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Tutkielmassa selvitetddn, miten vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tyontekijén asemaan
liittyviin ongelmiin on pyritty puuttumaan Suomen lainsdddidnndssé ja EU:n
tydehtodirektiivissé, ja ovatko ndma ratkaisut onnistuneita. Lisdksi tutkitaan, millaisia
muutostarpeita tyoehtodirektiivi atheuttaa Suomen kansalliseen lainsdadéntoon.
Tutkimusmetodi on oikeusdogmaattinen eli lainopillinen. Tavoitteena on analysoida
sdannosten sisdltod ja tarkoitusta. Pddpaino on siind, miten vaihtelevan tydajan sopimuksella
kaytannossé tehdédén tyotd. Aiheen ulkopuolelle on siten rajattu irtisanomis- ja sairausajan
palkkaan sekd ty6ttomyysturvaan liittyvdt muutokset.

Tutkielmassa kdydéén 14pi vaihtelevan tydajan sopimuksiin liittyvid ongelmia, tillaisten
sopimusten tydoikeudellista asemaa, sopimuksen tekemisen edellytyksii, tydajan uudelleen
madrittimisti, lisdtyon tarjoamista ja vastaanottamista seki tyontekijan suojelua
epdsuotuisalta kohtelulta vaihtelevan tydajan sopimukseen liittyvissa tilanteissa.

Vaihtelevan tydajan kiytolle on asetettu tydsopimuslaissa rajoituksia. Ndiden rajoitusten
arviointi on kuitenkin vaikeaa, ja vadrinkdyton mahdollisuus on edelleen olemassa.
Tyo6aikaehdon asianmukaisuuden arvioimiseksi tydsuhteen kestdessé otettiin kdyttoon
neuvottelumenettely, joka ei kuitenkaan vilttdmattd johda asianmukaisen tydaikaechdon
saavuttamiseen. Tyon ennakoimattomuuteen onnistuttiin puuttumaan paremmin:
ennakoitavuutta parannettiin sddtdmélla tyontekijan oikeudesta vaikuttaa tyon sijoitteluun
tyovuoroluetteloa laadittaessa. Rajoittamatonta lisdtydsuostumusta ei tyontekijaltd myoskéan
endd voida patevisti saada, vaan vuoroluetteloon merkitseméttoméaan lisdtyohon on kullakin
kerralla saatava tyontekijiltd erillinen suostumus.

Padosin edelld mainittu sidéntely vastaa tydehtodirektiivin vaatimuksia. Muutoksia voidaan
joutua tekemiddn vaihtelevan tydajan sopimusten edellytyksiin, ty6ajan vakiintumiseen seki
tyontekijan suojeluun epésuotuisalta kohtelulta. Lisdksi pienemmét muutokset esimerkiksi
neuvottelumenettelyyn liittyviin aikarajoihin liittyen ovat tarpeen.

Asiasanat: vaihteleva tydaika, nollatuntisopimus, tydehtodirektiivi, tydelama, tyontekijin
suojeluperiaate, tyovuoroluettelo, lisitydsuostumus
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1 JOHDANTO

1.1  Tyomarkkinoiden kehitys ja vaihtelevan tyoajan sopimukset

Epatyypillisten tyosuhteiden yleistyminen yhdessd tydeldmédn kansainvélistymisen ja
joustavoitumisen kanssa ovat olleet keskeisii muutossuuntia tydeldméssd viime
vuosikymmenini tietotydn lisiintymisen ja palvelutydvaltaistumisen ohella.! Joustavuutta
kaipaavat seki tydntekijit ettd tydnantajat.> Taloudelliset ja yhteiskunnalliset muutokset ovat
vauhdittaneet uusien tydnteon muotojen syntymistd Euroopassa, ja ominaisia tillaisille uusille
tyonteon muodoille ovat totutusta poikkeavat tydajat ja tydnteon jérjestimisen tavat® seki
tarjolla olevan tyon epdsddnnollisyys. My0s perinteinen tyonteon malli yhden tyonantajan ja

yhden tydntekijin vilisend tydsuhteena on muutoksessa.*

Erilaiset vaihtelevan ty6ajan sopimukset ovat alkaneet vallata alaa ns. normaalitydsopimuksilta,
ja nykyéén vaihtelevan ty0ajan sopimuksia kdytetddn myds tilanteissa, joissa aiemmin olisi
todennikdisemmin valittu kiinteéin tydajan sopimus.’ Yritykset keskittyvit myds yhi enemmén
liiketoimintansa ydintoimintoihin ja antavat tukitoiminnot toisten yritysten hoidettavaksi.®
Tilastojen perusteella tyomarkkinoiden rakenteen muutos Suomessa ei ole ehkd aivan niin
dramaattinen, kuin mitd yleisen mielipiteen ja keskustelun perusteella voisi olettaa, mutta

muutos on todellinen.’

Keskustelu uusista tydnteon muodoista on kiynyt kiivaana kaikkialla Euroopassa®. Esimerkiksi

Iso-Britanniassa nollatuntisopimusten  kdyttd oli aiheuttamassa maan ensimmaéisti

! Koskinen — Ullakonoja 2016, s 11.

2 Eurofound 2015, s. 1.

3 HE 239/2010 vp. s.3.
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McDonald’sin tydntekijoiden lakkoa vuonna 2017.° Keskustelun keskipisteeni ovat olleet
seuraavat kysymykset: Miten tyomarkkinat pystyttdisiin pitdmédn riittdvén joustavina ja
sellaisina, ettd kaikilla olisi mahdollisuus tehdd t6itd? Miten aiemmin sdénteleméttomait ja
vaikeasti méériteltavit tyonteon muodot tuodaan lainsdddannon piiriin? Miten turvataan riittdva
sosiaaliturva sekd kohtuulliset tyoehdot ja tydolot? Miten kyetddn vélttiméén perinteisen
normaalitydsuhteen korvautuminen tydntekijoille epiedullisemmilla tydnteon muodoilla?!”
Jopa puolet 2010-luvulla solmituista uusista tydsopimuksista Euroopan unionin alueella onkin

ollut muita kuin niin sanottuja normaaleja, toistaiseksi voimassa olevia kokoaikaisia

sopimuksia.'!

Samaa keskustelua on kdyty Suomessakin siitd asti, kun ty0aikajoustot nousivat keskusteluun
1960-luvun lopulla. Keskustelun painotukset ovat vain vuosien saatossa vaihdelleet.'> Alun
perin tavoitteena ndhtiin ldhinnd tutkijoiden, konsulttien ja jirjestdjen aloitteesta liikkeelle
lahtenyt tydeldmdn laadun parantaminen, tyOomotivaation kohentaminen ja tydeldman
3

inhimillistiminen,'*> kun taas 2020-luvun lihestyessi joustavuutta perdinkuuluttaa

danekkdimmin lihinni tydnantajapuoli'?, kuten se on tehnyt jo 1980-luvulta saakka.'®

Tyonteon muodoista ja erityisesti tydaikojen joustavoittamisesta on ndkyvimmin kiistelty myos
useissa Euroopan maissa 1980-luvulta ldhtien. Suomessakin keskustelua kéytiin erityisen
aktitvisesti  juuri  1980-luvun lopulla, ja 1990-luvun alun lamaa seuranneen
joukkotyottomyyden jilkimainingeissa ratkaisuehdotuksina tyollisyyden parantamiseksi

esitettiin esimerkiksi tydn ja tydajan jakamista sekd muita erilaisia tydaikaratkaisuja.'e

® The Guardian: McDonald’s workers to go on strike in Britain for first time. 4.9.2017
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Silpputyon sallimisella yritettiin ratkaista korkeaa tyottomyyttd myos muualla Euroopassa

1970-luvulla.'”

Viime vuosina vaihtelevaan tydaikaan liittyen on keskusteltu erityisesti nollatuntisopimuksella
tyoskentelevien tyontekijoiden asemasta. Nollatuntisopimuksessa tyontekijan tydaikaa ei ole
sovittu kiinteéksi, vaan tydaika vaihtelee nollan ja sovitun enimméaismédrin vililld.'® Varsinkin
tyontekijdjarjestdt ovat suhtautuneet téllaisten sopimusten kéyttoon kriittisesti ja vaatineet

niiden kiytdn suitsimista lainsifdintdtoimin entisti tiukemmin.'”

Nollatuntisopimusten
tarpeeton kiyttd onkin ollut tydtaistelun sytykkeenid myds Suomessa.’’ Miksi vaihtelevan
ty0ajan sopimusten, erityisesti nollatuntisopimusten yleisyys on sitten koettu niin

ongelmalliseksi ja asiaan puuttuminen tirkeéksi?

Nollatuntisopimuksen ominaispiirteend on, ettd sopimuksessa sovitun tyomddrdn alarajan
ollessa nolla tuntia, tydnantajalla on oikeus, mutta ei velvollisuutta tarjota tydti.?! Tydnantaja
on siis voinut kiytdnndssd mielivaltaisesti lopettaa tyon tarjoamisen ilman minkéénlaisia
perusteita. Tyon tarjoamisvelvollisuuden puuttumista on ndin voitu kéyttdd kiertdmdin
tyontekijin irtisanomissuojaa pudottamalla tyontekijélle tarjottavien tydtuntien madrd nollaan
ilman irtisanomisperustetta.’> Tdmi on kuitenkin vain #iriesimerkki vaihtelevan tydajan
sopimusten ongelmista. Tydméérin vaihdellessa jollakin muulla vililld, esimerkiksi 5-40 tuntia
viikossa, voi tydmaddridn pudotus sovittuun alarajaan olla tyontekijian kannalta ldhes yhté ikéva
tilanne. TyOntekijdan on tdmén seurauksena vaikea arvioida, millaiseksi hdnen tulotasonsa
muodostuu ldhitulevaisuudessa, ja siten myos haastavaa suunnitella eliméinsé niin lyhyelld
kuin pitkélldkin aikavililli. Epéselvyyksid oli aiemmin myds irtisanomis- ja sairausajan

palkanmaksuun liittyen. Tyontekijdn asema tyottomyysturvan suhteen on my0s ollut haastava,
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silld tyOstd irtisanoutuminen on saattanut johtaa karenssiin siitd huolimatta, ettd tydtunteja on
ollut tarjolla vain satunnaisesti tai vihiisessid miirin.>® Kaikki timi aiheutti niin runsaasti
episelvyyksii, etti tilannetta kuvailtiin tydsopimusten villiksi linneksi**, jollainen se eittimétti

olikin.

Omaa kieltddn asian yhteiskunnallisesta merkittdvyydestd kertoo se, ettd nollatuntisopimusten
kieltimiseen tihtisivd kansalaisaloite? keriisi vuonna 2015 riittdvin médrin allekirjoituksia

edetdkseen eduskunnan kasittelyyn. Aloitteen ympdrille muodostui myds pienimuotoinen

26 27

kansanlitke.”® Téastd huolimatta aloite hyldttiin eduskunnassa.”’ Nollatuntisopimusten
tédyskiellon sijaan ongelmia ryhdyttiin ratkomaan muilla tavoin. Pelkkien nollatuntisopimusten
sijaan pidtettiin sddnnelld yhtendiselld tavalla kaikkia vaihtelevan tydajan sopimuksia.
Lakipaketti vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tyontekijdn aseman parantamiseksi tuli voimaan
1.6.2018. Lainmuutoksen yhteydessd tehtiin muutoksia tydsopimuslakiin, tyoaikalakiin,
tyottdmyysturvalakiin sekd  lakiin  tydsuojelun  valvonnasta  ja  tydpaikan

tydsuojeluyhteistoiminnasta, ja otettiin kiyttoon kisite vaihteleva tydaika.”®

Ennakoimattomien tyonteon muotojen osalta on tunnistettu tarve myos EU:n tasoiselle
turvaverkolle, jotta voidaan sdilyttdd tasapaino tyontekijoiden suojelun ja uusien tydmuotojen
kdyton vililli.?* Niinpd EU-tasolla onkin viime vuosina ajettu lipi tyémarkkinoihin ja
tyontekijoiden oikeuksiin liittyvid hankkeita. Euroopan sosiaalisten oikeuksien pilari julistettiin
marraskuussa 2017, ja sen periaatteessa numero 5 todetaan tyontekijoilld olevan oikeus
oikeudenmukaiseen ja yhdenvertaiseen kohteluun tydehtojen, sosiaalisen suojelun saatavuuden
ja koulutuksen osalta tydsuhteen tyypistd ja kestosta riippumatta. Lisdksi epétyypillisten
tyosuhteiden vadrinkdyttd on estettiva, ja siirtymisti toistaiseksi voimassa oleviin tydsuhteisiin

edistettava.

B TEM 31/2017, s. 9-15.
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Naita periaatteita mukailee myds kesdkuussa 2019 annettu Euroopan parlamentin ja neuvoston
direktiivi avoimista ja ennakoitavista tydehdoista, ns. tydehtodirektiivi*’. Tydehtodirektiivissi
viitataan Euroopan sosiaalisten oikeuksien pilarin periaatteisiin, erityisesti edelld mainittuun
periaatteeseen 5. Direktiivissd sdddetddn muun muassa tyontekija oikeudesta tehdd sivutydté ja
pyytdd  turvatumpaa  tyOsuhteen  muotoa, tyon  vdhimmadisennakoitavuudesta,
ennakoimattomaan tyohon liittyvistd tyonantajan tiedonantovelvollisuudesta seké tarvittaessa
tyohon kutsumiseen perustuvien sopimusten kadyton rajoittamisesta. Kansalliset toimenpiteet
direktiivin sddnndsten noudattamiseksi tulee saattaa voimaan viimeistddn 1. pdivané elokuuta
2022. Jasenvaltioilla on siis tdmén tutkielman kirjoitushetkelld hieman yli kaksi ja puoli vuotta

aikaa muuttaa lainsdddantonsa direktiivin mukaiseksi.

1.2 Tutkimuskysymys, tutkielman rakenne, aineisto ja tutkimusmetodi

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten vaihtelevan tydajan sopimuksilla tydskentelevien
tyontekijoiden asemaan liittyviin ongelmiin on pyritty puuttumaan Suomen lainsdddénndssa ja
EU:n tyoehtodirektiivissd sekéd analysoida, miten niissd pyrkimyksissd on onnistuttu. Asiaa
tarkastellaan pitkilti tyontekijan ja tyonantajan vililld vallitsevan tasapainon nikokulmasta.

Lisdksi analysoidaan mahdollisia tydehtodirektiivin aiheuttamia muutostarpeita.

Tutkielma etenee seuraavalla tavalla: Aluksi kdyddan lapi vaihtelevaan tydaikaan liittyvit
keskeiset kédsitteet ja luodaan katsaus ongelmiin, joita vaihtelevan tydajan sopimuksiin yleensa
liitetdén. Lisdksi pohditaan vaihtelevan tydajan sopimusten luonnetta ja asemaa tydoikeuden
soveltamisalan kannalta. Tédmén jdlkeen selvitetdén, milloin vaihtelevan sopimuksia on
nykylainsddddannon mukaan mahdollista kdyttdd, miten kdyttod on rajoitettu ja ovatko ndma
rajoitukset kaytdnnossi tehokkaita. Sopimuksen tekemisen edellytyksista siirrytddn sithen, mitd
tapahtuu sopimuksen ollessa voimassa: pureudutaan siithen, miten sopimuksessa sovittu tydaika
vol muuttua ja vakiintua, minkd jilkeen suurennuslasin alle otetaan tdllaiseen sopimukseen
olennaisesti liittyva velvollisuus tarjota ja ottaa vastaan lisatyotd. Taman lisdksi kdydadn lépi,
miten tyontekijdd suojataan epédsuotuisalta kohtelulta vaihtelevaan tydaikaan liittyen. Lopuksi
tutkielman varrella tehdyt huomiot tiivistetdén helposti pureskeltavaan muotoon ja esitetddn

kehitysehdotuksia sekd mahdollisia jatkotutkimuskysymyksid aiheen tiimoilta.

30 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 2019/1152, annettu 20 pdivini kesikuuta 2019, avoimista
ja ennakoitavista tydehdoista Euroopan unionissa



Tutkimuksessa keskitytddn tyosopimuslakiin (55/2001) ja tydaikalakiin (605/1996) tehtyihin
tyontekijin aseman parantamiseen tdhtddviin  muutoksiin sekd niihin  liittyviin
tydehtodirektiivin vaikutuksiin. Osa vaihtelevaa tydaikaa koskevista kansallisista sdédnnoksisti
vastaa direktiivissd sdddettyd jo nyt varsin hyvin, mutta osa saattaa kaivata hienosdétod. Vaikka
myo6s esimerkiksi tyottomyysturvaan ja sairausajan palkkaan tehtiin vaihtelevaa tyodaikaa
koskevan lakiuudistuksen yhteydessd muutoksia, ndihin ei téssd tutkimuksessa ole
yksinkertaisesti tilaa syventyd maininnan tasoa tarkemmin. Fokus on siis siind, miten
vaihtelevan sopimuksia kiytdnnossd kdytetddn: milloin téllaisia sopimuksia voidaan kéyttaa,
miten tyOajasta sovitaan sopimusta tehtdessd ja sopimuksen aikana, ja miten tyon tarjoamisen

ja vastaanottamisen suhteen menetellaan.

Uuden tydaikalain voimaantulo vuonna 2020 on my0s otettava huomioon. Oletusarvoisesti
tdssd tutkielmassa viitataan vield kirjoitushetkelld voimassa olevaan tydsopimuslakiin
esimerkiksi pykéldviittausten osalta. Mikéli kirjoitushetkelld voimassa olevan ja my6hemmin
voimaan tulevan ty0sopimuslain siséllossd on olennaisia eroja, huomautetaan tésti erikseen

viittaamalla uuteen tydaikalakiin.

Erilaisten vaihtelevan ty6ajan sopimusten yleisyydestd huolimatta nimenomaisesti niihin
liittyvéd kotimaista tutkimusta on tehty varsin rajallinen méiré.>! Lisdksi esimerkiksi aiemmat
asiaa késittelevdat opinndytetyot ovat liki poikkeuksetta ajalta ennen lakimuutosten
voimaantuloa tai ennen koko prosessia, joka johti lakimuutokseen. Viime aikoina on hyvéksytty
sekd asiaan liittyvdd kotimaista lainsddddntod ettd EU-tasoista sddntelyd, joten nyt on mitd
parhain aika tutkia, millaiseksi vaihtelevan tyontekijén oikeusasema on ndiden muutosten
myo6td muodostunut. Lisdksi EU-lainsddddnnén implementointi osaksi kansallista
lainsddddnt6d on vasta menossa, joten siltdkin kannalta on mielenkiintoista péddstd tdssd

vaiheessa arvioimaan, millaiseksi lainsddddnnon tulisi kansallisesti muodostua.

Tutkimusmenetelmina kaytetdan padasiallisesti lainoppia eli oikeusdogmatiikkaa. Tavoitteena
on eri oikeusldhteisiin perustuen analysoida vallitsevaa oikeustilaa ja jdsentdd vaihtelevaan
tybaikaan liittyvid siinnoksii ja periaatteita’?. Pddasiallisena analysoinnin kohteena kiytetiin

kansallista ja EU-tason lainsddddntdd, joiden taustaa ja tarkoitusta etsiessd nojataan vahvasti
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sdannosten esitoihin. MyOs eri viranomaistahojen laatimia mietintdjd ja selvityksid
hy6dynnetddn, kuten myds oikeuskirjallisuutta. Lainsddddntoon tehdyt muutokset ovat vield
verrattain tuoreita, joten korkeimman oikeuden tai tyStuomioistuimen ratkaisuja ei vield
valitettavasti ole annettu. Lainmuutosta edeltdneitd ratkaisuja kdytetddn kuitenkin tarvittaessa
antamaan arvioinnille suuntaa. Kehitystd seurataan tilastojen avulla, ja esimerkiksi

tyomarkkinajérjestojen kannanottoja kdytetadn eri ndkemysten esille tuomiseksi.

Toisaalta tutkimuskysymyksen tausta liittyy niin vahvasti yhteiskunnan ja tydeldmédn
rakenteissa tapahtuneisiin muutoksiin, ettd tutkielmassa on tdtd kautta vékisinkin vivahde
oikeussosiologiaa, kun oikeudellisia ilmiditd analysoidaan téllaisten yhteiskunnallisten
rakenteiden muutoksen seurauksena.*® P4dipaino on kuitenkin pyritty pitimiin lakipykilien ja
direktiivien artikloiden sisdllon tulkinnassa ja mahdollisten soveltamiskysymysten

analysoinnissa.

Vaikka vaihtelevaan tydaikaan liittyvien késitteiden kirjoa késitellddn myohemmin omassa
alaluvussaan, on selvyyden vuoksi jo tdssd vaiheessa tehtidva selked ero jatkossa kdytettdvien
termien valilld. Tutkielman tutkimuskohteena ovat edelld mainitulla tavalla vaihtelevan tyajan
sopimukset. Selkeyden kannalta olisi ihanteellista, jos voitaisiin kdyttdd ainoastaan tatd termid.
Tutkielmassa joudutaan kuitenkin ajoittain viittaamaan tiettyyn vaihtelevan tydajan
sopimuksen muotoon, nollatuntisopimukseen. Téalle on kaksi syytd: Ensinnékin tietyt ongelmat
esiintyvit vain nollatuntisopimuksissa. Toiseksi ldhdemateriaali saattaa koskea nimenomaisesti
nollatuntisopimuksia: ndin on esimerkiksi tilastojen kohdalla, jolloin on luontevaa kéyttad

tilastoissa kéytettyd terminologiaa.

1.3 Nollatuntisopimukset tilastoissa: Kuka nollatuntisopimuksella tyéskentelee ja miksi?

Tilastot osoittavat, ettd kyse ei ole millddn tavoin triviaalista tai pelkdstddn teoreettisesta
kysymyksestd, vaan vaihtelevan tydajan ongelmat koskettavat merkittivad méédrda
tyontekijoitd. Vaikka tyosopimuslain médritelman mukaisten vaihtelevan ty0ajan sopimusten

madrdstd ei ole vield tarjolla tilastotietoa, nollatuntisopimusten maira on selvitetty.

Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan vuonna 2018 nollatuntisopimuksella

tyoskenteli noin 106 000 15-74-vuotiasta palkansaajaa, mikd on noin 5 prosenttia kaikista

33 Husa ym. 2010, s. 22.



timédn ikdryhmén tyontekijoistd. Kyseessd oli toinen kerta, kun tutkimuksessa kerittiin
tilastotietoa nimenomaisesti nollatuntisopimuksiin liittyen. Ensimméiinen kerta oli vuonna
2014, ja tuolloin vastaava lukumééri oli noin 89 000. Neljdssi vuodessa nollatuntisopimuksella
tyoskentelevien 15-74-vuotiaiden mééré on siis kasvanut noin 19 prosenttia. 15-64 vuotiaiden
ikdryhmin osalta kasvu on ollut yhtd suuri, noin 19 prosenttia.>* Nollatuntisopimusten mérin
kasvu on siis ollut viime vuosina huomattavan nopeaa riippumatta siitd, miten korkealle

tyontekijan yldikédraja tutkimuksessa asetetaan.

Vield vuoden 2014 tutkimuksen perusteella 57 prosenttia nollatuntisopimuksilla
tyoskentelevistd oli naisia. Vuoden 2018 tutkimuksen perusteella timd ero on kuitenkin
tasoittunut, sukupuolijakauman ollessa noin puolet ja puolet. Niyttdisi siis, etteivit

nollatuntisopimukset ole erityisen vahvasti sukupuolisidonnaisia.

[4lld sen sijaan vaikuttaisi olevan selvd yhteys nollatuntisopimuksella tyoskentelyyn:
nollatuntisopimuksella tyoskentelevét erityisesti nuoret. Vuoden 2018 lukujen valossa alle 34-
vuotiaat muodostavat kaksi kolmasosaa nollatuntisopimuksella tyOskentelevistd. Tulokset
olivat samansuuntaisia myds vuoden 2014 tutkimuksessa. Kaytdnnossd mitd nuorempi ryhma
on kyseessd, sitd suurempi osuus ryhmésté tyoskentelee nollatuntisopimuksella, mika voidaan
ndhda osittain ongelmallisena, silld esimerkiksi 15-19-vuotiailla on todennékdisesti vain vihdn
kokemusta tydeldméstd, ja todenndkoisesti myOs yhtd vdhén tietoa omista oikeuksistaan ja
niiden puolustamisesta tydsuhteessa. Vaihtelevan tydajan todellinen merkitys saattaakin tulla

esimerkiksi ensimmaéisessd kesdtydssddan tyoskenteleville nuorelle ylldtyksena.

Nollatuntisopimusten yleisyyden kehityksestd pidemmaélld aikavélilld on kuitenkin vaikea
muodostaa kisitysti, silld ennen vuoden 2014 tydvoimatutkimuksen yhteydessa keréttyd dataa
nollatuntisopimusten yleisyydestd ei ollut tilastotietoa yleiselld tasolla eikd myoOskdin
toimialakohtaisesti. Vuoden 2018 tutkimus antoi osviittaa viimeaikaisesta kehityksestd. Sen
sijaan sitd, miten lainmuutokset vaikuttavat nollatuntisopimusten méairddn, joudutaan vield
odottamaan. Lain esitdissd vaihtelevan tydajan sopimusten mddrdn otaksuttiin laskevan
kaytolle asetettujen rajoitusten seurauksena jopa 40 prosentilla, kun sopimuksia siirtyy

kiintediaikaisten tydsopimusten piiriin.*’

34 Tilastokeskuksen tydvoimatutkimus 2018, Tilastokeskuksen tydvoimatutkimus 2014

35 HE 188/2017 vp, s. 21



Nollatuntisopimuksia on tutkittu erikseen palvelualoilla. Palkansaajien tutkimuslaitoksen
suorittaman kyselytutkimuksen mukaan erityisen paljon nollatuntisopimuksella tydskentelevid
on majoitus- ja ravitsemisalalla sekd kiinteistopalvelualoilla. Myds vihittdiskaupan alalla
nollatuntisopimuksia on runsaasti. Nollatuntisopimukset painottuvat tutkituilla aloilla selvésti
osa-aikaisiin tyOsuhteisiin: Reilusti yli puolet nollatuntisopimuslaisista tutkituilla aloilla
tyoskenteli osa-aikaisesti.® Iin suhteen voitiin havaita sama ilmié kuin Tilastokeskuksen

tydvoimatutkimuksessa: yleisimmin nollatuntisopimuksella tydskentelevi oli nuori.’

Huomionarvoinen havainto tutkimuksissa on my0s se, ettd nollatuntisopimuksen perusteella
osa-aikaty6td tekevit toivoisivat usein lisdd tyGtunteja, ja alasta riippuen jopa 40-60% joutui
tekemiiin osa-aikatydti vasten tahtoaan.*® Oman valintansa perusteella nollatuntisopimuksella
tydskenteliviit useimmiten kaikista nuorimmat ja vanhimmat tydntekijit.’® Vastentahtoisesti
osa-aikatyotd tekevien osuus ei kuitenkaan nollatuntisopimuksella tydskentelevien

keskuudessa ole sen suurempi kuin muilla osa-aikatyoti tekevill.*°

36 Kauhanen 2016, s. 40. Nollatuntisopimusten luonteesta johtuen osa-aikaisten suuri osuus ei sindnsd ole
yllattdvdd. Kun tydaika sovitaan nollan ja kokoaikaisen vilille, lienee jokseenkin luonnollista, ettéd valtaosa
sopimuksista sijoittuu johonkin muualle kuin asteikon absoluuttiseen yldpaahdn, vaikka kokoaikaista toistaiseksi
voimassa olevaa tydsuhdetta pidettéisiinkin 1dhtokohtana.

37 Kauhanen 2016, s. 40.

38 Tydvoimatutkimus 2018; Kauhanen 2016, s. 41.

39 Tydvoimatutkimus 2018

40 Kauhanen 2016, s. 41.



2  VAIHTELEVA TYOAIKA — KASITE JA ONGELMAT

2.1 Vaihtelevaan tyéaikaan liittyvistd kdsitteistd

Vaihtelevasta tydajasta sdddetddn tydsopimuslain 1 luvun 11 §:n 1 momentissa. Vaihtelevaa
tyoaikaa koskevalla ehdolla tarkoitetaan tyOaikajérjestelyd, jossa tyoOntekijan tyOaika
madrdttynd  ajanjaksona vaihtelee tydsopimuksen mukaisen vdhimméismdirin ja
enimmdéismddrdn valilld taikka tydaikajdrjestelyd, jossa tyontekijd sitoutuu tekeméédn

tyOnantajalle tyota erikseen kutsuttaessa.

Vaihtelevan tydajan sopimuksille on siis ominaista tydajan vaihtelu joustavasti tiettyni
ajanjaksona. Ajanjakso voi olla miiritelty esimerkiksi viikko- tai kuukausitasolla. Tyon
vihimmaiismiédrd voidaan tietyin rajoituksin sopia niin alas kuin osapuolet haluavat, aina
nollaan asti, jolloin kyse on niin sanotusta nollatuntisopimuksesta tai erikseen ty6hon
kutsumisesta. Myos tyon enimméaismééristd voidaan sopia tydaikalain ja tyoehtosopimusten

asettaman enimmiismiirin puitteissa vapaasti.*!

