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Uudistettu tydsopimuslaki tuli voimaan 1.1.2017. Sen mukaan pitkaaikaistyottoman saa palkata
maaraaikaiseen tyosuhteeseen ilman perustellun syyn vaatimusta. Koeajan pituus on mahdollista
sopia kuudeksi kuukaudeksi ja tyonantajalla on oikeus jatkaa sita, jos tyontekija on ollut koeajan
aikana poissa toista tyokyvyttomyyden tai perhevapaan takia. Tyonantajan takaisinottovelvollisuus
on uudistetun lain mukaan nelja kuukautta.

Taman opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa, millaisia ovat tydsopimuslakiin tulleet muutokset, mita
tavoitteita ja vaikutuksia lakimuutoksilla on, mitka ovat tyonantajien ja TE- toimiston tyontekijan
kokemukset lakimuutosten vaikutuksista ja toteutuvatko lakimuutosten tavoitteet heidan mieles-
taan. Lisaksi tarkoituksena on selvittaa tyonantajien ja TE- toimiston tyontekijan ajatuksia siita, mita
toimenpiteita pitaisi tehda tyollisyyden ja erityisesti pitkaaikaistyottomien tydllistymisen paranta-
miseksi.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu tydsopimuslain valmistelumateriaalista, uudistuneesta tydso-
pimuslaista, oikeuskirjallisuudesta ja tilastotiedosta seka oikeuskaytannosta. Lisaksi lahteind on
kaytetty artikkeleita. Tyon empiirinen osuus on toteutettu kayttamalla kvalitatiivista tutkimusmene-
telmaa. Opinndytetyon tutkimusaineisto on keratty sahkopostitse lahetetyn kyselyn avulla, johon
yksi vastaaja vastasi sahkopostitse, muut puhelimitse. Kysely lahetettin kuudelle tydnantajan
edustajalle, joista viisi vastasi. Toinen kysely lahetettiin TE- toimiston tyontekijalle, joka vastasi ky-
selyyn puhelimitse.

Tutkimustulosten perusteella tyonantajien ja TE- toimiston tyontekijan nakokulmasta lakimuutok-
silla ei ole juurikaan vaikutusta tyollisyyteen, etenkaan pitkaaikaistyottomien tyollistymiseen. Muu-
tokset vaikuttavat kuitenkin enemman pk- yritysten kuin suurempien yritysten tydllistamishalukkuu-
teen. Kaikista muutoksista ei kaikilla tydnantajan edustajilla ollut viela kokemusta. Kaikkien tyéan-
tajan edustajien mukaan muutokset ovat kuitenkin hyvia ja ne ovatkin jo useimmissa kyselyyn vas-
tanneissa yrityksissa kaytdssa. Osalla heista oli myds ehdotuksia tyéllisyyden ja etenkin pitkaai-
kaisty6ttdmien tydllistymisen parantamiseksi lainsdadantoon tehtavien muutosten lisaksi.

Tehtavien muutosten pitaisi olla merkittavampia. Vaikka nyt tyosopimuslakiin tehdyt muutokset
nahdaan positiivisina, niiden vaikutus jaa vahaiseksi tyollisyyden kannalta. Tydnantajien edustajat
kaipasivat muun muassa pitkaaikaistyottomien tyonhakutaitojen edistamista ja suurten tyonanta-
jien elékeriskin pienentdmista seka joustoa tydmarkkinoaille.

Asiasanat: tydsopimuslaki, maaraaikaisuus, koeaika, takaisinottovelvollisuus, uudistus



ABSTRACT

Oulu University of Applied Sciences
Business administration, law and administration

Author: Marita Aura

Title of thesis: The changes of the Employment Contracts Act and their impacts on the employer’s
point of view

Supervisor: Pentti Seppanen

Term and year when the thesis was submitted: Autumn 2017 Number of pages: 55 + 3

The renewed Employment Contracts Act came into force on the first of January 2017. According to
it concluding a fixed-term employment contract with a long-term unemployed person doesn'’t require
justified reason. The employer and the employee may agree on a trial period of a maximum of six
months. Trial period starts from the beginning of the work. If, during the trial period, the employee
has been absent from work due to incapacity for work or family leave, the employer is entitled to
extend the trial period. If an employee is given a notice on the basis of financial and production-
related grounds for termination and the employer needs new employees within four months of ter-
mination of the employment relationship the employer is obligated offer work to this former em-
ployee.

The purpose of this thesis is to determine how are the changes of the Employment Contracts Act,
what are their goals and impacts, what are employer’s and official of the employment agency’s
experience about the impacts of the changes and are the goals of the changes actualizing in their
opinion. The purpose is also to determine what are employers’ and official of the employment
agency’s thoughts about what actions should be done for improving the employment situation and
especially the employment situation of the long-term unemployed persons.

The thesis is a qualitative study. The data of the thesis was collected via questionnaires sent by
email. One respondent answered by email, the others by phone. One questionnaire was sent to six
employer’s representatives. Five of them answered. The other questionnaire was sent to the official
of the employment agency. She answered by phone.

According to answers of the questionnaires, the changes of the Employment Contracts Act have
hardly any impacts to the employment situation on the employer’s and the official of the employ-
ment agency’s point of view. The changes should be more considerable. Although employers think
that the changes are positive, their impacts to the employment situation are minor. Employers
thought that contributing the job searching skills of the long-term unemployed persons and de-
creasing pension risk for the big employers and also adding flexibility to labor market will have a
much bigger impact to the employment situation.

Keywords: Employment Contracts Act, fixed-term employment contract, trial period, obligation to
re-employ, revision
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1 JOHDANTO

Hallituksen esityksen eduskunnalle laeiksi tydsopimuslain, meritydsopimuslain ja julkisesta tyo-
voima- ja yrityspalvelusta annetun lain muuttamisesta (HE 105/2016 vp) mukaan Suomessa on
kohtalaisen suuri tyottomyysaste. Lisaksi Suomea vaivaa heikko taloudellinen kehitys. Suomen ta-
loutta koettelevan taantuman myo6ta erityisesti pitkaaikaistyottomien maara on lahtenyt runsaaseen
kasvuun. Vuoden 2015 lokakuussa kausitasoitettu tyottomyys oli 9,3 prosenttia. Suomessa on
myos paljon rakenteellista tyottomyytta: tyo- ja elinkeinoministerion maaritelman mukaan se oli
vuonna 2013 6,1 prosenttia tydvoimasta ja OECD:n arvion mukaan 7,1 prosenttia tydvoimasta.
Hallituksen tavoite talla hallituskaudella on vahvistaa tyollisten maaraa 110 000 henkilolla. Tyolli-
syysaste taytyy nostaa 72 prosenttiin. Tilastokeskuksen mukaan Suomen tydllisyysaste oli 68,7

prosenttia vuoden 2015 lokakuussa.

Hallituksen esitys eduskunnalle laeiksi tyosopimuslain, meritydsopimuslain seka julkisesta tyo-
voima- ja yrityspalvelusta annetun lain muuttamisesta annettiin 16.6.2016 (HE 105/2016 vp). Tyo-
sopimuslain osalta esityksessa ehdotettiin, etta pitkaaikaistyottoman saisi palkata maaraaikaiseen
tyosuhteeseen ilman perustellun syyn vaatimusta. Koeajan enimmaispituus olisi jatkossa kuusi
kuukautta ja tyonantajalla olisi oikeus jatkaa sita, mikali tyontekija on ollut koeaikana poissa toista
tyokyvyttomyyden tai perhevapaan takia. Esityksessa ehdotettiin myds, etta tyonantajan takaisin-
ottovelvollisuuden kestoaikaa lyhennettaisiin neljaan kuukauteen. Takaisinottoaika olisi kuitenkin
kuusi kuukautta, jos tydsuhde on kestanyt 12 vuotta. Ehdotuksen tarkoituksena on parantaa pitka-
aikaistyottomien mahdollisuuksia tyéllistya, madaltaa tyonantajien tyollistamiskynnysta ja lisata
tydnantajien halukkuutta kasvuun. (Valtioneuvosto 2017, viitattu 23.5.2017.) Opinnaytetyoni kes-

kittyy néihin muutoksiin, jotka tulivat voimaan 1.1.2017.

Valitsin aiheeksi tydsopimuslain uudistukset, koska aihe on ajankohtainen. Uutisissa kerrotaan
usein toimista, joilla hallitus pyrkii luomaan uusia tyopaikkoja. Tydeldma on muuttunut epavarmem-
paan suuntaan ja maaraaikaiset tyosuhteet ja niiden ketjutus ovat arkipaivaa monelle tyontekijalle.
Halusin tutustua lakiin tulleisiin uudistuksiin ja hallituksen tavoitteisiin niiden suhteen. Halusin tar-
kastella tavoitteiden toteutumista tyonantajien nakokulmasta ja kuulla, millaisia kokemuksia ja aja-
tuksia heilla on lakimuutoksista.



Resurssien rajallisuuden takia valitsin tutkimukseni kohteeksi viisi eri alan tydnantajaa. Valitsemani
yritykset toimivat eri puolilla Suomea ja vaihtelevat kooltaan pienesta LVI- alan pk- yrityksesta yli
2000 henkiloa tyollistavaan tiede-, tutkimus- ja koulutuspalveluja tarjoavaan laitokseen. Tutkimuk-
sen kohteena ovat my0s suurehko leipomo- ja ravintolapalveluja tarjoava yritys, maanlaajuisesti
toimiva kauppaketju ja ympari Suomea toimiva rakennusliike. Haastattelin TE- toimiston tydntekijaa
saadakseni myos hanen nakokulmaansa tyohon lakimuutoksen vaikutuksista. Mielestani vaihtele-
vuus yritysten toimialan ja koon osalta palvelee tyon tarkoitusta paremmin kuin keskenaan saman-
kaltaisten yritysten edustajien haastatteleminen. Hallituksen esityksessa mainitaan erikseen PK-
yritykset, joten oli tarkeaa saada myos pk- yrityksen edustajan nakokulmaa tyohon. Tyo toimii myos

tietopakettina tydnantajille ja muille tydsopimuslaista ja sen uudistuksista kiinnostuneille.

Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on pyrkia ymmartdmaan kokonaisvaltaisesti kohteen laatua, omi-
naisuuksia ja merkityksia (Jyvaskylan yliopisto 2015, viitattu 6.4.2017). Laadullisen tutkimuksen
tuloksia havainnollistetaan aineistoesimerkeilla, esimerkiksi haastateltavilta saaduilla vastauksilla
(Satu Liukko 2012, viitattu 11.6.2017). Opinnaytetyoni on kvalitatiivinen. Toinen kayttdmani mene-
telma on lainoppi. Lahestyn uudistunutta lakia tutustumalla oikeusnormeihin ja niiden sisaltdihin
seka kayn lapi merkittavimmat muutokset. Haastattelin kuutta tydnantajan edustajaa seka TE- toi-
miston tyontekijad. Toteutin haastattelut puhelimitse / sdhkdpostitse teemahaastatteluina. Tutki-

musongelmani ovat:

e Millaisia ovat tydsopimuslakiin tulleet muutokset?

o Mitka ovat lakimuutoksien tavoitteet ja vaikutukset?

e Miten tydnantajat kokevat lakimuutoksen vaikuttaneen tydntekijdiden rekrytointiin?

o Millaisia lakimuutoksen vaikutukset ovat TE- toimiston tydntekijan mukaan?

e Mita muutoksia tyonantajien ja TE- toimiston tyontekijan mielesta pitaisi tehda, etta silla

olisi vaikutusta ty6llisyyteen ja varsinkin pitkaaikaistyottdmien tyollistymiseen?

Laadullisen tutkimuksen haastatteluaineistoa analysoitaessa yleisimmin ensimmainen vaihe on lit-
terointi. Litteroinnilla tarkoitetaan, ettd puhuttu teksti saatetaan kirjoitettuun muotoon. Litteroida voi-
daan eri tavoilla ja litterointitavan valinta riippuu siitd, miten tarkasti puhe ja sen tuottaminen halu-
taan tallentaa analyysia varten. Tutkittavien puhe voidaan litteroida sanatarkasti, yleiskielisesti tai
ajatussisaltdjen mukaan. (Manninen, Rissanen & Ruohonen 2006, viitattu 29.6.2017.) Tutkimusai-

neisto on tyossani litteroitu ajatussisaltojen mukaan.



