suhteessa muihin työsuhteisiin, joka vaatisi erityisharkintaa esimerkiksi 

irtisanomisperusteiden harkinnassa. Myönnän, että tämä voi olla kaukaa haettua, mutta 

ei mielestäni mahdotonta.  
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Edellä läpikäydyn tapaisia tilanteita ei kuitenkaan synny kaikissa työnantajamallin 

mukaisissa työsuhteissa, eikä työnantajana toimiminen ole useimmille vammaisille 

henkilöille, kuten ei luonnollisille henkilöille muutoinkaan, ylivoimainen urakka. Silti 

on todettava, että ongelmia voi syntyä ja syntyykin. 

 

3.2.3 Kunnan neuvontavelvollisuus  

 

Kuten olen jo pitkin tutkimusta todennut, vammaispalvelulain 8d § 3. momentissa on 

säädetty suhteellisen epämääräisestä velvoitteesta tarvittaessa auttaa ja ohjata 

työnantajana toimivaa vammaista henkilöä palkkausta koskevissa asioissa. Tapio Rädyn 

mukaan säännös ei velvoita kuntaa oma-aloitteisesti avustamaan vammaista henkilöä tai 

hoitamaan tälle kuuluvia velvoitteita vaan vasta, jos vammainen henkilö apua pyytää. 

Kunnan avustusvelvollisuuden laajuudesta Rädyn kanta on se, että laajuus ja tarve on 

harkittava sen perusteella, mitä palvelusuunnitelmassa ja henkilökohtaisen avun 

saamisessa tehdyssä päätöksessä on sen tarpeesta arvioitu. Kunta voi myös ulkoistaa 

avustamisen korvaamalla avustamisesta aiheutuvat kustannukset vammaiselle 

henkilölle. Kunnalla on kuitenkin aina vastuu avustamisen kustannuksista.106   

 

Lainsäädännön perusteella en näe tarvetta rajata kunnan avustamisvelvollisuutta. 

Vammaispalvelulain 8d §:ssä auttamisen kohdalla on maininta vain palkkaukseen 

liittyvistä asioista, mutta lain tarkoitus huomioiden näkisin, että tätä säännöstä on 

tulkittava laajasti. Näin ollen palkkaus mielestäni viittaisi lähes kaikkiin työnantajana 

toimimisen aspekteihin, eli apua olisi annettava siinä määrin, kuin vammainen henkilö 

sitä tarvitsee. Työnantajana toimimisen tukemisen muodot kunnat voivat itse päättää ja 

halutessaan esimerkiksi ostaa. 

 

En myöskään rajaisi kunnan avustusvelvollisuutta vain vammaisen henkilön kyselyihin 

vastailuun, kuten Räty tekee. Kun huomioidaan työnantajamallin vaativuus, työsuhteen 

erityinen henkilökohtaisuus, sekä avun tarvitsijoiden tilanne, tulee kunnalla mielestäni 

olla valmius myös oma-aloitteiseen neuvontaan. Vähintään näkisin, että kunnan on 

järjestettävä koulutusta ja kursseja työnantajaksi ryhtyville.  

 

                                                
106 Räty 2010, s. 253. 
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Mikäli kunta laiminlöisi laissa säädetyn neuvontavelvoitteensa, se voisi nähdäkseni 

joutua vahingonkorvausvastuuseen laiminlyönnin tehneen viranhaltijansa kautta. 

Tällöin kyse ei olisi vahingonkorvauslain 3 luvun 2 §:n 1. momentin mukaisesta 

julkisesta vallankäytöstä aiheutuneesta vahingosta, vaan 4 luvun 2 §:n mukaisesta 

virkamiehen vastuusta ja sekä 3 luvun 1 §:n 2. momentin julkisyhteisön työntekijän 

muussa kuin julkisen vallan käytössä aiheuttamasta vahingosta. Teoriassa mahdollista 

voisi olla myös tuottamuksellinen virkavelvollisuuden rikkominen. 

 

Yhtenä esimerkkinä siitä, miten työnantajavelvoitteiden hoidossa avustaminen on 

hoidettu, ovat henkilökohtaisen avun keskukset, joita tällä hetkellä toimii ympäri 

Suomea. Niiden tarkoituksena on avustaa työnantajina toimivia vammaisia henkilöitä 

tarjoamalla esimerkiksi koulutusta, juridista osaamista sekä palkkahallinnon 

palveluita.107 Nekään eivät siis toimi työnantajina, vaan ovat tukemassa työnantajina 

toimivia. Ne eivät myöskään poista kunnalle kuuluvaa avustamisvelvollisuutta, jollei 

kunta ole erityisesti päättänyt palvelua niiltä ostaa. 

 

Neuvontavelvollisuuden lisäksi on huomioitava myös kunnan velvollisuus harkita, millä 

tavalla se henkilökohtaisen avun järjestää.  Kuten mainittua, vammaispalvelulain 8d §:n 

mukaan kunta voi valita kolmesta eri vaihtoehdosta. Toisaalta kunnan ei tarvitse tarjota 

kaikkia niistä, vaan sillä on mahdollisuus valita. Tämä tarkoittaa, että halutessaan kunta 

voi järjestää henkilökohtaisen avun vain esimerkiksi työnantajamallin avulla eli 

käytännössä pakottaa henkilökohtaisen avun tarvitsijan työnantajaksi. Kunta voi myös 

painottaa työnantajamallia ohi muiden mallien, vaikka se paperilla kaikkia niitä 

tarjoaisikin. Esimerkiksi Anne Välimäki on omassa tutkimuksessaan saanut selville, että 

Varsinais-Suomen tai Satakunnan kunnissa käytettiin pääosin työnantajamallia. Yksi 

kunta ei tarjonnut kuin työnantajamallin, kun vammaiselle henkilölle tarjottiin 

henkilökohtaista apua.108 

 

Myös Klaara -projektin tekemässä tutkimuksessa havaittiin, että tutkimuksen kuudessa 

kaupungissa työnantajamalli oli ylivoimaisesti käytetyin vaihtoehto. Esimerkiksi 

Vantaalla ei ollut mahdollisuutta valita mitään muuta avun järjestämistapaa kuin 

                                                
107 Heinonen 2009, s. 20. 
108 Välimäki 2012 s. 57 
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työnantajamalli.109 Oman kokemukseni perusteella näiden tutkimusten kuvaama tilanne 

on totta myös laajemmin Suomessa. 

 

Työnantajamalli ei kuitenkaan mielestäni saisi olla ainoa kunnan tarjoama vaihtoehto, 

jos tarvetta muillekin avun malleille on. Viimeistään silloin, kun kunnan viranomainen 

toteaa, ettei vammainen henkilö neuvonnasta huolimatta kykene toimimaan 

työnantajana, olisi tälle tarjottava muita avun järjestämisen muotoja. Kun työnantajana 

toimiminen voi aiheuttaa vammaiselle henkilölle, usein vieläpä vähävaraiselle, 

pahimmillaan useiden tuhansien vahingon, on syytä pyrkiä siihen, että työnantajana 

toimisi yksin vain sellainen henkilö, joka siihen varmasti pystyy. 

 

Kuntien lisäksi ongelmia on viime aikoina aiheuttanut Korkein hallinto-oikeus antaessa 

ratkaisuja vammaispalveluihin liittyvissä asioissa. Yksi viimeisimmistä ratkaisuista on 

31.10.2013 annettu ratkaisu (KHO:2013:171), jossa vammaiselta henkilöltä oli evätty 

aiemmin myönnetty korvaus avustajan palkkaamisesta, kun oli käynyt ilmi, että 

avustajana toimineella työntekijällä ei ollut oleskelulupaa. En sinänsä pidä vääränä, että 

työnantajana toimineen vammaisen henkilön katsottiin laiminlyöneen velvollisuutensa 

tarkastaa työntekijän oleskelulupa ennen palkkaamista. Sen sijaan hämmästelen, että 

Korkein hallinto-oikeus pitää tuomiossaan kuntaa sijaistyönantajana vain, koska kunta 

vastasi palkanmaksusta. Mitään tarkempaa määrittelyä sille, mitä sijaistyönantaja 

tarkoittaa, Korkein hallinto-oikeus ei tee. Muutoinkaan tuomioistuin ei määrittele, mikä 

vastuu sijaistyönantajalla on tai onko se mahdollisesti jaettu vammaisen henkilön 

kanssa.  

 

Herää kysymys, mitä Korkein hallinto-oikeus nimityksellä tarkoittaa? Asian voi 

ymmärtää esimerkiksi niin, että kun joku muu kuin vammainen henkilö hoitaa 

palkanmaksamisen, hänestä tulee sijaistyönantaja. Jos palkanmaksusta huolehtisikin 

tilitoimisto, olisi siis se myös mahdollisesti sijaistyönantaja. 

 

 

 

                                                
109 Klaara 2013, s. 18. 
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3.3 Työnantajamalli ja työnantajan sijainen 
 

3.3.1 Lähtökohdat työnantajan sijaisen käyttöön henkilökohtaisessa avussa 

 

Kuten olen jo monasti todennut, henkilökohtaisen avun järjestäminen työnantajamallilla 

perustuu vammaispalvelulain 8d §:ään ja sen mukaiseen kunnan velvollisuuteen korvata 

vammaiselle henkilölle vammaispalvelulain mukaiset työnantajakulut. Tämä on ollut 

lähtökohta jo vammaispalvelulain säätämisestä lähtien, ennen kuin henkilökohtaisesta 

avusta tuli subjektiivinen oikeus.110 Lähtökohtaisesti työsopimuksen osapuolina olisivat 

siis lain mukaan vammainen henkilö ja toisaalta henkilökohtainen avustaja.  

 

Tosiasiassa näin ei kuitenkaan aina ole, vaan työantaja paperilla ja todellisuudessa 

voivat olla eri toimijat. Esimerkiksi Klaara -hankkeen tutkimukseen haastatelluista 

vammaisista henkilöistä 41 prosentin henkilökohtaiseen apuun liittyviä asioita hoiti 

edunvalvoja tai vanhempi.111 Tämä johtaa siis tietyntyyppiseen työnantajan toimien 

jakautumiseen tai työnantajana toisen puolesta toimimiseen, joka vaikeuttaa tilannetta ja 

työnantajan selvittämistä.  

 

Kairisen näkökulma työnantajan selvittämiseen on, että työnantaja voidaan identifioida 

työsopimusopin ja perussuhdeteorian perusteella. Työsopimusopin mukaan työnantaja 

on se taho, joka on allekirjoittanut työsopimuksen työntekijän kanssa.112 

Henkilökohtaista apua järjestettäessä työnantaja on siis se, kenet on merkitty avustajan 

kanssa tehtyyn työsopimukseen työnantajaksi.   

 

Perussuhdeteorian kohdalla määrittely on väljempi ja työnantaja on tällöin työsuhteen 

toinen osapuoli työntekijästä katsottuna. Tällöin työnantajaksi katsotaan siis se, kuka 

tunnusmerkkien perusteella näyttäisi olevan työsuhteessa työnantaja. Kairisen mukaan 

on mahdollista, että tunnusmerkki viittaa juuri työsopimukseen merkittyyn 

työnantajaan, mutta näin ei välttämättä aina ole. Mahdollista on myös työnantajuuden 

jakautuminen eri subjektien kesken.113  

                                                
110 HE 219/1986 vp, s. 13. 
111 Klaara 2013, s. 20. 
112 Kairinen 2009, s. 101. 
113 Ibid. 
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En näe tutkimuksen kannalta tarpeelliseksi lähteä selvittämään, miten jaettu 

työnantajuus tai työnantajuus toisen puolesta tulisi selventää. Sen sijaan näen 

parempana selvittää, miten edellä mainittua epäselvää tilannetta voitaisiin 

lainsäädännöllisesti selventää. Kun siis pohditaan, miten jakautunut työnantajuus 

voitaisiin selittää työsopimuslain säännösten avulla, on nähdäkseni otettava 

lähtökohdaksi työsopimuslain 1 luvun 9 §, josta seuraavaksi. 