Vaihtelevan ty6ajan sopimukset voivat olla joko toistaiseksi voimassa olevia tai miirdaikaisia.
Sopimukset voivat niin ikdén olla joko osa- tai kokoaikaisia, joskin tydajan vaihtelu tarkoittaa

kiytinndssi siti, ettd tydaika muodostuu keskiméirin osa-aikaiseksi.*?

Jos tyOnantajan tyovoiman tarve vaihtelee, tilld on erilaisia mahdollisuuksia tiayttdd tama
tyovoimatarve: yksi vaihtoehto on palkata tyovoimaa toistaiseksi voimassa olevin tydsuhtein
kayttdmallad erilaisia vaihtelevan tydajan sopimuksia, joissa tyontekijdn sdénnollinen tydaika
vaihtelee  tyOvoimatarpeen  mukaisesti.  Téllaisten  sopimusten erityistapaus on
nollatuntisopimus, jossa sovittu tyoméédrdn alaraja on nolla tuntia, eli tyOnantajalla ei
lahtokohtaisesti ole lainkaan tydntarjoamisvelvollisuutta. Nidissd sopimuksissa tydsuhde on

kuitenkin voimassa myds niiden jaksojen aikana, jolloin tydnantaja ei tarjoa tyoti.*’

41 HE 188/2017 vp, s. 5.
42 HE 188/2017 vp, s. 4. Tyon teettiminen jatkuvasti kokoaikaisena osoittaisi kuitenkin miti todennikdisimmin,
ettei tyovoiman tarve ole vaihteleva, jolloin tyOnantajan tulisi tyontekijdn aloitteesta neuvotella tydaikaechdon

muuttamisesta. Tétd kysymysté kédsitellddn tutkielman luvussa 4.

4 TEM 31/2017 s. 9. Timi nikemys on kyseenalaistettu. Ks. tutkielman alaluku 2.2
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Toinen vaihtoehto vaihtelevan tydvoimatarpeen tdyttimiseen ovat méaardaikaiset tydsuhteet
puite- tai keikkasopimuksen nojalla tai muuten. Lisdksi tyOnantaja voi kéyttdd
vuokratydyrityksen vilittimid tyovoimaa.** Erilaisten miirdaikaisten tydnteon muotojen
perusteellisempi analysointi ei kuitenkaan ole tdmén tutkielman kannalta oleellista, silld ndma

on rajattu vaihtelevaa tydaikaa koskevien lakien soveltamisalan ulkopuolelle.*

Lain esitdissd vaihtelevan tydajan kisitettd ja soveltamisalaa tdsmennetddn siten, ettéd
vaihtelevaa tydaikaa koskevia sdédnnoksid ei sovelleta tydaikajirjestelyihin, joissa tyontekijé
saa itse maddritelld tyoOaikansa, esimerkiksi erilaisiin provisio- tai muunlaisiin
suorituspalkkausperusteisiin ~ toihin. Mydskéddn sellaiset tyOaikalain  mahdollistamat
tyoaikajirjestelyt, jotka sallivat tydajan vaihdella pdiva- tai viikkokohtaisesti, mutta joiden
tavoitteena on keskiméirin kiintedksi tasoittuva tydaika, eivit kuulu tydsopimuslaissa
tarkoitetun vaihtelevan tydajan piiriin. Téllainen kiintedksi tasoittuva tyoaikajirjestely on
esimerkiksi liukuva tydaika. *¢ Uudessa, vuonna 2020 voimaan tulevassa tydaikalaissa
(872/2019) sdadetdin myds joustotyOajasta, jossa yli puolet tydajasta on sellaista, jonka ajasta
ja paikasta tyontekijé saa itse padttad, eli kiytdnnossé kyseeseen tulee asiantuntijatason tietotyo.
JoustotyOaikaa ei voida kuitenkaan kdyttad ty0ssd, jossa tyOonantaja médrdd tyon suorittamisen
paikan ja ajan.*’ Joustotydaika ei siten ole tydsopimuslaissa tarkoitettu vaihtelevan tydajan
sopimus. Samoin erilaiset puitesopimusjdrjestelyt, joissa jokainen tydsopimus muodostaa oman
madrdaikaisen tydsuhteensa, jadvit soveltamisalan ulkopuolelle. Sen sijaan muut tarvittaessa
tyohon kutsumiseen perustuvat sopimukset, joita ei ole toteutettu puitesopimusjérjestelyin, ovat

tydsopimuslaissa tarkoitettuja vaihtelevan tydajan sopimuksia.*®

Ty6sopimuslain 1:11.1 §:ssd otettiin siis kdyttoon uusi termi vaihteleva tyoaika, jota ei ollut
lainsdddinndssd kiytetty ennen mainitun pykilin voimaantuloa kesikuussa 2018.% Ennen

lainmuutosta nollatuntisopimuksia ja muita vaihtelevan tydajan sopimuksia kasittelevét tekstit

4 TEM 31/2017, s. 9.

45 HE 188/2017 vp, s. 30.
4 ibid.

47 HE 158/2018 vp, s. 88.
4 HE 188/2017 vp, s. 30.

4 Paanetoja — Tikkanen, 2016, s. 16.
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alkoivatkin lihes poikkeuksetta maininnalla “nollatuntisopimuksia ole médritelty laissa”.>® Jo

tdma kertoo siitd, ettd oikeustilan selventdminen lainsdddédnndlla alkoi olla ajankohtaista.

Vaikka termi vaihteleva ty6aika mainitaankin nimenomaisesti lainsddddannossid ensimmaéisti
kertaa, muutoksen taustalla on ilmi0, jota ei voida endd sanoa uudeksi. ”Ennen kaikki oli
paremmin”-tyyppinen ajattelu ei ainakaan téssd suhteessa pidd paikkaansa: osa-aikaty6td on
ollut olemassa, ja sitdi on my0s sddnnelty jo pitkdn aikaa, vaikkakaan osa-aikaisen
tyosopimuksen tekemiselle ei Suomen kansallisessa lainsdddédnndssd ole sdddetty
nimenomaisia edellytyksia.>! Kansainvilinen ty6jirjestd ILO hyviksyi osa-aikatydti koskevan
yleissopimuksen vuonna 1994, ja EU:n osa-aikatyoti koskeva direktiivi®? hyviksyttiin vuonna

1997.

Myoskddn sopimukset, joissa tyontekijdn suoritettavaksi tulevan tyon midrdéd ei etukéteen
sovita tdsmadllisesti, eivét ole uusi ilmid. Asia, jota tissd yhteydessd voidaan pitdd uutena, on
téllaisesta sopimuksesta kiytettdva nimitys nollatuntisopimus, jolla viitataan tydsopimukseen,
jossa tyOnantaja ei sitoudu tarjoamaan tyontekijille lainkaan tyoti.>® Kiytinnossi
samankaltainen vaikutus on voitu saada aikaan jarjestimadlld tyonteko keikka- tai
puitesopimuksin, jolloin kukin keikka on oma méairdaikainen tyosuhteensa, jonka ehdoista on

sovittu etukiteen puitesopimuksella.>*

Vaihtelevan tyéajan sopimuksen kasitteen alle voidaan sijoittaa joukko enemmaén tai vihemmaén
vakiintuneita kisitteitd. Yksi tédllainen késite on edelld mainittu nollatuntisopimus, johon

voidaan viitata myds muilla termeilli. Vaihtoehtoisia nimityksid ovat esimerkiksi

S0Kts. esim. TEM 33/2013,s.2; TEM 31/2017, s. 9; HE 188/2017 vp, s. 1. Témi ei kuitenkaan ole yksin Suomen
ongelma, vaan késitteiden madrittelyssa on lilkkkumavaraa myos muualla, kts. esim. CIPD 2015, s.3.

5! Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 16.

52 Neuvoston direktiivi 97/81/EY, annettu 15 pdivini joulukuuta 1997, Euroopan teollisuuden ja tydnantajain
keskusjérjeston (UNICE), julkisten yritysten Euroopan keskuksen (CEEP) ja Euroopan ammatillisen
yhteisjérjeston (EAY) tekemaéstd osa-aikatyotd koskevasta puitesopimuksesta.

33 Paanetoja — Tikkanen, 2016, s. 16.

% TEM 33/2013, s. 3. Niiden sopimusten tekemisessd on kuitenkin huomioitava lainsdidéinnon asettamat
rajoitukset madrdaikaisten tydsopimusten kaytolle.
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nollasopimus, nollatyésopimus® ja kaikkia edelld olevia yhdistelevi nollatuntitydsopimus’®.

Téllaisella sopimuksella tyotd tekevien tyontekijoiden joukolle on aiemmin tarjottu
nimitykseksi esimerkiksi farvittaessa tyohon kutsuttavat tyontekijit, ekstraajat ja

tydvoimareservi.>’

Vaihtelevaa tyOaikaa koskevan lainsddddannon esitoissa
nollatuntisopimukset mainitaan yhdeksi erikseen tyohon kutsumiseen perustuvaksi
tydaikamalliksi.>® Englanninkielisissi yhteyksissi zero-hour-contract tai zero-hours-contract
ovat vakiintuneita nimityksid. Myds ilmaisua No guaranteed hours contract (NGHC)*

kiytetddn.

Vaihtelevan tyajan sopimukset kattavat kuitenkin laajemman joukon sopimuksia. Vaihtelevan
tydajan sopimuksiin kuuluvat myos sopimukset, joissa minimitydaika on sovittu joksikin
muuksi kuin nollaksi tunniksi, esimerkiksi yhdeksi tunniksi. Téllaisessa tapauksessa

vihimmaistydaikaan voidaan viitata termilld takuutunnit.%°

Yhden viikkoty6tunnin tekeminen
ei kuitenkaan normaalioloissa takaa tyoOntekijdlle riittdvdd toimeentuloa, joten téllaisen
sopimuksen kiayttdmisestd aiheutuu samankaltaisia ongelmia toimeentulon kannalta kuin

nollatuntisopimuksesta, vaikka tyon tarjoamista ei lopetettaisikaan kokonaan.

Téssé tutkielmassa tullaan siis esimerkiksi lainsdddéntduudistuksia analysoitaessa kdyttaméain
mahdollisuuksien mukaan lain sanamuodon mukaisesti termid vaihtelevan tyoajan sopimus.
Nollatuntisopimuksiin viitataan puolestaan niissd poikkeustapauksissa, kun tarkoitetaan
nimenomaan sopimusta, jossa tyon minimiméérdksi on sovittu nolla tuntia, eli tyotd ei
vélttimattd tarjota lainkaan. Vaikka heti hallituksen esityksen ensimmdiselld sivulla

yksinkertaisestaan, ettd vdhimmadis- ja enimmdistyomédridn vélilld vaihtelevia sopimuksia

55 Paanetoja — Tikkanen, 2016, s. 15-16. Paanetoja on tosin esittinyt kritiikkid nollatydsopimus-termin kayttoi
kohtaan sen vuoksi, ettei nollatuntisopimuksia valttamétta tulisi automaattisesti pitdd tydsopimuksena. Téstd lisdd
alaluvussa 2.2.

36 Ullakonoja — Koskinen 2017, s. 3.

57 Paanetoja — Tikkanen, 2016, s. 15-16

8 HE 188/2017 vp. s. 30.

39 Office for National Statistics, Analysis of Employee Contracts that do not Guarantee a Minimum Number of
Hours: April 2018, 23.4.2018

% TEM 33/2013, s. 3.
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kutsuttaisiin tydeldimissi yleisesti nollatuntisopimuksiksi®!, nollatuntisopimukset ovat siis vain

yksi vaihtelevan tydajan sopimuksen muoto.

Seuraavassa alaluvussa keskitytddn juuri nollatuntisopimusten oikeudelliseen luonteeseen, silla
tyoméérdan vaihteluvdlin alarajan sopiminen nollaan aiheuttaa tiettyjd oikeusteoreettisia

haasteita.

2.2 Vaihtelevan tyoajan sopimuksen oikeudellinen luonne

2.2.1 Perussuhdeteoria ja tyosopimuksen tunnusmerkisto

Perussuhdeteoriaa on pitkddn pidetty yhtend tydoikeuden yleisistd opeista. Perussuhdeteoriaan
kuuluu ajatus tydsuhteesta tyOoikeudellisena perussuhteena, jonka varaan koko
tydoikeudellisen lainsdidinndn soveltaminen rakentuu.%? Tydsuhteen kiisite on avainasemassa
yksityisoikeudellisen tydsopimusnormiston, kollektiivisen tydehtosopimusoikeuden seka
tyontekijaa koskevan  julkisoikeudellisen sosiaalilainsddddnnon  jdsentymisessa

kokonaisuudeksi, jota nykypéivini kutsutaan tydoikeudeksi.®?

Perussuhdeteoriaan kuuluu elementteji, jotka liittyvit toisiinsa kiinte#isti.®* Keskeisiksi osiksi
voidaan erottaa ajatus tydsuhteesta tydoikeudellisena perussuhteena, tyonantajan ja tyontekijan
kasitteet, tyosuhteen kisitteen legaalinen tunnusmerkistd, tyolakien yhtendinen soveltamisala,
sekd madritelmit tydsuhteen alkamiselle, kestolle ja paattymiselle. Lisdksi perussuhdeteoriaan
kuuluu késitys tydoikeudesta itsendisend oikeudenalana, jolla on oma sisdinen

normijérjestelminsi sekd asemansa oikeusjirjestelmissi.®

Tydlakien soveltamisala on ldhtokohtaisesti yhtendinen. Télld tarkoitetaan sitd, ettd mikaéli

osapuolten vilisen oikeussuhteen katsotaan olevan tydsuhde, tulee koko tydlainsdddanto

61 HE 188/2017 vp, s. 1.
2 Kairinen 1979, s. 85-92

6 Koskinen ym. 2018, Tydoikeuden perusteita >1. Lihtokohdat >Tydoikeuden kisite ja jirjestelmi

>Perussuhdeteoria

64 Koskinen ym. 2018, Tydoikeuden perusteita >1. Lihtokohdat >Tydoikeuden kisite ja jirjestelmi
>Perussuhdeteoria

65 Kairinen 1979, s. 85-92.
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sovellettavaksi tisséd oikeussuhteessa. TyoOsuhteen tunnistamiseen kéytetddn vakiintuneesti niin

kutsuttuja tyosuhteen tunnusmerkkejd. Nama tunnusmerkit on kirjoitettu auki tydsopimuslain

1 luvun 1 §:s54.° Jotta vaihtelevan tydajan sopimuksia voitaisiin perinteisen tulkinnan mukaan

pitdd tyosopimuksina, tulisi ndiden tunnusmerkkien siis tayttya.

TSL 1:1 §

Tatd lakia sovelletaan sopimukseen (tyOsopimus), jolla tyontekijd tai tyOntekijdt yhdessd
tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekeméddn ty6td tyonantajan lukuun tdmén johdon ja
valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.

Tyd6suhteen tunnusmerkistd voidaan TSL 1:1.1 §:44 mukaillen eritelld seuraavasti:

a)

b)

d)

Tyon tekeminen toiselle. Tydsuhteen tunnusmerkistoon siséltyy luonnollisesti
velvollisuus tyon tekemiseen. Tyoksi voidaan katsoa mikd tahansa inhimillinen
kiyttdytyminen, jolla on taloudellista arvoa®’, kunhan se ei ole rikollista tai muutoin
hyviin tavan vastaista, kuten episiveellistd.’® Tyoti taytyy myds tehd toiselle henkildlle
tai toisen henkilon lukuun, eli tydnantajan lukuun. Tyonsuorituksen tulee siis koitua
jonkun muun kuin tydnsuorittajan itsensi hyviksi.*

Tyonteko perustuu sopimukseen. TyOsuhteen perustana on oltava luonteeltaan
velvoiteoikeudellinen sopimus. Tydsuhde syntyy normaalisti tydsopimuksen
perusteella.”®

Vastikkeellisuus. Tyon tekemisen tulee tapahtua palkkaa tai muunlaista vastiketta
vastaan. Tdmi vastikkeellisuus on myds sdddetty tydsopimuslain 1:1.2 §:ssd
olettamaksi: tyotd oletetaan tehtévin vastiketta vastaan, jos tosiseikoista ei kdy ilmi, ettd
tyoti ei ole tarkoitettu tehtiviiksi vastikkeetta, vaikka vastikkeesta ei ole sovittu.”!
Tyonantajan direktio-oikeus. TyOnteon tule tapahtua tyonantajan johdon ja valvonnan

alaisena. TyOnantajalla tulee siis olla oikeus ensinnékin johtaa, ja toiseksi valvoa tyon

% Kairinen 1979, s. 85-92

7 Kairinen 1979, s. 87

8 Koskinen ym. 2018, Fokus >Tydoikeus >I Tydoikeuden perusteita >3. Tydoikeuden soveltamisala >Johdanto
>Tyosuhteen kisitteen perustunnusmerkit >Tyon tekeminen tyonantajan lukuun

69 Kairinen 1979, s. 87. Palkkaa ei katsota tillaiseksi vilittomiksi hyddyksi, vaan vastikkeeksi tydsuorituksesta.

70 Kairinen 1979, s. 88

7l Kairinen 1979, s. 88
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suorittamista. Se, kadyttddko tyOnantaja titd oikeuttaan, ei ole oleellista. Riittdvéaa on,

ettd tydnantajalla on timi oikeus.”

Jotta oikeussuhde katsottaisiin tyosuhteeksi, on kaikkien edelld mainittujen tunnusmerkkien
taytyttdvd. Jos tunnusmerkistd tdyttyy jokaisen kohdan osalta, on oikeussuhdetta
padsaantoisesti pidettdvé tyosuhteensa, joskin poikkeuksiakin téstd sddnndstd on. Sen sijaan,
mikali yksikin tunnusmerkiston osa jda tdyttymétté, ei tydoikeudellisia sddnnoksid sovelleta
tapaukseen ilman poikkeussdanndstd.”® Tillaista poikkeussiinnosti ei ole vaihtelevan tydajan
sopimuksia varten nimenomaisesti sdddetty, ellei sellaisena pidetd sitd, ettd vaihtelevasta
tyOajasta ylipddnsd sdddetddn TSL 1:11 §:ssd. Tydajan vaihdellessa “tyon tekeminen” -

tunnusmerkin tiyttymisessi on osoitettu episelvyyksid.’

2.2.2 Tyontekovelvollisuus nollatuntisopimuksissa

Tyosopimukseen perustuva henkilokohtainen tydntekovelvoite on tydntekijan péddvelvoite
tyosuhteessa.”” Tydsopimus voidaankin nihdd tavallaan sopimuksena tydvoiman
kiyttdoikeuden luovutuksesta.”® Tydsopimuslaissa asian miirittely on jétetty hyvin yleiselle
tasolle, ja tyontekijén tyonteolle asetetaan ldhtokohtaisesti vain vaatimus huolellisuudesta ja
henkilokohtaisesta suorituksesta.”” Tydnteoksi voidaan kuitenkin katsoa miki tahansa
aktiivinen tai passiivinen inhimillinen kdyttdytyminen, joka ei ole rikollista tai muulla tavalla
lain- tai hyviin tavan vastaista, ja jolla on taloudellista arvoa.”® Tyodntekovelvollisuus on
lahtokohtaisesti voimassa koko tydsuhteen ajan lukuun ottamatta aikaa, jolloin tyontekijd on

lomautettuna.”’

72 Kairinen 1979, s. 88-89.

73 Kairinen 1979, s. 89.

74 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 75.

75 Kairinen 2009, s. 268. Koskinen — Ullakonoja 2016, s. 17, 61.

76 Kairinen 2009, s. 268. Usein nihtivi puhuminen tydvoiman myymisesti ei ole Kairisen mielesti perusteltua,
silld tyontekiji sdilyttdd omistusoikeuden omaan tydvoimaansa.

77 Kairinen 2009, s. 268.

8 Koskinen ym. 2018, Fokus>Tyooikeus>I Tyboikeuden  perusteita>3. Tyoboikeuden

soveltamisala>Johdanto>Ty®6suhteen késitteen perustunnusmerkit

7 Koskinen — Ullakonoja 2016, s. 83.
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Tyontekovelvollisuuteen vaihtelevan tydajan sopimuksissa liittyy erittdin mielenkiintoinen
oikeusteoreettinen kysymys: Jos tyontekijd tydskentelee nollatuntisopimuksella, eli tydajan
vaihteluvélin alarajaksi on sovittu nolla tuntia, ja tyontekijilla on oikeus kieltdytya tyostd, onko
kyse alkuunkaan tydsuhteen tunnusmerkit tdyttdvistd tydsuhteesta?’ Tydsopimuksen ja
tyosuhteen syntyminen edellyttdd nimittdin tavanomaisesti tyontekijdn sitoutumista tyon
tekemiseen, jonkinlaista tahdonilmaisua tydntekoon velvoittautumisesta.’! Epéselvyytti ei
luonnollisesti ole sellaisissa vaihtelevan ty0ajan sopimuksissa, joissa sovittu tyon

vahimmaismaard on enemman kuin nolla tuntia.

Nollatuntisopimusten kohdalla oli aiemmin mahdollista sopia, ettd tyontekijdlli on aina
velvollisuus ottaa vastaan tyOnantajan tarjoama tyd. Télldin sitoutumisesta tyontekoon ei
luonnollisesti ollut epéselvyyttd. Myoskadn silloin, kun tyontekija oli aloittanut tyonteon siitd
huolimatta, ettei télld ole ollut velvollisuutta ottaa vastaan tyoté, saattoi vaikuttaa selvilta, ettd
tyon tekemisen tunnusmerkki tdyttyy vélittomasti tyon alettua. Tdméd padtelmé on kuitenkin
jossain maddrin virheellinen. Tydsuhteen jatkuminen saattoi nollatuntisopimuksen ollessa
kyseessad jadda epdselviksi jopa jokaisen tydvuoron paéttymisen jalkeen, mikali tyontekijalla ei

ollut tulevaisuudessa velvollisuutta ottaa vastaan tydnantajan tarjoamaa tyti.®?

Asian arviointiin vaikuttaa olennaisesti se, etté lisdtydosuostumus, jota tarkastellaan tarkemmin
tutkielman luvussa 5, koki vaihtelevaa tydaikaa koskevassa lakiuudistuksessa muutoksen:
vaihtelevaa tydaikaa noudattava tyontekija ei voi tydaikalain mukaan endd antaa
rajoittamatonta suostumustaan sovitun vdhimmadismddrdn ylittdvddn tyohon. Jo ennen
lakimuutosta Paanetoja otti asiaan kantaa todeten, ettd nollatuntisopimuksen kuuluminen
tyOlainsddaddnnon soveltamisalaan riippuu pitkalti siitd, onko tyontekijédlld velvollisuus ottaa

tyotd vastaan vai voiko timi kieltdytyd siitd.®

Nykyddn tyontekijdlla on siis
nollatuntisopimuksissakin oikeus kieltdytya tydstd kokonaan, silld véhimmaéistydaika on sovittu
nollaan, eikd tyontekijd voi pétevisti sitoutua timédn maéran ylittdvain tyohon kuin lyhyeksi

ajaksi kerrallaan. TyOnantajan on my0s ennen tyOvuoroluettelon laatimista annettava

80 Paanetoja — Tikkanen 2016, s.75.
81 Paanetoja — Tikkanen 2016, s.74; Kaisto, Kallio 2011, s. 31.

82 Paanetoja — Tikkanen 2016, s.74; Ks. myos Edilex: OTT, tyé- ja sosiaalioikeuden prof. Jaana Paanetoja: Tyotdi
nolla tuntia? 10.3.2015

8 Edilex: OTT, tyd- ja sosiaalioikeuden prof. Jaana Paanetoja: Tyétd nolla tuntia? 10.3.2015

17



tyontekijdlle mahdollisuus ilmoittaa, milld edellytyksilld tdlla on mahdollisuus ottaa
vahimmadisméédrdn ylittdvad tyotd vastaan, jolloin tyOntekijd voi ilmoittaa, ettei ole

kéytettdvissa.

Tastd seuraisi siis Paanetojan tulkinnan mukaan vaistimattd se, ettei tyOntekoa
nollatuntisopimuksilla endd voisi péddsddntdisesti pitdd tyOsuhteena. Nollatuntisopimus ei
talloin kuuluisi lainkaan tydoikeudellisen suojan piiriin, eivétkd tydlainsdddannén muutokset
voisi myoskdin kohdistua nollatuntisopimuksiin, ja timd ongelma olisi tullut selvittdd ennen
kuin ryhdytiin minkdinlaisiin  lainsdddintdtoimiin.®*  Vaikuttaa siis  siltd, ettd
nollatuntisopimuksella tydskentelevien tyontekijoiden aseman parantamiseen tdhtddva
lakiuudistus on paradoksaalisesti onnistunut saattamaan nollatuntisopimukset teoriatasolla jopa

tyolainsdéddannon soveltamisalan ulkopuolelle.

Myo6s Koskinen ja Ullakonoja ovat nollatuntisopimuksia késitellessddn esittdneet, ettd jo
yleiselld tasolla sopimukset, joissa tyontekijilld ei ole velvollisuutta ottaa vastaan tyotd, vaan
tyonteosta sovitaan kullakin kerralla erikseen, eivét olisi tydsopimuslain tarkoittamia
tydsopimuksia, eivitkd siten mydskiin kuuluisi tydoikeussiintelyn piiriin.®> Eri asia on, voiko
tyontekijd kaytdnnossd kieltdytyd tarjotusta tyOstd, mikdli mielii saada tyOnantajaltaan
tydtarjouksia jatkossakin.*® Tydsopimusten yhteiskunnallinen merkitys huomioon ottaen
téllaista tyosopimuksen ja ei-tydsopimuksen erottamisen vaikeutta on joka tapauksessa pidetty

suorastaan himmistyttivini”. %’

Y114 esitetyt tulkinnat herattavat kysymyksid: Kun tyontekiji voi kuitenkin antaa suostumuksen
lyhyeksi rajatuksi ajaksi kerrallaan, muuttuuko nollatuntisopimus télloin tydsuhteeksi siksi
ajaksi, kun lisdtydsuostumus on voimassa ja tyontekijd on sitoutunut ottamaan vastaan tyota?
Voiko osapuolten vilinen oikeussuhde siis muuttua edestakaisin tyOsuhteen ja ei-tyosuhteen
vililld? Tyosuhteen médritelmén nojaaminen siihen, ettd tyOntekijélld on hetkellinenkin

velvollisuus ottaa vastaan tyotd, johtaisi kiytdnnossa téllaiseen jatkuvan muutoksen tilaan.

84 Edilex: OTT, ty- ja sosiaalioikeuden prof. Jaana Paanetoja: Tyétd nolla tuntia? 10.3.2015
85 Ullakonoja — Koskinen 2017, s. 3.

86 Tyontekijin kieltdytyminen voi kdytinnossd johtaa siihen, ettei tille jatkossa tarjota yhti paljon tydti. Katso
alaluku 2.3 seké alaluku 4.3.

87 Kaisto — Kallio 2011, s. 7.
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Mikali katsotaan, ettei tydosuhde ole voimassa silloin, kun tyontekovelvollisuus ei ole voimassa,
nollatuntisopimukset muistuttavat tosiasiassa maddrdaikaisia sopimuksia. Médrdaikaisuuden
voitaisiin  katsoa olevan joko tydvuoroluettelon, tyontekijin antaman lyhyehkon

lisdtydsuostumuksen tai yksittdisen tydvuoron mittainen:

- Jos tyontekijille on merkitty tyotd tydvuoroluetteloon, tyontekijdlld  on
tyontekovelvollisuus viimeiseen tyovuoroluetteloon merkittyyn tydvuoroon asti.

- Jos tyovuoroluetteloon ei merkitd vuoroja, mutta tyontekija antaa lisdtydsuostumuksen
esimerkiksi lyhyen tuotantohuipun ajaksi, olisi tydntekovelvollisuus voimassa
vastaavan ajan.

- Samoin, mikéli tyontekijad suostuu tekemadn maarityn verran tyotd, vaikka tyoti ei ole
merkitty tyOvuoroluetteloon, olisi tyOntekovelvollisuus voimassa vain viimeisen

téllaisen tydvuoron loppuun asti.

Tyon tarjoaminen ja vastaanottaminenkin tapahtuvat kiytdnndssd samalla tavalla kuin
madriaikaisissa keikkasopimuksissa: tyOnantaja ilmoittaa, ettd tyota olisi tarjolla, ja tyontekija
ilmoittaa, voiko ottaa tyotd vastaan vai ei. Talloin harkittavaksi tulisivat myos méairdaikaisten

tyosopimusten tekemiselle ja ndiden sopimusten ketjuttamiselle asetetut rajoitukset.