Kerasin tutkimusaineiston opinnaytetyotani varten paaasiassa puhelinhaastattelujen avulla. Yhden
yrityksen edustaja vastasi kysymyksiin sahkopostitse. Tulokset esitellaan anonyymisti niin, ettei
tyosta kay ilmi vastaajan henkilollisyys eika hanen edustamansa yritys. Poikkeuksena tasta on TE-
toimisto, koska kyseessa on julkinen laitos ja sen nimen salaaminen olisi aarimmaisen hankalaa ja

vaikuttaisi vastausten tutkimusarvoon.

Kyselyn tarkoitus oli selvittda vastaajien kokemuksia tyosopimuslain uudistusten vaikutuksista ja
lisaksi selvittaa, toteutuvatko lakimuutoksien tavoitteet heidan nakokulmastaan. Tarkoituksena oli
myos selvittda tyonantajien ja TE- toimiston tyontekijan ajatuksia siita, mitd toimenpiteita pitaisi

tehda tydllisyyden ja erityisesti pitkaaikaistyottomien tyollistymisen parantamiseksi.

Tyon tietoperusta koostuu keskeisten uudistuneeseen tydsopimuslakiin liittyvien kasitteiden esitte-
lysta. Kayn lapi koeaikaan, takaisinottovelvollisuuteen ja maaraaikaisiin tyosuhteisiin liittyvaa juri-
diikkaa. Avaan my0s pitkaaikaistyottomyyden kasitetta. Selvitan lakimuutoksen vaiheet, tavoitteet
ja vaikutukset. Lahteina kaytan tydsopimuslakia, lain valmisteluasiakirjoja seka aiheeseen liittyvia
kirjoja ja korkeimman oikeuden seka tyotuomioistuimen paatoksia. Lisaksi kaytan lahteina tilasto-

tietoa ja artikkeleita.



2 TYONANTAJAN EDUSTAJIEN NAKEMYKSIA LAKIMUUTOKSISTA

Hallituksen esityksessa (HE 105/2016 vp) mainittiin tyo- ja elinkeinoministerion vuonna 2009 jul-
kaisema Tyollistamisen esteet, mahdollisuudet ja aikeet pk- yrityksissa- tutkimus. Sen mukaan yli
40 prosenttia pk- yrityksista ovat sitd mielta, ettd palkkauksen esteena tai hidasteena ovat "irtisa-
nomiseen liittyvat lainsaadannolliset tekijat”. Elinkeinoelaman keskusliitto julkaisi vuonna 2007 sel-
vityksen "Tehokas hallinto ja yritysten oikeussuoja”, jonka mukaan 76 prosenttia yrityksista asetti
yleisimmaksi ongelmaksi tyonantajatoiminnassa saannosten vaarasta soveltamisesta mahdolli-
sesti seuraavat rangaistus- ja korvausvelvoitteet. Yrityskoolla ei ollut selvityksen mukaan merki-

tysta jalkimmaisen tuloksen kannalta.

Hallitus pyrkii alentamaan lakiin tulleilla muutoksilla erityisesti pienilla ja keskisuurilla yrityksilla ole-
vaa uusien tyontekijoiden palkkausta koskevaa kynnysta. Lakimuutoksilla pyritaan vahentamaan
oikeudellisia ja taloudellisia riskeja, joita uuden tyontekijan palkkaamiseen liittyy. Talla uskotaan
olevan tyollisyytta parantavia vaikutuksia, kun tyollistamiskynnys madaltuu. Tyollistamiskynnyk-
seen vaikuttavia asioita ovat kysynnan ja markkinatilanteen lisaksi tyolainsaadanto, palkkaamiseen

littyvat sivukulut ja tydnantaja-aseman hallinnolliset velvoitteet. (HE 105/2016 vp.)

Suomen Yrittdjien toimitusjohtaja Mikael Pentikéinen kertoi Talouseldma- lehden Internet- artikke-
lissa vuonna 2016, etta hallituksen esityksessa esitellyt muutokset ovat oikean suuntaisia, mutta
eivat riittdvia. Pentikaisen mukaan muutokset eivat kdanna Suomen tyollisyyskehitysta, vaan paljon
rohkeammat rakenteelliset muutokset ovat tarpeen, jotta nykyinen massaty6ttémyys voitetaan.
Pentikaisen mukaan muutoksissa on hyvaa se, ettd ne auttavat yrityksia tarjoamaan enemman
tyota. (Talouselama 2016, viitattu 21.7.2017.)

Tydnantajan edustaja 1 kertoo, etta mita pienempi riski ihmisen tydllistamiseen liittyy, sitd enempi
tydnantajat tyollistavat. Hinen mukaansa hanen edustamassaan yrityksessa tyontekijan palkkaa-
minen on kallein heidan tekemistaan investoinneista, varsinkin, mikali jonkun tyontekijan palkkaa-
minen osoittautuu virherekrytoinniksi. Vastaajan mielesta lait, jotka helpottavat tyontekijan palk-
kaamiseen littyvaa kynnysta ja riskia, ovat yleisesti ottaen hyvia. Han olisi toivonut, etta lakimuu-
toksen rinnalle olisi luotu jonkinlaisia kouluttautumismahdollisuuksia, jotka olisivat helpottaneet yri-
tyksen ja tyontekijan kohtaamista. Tyonantajan edustaja 1 kayttaa tyossaan jonkin verran lakipy-
kalia. Han kayttaa tarvittaessa apunaan Mara: n lakimiehia, mikali han ei ynmarra jotain tai mikali
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han haluaa Mara: n tulkinnan jostakin saannoksestd. (Tyonantajan edustaja 1, haastattelu
2.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 1 on my0s sita mielta, etta lainsaadanto ei kaipaa talla hetkella muutoksia.
Hanen mielestaan pitaisi panostaa ihmisten tyonhakutaitoihin. Esimerkking vastaaja kertoo, etta
hanen edustamassaan yrityksessa pitkissa tyosuhteissa olleet ja jostain syysta irtisanotut tai ter-
veydellisista syista alaa vaintamaan joutuvat tyontekijat eivat osaa hakea toita. Han kertoo esimer-
kin tyontekijasta, joka joutui lopettamaan yrityksen palveluksessa tyoskentelyn terveydellisista
syista eika yrityksella ollut tarjota hanelle sopivaa tyota. Pohtiessaan tydntekijan tilannetta he ottivat
yhteytta yhteistydkumppaniinsa, jotta tama lahtisi rakentamaan tyontekijalle ammatillista identiteet-
tia ja opastaisi hanta hakemisprosessissa ja hakutekniikassa seka asenteessa tydnhakua kohtaan.

(sama.)

Tyonantajan edustaja 2: n mielesta lakiin tulleilla muutoksilla ei ole vaikutusta ainakaan suurempien
yritysten tyollistamishalukkuuteen. Pienille yrityksille muutokset voivat hanen mukaansa olla mer-
kittavampia. Muutokset ovat kuitenkin vastaajan mielesta paasaantoisesti hyvia. Hanen mielestaan
saannokset ovat yllattavan selkeité lakimuutokseksi. Suomen Yrittajat on myds tehnyt sivuilleen
selkean ja kattavan yhteenvedon esimerkkeineen lakiin tulleista muutoksista. (Tydnantajan edus-
taja 2, haastattelu 6.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 3: n mukaan lakimuutoksilla ei ole suurta kuvaa ajatellen vaikutusta yritysten
tyollistamishalukkuuteen. Hanen mielestaan uudelleensijoittamis- ja takaisinottovelvollisuus esta-
vat tydnantajaa tarjoamasta tyota vahaisemmalla ammattiosaamisella varustetuille ulkopuolisille.
Kaytanndssa tama tarkoittaa, ettei organisaatio voi uudistua tyontekijoidensa kautta. Vastaajan
mukaan saannokset ovat kohtuullisen selkeité ja helppoja. Hanen mielestaan saannokset helpot-
tavat tydnantajan toimintaa jatkossa jossain maarin. (Tyonantajan edustaja 3, sahkopostiviesti
6.7.2017.)

TyOnantajan edustaja 4: n mukaan kaikilla muutoksilla on positiivinen vaikutus yritysten tyollista-
mishalukkuuteen. Han ihmettelee vain sita, miksi muutoksia ei tehty jo aikaisemmin: taloudelliseen
tilanteeseen olisi pitanyt reagoida heti, kun siina nakyi merkkeja heikkenemisesta. Vastaajan mie-
lesta lakimuutokset eivat ole selkeitd ja helppoja ymmartaa. Mutta hanelld on lahipiirissaan apu-

naan ihmisia, jotka ymmartavat lain saannoksia ja joille nama asiat ovat tuttuja. Jos joku asia tulee
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omalla kohdalla ajankohtaiseksi, siihen paneudutaan sitten. (Ty6nantajan edustaja 4, haastattelu
21.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 5 sanoo, etta lakimuutokset ovat askel oikeaan suuntaan, mutta niilla ei ole
suurta vaikutusta yritysten tyéllistdmishalukkuuteen. Globaalin ja EU: n talouden ollessa ennusta-
matonta antaa saantelyn vapauttaminen jonkin verran tyonantajille enemman mahdollisuuksia rea-
goida nopeasti muuttuviin tilanteisiin. Tyonantajilla taytyy olla keinoja, joiden avulla tehda muutok-
sia muuttuvien tilanteiden ehdoilla nopeastikin. Nama muutokset ovat sen tyyppisia, etta ne edes-
auttavat tata. Vastaajan mukaan kaikki ovat puollettavia asioita, joskaan ne eivat vastaajan edus-
tamassa yrityksessa juurikaan talla hetkella vaikuta eivatka ndy. Niista voi olla enemman hyotya
tulevaisuudessa. Saannokset ovat selkeitd tydnantajan edustaja 5: n mielesta. (Tydnantajan edus-
taja 5, haastattelu 26.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 5: n mielesta tyottomia taytyisi aktivoida enemman. Han arvelee, etté TE-
toimistojen resursseja on vahennetty aika lailla. Veronmaksajana ja kansalaisena seka yrityksen
edustajana han on hieman huolissaan siita, etta tyottomien joukossa on ilmeisesti tyota valttelevia
ihmisia. Vastaajan mielesta tyonhakuun ja hakemuksien lahettamiseen pakottaminen ei valttamatta
ole paras tapa, mutta taytyisi olla keinoja aktivoida tyottomia tavalla tai toisella. Keinojen taytyisi
olla sellaisia, etta aktivoidaan TE- toimistoissa tyottomana oleva tydvoimareservi ja lahestytaan
samalla yritysta sellaisilla toimintamalleilla, joissa rahallisen porkkanan liséksi tehdaan tyollistami-
nen mahdollisimman helpoksi minimoimalla vaadittavien papereiden ja hakemusten tayttaminen.
Aktivointikeinot taytyisi tehda niin valmiiksi kuin mahdollista, jotta tyonantajalle jaisi [ahinna henki-
Ion tyohon opastus ja perehdyttaminen eika resursseja kuluisi papereiden ja hakemusten tayttami-

seen ja byrokratiaan. (sama.)