  

3.3.2 Työnantajamalli ja työnantajan sijainen – oikeudet ja velvollisuudet 

 

Työnantajan sijaisen määrääminen tapahtuu työsopimuslain 1. luvun 9 § mukaisesti. 

Pykälässä säädetään työnantajan sijaisen asettamisesta. Sen mukaan työnantaja voi 

asettaa toisen henkilön valvomaan ja johtamaan työtä puolestaan. Kahri ja Hietala ovat 

tarkentaneet asettamista siten, että työnantaja oikeuttaa sijaisen määrittelemään muun 

muassa työn tekemisen tavat, työn laadun sekä työnteon ajan ja paikan.114 Sijaisen 

asettaminen ei vaadi työntekijän suostumusta,115 mutta työntekijälle on kuitenkin syytä 

selventää kuka hänen esimiehensä kulloinkin on.  

 

Mainitun 9 §:n mukaan työnantajan edustaja johtaa ja valvoo työtä työnantajan 

puolesta. Jos työntekijälle tapahtuu vahinkoa, joka johtuu sijaisen laiminlyönnistä tai 

virheestä on työnantaja siitä vastuusta. Tämä ei kuitenkaan koske tilanteita, joissa 

vahinko on aiheutunut sijaisen toiminnasta, jolla ei ole yhteyttä työn johtamiseen tai 

työn tekemisen valvontaan.116 Vastuu syntyy myös sellaisen sijaisen toimista, joka 

täyttää työnantajan työsuhteeseen liittyviä velvollisuuksia, esimerkiksi vastaamalla 

palkanmaksusta.117 

 

Oman näkemykseni mukaan työnantajan sijaisuus toimisi henkilökohtaisen avun 

tilanteissa niin, että työnantaja olisi mieluiten edunvalvoja, mutta teoriassa myös muu 

vastaava toimija. Työsopimukseen olisi työnantajaksi merkitty siis joku muu kuin 

vammainen henkilö. Tällä toimijalla olisi tällöin vastuu työnantajan velvoitteista. 

                                                
114 Kahri – Hietala 1992, s. 21. 
115 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2013, s. 103. 
116 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2013, s. 104. 
117 Kahri – Hietala 1992, s. 47–48. 
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Vaikeavammainen, 
työnantajansijainen Avustaja

T
S
L

1:9

Työnantaja

Siirretty direktio-
oikeus

Kuva 3.

Vammaiselle henkilölle halutaan mahdollistaa oman elämänsä kontrollointi ja tätä 

varten hänellä olisi oikeus johtaa avustajansa työtä sijaisena. Huomioon on tietenkin 

otettava myös työntekijän oikeudet kuin myös se, ettei työsuhde ole henkilökohtaisen 

avun mallissa kaikkein tavallisin. Joka tapauksessa tässä mallissa työnantajana toimiva 

siis asettaisi vammaisen henkilön edustajakseen kuvan 3 mukaisella tavalla.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hallituksen esityksen mukaan edustajan asettaminen tulee kyseeseen tilanteissa, joissa 

edustaja tulee samasta organisaatiosta kuin työnantaja.118 Samaa mieltä ovat myös 

Tiitinen ja Kröger.119 Vaikka vammainen henkilö ja edunvalvoja tai muu työnantajan 

asemassa toimiva taho eivät muodostakaan yrityksen kaltaista organisaatiota, on 

nähdäkseni mahdollista ainakin tutkimukselliselta kannalta ajatella tämän pykälän 

soveltuvan myös vammaispalvelulain mukaisissa tilanteissa. Tämä siitä syystä, että 

vammaisen henkilön ja tämän edunvalvojan tai läheisen välillä on kuitenkin 

organisaatioon verrattava läheinen suhde. 

 

Ajatellaanpa tilannetta, jossa edunvalvoja tai muu taho toimisi työnantajana 

työsopimuksen perusteella, mutta olisi asettanut vammaisen henkilön toimimaan 

sijaisenaan ja näin antanut tälle ainakin osan työnjohto-oikeudestaan. Tämä ei  siis vaadi 

henkilökohtaisena avustajana toimivan henkilön eli työntekijän suostumusta, kuten 

                                                
118 HE 157/2000 vp, s. 65. 
119 Tiitinen – Kröger 2012 s. 96. 
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aiemmin todettiin. Vammainen henkilö voisi siis johtaa avustajan työtä luovutetun 

työnjohtovallan nojalla, mutta muutoin työnantajuudesta johtuvat vastuut olisivat 

edunvalvojalla tai muulla työnantajuudesta vastaavalla taholla. Edunvalvoja tai vastaava 

olisi vastuussa myös mahdollisista avustajalle tapahtuvista vahingoista, jotka 

vammainen henkilö työjohdollisilla toimilla voisi aiheuttaa 1 luvun 9 §:ssä säädetyllä 

tavalla.  

 

Vammaispalvelulliselta kannalta edellä esittämäni teoria kuulostaa melko ideaalilta. 

Vammainen henkilö saisi työnjohtovallan eli oikeuden johtaa työtä, siten kuin se olisi 

hänelle edullista. Hän ei myöskään olisi vastuussa työnantaja velvoitteista, vaan ne 

kuuluisivat työsopimukseen kirjatulle työnantajalle. Tahallaan aiheuttamastaan 

vahingosta vammainen henkilö on tietenkin vastuussa. 

 

Nähdäkseni on hyvä mainita vielä työsopimuslain 1 luvun 9 §:n kanssa hyvin saman 

sisältöinen säännös eli työturvallisuuslain (738/2002) 2 luvun 16 §, jossa säädetään 

työnantajan sijaisesta. Samanlainen määritelmä löytyy myös rikoslain 47 luvun 8 §:stä. 

Työturvallisuuslain hallituksen esityksessä sijainen kuvataan työnantajan puolesta työtä 

johtavana ja valvovana tai toisaalta oikeushenkilömuotoisen työnantajan päättävän 

elimen jäsenenä.120  

 

Työnantajan on 16 §:n nojalla huolehdittava siitä, että sijaisella on riittävä pätevyys 

toimia tämän sijaisena etenkin työturvallisuuden näkökulmasta. Tarvittaessa sijaista on 

siis perehdytettävä ja opastettava sijaisena toimimiseen. Myös tämän tehtävät tulisi 

määritellä riittävän selvästi. Perehdytyksen määrää arvioitaessa on huomioitava 

esimerkiksi työsuojeluun liittyvien tehtävien määrä.121 

 

Jos työnantajuus siis jaettaisiin työsopimuslain 1 luvun 9 § tavalla, tulisi 

työturvallisuuslain 16 § velvoitteet täyttää. Työsopimuksessa työnantajaksi merkityn 

edunvalvojan tai muun vastaavan tahon tulisi siis huolehtia, että vammainen henkilö 

pystyisi huolehtimaan työturvallisuudesta riittävällä tavalla ja tarvittaessa kouluttaa sekä 

perehdyttää tämä. Velvoitteen laiminlyönnistä seuraisi vastuu työnantajalle.  

                                                
120 HE 59/2002 vp, s. 38.   
121 Ibid. 



 

 

47 

 

Kuten todettua, sijaisen asettaminen ei vaadi sopimista työntekijän kanssa tai 

työnantajan ja tämän sijaisen välillä. Käytännössä sijaismallissa olisi hyvä sopia 

esimerkiksi siitä, miten sijaisen asettaminen puretaan. Kuten todettua, normaalissa 

organisaatiossa työnantaja voi ottaa tai siirtää asettamaltaan sijaiselta työnjohto-

oikeuden samalla oikeudella kuin jolla työnantaja sen antoi. Jos tästä ei aiheudu 

työsuhteen ehtojen muuttuminen, ei sijaisuuden poistamiseen mielestäni tarvitse olla 

työsuhteen irtisanomiseen riittävää tai muutakaan perustetta. Työnantaja on halunnut 

tehdä jostain henkilöstä sijaisensa ja voi sen halutessaan peruakin. Muutoin 

edustaminen on voimassa toistaiseksi. Henkilökohtaisen avun tilanteessa asiaa ei voida 

kuitenkaan selvittää tätä kautta, koska työnantajana toimiva edunvalvoja ja vammainen 

henkilö eivät ole työsuhteessa. Purkamisesta tulee siis sopia erikseen.  

 

Purkamistilannetta on toisaalta ajateltava myös vammaisen henkilön näkökulmasta. Jos 

vammainen henkilö ei ole tyytyväinen työnantajana toimivaan henkilöön, tulisi tämä 

työnantaja voida vaihtaa. Ongelmaksi muodostuu se, ettei nykyinen työsopimuslaki 

tunnista tämänkaltaista järjestelyä, sillä työnantajan sijainen on lähtökohtaisesti 

alemmalla tasolla työpaikan hierarkiassa. Ongelma voitaisiin mielestäni ratkaista niin, 

että työnantajaksi otettaisiin sijaistilanteessa vain vammaisten henkilöiden edunvalvojia. 

Tällöin vammaisella henkilöllä olisi mahdollisuus tarvittaessa pyytää edunvalvojan 

vaihtamista, jos edunvalvoja ei toimisi työnantajana vammaisen henkilön näkökulmasta 

parhaalla mahdollisella tavalla. 

 

Kaiken kaikkiaan vammaispalvelulain mukaisen työnantajuuden kohdalla olisi 

selkeyden vuoksi parempi, jos sekä työnantajana toimivalle henkilölle, että vammaisella 

henkilöllä tämän sijaisena olisi selkeä näkemys siitä, missä tilanteissa sijaisuus voidaan 

poistaa. Tällä tarkoitan myös sitä, että vammaisen henkilön toimiessa työnantajan 

edustajana tulisi selkeästi päättää, mitä hän voi työnantajan sijaisena toimiessaan 

avustajalta vaatia. Esimerkkinä voitaisiin ajatella tilanne, jossa edunvalvoja työnantaja 

kieltäisi sijaiseksi asettaessaan vammaista henkilöä määräämästä avustajaa viemään 

häntä juomaan alkoholia tai muutoin auttamaan päihtymisessä, koska tämä ei 

päihtyneenä pysty huolehtimaan avustajansa työturvallisuudesta. Jos näin kuitenkin 
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tapahtuisi, olisi edunvalvojalla mahdollisuus poistaa vammaiselta henkilöltä oikeus 

toimia sijaisenaan tai ainakin rajoittaa tätä oikeutta.  

 

Muutoinkin olisi syytä sopia työnantajan sijaisena toimivan vammaisen oikeuksista 

muuttaa työsuhteen ehtoja tai jopa irtisanoa työsuhde. Työnantajan sijaisena toimivalla 

voi olla oikeus irtisanoa työntekijä, myös ilman konsultaatiota ylemmältä taholta, 

ainakin jos tilanne on suhteellisen selvä. Tämänkaltaisia tilanteita varten tulisikin sijasta 

asetettaessa sopia mahdollisista rajoituksista työsuhteen päättämistä tai työsuhteen 

ehtojen muuttamista koskien. Tällöin olisi olemassa eräänlainen varmistin, jolla 

edunvalvoja tai muu työnantajana toimiva voisi estää perusteettomat irtisanomiset tai 

muutoin työlainsäädännön vastaiset toimet. Tämä vaatisi tietenkin sen, että myös 

työntekijällä on riittävät tiedot edustajan toimintakelpoisuudesta ja sen rajoista. 