Jos nollatuntisopimuksia ei katsottaisi tyosuhteiksi, olisi ongelmana, ettd tyontekijd saattaisi
jaada wvaille suojaa tilanteissa, joissa suojan ulottaminen tyontekijddn  olisi
tarkoituksenmukaista. Toisaalta olisi yhtd lailla ongelmallista, jos tyontekijdlld olisi
mahdollisuus pddstd nauttimaan tyOsuhteen oikeuksista siitd huolimatta, ettd timéd voi

halutessaan kokonaan kieltdytyé tyon tekemisesta.

Perussuhdeteorian mukaista lahestymistapaa, jossa tyolainsddddnnén soveltaminen on mallia
“kaikki tai el mitddn” riippuen siitéd, pidetddnko osapuolten vilistd suhdetta tydsuhteena, on jo
ailemmin pidetty jossain médrin turhan suoraviivaisena. Yhden ty6lainsddddnnén osan
soveltuminen pelkéstdin sen vuoksi, ettd jokin toinen osa soveltuu, ei aina ole
tarkoituksenmukaista.®® Muun muassa vuosituhannen vaihteen tienoilla uudistetun
tyosopimuslain esitdissé tydlainsddddnnon soveltamisen riippumisen tydsuhteen mairitelmasta
katsottiin aiheuttavan epdvarmuutta ja epdtietoisuutta. Esimerkkind mainittiin ensimmaisen ja

viimeisen tydmatkan kuuluminen korvattaviin tyomatkatapaturmiin. Parempana vaihtoehtona

8 Kaisto, Kallio 2011, s. 12.
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pidettiin yksittdisen tydoikeudellisen sddnndksen kohdalla tehtdvda tapauskohtaista harkintaa
lain tai lain sdfinnoksen tarkoituksen perusteella.?’ Lainsdtijin ilmeisend tarkoituksena on
tissd tapauksessa ollut ulottaa tydlainsdddéntd myods nollatuntisopimuksiin, eihdn asiasta
muuten sdddettdisi tydosopimuslaissa. TyOsuhteen tunnusmerkkien tidyttymiseen ei kuitenkaan

lain valmisteluaineistossa kiinnitetty nimenomaisesti huomiota.

Suomi ei ole tydsuhteen tai tyontekijdn médrittelysséd ilmenevien haasteiden kanssa yksin, vaan
samaa ongelmaa on havaittu myos EU-tasolla. Yksi tydehtodirektiivin taustalla vaikuttaneista
syistd oli nimenomaan se, etti kunkin jdsenvaltion lainsdddantoratkaisut tyontekijoiden
asemaan liittyen vaikuttivat sithen, mitkd tyontekijaryhmit kuuluivat todentamisdirektiivin
soveltamisalaan ja mitkd jdivdt sen soveltamisalan ulkopuolelle. Tamé ei tydmarkkinoiden
kehittyessi ole osoittautunut toimivaksi ratkaisuksi, silld ulkopuolelle on jadnyt myds sellaisia
tyontekijaryhmid, joiden olisi tarkoituksenmukaista olla direktiivin soveltamisalan piirissa.
Tyoehtodirektiivissd  tyontekijan  mdiédritelmd perustuukin  unionin  tuomioistuimen
vakiintuneeseen tyontekijaaseman médrittdmisté koskevaan oikeuskdytantoon, ja tilld pyritdén
varmistamaan perustason suoja kaikkien tydonteon muotojen, myds vield tuntemattomien
muotojen, osalta. Tiettyjd tydmuotoja koskevaa lainsdddantod ei pidetty tehokkaana ratkaisuna

sen vuoksi, etti tydmuodot voivat nopeastikin korvautua muilla tydnteon muodoilla.*

Tyoehtodirektiivin 1 artiklan 3 kohdassa sdddetddn, ettd jdsenvaltiot voivat pdittdd olla
tydaika on enintddn kolme tuntia viikossa neljin perdkkéisen viikon pituisen viiteajanjakson
aikana. Tam4 johtaisi nollatuntisopimuksella tydskentelevin tyontekijédn kohdalla siihen, ettd
mikéli télle tarjottujen tyOtuntien méddrd pudotettaisiin riittdvan pitkéksi ajaksi nollaan,
direktiivin méérayksid ei endd sovellettaisi hdnen tyOsuhteeseensa. Tdmd ongelma on
direktiivissd otettu huomioon yksinkertaisesti sddtdmalld 1 artiklan 4 kohdassa, ettd edelld
mainittua kolmen tunnin rajaa ei sovelleta tyosuhteeseen, jossa palkalliselle tydlle ei ole ennalta
maidritetty taattua méadrdd ennen tdiden aloittamista. Nollatuntisopimuksella tydskenteleviin
sovelletaan siis direktiivin sddnndksid riippumatta siitd, mika heidén tosiasiallinen tyotuntiensa

madrd on. Vaikka direktiivin valmisteluaineistossa tillaista tiettyd tyomuotoa koskevaa

8 HE 157/2000 vp, s. 56.

% Ehdotus tydehtodirektiiviksi s. 3.
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sdantelyd ei pidetty tavoiteltavana, tdhdn ratkaisuun on pédddytty ndiden tydntekijaryhmien

erityisen haavoittuvan aseman vuoksi.”!

Téatd kautta nollatuntisopimuksella tydskenteleville kuuluu ainakin tydehtodirektiivissa
tarkoitettu suoja riippumatta siitd, miten tydlainsddddannon soveltamisala rajataan kansallisesti.
Kuten jdljempana kiy ilmi, tydehtodirektiivin sddnnokset ovat monilta osin samankaltaisia kuin
tyosopimuslain ja tyOaikalain vaihtelevaa tydaikaa koskevat sddnnokset, joten tietty
perusturvan taso on nollatuntityontekijoidenkin osalta turvattu, vaikka kansallisen lain

soveltamisalakysymys ratkaistaisiin niin, ettei nollatuntisopimusta pidetd tydsopimuksena.

Direktiivin sddntelyd vastaava pistemdinen sédédntely, jossa sen sijaan, ettd suurta
lainsdddéntokokonaisuutta muutettaisiin  kattavammaksi, siirretddn pieni sdintelykohde
erilliselld sddnnokselld timéin kokonaisuuden alle, vaikuttaisi yksinkertaiselta ja nopealta
ratkaisulta nollatuntisopimusten tydoikeudellisen luonteen selkeyttdmiseksi myds Suomessa.
On tosin mahdollista, ettei lainsdddéntdd haluta viedd pirstaloituneempaan suuntaan, jossa
jokaisen uuden tyosuhteen muodon asema tydoikeuden soveltamisalan suhteen olisi sdddettiva
erikseen. Toisaalta, jos vaihtoehtona on tydsuhteen tunnusmerkistoon pohjautuvan tydsuhteen
méidrittelyjédrjestelmin kokonaisremontti, nollatuntisopimuksia koskeva pisteméinen sdintely
saattaa kuulostaa helpommalta ja kadytdnnonldheisemmaéltd ratkaisulta. Se, onko helppoa

ratkaisua ylipddnsd olemassakaan, on toinen kysymys.

2.2.3 Tyon tarjoamis- ja palkanmaksuvelvollisuus
2.2.3.1 Palkanmaksuvelvollisuus

Useimmissa tapauksissa voidaan pitdd itsestddn selvédnd, ettd tyontekijd ryhtyy tydsuhteeseen
saadakseen tyOstddn jotain vastiketta. Tyontekijdn tyontekovelvoitetta vastaava tyOnantajan
pidvelvoite tydsuhteessa onkin palkanmaksuvelvollisuus.”? Palkkaa maksetaan vastikkeena
tyontekijin tekemistd tyostd. Palkanmaksuvelvollisuus on katsottu niin olennaiseksi
velvollisuudeksi, ettd tyotd oletetaan tehtdvin vastiketta vastaan, vaikka palkasta tai

vastikkeesta ei olisikaan nimenomaisesti sovittu (TSL 1:1.2 §). Palkanmaksuvelvollisuus ilman

%! Tydehtodirektiivin esipuhe, kohta 12.

92 Kairinen 2009, s. 268
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tehtyd tyotd sen sijaan realisoituu vain poikkeustilanteissa, esimerkiksi tyontekijén sairauden

aikana.”

Tyolainsdddanndssd ei olla varsinaisesti puututtu palkan méérdin, vaan palkan ja muiden
tyohon liittyvien etujen méédrdstd ja laadusta on sovittu tydehtosopimuksissa tai
tyosopimuksissa. Mikali sovellettavaa tydehtosopimusta ei ole, eiké palkasta ole jostain syysta
tydsopimuksessakaan sovittu mitéén, noudatetaan TSL 2:10 §:84, jonka mukaan tyOstd on

maksettava tavanomainen ja kohtuullinen palkka.’*

Tyoehtodirektiivin mukaan tyOsuhteeseen liittyviin tietoihin, jotka tyOonantajan on annettava
tyontekijille, kuuluu vihimmaéistydmééran lisdksi tehdyistd tyStunneista maksettava palkka.
Tama ei tietenk&én tarkoita, ettd lisdtyostd maksettava palkka valttdmatta eroaisi suuruudeltaan
tyontekijille vahimmadistyomédrdn osalta maksettavasta palkasta. Kyse voi olla puhtaasti
kuukausittaiseen vihimmaistuntimiirddn perustuvan kuukausipalkkaisen tyon lisdksi tulevan
tyon tuntikohtaisesta korvauksesta. Toisaalta asian mainitseminen erikseen heréttié ajatuksen,
ettd lisdtyond teetettdvd palkka voitaisiin sopia peruspalkkaa korkeammaksi ikddn kuin
korvauksena epdvarmuudesta, joka aiheutuu siité, ettd kiinted tydaika on sovittu niin alas, ettd
lisityotd joudutaan teettdmdin. Tadmd on luonnollisesti tdysin tyOsopimus- tai

tydehtosopimustasolla sovittava seikka.

Palkanmaksua on tarkasteltu myos tyonsuoritussopimuksen luonteen arvioinnin yhteydessa:
Sadnnollinen palkanmaksu tasaisin véliajoin puoltaa tydsopimuksen luonnetta toistaiseksi
voimassa olevana sopimuksena, jolloin esimerkiksi irtisanomisajan palkanmaksuvelvollisuus
realisoituu tydsuhteen pédttyessd. Kunkin tyovuoron jdlkeen maksettava palkka puolestaan
viittaa tydsopimuksen méiiriaikaisuuteen.”® Pelkisti palkanmaksun ajankohdasta ei kuitenkaan
vield voida vetdd automaattisesti johtopddtOstd siitd, onko kyseessd mdiidrdaikainen vai
toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde.”® Tilli arvioinnilla voi olla merkitystd, kun harkitaan,
sovelletaanko tyontekijddn vaihtelevaa tydaikaa koskevia sddannoksid vai onko kyse

keikkaluonteisesta tydsta.

93 Koskinen — Ullakonoja 2016, s. 124-125.
% Kairinen 2009, s. 387.
% Jalanko 1991, s. 100.

% Ks. KKO 1995:159
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Palkanmaksun yhteydessd on lyhyesti mainittava myos edelld poikkeustilanteena mainittu
sairausajan palkka. TSL 2:11.1 §:n mukaan tyOntekijélld, joka on sairauden tai tapaturman
vuoksi estynyt tekemdistd tyOtddn, on oikeus sairausajan palkkaan. TSL 2:11.2 §:n mukaan
vaihtelevaa tyOaikaa noudatettaessa 1 momentin mukainen oikeus sairausajan palkkaan syntyy,
jos tyokyvyttomyysaikaan kohdistuva tyovuoro on merkitty tydvuoroluetteloon, siitd on
muutoin sovittu taikka olosuhteisiin nihden voidaan muutoin pitdi selvina, etti tyontekiji olisi
tyokykyisend ollut tydssd. Aiemmin sairausajan palkka riippui kiytdnnossd tdysin
tyovuoroluettelosta, mikd osoittautui ongelmalliseksi ennakoimattoman tyon osalta, mutta

nykyé#n arviointiin on annettu joustavammat tydkalut.®”’

2.2.3.2 Tyon tarjoamisvelvollisuus

Tyontekijan padvelvoitteen tdyttdmisen mahdollistamiseksi tyonantajalla on ns.

myétivaikutusvelvoite.”®

Tdmén my6td herdd kysymys, onko tyoOnantajalla pelkédn
tyosopimuksen solmimisen perusteella velvollisuus tarjota tyontekijélle tyotd? Paanetoja ja
Tikkanen ovat késitelleet kysymysti, ja tulleet sithen lopputulokseen, ettd tyonantajan olisi
tarjottava tyontekijélle ainakin jonkin verran ty6td. Tétd perustellaan jo silld yksinkertaisella
seikalla, ettd osapuolten pddvelvoitteet — tyonteko ja palkanmaksu — eivit voi toteutua, ellei
tyotd tarjota lainkaan. Toisena perusteena vedotaan yleiseen sopimusoikeudelliseen

% Myos tydnantajan lojaliteettivelvollisuus siséltds velvollisuuden ottaa

edellytysoppiin.
huomioon myds tyontekijén edut ja titen voisi sisdltdd myos velvollisuuden tarjota tille edes

jonkin verran tyotd. %

7 HE 188/2017 vp, s. 12.

%8 Kairinen 2009, s. 268, 393. Tamd mydtévaikutusvelvoite kuitenkin tarkoittaa 1dhinnd tydnantajan velvollisuutta
kohtuullisin toimenpitein suoritettavissa olevalla tavalla poistaa tyonteon esteet, tarkoittaen esimerkiksi tydnteon
suunnittelua siten, etti tyontekijd pystyy tekemdin tyonsd. Mikéli tdima ei pysty suorittamaan tyotddn sellaisen
seikan vuoksi, joka tyonantajan olisi korjattava, on tydonantajan maksettava téille tdysi palkka. Tiitinen — Kroger
2012, s. 301.

% Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 74-75. Kirjoittajat viittaavat sopimusoikeudelliseen edellytysoppiin, jolla
tarkoitetaan sitd, ettd mikdli sopimuksen perustana olleet odotukset ovat olleet virheellisid, voidaan jokin
sopimusmaéérdys tai jopa sopimus kokonaisuudessaan katsoa sitomattomaksi. Tadssé tapauksessa odotuksena olisi

tyon tarjoaminen ja tekeminen. Edellytysopista Ks. Hemmo 2012.

100 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 74-75.
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Kairinen puolestaan on huomauttanut tyon teettimisen velvoitteen olevan voimassa vain siind
méérin, kuin se on yrityksen hoidon kannalta tarkoituksenmukaista. Loogisesti, kidytdnndllisesti
tai oikeudellisesti mahdottomassa tilanteessa, esimerkiksi force majeure -tyyppisissé tilanteissa
timdn velvollisuuden ei voida katsoa olevan voimassa.'°! Tyon tarjoamista silloin, kun
tyontekijdn tyosopimuksen mukaista tyotd ei ole tarjolla, ei luonnollisestikaan voida pitdd
tarkoituksenmukaisena tai loogisena. Hyodyttoméédn tyohon médrddminen on mainittu jopa

02 Kontekstina tissi tarkoituksenmukaisuutta

tydsopimuksen purkamisen perusteena.’
koskevassa huomautuksessa on kuitenkin ollut ldhinnd tydnteon estyminen silloin, kun
tyontekijd on ollut sovitusti tyonantajan kéytettdvissd. Vaihtelevan tydajan sopimuksen
tapauksessa kyse olisi ldhinnd sovitun ty0vuoron suorittamisen estyminen tyOnantajasta
johtuvasta syystd. Tastdkddn huomautuksesta ei siis voida suoraan vetdd johtopddtostd, ettd
tyonantajan velvollisuus tarjota tyotd vaihtelevaa tydaikaa noudattavalle tyontekijd olisi
kategorisesti poissuljettu vaihtoehto. Vaikka mahdollisuutta tyon tarjoamisvelvollisuuden

olemassaoloon ei olisi kokonaan suljettu pois, ei niilla perusteilla viela tulisi sivuuttaa sitd, mita

tyosopimuksessa on lainsddddnndn puitteissa osapuolten vililld sovittu.

Tyontekijalld on katsottu olevan oikeus purkaa tydsuhteensa, mikili tyOnantaja ei tarjoa
tyosopimuksen mukaisesti méérdllisesti ja ajallisesti riittdvisti tyotd tai mikédli tyonantaja
méirii tydntekijin hyddyttdmaiin tydhon. ' Tydntekijilld on tydsopimuslain 8:1.2 §:n mukaan
oikeus purkaa tyGsopimus, jos tyonantaja rikkoo tai laiminlyd tydsopimuksesta tai laista
johtuvia tydsuhteessa olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan niin vakavasti, ettd tyontekijalta ei
voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa.
Purkamisoikeus edellyttdd siis tyOnantajan menettelyltd tietynasteista vakavuutta.
Purkamisoikeuden liittdmistd siihen, ettei tyOnantaja tarjoa riittdvésti tyotd, voidaan pitdd

jonkinlaisena merkkind siitd, ettd lilan vdhdinen tyon tarjoaminen on paheksuttavaa.

Tyo6sopimuslain esitdissd purkuperusteeksi on nimenomaisesti ilmaistu, ettd tyontekijalld voisi

olla oikeus purkaa tydsopimus myos silloin, kun hénelle ei anneta riittdvésti tyotd tai kun

101 K airinen 2009, s. 393.
102 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, 844-845.
103 ibid.
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palkkaa ei makseta sopimuksen mukaisesti.”!% Episelviksi jai, liittyyko virkkeen lopussa
oleva ”sopimuksen mukaisesti” palkanmaksun lisdksi my0s tyon tarjoamisen méédrddan. Mikali
liittyy, olisi kyse 1&dhinnd tydsopimuksessa sovitun tyon médrdn alittamisesta, mikd olisi
selkedsti purkuperuste kiintedaikaisissa sopimuksissa. Sen sijaan, mikdli tyon riittdvyys
tulkitaan virkkeessd itsendiseksi osaksi ja sopimuksenmukaisuus liitettdisiin vain
palkanmaksuun, voisi timd puhua sen puolesta, ettd purkuoikeus tulisi kyseeseen myos
vaihtelevan tydajan sopimuksissa. Toisaalta maininnan “sopimuksen mukaisesta” riittdvasta
madrdstd ja ajasta voidaan tulkita viittaavan myos sithen, ettd sopimuksessa sovittu alaraja olisi
osapuolten tahtoa vastaava ja tdten riittdva, vaikka tyOméérda ei reaalimaailmassa voitaisi

mitenk&dén pitda riittdvana.

Tyontekijan ndkokulmasta olisikin kétevad, jos tydsopimuksen voisi purkaa, jos tydsopimus on
jaanyt “roikkumaan” sen seurauksena, ettei tyOnantaja endd tarjoa tyotd eikéd tdstd huolimatta
irtisano sopimusta. Tyon tarjoamisvelvollisuuden ollessa edelld mainitulla tavalla toistaiseksi
epaselva, olisi tyontekijan purkamisoikeus téllaisessa tilanteessa kuitenkin liian ankara seuraus
vihéisestd tyon tarjoamisesta ottaen huomioon, ettd tyosuhteen purkaminen on ldhtokohtaisesti
irtisanomistakin ankarampi toimenpide, ja purkamisperusteen on vastaavasti oltava vakavampi

kuin irtisanomisperusteiden.'®’

Myos muita vaihtoehtoja on esitetty tillaisen tilanteen varalle, jossa tyOnantaja ei irtisano tai
lomauta tyontekijad, vaikka tyotd ei ole tarjolla. Tyontekijdlle tdstd tyOnantajan
passiivisuudesta aiheutuu lihinnd haittaa tydttdmyysturvan piiriin péafisemisessi.!? Niin
uskomattomalta kuin se kuulostaakin, joissakin tilanteissa saattaisi siis olla hyvd, ettd
tyonantajalla olisi velvollisuus irtisanoa tyontekijéd, tai ettd tyontekijdlla olisi oikeus pitda
tyosuhdetta irtisanottuna. Tydsopimusta voitaisiin mahdollisesti pitdd myos rauenneena, joskin

titd mahdollisuutta ei ole vield kunnolla selvitetty.'?” Tydsuhteen automaattisesta paittymisesti

194 HE 157/2000, s. 110.

195 HE 157/2000 vp, s. 96.

106 Paanetoja — Tikkanen 2016, 5.296.
107 bid.
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silloin, kun ty0td ei ole tiettynd ajanjaksona tarjottu, on kuitenkin ollut maardyksid

tydehtosopimuksissa.'%®

2.3 Muita vaihtelevaan tyoaikaan liittyvid ongelmakohtia

Vaihtelevan tyfajan sopimus tarjoaa siis osapuolille aina silloin tilloin tarvittavaa joustavuutta.
Toisaalta vaihtelevan tydajan sopimuksiin, varsinkin nollatuntisopimuksiin, liittyy myds
mahdollisuus kéyttdd tatd joustavuutta tyontekijié suojaavien sdédnndsten ja normien asettamien
velvollisuuksien kiertimiseen. Myds ennakoitavuuden puute aiheuttaa erityisesti tyontekijille
ongelmia.'” Lainmuutoksen seurauksena ennakoitavuuden otaksuttiin paranevan kahdella
tavalla:  Ensinndkin itse tyonteko vaihtelevan tydajan  sopimuksella muuttuu
ennakoitavammaksi. Toiseksi osan vaihtelevan tydajan sopimuksista ennustettiin siirtyvin
kiintedaikaisiksi tyosopimuksiksi, kun vaihtelevan tydajan sopimuksen tekemiselle asetettiin

rajoituksia.!!”

Merkittdvimpind tyOntekijdd suojaavista sddnnoksistd, joita mahdollisesti on pyritty
kiertdimdan, voidaan mainita tyontekijin irtisanomiseen, lomauttamiseen ja osa-aikaistamiseen
liittyvit sdinnokset.!!! Vaihtelevaan tydaikaan sisiltyy tydnantajan mahdollisuus pudottaa
tyontekijélle tarjottavien tydtuntien médrdd sovittuun alarajaan ilman eri perustetta tai syyta.
Tama tarkoittaa luonnollisesti my0ds palkan vahenemistd. Nollatuntisopimuksissa tuo alaraja on

nollassa, joten tydtuntien tarjoaminen voidaan lopettaa kokonaan'!?

joko viliaikaisesti tai
pysyviasti. Tyon tarjoamisen lakatessa viliaikaisesti tyontekijin asema on rinnastettavissa
lomautukseen, silld tyonteko ja palkanmaksu ovat keskeytyneind. Mikéli tilanne on pysyva, eli
tyOtunteja ei endd suunnitella tarjottavaksi lainkaan, tulisi normaalisti kyseeseen tyontekijén
irtisanominen. Vastaavasti, jos tyontekijin tyotunteja olisi tarve vihentdd alun perin sovitusta,

olisi kyseessd osa-aikaistaminen.

198 TEM 33/2013, s. 25.

109 HE 188/2017 vp, s. 11-12.
10O HE 188/2017 vp, s. 21.
"'HE 188/2017 vp, s. 7.

2 HE 188/2017 vp, s. 11.
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Yhteistd edelld mainituille tydajan vihentdmisen tilanteille on, ettd normaalisuhteessa mainitut
toimenpiteet tyOnantajan yksipuolisesti toteuttamina edellyttiisivét tydosopimuslain mukaan
asiallisen ja painavan irtisanomis- tai lomautusperusteen olemassaoloa sekd irtisanomis- tai
lomautusilmoitusajan noudattamista.!'> Lomautus ja osa-aikaistaminen voivat tapahtua
ainoastaan taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin perustuen. Irtisanomisperuste voi puolestaan
olla taloudellisten ja tuotannollisten syiden lisdksi henkildperusteinen. Vaihtelevan tydajan
ollessa kyseessd tyontekijan tyomidrdn pudottamiselle sovittuun alarajaan ei kuitenkaan
vastaavanlaisia perusteita vaadita. Nollatuntisopimuksessa tyotunnit voidaan siis pudottaa aina

nollaan saakka, jolloin tyontekijd on kdytdnndssa tyoton.

Jos tyOnantaja teettdd tyOntekijdlld vaihtelevan tydajan sopimuksella jatkuvasti kiinteda
tyoaikaa, herdd epdilys, ettd vaihtelevaa tydaikaa kédytetddn nimenomaan mahdollistamaan
tyOnantajan irtautuminen velvoitteistaan edelld mainitulla tavalla ilman kiintedn tydajan
sopimuksessa sovellettavaksi tulevia sdinnoksid.!'* Tamin estimiseksi tydsopimuslakiin
otettiin kielto kiiyttiii vaihtelevan tydajan sopimuksia kiinteén tydvoimatarpeen kattamiseen.'!>
Sen sijaan, mikéli tyOnantajan tydvoimatarve todellakin vaihtelee, tyontekija joutuu edelleen
kohtaamaan saman epdvarmuuden tyon ja palkan riittdvyydestd tulevaisuudessa. Kyse on
kiytdnnossd tyonantajan liiketoimintaan liittyvdn kysyntdvaihtelun riskin sélyttimisesté
tyontekijin harteille.!'® Lisiksi, mikili tydntekiji tekee itse aloitteen vaihtelevan tydajan
sopimuksen solmimisesta, ei ty0voimatarpeelta ty0sopimuslain mukaan edellytetd
vaihtelevuutta eikd esimerkiksi jédljempdnd tarkemmin késiteltivd neuvotteluvelvollisuus

realisoidu.

Yleisesti pétkdtyohon ja tydajan vaihteluun liittyvd ongelma onkin juuri epdvarmuus tyon ja
toimeentulon jatkumisesta. Tulevaisuuden suunnittelu on téll6in hankalaa tai mahdotonta seka
aikataulujen suhteen ettd taloudellisesti. Noin kolmasosa nollatuntisopimuksella

tydskentelevisti tietdd tydtuntiensa ajoittumisesta korkeintaan parin piivdn pddhin, '’

13 HE 188/2017 vp, s. 31.
14 HE 188/2017 vp, s. 11.
1S HE 188/2017 vp, s. 17.
116 TEM 31/2017, s. 14.
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Erityisesti tyontekijélle, jolla on lapsia ja joka tydskentelee useammalle kuin yhdelle
tyonantajalle, lyhyelld varoitusajalla tulevat tydtarjoukset voivat olla suorastaan “logistinen

painajainen”.!!®

Tyon middrddn ja siten myoOs palkan méédrddn liittyvd epdvarmuus ja ennakoimattomuus
heijastuu tyontekijan taloudelliseen asemaan myods muuten kuin tyontekijdlle maksettavan
palkan osalta. Kéaytdnnossd tyontekijd, jolla ei ole varmuutta tulojensa miirésti, joutuu
esimerkiksi lainaa ottaessaan tyytymiddn heikompiin ehtoihin ja maksamaan lainaa
pienemmissd erissd pidemmédn aikaa, todennékoisesti korkeammalla korolla. Erityisesti
nollatuntisopimuksella tydskentelevilld voi olla vaikeuksia ylipddnsd saada pankista lainaa,

silld séannollisid tuloja ei vilttimitti ole.!!”

Aiemmin tyOstd eroaminen sen vuoksi, ettei tyOtd tarjottu tarpeeksi, saattoi lisdksi johtaa
tyottdmyysturvan suhteen karenssiin, jolloin tyontekijd ei méérdaikana ollut oikeutettu

tyottdmyyskorvaukseen. '

Tdméd ongelma korjattiin tyottdmyysturvalain muutoksella.
Siirtyméd sosiaaliturvan piiriin ei kuitenkaan vilttimatta vieldkdén tapahdu viiveettd, jolloin

tyontekijin tulotaso saattaa hetkellisesti romahtaa.'?!

Samoin sekd sairaus- ettd irtisanomisajan palkan maksuun liittyi ennen lakimuutosta
epaselvyyksid, silld &killisid tyotarpeita ei aina voitu merkitd tyovuoroluetteloon, jonka
perusteella ndiden ajanjaksojen palkka méérdytyi. Tyonantajalla oli liséksi tyovuoroluetteloa
laatiessa mahdollisuus keinotekoisesti vaikuttaa irtisanomis- ja sairausajan palkkojen

suuruuteen. Niihinkin ongelmiin puututtiin lainmuutoksen yhteydessi.'*

Ennakoimattomuus voi vaikuttaa myos tyontekijoiden kokemukseen tydon mielekkyydesta.
Satunnaisesti tyoskenteleva tyontekija saattaa kokea, ettei ole tdysivaltainen tydyhteison jésen.

Tallainen ulkopuolisuuden tunne johtaa helposti sithen, ettei tyontekiji koe tarvetta osallistua

18 The Guardian: No phones, low pay, sent home for purple hair — life on a zero-hours contract. 19.6.2016
19 Lansi-Suomi: Nollatuntisopimukset ovat tyéeldmdn villi léinsi. 18.4.2016

120 HE 188/2017 vp, s. 13.

2L HE 188/2017 vp, s. 22.