Seuraavissa kappaleissa kasittelen tarkemmin kolmea keskeista lakimuutosta ja niiden toivottuja
ja ei- toivottuja vaikutuksia. Kasittelen vaikutuksia asiantuntijalausuntojen avulla, jotka annettiin la-
kimuutosten eduskunnan kasittelyn yhteydessa seka haastatteluvastausten avulla. Tyohon valikoi-
tuneet asiantuntijalausunnot ovat paaasiassa tyontekijoiden edustajilta, koska tydnantajien edus-
tajien lausunnoissa ei juuri otettu kantaa lakimuutosten mahdollisiin negatiivisiin vaikutuksiin. Tyon-
antajien lausuntojen keskeinen sisalto oli, ettd muutokset ovat askel oikeaan suuntaan, mutta ne

eivat ole riittavia.
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Uudistetussa TSL: ssa on siitymasaannds, jonka mukaan niissa tyosuhteissa, joissa tydnantajan
taytyy tai han saa noudattaa joko tyoehtosopimuslain tai ennen 1.1.2017 voimassa olleen tyosopi-
muslain nojalla tehtya tyoehtosopimusta, han saa soveltaa aikaisemman lain 1.1.2017 voimaan
tulleesta laista poikkeavia maarayksia. Han voi tehda nain tydehtosopimuksen voimassaolon paat-
tymiseen asti, ellei tydehtosopimusta muuteta aikaisemmin. (TSL 14:3 §.) Tydssa kasiteltavat laki-
muutokset eivat siis koske sellaisia aloja, joiden ennen 1.1.2017 tehty, uudistetusta laista poik-

keavia maarayksia sisaltava yleissitova tydehtosopimus on vield voimassa.
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3 MAARAAIKAISET TYOSOPIMUKSET

Tilastokeskuksen Findikaattorin mukaan maaraaikaisessa tyosuhteessa olevaksi lasketaan pal-
kansaaja, jonka tyosuhde on tehty maaraajaksi, koeajaksi tai tietyn tyon suorittamisen ajaksi. Suo-
messa oli vuonna 2016 noin 2 105 000 palkansaajaa ja heista maaraaikaisia oli 333 000. Maara-
aikaisten palkansaajien maara oli 11 000 henkiléad suurempi kuin edellisvuonna. (Tilastokeskus
2017, viitattu 6.5.2017.)

Hallituksen esityksen (HE 105/2016 vp) mukaan Suomen ansiotydssa olevista maaraaikaisten
tydntekijoiden osuus on ollut lievassa laskussa 2000- luvun taitteesta asti. Suomessa enemman
kuin 60 prosenttia eli enemmistd maaraaikaisista tyontekijoista on naisia. Maaraaikaiset sopimuk-
set ovat huomattavasti yleisempia nuorten kuin vanhempien tyontekijoiden keskuudessa. Naisten
osuus maaraaikaisesta tyovoimasta kasvaa ikaantymisen myota elakeian lahestymiseen saakka.
Suomessa yksi syy siihen, miksi maaraaikaisen tydvoiman maara on suurehko, on sijaistarve, joka
syntyy pitkien perhevapaiden ja vuorotteluvapaiden myota. Tama selittaa osaltaan myos maaraai-
kaisuuksien runsaan kayton juuri naisvaltaisilla aloilla. Kuitenkin enemmisto eli noin 70 prosenttia
maaraaikaisista tyosopimuksista perustuu muihin syihin kuin sijaisuuksiin. Tallaisia syita ovat Ti-

lastokeskuksen tyoolotutkimuksen mukaan muun muassa se, etta tyo on kausi- tai projektityota.

3.1 Edellytykset maaraaikaisen tyosopimuksen solmimiselle

Tydsopimuslain mukaan tyésopimus voi olla kirjallinen, suullinen tai sahkoinen. Jollei maaraaikai-
selle sopimukselle ole perusteltua syyta, on tydsopimus voimassa toistaiseksi. Mikali sopimus on
tehty tyénantajan aloitteesta maaraaikaiseksi, eika siihen ole perusteltua syyta, pidetaan sita tois-
taiseksi voimassa olevana. (TSL 3:3 §.) Muilta osin sopimus on tietenkin pateva. Yleensa riidat,
joita tuomioistuimissa kasitellaan, koskevat jo loppuneita maaraaikaisia tydsopimuksia. Tallgin tut-
kittavana on tyontekijan esittdma vaatimus koskien tyosuhteen perusteetonta paattamisté ja irtisa-
nomisajan noudattamatta jattamista. Mikali tydsuhde on vield voimassa, voi tydntekija vaatia vah-
vistuskanteella, ettd tuomioistuin vahvistaa tydsuhteen toistaiseksi voimassa olevaksi. (Karkkéinen
& Aimala 2017, 93.)
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Kun ty6nantajan aloitteesta on tehty toisiaan seuraavia maaraaikaisia sopimuksia ilman perusteltua
syyta, pidetaan naita sopimuksia toistaiseksi voimassa olevina (Nieminen 2016, 29). Hyvaksyttavia
perusteltuja syita solmia maaraaikainen tyosopimus ovat vuoden 1970 tydsopimuslain mukaan esi-
merkiksi se, etta tyon luonne edellyttaa maaraaikaista sopimusta. Nain on silloin, kun kyseessa on
projekti tai kausiluonteinen tyo tai kun tyontekija palkataan tietyn tyon suorittamista varten. Perus-
teluna voi olla my0s sijaisuus eli sovitaan, etta sijaisuus paattyy vakituisen tyontekijan palatessa
tyohon. Syy maaraaikaisen sopimuksen tekemiseen voi olla harjoittelu seka se, ettd maaraaikainen
sopimus on sidottu tyollistamistuen tai maararahan lakkaamiseen. Lisaksi maaraaikaisuuden pe-
rusteena voivat olla muut syyt, jotka liittyvat yrityksen toimintaan tai suorittavaan tyohon, esimer-
kiksi se, ettd tyontekija tasaa yrityksen tuotanto- tai palveluhuippuja tai tyontekijan oma pyynto.
(Saarinen 2015, 109-112.)

Vaikka ndma perusteet eivat 10ydy nykyisesta tydsopimuslaista, hallituksen esityksessé (HE
157/2000) todetaan kuitenkin, etté kun arvioidaan perustellun syyn kasitettd maaraaikaisten tyo-
suhteiden kohdalla, taytyy edelleen ottaa huomioon edella mainitut, vuoden 1970 tydsopimuslain
mukaiset perusteet (Eduskunta 2016, viitattu 13.5.2016). Mikéli toistuvien maaraaikaisten tydsopi-
musten kesto osoittaa, etta tydnantajan tydvoimatarve on pysyva, niita ei ole sallittua kayttaa. Tama
voidaan todeta maaraaikaisten tyosopimusten lukumaaran, niiden yhteenlasketun keston tai niista

muodostuvan kokonaisuuden perusteella. (TSL 3:3 §.)

Muun muassa korkeimman oikeuden ratkaisut (KKO:2015:64 ja KKO:2015:65) koskivat maaraai-
kaisen tyosopimuksen solmimisedellytyksia. Molemmissa tapauksissa kyse oli kunta-alan tyonte-
kijasta, joista toinen oli tydskennellyt Iahes katkeamatta yhteensa 22:ssa ja toinen 64:ssa maara-
aikaisessa tyosuhteessa. Tapauksissa paaasiallinen peruste maaraaikaisuudelle oli sijaisuus. Rat-
kaisuissaan KKO totesi, etta sijaisuus sinansa voi olla perusteltu syy maaraaikaisen tydsopimuksen
solmimiseen, paitsi siind tapauksessa, etta tydvoiman tarpeen voidaan arvioida olevan pysyva.
Tapauksissa KKO paatyi suorittamansa kokonaisarvion perusteella siihen lopputulokseen, etta
tydnantajan tydvoiman tarve oli pysyva huolimatta siita, etta tyontekijat tydskentelivat sijaisina. Joh-
topaatoksen perusteluina KKO kaytti muun muassa tyontekijoiden eri tydsopimusten tyotehtavien
samankaltaisuutta, maaraaikaisten tydsopimusten kestoa ja niiden muodostamaa kokonaisuutta.
Lisaksi tyontekijat olivat molemmissa tapauksessa hoitaneet useiden eri henkildiden sijaisuuksia.
Koska laillista perustetta solmia maaraaikainen sopimus ei ollut, paatyi KKO siihen, etta tydsuhteita
taytyi pitaa toistaiseksi voimassa olevina. Tasta syysta ja koska tyonantajat olivat antaneet tydsuh-

15



teiden paattya, KKO velvoitti tydnantajat suorittamaan tydntekijdille maksamatta jaéneen irtisano-
misajan palkan ja lomakorvaukset. Lisaksi he joutuivat suorittamaan korvauksia TSL: n 12 luvun 2

§:n mukaan perusteettomasta irtisanomisesta.

Laissa saadettyja rajoitteita ei sovelleta, mikali tydsopimus on solmittu tyontekijan aloitteesta tai
pyynnosta maaraaikaiseksi. Tunnusomaista tyontekijan aloitteelle on se, ettd hanelld on jokin
omista olosuhteistaan johtuva peruste, joka vaatii maaraaikaisen sopimuksen tekemista. Peruste
voi olla esimerkiksi toisen tydsuhteen tai opintojen alkaminen. Jotta epaselvyyksilta valtyttaisiin, on
aiheellista kirjata tysopimukseen tydntekijan aloite ja syy sen taustalla. (Karkkainen & Aiméla
2017, 73.) Muun muassa tyotuomioistuimen ratkaisussa (TT:2008-41) perusteluissa todetaan sel-
keasti, ettd mikali tydntekija omista lahtokohdistaan esittaa pyynnon maéraaikaisesta tydsopimuk-

sesta, se on yleensa riittdva peruste solmia tydsopimus maaraaikaisena.

3.2 Maaraaikaisen sopimuksen paattyminen

Tyosopimukseen tai tydnantajan kirjalliseen selvitykseen tydsuhteen ehdoista on kirjattava tydso-
pimuksen arvioitu paattamisajankohta, mikali tarkka ajankohta ei ole tiedossa. Arvio paattymisajan-
kohdasta ei ole sitova tyonantajan kannalta, mutta sen kirjaaminen on pakollista. Arvion taytyy liit-
tya siihen, milloin tyo valmistuu, sijaisuus paattyy tai muuhun objektiiviseen syyhyn, joka liittyy tyon
paattymiseen. Tallaisen tapahtuman taytyy olla etukateen tiedossa ja sen toteutumisen havaitta-
vissa. (Moilanen 2013, 43.) Mikali selvitys jaa antamatta, voidaan siita tuomita sakkoa (Nieminen
2016, 35).

Mikali ajankohta, jolloin tydsopimus paattyy, on vain tyonantajan tiedossa, on hanen ilmoitettava
tydsopimuksen loppumisesta tyontekijalle viipymatta, kun paattymisajankohta on tullut hanen tie-
toonsa. Nain on silloin, kun tydntekija on palkattu maaraaikaisella tydsopimuksella siihen asti, kun
méaaréatty tyo tai tydkokonaisuus valmistuu. Mikali tydnantaja lyd laimin hanelle s&&detyn iimoitus-
velvollisuuden, se ei esta tydsopimuksen loppumista TSL: n perustelujen mukaan. Laissa ei ole
méaaritelty ylarajaa maaraaikaisen tydsopimuksen kestoajalle. Mikali maaraaikainen tydsopimus on
solmittu yli viiden vuoden pituiseksi, se on irtisanottavissa samoilla perusteilla ja menettelytavoilla
kuin toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus. Tama koskee tyonantajaa. Tyontekija voi irtisanoa

sopimuksen iiman perustetta. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2016, 333-335.)
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Tyontekijan eroamisika on 68 vuotta: tyontekijan tyosuhde loppuu ilman irtisanomista ja irtisano-
misaikaa sen kalenterikuukauden loppuessa, jonka aikana tyontekija tayttaa 68 vuotta, mikali osa-
puolet eivat sovi tyosuhteen jatkamisesta. TyOnantaja ja tyontekija voivat sopia, etta tyosuhdetta
jatketaan maaraaikaisena 68 vuotta tayttaneen tyontekijan kanssa. Talloin maaraaikaiselle tyosuh-

teelle ei tarvita mitdadn muuta perustetta kuin tyontekijan 68 vuoden ik&. (Moilanen 2013, 55.)