 

Vahingonkorvausvastuuta työsuhteissa käytiin läpi jo aiemmin tutkimuksessa. Nyt 

ajatellussa tilanteessa vahingonkorvausvastuu rakentuu hyvin samankaltaisesti kuin 

työsuhteissa yleisestikin. Kuten todettu, työnantaja vastaa työntekijälle sijaisen 

virheestä tai laiminlyönnistä aiheutuneesta vahingosta jo työsopimuslain 1 luvun 9 § 

nojalla. Avustaja on työnantajaa tai tämän sijaista kohtaan vahingonkorvausvastuussa, 

jos työntekijän vahingoksi ei jää vain lievä tuottamus eli hän toimii tahallaan tai 

tuottamuksellisesti. Myös suhteessa kolmansiin vahingonkorvausvastuu rakentuu 

samalla tavoin kuin yleensä. Työnantaja vastaa isännänvastuun perusteella työntekijän 

työssään eli avustajana toimiessaan kolmannelle aiheutuneesta vahingosta. Tällöinkin 

työntekijä vastaisi muutoin kuin lievästä tuottamuksesta johtuvista vahingoista. 

 

3.4 Työnantajamallin järjestäminen vuokratyöllä  
 

3.4.1 Vuokratyö yleisesti 

 

Työsopimuslain 1 luvun 7 § käsittelee oikeuksien ja velvollisuuksien siirtämistä 

kolmannelle. Pykälän mukaan työsopimuksen mukaisia oikeuksia ja velvollisuuksia ei 

voi siirtää ilman toisen sopijapuolen suostumusta. Hallituksen esityksessä tätä 

tarkennetaan tarkoittamaan, ettei työnantaja voi siirtää työn johto-oikeutta, 

valvontaoikeutta tai palkanmaksuvelvollisuuttaan toiselle työnantajalle ilman 
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työntekijän suostumusta. Tämä koskee tietenkin myös työntekijää, joka taas ei voi 

esimerkiksi järjestää toista henkilöä tekemään omia töitään ilman työnantajansa 

suostumusta.122 

 

Siirto ei vaikuta alkuperäiseen työsopimussuhteeseen tai työsuhteeseen. Kysymykseen 

voivat kuitenkin tulla työsuhteen vastuiden ja oikeuksien laajentumiset ja muutokset. 

Myös vastuussa oleva henkilö tai henkilöt sekä oikeuksia käyttävät henkilöt voivat 

muuttua.123  

 

Kuten todettua, työnantajan on sovittava työntekijän kanssa oikeuksien ja 

velvollisuuksien siirrosta, jotta se olisi mahdollista. Tiitinen ja Kröger katsovat, että 7 § 

mukainen velvollisuuksien ja oikeuksien siirto tarkoittaa käytännössä tilanteita, joissa 

on kyse työvoiman vuokrauksesta sekä tilanteista, joissa työntekijöitä tilapäisesti 

lainataan tai siirretään työnantajalta toiselle.124 Näillä perusteilla katsoisin, että 

henkilökohtaisen avun tilanteissa näistä kyseeseen voisi tulla työvoiman vuokraaminen 

työnantajamallin korvaavana järjestelynä. 

 

Vuokratyötä säädellään työsopimuslaissa ja suurin osa työlainsäädännöstä soveltuukin 

vuokratyöhön. Jo aiemmin käytiin läpi työsuhteen oikeuksien ja velvollisuuksien 

siirtämistä mainitun lain 1 luvun 7 §:n mukaisesti. Tämän lisäksi esimerkiksi 

vuokratyöntekijöiden vähimmäistyöehtojen muodostumista säännellään 

työsopimuslaissa ja työturvallisuutta työturvallisuuslaissa. Työsuhteen ehdoista voidaan 

sopia myös työehtosopimusten avulla. 

 

Työvoiman vuokrauksessa on kyse tilanteesta, jossa kaksi toimijaa tekee sopimuksen 

siitä, että toisen toimijan työntekijä siirtyy tekemään työtä toiselle toimijalle. 

Oikeuskirjallisuudessa puhutaan vuokrausyrityksestä työvoiman toimittajana ja 

käyttäjäyrityksestä työntekijän vuokraajana.125 Vuokraaja ja käyttäjä -termejä käytetään 

tässä tutkimuksessa tästä eteenpäin.  

 

                                                
122 HE 157/2000 vp, s. 64. 
123 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2013, s. 93. 
124 Tiitinen – Kröger 2012, s. 97–98. 
125 Esim. Kairinen, 2009, s. 102; Tiitinen – Kröger 2012, s. 383 ja Elomaa 2011, s. 27. 
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Käytännössä vuokratyön käyttäminen perustuu kahteen sopimuksella luotavaan 

sopimussuhteeseen. Toisaalta on olemassa normaali työsuhde työntekijän ja työnantajan 

eli vuokrausyrityksen välillä; toisaalta on liikesopimussuhde työntekijän työpanoksen 

siirtämisestä käyttäjäyrityksen ja vuokrausyrityksen välillä.126 Työntekijä siis täyttää 

työsopimuksen mukaisen työntekovelvollisuutensa jollekin muulle taholle, kuin 

työsopimuksen mukaiselle työnantajalle.127 

 

Vuokraava taho ei voi yksin päättää, että työntekijän työnjohto-oikeus siirtyy, vaan 

asiasta tulee sopia yhdessä siirtyvän työntekijän kanssa. Käytännössä asiasta tulisi sopia 

siis työsopimuksessa, mutta viimeistään ennen vuokraamista. Sopimuksen ei tarvitse 

olla kirjallinen, vaan esimerkiksi jo työnantajan tai työntekijän reagoimattomuus 

oikeuden tai velvollisuuden siirtymiseen voidaan tulkita hyväksymiseksi.128 

Suositeltavaa on kuitenkin tehdä kirjallinen sopimus.  

 

Jos asiasta ei sovita työntekijän kanssa lain mukaisella tavalla, ovat uhkana haitalliset 

seuraamukset. Työsopimuslain 13 luvun 11 § rangaistussäännökset eivät koske edellä 

mainitun 7 § mukaisia tilanteita, joten työsopimuslakirikkomus ei tule kyseeseen. Sen 

sijaan lain 8 luvun 1 § mukaisena työsopimuksen purkamisperusteena on 7 § 

rikkominen nähdäkseni mahdollinen. Tähän liittyen myös 12 luvun 1 § yleinen 

vahingonkorvausvelvollisuus voi tulla kyseeseen, jos rikkomus aiheuttaa työntekijälle 

vahinkoa. 

 

Käyttäjäyritykselle siirtyvät 1 luvun 7 §:n mukaisesti oikeus johtaa ja valvoa työtä sekä 

työn tekemiseen ja sen järjestelyihin välittömästi liittyvät työnantajan velvollisuudet. 

Työn johto-oikeus on käytännössä sama kuin työsopimuslain 3 luvun 1 §:ssä kuvattu. 

Lisäksi työnantajalle siirtyy oikeus esimerkiksi työn tuloksiin.129 Hallituksen esityksessä 

mainitaan yhtenä esimerkkinä vallasta työajoista päättäminen.130  

 

Käyttäjäyrityksen oikeus johtaa ja valvoa ei voi olla suurempi kuin vuokrausyrityksen. 

On kuitenkin mahdollista, että käyttäjäyrityksen oikeutta työnjohtoon on supistettu 
                                                
126 Elomaa 2011, s. 27. 
127 Tiitinen – Kröger 2012, s. 383. 
128 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2013, s. 92. 
129 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2013, s. 96. 
130 HE 157/2000 vp, s. 64.  
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esimerkiksi työntekijän ja vuokraajan sopimuksesta johtuen, mutta tällöin 

käyttäjäyrityksen on oltava asiasta tietoinen.131 Vuokrausyrityksellä säilyvät muut 

työnantajan oikeudet, kuten esimerkiksi oikeus ottaa ja erottaa työntekijä sekä muut 

velvoitteet, kuten palkanmaksuun liittyvät toimet.132 

 

Oikeuskirjallisuudessa on välittömästi käyttäjäyritykselle kuuluvista velvollisuuksista 

mainittu työaikakirjanpidon ja työvuoroluettelon ylläpitäminen sekä näihin liittyvien 

merkintöjen kuten esimerkiksi lepoaikojen merkitseminen.133  Omana säännöksenään on 

työturvallisuuslain 3 §:ssä säädetty käyttäjäyrityksen velvollisuudesta noudattaa 

työturvallisuuslakia.  Pykälässä säädetään myös vuokratyöntekijän perehdytyksestä sekä 

käyttäjäyrityksen velvollisuudesta ilmoittaa työn vaatimuksista sekä erityispiirteistä 

vuokrausyritykselle, jotta se voi huomioida vaatimukset työntekijää valitessaan. 

 

Käyttäjäyrityksellä on myös varsinaiseen työntekoon liittymättömiä velvoitteita. 

Työsopimuslain 2 luvun 6 §:ssä on säädetty velvollisuus informoida vuokrattuja 

työntekijöitä yrityksessä vapautuvista työpaikoista samalla tavoin kuin muitakin 

työntekijöitään, jotta heillä olisi samat mahdollisuudet hakea näitä töitä kuin muilla 

työntekijöillä. Mitään erityistä tai uutta tiedotustapaa ei työnantajan tarvitse keksiä.134 

 

Toinen vastaavanlainen velvoite käyttäjäyrityksille on työsopimuslain 2 luvun 9a §:ssä 

säädetty vuokratyöntekijöiden oikeus käyttää käyttäjäyrityksen yhteisiä palveluja ja 

järjestelyjä samoin kuin muilla työntekijöillä. Näillä tarkoitetaan siis muita kuin 

työsuhteen ehdoiksi135 tai työsuhde-eduiksi määriteltäviä asioita136. Käyttäjäyrityksen ei 

kuitenkaan tarvitse tukea palveluiden ja järjestelyjen käyttämistä taloudellisin toimin. 

Esimerkiksi, jos työpaikalla on mahdollisuus työpaikkaruokalan käyttämiseen, on tämä 

mahdollisuus tarjottava myös vuokratulle työntekijälle. Käyttäjäyrityksen ei kuitenkaan 

tarvitse rahallisesti subventoida vuokratyöntekijöiden ruokailua, vaikka se niin 

toimisikin vakituisten työntekijöiden kohdalla.137 

 
                                                
131 Tiitinen – Kröger 2012, s. 387–388. 
132 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2013, s. 96. 
133 Ibid. 
134 HE 104/2011 vp, s. 13. 
135 Tiitinen – Kröger 2012, s. 389–390.  
136 HE 104/2011 vp, s. 14. 
137 Ibid. 
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Vuokratyöntekijän työsuhteen ehtojen määräytymisen kannalta tärkeä säännös on 

työsopimuslain 2 luvun 9 §. Säännöksen mukaan vuokratun työntekijän työsuhteen 

ehdot tulevat, joko vuokrausyritystä sitovan työehtosopimuksen kautta tai 

käyttäjäyritystä sitovan työehtosopimuksen kautta. Jos soveltuvaa työehtosopimusta ei 

ole, on palkka-, työaika- ja vuosilomaehtojen oltava käyttäjäyritystä sitovien sopimusten 

ja yleisesti soveltuvien käytäntöjen mukaiset.  