122 HE 188/2017 vp, s. 18, 28.
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tydyhteison kehittimiseen tai muutenkaan ottaa oma-aloitteisesti vastuuta tydyhteisdssi.!'?
Samoin vaillinainen kiinnittyminen ty0yhteisoon saattaa vaikuttaa negatiivisesti tyOssd

jaksamiseen ja kokemukseen tasapuolisesta kohtelusta.'?*

Vield vakavampi negatiivinen vaikutus havaittiin Iso-Britannian pitkéaikaistutkimusten
keskuksen tutkimuksessa, jossa nollatydosopimuksella tydskentelyn havaittiin olevan
yhteydessd heikompaan mielenterveyteen, kun vertailukohtana olivat vakaammissa
tydsuhteissa  tydskentelevit —saman  ikdiset  tyontekijit.'”>  Toisaalta ~UKCES:n
kyselytutkimuksessa 66% nollatuntisopimuksilla tydskentelevisti ilmoitti olevansa tyytyviisiad
tyohonsa, mikd oli vain kaksi prosenttiyksikk6d vdhemmén kuin vakinaisessa tyosuhteessa
olevilla (68%). Médrdaikaisessa tyOsuhteessa lukema oli sen sijaan vield hieman heikompi,
64%.'2%  Vaikka ero tydtyytyviisyydessi ei siis olisikaan jirisyttivd verrattuna

normaality0suhteeseen, vaikutukset terveyteen ovat siitd huolimatta huolestuttavia.

Palvelualojen =~ ammattiliitto = PAM:in  tekemidn  kyselytutkimuksen  perusteella
nollatuntisopimuksen turvin tyoskentelevdt ja tarvittaessa toihin kutsuttavat tyontekijat
joutuivat my0s kohtaamaan tydssdin kokoaikaisia tyontekijoitd enemmain héirintdd. Héirintaa
oli kyselyn mukaan tapahtunut seki tydkavereiden etti asiakkaiden taholta.'?” Timi ei toki
johdu suoraan noudatettavasta tydaikaehdosta. Vilillisesti satunnainen tyonteko voi kuitenkin
vaikeuttaa tydyhteisoon sopeutumista, mika saattaa johtaa ulkopuolisuuden tunteeseen. Mikéli
muutkin tyontekijat pitdvét satunnaista tyontekijdd ulkopuolisena, tdhidn saatetaan kohdistaa
héirintdd helpommin kuin tiiviin tydyhteison ydinjoukkoon kuuluvaan tyontekijddn. Sama
ilmid saattaa ilmetd vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa: Jos asiakasta palvelee sama
henkil6 vuosien ajan, on luultavaa, ettd ndiden vilille syntyy ainakin jonkinlainen luottamus,

miké saattaa omalta osaltaan ehkéisti hairintaa.

123 Saarinen 2006, s. 15.

124 TEM 31/2017: Toimihenkilokeskusjirjests STTK ry:n eridivi mielipide nollatuntisopimuksen pelisdidntdji
selvittdvin tyoryhmén mietintoon 5.7.2017

125 CLS: Being on a zero-hours contract is bad for your health, new study reveals. 5.7.2017
126 UKCES: Flexible contracts: views from workers and employers. 27.2.2014

121 PAM: PAMin selvitys: Epiivarmassa tyésuhteessa olevat kokevat eniten seksuaalista hdirintiici 22.2.2018
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Vaihtelevan tyOajan sopimusten yhteydessd mainitaan toisinaan myods riski kaksien
tyomarkkinoiden syntymisestd tai tyomarkkinoiden segmentoitumisesta. Tillaisella
kehitykselld on havaittu olevan haitallisia vaikutuksia.'?® My®s innovaatioiden syntymiselld on
todettu olevan yhteys tydn jatkuvuuteen ja ennakoitavuuteen. '2° Epdvarmuus tydn jatkumisesta
el siis ole ideaaliympéristd innovaatioiden syntymiselle. Innovaatioiden syntyminen tai
syntymittdomyys ei suoraan vaikuta tyOntekijdn tai tyOnantajan oikeuksiin, mutta
kansantaloudellisesti uusia innovaatioita voidaan varmasti pitdd tervetulleina. Lisdksi

innovaatioiden kehittdiminen edesauttaa varmasti tyontekijan urakehitysta.

Kaikista negatiivisista puolistaan huolimatta vaihtelevan tydajan sopimukset koetaan tirkeiksi
tyollisyyden ja tydmarkkinoiden joustavuuden ylldpitimiseksi,'*® ja tillaisten sopimusten
tekeminen on tietyin edellytyksin edelleen mahdollista. Néitd edellytyksid tarkastellaan

seuraavaksi.

128 Ks. esim. TEM 31/2017, s. 19.; Eurofound 2015, s. 2.
129 Michie — Sheedan 2003, s. 1.

130 HE 188/2017 vp, s. 10.
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3  VAIHTELEVASTA TYOAJASTA SOPIMINEN

3.1 Tyonantajan oikeus tehdd vaihtelevan tyéajan sopimus

Merkittdvd muutos aiempaan oikeustilaan ndhden on se, etti tyOnantajan oikeutta sopia
tyoaikachdosta haluamallaan tavalla rajoitetaan vaihtelevaa tyOaikaa koskevalla
tyosopimuslain sddnnokselld. Vaihtelevasta tyOajasta ei saa tyOnantajan aloitteesta sopia, jos
sopimuksella katettava tyonantajan tyovoimatarve on kiinted (TSL 1:11.2 §). Vaihtelevaa
tyOaikaa koskevaan ehtoon sisdltyvdd vdhimmadistydaikaa ei myodskddn saa tyOnantajan
aloitteesta sopia pienemmaéksi kuin tydnantajan tydvoiman tarve edellyttda (TSL 1:11.3 §). Lain
sanamuodon mukaisesti rajoitukset koskevat vain tyonantajan aloitteesta tapahtuvaa sopimista,
jolloin nditd rajoituksia ei sovelleta silloin, kun tydajan vaihtelusta on sovittu tyontekijin

aloitteesta.

Vaihtelevaa tydaikaehtoa kiytettdessd tyovoiman tarpeeseen kohdistuu siis vaatimuksia
kahdella tasolla: Ensinnédkin tyovoiman tarpeen tulee olla vaihteleva. Viikoittaisen tydajan
maidrdksi ei siis voida sopia 0-40 tuntia, mikéli tydvoiman tarve on kiintedsti 20 tuntia.
Tyoaikaehtoa ei tdlloin voida sopia mydskddn muotoon 20-40 tuntia, vaikka tdmid takaisi
tyontekijille vahintddn kiintedn tyovoimatarpeen verran tyota, silld vaihtelevaa tydaikaehtoa ei

voida kiyttdd, jos tydvoiman tarve on kiinted.'3!

Toiseksi tydaikaa ei saa sopia pienemmaéksi kuin tyonantajan tydvoimatarve edellyttdd. Tama
tarkoittaa sitd, ettd jos tyonantajan tydvoiman tarve vaihtelee 10-20 tunnin vililld, tydaikaehtoa
el voida sopia muotoon 0-40 tuntia, silld tyon vihimmadisméédrdn tulee olla véhintddn
tyovoimatarpeen vahimmaismadrin tasolla. Sen sijaan tydajaksi voidaan sopia 10-40 tuntia,
silld molemmat edellytykset tiyttyvit: tydvoiman tarve ei ole kiinted, ja tydaikaa ei ole sovittu
pienemmaiksi kuin tydvoiman tarve edellyttda. 10-40 tunnin vaihteluvilin sopimuksella voidaan

siis teettdd tyotd 10-20 tuntia.!?

Lain esitdiden mukaan vaihtelevan tydajan kiytt6d koskevan pykélian tarkoituksena on estdd

vaihtelevan tydajan sopimusten kdyttdminen tyontekijin tyosuhdeturvaa koskevien sddnndsten

131 Ks. Elinkeinoelimin keskusliitto: Soveltamisohje: Vaihtelevaa tydaikaa koskevat lakimuutokset, s. 3.

132 ibid.
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kiertimiseksi.!*>  Malliesimerkki tillaisesta  kiertimistarkoituksesta on  tydntekijin
palkkaaminen tekeméén kiintedd tydaikaa vaihtelevan tydajan sopimuksella vain sen vuoksi,
ettd tyOnantaja sdilyttdd itsellidn mahdollisuuden irtautua sopimuksen aiheuttamista
velvollisuuksista mahdollisimman vaivattomasti kayttiméalld hyvékseen sovittua tydajan
minimimddrad, esimerkiksi nollaa tuntia, ja vihentdmalld tyontekijén tyotunnit mielivaltaisesti
tdhdn minimimddrddn. Normaalissa kiintedn tydajan tyOsuhteessa tdmé tarkoittaisi
irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista, jotka tyOnantaja voi suorittaa vain

irtisanomisperusteella ja irtisanomisaikaa noudattaen.'3*

Lain tarkoituksena on siis, ettd vaihtelevan tydajan sopimuksia kdytetddn vain silloin, kun
tyOnantajan tyovoiman tarve on aidosti vaihteleva. Tavoitteena myos, ettd tydsopimuksen
tydaikaehto ja tyonantajan tydvoimatarve vastaavat toisiaan mahdollisimman tarkasti.!¥
Tyovoimatarpeen vaihtelevuuden ja kiinteyden arviointia késitellddn tarkemmin seuraavassa

alaluvussa.

On kuitenkin muistettava, ettd lainmuutoksen tarkoituksena ei ole vaihtelevan tydajan
sopimusten kieltiminen. Tyonantajalla on edelleen mahdollisuus liikkeenjohtovaltansa
perusteella valita teetettdvin tyon kannalta perustelluksi harkitsemansa tapa, jolla tyotéd
teetetddin. Sen sijaan sddnndkselld pyritddn estimddn vaihtelevan tydajan sopimusten
visrinkiyttd siten, ettd tillaisella sopimuksella teetettiisiin todellisuudessa kiintedd tydaikaa. '3
Tyonantajalla on siis edelleen 1dhtokohtaisesti oikeus méiéréti tydajan sijoittelusta ja pituudesta
sekd tyoOaikajdrjestelméstd, joskin tydaikalain ja muiden lakien asettamat rajoitukset sekd

yhdenvertaisuus tulee ottaa huomioon. '’

Vaihtelevan ty0ajan sopimusten kidyton rajoittamisesta sdddetddn myds tydehtodirektiivissa.

Direktiivin 11 artiklan mukaan jdsenvaltioiden on salliessaan sellaisten sopimusten, joiden

33 HE 188/2017 vp s. 30. Tydsuhdeturvaan kuuluviksi sddnnoksiksi voidaan laskea tydsopimuksen irtisanomista,
purkamista ja koeaikapurkua koskevat tydsopimuslain sddnnokset. My0s lomauttaminen ja osa-aikaistaminen
edellyttivit irtisanomisperustetta. Ks. Koskinen 2013

34 HE 188/2017 vp s. 30-31.

135 ibid.

136 HE 188/2017 vp s. 31.

137 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 122-123.
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mukaan tyohon kutsutaan tarvittaessa tai muiden samankaltaisten tyOosopimusten kdyton,

toteutettava yksi tai useampi seuraavista toimenpiteistd védrinkdyton ehkéisemiseksi:

a) sopimusten, joiden mukaan tyohon kutsutaan tarvittaessa, tai samankaltaisten
tyosopimusten kayttod ja kestoa koskevat rajoitukset;

b) kumottavissa oleva olettama sellaisen tydsopimuksen olemassaolosta, jossa on
tietyn ajanjakson aikana tehtyjen keskiméddrdisten tyotuntien méédrddn perustuva
vihimmaismééri palkallisia tyotunteja

c) muut vastaavat toimenpiteet, joilla varmistetaan véédrinkdytdsten tehokas

ehkéiiseminen.

Tyonantajan oikeuteen tehdi vaihtelevan tydajan sopimus vaikuttavat vilittomimmin kohdat a)

jac). b) -kohtaa puolestaan kisitelldén tydajan vakiintumisen yhteydessa.

Kohdassa a) mainittujen rajoitusten osalta tydosopimuslakiin on edelld mainitulla tavalla jo
sdddetty rajoitus siité, ettei vaihtelevan tydajan sopimuksia ole sallittua kéyttdd silloin, kun
tyOnantajan tyovoiman tarve on kiinted. Tamid rajoitus néyttdisi tiyttdvan direktiivin
madrdykset sopimusten kiyton suhteen. Kéyttod rajoitetaan myos siten, ettei vaihtelevan

tydajan vahimmaismairii saa sopia alemmas, kuin tydnantajan tydvoiman tarve edellyttda.

Sopimuksen kestoa ei kuitenkaan ole nimenomaisesti rajoitettu.'3® Mikili vaihtelevan tydajan
sopimuksella tehdddn pysyvasti kiintedd tydaikaa eikd tyOnantaja esitd syité sille, ettd tyoaika
tulisi sdilyttdd vaihtelevana, tyoaika tulisi TSL 1:11.3 §:n mukaisissa neuvotteluissa sopia
vastaamaan todellista tyGvoiman tarvetta. Vaihtelevan tydsopimuksen sédilymistd vaihtelevana
el siten ole sddnnelty minkddn tietyn aikamddreen perusteella, vaan tyQaika saa
nykylainsddddnnon perusteella olla vaihteleva, kunnes laissa sanotut edellytykset eivit enda
tayty. [Imeisesti tydaika voi olla vaihteleva vaikka koko tyontekijdn tyouran ajan, minkd vuoksi

direktiivin médrdysten tdyttyminen on jossain miérin kyseenalaista keston rajoittamisen osalta.

Direktiivissd kuitenkin sdddetdén jasenvaltioille velvollisuus toteuttaa vdhintddn yksi edelld

listatuista toimenpiteistd. Direktiivin midrdysten asianmukaiseksi tdyttamiseksi riittdisi siis,

138 Tosin TSL 6 luvun 1 §:n 3 momentissa sdddetédn, ettd viittd vuotta pidemmaiksi midrdajaksi tehty tydsopimus
saddetdéin olemaan viiden vuoden kuluttua sopimuksen tekemisestd irtisanottavissa samoin perustein ja
menettelytavoin kuin toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. Vaihtelevan tydajan sopimukseenkaan ei siis voi
olla sidottu kohtuuttoman pitkéksi ajaksi, kuten ei muihinkaan tydsopimuksiin.
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ettd joko saatetaan tillaisten sopimusten kéyttod ja kestoa koskevat rajoitukset tehokkaiksi tai
sdddetddn b)-kohdan mukaisesti esimerkiksi keskimdirdiseen toteutuneeseen tydaikaan
perustuvasta tydajan vakiintumisesta. Molempiin toimenpiteisiin ei valttimaitti tarvitse ryhtya.
Kuten jédljempdnd tydajan vakiintumisen yhteydessd todetaan, juuri tydajan vakiintuminen
saattaa olla seuraava askel vaihtelevan ty0ajan sddntelyssd. TAma riittdisi my0s tdyttdimain

direktiivin vaatimukset taltd osin.

3.2 Tyovoimatarpeen arviointi

Vaihtelevasta tydajasta ei siis saa tydnantajan aloitteesta sopia, jos tydvoiman tarve on kiintea.
Tyo6voimatarpeen kiinteyden arviointiin ei lain esitdissé oteta kuitenkaan jarin laajasti kantaa.
TyOvoimatarpeen kiinteyttd voidaan arvioida sekd sopimusta tehtdessd ettd sopimuksen
kestdessd. Kiinteyden arviointia ei sen sijaan tarvitse tehdd silloin, kun vaihtelevan tydajan
sopimus tehdéddn tyontekijén aloitteesta, silld tydvoimatarpeen kiinteyden vaatimus koskee vain

tyOnantajan aloitteesta tapahtuvaa sopimista.

3.2.1 Tulevan tydvoimatarpeen arviointi sopimusta tehtiessa

Sopimusta tehtdessd tyovoimatarpeen arviointi perustuu ldhtokohtaisesti tyonantajan omaan
arvioon. TyOnantajan on arvioitava tulevan tydvoimatarpeensa médéré parhaan kykynsi mukaan
ja annettava tistd tyontekijédlle TSL 2:4 §:n 9 kohdan mukainen selvitys, josta ilmenee missa
tilanteissa tydvoimatarvetta syntyy. Lain esitdissd seikkoina, joiden avulla voitaisiin jo
sopimuksen tekemisen hetkelld arvioida tyOnantajan todellista tarkoitusta tydajan suhteen,
mainitaan 1) tydsopimukseen siséllytettiavistd tydehdoista kdytdvan neuvottelun siséltd seka 2)

tyontekijin palkkaaminen sijaistamaan kiintedd tydaikaa tehnytti tyontekijia. !>

Neuvottelujen sisdltdd voi kuitenkin olla vaikea osoittaa jélkikéteen todeksi. Tamaé ei siten ole
sopimuksentekovaiheessa kovin kéyttokelpoinen ldhestymistapa, ellei neuvottelujen sisdltod
taltioida jollain tavalla. Sijaisuuden ollessa kyseessd oletetaan sijaisen tyOskentelevin
kiintedaikaisesti, jos se tyontekijd, jonka sijaiseksi kyseinen tyontekija palkataan, tyoskenteli

kiintedaikaisesti, ellei tyon ennakoimattomuudesta johtuvien syiden vuoksi ole syytd olettaa

139 HE 188/2017 vp, s. 31-32.
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toisin.!*® Sijaisuus-argumentti on hieman hyddyllisempi ja tarjoaa edes jonkinlaisen pohjan

tydvoimatarpeen arvioinnille jo sopimuksentekohetkelld.

Kaytdnnossa tydnantajan tydvoimatarpeen kiinteyttd tai ennakoimattomuutta on siis haastavaa
todeta etukiteen, ja vaihtelevan ty6ajan sopimuksen perusteiden olemassaolo onkin helpompi

todeta tydsuhteen kestdessi.'*!

Tyoeldméa- ja tasa-arvovaliokuntakin piti kdytdnnossa
mahdottomana sitd, ettd tyontekiji kykenisi arvioimaan tyOnantajan tyonvoimatarpeen
kiinteytti etukiiteen.'*? Tyontekijin voi siis olla vaikeaa tai mahdotonta kyseenalaistaa

tyOvoimatarpeen vaihtelu sopimusta tehtdessa.

Ei olisi kuitenkaan tarkoituksenmukaista, jos tydvoimatarpeen kiinteytté ei arvioitaisi lainkaan
sopimuksen tekemisen hetkelld, kertoohan lain sanamuotokin, ettd jo vaihtelevasta tydajasta
sopiminen on kiellettyd, mikili tydovoimatarve on kiinted. Jarjestelméllinen vaihtelevasta
tydajasta sopiminen ilman minkddnlaista etukéteistd arviointia saattaisi johtaa tarpeettomiin
erimielisyyksiin ja oikeudenkdynteihin. On siis syytd yrittdd 10ytdd lisdd keinoja arvioida

tyovoimatarpeen pysyvyyttd jo sopimuksentekohetkella.

Kun lain sanamuodosta tai esitdistd ei pystytd padttelemiin, miten lakia tulisi tulkita, eika
oikeuskdytdnnossd- tai kirjallisuudestakaan 16ydy suoraan neuvoja, on kédytettivd muita
tulkinnan keinoja. Téssd tilanteessa voidaan kéyttdd sddnnosanalogiaa, jossa analogiseksi
katsottavia tapauskategorioita kattavat oikeussddnndt voivat tarjota tulkinnallista apua

suhteessa toisiinsa.'®

Seka vaihtelevan tydajan sopimusten ettd médrdaikaisten tydsopimusten tekemisen rajoituksilla
pyritddn samaan: estimédn tyontekijén irtisanomissuojan kiertaminen tydsopimuksen kestoa tai

tydaikaa koskevalla valinnalla.'** Kumpaakin sopimustyyppid koskevassa sidinnoksessi

140 HE 188/2017 vp, s. 31.
141 ibid.

142 Ty VM 4/2018 vp, s. 4.
143 Aarnio 1989, s. 243.

1“4 HE 157/2000 vp s. 60; HE 188/2017 vp, s. 30
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mainitaan tydvoiman tarpeen kiinteys tai pysyvyys.'* Miirdaikaisten sopimusten yhteydessi
ilmenevdd tydvoiman tarpeen pysyvyyttd voitaneen siis pitdd vertailukohtana vaihtelevan

tydajan sopimusten tydvoimatarpeen kiinteyden arvioinnissa.

TyOnantajan tyOvoimatarpeen pysyvyys on mainittu tyosopimuslain 1 luvun 3 §n 3
momentissa, jossa sdddetddn toistuvien madriaikaisten sopimusten kaytostd. Pykdlan mukaan
toistuvien miidrdaikaisten tydsopimusten kéytto ei ole sallittua silloin, kun midrdaikaisten
tydsopimusten lukumaiiré tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus
osoittaa tyOnantajan tydvoimatarpeen pysyvéksi. Tamédkin perustuu kuitenkin jdlkikdteiseen

arviointiin.

Sen sijaan saman pykildn 2 momentissa méérdaikaisen tydosopimuksen tekemiselle edellytetdan
muutenkin perusteltua syytd. Kyseinen pykald uusittiin vuaoden 2011 alusta alkaen siten, ettéd
miirdaikaisen tydsopimuksen solmimisen edellytyksend oleva perusteltu syy ja toistuvien
miidrdaikaisten sopimusten kédytolle asetetut muut rajoitukset erotettiin  omiksi

6

momenteikseen.'*® Samanlaisena “perusteltuna syynd” voidaan vaihtelevan tydajan

sopimuksissa pitid tyontekijin aloitetta tai tydvoimatarpeen vaihtelevuutta.

Voidaan siis tarkastella perusteltuja syitd méérdaikaisuudelle ja etsid ndistd yhtymékohtia
vaihtelevan tydajan sopimuksiin. Nykyisessd tydsopimuslaissa ei endd listata erikseen
madrdaikaisen tydsopimuksen tekemisen perusteita, vaan pykéld on muotoiltu yleiselld tasolla.
Sen sijaan vuonna 1971 voimaan tulleessa vanhassa tyosopimuslaissa mainittiin méirdaikaisen
sopimuksen perusteiksi tyon luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu niihin rinnastettava
médrdaikaista sopimusta edellyttdva seikka. Myds muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan
tyohon liittyvi perusteltu syy, kuten tuotantohuippujen ajaksi tarvittava lisitydvoima'¥’, oli
hyvéksyttava peruste madrdaikaisen tydsopimuksen solmimiselle. Nykyisen tydsopimuslain

esitdiden mukaan vanhan tydsopimuslain lista hyvidksyttidvistd perusteista tulee kuitenkin

145 Midriaikaisten tydsopimusten kohdalla on kiytetty termid tydvoimatarpeen pysyvyys, kun taas vaihtelevan
tybajan sopimusten kohdalla termié tyOvoimatarpeen kiinteys. Ndma voitaneen sdédnndsten samanlaiset tavoitteet
huomioiden tulkita synonyymeiksi. Ks. Edilex.fi Vierashuoneessa asianajaja Timo Jarmas: Tyolainsddddinnon
monitulkintaiset kdsitteet. 5.9.2018

146 HE 239/2010 vp, s. 1.

47 HE 157/2000 vp, s. 61
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edelleen ottaa huomioon perusteltua syyti arvioitaessa.'*® Niisti perusteista voidaan siis yrittii
etsid soveltamiskelpoisia osia tydvoimatarpeen kiinteyden arviointiin vaihtelevan tydajan

sopimuksissa.

Edelld mainituista perusteista arvioitavaksi sopivat ldhinnd tyon luonne ja muu yrityksen
toimintaan tai suoritettavaan tyohon liittyvd perusteltu syy. Sijaisuus mainittiin jo edell:
sijaisuus itsessddn ei kerro tydovoimatarpeen vaihtelusta sopimuksen aikana. Sama pétee
harjoitteluun. Tuotantohuippujen tasaaminen sen sijaan vaikuttaa olevan itsestddn selvisti
vaihtelevan ty0ajan sopimuksen tarkoituksen ytimessd: mikili tyonantaja pystyy esimerkiksi
lahihistoriaan perustuen osoittamaan vaihtelua tuotantovolyymeissa, voitaisiin olettaa
tyovoimatarpeen vaihtelevan vastaavalla tavalla, ellei ole syytd arvioida asiaa toisin.
Tarkasteluun otetaan siis tyon luonteeseen liittyvit 1) madrdtyn tehtdvén suorittaminen, 2) tyon

kausiluonteisuus ja 3) epdvarmuus tyon jatkumisesta:

1) Tyosopimuslain esitdiden mukaan hyviksyttdvidksi perusteeksi méaérdaikaisen
tydsopimuksen tekemiselle olisi katsottava sellaisen lyhytaikaisen méérityn tyon
tekeminen, jota tyonantaja ei jatkuvasti teetd.'* Tillaisessa tilanteessa nimenomaan
miirdaikaisen sopimuksen tekeminen vaihtelevan tydajan sopimuksen sijaan olisikin
asianmukainen ratkaisu, jos tyOnantaja tietdd tyon tarjoamisedellytysten lakkaavan
kyseisen tyotehtidvén jdlkeen. Vaihtelevasta tydajasta sopiminen téllaisessa tilanteessa
tarkoittaisi luultavasti sitd, ettd sopimuksen tekemisen hetkelld tyota on tarjolla, mutta
tydaika sovitaan jo tulevaisuutta silmélld pitden alas, ja tyontekija jaa hetken kuluttua
roikkumaan tydsuhteeseen, vaikka tyoti ei ole. Vaihteleva tydaika soveltuisi paremmin
sellaisiin tyotehtiviin, joita tyOnantaja teettdd jossain madrin jatkuvasti, mutta ei pysty
tarkasti rajaamaan néitd tyOvoimatarpeita. Tastd huolimatta tyovoimatarve tdssdkin
tapauksessa vaihtelee, vaikka vaihtelu ei olisikaan milldén tavoin ennakoimatonta.
Vaihtelevan tydajan kdytto olisi siten ilmeisesti perusteltua. Eri asia on, miten paljon ja
kuinka usein tydajan tulee vaihdella, jotta se katsottaisiin aidosti vaihtelevaksi.

2) Kausiluonteisuus on niin ikddn peruste tyon teettdmiselle mééraaikaisella
tyosopimuksella. Kausiluonteiseksi on méiritelty tyd, joka tehddén vain tiettynd aikana

vuodesta tai jonka mddrin tiedetddn lisddntyvén tiettyind ajanjaksoina. Sen sijaan

148 HE 157/2000 vp, s. 8, 60.

19 HE 157/2000 vp, s. 60.
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jatkuvasti esimerkiksi yhdeksdnd kuukautena vuodessa teetettivd tyd ei ole lain
esitdiden  mukaan  kausiluonteista.’®  Myds  jiljempind  kiisiteltiviin
neuvotteluvelvollisuuteen liitetty kuuden kuukauden tarkastelujakso antaa ymmértaa,
ettd jo kuuden kuukauden mittainen jakso riittdisi madrittdiméadn tydvoimatarpeen tasoa
tai kiinteyttd. Toisaalta tilapdinen kausivaihtelu on mainittu hyvéksyttaviksi syyksi
sovitun tydaikaehdon vihimmiisméiiristi poikkeamiselle.!*! Jélleen tullaan siis samaan
kysymykseen: miten paljon ja usein tydajan tulee vaihdella, jotta tydvoimatarve voidaan
katsoa vaihtelevaksi?

3) Pelkistdén se, ettd tyonantajalla ei ole varmuutta tyon riittdvyydesta ei riitd perusteeksi
maidrdaikaisen sopimuksen kdytolle. Mikéli tyon tarjoamisen edellytykset heikkenevit,
tyonantajalla  on kiytettdvissddn lomautus, osa-aikaistaminen tai tydsuhteen
irtisanominen taloudellisiin ja tuotannollisiin perusteisiin vedoten.!>? Nihdékseni titi
voidaan soveltaa my0s vaihtelevaan tydaikaan: pelkdstidén se, ettd tyOnantaja ei ole
tdysin varma siitd, onko tydvoiman tarve kiinted vai saattaako vaihtelua ilmetd, ei
valttdmatti tee tydvoimatarpeesta vaihtelevaa. Turhien erimielisyyksien valttimiseksi
tyonantajan tulisikin pyrkié yksildidysti perustelemaan, miké tekee tydvoiman tarpeesta

vaihtelevan.

Tyonantajan aiemmilla liikesuhteilla on arvioinnissa merkitystd: vakiintumattomuus on
todenndkoisimmin kisilld tydnantajan toiminnan alussa sekd toimintaa laajennettaessa tai
muuten muutettaessa.'>® Tdmi soveltuu hyvin myds vaihtelevan tydajan sopimuksiin, ja titi

voidaan jossain médérin arvioida jo tydaikaehdosta sovittaessa.

Perustellun syyn arviointiin maéadrdaikaisuuden yhteydessd vaikuttavat lisdksi tyOnantajan
edellytykset tarjota tyontekijén tehtdviaksi muuta tyotd kiireisempien kausien ulkopuoliseksi
ajaksi esimerkiksi porrastamalla loma-aikoja tai jérjestelemilld toitd uudella tavalla.'>*

Esimerkiksi sijaisuuden aikana teetettdvien tdiden ei tarvitse olla samoja, joita poissa oleva

S0 HE 157/2000 vp, s. 60-61.

ST HE 188/2017 vp, s. 32.