3.3 Maaraaikaisen sopimuksen irtisanominen ja muuttaminen

Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia, ettd maaraaikainen sopimus on irtisanottavissa. Sopiminen
tapahtuu niin, etta tydsopimukseen otetaan ehto koskien irtisanomista. Tallaista maaraaikaista tyo-
sopimusta sanotaan sekamuotoiseksi tydsopimukseksi. Kun irtisanomismahdollisuudesta on
sovittu, edellyttaa irtisanominen tyonantajalta kuitenkin seuraavia asioita: tydnantajan taytyy nou-
dattaa sopimuksen tai TSL: n mukaista irtisanomisaikaa, tydnantajalla taytyy olla laillinen irtisano-
misperuste ja tyonantajan on noudatettava tyosopimuksen paattamismenettelya koskevia maa-
rayksia. Taytyy muistaa, etta irtisanomistilanteessa tyonantajalla on tyon tarjoamis- ja koulutusvel-
vollisuus seka takaisinottovelvollisuus tyosuhteen loppumisen jalkeen. Nama velvoitteet ovat voi-
massa maaraaikaisen tyontekijan osalta siihen saakka, kun alkuperainen maaraaikainen tyosopi-
mus paattyy. (Moilanen 2013, 166.) Maaraaikainen sopimus voidaan purkaa samoilla perusteilla
kuin toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus (Nieminen 2016, 64). Tydnantajan ja tyontekijan on
mahdollista sopia my0s sellaisesta sekamuotoisesta tydsopimuksesta, jossa sovitaan, etta maara-
ajaksi tehty sopimus jatkuu uudella maaraajalla tai toistaiseksi, ellei sopimusta sanota irti vahintaan

tiettyd aikaa ennen kuin sopimus paattyy. (Karkkainen & Aimala 2017, 72).

TSL: ssa on mainittu liséksi kolme syyta, joiden perusteella maaraaikaisen tydsopimuksen voi irti-
sanoa. TSL:n 5:7.1 §:n mukaan tyontekija saa sanoa maaraaikaisen tydsopimuksen irti lomautuk-
sen aikana, mutta ei kuitenkaan seitseman paivan aikana ennen lomautuksen loppumista. TSL: n
5:7.1 §:ss& saadetaan tyontekijan oikeudesta irtisanoa maaraaikainen tydsopimus liikkeen luovu-
tuksen yhteydessa. Molemmilla sopimusosapuolilla on oikeus purkaa maaraaikainen tyésopimus
silloin, kun tyonantaja asetetaan konkurssiin (TSL 7:8.1 §). Kun tydnantaja on kuollut, tydnantajan

kuolinpesan osakkailla tai tydntekijalla on sama irtisanomisoikeus (TSL 7:8.2 §).
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Toistaiseksi voimassa oleva sopimus on mahdollista muuttaa maaraaikaiseksi. Muuttaminen on-
nistuu lahinna yhteisesti sopimalla. Vaikka asiasta olisi sovittu, on asia altis epaselvyyksille. Maa-
raaikainen sopimus loppuu, kun maaraaika paattyy, eika uudelleensijoittamis-, koulutus- ja takai-
sinottovelvollisuus sido tyonantajaa. Talloin voi kysya, tarkoittiko tyontekija, etta han menettaa ky-

seiset oikeutensa hyvaksyessaan maaraaikaisen sopimuksen. (Moilanen 2013, 157.)

Yleensa ei ole tydntekijan edun mukaista sopia hanen toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuk-
sensa jatkoksi maaraaikaisesta tyosopimuksesta. Mikali tyota on edelleen tarjolla, ei toistaiseksi
voimassa olevaa sopimusta saa sanoa irti, vaan sen tulee jatkua entisellaan. (Jalanko 2009, viitattu
22.6.2017.) Ty6tuomioistuimen ratkaisussa (TT:2006-69) katsottiin, etta maaraaikainen sopimus
oli solmittu tydsopimuslain vastaisesti, kun tydnantaja oli solminut tyontekijan kanssa ensimmaisen
maaraaikaisen tyosopimuksen. Sopimus oli solmittu, kun sita edeltaneen, toistaiseksi voimassa
olevan sopimuksen irtisanomisaika oli ollut kdynnissa. Taman ensimmaisen maaraaikaisen sopi-
muksen jalkeen oli seurannut lahes ilman keskeytyksia kahdeksan maaraaikaista sopimusta, jotka
oli tehty samoilla perusteilla. Katsottiin, etta sopimukset olivat muodostaneet toistaiseksi voimassa

olevan tyosuhteen alkaen ensimmaisen, toistaiseksi voimassa olevan tyosuhteen solmimisesta.

TSL: n 6 luku 5 § koskee sopimussuhteen hiljaista pidennysta. Tama tarkoittaa sita, etta jos tyon-
antaja antaa tyontekijan jatkaa tyota sopimuskauden tai irtisanomisajan jalkeen, katsotaan, etta
sopimussuhdetta on jatkettu toistaiseksi. Maaraaika voi olla kalenteriaika tai maaraaika, joka on
kytketty jonkin tehtavan suorittamiseen. Todistamisvelvollisuus sopimuksen jatkamisesta on silla,
joka vetoaa tallaiseen uuteen sopimukseen. TSL: n 6 luvun 5 §:44 sovellettaessa aiemmin maara-
aikainen sopimus muuttuu irtisanomisenvaraiseksi. Talldin irtisanominen vaatii TSL: n mukaisia
irtisanomisperusteita seka sita, ettd noudatetaan TSL: n tai tydehtosopimuksen mukaisia irtisano-
misaikoja. Kun sopimussuhde pidentyy hiljaisesti, tydehdot pysyvat ennallaan lukuun ottamatta

edella mainittua muutosta. (Hietala ym. 347-348.)

3.4 Maaraaikaisen tyosopimuksen solmiminen pitkaaikaisty6ttoman kanssa

Pitkaaikaistyottomyyden kasitteet ja maaritelmét tyo- ja elinkeinohallinnossa eli TE- toimistoissa

ovat seuraavat: pitkaaikaistyottomalla tarkoitetaan henkil6a, joka on ollut 12 kuukautta tyéttomana
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yhdenjaksoisesti. Rinnasteinen pitkaaikaistydton on henkild, joka on ollut tyéton 12 kuukautta vii-
meisen 16 kuukauden aikana. Esimerkiksi korkea ika, matala koulutustaso ja aikaisempi tyotto-
myys lisaavat pitkaaikaistyottomyyden riskia. Kun tyottomyys pitkittyy, heikkenee todennakaisyys
sille, etta tyollistyy. Pitk&aikaistyottdmilld tydhon palaaminen on vaikeaa. (Jaakko Pesola 2010,
viitattu 13.5.2017).

Rakenteelliseksi tyottomyydeksi taas kutsutaan tyottomyytta, joka ei vahene samaan aikaan vallit-
sevasta tyovoimapulasta huolimatta. Yhtena keskeisena syyna rakenteelliseen tyottomyyteen aja-
tellaan olevan tyoelaman vaatimusten kasvaminen niin, ettei ty6ttomien ammattitaito enaa riita tyo-
tehtaviin, joita on tarjolla. Syita on haettu myods verotuksesta, tulonsiirroista ja ty6ttomyysturvasta:
yksittaistapauksissa on katsottu, etta niiden suuruudella on vaikutusta siinen, ettei ole taloudelli-
sesti kannattavaa tarjota tai vastaanottaa tyopaikkaa. (Tilastokeskus 2017, viitattu 14.5.2017.) Tou-
kokuun 2017 lopussa ty6- ja elinkeinotoimistoissa oli 106 500 yli vuoden yhtajaksoisesti tyottomana
ollutta pitkaaikaistyotonta. Maara on 18 500 henkildd vahemman kuin vuotta aikaisemmin. Yhta-
jaksoisesti yli kaksi vuotta tyottomana olleita pitkaaikaistyottomia oli 54 000 henkiloa, mika on 2000

henkild vahemman kuin vuosi sitten. (Tyd- ja elinkeinoministerié 2017, viitattu 22.7.2017).

TSL: n uudistuksen perusteella maaraaikaisen tydsopimuksen solmiminen ei edellyta aikaisemmin
mainittua perusteltua syyta, mikali palkattava on pitkaaikaistyoton. Tyottomyyden yhtajaksoisuus
ei kuitenkaan katkea enintdan kahden viikon pituisen palvelussuhteen vuoksi. (TSL 1:3 a §.) Laki
julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta (28.12.2012/916, 1:3 §.) maarittelee tyottdman henkilona,
joka ei ole tyosuhteessa eika tyollisty paatoimisesti yritystoiminnassa tai omassa tyossaan keskey-
tymattomasti yli kahta viikkoa eika myoskaan opiskele paatoimisesti. Tyo6ton on myos tyosuhteessa
oleva henkild, joka on kokonaan lomautettu tai jonka viikoittainen sdannéllinen tydaika on alle 4

tuntia.

Tydsopimuksen voi tehdd méaéaraaikaisena, vaikka tyonantajan tyévoimantarve on pysyvaa tydso-
pimuslain 3 §:n 3 momentissa tarkoitetulla tavalla. Maaraaikainen ty6sopimus on enimmaiskestol-
taan yhden vuoden ja sopimus voidaan uusia enintdan kahdesti vuoden kuluessa siitd, kun ensim-
méainen maaraaikainen tyosopimus on alkanut. Ndma sopimukset saavat kuitenkin olla yhteiskes-
toltaan korkeintaan yhden vuoden. (TSL 1:3 a.1 §, 1:3 a.3.) Lain voimaantulosd&nnoksen mukai-
sesti TSL 1:3 a §:3a vastaavia maaraaikaisia tydsopimuksia voi tehda 1.1.2017 alkaen (Karkkainen
& Leppanen 2016, viitattu 18.5.2017).
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Saantelylla pyritaan siihen, etta tyonantajan tyollistamiskynnys pitkaaikaistyottdman palkkaami-
sessa alenisi. Tyonantajan nakokulmasta ainoana sopimusedellytyksena maaraaikaisen tyosopi-
muksen tekemiseen olisi tyontekijan pitkaaikaistyottomyys eika se sisaltaisi perustellun syyn vaa-
timusta. Jotta saannos turvaisi riittavan oikeusvarmuuden, taytyy saannoksen soveltamisedellytyk-
sien olla selkeat. Tyollistamiskynnyksen alenemiseksi pitaisi tyosopimuksen solmimiseen liittyvien
taloudellisten ja oikeudellisten riskien olla hyvin tiedossa. Saannénmuutoksen toivotaan alentavan
erityisesti sellaisen tyonantajan tyollistamiskynnysta, joka on epavarma tyovoimatarpeen olemas-
saolosta tai siitd, onko tyontekijan palkkaaminen liketaloudellisesti kannattavaa. Tyonantaja voisi
arvioida naita seikkoja maaraaikaisen tyosopimuksen aikana ja jos palkkaus osoittautuu kannatta-

vaksi, lopulta palkata tyontekijan toistaiseksi voimassa olevaan tydsuhteeseen. (HE 105/2016 vp.)

Hallituksen esityksessa (HE 105/2016 vp) huomautettiin, etta pitkaaikaistyottomyys kaantyi jalleen
nousuun vuoden 2009 tienoilla oltuaan pitkaan laskussa. Vaikka pitkaaikaisty6ttomien maara on
kasvussa, ty6ttomyysjaksojen kestot ovat Suomessa paaasiassa alle puolen vuoden pituisia. Hyvin
pitkia, yli kolmen vuoden tyottomyysjaksoja, on tilastoissa jokseenkin vahan. Tama havainto voi
selittya silla, ettd monet, jotka ovat olleet ty6ttomina pitkaan, ovat olleet jossain vaiheessa jonkin
aktivointitoimen kautta hetken aikaa tyossa. Tama voi vaaristaa tilastointia, jota pitkaaikaistyotto-
myydesta tehdaan. Suomessa pitkaaikaistyottdmien tyollistymisessa on huomattavia vaikeuksia.
Tyonvalitystilastojen mukaan todennakaisyys sille, etta pitkaaikaistyottomat tyollistyvat avoimille
tyomarkkinoille ilman tukitoimia on vain 5-6 prosenttia annettuna ajanjaksona verrattuna alle vuo-

den tyottomana olleiden todennakaisyyteen tyollistya itse avoimille tydmarkkinoille.

Tyonantajan edustaja 1 on sita mielta, etta pitkaaikaistyottomien yksi ongelma voi olla, etteivat he
valttaméatta osaa hakea toita. Tyonhakulomake toimii tavallaan markkinointikirjeena tydnhakijasta,
eivatka kaikki pitkaaikaistyottomat osaa valttamatta markkinoida itsedan ja osaamistaan. Vastaajan
mielesta voi olla niin, ettei tydnhakija pitkan tyottomyyden jalkeen ehka osaa ajatella pystyvansa
viela johonkin tydhon. Pelkka tyon hakeminen ei auta, ellei tydhakemus ole hyva. Tahan asiaan ei

vastaajan mukaan ole panostettu riittavasti. (Tyonantajan edustaja 1, haastattelu 2.7.2017.)