 

Sitä, millainen sopimus vuokratyön käytöstä kahden toimijan välillä tehdään, ei ole 

säännelty, vaan käyttäjä- ja vuokrausyritykset voivat keskenään sopia minkälaisia 

työntekijöitä ja kuinka paljon käyttäjäyritys tarvitsee ja mihin. Rajoituksena voidaan 

pitää sitä, että osapuolet eivät voi sitoa työntekijää työlainsäädäntöä tai tämän solmimaa 

työsopimusta huonommille ehdoille.138 Vuokrausyrityksellä ei esimerkiksi ole oikeutta 

rajoittaa työntekijän siirtymistä käyttäjäyritykselle.  

 

Nikolas Elomaan mukaan käyttäjäyrityksen ja vuokrausyrityksen välisistä sopimuksista 

voidaan erottaa kaksi päätyyppiä. Kun tarkoitus on käyttää vuokratyöntekijöitä 

pidemmän aikaa tai yhtä aikaa useampia työntekijöitä, tehdään yleensä niin sanottu 

pääsopimus, jolla käyttäjäyritys ja vuokrausyritys sopivat työvoiman vuokraamisesta 

yleisellä tasolla. Jos tarkoitus on, että vuokratyövoimaa käytetään vain 

yksittäisluonteisesti tai harvoin, tehdään niin sanottu yksittäissopimus.139 

 

Molemmissa sopimuksissa sovitaan Elomaan mukaan yleensä pääpiirteissään samoista 

asioista. Kuten sanottua, pääsopimus on kuitenkin yleensä tarkoitettu pidemmällä 

aikavälillä käytettäväksi kuin yksittäissopimus. Pääsopimusta on mahdollista yleensä 

muuttaa ja päivittää, kun tilanteet ja tarpeet muuttuvat, eikä asioista näin ollen tarvitse 

sopia yhtä tiukasti kuin yksittäissopimuksessa.140  

 

Sopimuksissa pyritään kuvaamaan arvioitu tarvittavan työvoiman määrä sekä 

työntekijöiltä vaadittava ammattitaito. Lisäksi sopimuksissa pyritään yksilöimään, 

minkälaisia henkilöitä käyttäjäyritys tarvitsee. Myös toiminnasta esimerkiksi tilanteissa, 

joissa vuokratut työntekijät eivät sovellu työhön tai vuokrausyritys ei pysty 

                                                
138 Tiitinen – Kröger 2012, s. 386. 
139 Elomaa 2011, s, 38–39. 
140 Ibid. 
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toimittamaan tarvittavaa määrää työntekijöitä, on hyvä sopia etukäteen. Kuten sanottua, 

on pääsopimus yleisemmällä tasolla kirjoitettu kuin yksittäissopimus, sillä sen tarkoitus 

on olla päivitettävissä, jos yksilöintitietoja saadaan lisää tai ne muuttuvat.141   

 

Muita sopimuksissa sovittavia asioita, jotka Elomaa mainitsee, ovat työvälineet sekä 

työasut sekä niiden hankkiminen, koulutus sekä rekrytointipalkkio.142 Työvälineillä, 

työasuilla sekä koulutuksella on oma työturvallisuusnäkökulmansa, joka on syytä 

huomioida. Esimerkiksi perehdytys on osa työturvallisuutta, jolloin se kuuluu 

käyttäjäyritykselle. Rekrytointipalkkiossa on kyse työntekijän palkkaamisesta 

vuokrausyritykselle koituvien kulujen kattamisesta. Rekrytointipalkkio voi tarkoittaa 

myös käyttäjäyrityksen ja vuokrausyrityksen välistä sopimusmääräystä, jonka 

käyttäjäyritys maksaa, jos se päätyy palkkaamaan vuokraamansa työntekijän 

vakituiseksi työntekijäksi. Maksu menee siis vuokraajayritykselle. Elomaa on nähnyt 

tämänkaltaiset sopimussäännökset ongelmallisina, sillä ne saattavat tosiasiassa estää 

työntekijän siirtymisen käyttäjäyritykseen tilanteissa, joissa käyttäjäyritys ei halua 

maksa rekrytointipalkkiota.143  

 

Myös vahingonkorvausvastuun kohdentumisesta vuokratyössä voidaan sopia 

vuokrausyrityksen ja käyttäjäyrityksen välillä silloin, kun sovitaan vuokratyön käytöstä. 

Olli Norroksen mukaan yritykset voivat tehdä sopimuksen siitä, että vuokrausyritys ei 

ole vastuussa vuokratun työntekijän käyttäjäyritykselle aiheuttamasta vahingosta. Tämä 

rajaisi myös vahingonkorvauslain mukaisen korvausvastuun pois. Jos edellä mainitun 

kaltaisesta vastuun rajaamisesta ei ole sovittu, on tilanne vaikeampi. Tällöin esimerkiksi 

normaali huolellisuusvelvollisuus voisi olla voimassa. Norroksen mukaan esimerkiksi 

vahingonkorvauslain 3 luvun 1 §:n mukaista isännänvastuuta ei voitaisi kuitenkaan 

automaattisesti käyttää vuokraajan ja käyttäjän välillä, sillä vuokrausyritys ei voi valvoa 

työntekijänsä toimintaa käyttäjäyrityksessä. Korvattavaksi tulevat kuitenkin vahingot, 

jotka seuraavat vuokrattavan työntekijän valinnassa tapahtuneista laiminlyönneistä.144  

 

                                                
141 Elomaa 2011, s, 38–39. 
142 Elomaa 2011, s. 40. 
143 Ibid. 
144 Norros LM 2007, s. 529–531.  
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Myöskään vuokratyöntekijän mahdollinen vahingonkorvausvastuu käyttäjäyrityksen 

suuntaan ei ole täysin selkeä. Edellä mainitulla tavalla vuokraajayritys ei ole vastuussa 

työntekijän vahingosta, jos siitä ei ole sovittu. Norroksen mukaan 

vahingonkorvausvastuu ei voi muodostua suoraan työsopimuksen perusteella, sillä sitä 

ei käyttäjäyrityksen ja vuokratyöntekijän välillä ole, kuten ei myöskään muuta 

sopimussuhdetta. Täysin ilman vahingonkorvausvastuuta ei vuokratyöntekijää 

kuitenkaan Norroksen mielestä voida jättää. Jos vuokratyöntekijä tahallisesti aiheuttaa 

vahinkoa käyttäjäyritykselle, on yrityksellä oltava mahdollisuus saada korvaus. Tällöin 

säännösperusteena toimii Norroksen mukaan työsopimuslain 12 luvun 1 § ja 

vahingonkorvauslain 4 luvun 1 §.145 

 

Vastuu kolmatta kohtaan tapahtuneesta vahingosta on vuokratyöntekijän kohdalta 

Norroksen näkemyksen mukaan selvä ja seuraa suoraan vahingonkorvauslain 4 luvun 1 

§:stä.146 Samaa mieltä ovat myös Tiitinen ja Kröger.147 Myös vuokrausyrityksen on 

normaalilla tavalla vahingonkorvauslain 3 luvun 1 §:n mukainen vastuu kolmannelle 

vuokraamansa työntekijän kolmannelle aiheuttamasta vahingosta. Norroksen mukaan ei 

olisi vahingon kärsijän kannalta reilua, että vuokrausyritys ei joutuisi vastuuseen 

työntekijästään.148 Jaettu vastuu yhdessä käyttäjäyrityksen kanssa on myös mahdollinen, 

mutta vain jos asiasta on sovittu vuokraussopimuksessa.149 

 

Käyttäjäyrityksen vastuu vuokratyöntekijän kolmannelle aiheuttamasta vastuusta on 

kuitenkin Norroksen mielestä epäselvempi hahmottaa. Norros katsoo, että vaikkakaan 

työsopimusta ei ole, voidaan vahingonkorvauslain 3 luvun 1 §:n 1. momentin mukainen 

isännänvastuu kuitenkin hakea työsuhteen kautta.150 Myös Ståhlberg ja Karhu ovat 

katsoneet, että vahingoista vastaa niin sanottu vastuullinen työnantaja. Vastuullisena 

työnantajana on heidän mukaansa pidettävä sitä, joka käytännössä johtaa ja valvoo 

työntekoa sekä vastaa työn tekemisestä ja järjestämisen velvoitteista, on vastuussa 

                                                
145 Norros LM 2007, s. 531–534. 
146 Norros LM 2007, s. 536. 
147 Tiitinen – Kröger 2012, s. 396. 
148 Norros LM 2007, s. 537. 
149 Norros LM 2007, s. 543. 
150 Norros LM 2007, s. 538. 



 

 

55 

Käyttäjä Avustaja

T
S
L

1:7

Vuokraaja

Sopimuksella siirretyt 
oikeudet ja 

velvollisuudet

Kuva	  4

vahingosta.151 Myös hallituksen esityksessä on painotettu, että pykälää on sovellettava 

väljästi, jotta sen tuoma suoja ei jäisi vajavaiseksi.152 

 

Norroksen näkemys on, että käyttäjäyritys on vahingonkorvausvastuussa 

vuokratyöntekijästään kunhan voidaan katsoa, että käyttäjäyrityksen ja 

vuokratyöntekijän välinen suhde rinnastuu riittävällä tavalla työsuhteeseen. Vaikka 

lainsäädännössä ei tätä nimenomaisesti mainita, Norros viittaa jo mainittuun hallituksen 

esityksen antamaan laventamaan tulkintaan.153  

 

3.4.2 Työnantajamalli vuokratyöllä – oikeudet ja velvollisuudet 

 

Henkilökohtaisen avun järjestämisestä vuokratulla avustajalla voitaisiin nähdäkseni 

puhua vuokratyömallina. Vuokratyömalli toimisi normaalin vuokratyön tavoin (kuva 4). 

Mainitun kaltaisessa tilanteessa vammainen henkilö voisi siis hankkia työnjohto-

oikeuden henkilökohtaiseen avustajaan toiselta henkilöltä, kuten edunvalvojalta tai 

muulta toimijalta. Tällöin esimerkiksi edunvalvoja, joka on palkannut avustajan, voisi 

sopia vammaisen henkilön kanssa henkilökohtaisen avustajan vuokraamisesta 

vammaiselle henkilölle työsopimuslain 1 luvun 7 § mukaisesti. Edunvalvoja olisi siis 

vuokraaja ja vammainen henkilö käyttäjä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                
151 Ståhlberg – Karhu 2013, s. 206. 
152 HE 187/1973 vp, s. 16. 
153 Norros LM 2007, s. 542. 
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Kuten normaalistikin, vuokraaja ja käyttäjä tekisivät tässä mallissa sopimuksen 

työntekijän vuokraamisesta. Sopimuksessa voitaisiin sopia, että työntekijällä on 

esimerkiksi tietty koulutus tai tietty ammattitaito sekä riittävä työkokemus esimerkiksi 

lähihoitajan tutkinto tai työkokemusta henkilökohtaisena avustajana. Samoin voitaisiin 

sopia siitä, montako työntekijää käyttäjä tarvitsee. Myös työtehtävät ja se, minkälaisen 

perehdytyksen vuokrattavat työntekijät tarvitsevat tai vahingonkorvausvelvoitteiden 

hoitamisesta sopimuskumppaneiden välillä voidaan sopia. 