152 HE 239/2010 vp, s. 3.

133 HE 239/2010 vp, s. 3-5, HE 157/2000 vp, s. 61

134 HE 157/2000 vp, 5.60-61
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tyontekijd teki, vaan riittdvdd on, ettd tyOnantajan tydovoiman tarve johtuu tyoOntekijén
poissaolosta.!>> Mikili tydntekijille voidaan siis kohtuudella tarjota tehtiviksi muuta tyoti,

olisi tydvoiman tarve kokonaisuutena katsottava kiintedksi.

Tydvoimatarpeen pysyvyys ei maidrdaikaisessa sopimuksessa riipu myoskddn siitd, teettddko
tyOnantaja tiettyd tyotd saman tyontekijdn kanssa vai vaihtuuko tyontekijd jossain vaiheessa.
Mikili samaa tyOti teetetddn jatkuvasti, antaa se olettaa, ettd tydvoimantarve on pysyvé, vaikka
tyontekiji ei olisikaan jatkuvasti sama.'>® Titi ei kuitenkaan voida samalla tavalla soveltaa osa-
aikaisiin tyontekijoihin, sillda tyonantajalla on oikeus mdidrdtd tyon organisoinnista, ja

tydvoiman tarve voidaan tiyttid jakamalla tyd osa-aikaisten tydntekijoiden kesken.'”’

Muutamista yhteisistd piirteistddn huolimatta mairdaikaisista sopimuksista saadaan siis vain
hyvin rajallisesti tulkinta-apua tydvoimatarpeen kiinteyden etukéteiseen arviointiin. Siksi
vaihtelevan tydajan sopimuksessa tydvoiman tarvetta joudutaan arvioimaan péadasiassa

jélkikéteen, sopimuksen kestdessa.

3.2.2 Tyovoimatarpeen arviointi tyosuhteen kestéessa

Sellaisen tilanteen vilttimiseksi, jossa tyontekijd joutuisi olosuhteiden muutoksen vuoksi
pysymiin tyOosuhteessa, jonka ehdot eivdt vastaa todellista tyOvoiman tarvetta,
tyOvoimatarvetta arvioidaan vaihtelevan tydajan sopimuksessa tyosuhteen kestdessd. Talld
arvioinnilla on oleellinen asema jéljempédnd tarkemmin késiteltdvdassa TSL 1:11.3 §:in
mukaisessa menettelyssd, jossa tydajasta neuvotellaan, mikili sovittu tydaikaehto ei vastaa

8

toteutunutta tydaikaa.'®® Toissijaisesti asian arviointi voidaan viedd tuomioistuimen

ratkaistavaksi.!>’

Mitd seikkoja tyOvoimatarpeen kiinteyden arvioinnissa olisi siis tydsuhteen aikana

tarkasteltava? Luonnollisesti tyOvoimatarpeen kiinteydestd voidaan tehdd johtopditoksid

155 HE 157/2000 vp, s.61.
156 HE 239/2010 vp, s. 4.

157 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 122-123. Lisdtydn tarjoamisvelvollisuus osa-aikaisille tyontekijoille on
luonnollisesti otettava huomioon ennen uusien tyontekijoiden palkkaamista.

158 HE 188/2017 vp, s. 31.

159 HE 188/2017 vp, s. 33.
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toteutuneen tyOajan perusteella. Mikéli tyontekijan tyoméaara pysyy viikosta ja kuukaudesta
toiseen samana, on tydnantajan tydvoiman tarve osoittautunut lihtokohtaisesti kiintesksi.'
Toteutuneen tydajan yhteydessd olisi kuitenkin syytd ottaa huomioon myods lisdtyd, jota
tyOnantaja on tyontekijdlle tarjonnut. Jos lisdtyGtd on tarjottu siten, ettd tarjotun tydon
kokonaismddrd on vaihteleva, ei tydvoiman tarvettakaan pitdisi katsoa kiintedksi vain silld

perusteella, ettd tyontekija ei ole ottanut tarjottua lisdtyotd vastaan.

Arvioinnissa tulee huomioida my®ds, ettd tydajan vaihtelusta sovitaan nimenomaan siksi, ettei
tyOnantaja tiedd tdsmadllisesti, millaiseksi tdmédn tyovoiman tarve muodostuu. Kyse on siis
lahitulevaisuuteen kohdistuvasta arviosta, jossa voi tapahtua virheitd, vaikka tyonantaja olisi
pyrkinyt parhaansa mukaan arvioimaan tydvoimatarvettaan.'¢! On siis mahdollista, etti tydajan
sovitaan vaihtelevan tietylld vélilla, mutta tydvoiman tarve kasvaakin tdmén jalkeen tilapdisesti.

Tillaisessa tilanteessa tydajan uudelleenmiirittimisesti olisi neuvoteltava.'®?

Se, ettd tyonantajalle syntyy velvollisuus neuvotella, ei kuitenkaan tarkoita, ettd tydaikaehtoa
olisi neuvottelujen seurauksena aina muutettava. TyOaikaehtoa ei nimittéin tarvitse muuttaa, jos
voidaan arvioida, ettd se tulee ldhitulevaisuudessa edelleen vastaamaan tyonantajan tydvoiman
tarvetta. Toisin sanoen, jos ty0nantaja kykenee osoittamaan, ettd ty0voiman tarve ei tule
pysymaddn kohonneella tasolla, vaan kyse on ollut tilapdisestd tydvoimatarpeen kohoamisesta,
vaihteleva tyOaikaehto katsotaan lainmukaiseksi. Tydvoimatarvetta ei siten katsottaisi
kiintedksi, ja myds tydajan vihimmaismaédrad tulisi tilloin pitdd asianmukaisena. Téllainen

tilapdinen syy tydvoimatarpeen heilahtelulle voi olla esimerkiksi sijaisuus tai kausivaihtelu.'®?

TyOvoimatarve voi siis toteutuneen tydajan perusteella vaikuttaa kiintedltd, mutta
tulevaisuuteen kohdistuvan arvio voi kumota tdméin oletuksen. Enté, jos seuraavakin arvio
tulevasta ty0voimatarpeesta on virheellinen, ja tydaikaehto ei taaskaan vastaa toteutunutta
tydaikaa? Voiko tyOnantaja yhd uudestaan vedota omaan arvioonsa, jonka perusteella

tydvoiman tarve tulee vaihtelemaan ja palaamaan tyosopimuksessa sovitulle tasolle?

160 HE 188/2017 vp, s. 31. Tillaista tydaikaehdon ja tydvoimatarpeen episuhtaa ja sen seurauksia kisitelldin
tutkielman luvussa 4 ”Ty0ajan uudelleen méérittdminen.”

161 HE 188/2017 vp, s. 32.
162 HE 188/2017 vp, s. 31-32.

163 HE 188/2017 vp, s. 32.
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Tallaiseen selitykseen ei pitéisi voida vedota loputtomasti. Olisi lain tarkoituksen vastaista, ettad
tyOnantaja voisi kerta toisensa jélkeen ilmoittaa tyontekijélle, ettd tydvoimatarve on ollut vain
tilapdisesti suurempi, ja ettd tarve tulee laskemaan tulevaisuudessa. Ongelma palautuu edelld
kasiteltyyn vaikeuteen arvioida tyovoiman tarvetta etukdteen. On ehdottomasti ongelmallista,
ettd toteutuneeseen tydaikaan perustuva arvio tyovoimatarpeen kiinteydestd voidaan kumota
tulevaisuuteen perustuvalla arviolla varsinkin, kun tulevan tydvoimatarpeen arvioimista on lain
esitdissd pidetty vaikeana. Talld tavalla tyovoimatarpeen kiinteyden arviointi on kuin koira,
joka jahtaa omaa héntddnsé, mutta ei koskaan saa sitd kiinni. Lisdksi tilapdisyyden kdyttiminen
argumenttina on varsin kyseenalaista, kun tarkastelujakson pituus on kuusi kuukautta. Talla

tavoin ei tosiasiassa suojata tyontekijad sopimuksen vadrinkaytolta.

Vaihtelevan tydajan sopimuksissakin pitdisi siis ehdottomasti jélkikateisessd tarkastelussa
harkita otettavaksi kéyttdon vastaavanlaista tydvoimatarpeen kiinteyden arviointia, jota
kiytetddn médrdaikaisten sopimusten kohdalla tyovoimatarpeen pysyvyyden arviointiin. Télla
kyettdisiin korjaamaan virheelliseen tulevaisuuden arviointiin perustuvia
epatarkoituksenmukaisia tydaikachtoja. Maéddrdaikaisuutta vastaavalla tavalla pitdisi voida
jélkikéteen todeta, ettd tydaika on toteutunut niin pitkddn kiintednd, ettd tyGaikaehto tulisi
muuttaa kiintedksi, vaikka tydehdosta sovittaessa tai neuvoteltaessa olisi vaikuttanut olevan

syitd vaihtelevan tydajan sopimuksen tekemiselle.

Tyovoimatarpeen kiinteyden arviointia sekd etu- ettd jilkikdteen vaikeuttaa se, ettd lain
esitdissd kiinteyden arviointiin vaikuttavia seikkoja on avattu viljisti. Erityisesti
tyovoimatarpeen kiinteyden suhde tydvoimatarpeen ennakoimattomuuteen jdd hallituksen
esityksen perusteella osittain hamérén peittoon. Ennakoimattomuus mainitaan kylld yleiselld
tasolla lukuisia kertoja, mutta lakipykéldn tekstistd viittaus tyovoimatarpeen syntymisen
ennakoimattomuuteen piitettiin nimenomaisesti poistaa vastoin nollatuntisopimusten
pelisiintdjd selvittineen tydryhmin ehdotusta.'®® Hallituksen esityksessd ei mydskiin
nimenomaisesti todeta, ettd kiinteyden arvioinnissa kriteerind olisi nimenomaan
ennakoimattomuus. Téllainen muotoilu jittdd mahdollisuuden tulkita asia niin, ettd pelkka
tydvoimatarpeen vaihtelu riittdé pitiméén tydvoimatarpeen ei-kiintednd riippumatta siitd, onko
tdimd vaihtelu ennakoimatonta vai etukiteen tiedossa. Lisdksi epdselvdd on, ettd jos

tyonantajalla on ty6td tarjolla esimerkiksi puolet vuodesta tdysiaikaisesti ja puolet vuodesta

164 HE 188/2017 vp, s. 27.
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tyotd on vain olemattoman vidhédn tai ei ollenkaan, onko mahdollista tehdd esimerkiksi
nollatuntisopimus? Lain sanamuodon “méérattynd ajanjaksona” mahdollistaisi timén, jos puoli
vuotta katsotaan téllaiseksi “madrétyksi ajanjaksoksi”. Télloin tyontekijd luultavasti pyytéisi
neuvottelua puolen vuoden kiireisemmén kauden jilkeen, mutta tyOnantaja ilmoittaisi
tyOvoimatarpeen vaihtuvan pian olemattoman viahiiseksi. Parempi ratkaisu olisi kytked

vaihtelevan tydajan kéyttd tydvoimatarpeen ennakoimattomuuteen.

3.3 Tyontekijin aloitteesta tehty vaihtelevan tyoajan sopimus

TyoOnantajan aloitteesta ei siis saa tehdd vaihtelevan tydajan sopimusta, jos tyOnantajan
tyovoiman tarve on kiinted. Sopimuksen tekemisté ei kuitenkaan rajoiteta silloin, kun aloitteen
tekijdnd on tyontekijd. Sen liséksi, ettd tydaika voidaan ylipddnsd sopia vaihtelevaksi, myds

vihimmadistydajasta voidaan tdlloin sopia vapaasti.

Vaihtelevaa tydaikaa koskevan lainsdddannon ja ylipaansi koko ty6lainsdddannon tavoitteiden
kannalta tdmi voidaan ndhdd ongelmallisena. Kysymys kuuluu, onko tillaisen sopimuksen
tekemisen rajoittaminen vain silloin, kun sopimus tehddin tyonantajan aloitteesta, tyontekijan
suojelun periaatteen mukaista ja parannetaanko télld todella tydnantajan ja tyontekijan vilistd

tasapainoa?

Vastausta voidaan ldhted etsimddn tydoikeuden taustalla vaikuttavista periaatteista ja
tyosuhteen sdédntelyn perusasioista. TyOsuhdetta koskeva sddntely on perinteisesti melko
voimakasta ja monitasoista,'® ja nykypiivin tydoikeudellisen ajattelun taustalla vaikuttaa

vahvasti tyontekijin suojelun periaate.!

Vaihtelevan tydajan sopimuksia koskevaa
lainsdddantod valmisteltaessa tydeldmd- ja tasa-arvovaliokunta tdhdensi mietinndssddn
tyontekijdn suojelun periaatteen asemaa rakennuspalikkana, jonka paille koko ty6lainsdadénto

rakentuu.'®” Myds Suomen perustuslain (731/1999) 18 §:ssd on asetettu julkiselle vallalle

165 Koskinen ym. 2018, Tydoikeus>Tydoikeuden perusteita>Lihtokohdat>Tydoikeuden kisite ja

jarjestelma>Perussuhdeteoria
166 Kairinen 2009, s. 43; Engblom 2007, s. 19.

167 TyVM 4/2018 vp, s. 4.
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velvollisuus huolehtia tyovoiman suojelusta, samoin kuin tyontekijdlle oikeus olla tulematta

erotetuksi tyOstd ilman lakiin perustuvaa syyta.

Tyontekijén suojelun periaate tulisi siis ehdottomasti ottaa huomioon, kun analysoidaan siti,
miten onnistunutta vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tyontekijén suojaksi sdédetty lainsdddénto
on. Tyontekijdn suojelun periaatetta vastaavia ja sithen ldheisesti liittyvid periaatteita ovat
esimerkiksi oikeudenmukaisuuden balanssiteoria ja pariteetti-ideologia.
Oikeudenmukaisuuden balanssiteorian mukaan tyOdsuhteessa tyOnantajaa pidetdén
lahtokohtaisesti vahvempana osapuolena, ja tdhdn liittyvastd sopimustasapainoa korostavasta
opista kdytetddn nimitystd pariteetti-ideologia. Pariteetti-ideologia perustuu ajatukselle, jonka
mukaan tyOsuhteen osapuolet eivdt ole yksilotasolla tasavertaisia neuvottelu- ja
sopimusosapuolia. Kollektiivitasolla sen sijaan tyOnantaja- ja tyOntekijapuoli voivat olla
yhdenvertaiset.!®® Tyontekijin suojelun periaatetta ilmentdi myds monien tydlakien
vihimmadispakottavuus, tydehtosopimusnormien etusija tyOosopimuksessa sovittuihin
huonompitasoisiin ehtoihin ndhden, ns. edullisemmuussdintd sekd tietylld tasolla myos

tulkintavaikutus epéselvissi tapauksissa.'®

Myés tydaikasddintelyn taustalla ovat tydsuojelulliset tavoitteet.!”” Alun alkaen
tydaikasdintelyn taustalla oli lihinni tydn fyysiseen rasittavuuteen puuttuminen.!”! Tdmiin
piivin Suomessa suurin osa tydsti ei tosin ole endd samalla tavalla fyysisesti rasittavaa.!”?
Tyobaikalaissa maééritetddn rajat tyontekijdin tydvoiman kéaytolle: sddnnéllisen tydnajan
enimmadismaérd on yleisimmin 40 tuntia viikossa ja 8 tuntia vuorokaudessa. Tama on kuitenkin
vain enimmdaismaird, ja tyoehtosopimuksissa onkin yleensd sovittu tydajasta erikseen,
kdytannossd useimmiten hieman tydaikalain maksimista alaspdin. Tyoaikalain esitdissd seka

tyon liiallinen ettd liian vihdinen méiri on kuitenkin tunnustettu vaaratekijoiksi.!”

168 Engblom 2007, s. 19.

169 Kairinen 2009, s 44; Hietala — Hurmalainen — Kaivanto, 2019, s. 30.
170 paanetoja — Tikkanen 2016, s. 35.

171 Saloheimo 2006, s. 179.

172

Sutela — Lehto 2014, s. 152. Etdty6ta tekevien osuus kymmenkertaistui vuosien 1990 ja 2013 vililla.

173 HE 59/2002 vp s. 32.

43



Tyontekijan suojelun periaatteen ja tyolainsddaddnnon ldhtokohtaisen vihimmaispakottavuuden
kannalta onkin erittdin mielenkiintoista, ettd yhdeksi vaihtelevan tydajan kayton sallittavuuden
kriteeriksi on asetettu tyontekijan aloite. Kun niin monista muista tydoikeudellisista
saannoksista ei tydsopimuksessa voida sopia toisin tyontekijdn vahingoksi, vaikuttaa oudolta,
ettd vaihtelevan tyOajan sopimuksen tekeminen on katsottu sopivaksi kohteeksi téstd
padsdannostd poikkeamiseen. Muilta osin tyontekijdd suojataan kylld myds vaihtelevan tydajan
sopimuksessa: lisdty0suostumustakaan ei voi endd pétevdsti antaa rajoituksetta, vaikka

tyontekijd ndin alun haluaisikin tehda.

Nollatuntisopimuksiin liittyvdn selvityksen laatinut ty0- ja elinkeinoministerion asettama
tyoryhma totesi, ettei nollatuntisopimuksia saisi kadyttdd tydosuhdeturvan kiertdmiseen “edes
yhteisesti sopimalla”.!” T#mi linjaus vaikuttaa unohtuneen tyystin hallituksen suunnitellessa

rajoja nollatuntisopimusten kaytolle.

Edelld mainitun pariteetti-ideologian nidkdkulmasta on kyseenalaista, miksi tyontekijén
annetaan sopia vaihtelevan tydajan sopimuksesta yksin, silld tyontekijd on ldhtokohtaisesti
heikompi osapuoli. Perustellumpaa olisi antaa asia ratkaistavaksi kullekin alalle parhaiten
sopivalla tavalla tydehtosopimustasolla. Myos paikallista sopimista tydpaikkatasolla voitaisiin

pitdd parempana menettelytapana kuin yksittdisen tyontekijdn aloitetta sopimisen perusteena.

Tyontekijan asema tydehdoista sovittaessa voi nimittéin olla niin alisteinen, etti timi on valmis
ottamaan tydsopimukseen maininnan omasta aloitteestaan vaihtelevasta tydajan suhteen, jos
kokee sen olevan tyon saamisen edellytys. Sen ndyttdminen, kenen aloitteesta vaihtelevan
tydajan sopimus tosiasiassa on tehty, voi jilkikiteen osoittautua kiytinndssi vaikeaksi.!”
Lakialoitetta koskevassa eduskuntakeskustelussa mainittiin, ettd jopa eduskunnassa oli ennen
vanhaan tapana tehdi kansanedustajien avustajien tydsopimukset méérdaikaisiksi “tyontekijin
pyynndstd”: tyon saadakseen tyontekijd hyvéksyi, ettd tydsopimukseen kirjattiin tyontekijan

pyyntd méiriaikaisuuden syyksi riippumatta siité, pitikd timi kirjaus paikkaansa.!”®

174 TEM 33/2013 s. 24.
17> TEM 33/2013 5. 9.

176 Eduskunnan tdysistuntopdytikirja PTK 2/2018 vp, s. 11.

44



Eduskunta-avustajien tapauksessa kyseessd olevat tyontekijdt olivat vieldpd varsin hyvéssd
asemassa tyOmarkkinoilla, ja heilld olisi todenndkdisesti ollut varaa jattdd kyseinen tyo
ottamatta ja tyollistyd muualle. Sen sijaan kaikilla tyonhakijoilla tilanne ei ole yhtd hyva, ja
ndmi voivat olla valmiita hyviksymdan minkélaiset ehdot tahansa saadakseen tyopaikan, jos

vaihtoehtona on tydttdmyys. !7’

Vield ristiriitaisemmaksi asian tekee se, ettd tyoOntekijdn tarpeita on kéytetty myos
pdinvastaisessa tarkoituksessa: vaihtelevaa tyOaikaa koskevassa hallituksen esityksessd on
rajattu soveltamisalan ulkopuolelle esimerkiksi provisiopalkkainen tyd, jossa tyontekijd saa
madrittdd tyonsd mddrdn itse, koska “ty0ajan vaihtelevuus ei johdu tyOnantajan
tydvoimatarpeesta vaan pikemminkin tydntekijin tarpeista”.!’® Vaikuttaa ristiriitaiselta, etti
samalla “’tyontekijdn tarpeet”-perusteella yhtddltd mahdollistetaan osittain ongelmalliseksi
koetun vaihtelevan ty0ajan sopimuksen tekeminen, ja toisaalta rajataan tiettyjd tyOnteon
muotoja kokonaan lain soveltamisen ulkopuolelle. Mikéli vaihtelevasta tydajasta sovitaan

tyotekijan aloitteesta, eiko silloinkin kyse ole nimenomaan tyontekijan tarpeista?

Tyo6aikaehtoon liittyvén sopimisen ja neuvottelun haastavuudesta ja tyontekijan heikommasta
asemasta kertoo myds se, etti neuvoteltaessa tydaikachdon muuttamisesta TSL 1:11.3 §:n
perusteella tyontekijdlle on nimenomaisesti annettu oikeus kéyttdd avustajaa. Sen sijaan
tyosopimusneuvotteluissa, joilla on tyontekijdn kannalta huomattavasti laajempi merkitys, ei
avustajien kaytto liene kovinkaan yleistd, vaikka sovittavana on koko tydosopimuksen sisélto.
My6s tdméd asettaa kyseenalaiseksi tyOntekijin aloitteen kdyttdmisen téllaisen
sopimusjdrjestelyn perusteena. Ylipddnsd tyOntekijd voi kokea ulkopuolisen avustajan

hankkimisen téllaista asiaa varten vaivalloisena tai jopa nolona.

Siitd, oliko suurin osa vaihtelevan tyfajan sopimuksista tehty tyOnantajan vai tyontekijian
aloitteesta, tydnantaja- ja tyontekijipuolella oli ennen asian tilastointia eriivi nikemys.!”

Vuoden 2018 tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksessa tyontekijoistd 58 prosenttia kuitenkin

177 Eduskunnan tdysistuntopdytikirja PTK 2/2018 vp, s. 11.
178 HE 188/2017 vp, s. 30.

17 TEM 33/2013, s. 5.
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ilmoitti, ettd oli ottanut vastaan osa-aikaisen/nollatuntisopimuksen padasiallisesti sen vuoksi,

ettei kyseisti tydti ollut tarjolla kiinte#lla tydajalla tai muuta tydtd ei ollut tarjolla. '

Tyontekijat ovat siis tutkitusti ottaneet vastaan tyotd epdedullisillakin ehdoilla, koska
muutakaan ei ole tarjolla. Tétd taustaa vasten ei liene mahdotonta, ettd tyontekijd suostuu
tyOpaikan saadakseen ottamaan tydsopimukseensa totuudenvastaisen maininnan omasta
aloitteestaan vaihtelevan tydajan sopimuksen perusteena, puhumattakaan tyontekijoistd, joilla
ei ole tietoa tdllaisista rajoituksista ja jotka allekirjoittavat tydsopimuksen ymmartdmatta, mita
oikeasti allekirjoittavat. Lisdksi yhd harvempi tyontekijoistd kuuluu ammattiliittoon, jolta voisi

81

saada tietoa ja tukea tillaisiin tilanteisiin liittyen.'®! Tyontekijin suojelun periaatteen

nikokulmasta tyontekijan aloite ei siis ole ongelmaton.

Myos tydehtodirektiivin ndkokulmasta téllainen ratkaisu voi olla kyseenalainen, mikéli télla ei
tehokkaasti kyetd estimédn vaihtelevan ty0ajan sopimusten vddrinkdyttod. Direktiivin 11
artiklan mukaan téllaisten sopimusten kiytolle tulee asettaa rajoitukset; direktiivin esipuheen
kohdassa 35 puolestaan edellytetddn ndiltd toimenpiteiltd tehokkuutta. Edelld mainituilla
perusteilla timi tehokkuus voidaan kyseenalaistaa, silld tyontekijan alisteisen aseman vuoksi

on mahdollista, ettd tyontekijé aloitetta kdytetddn vairin.

180 Tygvoimatutkimus 2018

181 TEM 2019:10 Palkansaajien jirjestdytyminen vuonna 2017.
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4 VAHIMMAISTYOAJAN UUDELLEEN MAARITTAMINEN

4.1  Neuvotteluvelvollisuus

Yksi vaihtelevaa tydaikaa koskevan lakiuudistuksen mukanaan tuomista uusista
toimintatavoista on tyOntekijin oikeus ja vastaavasti tyOnantajan velvollisuus neuvotella
tydajan uudelleen maédrittdmisestd, mikéli sovittu tydaika ei vastaa todellista tydvoiman
tarvetta. TSL 1:11.3 §:n mukaan vaihtelevaa tyOaikaa koskevaan ehtoon sisdltyvaa
vihimmadistydaikaa ei saa tyOnantajan aloitteesta sopia pienemméksi kuin tyOnantajan
tydvoiman tarve edellyttdd. Jos toteutunut tydaika edeltineiltd kuudelta kuukaudelta osoittaa,
ettei sovittu vahimmaéistydaika vastaa tyonantajan todellista tydvoiman tarvetta, tydnantajan on
tyontekijdn pyynnostd neuvoteltava tydaikaechdon muuttamisesta vastaamaan todellista tarvetta.
Neuvottelut on kdytdvd kohtuullisessa ajassa ja tyontekijdlld on oikeus kdyttdd neuvottelussa
avustajaa. Jos uudesta vihimmadistydajasta ei padstd sopimukseen, tyonantajan on kirjallisesti
esitettdva asialliset perusteet sille, milld tavalla voimassa oleva tyOaikaechto vastaa yha
tyOnantajan tyOvoimatarvetta. Vastaavanlaisesta ty0ajan tarkastelusta joko tasaisin véliajoin tai
tyontekijin niin vaatiessa on sovittu muun muassa kaupan, vartiointialan, Alkon sekd matkailu-

, ravintola- ja vapaa-ajan palvelujen tydehtosopimuksissa.

Momentin sanamuodosta ei ehkd selkeimmaélld mahdollisella tavalla vility se, ettd
neuvotteluvelvollisuus on tarkoitettu olemaan voimassa vain niissd vaihtelevan tydajan
sopimuksissa, jotka on tehty tyOnantajan aloitteesta. Lain esitdiden mukaan tydntekijdn
aloitteesta tapahtunut vaihtelevasta tydajasta sopiminen tarkoittaa nimittdin sitd, ettei
neuvotteluvelvoitetta synny.!8? Momentin muotoilua voidaan kritisoida siiti, ettei se tarpeeksi
selkedsti  ilmaise  yhteyttd tyOnantajan  aloitteesta  tapahtuneen  sopimisen ja
neuvotteluvelvollisuuden vilille. Nykyisessd muodossaan maininta siitd, ettei tydnantajan
aloitteesta saa sopia tydajan vihimmaiismadrad pienemmaéksi kuin tyovoiman tarve edellyttaa,
vaikuttaa neuvotteluvelvollisuuteen ndhden irralliselta, ja vastaavasti seuraavasta virkkeesti saa
helposti késityksen, ettd tyoaikaehdosta olisi aina neuvoteltava, jos vihimmadistydaika ei vastaa
todellista tydvoimatarvetta. Erityisesti ty0lainsdddédnnon vihimmaispakottavuus ja tyontekijan
suojelun periaate huomioon ottaen tdma olisikin perusteltu kisitys. Tami vaarinkésityksen

vaara olisi toki helppo korjata esimerkiksi muuttamalla momentin toinen virke muotoon Jos

182 HE 188/2017 vp, s. 32.
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toteutunut tyoaika edeltdneiltd kuudelta kuukaudelta osoittaa, ettei tyonantajan aloitteesta
sovitun vaihtelevan tyéajan vahimmadistydaika vastaa tyOnantajan tydvoiman tarvetta,
tyOnantajan on tyontekijan pyynnostd neuvoteltava tydaikachdon muuttamisesta vastaamaan

todellista tarvetta.”

Neuvotteluissa tyOnantajan on esitettdivd perusteet sille, miksi tdméd katsoo sovitun
tydaikaehdon edelleen olevan asianmukainen. Perustelujen tulee olla kirjalliset ja asialliset.
Pelkkd toteamus siitd, ettd tyOaikaehto vastaa edelleen tydvoiman tarvetta, ei ole aitoa
neuvottelemista eikd siten riitd tdyttimdidn tyonantajan neuvotteluvelvollisuutta, vaan
tyOnantajan tulee perustella tarkemmin, miten tydaikaehdon voidaan toteutuneen tydajan ja
tydaikaehdon mahdollisesta ristiriidasta huolimatta katsoa olevan edelleen ajantasainen.
Arvioinnissa tulee kiinnittdd huomiota tydnantajan tulevaan tyovoiman tarpeeseen seki ottaa
huomioon tydnantajan liiketoimintaan ja tuotantoon liittyvdat muutokset ja kehitys. Téten
selvisti tilapdisestd syystd aiheutunut poikkeaminen sovitusta vaihteluvélistd ei vield
automaattisesti johda tydaikaehdon muuttamiseen. Téllainen tilapdinen syy voi olla esimerkiksi

sijaisuus tai selkeésti kausivaihteluun liittyvi syy.!®?