Tydnantajan edustaja 2 mainitsee, etté suurilla tydnantajilla on sataprosenttinen omavastuu tyoky-
vyttdmyyselakkeissa. Hanen mukaansa riski kasvaa pitkaaikaistyottomia palkattaessa, koska hei-
dan joukossaan saattaa olla ihmisia, joilla on korkeampi riski ennenaikaisiin elakoitymisiin. Mikali
pitkaaikaistyottomalla on esimerkiksi mielenterveys- tai tyokykyongelmia ja han ehtii tyoskennella
lyhyen patkan tydnantajan palveluksessa, menee tyonantajayritykselld usein suuria summia hanen
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elakkeensa maksuun. Toki tdméa koskee myds muita tydntekij6ita. Jos tydnhakija tai pitkaaikaistyo-
ton on nuori ja karsii esimerkiksi mielenterveysongelmista ja halutaan kokeilla, parjaisiko han tietyn
yrityksen tehtavissa, vastaajan mukaan tyonantaja ei voi koskaan tietad, minka suuruisen summan
se joutuu mahdollisesti maksamaan, mikali tyontekija ei kykenekaan tydhon. Suurilla yrityksilla ela-
keriski on suuri, kun taas pieniin yrityksiin tama asia ei vastaajan mukaan niinkaan vaikuta olemat-
tomien omavastuiden takia. Tahan asiaan puuttumalla voitaisiin vastaajan mukaan parantaa aina-
kin suurten yritysten halua palkata pitkaaikaistyoton. (Tyonantajan edustaja 2, haastattelu
6.7.2017.)

Hallituksen esitys eduskunnalle laeiksi tydsopimuslain, meritydsopimuslain seka julkisesta tyo-
voima- ja yrityspalvelusta annetun lain muuttamisesta annettiin 16.6.2016 (Eduskunta 2017, viitattu
23.5.2017). Perustuslakivaliokunta antoi lausuntonsa hallituksen esityksesta 6.10.2016, joka an-
nettiin tydelama- ja tasa-arvovaliokunnalle. Lausunnossaan perustuslakivaliokunta katsoi, etta la-
kiehdotukset eivat ole ristiriidassa perustuslain kanssa ja nain ne voidaan kéasitelld tavallisen lain
saatamisjarjestyksessa. Perustuslain 6 §:n 2 momentti kieltdd kenenkaan asettamisen eri asemaan
ilman hyvaksyttavaa syyta henkiloon liittyvan syyn vuoksi. Kyseinen saannos ei kiella kaikenlaista
erottelua ihmisten valilla, vaikka eronteko perustuisi nimenomaan syyhyn, joka mainitaan syrjinta-
saannoksessa. Olennaista on, voidaanko erottelu perustella tavalla, joka on hyvaksyttava perusoi-
keusjarjestelman kannalta. Erottelut eivat saa myoskaan muodostua kohtuuttomiksi eivatka olla
mielivaltaisia. (PeVL 40/2016 vp.)

Sen, etta pitkaaikaistyottomia kohdellaan eri tavalla, voidaan ajatella olevan eri asemaan asetta-
mista henkiloon liittyvan syyn, eli henkilon yhtajaksoisen tyottomyysajan pituuden vuoksi. Hallituk-
sen esityksessa ehdotetun saantelyn perusteena on tavoite pienentaa tyénantajan tyollistamisesta
aiheutuvia kustannuksia ja nain parantaa pitkaaikaistyottoman asemaa tyémarkkinoilla. Perustus-
lakivaliokunnan mukaan ehdotetun saantelyn taustalla voidaan katsoa olevan PL: n 6 §:n 2 mo-
mentin velvoittama hyvaksyttava peruste. Talla on myos yhteys julkisen vallan velvollisuuteen edis-
taa tyollisyytta, PL: n 18 §:n 2 momentin mukaan. liman perustellun syyn vaatimusta solmittu maa-
raaikainen tyésopimus olisi enintdan yhden vuoden pituinen. Saantelyn ei voida mydskaan ajatella
olevan ongelmallinen erilaiselle kohtelulle asetettavan oikeasuhtaisuuden vaatimuksen suhteen.

(sama.)
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3.5 Lakimuutoksen vaikutukset pitkaaikaistyottomien tyollistamiseen

Kansainvalinen tyomarkkinatutkimus jokseenkin vahvistaa oletusta, etta kun maaraaikaisen tyon
saantelya vapautetaan, se olisi avuksi nimenomaan pitkaaikaistyottomien tyollistymiselle. Viitteita
tasta [dytyy kirjallisuudesta, joka tutki Espanjan tydmarkkinareformeita seka taloustieteellisesta tut-
kimuksesta, joka koskee yleista tyosuhdeturvaa. Kun katsotaan Espanjan esimerkkia, voidaan
odottaa, etta lakimuutos edistaa pitkaaikaistyottomien tyollistymista, erityisesti talouden nousukau-
sien aikana. Lakimuutoksen vaikutukset ovat siis huomattavan riippuvaisia tulevista taloussuhdan-
teista. (HE 105/2016 vp.)

Hallituksen esityksen (HE 105/2016 vp) mukaan lakimuutoksen tarkoituksena on, etta tydnantaja
voisi pyytaa tyo- ja elinkeinotoimistolta tietoa tydhon sopivista pitkaaikaistyottomista, jotka ovat an-
taneet siihen suostumuksensa. Kun tydnantaja on saanut tiedon, voisi tydnantaja palkata tyonteki-
jan ilman perustellun syyn vaatimusta maaraaikaiseen tydsuhteeseen, eika hanen tarvitsisi varmis-
tautua muulla tavalla siita, etta palkattava henkild on pitkaaikaisty6ton, vaan tyo- ja elinkeinotoimis-
ton ilmoitus olisi riittdva. Maaraaikainen sopimus on pateva, vaikka kavisi ilmi, etta TE- toimiston
ilmoitus oli erheellinen. Pitkaaikaistyoton voisi hakea tyota myos tyonantajalta suoraan. Madaltaak-
seen tyonantajan tyollistamiskynnysta, pitkaaikaistyoton saattaa tallaisessa tilanteessa itsekin eh-

dottaa maaraaikaisen tyosopimuksen tekemista.

Tyontekijan aloitteesta tehty maaraaikainen tyosopimus oli mahdollinen jo vanhan tyosopimuslain
perusteella iiman erikseen perusteltua syyta. Tarvittaessa pitkaaikaistyoton voi kuitenkin pyytaa
ty6- ja elinkeinotoimistosta todistuksen tai muun asiakirjan, jonka perusteella han osoittaa, etta on
pitkaaikaistyoton. Jos palkattava on tallaisella todistuksella osoittanut, ettd on pitkaaikaistyoton,
voisi tydnantaja tehda maaraaikaisen tydsopimuksen ilman perusteltua syyta. Kaytanndssa tyon-
antaja voisi luottaa vain lyhyen ajan sisélla otettuun todistukseen. (HE 105/2016.) Huomioon ottaen
se, etta palvelussuhde, joka on pidempi kuin kaksi viikkoa katkaisee vaadittavan 12 kuukauden
yhtdjaksoisen ty6ttomyyden, on tyonantajan aiheellista vaatia, ettei todistuksen paivamaaran ja
tydsuhteen alkamisen valillé ole kulunut pitempaa aikaa kuin kaksi viikkoa. (Karkkainen & Leppa-
nen 2016, viitattu 18.5.2017).

Lakimuutoksen my6ta julkisille TE- palveluille aiheutuu jossain maarin hallinnollista taakkaa, koska
pitkaaikaistyottomyys on voitava todentaa luotettavasti ja tyonhakijan on voitava saada siita todis-
tus. TE- palveluille aiheutuisi hallinnollista taakkaa noin 1,5 henkilotyovuotta, jos yhden todistuksen
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kasittely ja asiointi veisivat aikaa noin 15 minuuttia ja 50 prosenttia pitkaaikaisty6ttomista hakisi
vuodessa yhden todistuksen. Toisaalta se, etta pitkaaikaistyottomat tyollistyvat, vahentaisi muuta
taakkaa TE- hallinnolta. (HE 105/2016 vp.)

TE- toimiston tyontekijalle tehdysta haastattelusta kavi ilmi, etta lakimuutoksella ei ole ainakaan
haastatteluun mennessa ollut vaikutusta tyonantajien yhteydenottoihin TE- toimistoon. Muutos ei
ole siis ainakaan toistaiseksi aiheuttanut TE- toimiston tyontekijille hallinnollista taakkaa. Toisaalta
haastateltavan mukaan heidan nakokulmastaan lakimuutoksen my6ta ei ole nakyvissa vaikutuksia
pitkaaikaistyottomien tyollistymiseen. Tama johtuu siita, ettd pitkaaikaistyottomia tyollistetaan
yleenséa palkkatuella. Nama tyosuhteet ovat maaraaikaisia tietyn mittaisen palkkatukijakson takia.
(TE- toimiston tyontekija, haastattelu 3.7.2017.)

Palkansaajakeskusjarjestot mainitsevat lausunnossaan tyo- ja elinkeinoministeriolle, etta hallituk-
sen esityksen mahdollistamat moneen osaan pilkotut maaraaikaisuudet ja useat aikarajat aiheut-
tavat tyonantajille, tyontekijille, henkildoston edustajille ja tyosuojeluvirnaomaisille sekaannusta ja
ylimaaraista tyota. Jokaisen tyontekijan tyosuhteet, niiden kestot, miten ne ajoittuvat seka laillisuus
taytyy selvittda etukateen ja/tai todentaa tarvittaessa. Myoskin se, etta esitettya uutta maaraaikai-
suutta kutsutaan tyollistamissopimukseksi, on omiaan aiheuttamaan sekaannusta, varsinkin, kun
tyollistamissopimus voi pitaa sisallaan kolme eri patkaa. Nimitys menee helposti sekaisin erilaisten
tyollistamistoimenpiteiden kanssa. Se myds hamartaa sita, ettd kysymyksessa on tydsopimuslain

mukainen, joskin perusteeton maaraaikainen tydsopimus. (Ahokas 2016, viitattu 22.7.2017.)

Lounais—Suomen aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualueen edustajat, lakimiehet Vesa Ulla-
konoja ja Anna Partty mainitsivat asiantuntijalausunnossaan valiokunnille, ettei lakiesitysluonnok-
sessa esiteta mitaan todellista tarvetta uuden erityisen tydsopimustyypin, tydllistdmissopimuksen
luomiselle. Sen sijaan luonnoksen osiossa, jossa kuvataan kansainvalista kehitysta, sanotaan, etta
Suomen nykyisen saatelyn tiukkuus OECD: n maiden keskiarvon alapuolella. Lakiesitysluonnok-
sen saannodsehdotuksessa koetetaan rajoittaa tydllistamissopimusten kayttéa vuoden maaraajan
avulla seka silla, ettei tydllistamissopimusten yhteenlaskettu kesto saisi ylittaa yhta vuotta. Luon-
noksen mukaan tdhan ei oteta huomioon keskeytyksia tai maaraaikaista tydsopimusta, joka on
tehty perustellusta syysta. Siksi saéanndsehdotus on Partyn ja Ullakonojan mukaan hyvin epaselva
ja tulkinnallinen, minka vuoksi se todennakoisesti vaikeuttaa tyonantajien toimintaa. Kaytannossa
tama voi myos lisata maaraaikaisten tydsopimusten epaasiallista ketjuttamista. (Partty & Ullakon-
oja 2016, viitattu 26.5.2017.)
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My6s Jaana Paanetoja, ty6- ja sosiaalioikeuden dosentti otti lausunnossaan kantaa hallituksen esi-
tykseen. Han huomauttaa, etta vaikka ehdotettu saannos rajoittaisi pitkaaikaistyottoman kanssa
solmittavan maaraaikaisen tyosopimuksen enimmaiskestoa, vaikuttaa kuitenkin silta, etta se ei es-
taisi tyonantajaa solmimasta eri pitkaaikaistyottomien kanssa perakkain tyosopimuksia koskien sa-
maa ty6ta. Olisi siis mahdollista, ettd tydnantaja teettaisi pysyvia toita jatkuvasti maaraaikaisten
tyosopimusten perusteella, jos tydsopimus solmittaisiin pitkaaikaistyottoman kanssa. Talloin teh-
tava jaisi, mutta sita suorittava tyontekija vaihtuisi. On epaselvaa, onko nain tosiaan tarkoitettu. Jos
tyosopimuksen solmiminen kytketaan vain tyontekijaan, eika lisaksi myos tyonantajaan (esimer-
kiksi saatamalla, etta tyonantaja saa solmia samaa tehtavaa koskien vain yhden kerran tiettyna
aikana TSL: n 1 luvun 3 a §:ssa tarkoitetun sopimuksen), olisi mahdollista, etta tydnantaja teettaisi

pysyvia t6ita alinomaa eri pitkaaikaistyottomilla. (Paanetoja 2016, viitattu 27.5.2017.)