 

Erityisen tärkeänä pidän sitä, että osapuolet sopivat siitä, miten vuokraussopimus 

irtisanotaan sekä siitä, miten ja millä perusteilla avustajana työskentelevä 

vuokratyöntekijä voidaan vaihtaa. Sopimusvapaus on tilanteessa laaja, joten 

sopimuksesta voidaan tehdä molempien osapuolten tarpeiden mukainen. Osapuolten 

väliseen sopimuksen voitaisiinkin ottaa maininta esimerkiksi käyttäjän näkemyksen 

mukaan työhön sopimattoman työntekijän vaihtamisesta. Työntekijän vaihtaminen olisi 

helpompaa kuin tällä hetkellä normaaleissa työsuhteissa, joissa työntekijän vaihtaminen 

vaatii työnantajalta irtisanomisperusteen.  

 

Suhteessa työntekijään eli henkilökohtaiseen avustajaan käyttäjä eli vammainen henkilö 

saa työnjohto-oikeuden ja vuokraaja eli edunvalvoja tai muu taho säilyttää tietyt 

oikeudet ja velvollisuudet. Käyttäjä vastaa työnohjauksesta ja päättää myös esimerkiksi 

työn tekemisen ajankohdasta sekä työturvallisuuden varmistamisesta. Vuokraajalle taas 

kuuluvat oikeus työntekijän palkkaamiseen ja irtisanomiseen sekä velvollisuus muun 

muassa palkan maksun järjestämiseen. 

 

Vuokratun henkilökohtaisen avustajan työsuhteen ehdot tulisivat työsopimuslain 2 

luvun 9 §:n mukaisesti. Jos oletetaan, että vuokraaja olisi edunvalvoja tai vastaava, joka 

ei ole sidottu työehtosopimukseen, olisi työsuhteen ehtoja katsottava käyttäjän 

näkökulmasta. Jos käyttäjä on sidottu työehtosopimukseen, tulisivat työsuhteen ehdot 

sen nojalla. Tämä koskisi siten ainakin Henkilökohtaisten avustajien 

työehtosopimukseen sitoutuneen Henkilökohtaisten avustajien työnantajien liiton 

jäseninä olevia vammaisia henkilöitä. Liittoon kuulumattomien käyttäjien 

työntekijöiden ehdot tulevat 9 § toisen momentin mukaisesti käyttäjän yleisten 

sopimusten ja käytäntöjen mukaisesti. Kun käyttäjällä harvoin on muita työntekijöitä 
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kuin avustajia, olisi ehtojen oltava yleisen työlainsäädännön esimerkiksi työaikalain tai 

vuosilomalain mukaisia.  

 

Henkilökohtaisen avustajan vuokraaminen voisi näillä perusteilla olla yksi 

käyttökelpoinen malli nykyisenlaisen työnantajamallin laajemmalle hyödyntämiselle. 

Tämä ei välttämättä vaadi lainsäädännön muuttamista, koska nykyäänkin 

vammaispalvelulain mukaista työnantajuutta on lavennettu siten, ettei vain vammainen 

henkilö toimi työnantajana. Toisin kuin ensin käsitellyssä työsopimuslain 1 luvun 9 §:n 

mukaisessa työnantajan sijaisen asettamisessa, vuokratyössä vammainen henkilö ei ole 

suoraan työsuhteessa avustajaan vaan vuokraa tämän.  

 

Tilanne ei siis ole aivan mutkaton, kun sitä verrataan tämänhetkiseen 

vammaispalvelulakiin, jossa kunnalle asetettaan velvollisuus korvata vammaiselle 

henkilölle avustajan palkkaamisesta aiheutuvat kustannukset. Laki siis lähtee siitä, että 

työsuhde on suoraan vammaisen henkilön ja henkilökohtaisen avustajan välinen. 

Nähdäkseni nykyinenkin laki voisi kuitenkin mahdollistaa nyt esittämäni 

vuokratyönmallin, sillä vaikkakaan vammaisen henkilön ja henkilökohtaisen avustajan 

välillä ei ole suoraa työsuhdetta, voidaan vuokraamisesta aiheutuvat kulut mielestäni 

nähdä henkilökohtaisen avustajan palkkaamisesta aiheutuneiksi kuluiksi. Toisaalta jo 

nykyäänkin työnantaja voi paperilla olla esimerkiksi vammaisen henkilön edunvalvoja, 

eikä tällä ole ollut merkitystä, kun kunta on päättänyt avun myöntämisestä. 

 

4 Vertailu Ruotsiin 
 

4.1 Henkilökohtainen apu Ruotsissa 
 

Ruotsissa oikeudesta henkilökohtaiseen apuun säädetään laissa vammaisille henkilöille 

järjestettävistä tukitoimista ja palveluista (Lag (1993:387) om stöd och service till vissa 

funktionshindrade). Jäljempänä tästä käytetään termiä Ruotsin vammaispalvelulaki. 

Osittain apua on säännelty myös sosiaalivakuutuskaaressa (Socialförsäkringsbalk 

(2010:110)). Ruotsin vammaispalvelulain 1 §:n mukaan vammaiseksi henkilöksi 

katsotaan ihminen, jolla on kehityshäiriö, autismi tai autisminkaltainen tila, aikuisiässä 
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saatu merkittävä ja pysyvä aivovamma, joka on aiheutunut väkivallasta tai 

ruumiillisesta sairaudesta tai fyysinen tai psyykkinen toimintahäiriö, joka ei johdu 

normaalista vanhenemisesta ja joka vaikeuttaa henkilön toimintaa niin, että henkilö 

tarvitsee tukea tai apua. Verrattuna Suomen vammaispalvelulakiin, apuun oikeutettujen 

lista on siis huomattavasti tarkemmin säädelty, 

 

Samaan tapaan kuin Suomessa, Ruotsin vammaispalvelulain tarkoitus on sen 5 §:n 

mukaan edistää tasa-arvoa elinoloissa ja 1 §:n mukaisten henkilöiden osallistumista 

yhteiskuntaelämään. Lain tarkoitus on myös taata laadukas toiminnan taso sekä 

yhteistyö viranomaisten ja yhteiskuntaelinten välillä. Tärkeää on myös, että toiminta 

perustuu yksilöiden itsemääräämisoikeuteen ja heidän yksityisyytensä varmistamiseen. 

Tähän liittyen on lain 8 §:ssä säädetään, että apua järjestettäessä tulee huomioida apua 

tarvitsevan yksilölliset olosuhteet. Saman pykälän perusteella henkilökohtaisen avun 

hakijalle on myönnettävä vain hänen hakemansa apu. Hakijan oma näkemys tarpeestaan 

on siis ratkaiseva. Tätä on korostettu myös Ruotsin vammaispalvelulain 

komiteamietinnössä.154 

 

Ruotsin vammaispalvelulaki listaa 10 erilaista avun ja tuen muotoa. Nämä ovat: 

 
1. oikeus saada neuvontaa ja muu henkilökohtaista tukea, kun kyseessä 
sellainen pysyvä ja vaikea vamma, jonka takia henkilö tarvitsee erityistä 
apua; 
2. oikeus saada henkilökohtainen avustaja tai taloudellista tukea 
henkilökohtaisen avustajan palkkaamisesta koituviin kohtuullisiin 
kustannuksiin. Avun saaminen on rajattu niin, että 65 -vuotias tai sitä 
vanhempi ei voi apua saada, jollei hän ole sitä saanut ennen kuin on 
täyttänyt 65 -vuotta; 
3. oikeus saada seuraa; 
4. oikeus yhdyshenkilön tukeen. Yhdyshenkilön tehtävänä on toimia myös 
vammaisten puolestapuhujana kunnassa;155 
5. oikeus sijaispalveluun;  
6. oikeus viettää aikaa kodin ulkopuolella. Tarkoitus on antaa vammaiselle 
mahdollisuus virkistäytymiseen sekä maiseman vaihdokseen;156 
7. yli 12 -vuotiaan koululaisen oikeus saada viettää aikaa kodin 
ulkopuolella koulupäivän jälkeen; 

                                                
154 SOU 2008:77, s. 478. 
155 Zanderin 2009, s. 17. 
156 Ibid. 
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8. lapsen ja nuoren oikeus asumiseen kodinomaisissa oloissa, riittävillä 
palveluilla, kun lapsuudenkodissa asuminen ei ole mahdollista; 
9. aikuisen oikeus asumiseen riittävillä palveluilla tai muutoin sopivissa 
asunnoissa; 
10. oikeus päivittäiseen toimintaan työikäiselle, joka ei ole koulutuksessa 
tai työelämässä 

 

Kohdan kaksi mukaista henkilökohtaista avustajaa ja tämän tehtäviä tarkennetaan vielä 

jäljempänä laissa. Avustamisella tarkoitetaan perustavanlaatuisten tarpeiden, kuten 

henkilökohtaisesta hygieniasta, pukeutumisesta sekä muiden henkilöiden kanssa 

kommunikoinnista huolehtimista. Avustajana taas ei voi toimia henkilö: 1) joka on alle 

18-vuotias; 2) joka asuu Euroopan talousalueen ulkopuolella tai 3) joka ei sairauden, 

vanhuuden tai muun vastaavan syyn takia voi toimia henkilökohtaisena avustajana. 

Laissa säädetään myös, ettei avustajan työaika saa ylittää Ruotsin 

työaikalainsäädännössä säädettyjä ylärajoja. Erikseen on lain 11a §:ssä säädetty 

avustajan työnantajana toimivan velvollisuudesta toimittaa kunnalle tiedot edellä 

mainittujen rajoitusten tarkastamisesta. Ruotsin vammaispalvelulaki määrittää siis avun 

rajoja ja ehtoja Suomen vastaavaa tarkemmin. Suomen lainsäädäntö esimerkiksi ei aseta 

avustajalle alaikärajaa, mutta toisaalta nuorten työntekijöiden suojaaminen on Suomessa 

säädetty erillisellä lailla. 

 

Ennen henkilökohtaisen avun saamista on vammaisen henkilön kanssa tehtävä 

yksilöllinen suunnitelma ja sen pohjalta päätös siitä, minkälaista apua henkilö tarvitsee. 

Toimintatapa on siis samankaltainen kuin Suomessa. Ruotsin vammaispalvelulain 10 

§:n mukaan avusta päättävän tahon on vaadittava suunnitelman tekemistä ennen kuin 

apu myönnetään. Suunnitelma voi sisältää myös muita kuin kunnan tai läänin vastuulla 

olevia avun muotoja. Suunnitelma on päivitettävä jatkuvasti, mutta vähintään vuosittain. 