Neuvotteluvelvollisuuden tarkoituksena on varmistaa, ettd tydvoimatarve ja sovittu tydaikaehto
vastaavat toisiaan. Neuvottelumenettely on tarkoitettu kaytettdviksi kolmessa tapauksessa:
Kyseessd voi ensinndkin olla tilanne, jossa vaihteleva tydaikaehto on sopimuksen solmimisen
hetkelld ollut perusteltavissa ja tydaika on my0s tosiasiallisesti vaihdellut, mutta toteutunut
tydaika osoittaa, ettd vdhimmdiistydaika olisi arvioitava uudelleen. Toiseksi voi olla
mahdollista, ettd vaihtelevan tydaikaechdon kdyttdminen on alun perin ollut perusteltua, mutta
tyovoimatarve on sittemmin muodostunut kiintedksi. Kolmanneksi kyse voi olla tilanteesta,
jossa tyoaikaehto ei alun perinkddn ole vastannut todellista tyovoimatarvetta, vaan ollut

kiinted.'%*

Neuvotteluvelvollisuus  soveltuu siis ensisijaisesti tilanteisiin, joissa vaihtelevasta
tyoaikaehdosta on sovittu asianmukaisesti, mutta tydaika on olosuhteiden muutoksesta tai
muusta syystd muodostunut sellaiseksi, ettei se endd vastaa tyosopimuksessa sovittua

tydaikaehtoa. Kyse on siis tydaikaehdon vaihteluvilin korjaamisesta vastaamaan todellista

183 HE 188/2017 vp, s. 32.
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tydvoiman tarvetta.'®> Tuomioistuimen kisiteltidviksi asia tulisi viedi vasta, jos osapuolten

vilisissi neuvotteluissa ei padstd yksimielisyyteen. !¢

Neuvottelumenettelylld voidaan ratkoa myds tilanteita, joissa tydvoimatarve on alusta asti ollut
kiinted tai muodostunut tydsuhteen aikana kiintedksi.'®” Neuvotteluvelvollisuuden yhteydessi
onkin mainittu ty0sopimuslain sddnndsten vihimmaispakottavuutta koskeva TSL 13:6.1 §,
jonka mukaan sopimus, jolla védhennetddn tyontekijdlle tydosopimuslain mukaan tulevia
oikeuksia ja etuja, on mitdton, ellei tyosopimuslaista muuta johdu. Tdmén lainkohdan
soveltaminen tulisi kyseeseen, kun vaihtelevasta tydaikaehdosta on sovittu, vaikka tydvoiman
tarve on alusta alkaen ollut kiinted. Sopimus on tilloin tehty TSL 1:11.2 §:n vastaisesti. Tdimén
seurauksena koko tyosopimus ei kuitenkaan muuttuisi mitdttomaksi, vaan tydajaksi tulisi katsoa
kiinted4 tydvoimatarvetta vastaava tydaika. Samoin tulisi menetell4 silloin, kun tydvoimatarve
on tydsuhteen kestdessd muuttunut kiintediksi.'®® TSL 13:6.1 §:n voidaan tosin katsoa suojaavan
tyontekijdd ilman neuvotteluvelvollisuuttakin. Téll6in asia ratkaistaisiin kuitenkin aina
tuomioistuimessa, mikd ei varmasti ole kummankaan osapuolen intressissd. Tamén vuoksi
my0s tdssd yhteydessé on lain esitdissé esitetty, ettd neuvottelu olisi ensisijainen tapa ratkaista

kysymys tydaikaehdon asianmukaisuudesta.'’

Tyontekijdlld on lain esitdiden mukaan mahdollisuus saattaa asia myds tuomioistuimen
ratkaistavaksi, jos vaihtelevasta tydaikaehdosta on sovittu lainvastaisesti, eivitkd neuvottelut
johda yhteisymmarrykseen. TyOvoimatarpeen kiinteyden vahvistaminen on mainittu erikseen
tapauksena, jossa voidaan nostaa kanne.'*® Lain esitdissi ei ole kuitenkaan tarkemmin eritelty,
miten asian ratkaiseminen tuomioistuimessa suhteutuu neuvotteluvelvollisuuteen. Neuvottelut
ovat luonnollisesti oikeusprosessia vaivattomampi ja siten myds ensisijainen tapa ratkaista asia.
Miten sen sijaan tulisi ensimmadisten tyontekokuukausien aikana menetelld, mikéli tydaikaehto

osoittautuu alusta asti jollain perusteella ilmeisen perusteettomaksi? Voiko asian saattaa

135 HE 188/2017 vp. s. 31.
136 HE 188/2017 vp. s. 33.
187 HE 188/2017 vp, s. 31.
138 ibid.
139 HE 188/2017 vp, s. 33.
190 ibid.
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tuomioistuimen ratkaistavaksi jo ennen neuvotteluja, vai onko tyontekijdn siedettivd véirin

perustein sovittua tydaikaa kuusi kuukautta ennen kuin asiaa voidaan arvioida?

Vaikka asia hallituksen esityksessi esitetddnkin niin, ettd neuvottelut ovat ensisijainen foorumi
asian kasittelyyn, ei neuvottelua nimenomaisesti mééritelty pakolliseksi vélivaiheeksi ennen
tuomioistuinkésittelyd. Voitaneen siis olettaa, ettd tyontekijdin oikeutta saattaa asia
tuomioistuimen kisiteltdvéksi ei ole sidottu neuvottelumenettelyyn. Se, milloin tuomioistuin
pystyisi arvioimaan ty0voimatarvetta, on kuitenkin toinen kysymys, joka liittyy edelld
kasiteltyyn tydvoimatarpeen arvioinnin hankaluuteen. Arvioinnin ajankohtaan viitataankin lain
esitoissd ldhinnd toteamalla, ettd vaihtelevan tyodaikaechdon kdyton perusteltavuus selvidd
toteutuneen tydajan perusteella “usein vasta sen jilkeen, kun ty0suhde on jatkunut jonkin
aikaa.”!”! Sitd, miten pitkd aika “jonkin aikaa” on, ei tarkemmin médritelty. Riskini asian
viemisessd tuomioistuinkésittelyyn liian aikaisessa vaiheessa on siis se, ettd tuomioistuin
toteaa, ettei tyOvoimatarpeen arviointiin ole edellytyksid. Tyontekijdlld ei siis vélttdmattd ole
kaytettdvissddn hyvid vaihtoehtoja, vaikka hén sattuisi vaikkapa tyopaikan pikkujouluissa

kuulemaan tyonantajansa edustajalta, ettd tyoaikaehdosta on sovittu lainvastaisesti.

Neuvotteluvelvollisuuden  tehosteeksi  tyontekijélli  on  mahdollisuus  kéédntya
tyosuojeluviranomaisen puoleen. Ty6suojelun valvonnasta ja tyopaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta annetun lain (44/2006, ”Ty0dsuojelun valvontalaki”) 13 § koskee
toimintaohjeen ja kehotuksen antamista. Tyosuojelutarkastajan on tdméan pykélidn perusteella
annettava tyonantajalle siéinndsten vastaisen olotilan poistamiseksi tai korjaamiseksi kirjallinen
toimintaohje, mikili tyonantaja ei noudata tille tyosuojeluviranomaisen valvontaan kuuluvissa
saannoksissd asetettuja velvollisuuksia. Tassd tapauksessa tédllainen velvollisuus on

tyovoimatarpeeseen liittyvien asiallisten perustelujen antaminen kirjallisesti.

Toimintaohjeen sijasta voidaan antaa kirjallinen kehotus, mikéli sddnndsten vastaisesta
olotilasta johtuva vaara tai haitta on vihiista suurempi. Asiat, joiden kohdalla kehotus voidaan
antaa, on listattu tydsuojelun valvontalain 13 §:ssd. Vaihtelevaa tyodaikaa koskevan
lakiuudistuksen yhteydessd kyseiseen listaan liséttiin vaihtelevan tydajan ja tyOnantajan
tyovoimatarpeen vastaavuutta koskevan Kkirjallisen selvityksen antamisvelvollisuus, mika

ilmentdd tdmidn velvollisuuden painavuutta. Mikili tyOnantaja ei tydsuojelutarkastajan

I HE 188/2017 vp, s. 31.
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kehotuksesta huolimatta anna selvitystd, asia siirtyy tyOsuojeluviranomaisen kasiteltdviksi,
jolloin tyonantajalle voidaan velvollisuuden tehosteeksi maddrdtd uhkasakko tydsuojelun

valvontalain 15 §:n nojalla.'*?

Lisédksi tyontekijdllda on oikeus kéyttdd neuvottelussa avustajaa. Oikeus avustajan kayttoon
kirjattiin lakiin vasta hallituksen esityksen jilkeen, kun tydeldma- ja tasa-arvovaliokunta esitti

9 Eduskunnan

mietinndssddn, ettdi maininta avustajan kdytostd tulisi lisdtd lakiin.!
tdysistuntokeskustelussa avustajan mainitsemista laissa pidettiin  kuitenkin osittain
tarpeettomana, silld tyopaikan luottamushenkild tai luottamusvaltuutettu ajaisi kdytdnnossa
saman asian. Avustaja-termin kdyttdmistd perusteltiin kuitenkin silld, ettei se turhaan rajoittaisi
ehdoista sovitaan, on madrdyksid myds tyoehtosopimuksissa: esimerkiksi kaupan
tyontekijoiden tydehtosopimuksessa on sovittu siten, ettd mikéli halutaan sopia puolta vuotta

pidemmasta tydajan tarkastelujaksosta, sopiminen tapahtuu luottamusmiehen kanssa, mikéli

tyopaikalta téllainen 10ytyy.

Neuvotteluvelvollisuus ja tyonantajan velvollisuus tarjota osa-aikaiselle tyontekijille lisatyota
saattavat kuitenkin asettaa tyonantajan tietyllé tavalla vaikeaan asemaan. Tydsopimuslain 2:5.1
§:n mukaan tyOnantajan on tarjottava osa-aikaiselle tyOntekijélle lisdty0td ennen uuden
tyontekijdn palkkaamista hoitamaan osa-aikaisen tyontekijdn suorittamia tyotehtdavid. Taman
velvollisuuden noudattaminen saattaa kuitenkin johtaa siithen, ettd tyOnantajan katsotaan
kédyttdneen vaihtelevan tydajan sopimusta vddrin ja asettaneen tydajan vihimmaiismédrin liian
alas toteutuneeseen tydaikaan ndhden. Té@mén on esitetty johtavan siihen, ettd tyOnantajat
yrittiisivit viltelld lisityon tarjoamista tydntekijoille.!® Vaikuttaa kuitenkin kaukaa haetulta,
ettd tyOnantaja jattdisi toimeksiantoja vastaanottamatta ja tyGté teettamaittd vain siksi, ettei halua

tyontekijin tydaikaehdon osoittautuvan liian matalaksi.

192 HE 188/2017 vp. s. 40.
193 TyVM 4/2018 vp, s. 6.
194 Tdmén tutkielman rajauksen puitteissa ei kuitenkaan ole mahdollisuutta menni syvemmaille ammattiliittoon
kuuluvien ja kuulumattomien tyontekijoiden asemassa ilmeneviin eroihin. Kts. Eduskunnan tdysistuntopdytéakirja

PTK 44/2018 vp.

195 TEM 31/2017, Elinkeinoeldmin keskusliitto EK:n eridvd mielipide
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Vaihtoehtona neuvottelumenettelylle on esitetty myds mahdollisuus automaattiseen tydajan
vakiintumiseen suoraan lain nojalla. Tatd ei kuitenkaan pidetty tarkoituksenmukaisena tapana
ratkaista ongelma, silld mekaaninen vakiintuminen olisi saattanut johtaa lopputuloksiin, jotka
eivit vastaa kummankaan osapuolen tarpeita tai tarkoitusta.!*® Tydaika voi toki vakiintua jo nyt
tyosuhteen ehdoksi, mutta se tapahtuu huomattavasti hitaammin kuin neuvottelumenettelyn tai
esitetyn vakiintumismekanismin!®’ kautta. Neuvottelumenettelyi on myds kritisoitu sen vuoksi,

ettei tydntekija vilttimitti uskalla vaatia neuvottelua.'*®

Tydsopimuslain mukainen neuvottelumenettely osuu varsin hyvin yksiin sen kanssa, miti
tuoreessa tyoehtodirektiivissd  sdddetddn. Tyodehtodirektiivin 12 artiklan  mukaan
jasenvaltioiden on varmistettava, ettd tyontekijd, jonka palvelusaika saman tyOnantajan
palveluksessa on kestinyt véhintddn kuusi kuukautta ja jonka mahdollinen koeaika on
paittynyt, voi pyytdd tydehdoiltaan ennakoitavampaa ja turvatumpaa tydsuhteen muotoa, kun
sellainen on saatavilla ja saada perustellun kirjallisen vastauksen. Jasenvaltiot voivat rajoittaa

tdman artiklan mukaisen velvoitteen luovien pyyntdjen esittimistiheytta.

Tyo6sopimuslaissa sdddetty neuvotteluvelvollisuus vastaa pddosin nditd direktiivin vaatimuksia.
Mitd ldhemmads kokoaikaista kiintedd tydaikaa vihimmadistyfaika saadaan neuvoteltua, sitd
turvatumpi ja ennakoitavampi tyosuhde on. Neuvotteluvelvollisuuden yhteys kuuden edeltdvéin
kuukauden aikana toteutuneeseen tydaikaan viittaa mité ilmeisimmin siihen, etti tyosuhteen on
tullut kestdd vdhintddn mainitun kuuden kuukauden ajan ennen tdméin pyynnoén esittimista.
Direktiivissd esille nostettu mahdollisuus pyyntdjen esittimistiheyden rajoittamiseen on
hy6dyllinen huomio. Mikéli pyyntdjen tiheyttd ei milldén tavoin rajoiteta, ei ole mitenkdin
mahdotonta  kuvitella tydaikaansa tyytymdttomidn tyontekijdn tehtailevan uusia
neuvottelupyyntdjd jatkuvalla syotolld pelkédssd kiusanteon tarkoituksessa. Tama olisi

erityisesti pienelle tyonantajalle suuri rasite.

1% HE 188/2017 vp. s 18. Keskiméiiriisen tydajan asettuessa aina uudeksi minimiksi keskiarvo jatkaisi
mahdollisesti nousuaan jopa siithen saakka, kunnes saavutetaan tyOaikalain tai tydehtosopimuksen
enimmaiismaird, taikka kunnes tydaika vakiintuisi kdytannossa kiintedksi siitd huolimatta, etti toteutuneen tydajan
tarkastelu osoittaisikin tydvoimatarpeen olleen tarkastelujaksolla todellisuudessa vaihteleva.

Y97 Ks. TEM 31/2017, SAK:n ja STTK:n eridvit mielipiteet.

198 Demokraatti: SAK pettyi hallituksen nollatuntilinjauksiin: “Kuinka moni uskaltaa tillaisia neuvotteluja
vaatia?” 14.12.2017
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Sen sijaan siitd, milld tavalla ennakoitavamman ja turvatumman tydsuhteen muodon saatavuus
tulee tyontekijin tietoon, ei sdddetd tarkemmin. Jos velvollisuus olla aloitteellinen timén asian
suhteen on yksin tyontekijdlld, télld tulisi jotakin kautta olla tieto saatavilla olevista
ennakoitavammista ja turvatummista tyosuhteen muodoista. Kdytdnnossd tdma edellyttdisi
jonkinlaista aktiivisuutta myds tyonantajan puolelta, silld tyonantajalla on parempi
mahdollisuus arvioida, millaista tyotd tai millaisia tydsuhteen muotoja on lihitulevaisuudessa
saatavilla. Tyontekijin voi olla mahdotonta suorittaa tillaista arviointia. Yhdessd edelld
mainitun pyyntdjen esittdmistiheyden rajoittamisen kanssa timé epétietoisuus saattaisi estda
tyontekijdd pyytdmdstd pddsyd ennakoitavamman tyOsuhteen piiriin: jos pyyntdjen
esittimistichyttd on rajoitettu tiukasti, eli seuraava pyynt0d voidaan esittdd vasta pitkén ajan
kuluttua edeltdvastd pyynnosti, tyontekijd ei ehkd halua “tuhlata™ oikeuttaan esittidi tdllainen
pyyntd, vaan haluaa sen sijaan olla varma pyyntonsé perusteista. Pyyntdjen esittdmistiheyttd ei

siis tulisi rajoittaa liian ankarasti.

Ty0ajan tarkasteluun kiytettdvad kuuden kuukauden ajanjaksoa lukuun ottamatta neuvottelua
koskevassa tyO0sopimuslain momentissa on pidattdydytty tarkempien ajanmééreiden
antamisesta. Neuvottelut on kédytivé kohtuullisessa ajassa, joka tarkoittaa lain esitdiden mukaan
yleensi 1-2 viikkoa.!”® Tarkempia perusteita sille, miksi titd aikaa ei lakitekstiin tismennetty,
tai kenen ndkokulmasta kohtuullisuutta arvioidaan, ei myoskdan annettu. Tydeldma- ja tasa-
arvovaliokuntakin kiinnitti asiaan huomiota mietinndssédén ja totesi muotoilun turhan valjaksi
ja episelviksi.?” Pykilidn avoimen muotoilun tavoitteena on saattanut olla joustavuuden
sdilyttdiminen ja tyOnantajakohtaisten erojen huomioiminen. Esimerkiksi loma-aikoihin tai
niiden kynnykselle osuva neuvottelupyyntd saattaisi olla mahdotonta toteuttaa 1-2 viikon

kuluessa.

Tyoehtodirektiivissd sen sijaan on asetettu taisméllinen aikaraja. Direktiivin 12 artiklan mukaan
jasenvaltioiden on varmistettava, ettd tyOnantaja antaa perustellun kirjallisen vastauksen
tyontekijin pyyntoon kuukauden kuluessa. Mikili tyonantaja on luonnollinen henkild,
mikroyritys taikka pieni tai keskisuuri yritys, jdsenvaltioilla on mahdollisuus sdatds, ettd

madrdaika pidennetdin enintddn kolmeen kuukauteen. Lisdksi voidaan mahdollistaa suullisen

199 HE 188/2017 vp, s. 32.

200 TyVM 4/2018 vp, s. 6.
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vastauksen antaminen seuraavaan vastaavaan pyyntdon, jos vastauksen perustelut tyontekijan

tilanteen osalta ovat pysyneet muuttumattomina.

TyOsopimuslaissa mainittu kohtuullinen aika vastaukselle ei vilttdiméttd ole riittdvéan
tdsmallinen muotoilu direktiivin noudattamiseksi. Helpoin ratkaisu olisi sditdd suoraan
direktiivid vastaavasti vastauksen antamiseen annetusta kuukauden médrdajasta. Estettd ei toki
ole sillekddn, ettd asiasta sdddettiisiin tyontekijan eduksi siten, ettd vastauksen antamiseen
annettu aika olisi lyhyempi, esimerkiksi hallituksen esityksessd mainittu 2 viikkoa. Toisaalta
tdma saattaa olla pienimmille tyonantajille haasteellista, joten samankaltainen lievennys, joka

tyoehtodirektiivissd on suotu pk-yrityksille, voisi olla tarpeen.

Lain sanamuodon mukaan neuvottelumenettely on kéaynnistettivd tyOntekijdn aloitteesta.
Voidaanko tdmén liséksi katsoa, ettd tyOnantajallakin olisi neuvotteluvelvollisuuden suhteen
velvollisuus olla jossakin tilanteessa aloitteellinen? Lain esitdiden perusteella vastaus on

yksiselitteisesti  ei.2%!

Tyon tarjoamisvelvollisuuden yhteydessd todettiin molemmilla
tydsuhteen osapuolilla olevan kuitenkin toisiaan kohtaan lojaliteettivelvollisuus, jonka mukaan
osapuolten tulee ottaa huomioon myds toisen osapuolen etu, ja timéin perusteella on ehdotettu
tyonantajalla olevan velvollisuus tarjota tyontekijélle tyotd ainakin jonkin verran. Tdhén
ajattelutapaan tukeutuen ei olisi mahdotonta ajatella tydnantajalla olevan vastaavalla tavalla
velvollisuus ottaa huomioon tydntekijan etu myos neuvotteluvelvollisuuden suhteen, ja tarjota
tyontekijdlle mahdollisuutta neuvotella tydaikachdon uudelleen mééarittdmisestd silloin, kun
tyOnantaja huomaa tydaikaehdon ja toteutuneen tydajan olevan rdikedssd ristiriidassa
keskenddn. Téllainen saattaisi olla kohtuullista ainakin silloin, jos tydntekijd antaa muuten

ymmartéd, ettd ei pidd sopimuksessaan olevaa ehtoa oikeana, mutta ei jostakin syystd ymmarra

kdynnistdd tyosopimuslaissa tarkoitettua neuvottelumenettelya.

Tietyntasoisen aloitteellisuuden vaatimus tyonantajalle asetetaan tydehtodirektiivin 6 artiklan
1 kohdassa, jonka mukaan tydnantajan on annettava tyontekijille tiedoksi asiakirjan muodossa
muutokset, jotka koskevat 4 artiklan 2 kohdassa tarkoitettuja tydsuhteeseen liittyvia tietoja.
Naihin tietoihin kuuluvat muun muassa periaate, jonka mukaan tydaika on vaihtuva sekd
viitetunnit- ja péivit, joina tyontekijdd voidaan vaatia tekeméén tyotd. Néihin tietoihin liittyvien

muutosten yhteydessd olisi loogista, ettd tyOnantaja tarjoutuisi myds neuvottelemaan

201 HE 188/2017 vp, s. 32.
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tyoaikaehdosta, vaikka tillaista velvollisuutta ei suoraan direktiivissd tai kansallisessa

lainsdddannossi olekaan asetettu.

Neuvottelun piirissd on lain sanamuodon perusteella vain neuvottelupyyntdd edeltédvin kuuden
kuukauden ajanjakso. Tami asettaa tyontekijélle vastuun omien oikeuksiensa valvomisesta
oikea-aikaisesti. Mikili neuvottelupyynto esitetdén lilan myohéén, saattaa tyon tarjoamisessa
olla tapahtunut sellaisia muutoksia, jotka vesittdvit tydvoimatarpeen uudelleenarvioinnin,
vaikka siihen olisi aikaisemmin ollut perusteet. Pidempdin jatkuneen kéytinnon ollessa
kyseessd kysymykseen voi tulla tydajan vakiintuminen sopimuksen ehdoksi. Tdma voi tapahtua
ilman TSL 1:11.3 §:ssé tarkoitettua neuvottelumenettelydkin, vaikka luonnollisesti asiasta
sopiminen joko neuvottelumenettelyn kautta tai muutoin olisi kaikkien osapuolten kannalta
vaivattomampi tapa asian ratkaisemiseen. Ty0ajan vakiintumista sopimuksen ehdoksi pitkdin

jatkuneen vakiintuneen kiytdnnon perusteella késitellddn seuraavaksi.

4.2 Neuvottelumenettelyn suhde tyéajan vakiintumiseen

Tyo6sopimuksen tydaikaehto voi muuttua myods ilman, ettd sopimuksen osapuolet ovat siitd
nimenomaisesti sopineet. Tillaisessa tapauksessa on kyse sopimisesta hiljaisesti” eli
konkludenttisesti, tai noudatetun kdytdnnon vakiintumisesta sopimuksen veroiseksi ehdoksi.

Vakiintunut kiytintd onkin yksi tydsuhteen ehtojen méiriytymistapa.?%?

Tyo6aikaehdon vakiintumista ei ole tyolainsdddidnnossd sddnnelty erikseen, vaan tydaika voi
vakiintua samalla tavalla kuin muutkin tydsuhteen ehdot. Vakiintumisesta voi tosin olla sovittu

tydehtosopimuksissa.?’?

Mikali sovellettavassa tyoehtosopimuksessa ei ole asiasta maardyksié
tai tyosuhteessa ei noudateta mitddn tyOehtosopimusta, noudatettavaksi tulevat ehtojen
vakiintumiseen liittyvédt yleiset sopimusoikeudelliset periaatteet. Vaihtelevan tydajan
sopimuksia koskevan lakipaketin esitdissd todetaan nimenomaisesti, ettei nditd edellytyksié,
joiden perusteella tydaika voi riittdvan pitkdin noudatettuna vakiintua tydsopimuksen ehdoksi,
ollut tarkoitus muuttaa.’®* Tydajan vakiintuminen on edelleen relevantti kysymys my®ds

vaihtelevan ty6ajan sopimuksissa, mikéli edelld mainittua neuvotteluvelvollisuutta ei syysti tai

202 Engblom 2013, s. 155.
203 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 128-129.

204 HE 188/2017 vp, s. 6, 13, 20.
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toisesta kéytetd. Tastd voitaneen pddtelldi myds, ettd neuvottelumenettelyn kayttdmatta
jattdminen ei tarkoita, etteikd tydaika voisi vakiintua tyOsuhteen ehdoksi myds

perinteisemméllé tavalla.

Noudatetun kdytdnnon vakiintuminen tyosuhteen ehdoksi edellyttdd 1) kdytdnnon jatkumista
pitkddn, 2) molempien osapuolten kdsitysta siitd, ettd kdytdnto on sitova sekd 3) asian riittdvaa
merkittivyyttd, jotta se voisi muodostaa tydsuhteen ehdon.?’> Osapuolten tahto ja tarkoitus
padtellaan tilloin riittdvan pitkddn jatkuneesta tosiasiallisesta kéyttdytymisestd, eikd

nimenomaista tahdonilmaisua edellyteti.?

Vakiintunut kdytintd voi muuttaa, korvata tai syrjdyttdd aiemmin sovitun ehdon tai tdydentda
sitd. Vakiintumisen arviointiin voivat vaikuttaa my6s esimerkiksi kohtuusperiaate, vilpittdmén
mielen suoja sekil tasapuolisen kohtelun vaatimus.?’” Tydajan muodostuminen vakiintuneeksi
kiytannoksi on kuitenkin katsottu harvinaisemmaksi kuin esimerkiksi palkkaan liittyvien
ehtojen vakiintuminen. Yleisesti ottaen tyontekijélle selvisti edulliset kdytdnnét muodostuvat

helpommin vakiintuneeksi.?’®

Siind, missi konkludenttinen sopiminen ei vilttimitti edellyti pitkin ajan kulumista,?®

vakiintunut kaytdntd puolestaan syntyy vain tapauksissa, joissa tietynlainen toiminta on
jatkunut pidemmin aikaa.?' Vakiintumiseen liittyvii aikamidrid on aina arvioitava
tapauskohtaisesti, eli olosuhteista riippuu, milloin noudatetun kdytinnoén katsotaan olevan
vakiintunut sopimussuhteessa noudatettavaksi ehdoksi. Oikeuskdytinnossd on kéytetty
ilmaisua “pitkihkon aikaa™!'! On katsottu, etti kiytinnon olisi jatkuttava ainakin kaksi vuotta,

jotta sité voitaisiin pitid vakiintuneena.?!?

205 Engblom 2013, s. 155.

206 Tiitinen — Kroger 2012, s. 772-773.
207 Tiitinen — Kroger 2012, s. 770-771.
208 Engblom 2013, s. 156.

209 HE 188/2017 vp, s. 6.

219 HE 188/2017 vp, s. 6.

211 HE 188/2017 vp, s. 13.

212 Engblom 2013, s. 155.
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Vaihtelevaan tydaikaan liittyvdn neuvotteluvelvollisuuden suhde vakiintumiseen voidaan siis
ndhdd  siten, ettd neuvotteluvelvollisuus on  keino  puuttua  tydaikachdon
paikkansapitdméttomyyteen huomattavasti aikaisemmassa vaiheessa kuin odottamalla ehdon
vakiintumista. Neuvottelumenettelylld pystytddn myos vakiintumista paremmin varmistamaan
osapuolten sopimukseen liittyvien odotusten kohtaaminen myds tulevaisuudessa: Mikali
tyontekijd jdisi odottamaan tydaikaehdon vakiintumista, voisi tyonantajan edelleen kéyttda
vaihtelevan ty0aikachdon joustavuutta hyddykseen ja laskea tyontekijélle tarjottavan tyon
madrdd, jolloin tydajan suhteen noudatettua kiytintdd ei endd luonnollisesti voitaisi katsoa
vakiintuneeksi. Neuvottelumenettelyssd sen sijaan vahvistetaan molempia osapuolia sitovalla

tavalla tyon vihimmaismééard myos 14hitulevaisuudessa.