Paanetojan mielesta saanndsmuotoilussa on myds epaselvyyksia. Esimerkkina se, etta henkilon
taytyy olla tyéttomana "edellisen 12 kuukauden aikana”, mutta esityksesta ei kay ilmi, mista alkaen
kyseessa oleva 12 kuukauden aika lasketaan, toisin sanoen onko se ajankohta, kun tyonantaja
esitti pyynnon vai joku muu. Lisaksi esityksen mukaan kahden viikon pituinen tydsuhde ei katkaise
tyottomyyden yhdenjaksoisuutta. Esityksen tata osaa ei perustella ollenkaan: mihin kaksi viikkoa
pohjaa ja onko tosiaan tarkoitettu pelkan tyosopimuksen olevan tarkastelun kohteena riippumatta
siita, kuinka paljon sen aikana tyoskennelldan. Paanetojan mielesta esitettya TSL: n 1 luvun 3 a

§:33 ei tulisi hyvaksya edes maaraajaksi voimassa olevaksi saadettyna. (sama.)

TE- toimiston tyontekijan mukaan tehtavien muutosten tulisi olla huomattavasti merkittavampia.
Niihin pitaisi myos sisaltya porkkanaa tai jopa pakotteita tyonantajille, esimerkiksi tietyt kiintiot niin
kuin muissa EU- maissa, jotta tydnantajat ottaisivat rekrytoinneissa huomioon pitk&aikaistyottomat.
Yritykset voisivat myds kayttda enemman hyddykseen palkkatukea. Sita on pyritty yksinkertaista-
maan ja tekemaan helpommaksi yrityksille, mutta yritykset kayttavat palkkatukea edelleen valitet-
tavan vahan. Yhdistykset ja kuntatydnantajat kayttavat palkkatukeen varattuja maararahoja paljon
enemman kuin yritykset. Yritykset kayttavat tyllistdmiseen maksimissaan noin 30 prosenttia maa-

rarahoista. (TE- toimiston tyontekija, haastattelu 3.7.2017.)
Tydnantajan edustaja 1 tydskentelee ravintoa- ja leipomopalveluja tarjoavan yrityksen henkildsto-

johtajana. Han sanoi haastattelussa, etta tyonantajan nakokulmasta pitkaaikaistyottomien palkkaa-

misessa ei ollut ongelmia aikaisemmin eika muutos niita myoskaan aiheuttanut. Haastateltavan
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mukaan ravintola-alalla ei ole kovin paljoa pitkaaikaisty6ttomia, vaan siella on ennemminkin tyovoi-
mapula. Leipomoalalla taas tyOnantaja palkkaisi mielellaan pitkaaikaistyottoman, mikali hanella
olisi tarvittava koulutus. Tosin leipomoalallakaan pitkaaikaistyottomien maara ei ole suuri. Paakau-
punkiseudulla vaihtuvuus on suurempaa, mutta muualla ei tarvitse tehda niin paljoa rekrytointia.

(Ty6nantajan edustaja 1, haastattelu 2.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 2 tydskentelee kauppaketjussa, jolla on myymaldita maanlaajuisesti henki-
|6stojohtajan tehtavisa. Han sanoo, ettd hanen edustamassaan yrityksessa ei ole koskaan tullut
esiin esteita pitkaaikaistyottoman palkkaamiseen. Toisaalta yrityksessa ei ole koskaan erikseen
paatetty, etta haetaan pitkaaikaistyotonta jononkin tydpaikkaan. Pitkaaikaistyottdmyys ei siis ole
ollut rekrytointiin vaikuttava tekija eika ole sita lakimuutoksen voimaantulon jalkeenkaan. Vastaajan
mielesta tama lakimuutos vaikutti kaikista vahiten hanen edustamansa yrityksen rekrytointiin. Hei-
dan yrityksessaan on korostettu sita, ettd maaraaikaisen tydsopimuksen solmimiseen taytyy aina
olla joku peruste. Ennemminkin pitk&aikaistyottomia koskeva poikkeus on vastaajan mielesta ikava
asia, koska on reilua tydntekijaa kohtaan, ettd maaraaikaisuudelle on aina peruste. (Tyénantajan
edustaja 2, haastattelu 6.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 3 tydskentelee suuressa tiede-, tutkimus- ja koulutuspalveluja tarjoavan lai-
toksen palveluksessa henkilostojohtajana. Hanen mukaansa lakimuutoksella ei ole ollut vaikutusta
pitkaaikaistyottomien palkkaamiseen eika esteita ollut aikaisemminkaan. Vastaajan edustaman yri-
tyksen rekrytointipaatokset on tehty sopivan osaamisen ja kokemuksen seka henkilon soveltuvuu-

den perusteella. (Tydnantajan edustaja 3, sahkdpostiviesti 6.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 4 edustaa LVI- alan pk- yritysta. Han toimii yrityksen toimitusjohtajana. Ha-
nen mielestaan lakimuutoksella on I&htokohtaisesti positiivinen vaikutus pitkaaikaistyottomien palk-
kaamiseen. Vastaajan mukaan pitkaaikaistyottomista on kuitenkin lahtokohtaisesti vaikea 16ytaa
sellaista tyontekijaa ilman yhteiskunnan tukea, jonka palkkaamiselle olisi taloudelliset perusteet.
Yleensa heidan taustoissaan on jotakin sellaista, mik& on johtanut pitkaaikaisty6ttomyyteen. Tama
ei tietenkaan koske kaikkia, mutta pitkaaikaistyottomilla voi olla jotain esteitd tyollistymiselle, kuten
henkisia ongelmia tai fyysisia vajavaisuuksia tai mita tahansa asioita, jotka ovat johtaneet pitkaai-
kaisty6ttdmyyteen. llman yhteiskunnan tukea tai panostusta on vastaajan mukaan lahtokohtaisesti
vaikea l0ytaa heille tyota. Toki poikkeuksiakin on. Vastaaja kertoo I0ytaneensa vuosien varrella
muutaman pitkaaikaisty6ttéméan, jonka on voinut palkata. (Tydnantajan edustaja 4, haastattelu
21.7.2017.)
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Tyonantajan edustaja 4: n mukaan maaraaikaisen tyosopimuksen solmimisen pitkaaikaistyottoman
kanssa tekeminen mahdolliseksi on yksi niista yhteiskunnan taholta tehdyista "palomuureista”, joita
ylipaataan pitéisi purkaa. Se on ollut tdhan asti yksi tydllistamisen este. Vastaajan mielesta on

erittéin hyva, etta yhteiskunta siirtyy joustavampaan suuntaan. (sama.)

Tyonantajan edustajan 4: n mukaan tyokokeiluja ja tyOharjoitteluja pitaisi pystya kayttamaan yh-
teiskunnan tuella nimenomaan pitkaaikaistyottomien kohdalla, niin, etta yhteiskunta maksaa tietyn
ajan palkan. Nain tyontekija pystyy nayttamaan kyntensa ja tyollistymaan sita kautta. Vastaajan
mielesta ei pitaisi testata tydnantajan kustannuksella, onko pitkaaikaisty6ton tyokykyinen ja moti-

voitunut. (sama.)

Tyonantajan edustaja 5 tydskentelee suuressa rakennusalan yrityksessa henkildstojohtajana. Han
kertoo, etta rakennusala on toimialana hieman poikkeava, koska siella tydsuhteet ovat perinteisesti
olleet ja tulevat olemaan monimuotoisia. Rakennusala on projektiliiketoimintaa, jossa tydmaat al-
kavat ja paattyvat. Niita on kaynnissa valilla enemman, valillda vahemman. Tyomaita on vastaajan
mukaan myds eri puolilla Suomea ja ihmiset likkuvat téiden perassa tai yritys palkkaa tydntekijoita

paikallisesti maaraaikaisiin tydsuhteisiin. (Tydnantajan edustaja 5, haastattelu 26.7.2016.)

Lakimuutos on tyonantajan edustaja 5: n mukaan hyva asia. Vastaajan edustamalla alalla silla ei
kuitenkaan ole juurikaan vaikutusta alalla tehtavien maaraaikaisten tyosopimusten vuoksi, joille on
projektikohtaiset perusteet. Toki vastaajan edustaman yrityksen palveluksessa on myds toimihen-
kiloita, jotka tyoskentelevat toimistoissa, heihin muutos voi jonkin verran vaikuttaa. Muutos ei kui-
tenkaan vastaajan edustaman yrityksen nakokulmasta toimi sellaisena porkkanana, etta se merkit-

tavasti edistaisi tyollistamista. (sama.)
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4 KOEAIKA

Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia koeajasta, joka sijoittuu tydsuhteen alkuun. Sen tarkoituksena
on selvittaa, vastaako tehty tydsopimus molempien osapuolien etukateisodotuksia. Koeajasta ja
sen kestosta taytyy sopia tydsopimuksessa. Kun tyosopimusta tehdaan, tydnantaja voi myos il-
moittaa, etta tydsuhteessa noudatetaan tyoehtosopimuksen maaraysta koeajan suhteen. Tydsuh-
teessa ei ole koeaikaa, ellei siita ole sovittu eika tydehtosopimuksen koeaikamaaraykseen ole vii-
tattu. Lahtokohtaisesti koeaika voidaan solmia vain kerran samojen osapuolten valille. (Palvelualo-
jen ammattilitto PAM 2017, viitattu 28.5.2017.)

TSL: ssa ei aseteta asiallisia edellytyksia koeajan kayttamiselle, vaan sopimisen edellytykset ovat
koeajan osalta pelkastaan ajallisia. Vain vuokratyontekijan palkkaamisessa kayttajayritykseen ol-
lessa kyseessa, asetetaan koeajan kayttamiselle muutamia asiaedellytyksia (tydntekija palkataan
samoihin tai vastaaviin tehtaviin). Koeaika ei tarkoita sita, ettd kun se on paattynyt, solmittaisiin
uusi toistaiseksi voimassa oleva tai maaraaikainen tydsopimus, vaan ellei sopimusta pureta, alun
perin tehdyn sopimuksen voimassaolo jatkuu. Koeaikasopimusta, kuten tyosopimusta yleensa-
kaan, ei ole sidottu maaramuotoon, vaan se voidaan tehda joko suullisesti, kirjallisesti tai sahkoi-
sesti. Molempien osapuolten taytyy kuitenkin olla tietoisia siita, etta kyseessa on koeaika. (Kairinen
ym. 2017, luku 2.)

Lakiuudistusten tultua voimaan 1.1.2017 alkaen tyonantaja ja tyontekija voivat sopia enintaan kuu-
den kuukauden mittaisesta koeajasta, joka alkaa tydnteon aloittamisesta (TSL 4 §). Lyhyemmasta
koeajasta voidaan kuitenkin sopia tyoehtosopimuksella (Palvelualojen ammattilitto PAM 2017, vii-
tattu 28.5.2017). Uutta koeaikaa sovelletaan tyosopimuksiin, jotka tehdaan 1.1.2017 tai sen jal-

keen. Aikaisempi koeajan enimmaispituus oli nelja kuukautta. (Yrittajat 2016, viitattu 10.8.2017.)