 

Ruotsin lain lähtökohta siis on, että henkilökohtaiseen apuun oikeutettu päättää, 

minkälaista apua hän tarvitsee. Jos henkilö ei kuitenkaan vanhuuden, sairauden, 

pitkäaikaisen päihteiden väärinkäytön tai muun vastaavan syyn perusteella ei kykene 

hyödyntämään kunnalta saamaansa taloudellista tukea palkkaamalla avustaja, voi kunta 

lain 11 §:n perusteella päättää tuen maksamisesta kolmannelle taholle. Tällöin tämä 

kolmas taho ottaa vastuun henkilökohtaisen avun järjestämisestä sen tarvitsijalle. 
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Ruotsin vammaispalvelulaissa on vastuu henkilökohtaisesta avusta jaettu kunnan ja 

läänin kesken. Lähtökohtaisesti edellä mainitun listan ensimmäinen kohta on läänien 

vastuulla, muut ovat kuntien vastuulla. Tämän lisäksi on kunnille säädetty lain 15 §:ssä 

muutamasta varsinaista apua tukevista velvoitteista, kuten velvollisuus seurata 

henkilökohtaisen avun tarpeen kehitystä, velvollisuus tukea vammaisten henkilöiden 

opiskelun sekä työnteon mahdollisuuksia, velvollisuus parantaa vammaisten 

henkilöiden mahdollisuutta osallistua kulttuuritapahtumiin tai muihin tilaisuuksiin 

vapaa-ajallaan sekä tehtävä yhteistyötä vammaisia henkilöitä edustavien järjestöjen 

kanssa. Tämän lisäksi on laissa säädetty tarkasti siitä, mikä kunta on vastuussa 

henkilökohtaisen avun järjestämisestä, jos apuun oikeutettu oleskelee jossain muussa 

kunnassa, kuin kotikunnassaan. Lähtökohtaisesti oleskelukunnan tulee tarjota 

apupalveluita, vaikka vammainen henkilö ei kunnassa asuisikaan. 

 

Kunnille ja lääneille on laissa annettu mahdollisuus sopia lain sisältämien velvoitteiden 

järjestämisvastuun siirtämisestä. Lain 17 §:n nojalla kunta tai ryhmä kuntia voi siis 

sopia lääninsä kanssa, että osa tai kaikki henkilökohtaisen avun järjestämistavoista 

siirretään läänille. Siirto on mahdollinen myös toisinpäin.  

 

Ruotsin vammaispalvelulain perusteellisuudesta on osoituksena siihen otetut pykälät, 

joissa säädetään yksittäisen avustajan ja avustajapalveluiden järjestäjän 

lupavaatimuksista sekä viranomaisten tarkastusvelvollisuudesta. Lain 23 §:n mukaan 

henkilökohtaisena avustajana toimivalta vaaditaan Ruotsin sosiaali- ja 

terveysviranomaisen (Inspektionen för vård och omsorg) lupa. Avustajan tai 

avustustoimintaa harjoittavan on osoitettava, että hänen taloudelliset ja muut 

olosuhteensa ovat kunnossa. Oikeushenkilön on lisäksi toimitettava samat tiedot 

toimitusjohtajasta, hallituksen jäsenistä sekä kommandiittiyhtiöiden vastuullisista 

yhtiömiehistä.  

 

4.2 Henkilökohtainen avustaja 
 

Kuten todettua, on Ruotsissa kymmenen erilaista henkilökohtaisen avun muotoa, josta 

henkilökohtainen avustaja on vain yksi. Ruotsin vammaispalvelulain 9 § mukaan on 
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vammainen henkilö oikeutettu henkilökohtaiseen avustajaan tai oikeutettu saamaan 

korvaus avustajan palkkaamisesta aiheutuvista kuluista. Laissa on kuitenkin rajoitus, 

jossa viitataan sosiaalivakuutuskaaren 51 lukuun. Mainitussa luvussa säädetään 

vammaisen henkilön oikeudesta avustajakorvaukseen, jonka maksaa Ruotsin 

vakuutuskassa.  

 

Ruotsissa avustajan korvaaminen on jaettu kuntien ja valtion kesken. 

Sosiaalivakuutuskaaren 51 luvun 2 §:n mukaan vammaispalvelulain mukaan 

vammainen henkilö voi saada apua vammaispalvelulain mukaisilla kriteereillä. Erona 

mainittuun lakiin on se, että henkilökohtaisen avun saamisen edellytys on yli 20 tunnin 

avustajatarve viikossa. Jos siis henkilökohtaisen avun tarve on enintään 20 tuntia, on 

rahoitusvastuu kunnalla. Kunta ja vakuutuskassa päättävät yhdessä, kuinka monta tuntia 

henkilökohtaista apua hakijalle myönnetään.157  

 

Henkilökohtaisen avustajan tehtävät ovat lähes samanlaiset kuin Suomessa. Lars 

Zanderin mukaan avustajan on avustettava työnantajaansa töissä, kotona ja kodin 

ulkopuolella. Tämä tarkoittaa muun muassa avustettavan viestien välittämistä ja 

toisaalta vastaanottamista, olla seuralaisena ja osallistua erilaisiin aktiviteetteihin sekä 

muutoinkin mahdollistaa vammaisen henkilön osallistuminen. Kotona avustajan on 

autettava normaaleissa kodin askareissa, mutta avustajan ei ole tarkoitus olla 

kotipalvelutyöntekijä.158 

 

Henkilökohtaisen avustajan työnantaja voi Ruotsissa olla avustettava, kunta, yritys tai 

muu yhteisö. Vammaiset henkilöt voivat toimia työnantajina myös yhdessä yhdistyksen 

tai muun vapaamuotoisen organisaation kautta. Saatuaan päätöksen henkilökohtaisesta 

avusta vammainen henkilö saa kunnalta tai vakuutuskassalta suorituksen, jonka hän voi 

käyttää avustajan palkkaamiseen tai palvelun ostamiseen.159 Sekä Ruotsin 

vammaispalvelulain 11 § että sosiaalivakuutuskaaren 51 luvun 18 § mahdollistavat sen, 

että avun rahoittaja voi päättää rahoituksen maksamisesta jollekin kolmannelle, jos 

vammainen henkilö ei vanhuuden, sairauden tai pitkäaikaisen päihteiden väärinkäytön 

                                                
157 Zanderin 2009, s. 20. 
158 Zanderin 2009, s. 20–21. 
159 Calleman 2009, s. 116. 
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vuoksi voi huolehtia henkilökohtaisen avun hankkimisesta. Vuonna 2013 yhden 

avustustunnin arvo Ruotsissa on 275 kruunua.160  

 

Catharina Calleman on kirjoittanut näiden erilaisten palkkaamistapojen aiheuttamista 

ongelmista. Hänen mukaansa suurin ongelma ovat erilaiset työsuhteenehdot, joita 

erilaiset palkkaustavat aiheuttavat. Tästä aiheutuu epätasa-arvo henkilökohtaisina 

avustajina toimivien välillä. Erilaisia työsuhteen ehdot johtuvat Callemanin mukaan 

siitä, että työnantajina voi toimia moni erilainen taho.161  

 

Ensimmäinen ryhmä ovat avustajat, joiden työsuhteita sääntelee vain Ruotsin 

työlainsäädäntö. Tämä on Callemanin mukaan tavallista esimerkiksi avustajia 

palkkaavissa yhdistyksissä, jotka eivät ole järjestäytyneet. Toinen ryhmä ovat avustajat, 

jotka ovat kunnan palkkaamia. Heidän työehtonsa on säädelty kunnallisessa 

työehtosopimuksessa. He ovat myös suurin yksittäinen avustajaryhmä 70 %:lla 

avustajista. Kolmas ryhmä ovat avustajat, joita sitoo heitä varten tehty työehtosopimus, 

ei kuitenkaan siis kunnallinen. Yleensä työehtosopimuksessa on silti mukana myös 

kunta. Nämä avustajat ovat yleensä työsuhteessa esimerkiksi avustajapalveluita 

järjestävään yritykseen. 162 

 

Neljäntenä ryhmänä ovat suoraan avustettavaan työsuhteessa olevat henkilökohtaiset 

avustajat. Ruotsissa he ovat kuitenkin vähemmistö avustajien keskuudessa. Callemanin 

mukaan näiden avustajien työehdot tulevat esimerkiksi laista työajoista muun muassa 

kotitaloustyössä (Lag (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete). Laki sääntelee 

työntekoa, joka tapahtuu työnantajan kotona koskien esimerkiksi siis taloudenhoitajia 

tai au paireja.163 Lain 1 §:ssä on erikseen säädetty, että laki ei koske työnantajan perheen 

jäsentä, jollei tämä ole henkilökohtainen avustaja. Calleman pohtii, mielestäni aivan 

syystä, miten tiettyyn paikkaan sidottu lainsäädäntö voi toimia henkilökohtaisen avun 

tilanteissa, joissa avustajan tulisi Ruotsin vammaispalvelulain nojalla avustaa 

vammaista tämän koulunkäynnissä ja työssäkäynnissä. Avustamisen tarkoitus on 

                                                
160 nordicwelfare.org, s.21. (18.9.2013) 
161 Calleman 2009, s. 117. 
162 Calleman 2009, s. 117–119. 
163 Calleman 2009, s. 120. 
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kuitenkin myös mahdollistaa vammaisen henkilön osallistuminen normaaliin 

yhteiskuntaan, joka useimmiten tarkoittaa menemistä kodin ulkopuolelle.164 

 

Callemanin mukaan työsuhteiden ehtojen lisäksi voivat myös muut työsuhteeseen 

liittyvät asiat vaihdella eri ryhmien välillä. Tästä hän antaa esimerkkeinä 

irtisanomisperusteet sekä työtehtävät. Työtehtävien kohdalla Calleman näkee, että muun 

muassa niiden määrittäminen ja erityisesti se, ketä ne määrittelee, voi olla hankalaa 

määrittää Ruotisin mallissa. Tätä tapahtuu ennen kaikkea silloin, kun työnantajana ei 

toimi itse vammainen henkilö. Ruotsissa henkilökohtaisen avustajan työtehtäviä ei 

myöskään ole säädetty kovinkaan tarkasti laintasoisesti. Lähtökohta on aina, että 

työtehtävät on sovittu työsopimuksessa. Callemanin näkemys on, ettei työsopimuksessa 

voida kuitenkaan sopia työtehtävistä, joiden ei voida katsoa olevan avustamista. Vaikka 

esimerkiksi siivoaminen olisi sovittu työtehtäväksi, ei se välttämättä kuulu 

henkilökohtaisen avustajan tehtäviin.165  

 

4.3 Johtopäätökset Ruotsista 
 

Edellä kirjoitetun perusteella on aiheellista todeta, että Ruotsin vammaispalvelulaki 

sääntelee vammaisille henkilöille tarkoitetun avun hakemista, järjestämistä, muotoja 

sekä laatuja Suomen vastaavaa lainsäädäntöä tarkemmin. Tällä saavutetaan nähdäkseni 

tietty ennustettavuus ja tarkkuus, jota Suomen vammaispalvelulaki ei tarjoa. Sinänsä 

Ruotsissa voidaan nähdä mentävän myös äärimmäisyyksiin. Esimerkiksi palvelun 

järjestäjän toiminnan valvonnasta ole mielestäni tarpeen erikseen säätää Suomen 

vammaispalvelulaissa. Toki jotkin kriteerit esimerkiksi sille, kuka voi olla 

henkilökohtainen avustaja, voisi olla hyvä määrittää. Liian tiukoiksi ehtoja ei voida 

kuitenkaan asettaa, koska tämä todennäköisesti vaikeuttaisi avustajien palkkaamista 

liiaksi. 

 

Ruotsissa henkilökohtaisen avun järjestämisen tavat ovat osittain samanlaiset, osittain 

erilaiset verrattuna Suomen vastaaviin. Molempien lainsäädännössä painotetaan halua 

                                                
164 Calleman 2009, s. 120. 
165 Calleman 2009, s. 123–214. 
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parantaa vammaisten henkilöiden mahdollisuuksia elää mahdollisimman normaalia 

elämää, osallistua yhteiskunnalliseen toimintaan sekä harrastaa ja työskennellä 

kykyjensä mukaan. Molemmissa maissa pyrkimys on myös antaa valinnanvapaus 

henkilökohtaisen avun järjestämisen tavasta ja tavoitteista vammaisille henkilöille 

itselleen.  