Lainmuutoksen yhteydessid tyOntekijdjarjestot toivoivat neuvotteluvelvollisuuden sijaan
lakisditeisestd tydajan vakiintumisesta sddtdmistd, jossa vakiintuminen tapahtuisi
huomattavasti edelld mainittua “’pitkdhkdd aikaa” nopeammin, esimerkiksi samassa kuuden
kuukauden maidriajassa, jota kéytetddn neuvotteluvelvollisuuden perusteena. Téllaisesta
vakiintumisesta katsottiin kuitenkin aiheutuvan ongelma: vakiintuminen johtaisi keskiarvoon,
joka nousee jatkuvasti, vaikka tyovoiman tarpeessa ei juurikaan tapahdu muutoksia. Tdma
ongelma ehdotettiin ratkaistavaksi soveltamalla tydajan vihentimiseen samaa taloudellista ja
tuotannollista perustetta, jota voidaan kiiyttii osa-aikaistamiseen.?!? Titi ei kuitenkaan pidetty
tarkoituksenmukaisena tapana ratkaista tydaikaehdon ja tyovoimatarpeen kohtaamisessa olevia
ongelmia.?!* Sen sijaan Antti Rinteen hallituksen 6.6.2019 julkaistuun hallitusohjelmaan on
kirjattu Nollatuntisopimukset-kohdan alle, ettd vaihtelevalla tydajalla tydskentelevin henkilon
tyOajan vakiintumista vahvistetaan lainsddddnndssd”, mikd olisi ensimmdiinen kerta, kun
vakiintumisoppiin puututaan tilli tavoin yksittiistapauksellisesti.?!> Neuvotteluvelvollisuus ei
tdstd huolimatta vélttdmattd jd4 lyhyeksi kokeiluksi, silli kuten edelld mainittiin,
tyoehtodirektiivissd edellytetddn tyontekijan oikeutta pyytdd pddsyd turvatumman ja
ennakoitavamman tyOsuhteen piiriin. Tétd tarkoitusta neuvottelumenettely palvelee

tyydyttavilla tavalla.

23 TEM 31/2017: SAK:n ja STTK:n eriéivit mielipiteet
214 HE 188/2017 vp, s 15.

215 Bdilex: Vierashuoneessa Seppo Koskinen: Hallitusohjelmassa palataan perinteiseen tyontekijéiden suojeluun.
5.6.2019

57



Uudenlaista vakiintumismallia enteilee my0ds tydehtodirektiivin 11 artikla, jossa sdddetiddn
olettamasta sellaisen tyOsopimuksen olemassaolosta, jossa on tietyn ajanjakson aikana
keskimédrdisten tyOtuntien méédrdin perustuva vahimmiismiird palkallisia tyOtunteja.
Olettama olisi kuitenkin kumottavissa. Tdmé vastaa suurin piirtein juuri sellaista tydajan
lakisdéteistd vakiintumista keskiméddrdisten tyotuntien perusteella, jota tyontekijdpuoli on

toivonut.
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5 TYONTEKIJAN SITOUTUMINEN LISATYOHON

5.1 Tyovuoroluettelon laatiminen

Sitd, miten tyontekija on vaihtelevan tydajan sopimuksessa sidottu tyohon, voidaan tutkia
tarkastelemalla erikseen a) tydvuoroluettelon laatimista ja b) tilannetta tydvuoroluettelon
laatimisen jdlkeen. Molempien osalta tehtiin nimittdin muutoksia, joilla parannettiin tyontekijan

mahdollisuuksia vaikuttaa oman ty0aikansa mééréén ja sijoitteluun.

Tyo6aikalain 35 §:n mukaan tyonantajan tulee ilmoittaa viimeistdén viikkoa ennen seuraavan
tyojakson alkamista tydvuoroluettelossa tyontekijan tydajan alkaminen ja pédédttyminen seka
paivittdiset lepoajat. Velvollisuus on voimassa riippumatta siitd, onko tulevan ty6jakson pituus
viikko, kuukausi tai jotain muuta.?!¢ Tydvuoroluettelo on laadittava niin pitkiiksi ajaksi kuin
mahdollista ja saatettava tyOntekijdn tietoon viimeistddn viikkoa ennen sen ajanjakson

alkamista, jota tydvuoroluettelo koskee.

Tyontekijalle olisi tirkeda tietdd tuleva tydmairansa ja tatd kautta tulotasona riittdvin ajoissa jo
sen arvoimiseksi, onko tilld mahdollisesti tarvetta tiydentii toimeentuloaan toisella tydl14.2!
Tulotason arviointi on kuitenkin etukéteen kédytdnndssd mahdotonta, ellei tyonantaja tee
tyovuoroluetteloa riittiviin pitkille tulevaisuuteen tai muuten anna asiasta arviota.’'®
Todenndkdistd tyovuorojen laatiminen kovin pitkélle aikavélille ei kuitenkaan liene, silld se
rajoittaa tyOnantajan joustavuutta, ja joissakin tilanteissa tyOntekijétkin saattavat haluta
sdilyttdd mahdollisuuden vaikuttaa tyovuorolistaan myohemmaéssdkin vaiheessa. Toisaalta
tyOnantaja saattaa kokea tyovuoroluettelon laatimisen ty6lddksi, mikd kannustaisi laatimaan

luettelon pitkdksi ajaksi kerrallaan, jotta sitd ei tarvitse laatia jatkuvasti uudelleen.

Edelld mainittu sddnnds tydvuoroluettelon laatimisesta oli voimassa jo ennen vaihtelevaa
tydaikaa koskevia muutoksia. Lainmuutoksen yhteydessé tydaikalain 35 §:d4n lisdttiin maininta
tyonantajan velvollisuudesta antaa vaihtelevaa tydaikaa noudattavalle tyontekijélle tilaisuus

ilmoittaa mahdollisuudestaan ottaa vastaan vaihtelevan tydajan sopimuksessa madritellyn

216 Tydvuoroluettelo on laadittava samaksi ajanjaksoksi kuin tydajan tasoittumisjdrjestelmd, jollei se
tasoittumisjakson pituuden tai suoritettavan tyon epdsidénnollisyyden vuoksi ole erittdin vaikeata. (TAL 35.1 §).

27 TEM 31/2017, s. 14; HE 188/2017 vp. s. 40.

218 TEM 31/2017, s. 14.
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minimimddrdn ylittdvdd tyotd. Ilmoituksessaan tyOntekijin on mdidrdaikaan mennessd
ilmoitettava, missd médrin ja milla edellytyksin timi voi ottaa vastaan tyotd. Tamé ilmoitus
tyontekijdn on annettava miédrdaikaan mennessd, joka ei saa olla aikaisemmin kuin viikkoa

ennen tydvuoroluettelon laatimista. !

Muutoksella lisdttiin tyontekijan tydmdardn ennustettavuutta seké tyontekijdn mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyomaédraansd. Vahimmaistuntimiérin osalta vaihtelevaa tydaikaa noudattava
tyontekijd saatettiin ndilld toimenpiteilld péddpiirteissdén samaan asemaan kiintedd tydaikaa
noudattavan tyontekijin kanssa, eli tyontekijé ja tydnantaja ovat molemmat sidottuja sovittuun
vahimmadistyomadrddn. Tamadn vahimmdiistuntimddrdn ylittivdn tyon osalta puolestaan
edellytetddn tyontekijan tahdonilmaisua, eli etukdteen annettavaa ilmoitusta siité, ettd tillaista
lisitydti voidaan merkitd tydvuoroluetteloon.??® Kiytinndssd vaihteleva tydaika sitoo siis

osapuolia nykyisin ehdottomasti vain vahimmaisméaéirin suhteen.

Tyo6nantajan on siis jo ennen tydvuoroluettelon laatimista annettava tyontekijdlle mahdollisuus
kertoa, milloin tdmé olisi kdytettdvissd, jos tyOtd olisi tarjolla sovittua vahimmaismadraa
enemmain. Vihimmaisméadrin osalta tydvuoroluettelo voidaan kuitenkin laatia kuten ennen,
eikd tdllaisia ilmoituksia tarvitse pyytdd. Kdytdnnossa tydvuoroluettelo kannattaa luonnollisesti

laatia vasta, kun tyontekijit ovat ilmoituksensa toimittaneet.

Ennakoimattomia  ty0voimatarpeita ei sen sijaan  vilttiméttd voida  merkitd

tydvuoroluetteloon.??!

Tyoaikalain 36 §:n nojalla aluehallintovirastolla on mahdollisuus
myoOntdd poikkeuslupa, jonka turvin tyOnantaja voi vapautua tydvuoroluettelon
laatimisvelvollisuudesta kokonaan tai osittain tyon epdsddannodllisen luonteen vuoksi. Vaikka
pykélén otsikkona on poikkeuslupa, ei kdytantd aiemmin ollut erityisen poikkeuksellinen, vaan
tyontekijin  ollessa ns. tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekijd, vakiintunut

tyosuojeluvalvontakdytdntd oli ainakin ennen vaihtelevaa tydaikaa koskevia muutoksia, ettei

tydvuoroluettelon laatimisvelvollisuutta tillaisen tydntekijin kohdalla ollut.??> Tydnantajalla

219 HE 188/2017 vp. s. 39-40.
220 ibid.
221 HE 188/2017 vp, s. 12

222 Saarinen 2006, s. 180.
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oli siis kdytinndssd “avoin valtakirja”?*® tydvuorojen asettelun suhteen. T#hin ongelmaan

palataan lisétydsuostumusta tarkasteltaessa.

Tyoehtodirektiivin 2 artiklassa on tehty erottelu a) kiinteén tydajan suunnitteluun kéytettdvin
tyovuoroluettelon ja b) vaihtelevaan tydaikaan sovellettavien viitetuntien ja -pdivien valilla.
Tydvuoroluettelolla tarkoitetaan suunnitelmaa, jossa maééritetddn tunnit ja pdivit, joina tyo
alkaa ja paittyy. Viitetunneilla ja -pdivilla puolestaan tarkoitetaan tiettyjen péivien aikavilid,
jona tyotd voidaan tehdd tyOnantajan pyynnostd. Viitetunnit ja -pdivdt ovat siis nimensi

mukaisesti viitteellisid tydajan suhteen.

Tyoehtodirektiivin 4 artiklassa puolestaan sdidetddn tyOnantajan velvollisuudesta antaa
tyosuhteen olennaiset seikat tiedoksi tyontekijélle. Annettavien tietojen luettelo vastaa
padpiirteissddn todentamisdirektiivid, jonka tyoehtodirektiivi korvaa. Luetteloon on kuitenkin
otettu lisdyksid ja tarkennuksia. Artiklan 2 kohdan m-kohdan mukaan, jos tyon teettimismalli

on kokonaan tai enimmékseen ennakoimaton, tydnantajan on ilmoitettava tyontekijille:

- periaate, jonka mukaan ty0aika on vaihtuva, taattujen palkallisten tydtuntien mééra ja
taattujen tyotuntien liséksi tehdysté tyostd maksettava palkka;

- viitetunnit ja -pdivit, joina tyontekijdd voidaan vaatia tekemiin tyoté;

- vihimmaisvaroitusaika, jossa tyontekijélld on oikeus saada ilmoitus ennen tydtehtavin

alkamista ja tarvittaessa 10 artiklan 3 kohdassa tarkoitettu peruuttamisen mairaaika.

Tarkempaa sisdltod ’periaatteelle, jonka mukaan tyoaika on vaihtuva”, ei direktiivissé tai
ehdotuksessa direktiiviksi anneta. Mitd ilmeisimmin tyontekijin tulee kuitenkin saada tietda,
mitkd asiat konkreettisesti vaikuttavat hédnen tydaikansa muodostumiseen. Tétd vastaa
tyosopimuslain 2:4 § tyonteon keskeisisti ehdoista annettavasta selvityksestd. Téllainen
avoimuus ehkéisee perusteettomien odotusten ja epaselvyyksien syntymistd. Tyovuoroluettelon

laatimisen kannalta viitetunnit- ja péivét sekd varoitusaika ovat kuitenkin olennaisempia.

Viitetunnit ja -pdivit madrittivdt, miten tyontekijalld voidaan teettdd tyOtd

ennakoimattomassa tydntekomallissa, jossa tydvuoroluetteloa ei vilttimitti voida laatia.**

223 PAM: PAM:in Huovila: Tyoministerilld néyton paikka. Paraneeko nollatuntityésopimuslaisten asema aidosti?
14.12.2017

224 Tybehtodirektiivin esipuhe, kohta 21.

61



Viitetunteihin ja -pdiviin viitataan myos direktiivin 10 artiklassa, jossa sdddetddn tyon
vihimmaiisennakoitavuudesta. TyOnantaja voi vaatia tyontekijié tekemiin tyotd vain, jos 1) tyd
tehdéén edelld mainittujen ennalta mééritettyjen viitetuntien ja -pdivien aikana, ja 2) tyonantaja
ilmoittaa tyontekijalle tyotehtivasti etukdteen 4 artiklan 2 kohdan m-alakohdan iii alakohdassa
tarkoitetussa etukdteen kohtuullisessa ajassa. Tadlld kohtuullisella ajalla tarkoitetaan siis ylla
mainittua vdahimmaisvaroitusaikaa ennen tydtehtdvian alkamista. Mikdli jompikumpi tai
kumpikaan niistd kahdesta vaatimuksesta ei tiyty, tyontekijdlldi on oikeus kieltdytya

tyOtehtivéastd ilman kielteisid seurauksia.

Varoitusajan tietiminen etukiteen tuo ennakoimattomaan ty0hon edes jonkinlaista
ennakoitavuutta. TyOntekijd pystyy télloin halutessaan ottamaan vastaan muuta tyotd tai
viettdméidn aikaa perheensd kanssa. Toisaalta, kun tydaikalaissa sdidetddn, ettd aikaraja
tyontekijin kaytettdvyyttdén koskevalle ilmoitukselle ei saa olla enempéi kuin viikkoa ennen
tyovuoroluettelon laatimista, ei tyontekija sellaisessakaan tilanteessa, jossa tydvuoroluettelo
voidaan laatia, valttiméattd saa tietoa tydvuoroistaan kuin kaksi viikkoa ennen ensimmaéista

uuden tydvuoroluettelon mukaista tydvuoroaan.??®

Tyo6ehtodirektiivin esipuheen kohdan 21 mukaan siiné tapauksessa, ettd tyon luonteen vuoksi
ei voida laatia kiintedd tydvuoroluetteloa, esimerkiksi jos tyontekijd kutsutaan ty6hon
tarvittaessa, tyonantajan olisi ilmoitettava tyontekijoille myos se, miten heididn tydaikansa
vahvistetaan. Kyseiset tiedot on annettava seitsemédn pdivin kuluessa ensimmaisestd

tyOpdivésti, ellei niitd ole annettu aiemmin.

Viahimmaisvaroitusajan yhteydessd mainitusta tyotehtivin peruuttamisesta siddetddn myos
direktiivin 10 artiklan 3 kohdassa: Jos jdsenvaltiot sallivat tydnantajan peruuttaa tyotehtdvan
ilman korvausta, jdsenvaltioiden on toteutettava tarvittavat toimenpiteet kansallisten lakien,
tydehtosopimusten tai kdytintdjen mukaisesti sen varmistamiseksi, ettd tyontekijdlld on oikeus
saada korvaus, jos tyOnantaja peruuttaa tietyn kohtuullisen médrdajan jélkeen tyontekijan

alemmin vastaanottaman tydtehtdavan.

Ensimmadinen kysymys peruuttamiseen liittyen on se, sallitaanko sovitun tydvuoron peruutus

ilman korvausta. Suomessa vastaus kysymykseen on ldhtokohtaisesti ei. Tyontekijidn tietoon

225 Kaksi viikkoa koostuu siis ilmoituksen antamisesta viikkoa ennen tydvuoroluettelon laatimista, ja viikosta, joka
on oltava tyovuoroluettelon laatimisen ja kyseisen tydvuoroluettelon ensimmadisen tydvuoron valilla.
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saatettua tyovuoroluetteloa voidaan tydsopimuslain 35.2 §:n mukaan muuttaa vain tyontekijan
suostumuksella tai téiden jirjestelyihin liittyvistd painavasta syystid. Yksipuolisesti ilman
tyontekijin suostumusta tyovuoroa ei siis voida perua tai siirtdd, ellei kyseessi ole esimerkiksi
tyOpaikan palvelu-, tuotanto- tai muun toiminnan jérjestelyt, jotka johtuvat sellaisista ennalta
arvaamattomista tapahtumista, joista tyOnantaja ei ole ollut tyovuoroluetteloa laatiessaan

tietoinen, eikd niin ollen ole niihin voinut mydskiin varautua.?*

Toinen kysymys olisi, mika olisi tdllainen kohtuullinen mééraaika, jonka jilkeen korvaus olisi
joka tapauksessa suoritettava, jos peruuttaminen sallittaisiin. Tatd kysymysta ei kuitenkaan ole
mielekdstd tdssd yhteydessd pohtia, silld tyotehtdvdan peruuttaminen on Il&htokohtaisesti

kielletty.

5.2 Lisdtyosuostumus

Tyonantajalle voi tydvuoroluettelon laatimisen jidlkeen ilmaantua tarjottavaksi lisdtyota.
Tyo6sopimuslain 2 luvun 5 §:n 1 momentin mukaan, jos tydnantaja tarvitsee tyontekijoitd hinen
osa-aikatyotd tekeville tyontekijoilleen sopiviin tehtéviin, tydnantajan on tarjottava niitd toita
osa-aikatyontekijdille. Lisdtyon tarjoamisvelvollisuus asettuu tyontekijdn takaisin ottamista
koskevan velvollisuudenkin edelle, ollen niin oikeutena ja velvollisuutena varsin vahva.??’
Pykidldan toisessa momentissa sdddetddn tyonantajalle velvollisuus antaa tyontekijélle
koulutusta, mikéli tyon vastaanottaminen edellyttidd sellaista koulutusta, jonka tyonantaja voi

tyontekijan soveltuvuuteen ndhden kohtuudella jérjestaa.

Tétd yleistd lisdtyon tarjoamisvelvollisuutta ei vaihtelevan tydajan osalta muutettu osana
lakipakettia, vaan velvollisuus vaikuttaa kuitenkin edelleen vahvana tydsuhteen taustalla.
Velvollisuuden  vahvasta lainsdddéannollisesta asemasta  huolimatta lisétyon
tarjoamisvelvollisuutta laiminlyddddn usein, vaikka rikkominen aiheuttaakin tydnantajalle

velvollisuuden korvata tydntekijille aiheutunut ansionmenetys.??

226 Hietala — Kaivanto — Schén 2019, s. 226.
227 Moilanen 2013, s. 14.

228 Kuoppamiiki 2008, s. 59.
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Vaikka tyonantaja suunnittelisi tydvuoroluettelonsa kuinka huolellisesti tahansa, saattaa sille
tulla ennakoimattomia tai epdsddnnollisid tyOvoiman tarpeita, joita katetaan usein juuri
vaihtelevan tydajan sopimuksilla.?®® Tydaikalain 18.2 §:n mukaan lisitydtd saa teettdd vain
tyontekijin suostumuksella. Tyontekijdlla ei siis ole ilman téllaista suostumusta velvollisuutta

ottaa vastaan tarjottua lisdtyGta.

Aiemmin sekd lain esitdissd ettd oikeuskirjallisuudessa katsottiin osa-aikaisen tyOntekijén
voivan jo tydsopimuksessa pitevisti suostua lisityon tekemiseen aina tarpeen vaatiessa®>°,
vaikka samaisessa tydaikalakia koskevassa hallituksen esityksessé ldhtokohdaksi mainittiinkin
— lopputulokseen nihden ristiriitaisesti — kutakin yksittdistd kertaa varten erikseen annettu

suostumus.?’!

Asetelma vaihtelevan tydajan sopimuksissa oli timidn johdosta ennen lakimuutosta tyajan
sijoittelun ja tyohon sitoutumisen osalta epétasapainoinen. Erityisesti nollatuntisopimuksissa
tyontekijin ja tyOnantajan oikeuksien ja velvollisuuksien tasapainon oli vaikea ndhdi olevan
tasapainossa, silld tyontekija oli saattanut sitoutua ottamaan vastaan tyovuoroja milloin tahansa,
kun taas tyonantajalla ei ollut minkéénlaista velvollisuutta tarjota tyontekijille tyotd. Tyontekija
oli voinut pétevisti antaa lisdtyosuostumuksen ajallisesti ja méérillisesti rajoittamattomana,
sitoutuen ndin olemaan jatkuvasti kéytettdvissd lyhyelldkin varoitusajalla yllatyksellisten
tyovoimatarpeiden varalta. Téllainen rajoittamaton lisdtydsuostumus saattoi joskus johtaa

kohtuuttomuuteen. 232

Lisdtyosuostumuksen antaminen rajoittamattomana johti kdytdnnossd siihen, ettei tyontekijé
voinut ottaa vastaan muuta tyotd, vaikka ensisijainen tyonantaja olisi tarjonnut ty6td vain vihan
tai ei ollenkaan. Siiti, ettei tyontekijin ollut sallittua tehdd vastaavaa tyota toiselle tydnantajalle,

voitiin myds nimenomaisesti sopia.>*?

29 TEM 31/2017, s. 14.

239 Moilanen 2013, s.135.

21 HE 34/1996 vp, s. 28.

22 Aimili 2012, Saiannéllisen tydajan ylittiminen >Lisityd >Lisitydsuostumus >Kieltdytymisoikeus
233 HE 188/2017 vp, s. 12-13.

64



Yleisen tason kohtuuttomuuden lisdksi yksipuolinen sitoutuminen ty6hon saattoi merkita
tyontekijan perusoikeuksien rajoittamista. Asian arvioinnissa on nimittéin otettava huomioon,
ettd perustuslain 18 §:n mukaan jokaisella on oikeus hankkia toimeentulonsa valitsemallaan
tyolld, ammatilla tai elinkeinolla. Tétd oikeutta rajoittaa tyosopimuslain 3:3 §:n kilpailevan
toiminnan kielto, joka kuuluu tydntekijin yleiseen lojaliteetti- tai uskollisuusvelvoitteeseen.**
Kilpailevan toiminnan kielto ei kuitenkaan tarkoita, ettd tyOnantajalla olisi yksinoikeus
tyontekijan tydpanokseen, ja tydsopimuslain esitdissd on erikseen mainittu osa-aikatyotd
tekevilla olevan ldhtokohtaisesti oikeus hakeutua ammattinsa ja koulutuksensa mukaisin toihin
toisenkin tyOnantajan palvelukseen. Asiaa voidaan arvioida toisin, jos tyotehtidvien
erityisluonne tai tyontekijin asema antaa siihen aihetta.’®> Pidsidéintond tulisi siis pitii
tyontekijin oikeutta tehdd myos toista tyotd toimeentulonsa varmistamiseksi, ja jos sovitaan,
ettei tyontekijilld ole oikeutta tehdd muuta tyoté, sopimiselle on oltava painavat perusteet, jottei

loukata tydntekijin perustuslaillista oikeutta toimeentulonsa hankkimiseen.?*¢

Myos tyoehtodirektiivissd on pyritty varmistamaan, ettd tyontekijdlla on mahdollisuus tehda
halutessaan toista tyotd. Direktiivin 9 artiklassa asetetaan jasenvaltioille velvollisuus varmistaa,
ettei tyOnantaja saa kieltd tyontekijdd ottamasta vastaan muuta tyotd muilta tyOnantajilta
kyseisen tyonantajan vahvistaman tyovuoroluettelon ulkopuolella eikéd kohdistaa tyontekijdin
epdsuotuisaa kohtelua, jos tdméd tekee ndin. Jdsenvaltiot voivat sddtdd siitd, milld ehdoilla
tyOnantajat voivat kédyttdd yhteensopimattomuutta koskevia rajoituksia objektiivisten syiden
perusteella, joita ovat esimerkiksi terveys ja turvallisuus, liikesalaisuuksien suojelu,
julkishallinnon luotettavuus tai eturistiriitojen vilttiminen. Tydsopimuslain kilpailevaa kieltoa
koskeva sdédntely vastaa direktiivid varsin hyvin. Direktiivissa tarkoitettu syiden objektiivisuus
ja tyosopimuslaissa tarkoitettu tyontekijan asemassa olevalta tyontekijin menettelylta
edellytetty kohtuullisuus eivét ole termien tasolla tismélleen samoja, mutta tilla vivahde-erolla

tuskin on suurta merkitysti vaihtelevan tydajan sopimusten kdyton kannalta

Rajoittamaton lisdtyosuostumus saattoi siis johtaa kohtuuttomuuteen, minkd vuoksi kiinteda

tyOaikaa noudattavalla osa-aikaisella tyontekijdlld on nykydin saman lainkohdan nojalla oikeus

24 HE 157/2000 vp, s. 79.
25 HE 157/2000 vp, 5. 79

236 Moilanen 2013, s. 150.

65



kieltdytyd perustellusta henkilokohtaisesta syystd tydstd tyOvuoroluetteloon merkittyné

vapaapiivini. >’

Henkilokohtaiseen syyhyn perustuva kieltdytymisoikeus soveltuu kuitenkin vain kiintedd
tyOaikaa noudattaviin osa-aikaisiin. Vaihtelevaa tydaikaa noudattavia tyontekijoitd koskien
asiasta on sdddetty erikseen. Vaihtelevaa tydaikaa noudattavalla tyontekijélla on ensinnékin jo
edelld selostettu mahdollisuus ilmaista tydvuoroluettelon laatimisen yhteydessé halukkuutensa
ja mahdollisuutensa ottaa lisdtyotd vastaan. Tyontekijélld on siis oikeus ilman eri perustetta
kieltdytyd ottamasta vastaan sellaista tyovuoroluetteloon merkittdvad tyotd, joka ylittda

tydsopimuksessa sovitun tydn vihimmaismairin.?*8

Toiseksi, tasapainon varmistamiseksi tilanteissa, joissa tyOvoimatarve ilmaantuu dkillisesti,
tyoaikalain 18 §:44n lisdttiin momentti, jonka mukaan vaihtelevaa ty0aikaa noudatettaessa
tyOnantaja saa teettdd tyovuoroluetteloon merkityn tyéajan lisiksi lisdtyotd vain tyontekijdn
kutakin kertaa varten tai lyhyehkéksi ajaksi kerrallaan antaman suostumuksen perusteella.
Néin pyrittiin korjaamaan ongelmalliseksi koettu tilanne, jossa tyontekija oli aina velvollinen
ottamaan vastaan tarjotun tyon ja olemaan ikéén kuin pdivystysvelvollisuudessa ilman, ettd talla
olisi ollut mahdollisuutta varautua tuleviin tydvuoroihinsa.”*® Sen sijaan, etti tyonantaja
teettdisi tyotd suurimmaksi osaksi lisdtyond, tyonantajaa ohjataan nyt ensisijaisesti hallitsemaan

tydvoimatarvettaan tydvuoroluettelon avulla.?4?

Vaihtelevan tydajan sopimuksissa ei siis endd ldhtokohtaisesti ole mahdollista antaa
lisditydsuostumusta rajoittamattomana koko tydsopimuksen keston ajaksi, silld tyontekijén
suostumus lisity0hon voidaan pétevisti antaa vain kutakin kertaa varten erikseen tai
lyhyehkdoksi ajaksi kerrallaan. Suostumuksen antaminen koko tydsuhteen ajaksi voisikin olla
mahdollista 1dhinnd silloin, kun tydsopimuskin on vastaavasti tehty lyhyehkdksi ajaksi.

Toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa tdimaé ei siis ole mahdollista. Lyhyehkdd aikaa ei

237 Aimild 2012, Sasnndllisen tydajan ylittiminen >Lisityd >Lisdtydsuostumus >Kieltdytymisoikeus
238 HE 188/2017 vp. s. 39.
239 HE 188/2017 vp. s. 38.

240 TEM 31/2017, s. 26.
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ole tdsmennetty tiettyyn ajanméireeseen, mutta esimerkkind lain esitdissd on mainittu

ruuhkahuiput, jolloin olisi epitarkoituksenmukaista pyytid jatkuvasti uutta suostumusta.*!

Lakia valmisteltaessa tyonantajapuoli oli lausunnoissaan korostanut, ettd vaikka tyontekijé
olisikin antanut rajoittamattoman lisdtyosuostumuksen, tédltd oli kédytdnndssd kuitenkin
“yleensd” kysytty, onko tdmédn mahdollista ottaa tyOtd vastaan. Muutosta tyOnantajan
hallinnolliseen taakkaan ei timin vuoksi voida luonnehtia erityisen merkittiviksi.2*? Sen sijaan
tyontekijandkokulmasta tyonantajan mainitsema “yleensd” on erittdin olennainen sana.
Tyonantajalla ei aiemmin ollut velvollisuutta tilld tavoin erikseen tiedustella tyontekijan
kaytettavyyttd tyohon, eikd ndin ilmeisesti ollut mydskédédn aina toimittu, vaikka yleensd néin
olisikin tehty. Kun entistd useammat tyontekijit on néin saatettu tillaisen suojan piiriin ilman,
ettd tyOnantajan taakka tosiasiassa kasvaisi olennaisesti, voidaan uudistuksen katsoa olevan

taltd osin onnistunut.