Uudistettuun koeaikasaannokseen lisattiin myos erityissdannos koskien tyokokeilua. Sdéanndksen
mukaan koeajan enimmaispituudesta on vahennettava aika, jolloin tyontekija on tehnyt samoja tai
samankaltaisia tehtavia tyonantajalle ennen tydsuhteeseen palkkaamista julkisesta tyovoima- ja
yrityspalvelusta annetun lain (916/2012) 4:5.1 §:n 3 kohdassa tarkoitetussa tyokokeilussa eli rek-
rytointikokeilussa, joka on jarjestetty soveltuvuuden arvioimiseksi. Ty0- ja elinkeinotoimisto voi oh-
jata asiakkaan tallaiseen rekrytointikokeiluun tyonantajan ja tyontekijan yhteisen pyynnon perus-

27



teella. Koska rekrytointikokeilu on tilapdinen, saadettiin samana paivana annetulla lailla tydsopi-
muslain 13 luvun 6 §:n muuttamisesta ja 1 luvun 4 §:n valiaikaisesta muuttamisesta (1458/2016)
koko koeaikasaannds olemaan voimassa vain saman ajan eli 1.1.2017-31.12.2018. Kun valiaikai-
nen voimassaolo on paattynyt, palaa koeaikasaannos muuten samanlaiseksi, mutta erityismaininta
koskien rekrytointikokeilua poistuu, ellei kokeilua paateta vakinaistaa tai jatkaa valiaikaisena. (Kai-
rinen ym. 2017, luku 2.)

41 Koeajan pidentaminen tyontekijan poissaolon vuoksi

Tyonantajalla on oikeus pidentaa koeaikaa, mikali tyontekija on ollut koeaikana poissa tyosta tyo-
kyvyttdmyyden tai perhevapaan takia, kuukaudella jokaista tyokyvyttdmyys- tai perhevapaajaksoi-
hin sisaltyvaa 30:ta kalenteripaivaa kohden. (TSL 1:4 §). Silla ei ole merkitysta, onko tyontekijalle
maksettu palkkaa poissaolon ajalta (Karkkainen & Leppanen 2016, viitattu 18.5.2017). Tydnantajan
taytyy ilmoittaa tydntekijalle pidennetysta koeajasta ennen kuin koeaika paattyy. Koeaika saa maa-
raaikaisessa tydsuhteessa olla pidennykset mukaan lukien korkeintaan puolet tydsopimuksen kes-
tosta, mutta se ei saa olla pidempi kuin kuusi kuukautta. Tyonantajan on iimoitettava tyontekijalle
tyosopimusta solmittaessa, mikali tyonantajaa sitovassa tyoehtosopimuksessa maarataan koe-
ajasta ja tydnantaja soveltaa tatd maaraysta. (TSL 1:4 §.) Vanhassa tydsopimuslaissa koeaika
voitiin sopia enintaan kuuden kuukauden pituiseksi, mikali tydsuhteen alussa oli tydnantajan tyon-
tekijalle jarjestama erityinen koulutus. Lakimuutoksen myota tallaisen erityisen koulutuksen vuoksi

ei koeaikaa voida pidentaa. (Karkkainen & Leppanen 2016, viitattu 18.5.2017.)

Poissaolot, jotka sisaltyvat alkuperaiseen ja jatkokoeaikaan voidaan laskea yhteen. Koeajan piden-
taminen voidaan toteuttaa vain tietylla kuukausimaaralla eika tata lyhyemmissa jaksoissa tai osa-
kuukausin. Sdannoksessa ei ole vaatimuksena, etta poissaolo kestaisi yhtajaksoisesti 30 kalente-
ripdivaa, vaan paivat voivat sisaltaa useamman poissaolojakson. Kun kalenteripaivia lasketaan,
otetaan huomioon kaikki kalenteripaivat, jotka sisaltyvat tyokyvyttomyys- tai perhevapaajaksoon,
my0s vapaapaivat. Jotta kaikki paivat voitaisiin ottaa huomioon, niiden taytyy osua koeajalle. (Kark-
kéinen & Leppanen 2016, viitattu 18.5.2017.) Jos koeajasta ei ole sovittu eika viitattu tydehtosopi-
muksen koeaikaméaaraykseen, tydsuhteessa ei ole koeaikaa. Lahtokohtaisesti koeaika voidaan so-

pia vain kerran samojen osapuolten vélille. (Palvelualojen ammattiliitto PAM, viitattu 28.5.2017.)
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4.2 Uudesta koeajasta sopiminen

Koeaikaehdon kayttaminen voi olla perusteltua, jos tydsopimus uusitaan sen vuoksi, etta tyonteki-
jan tyotehtavissa ja asemassa on tapahtunut huomattava muutos, (Kairinen, Koskinen, Nieminen,
Valkonen & Ullakonoja 2017, luku 2). Ty6nantaja ja tyontekija voivat sopia tallaisesta muutoksesta
myos toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen voimassa ollessa. Naissa tilanteissa kummalla-
kin sopijaosapuolella on oikeus purkaa kyseinen sopimusehto "koeajan” aikana. Oikeus riippuu
tehdysta sopimuksesta eika koske tydsopimuksen purkamista kokonaisuudessaan. (Tiitinen & Kro-
ger 2012, 146.)

Koeajan uusiminen voi olla mahdollista my6s esimerkiksi silloin, kun tydnantaja ottaa takaisin tyo-
han entisen tyontekijansa. Talloin se, sallitaanko koeaikaehto, riippuu muun muassa siita, kuinka
pitkaan tyontekija on ollut poissa tyosta, millaisiin tydtehtaviin han tulee takaisin ja onko hanen
ammattitaidossaan saattanut tapahtua muutoksia ja niin edelleen. (Koskinen, Nieminen & Valko-
nen 2008, 391). Koeaikaehtoa arvioidessa vaikutusta naissa tilanteissa on ennen muuta pyrkimyk-
sella estaa tydsuhdeturvan kiertaminen (KKO:1986-11-52). Ratkaisu siita, onko uusi koeaikaehto
kohtuullinen, taytyy tehda aina tapauskohtaisesti (HE 157/2000 vp, s. 62). Erityinen syy voi oikeut-
taa koeaikaehdon uusimisen. Tallainen syy voi olla esimerkiksi se, etta oikeus palata sairaslomalta
ja koeaikaehto sovitaan irtisanomisen vaihtoehdoksi. Koeaikaehtoa ei voi ottaa uudelleen kayttoon
esimerkiksi likkeen luovutuksessa, koska talldin tydsuhde jatkuu niin kuin ennenkin, paitsi silloin,

kun on muutenkin sallittua sopia uusista ehdoista. (Koskinen ym. 2008, 391).

43 Tyosopimuksen purkaminen koeaikana

Tydsopimus voidaan purkaa koeajan kuluessa seka tyonantajan etta tyontekijan toimesta. Tama ei
saa kuitenkaan tapahtua syrjivilla tai muutenkaan epaasiallisilla perusteilla koeajan tarkoitukseen
nahden. My6skaan mikali tydnantaja on laiminlyonyt tydsopimuslain tdman pykalan 3 momentissa
saadetyn ilmoitusvelvollisuutensa, han ei saa purkaa tyésopimusta. (TSL 1:4 §.) Epaasiallisia pe-
rusteita voivat olla esimerkiksi tyontekijan raskaus tai valinta luottamusmieheksi. Tuotannolliset ja
taloudelliset syyt eivat saa mydskaan olla koeaikapurun perusteena. (Palvelualojen ammattiliitto
PAM 2017, viitattu 28.5.2017.) Korkeimman oikeuden paatoksessa (KKO:1980-11-10) epaasialli-

sena perusteena on pidetty aiheettomia epailyja koskien tyontekijan terveydentilaa.
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Koeaikapurku on perusteiltaan erilainen kuin muut tydsopimuksen paattamistavat. Se, onko ky-
seessa koeaikapurku, normaali purku vai esimerkiksi irtisanominen ilman irtisanomisaikaa, ratkais-
taan sen mukaan, mika oikeustoimen todellinen sisaltd on: arviointia ei ratkaise se, miksi oikeus-
toimi on nimetty. Kun koeajasta sovitaan, edellytetaan, ettda molemmat osapuolet ymmartavat so-
pimuksen voivan paattya koeajan aikana rijppumatta normaalista sopimuksen paattamisperus-
teesta. Koeaikapurkua ei voi kayttaa ennen kuin tyosuhde on alkanut, koska talloin tyonantaja ei
ole voinut testata tavalliseen tapaan, soveltuuko tyontekija tydhon. Siksi tydsopimuksen purkamista
ennen tyosuhteen alkamista arvioidaan normaalien paattamissaanndsten perusteella koeaikapur-

kusaannoksen sijaan. (Kairinen ym. 2017, luku 2.)

Lokakuussa 2015 noin 15 000 henkil6a tydnhakijoista oli ilmoittanut, etta edellinen tydsuhde paattyi
koeajalla. Maara on noin 4 prosenttia ty6ttomista tyonhakijoista. Esimerkiksi tydnhakijoita, jotka
siirtyivat tyottomiksi maaraaikaisen tydsuhteen paattymisen vuoksi, oli iimoitusten mukaan paljon
enemman, noin 250 000 henkiloa. Tama luku toisaalta sisaltaa myos mydhemmin tyollistyneita
henkilita. Kun tarkastellaan edella esitettyja lukuja, ei vaikuta silta, ettd Suomessa koeaikapurkua
kaytettaisiin talla hetkelld erityisen paljon, tai etta se olisi yleinen syy, joka johtaa tyottomyyteen.
Sellaiset tapaukset, joissa koeaikaa olisi vaarinkaytetty tydsopimuslain kiertamistarkoituksessa, lie-
nevat maaraltaan kohtalaisen rajallisia. Huomattavasti yleisempaa tilastojen mukaan on se, etta

tydésuhde loppuu maaraaikaisuuden kuin koeaikapurun vuoksi. (HE 105/2016 vp.)

Koeaikapurun yhteydesséa on jaettu nayttovelvollisuus eli velvollisuus osoittaa faktavaitteensa to-
deksi on ensi sijassa silla, joka nostaa kanteen. Koeaikapurku lopettaa tydsopimuksen heti. (Kairi-
nen ym. 2017, luku 2.) Korkeimman oikeuden paatoksessa (KK0:2009:35) kasiteltiin tata naytto-
velvollisuutta. Tassa tapauksessa tyontekija oli nostanut kanteen epaasiallisesta syysta puretusta
tyosopimuksesta. Korkein oikeus mainitsi perusteluissaan hallituksen esityksen (HE 205/1983 vp),
josta saadettiin lait tydsopimuksen irtisanomismenettelysté ja tydsopimuslain muuttamisesta. Sen
mukaan tydsuhteen purkamisperusteeksi riittaisi koeaika eika tydnantajalla olisi velvollisuutta ndyt-
taa toteen, etta irtisanominen koeaikana ei ole tapahtunut epaasiallisilla perusteilla. Hallituksen
esityksen mukaan tallaisen perusteen olemassaolon taytyisi joko iimeta sellaisenaan jo jutun tosi-
asioista tai olisi tydntekijan velvollisuus esittaa riittdva naytto siita, ettei irtisanominen ole liittynyt
koeaikasopimuksen tarkoitukseen, vaan syyna on ollut jokin epéasiallinen peruste. Lisaksi korkein
oikeus perustelee, etta tyontekijan taytyy yksildida ne seikat, joiden perusteella on syyta epailla,
etta tydsopimuksen purkaminen on todellisuudessa johtunut jostakin tietysta syysta, joka voidaan
katsoa epaasialliseksi. Jos tallaisen perusteen olemassaolo ei sellaisenaan kay ilmi seikoista, jotka
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ovat tulleet asiassa esiin, taytyy tydntekijan liséksi tarvittaessa todistaa todennékoiseksi tydsuhteen
purkamisen voineen johtua epaasiallisesta syysta. Vasta sen jalkeen on tyonantajan asia nayttaa
toteen, etta tydsopimuspurun syy on ollut asiallinen, niin kuin tyosopimuslaki edellyttaa.
(KK0:2009:35.)