 

Ruotsissa henkilökohtaisen avun kustannukset on jaettu valtion ja kuntien välillä, kun 

taas Suomessa vastuu on yksin kunnilla. Avustajan työnantajana voivat Ruotsissa toimia 

kunnat, järjestöt, avustettavat tai kuka tahansa toimija, jonka kunta ja valtio katsovat 

kelpoiseksi. Suomessa vammaispalvelulaki lähtee siitä, että vammainen henkilö toimii 

työnantajana, ostaa avustuspalvelun palvelusetelillä tai saa avun kunnan järjestämänä 

palveluna. Ruotsissa ei erillisiä palvelusetelijärjestelmiä ole. Muun toimijan kuin 

vammaisen henkilön ollessa työnantaja, perustuu palvelun saaminen sen ostamiseen 

sieltä, mistä vammainen henkilö itse sen katsoo parhaiten saavansa.  

 

Ruotsin vammaispalvelujärjestelmän erikoisuutena ovat erilaiset yhdistykset, joiden on 

tarkoitus tukea vammaista henkilöä työnantajana toimimisessa. Tällaisia yhdistyksiä 

ovat muun muassa STIL ja JAG. Nämä yhdistykset tarjoavat jäseninään toimiville 

vammaisille henkilöille esimerkiksi lainopillista neuvontaa ja oikeusapua, kouluttavat 

jäseniään työnantajina toimimisessa sekä auttavat avustajan etsimisessä ja 

palkkaamisessa.166 JAG:lla on myös palvelu, jossa työnantajaksi kykenemätön henkilö 

voi valita henkilön, palveluntakaajan, joka ottaa vastuulleen osan työnantajan 

velvoitteista. Palveluntakaaja voi esimerkiksi laatia työvuoroluettelon tai vastata 

työpaikan turvallisuudesta.167  

 

Suurimman osa henkilökohtaisesta avusta järjestävät Ruotsissa yritykset tai kunnat. 

Yrityksien osuus on noin 47 % ja kuntien noin 40 %. Trendinä on ollut, että kuntien 

osuus on ollut laskussa ja yksityisten toimijoiden nousussa. Vain hyvin pieni osa avusta 

3 % on yksittäisen vammaisen henkilön itse itselleen tuottamaa.168 Ei olekaan 

nähtävissä, että Suomeen voitaisiin kopioida suoraan jotain yksittäistä mallia Ruotsista, 

sillä järjestämistapa ja henkilökohtaisen avun maksaja on järjestetty erityyppisesti 

                                                
166 stil.se (24.9.2013) sekä jag.se (24.9.2013b) 
167 jag.se (24.9.2013a) 
168 assistanskoll.se (24.9.2013) 



 

 

65 

meillä ja Ruotsissa. Mielestäni Ruotsissa jo lain lähtökohta on se, että avustajan 

työnantajalla ei ole merkitystä, kunhan avustettava saa tarvitsemansa avun.  

 

Nähdäkseni Ruotsista voitaisiin lainata Suomen vammaispalvelulakiin muun muassa 

säännös, jolla henkilökohtaisten avustajien toimintaa ja pätevyyttä pyrittäisiin 

kontrolloimaan.169 Toinen asia mikä Suomessa voisi toimia, ovat auttavat yhdistykset. 

Ne tukisivat vammaista työnantajaa ja tarjoaisivat työnantajuutta tukevia palveluja, 

kuten työvuoroluettelon laatimista tai työnohjaamisessa neuvomista. Osittain tätä 

palvelua tarjoaa Suomessa Henkilökohtaisten avustajien työnantajaliitto. Myös 

Ruotsissa oleva valinnanvapaus voisi ainakin osittain olla kopioitavissa Suomeen.  

 

5 Lopuksi 
 

5.1 Tutkittujen mallien käytettävyys 
 

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittää, miten nykyisenkaltaista henkilökohtaisen avun 

järjestämistapaa voitaisiin työnantajina toimivien vammaisten henkilöiden 

näkökulmasta keventää tai vähintään helpottaa. Nykyinenkin malli useimmiten sinänsä 

toimiva, mutta kaikkiin tilanteisiin se ei ole sopiva. Kun huomioidaan vielä osassa 

kuntia ilmenevä penseys muiden henkilökohtaisen avun järjestämisen mallien käyttöön, 

on tälle tutkimukselle ollut tarvetta. 

 

En halunnut lähteä kehittämään täysin uuttaa lainsäädäntöä, vaan tarkoitus oli selvittää, 

voidaanko nykyisen lainsäädännön avulla siirtää osa tai kaikki työnantajan vastuista 

pois vammaiselta henkilöltä. Työsopimuslaista löydettiin kaksi tämän ainakin osittain 

mahdollistavaa työnantajan velvoitteita ja oikeuksia siirtävää konstruktiota, 1 luvun 7 

§:n luvun mukainen oikeuksien ja velvollisuuksien siirtäminen sekä 9 §:n työnantajan 

                                                
169 Mallia on tällä hetkellä vaikeaa ottaa myöskään Tanskasta tai Norjasta, sillä molemmissa 
henkilökohtaisen avun järjestäminen on muuttumassa seuraavien vuosien aikana. Tanskassa ollaan 
henkilökohtaisen avun järjestämistapaa muuttamassa vuoden 2014 alussa. Tarkoitus on ilmeisesti 
keventää kunnan vastuuta palvelun järjestämisen suunnittelusta muun muassa poistamalla kunnilta 
päätösvalta siitä, kuinka monta tuntia henkilökohtaista apua annetaan. Myös Norjassa henkilökohtaisen 
avun sääntelyä ollaan uudistamassa. Tarkoitus on esimerkiksi yhdenmukaistaa kuntien käytäntöjä avun 
myöntämisessä. Norjassa lakimuutosten lausuntokierros päättyi elokuun alussa. Tulevaisuudessa näistä 
uudistuksista voidaan mahdollisesti ottaa mallia Suomessa. Lisää aiheesta: nordicwelfare.org  
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sijaisen asettaminen. Nämä kaksi vaikuttaisivat tutkimuksen perusteella siltä, että niiden 

avulla työnantajamallin käyttämistä voitaisiin halutulla tavalla tehostaa. 

 

Työnantajan sijainen työnantajamallissa tarkoittaisi tilannetta, jossa vammainen henkilö 

olisi työsopimuslain mukaan työnantajan sijainen, joka johtaa ja valvoo työtä. 

Työsopimukseen merkittynä työnantajana taas toimii joku kolmas, esimerkiksi 

vammaisen henkilön mahdollinen edunvalvoja tai vaikkapa vanhempi taikka sisarus. 

Tarkoitus olisi näin siirtää suurin osa työnantajan velvoitteista henkilölle, jolla voisi olla 

paremmat mahdollisuudet toimia työnantajana tai ainakin ottaa selvää siitä, miten hänen 

tulisi toimia.  

 

Kyseisessä tilanteessa työnantajan vastuista huolehtisi siis suurimmilta osin muu toimija 

kuin vammainen henkilö. Oikeus johtaa työtä kuitenkin säilyisi eli vammaisen henkilön 

kannalta tärkein, oman elämän hallinta, olisi hänellä itsellään. Toki se olisi jaettava 

sopimukseen merkityn työnantajan kanssa. Ongelmaksi voisivat tällöin muodostua 

päällekkäiset työnjohdolliset käskyt, joita työnantaja ja tämän sijainen tietämättään tai 

mahdollisesti jopa tietoisina, antaisivat. Varsinkin, jos työnantaja-sijainen -relaatio ei 

ole avustajalle selkeä, voi avustajalla olla suuria vaikeuksia selvittää kenen ohjeita ja 

työnjohtoa noudattaa. Nähdäkseni tämänkaltaista mallia käytettäessä olisi syytä 

kirjallisesti sopia ja myös ohjeistaa, mitkä työntekoon liittyvät käskyt tulisivat vain 

toiselta tai esimerkiksi sitoisivat vain yhdessä annettuina.  

 

Toinen tutkittu malli oli työntekijän vuokraamiseen perustuva järjestelmä. Vuokratyö 

on nykyään käytössä lähinnä suuressa mittakaavassa, kun taas nyt tutkitussa mallissa on 

lähtökohtaisesti kyse pienen mittakaavan toiminnasta. Vuokratyö työnantajamallissa 

irrottaisi vammaisen henkilön suorasta työsuhteesta henkilökohtaiseen avustajaan ja 

siirtäisi hänet sopimussuhteeseen, jossa hän vuokraa osan tai kaikki avustajansa heitä 

vuokraavalta toimijalta. 

 

Tässä mallissa toteutuisi osittain asetettu tavoite eli työnantajavelvoitteiden siirtyminen 

pois vammaiselta henkilöltä, mutta työnjohto-oikeuden säilyminen tämän hallussa. 

Käyttäjä eli vammainen henkilö johtaisi työtä yksin ja määrittäisi muun muassa 

työnteon ajat ja työtehtävät. Tällöin vältytään samanlaisilta sekaannuksilta, jotka ovat 
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mahdollisia edellä pohdinnassa olleessa tilanteessa, jossa työnantajan sijaisella ja 

työnantajalla oli oikeus antaa työnjohdollisia määräyksiä. 

 

Toisaalta myös vammaisen henkilön vastuut ovat suuremmat kuin, jos hän toimisi 

sijaisena. Tutkimuksessa kuvatulla tavalla vuokraaja vastaa esimerkiksi palkanmaksusta 

ja vuosilomista. Käyttäjällä on kuitenkin vastuu monista itse työn tekemiseen liittyvistä 

vastuista. Näitä ovat esimerkiksi työvuorojen laatiminen ja niistä vastaaminen sekä 

työaikakirjanpidon pitäminen. Suhteessa työnantajamallin järjestämiseen vuokratyön 

suurin ongelma on kuitenkin käyttäjän vastuu työturvallisuudesta sekä 

vahingonkorvausvelvollisuuden jakautuminen. 

 

Kuten tutkimuksessa todettiin, käyttäjän velvollisuus huolehtia työturvallisuudesta on 

säädetty työturvallisuuslain 3 §:ssä. Käyttäjän, eli tutkimuksessa vammaisen henkilön, 

on siis varmistuttava, että työntekijä on perehdytetty riittävällä tavalla ja muutoinkin 

huomioi työturvallisuuslainsäännökset. Tämä taas ei käy yksiin sen tavoitteen kanssa, 

että isompia työnantajavastuita siirrettäisiin jollekulle muulle. Sama tilanne on 

vahingonkorvausvelvoitteen kanssa, jossa käyttäjän vastuu on suurempi kuin 

työnantajan sijaisen. 

 

Vuokratyömallissa hyvänä asiana voidaan pitää työntekijän helppoa vaihdettavuutta, 

suhteessa muihin malleihin. Jos vammainen henkilö kokee, ettei työntekijä ole sopiva 

hänen avustajakseen, voi hän ilmoittaa vuokraajalle tästä. Vammaisen henkilön ei siis 

tarvitse irtisanoa avustajaa, saadakseen hänet vaihdettua. Työntekijän työsuhde 

vuokraajaan luonnollisesti jatkuu. 