Sen sijaan tyontekijoiden yhdenvertaisuuden ndkokulmasta muutos ei ole aivan yhtd
yksiselitteisesti onnistunut. Kuten edellé todettiin, kiintedaikaisilla osa-aikaisilla tyontekijoilla
ja vaihtelevan tydajan sopimuksen perusteella osa-aikaisesti tydskentelevilld on téll4 hetkelld
erilainen asema lisdtyosuostumuksen osalta. Vaihtelevan tydajan sopimuksella tyoskenteleva
el voi antaa rajoituksetonta lisdty0suostumusta, mutta “normaalia” kiintedd osa-aikatyoté
tekevi voi. Asiaan kiinnitettiin huomiota erityisesti lain valiokunta- ja eduskuntakisittelyssi.*
Vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tyontekijdin asemaa parannettiin kuitenkin roimasti.
Seuraavaksi edessé saattaakin olla kiintedd tyaikaa noudattavien osa-aikaisten tyontekijoiden

suojan saattaminen samalle tasolle.

Lisdtyosuostumuksen ndkokulmasta mielenkiintoinen on myds neuvottelumenettelyn
yhteydessd mainittu TSL 13:6.1 §, jonka mukaan sopimus, jolla vihennetddn tyontekijille
tyosopimuslain mukaan tulevia oikeuksia ja etuja, on mitdton, ellei tydsopimuslaista muuta
johdu. Tdmin lainkohdan soveltaminen tulisi kyseeseen, kun vaihtelevasta tyaikaechdosta on

sovittu, vaikka tydvoiman tarve on alusta alkaen ollut kiinted. Tamdn seurauksena koko

241 HE 188/2017 vp, s. 38-39.
22 HE 188/2017 vp, s. 28.

243 Ks. Eduskunnan tiysistuntopdytikirjat PTK 42/2018 vp ja PTK 44/2018 vp sekd TyVM 4/2018 eridvit
mielipiteet.
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tyosopimus ei kuitenkaan muuttuisi mitdttoméksi, vaan tyoajaksi tulisi katsoa kiintedd
tydovoimatarvetta vastaava tydaika. Samoin tulisi menetelld silloin, kun tydvoimatarve on

tydsuhteen kestiiessd muuttunut kiinteiiksi.**

Tyosopimus vaikuttaisi tdlloin muuttuvan “tavalliseksi” kiintedaikaiseksi osa-aikaiseksi
sopimukseksi. Tyontekijd on siis sindnsé turvatussa asemassa, ettd vaikka tydaika sovittaisiin
vaihtelevaksi viirilld perusteilla, se on mahdollista uudelleenarvioinnin seurauksena korjata.
Kuitenkin, jos vaihteleva tydaikaehto Kkatsottaisiin mitdttomaksi, ilmeisesti myds
lisdtydsuostumuksen suhteen tapahtuisi vastaava muutos kohti tavallista osa-aikatyontekijaa,
silldi rajoitetumpi lisdtyovelvollisuus koskee vain vaihtelevan ty0ajan sopimuksella
tyoskentelevid. Tyontekijd voi siis joutua tilanteeseen, jossa hénelld ei ty0ajan muutoksen

seurauksena olekaan yhtd laajaa oikeutta kieltdytya lisdtyostd kuin aiemmin.

24 HE 188/2017 vp, s. 31.
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6 TYONTEKIJAN SUOJELU EPASUOTUISILTA SEURAUKSILTA

Neuvotteluvelvollisuuden yhteydessd mainittiin, ettd menettelyd on kritisoitu sen vuoksi, ettd
tyontekijd ei valttdmattd uskalla vaatia oikeuksiensa toteutumista peldtessddn esimerkiksi
irtisanomista, tarjottavan tyon maddrdn vdhenemistd tai tyon tarjoamisen loppumista.
TyoOnantajan peldtdin siis kohdistavan tyontekijdin jonkinlaisia rangaistuksia sen vuoksi, ettd
tyontekijd on kdyttdnyt oikeuksiaan. Téllainen rankaiseminen voi myds johtua vaikkapa

ylitydsti kieltdytymisestd, sairastelusta tai mistd tahansa erimielisyydesti esimiehen kanssa.?*

Kun tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekiji saa tarjouksen tydvuorosta, timi voi kieltdytya
tyOstd, jolloin vuoroon kysytdén seuraavaa ehdokasta. Kuitenkin useat tutkimukset osoittavat,
ettd toistuva kieltdytyminen johtaa helposti sithen, ettei tyotd endd tarjota yhtd
todenniikdisesti.?*® Iso-Britanniassa tehdyssd tutkimuksessa 17% nollatuntisopimuksella
tyoskentelevistd sanoi kokeneensa, ettd heitd rangaistaan toisinaan, mikdli he hylkdavat

tyotarjouksen, ja 3% sanoi, ettd heitii rangaistaan siiti aina.?*’

Kéaytdnnossa tdma siis pakottaa tyontekijin ottamaan toitd vastaan, jos haluaa jatkossakin toita.
Tyonantajan perspektiivistd tdima ei toki vélttdmattd ndyttdydy tyontekijan rankaisemisena tai
kiusaamisena. Mikili on tulossa kiireinen tydvuoro, tyonantajan kannalta on luonnollista valita
tyontekijd, jolla on hyvd tuntuma tyohon. Mikéli kaksi nollatuntityontekijdd, A ja B,
tyoskentelevit samanlaisella sopimuksella ja ndille tarjotaan yhtéd paljon tydvuoroja, mutta A
tekee jatkuvasti enemmén toitd B:hen verrattuna, kehittyy enemmin t6itd tekevd A
todenndkoisesti nopeammin ja on tydnantajan ndkokulmasta tehokkaampi tyontekijd. Téstd
huolimatta on olemassa todellinen vaara, ettd tyOnantaja rankaisee tyontekijdd epédsuorasti

esimerkiksi vihentimilli timén tyStunteja, jos tydsopimuksen tydaikaehto sen mahdollistaa.?*®

Tédhdn ongelmaan on pyritty puuttumaan tydehtodirektiivissd. Direktiivin esipuheen kohdassa
42 todetaan direktiivin tehokkaan tiytintdonpanon edellyttavin riittivad oikeudellista ja

hallinnollista suojaa sellaista epdsuotuisaa kohtelua vastaan, joka johtuu yrityksestd kayttaa

245 TEM 33/2013, s. 25.
246 Eurofound 2015 s. 48.
247 CIPD 2013, s. 4.

248 TEM 33/2013 s. 24.
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direktiivissd sdddettyjd oikeuksia, kantelun jéttdmisestd tyOnantajaa vastaan tai muusta
oikeudellisesta tai hallinnollisesta menettelysté, jonka tarkoituksena on varmistaa direktiivin
noudattaminen. Kohdassa 43 tdsmennetddn, ettd tédllaisena irtisanomista vastaavana
toimenpiteend on pidettdvd myos sitd, ettei tarvittaessa tyohon kutsuttavalle tyontekijdlle endd

anneta tyotehtivia.

Direktiivin 18 artiklan 1 kohdassa puolestaan edellytetddn tarvittavia toimenpiteitd, jotta
kyetddn kieltdmédn irtisanominen tai sitd vastaava toimenpide seké sitd koskevat valmistelut
sen takia, ettd tyontekijd on kayttanyt direktiivissé sdddettyjd oikeuksiaan. Jos tyontekija katsoo
joutuneensa irtisanotuksi tai vaikutukseltaan vastaavien toimenpiteiden kohteeksi siitd syysta,
ettd hin on kayttinyt direktiivissd sidddettyjd oikeuksiaan, tyontekijd voi pyytdéd tyOnantajaa
antamaan asianmukaiset kirjalliset perustelut irtisanomiselle tai sitd vastaaville toimenpiteille.
Mitd luultavimmin tdmékin velvollisuus perustelujen antamisesta péédsee tydsuojelun
valvontalain listalle, jonka mukaan tydnantajalle voidaan antaa kirjallinen kehotus ja
tarvittaessa uhkasakko velvollisuuden tehosteeksi, mikéli sddnndsten vastaisesta olotilasta

johtuva vaara tai haitta on véhiistd suurempi.

Téllaista  direktiivin ~ mukaisten  oikeuksien  kdyttdmistd voi olla  esimerkiksi
neuvottelumenettelyn kdynnistdminen tydajan uudelleen méaarittdmiseksi. Edelld on niin ikdén
mainittu neuvotteluvelvollisuuden tehosteeksi sdddetyistd valvontatoimenpiteistd, jotka voivat
viime kéddessd johtaa uhkasakon realisoitumiseen. Mikili erimielisyys tydajasta neuvoteltaessa
menee niin pitkélle, ettd tyonantajalle asetetaan uhkasakko, on tyontekijdlld aihetta peldtd
tyonantajan kohdistavan tdhdn epédsuotuisaa kohtelua, vaikka tyOnantajaan kohdistuvat

haitalliset seuraamukset olisivatkin seurausta ainoastaan tyonantajan omista laiminlyonneista.

Direktiivin  vaatimukset tdyttivdd sddnnostd tyontekijdn suojaamiseksi epdsuotuisalta
kohtelulta ei Suomen kansallisesta lainsdddédnndsta vield 10ydy. TSL 7:2.2 §:n 4 kohdan mukaan
asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena ei voida pitdd tyontekijédn turvautumista timéan
kaytettdvissd oleviin oikeusturvakeinoihin. Kyse vaikuttaa kuitenkin olevan puhtaasti
irtisanomiseen liittyvéstd sadntelystd: lain sanamuodoista tai esitdistdi ei voida vetdd
johtopéétostd siitd, ettd sddnnokselld viitattaisiin muihin, vaikutuksiltaan irtisanomista
vastaaviin toimenpiteisiin, joilta tyOntekijdd suojattaisiin. Asiaan ei viitattu myodskdin
vaihtelevaa tydaikaa koskevien lainmuutosten esitdissd. Vastaavanlainen suoja olisikin
direktiivin méérdysten tdyttdmiseksi ulotettava myds muuhun epdsuotuisaan kohteluun kuin

irtisanomiseen tai purkamiseen, tissd tapauksessa tyon vdhentdmiseen silld perusteella, ettd
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tyontekijd on pyrkinyt kéyttdmdin oikeuksiaan. Tyontekijan mahdollisuutta purkaa
tydsopimuksensa tdllaisessa tilanteessa liian vihdisen tyon tarjoamisen perusteella on kisitelty

edelld alaluvussa 2.2.3.
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7 LOPUKSI

Tutkielman johtopédétoksend voidaan aivan ensimmdisend todeta, ettd vaihtelevan tydajan
sopimusten sédéntelylle oli todellinen tarve. Léhdemateriaaleina kaytetyt tutkimukset ja
selvitykset yksi toisensa perddn alkoivat lauseella ’nollatuntisopimuksista ei ole sdddetty
laissa”. Kun samaan aikaan nollatuntisopimusten mdird oli kasvanut ldhes viidennekselld
neljassd vuodessa ja téllaisilla sopimuksilla tydskentelevit tyontekijat l0ysivét itsensa
asemasta, jossa tyOnantajan liiketoiminnan kysynnidn heilahtelut siirtyivdt suoraan
tyontekijoiden harteille ilman, ettd ndilli on mink&énlaisia mahdollisuuksia varautua
tilanteeseen, voidaan perustellusti todeta lainsddddannon tdyttdneen ammottavaa aukkoa

tyontekijin aseman séédntelyssa.

Tatd aukkoa pyrittiin tiyttdmain tydosopimuslakiin, tydaikalakiin ja muuhun tydlainsdddéantoon
tehdyilld muutoksilla, jotka tulivat voimaan kesélld 2018. Tavoitteena oli parantaa tyontekijin
asemaa. Tutkielman péddkysymyksend olikin, millaisin keinoin tyOntekijin aseman
parantamiseen on pyritty, ja miten onnistuneita valitut ratkaisut ovat, eli millaiseksi
tyontekijoiden asema muutosten seurauksena on muodostunut. Myds EU:n tyoehtodirektiivin
vaikutuksia selvitettiin. Asian tutkiminen tuntui toisinaan herdttivin enemmaén kysymyksia

kuin antavan vastauksia. Vastauksiakin onneksi 16ytyi.

Tyolainsdddanndssd otettiin kdyttoon uusi termi, vaihteleva tydaika. Vaihtelevan tydajan
sopimusten moninaisuudesta oli ehtinyt syntyd sekamelska, kun tyonantajat olivat pyrkineet
hallitsemaan tydvoimaansa mahdollisimman tehokkaasti erilaisilla tyonteon jdrjestdmisen
tavoilla ja tillaisille jirjestelyille annetuilla nimityksilld. N&itd termejd on nyt niputettu
vaihtelevan ty0ajan kisitteen alle, jotta kaikkia tdllaisia tyonteon muotoja koskisi yhtendinen

saantely.

Sadntelyn koskeminen kaikkia vaihtelevan tydajan sopimusten muotoja ei kuitenkaan ole
osoittautunut aivan niin yksinkertaiseksi. Nollatuntisopimuksissa voidaan nimittdin ndhda
ongelmia sopimustyypin istuvuudessa nykyiseen tydsuhteen mairitelméaén. On esitetty varsin
perusteltuja késityksid siitd, ettd nollatuntisopimukset eivét tiytd tyosuhteen tunnusmerkistoon
kuuluvaa tyontekovelvollisuuden tunnusmerkkid. Vastausta siithen, miten ristiriita tulisi
ratkaista, ei kuitenkaan tietddkseni vield ole esitetty. Olisiko nollatuntisopimukset jitettdva
tydoikeudellisen sdéntelyn soveltamisen ulkopuolelle, ja mita siitd seuraisi? Olisiko tydsuhteen

tunnusmerkistéd jollain tavalla péivitettdvd vastaamaan yhd nopeammin muuttuvien

72



tyomarkkinoiden tarpeita? Téssd tapauksessa tyoehtodirektiivi pelastaa pulasta ainakin osittain,
silld direktiivi on ulotettu nimenomaisesti koskemaan tyontekijoitd, joille ei ole ennalta
méadritelty taattua mairdd tyotd ennen tdiden aloittamista. Direktiivin méérdyksid on siis
sovellettava nollatuntisopimuksiin riippumatta siitd, miten kukin jésenvaltio maédrittelee
kyseisen tyOosuhteen. Tamdn soveltamisalaan liittyvdn problematiikan tarkempi pohtiminen

olisi varmasti mielenkiintoinen aihe jatkotutkimukselle.

Vaihtelevan tydajan sopimusten tekemisen rajoittamisesta séddettiin laissa ensimmadista kertaa.
Tallaisia rajoituksia edellytetiin myos tydehtodirektiivissd, jossa niiltd vaaditaan myos
tehokkuutta. TyOsopimuslaissa sdddettyjen rajoitusten tehokkuutta kohtaan voidaankin olla
jossain méadrin kriittisid. TyOsopimuslaissa sdddetddn nykyddn kahdesta edellytyksestd, joista

vahintddn yhden tulee tiyttyi, jotta vaihtelevan tydajan sopimus voidaan lain mukaan tehda.

Edellytyksistd ensimmadisen, eli sen, ettei tydnantajan tydvoiman tarve saa olla kiinted, todettiin
kohtaavan ongelmia tydvoiman tarpeen arvioinnissa. Arviointi on etukdteen todella haastavaa.
Tyosuhteen aikana toteutuneen tydajan perusteella tehtidva arviointi ei myoskiin aina yksin riitd
ratkaisemaan tydvoiman tarpeen kiinteyttd, silld huomioon tulee ottaa myds tulevaisuuden
ndkymét tydvoimatarpeen suhteen. Tdmén suhteen odotan innolla, ettd korkein oikeus tai
tyGtuomioistuin paidsisi ratkaisemaan asiaan liittyvdd tapausta ja linjaamaan, mitd tydajan
kiinteydelld tdssd yhteydessd todella tarkoitetaan. Asiassa vallitseva epéselvyys ei ole
kenenkddn etu. Nikisin tervetulleena, ettd arviointiin pyrittdisiin jollain tavalla liittiméaan
tydvoimatarpeen ennakoimattomuus. Mikéli tydnantaja tietdd tarkasti, milloin tydvoiman tarve
vaihtelee siten, ettei tyOté ole tarjolla, ei voida pitdd aiheellisena, ettd tilld séilyy tydaikaehdon
perusteella mahdollisuus jéttdd tyotd tarjoamatta myds silloin, kun tyotd tiedetddn erittdin

suurella todenndkdisyydelld olevan tarjolla.

Toisena edellytyksend vaihtelevan tydajan sopimuksen tekemiselle on tyontekijin aloite, mika
ndyttdisi puolestaan olevan ristiriidassa tydoikeuden taustalla vaikuttavan tydsuojelun
periaatteen kanssa: yksittdisen tyontekijdn asemaa pidetddn vakiintuneesti tydsuhteessa niin
paljon tyonantajaa heikompana, ettei monista tydlainsddddnndn osista voida sopia toisin. Sen
osoittaminen, kenen aloitteesta sopiminen on todella tapahtunut, on myos haasteellista. Jopa
eduskunnassa on ilmeisesti aikanaan kdytetty kyseenalaisia kdytdnt6jé, kun tyontekijén pyyntoa
on kiytetty perusteena méérdaikaisten sopimusten solmimiselle. On siis kyseenalaista, ettd
ndinkin parjattua tydajan muotoa voidaan yhad kayttdd pelkdstddn tyontekijdn aloitteen

perusteella. Pahimmassa tapauksessa tdmd vaarantaa koko sédéntelyn tavoitteiden
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saavuttamisen, jos heikossa tyomarkkina-asemassa olevilta tyontekijoiltd saadaan
jarjestelmaillisesti aloite” vaihtelevan tydajan noudattamiseen. Rajoitusten tehokkuuden
varmistamiseksi voitaisiin pyrkid lisédmaén kollektiiviperusteista sopimista, jolloin yksittdisen

tyontekijin heikkoa asemaa ei olisi niin helppoa kayttda hyvaksi.

Uudella neuvottelumenettelylld sen sijaan on konkreettisempia hyotyjd tyontekijille.
TyOnantaja ei voi enédd teettdd miten paljon tyotd tahansa millaisella tydaikaehdolla tahansa,
vaan tyOaikaehdon ja tyOvoiman tarpeen tulee vastata toisiaan. Tarvittaessa tydaikaehto
voidaan neuvottelujen tai viime kddessd tuomioistuinprosessin kautta méérittdd uudelleen
vastaamaan paremmin tyonantajan tydvoiman tarvetta, mikili tydvoiman tarve on ilmeisesti
korkeampi kuin mitd tydaikaehdoksi on sovittu. Tyontekija ei siis endd ole loukussa
sopimuksessa, jossa hinen tyotuntinsa saattavat pudota koska tahansa, vaan hinelld on oikeus
vaatia paremmin todellisuutta vastaavaa tydaikaehtoa. Tdmékain menettely ei tosin ole tdysin
ongelmaton, silld tyontekijd ei vilttdméttd uskalla ryhtyéd tillaiseen neuvotteluun. Lisdksi
taitavasti sanansa asetteleva tyOnantaja saattaa neuvotteluista huolimatta pystya sdilyttiméaén
tydaikachdon ennallaan. Mikéli neuvottelumenettely kuitenkin uskalletaan kdynnisti4, joutuu
tyOnantaja tarkastelemaan omia toimintatapojaan tyon tarjoamisen suhteen, jolloin tdmi saattaa
tulla tietoiseksi sellaisistakin menettelyistd, joita tdmid on ehkd aiemmin tiedostamattaan
noudattanut. Neuvottelumenettely ei puutteistaan huolimatta ole missddn nimessa turhake. On
hyvé saada lailla sdénnelty virallinen menettely ikddn kuin vélivaiheeksi, jossa asia voidaan

sopia ennen kuin asia joudutaan vieméaén tuomioistuimen ratkaistavaksi.

Ty0Onantaja saattoi aiemmin pyrkid tyovoiman kdyton tehostamiseen tavalla, joka saattoi asettaa
tyontekijdn kohtuuttomaan asemaan. TyOntekijdlld ei ensinndkéén aina ollut tietoa siitd, milloin
tyotd seuraavan kerran on, tai onko tyotd tulossa lainkaan. Tyontekijd e1 myOskddn pystynyt
vaikuttamaan oman tyonsid mairddn, vaan asiassa tanssittiin tdysin tyonantajan pillin tahdissa.
Tyontekijé joutui pahimmillaan olemaan aina valmiudessa ldhteméén lyhyelldkin varoitusajalla
téihin, vaikka mitddn varmuutta siité, ettd tyotd ylipddnsa olisi tulevaisuudessa tarjolla, ei ollut.
Naihin ongelmiin puututtiin tyovuoroluettelon laatimiseen ja lisdtyon

vastaanottamisvelvollisuuksiin tehdyilld muutoksilla.

Tyo6sopimuksessa sovitun vihimmaisméarin ylittdvén tyon osalta tydntekijan asema onkin nyt
selkedmpi ja parempi. LisdtyOsuostumusta ei endd voida antaa rajoittamattomana, ja
tyontekijdlld on mahdollisuus itse vaikuttaa sithen, milloin ottaa tyotd vastaan. Tyontekijédn ja

tyOnantajan sitoutuminen tyohon on nyt paremmin tasapainossa, kun tyonantaja ei voi endi
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ennakoimattomasti ja yksipuolisesti kédskyttdd tyontekijda toihin. Mikali tyonantaja ei halua
sitoutua tarjoamaan tyotd, ei timéd mydskddn voi odottaa tyontekijian sitoutuvan olemaan aina

kéytettdvissa.

Lisdtyosuostumuksen rajoittaminen paransi vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tyontekijén
asemaa roimasti. Muutosten rajaaminen vain tdllaisiin tyontekijoihin herdttda kuitenkin uusia
kysymyksid. Kiaytdnnossd Suomessa on nyt kaksi erilaista osa-aikatyotd tekevien
tyontekijoiden kategoriaa: kiintedn ty0ajan sopimuksella tyOskentelevdt osa-aikaiset ja
vaihtelevan ty0ajan sopimuksella tyoskentelevét osa-aikaiset. Tdmé vaikuttaa ristiriidalta,
johon tullaan todenndkdisesti ennemmin tai myohemmin jollain tavalla puuttumaan.
Saatetaanko kiintedaikaisen osa-aikaisen tyOntekijan lisdtyosuostumusta koskeva sédédntely
vastaamaan vaihtelevaa tydaikaa noudattavien sddntelyd, jda ndhtdvéksi. On joka tapauksessa
jossain mddrin omituista, ettd on saatu aikaan kaksi erilaista osa-aikaisten tyontekijoiden
ryhméé, joiden oikeus kieltdytyd lisdtyOstd riippuu tydsopimukseen kirjatun tydaikaehdon
kiinteydestd. On toki tavallaan ymmaérrettavaa, ettd vastineeksi tyon ennakoimattomuudesta
vaihtelevaa tyOaikaa noudattavalla tyontekijdlli on enemmén valtaa paittid omien
tydvuorojensa sijoittelusta. Toisaalta tyonantajan lisidtyon tarjoamisvelvollisuus koskee yhtd
lailla kiintedaikaisia ja vaihtelevaa tydaikaa noudattavia tyontekijoitd. Tarjotun tyon méadrd
saattaa timin myotéd tosiasiassa molempien kategorioiden tyontekijoilld olla enemmén, kuin
mitd tyosopimuksessa lukee vaihtelevan tyon vdhimméisméddrdn tai kiintedn osa-aikaisen
tydajan kohdalla, jolloin olisi luonnollista, ettd molemmilla olisi samanlainen oikeus kieltdytya

tyOsta.

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, ettd uudistus on osaltaan edistdnyt tyontekijan suojan
toteutumista vaihtelevan tyoajan sopimuksissa ja todennédkoisesti rajoittanut ndiden sopimusten
madrdd. Sen sijaan niissd tilanteissa, joissa tdllaisen sopimuksen tekemiseen katsotaan olevan
perusteet, tyontekijdlld on edelleen harteillaan litketoiminnan vaihtelusta aiheutuva riski, jonka
realisoitumiseen tyontekijdlla ei vilttdméttd ole mitddn mahdollisuuksia vaikuttaa.
Periaatetasolla erityisesti nollatuntisopimus, jossa kumpikaan osapuoli ei ole sitoutunut
mihinkddn, vaikuttaakin tavallaan tarpeettomalta konstruktiolta, joka tosiasiassa muistuttaa
méadrdaikaisia puitesopimusjdrjestelyjd. Toistaiseksi ndmékin sopimukset kuitenkin ilmeisesti
tulkitaan kuuluviksi koko voimassaolonsa ajan ty6lainsdddannon soveltamisalaan, mitd voidaan

pitdd jossain midrin kyseenalaisena.
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Vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tyontekijan aseman parantamiseen tdahtddvin uudistuksen
lopputuloksen suhteen voisikin leukailla, ettd on saavutettu varsin hyvd kompromissi, kun
tyOnantajapuoli on sitd mieltd, ettd muutokset menevét liian pitkélle ja puuttuvat liikaa
tyOnantajan tyovoiman kdytdon suunnitteluun ja yritystoiminnan joustavuuteen, ja samaan
aikaan tyontekijdjarjestot ovat sitd mieltd, ettd muutokset eivdt menneet tarpeeksi pitkille

tyontekijan oikeuksien turvaamisessa.

Mitd tulee tydehtodirektiivin vaatimuksiin, on jo nykyinen kansallinen lainsédddéntd monilta
osin riittavélla tasolla: tyon vihimmaisennakoitavuuteen ja sivutyon vastaanottamiseen liittyvit
vaatimukset tdyttyvit lisdtyOosuostumusta ja tyovuoroluettelon laatimista koskevilla
saannoksilld, tiedonantovelvollisuuteen liittyvit seikat on puolestaan katettu tydsopimuslaissa

olevalla selvityksenantovelvollisuudella.

Muutoksia kansalliseen lainsdddéntoon voi sen sijaan aiheutua siitd, ettd tarvittaessa tyohon
kutsumiseen perustuvien sopimusten kdytdon rajoittamiselta edellytetdén direktiivissé
tehokkuutta. Talld hetkelld ndiden sopimusten kdyton rajoittaminen ei vélttiméttd ole
tosiasiassa riittdvdn tehokasta tyontekijan heikon neuvotteluaseman ja tydvoimatarpeen
kiinteyden arvioinnin vaikeuden vuoksi. Téllaisten sopimusten keston rajoittaminen on niin

ikdédn puutteellista.

Edelld mainittuja ongelmia rajoitusten tehokkuudessa ei kuitenkaan vélttdmatta tarvitse korjata,
silli ne ovat vain yksi vaihtoehto, joita tdllaisten sopimusten kdyton sddntelyssd voidaan
kayttdd. Direktiivissd annetaan jdsenvaltiolle mahdollisuus vaihtoehtoisesti sdétdd olettama
sellaisen sopimuksen olemassaolosta, jossa on tietyn ajanjakson keskiméérdisten tydtuntien
madrddn perustuva vihimmaismiird palkallisia tyotunteja. Kéytdnndssd kyse on tydajan
vakiintumisesta, ja juuri tdhdn suuntaan kansallista sdéntelyd ollaan hallitusohjelman mukaan
mahdollisesti vieméssd. Myds muunlaiset vddrinkdyttod tehokkaasti ehkéisevit toimenpiteet
olisivat direktiivin mukaan mahdollisia. Vaikka tydajan vakiintumisesta sdddettdisiin
tulevaisuudessa direktiivin edellyttamélld tavalla, olisi silti toivottavaa, ettd myds sopimusten

kayton rajoitukset saatettaisiin tehokkaammiksi.

Erityisen tirkeénd tyoehtodirektiivin kohtana voidaan pitdéd sen varmistamista, ettd tyontekija
uskaltaa kayttdd kaikkia tyOsuhteeseen liittyvid oikeuksiaan eikd joudu pelkddméédn
epdsuotuisia  seurauksia. TyoOehtodirektiivin  vaatimukset tyOntekijan suojaamiseksi

epdsuotuisalta kohtelulta edellyttivit, ettd tyontekijdd suojataan myods muulta epdsuotuisalta
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kohtelulta kuin tyosopimuksen irtisanomiselta tai purkamiselta. Suoja tulee ulottaa myos
irtisanomiseen rinnastuvaan epasuotuisaan kohteluun. Téll4 hetkelld tyontekijén suoja rajoittuu
koskemaan  tyOsuhteen  pddttdmistd irtisanomalla tai  purkamalla.  Esimerkiksi
neuvottelumenettelyn tehokkuuden takaamiseksi olisi mitd pikimmin tarpeellista ulottaa suoja
my6s muunlaisiin tyontekijadn kohdistuviin epédsuotuisiin toimenpiteisiin, kuten tyon

tarjoamisen vihentdmiseen tai lopettamiseen, jotka suoritetaan epiasiallisella perusteella.

Kehitettdvia vaihtelevan tydajan sopimusten sédntelyssd on siis yhd, mutta timi on hyvé alku.
Lahitulevaisuuden kysymykset liittyvitkin todennédkoisesti osa-aikaisten tyontekijoiden
saattamiseen yhtendisen sddntelyn piiriin, soveltamisalakysymyksen ratkaisemiseen, tydajan
vakiintumiseen sekd tulkintaan siitd, millaisia toimenpiteitd vaaditaan tydehtodirektiivin

vaatimusten tayttdmiseksi.
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