 

Kun kaikkia kolmea mallia vertaillaan, voidaan nähdäkseni tehdä seuraavanlainen arvio: 

nykyisen työnantajamallin lisäksi tulisi sijaismalli ja vuokratyömalli ottaa nykyisen 

työnantajamallin rinnalla käyttöön. Nykyinen työnantajamalli on hyvä osalle 

vammaisista henkilöistä, mutta ei kaikille. Jos, ja todennäköisesti kun, henkilökohtaisen 

avun järjestäminen työnantajamallilla tulee lisääntymään, on erilaisia työnantajamalleja 

syytä harkita käytettäväksi. Näin voidaan taata erilaisissa tilanteissa olevien vammaisten 

henkilöiden työnjohdollinen valta ilman, että heille asetetaan liian suurta taakkaa. 
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Vammaiselle henkilölle sopivin malli, olisi kunnan virkamiehen päätettävissä kuten 

nykyäänkin. Viranomainen harkitsisi siis ensin järjestäisikö se henkilökohtaisen avun 

työnantajamallilla, palvelusetelillä vai ostopalveluna, aivan kuten nykyäänkin. Jos 

valinta olisi työnantajamalli, seuraisi sitä harkinta siitä, kuka toimisi työnantajana. Jos 

vammaiselle henkilöllä olisi kaikki mahdollisuudet toimia työnantajana normaaliin 

tapaan, valittaisiin nykyisenlainen työnantajamalli eli vammainen henkilö itse toimisi 

työnantajana. Jos todettaisiin, että osa työnantajan vastuista olisi syytä ulkoistaa, mutta 

muutoin vammainen henkilö kykenisi johtamaan työtä ja myös vastaamaan työnjohtoon 

liittyvistä vastuista, valittaisiin vuokratyömalli. Jos taas henkilöllä ei olisi 

mahdollisuuksia vastata työnantajan velvoitteista ja muutoinkin hänen 

päätöksentekoaan tulisi tukea, valittaisiin malliksi työnantajan sijaisena toimiminen.  

 

Yhtenä tutkimuskysymyksenä ollut Ruotsin järjestämistapa ei tuonut suoraa 

käyttökelpoista ratkaisumallia meille. Mielestäni Ruotsista voidaan kuitenkin ottaa 

yleisemmin mallia, kun suunnitellaan laajemmin henkilökohtaisen avun 

järjestämistapaa. Tämän käsittely sopii kuitenkin paremmin seuraavaan, 

vammaispalvelujen tulevaisuutta käsittelevään lukuun. 

 

5.2 Työnantajamallin kehittäminen  
 

Tutkimuksessa on selvinnyt, että nykyinen lainsäädäntö mahdollistaa työnantajamallin 

tehokkaamman käyttämisen henkilökohtaisen avun järjestämiskeinona ainakin teoriassa. 

Käytännössä olisi kuitenkin mahdotonta kuvitella, että näitä keinoja voitaisiin toteuttaa 

täysin ilman lain muutoksia tai uutta lainsäädäntöä. Loogisinta olisi muuttaa 

vammaispalvelulakia. Kuten tässä tutkimuksessa on aiemmin todettu, ollaan 

vammaispalvelulakia muuttamassa muutaman seuraavan vuoden aikana. 

Muutosehdotusten esittäminen on ajankohtaista. 

 

Vaikka sijaismalli ja vuokratyömalli toimisivat nykyisenkin vammaispalvelulain 

nojalla, olisi käytännön soveltamisen kannalta parempi, jos laissa olisi säädetty näiden 

mallien käyttämisestä. Laissa voisi edelleen olla 8d §:n mukainen säännös, jossa 

säädettäisiin kunnan mahdollisuudesta tuottaa henkilökohtainen apu nykyisillä kolmella 



 

 

69 

tavalla eli työnantajamallilla, palvelusetelillä tai ostopalveluna. Työnantajamallin 

kohdalla olisi suotavaa olla tarkentava säädös, jolla kunnalle annettaisiin harkintavalta 

käyttää muitakin kuin nykyistä mallia, jossa vammainen henkilö toimii työnantajana. 

Jos kunta siis harkintansa perusteella päätyisi työnantajamalliin, jatkuisi prosessi niin, 

että kunta valitsisi, mikä työnantajamalleista sopisi vammaiselle henkilölle: perinteinen 

työnantajamalli, sijaismallin vai vuokratyömallin.  

 

Vammaisen henkilön omalla mielipiteellä tulisi siis olla suuri painoarvo, kun kunta 

päättäisi siitä, minkä mallin se valitsee. Harkinnassa tulisi myös painottaa vammaisen 

henkilön omia mahdollisuuksia ja tosiasiallisia kykyjä toimia työnantajana ja tehdä 

näiden perusteella päätös. Jos vammainen henkilö kykenee toimimaan työnantajana 

täysimääräisesti, tulisi kunnan tällöin harkita, että hänestä tehdään työnantaja nykyisellä 

tavalla. Jos vammaisella henkilöllä on mahdollisuudet johtaa työtä ja vastata sen 

suunnittelusta, mutta esimerkiksi palkanmaksun järjestäminen tai lomien järjestäminen 

ei onnistu tai tulisi onnistumaan, tulisi mahdollisuuksien mukaan päätyä käyttämään 

vuokratyömallia. Jos taas työnantajuus olisi käytännön kannalta paras ratkaisu, mutta 

vammaisella henkilöllä ei olisi tosiasiallisia mahdollisuuksia toimia työnantajana ja 

työnjohtokin rajautuisi lähinnä vain siihen, mitä henkilö haluaisi tehdä ja milloin, 

käytettäväksi malliksi olisi syytä valita vammaisen henkilön toimiminen työnantajan 

sijaisena. 

 

Jos henkilökohtaisessa avussa siirryttäisiin edellä mainitun kaltaiseen toimintaan, tulisi 

myös vammaisen henkilön mielipidettä ja halukkuutta toimia työnantajana kysyä ja 

toisaalta myös kunnioittaa. Olisi täysin järjenvastaista vaatia, että ihminen pakotettaan 

toimimaan työnantajana vastoin omaa tahtoaan. Haluttomuus johtaa lähes varmasti 

laiminlyönteihin, jotka sitten kostautuvat joko työnantajan velvoitteiden rikkomuksina 

tai laittomina irtisanomisina. 

 

Toinen vammaispalvelulain tarvitsema muutos on kunnan viranomaisen 

neuvontavelvoitteen tarkentaminen ja terävöittäminen. Tällä hetkellä laissa ei ole 

tarkasti määritelty, miten ja minkälaista neuvontaa kunnan tulee antaa tai kenellä on 

vastuu sen järjestämisestä. Työnantajana toimivan vammaisen henkilön näkökulmasta 

olisi kuitenkin tärkeää, että laissa taattu neuvonta olisi saatavissa. Paras tilanne olisi, 
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että laissa taattaisiin kunnan velvollisuus jo ennakolta neuvoa työnantajina toimivia, 

jotta voitaisiin välttyä turhilta, usein tietämättömyydestä johtuvilta, työsuhderiidoilta ja 

muilta ongelmilta.   

 

Nähdäkseni mahdollista olisi tehdä myös kolme melko radikaalia lain muutosta, joilla 

voisi myös olla mahdollista parantaa henkilökohtaisen avun järjestämistä. 

Ensimmäisenä olisi mallin ottaminen Ruotsista eli vammaispalvelujen 

maksamisvastuun siirtäminen kunnilta valtiolle. Toisin kuin Ruotsissa, jossa vastuu on 

jaettu kuntien, jotka kustantavat 20 ensimmäistä tuntia, ja valtion välillä, näkisin 

tarkoituksenmukaisempana, että valtio yksin vastaisi avun maksamisesta sekä 

päätöksenteosta avun järjestämistapaa valittaessa. Siirtämällä henkilökohtaisen avun 

järjestäminen kunnilta valtiolle, toteutettaisiin myös kuntien tehtävien vähentämistä. 

 

Henkilökohtaisen avun hakeminen tapahtuisi edellä kuvatussa tilanteessa 

Kansaneläkelaitoksen kautta. Palvelusuunnitelma sen sijaan tehtäisiin kunnissa, jotta se 

saataisiin tehtyä mahdollisimman nopeasti. Päätöksenteko esimerkiksi käyttöön 

otettavasta vammaisen henkilön tilanteeseen sopivimmasta henkilökohtaisen avun malli 

otetaan käyttöön, tehtäisiin kuitenkin Kelassa. Päätöksenteossa tulisi painottaa 

erityisesti vammaisen henkilön omaa näkemystä siitä, kykeneekö vammainen henkilö 

toimimaan työnantajana tai kokeeko hän sen toimivaksi edes silloin, kun käytetään 

sijais- tai vuokratyömallia.  

 

Jos päätöksenteko tapahtuisi yhdessä laitoksessa valtion tasolla, olisi mahdollista päästä 

nykyistä tasa-arvoisempaan tilanteeseen. Nykyisin tasa-arvo ei toteudu, kun kunnat 

valitsevat henkilökohtaisen avun myöntämis- tai järjestämistapoja. Tämä on nähtävissä 

muun muassa Klaara -projektin tekemästä raportista.170 Kun varat avun järjestämiseen 

tulisivat valtiolta, olisi todennäköisempää, että jokaisella halukkaalla olisi parempi 

mahdollisuus saada senkaltainen apu, minkä he tarvitsevat ja tavalla, jolla se on 

tarkoituksenmukaisinta järjestää. Tähän vaikuttaa kuitenkin myös se, onko kaikkialla 

Suomessa esimerkiksi ostopalveluja tarjoavia toimijoita. Jos palvelun tarjoajia ei ole 

riittävästi, ei tasa-arvo todellisuudessa voi toteutua. 

 

                                                
170 Klaara 2013, s. 18. 
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Toinen ehdotus olisi myös kopio Ruotsista. Tämä tarkoittaisi vammaisten henkilöiden 

valinnanvapauden lisäämistä apua järjestettäessä. Vaikka raha tulisi siis kunnalta tai 

mahdollisesti tulevaisuudessa valtiolta, saisi vammainen henkilö aina itse päättää 

parhaan tavan järjestää itselleen tarpeellinen henkilökohtainen apu. Tämä voisi 

tarkoittaa nykyistä työnantajamallia tai avun ostamista ulkopuoliselta toimijalta kuten 

yhdistykseltä. Toki tämän valinnanvapauden rinnalla tulee olla mahdollisuus saada 

tukea kunnalta, jos henkilökohtaisen avun oma-aloitteinen hankkiminen ei onnistu. 

 

Kolmas, kaikkein radikaalein ehdotus, olisi oman lakinsa tekeminen henkilökohtaisista 

avustajista samaan tapaan, kuin laki kotitaloustyöntekijän työsuhteesta (951/1977) tai 

laki kauppaedustajista ja myyntimiehistä (417/1992). Uudella lailla olisi mahdollista 

säätää tarkkarajaisesti henkilökohtaisen avun kaikista puolista, myös mahdollisesti 

työsopimuslaista poikkeavista säädöksistä. Uudella lailla luotaisiin siis oma 

työntekijäluokkansa, joiden työehdot olisivat poikkeavat muihin työntekijöihin nähden. 

Näin voitaisiin myös huomioida erityiset olosuhteet, joita liittyy henkilökohtaisen avun 

järjestämiseen työnantajamallilla. Pidän tätä vaihtoehtoa kuitenkin nyt esitetyistä 

kaikkein huonoimpana vaihtoehtona. Vaikkakin työsuhde on erityislaatuinen ja 

esimerkiksi työsuhteen päättämiselle tulisi tietyissä tilanteissa olla kevyemmät perusteet 

kuin työsopimuslaki nyt mahdollistaa, ei työsuhteisiin liittyvää lainsäädäntöä tulisi 

pirstoa.  

 