4.4 Lakimuutoksen vaikutukset koeajan osalta

Hallituksen esityksen (HE 105/2016 vp) mukaan lakimuutoksen vaikutusten arviointi objektiivisin
kriteerein koeajan osalta on todella hankalaa. Nain siksi, ettad on olemassa todella niukasti tutkittua
tietoa siita, mitka ovat koeajan pituuden vaikutukset. Siita, miten koeaikaa Suomessa kaytetaan, ei
mydskaan ole olemassa luotettavaa tilastotietoa, jonka perusteella olisi mahdollista arvioida, miten
lakimuutos kohdentuu eri ihmisryhmiin. Voidaan ajatella, ettad koeajan pidentaminen laskee irtisa-
nomiskynnysta tydsuhteen alkuvaiheessa. Talla voidaan arvioida taloustieteellisen teorian avulla
olevan myds tyollistamiskynnysta alentava vaikutus, jolloin tydmarkkinoiden joustavuus lisaantyy.
Talla voi olla tuottavuutta ja tyollisyytta parantavia vaikutuksia. Teorian perusteella voidaan myds
ajatella, etta koeajan pidentaminen lisaa tyon etsintaprosessin tehokkuutta, minka myota tyomark-
kinoiden osapuolet kohtaavat paremmin. Koeajan pidennys vahentaa erityisesti pk- yritysten liike-
toimintariskeja, koska pienelle yritykselle rekrytoinnin epaonnistumisen suhteellinen kustannus on

isoa yritysta suurempi.

Lausunnossaan tydelama-ja tasa-arvovaliokunnalle Akavan vastaava lakimies Jaana Meklin huo-
maultti, etta kuten hallituksen esityksen perusteluissa on todettu, on koeajan vaikutuksista tietoa
hyvin vahan ja lain vaikutusten arviointi objektiivisilla kriteereilla hyvin haasteellista. Perusteluissa
todetaan, etta pidentamalla koeaikaa alennetaan tyollistymiskynnysta ja tyovoiman vaihtuvuus li-
saantyy jossain maarin. Meklinin mukaan vaikutus voi kuitenkin olla myds painvastainen ja jaykis-

taa tydmarkkinoita, kun riski tydpaikan vaihtamiseen kasvaa. (Meklin 2016, viitattu 4.6.2017.)

Vaikka tydsuhdetta ei saa purkaa koeajalla sen perusteella, etta tyontekija on raskaana tai perhe-
vapaalla, sisaltyy koeajan pidentdmiseen perhevapaiden osalta syrjintaa koskevia riskitekijoita. Rii-
tatilanteen sattuessa tyonantajalla on nayttovelvollisuus siita, ettei koeajan purun syyné ollut tosi-
asiassa perhevapaan kaytto. Lakimuutoksen myota perhevapaiden kayttd voi johtaa joissakin pai-

koissa hyvin pitkiin koeaikoihin, jolloin tydntekija on suurimman osan ajasta poissa tyopaikalta.
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Joissakin tilanteissa tdma voi lisata laittomin syrjivin perustein tehtyjen koeaikapurkujen maéaraa,
koska koeaikaa voidaan jatkaa niin kauan kuin perhevapaakausi kestaa. Lakimuutoksen takia kui-
tenkin valtetaan niita ristiriitoja, joita voi syntya tyontekijan jaadessa perhevapaalle ennen kuin
tyonantaja on ehtinyt todella arvioida hanen soveltuvuuttaan tyotehtavaan. Lakimuutos antaa mah-
dollisuuden jatkaa koeaikaa tyontekijan tyopaikalle paluuseen asti ja talloin tydnantajalla on mah-
dollisuus arvioida tyontekijan soveltuvuus huolellisemmin. Nain houkutus tydsuhteen purkamiseen
koeajan alkuvaiheessa pienenee. Pitkien sairauspoissaolojen ollessa kyseessa, koeajan pidenta-
minen vahentanee myos jonkin verran niita riitatilanteita, joissa ei ole selvaa, johtuiko koeaikapurku

tosiasiassa siita, etta tyontekija sairastui. (HE 105/2016 vp.)

Riitta Martikainen Sosiaali- ja terveysministerion tasa-arvoyksikdsta totesi lausunnossaan, etté hal-
lituksen esityksen riskit koeajan pidennyksen osalta ovat seuraavat: ensinnakin riski syrjintaan per-
hevapaiden osalta. Nain on huolimatta siita, etta koeaikapurkua ei saa tehda raskauden tai perhe-
vapaan takia. Lisaksi koeajan pidentdaminen 6 kuukauteen lisaad koeajalla tydskentelevan naisen
raskauden tulemista iimeiseksi koeajan aikana. Joissakin tapauksissa koeajan pidentdminen voisi
lisata koeajan aikana tapahtuvia tyosuhteen purkuja, jotka johtuvat raskaudesta tai vanhempain-
vapaasta. Myos isat, jotka kayttavat perhevapaata, voisivat joutua irtisanotuiksi koeajalla. (Marti-
kainen 2016, viitattu 4.6.2017.)

Lakimiehet Anna Partty ja Vesa Ullakonoja Lounais-Suomen Aluehallintovirastosta kertoivat lau-
sunnossaan mielipiteensa koeajan pidennyksesta tyosuojelun vastuualueen nakokulmasta. Piden-
tamisen laskentasaannat, jotka esityksen luonnoksessa on esitetty, voivat heidan mukaansa olla
sinansa perusteltuja, mutta ne merkitsevat kaytannossa monimutkaista jarjestelmaa. Tama vaatisi
tydénantajan puolelta poissaolojen erityista seurantaa, johon varsinkin pienissa yrityksissa liittyisi
merkittava erehtymisen mahdollisuus. Tydsuojelun valvonnassa olisi vaikeaa arvioida, onko tyon-
antajan menettely oikeellista. Myos tydsuhteen osapuolten ohjaaminen ja neuvonta tassa asiassa
veisi enemman aikaa ja olisi vaativampaa kuin ennen. (Partty & Ullakonoja 2016, viitattu
26.5.2017.)

Tasa-arvoasiain neuvottelukunnan (TANE) paasihteeri Tanja Auvinen totesi asiantuntijalausunnos-
saan, ettda TANEN: n mielesta ei ole perusteltua pidentaa koeaikaa vanhempainvapaiden perus-
teella. Auvisen mukaan tormataan siihen, ettd vanhempainvapaiden pitaminen aiheuttaa tai voi

aiheuttaa syrjintaa tydomarkkinoilla, kun arvioidaan tyota ja toimeentuloa koskevan lainsaadannon

32



sukupuolivaikutuksia. Liséksi vanhempainvapaiden jakautuminen epatasaisestiisien ja ditien valilla

aiheuttaa sukupuolten epatasa-arvoa. (Auvinen 2016, viitattu 5.6.2017.)

Koeajan pidentaminen koskee myos tyotapaturmia. Auvisen mielesta on kohtuutonta, jos esimer-
kiksi tapaturma, joka on tapahtunut tydnantajan laiminlyonnin seurauksena, pidentaisi koeaikaa.
70 prosenttia tyotapaturmista sattuu miehille. Vuonna 2013 palkansaaijille tapahtui 40 473 tyotapa-
turmaa, joka aiheutti vahintaan neljan paivan tyokyvyttomyyden. TANEN mielesta hallituksen esi-
tyksen toivottuja vaikutuksia ei voida vakuuttavasti todentaa tutkimuksella tai todennetulla tiedolla.
Ihmisten oikeusturvaa ei saisi lahtokohtaisesti huonontaa sen perusteella, etta jollakin toimenpi-

teella toivotaan olevan tietynlainen lopputulos. (sama.)

TE- toimiston tyontekijan mukaan koeajan pidennyksella ei ole juuri lainkaan vaikutusta ainakaan
pitkaaikaistyottomien tyollistymiseen johtuen siita, etta pitkaaikaistyottomia tyollistetaan yleensa
palkkatuella maaraaikaisiin tyosuhteisiin. Mikali tydnantaja palkkaa pitkaaikaistyottoman vakitui-
seen tyohon ilman palkkatukea, saattaa pidempi koeaika antaa mahdollisuuden pidempaan tyo-
suorituksen tarkasteluun. Valitettavasti kuitenkin pitkaaikaistyottomia palkataan suoraan vakituisiin

tydsuhteisiin melko vahan iiman mitaan tukia. (TE- toimiston tyontekija, haastattelu 3.7.2017.)

Tyonantajan edustajan 1 mukaan koeajan pidennyksella ei ole vaikutusta heidan yrityksensa rek-
rytointeihin, koska 80 prosenttia heidan henkilostostaan on Mara: n tydehtosopimuksen piirissa.
Koeajan pidennys ei tullut voimaan kyseisessa tydehtosopimuksessa. (Tydnantajan edustaja 1,
haastattelu 2.7.2017.) Tydnantajan edustaja 2 kertoo, ettd koeajan pidennys ei sinansa vaikuta
hanen edustamansa yrityksen haluun rekrytoida tyontekijoita, koska he palkkaavat tyovoimaa tar-
peeseen. Silla ei ole merkitystad, mitka reunaehdot tydntekijan palkkaamisessa on. Pidempi koeaika
on kuitenkin vastaajan mielesta hyva asia, ja hanen edustamassaan yrityksessa se onkin otettu

kayttoon. (Tyonantajan edustaja 2, haastattelu 6.7.2017.)

My6s mahdollisuus pidentdd koeaikaa tyontekijan poissaolon takia on vastaajan mielesta hyva
muutos. Se on myos reilua, koska tyontekijan ollessa pidempia jaksoja poissa tydsta koeajan ai-
kana hanen tydtaitojaan ja ominaisuuksiaan tyotehtdvan kannalta ei voida arvioida. Myoskaan
tydntekija ei voi talldin arvioida tyota. Jos koeaikaa pidennetaan, taytyy siité ilmoittaa tyontekijalle.
Tastakin syysta menettely on vastaajan mielesta avoin ja reilu. Se on myds vastaajan edustamassa
yrityksessa kaytossa. (Tyonantajan edustaja 2, haastattelu 6.7.2017.)
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Tydnantajan edustaja 3 toteaa, ettei koeajan pidennyksella ole toistaiseksi ollut vaikutusta hanen
edustamansa yrityksen haluun rekrytoida tyontekijoita, koska koeajan pituudesta on sovittu alan
tyoehtosopimuksessa, joka on edelleen voimassa. Tulevaisuudessa, mikali tydehtosopimus sen
sallii, pidempi koeaika helpottaa vastaajan mukaan varsinkin ulkomailta palkattujen henkiloiden
kanssa toimimista. Nain siksi, etta toisinaan heille eivat Suomen tydsuhteisiin liittyvat seikat ehdi

avautua ja tdma on ollut haastavaa. (Ty6nantajan edustaja 3, sahkopostiviesti 6.7.2017.)

TyOnantajan edustaja 4 on tietoinen pidemmasta koeajasta ja on sita jo kayttanytkin. Sen sijaan
mahdollisuudesta pidentaa koeaikaa tyontekijan poissaolon takia vastaaja ei ollut tietoinen. Nama
ovat vastaajan mielesta ehdottomasti positiivisia muutoksia, erityisesti koeajan pidennys. Totta kai
my0s koeajan pidennys tyontekijan poissaolon takia, mutta tdma tulee kyseeseen vain poikkeus-
tapauksissa. Vastaajan mukaan ndma muutokset menevat samaan kategoriaan kuin mahdollisuus
palkata pitkaaikaistyoton maaraaikaiseen tyosuhteeseen eli tydmarkkinoille taytyy saada lisda
joustavuutta. Tyonantajan nakokulmasta koeajan pidennys edesauttaa tyollistamispaatosta. (Tyon-

antajan edustaja 4, haastattelu 21.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 5: n mukaan koeajan pidennyksella ei ole tydllistamisen edistamisen kan-
nalta merkittavaa vaikutusta. Vastaajan edustamassa yrityksessa pidempaa koeaikaa ei ole otettu
kayttoon, tarkoitus olisi tehda niin todennakoisesti vuoden vaihteessa. Vastaajan kertoo, etta ehka
joissakin yksittaistapauksissa pidempi koeaika olisi saattanut johtaa tyosuhteen koeaikapurkuun.
Yritys palkkasi viime vuonna yli 200 henkiloa ja tanakin vuonna yli 100: niin suureen joukkoon
mahtuu henkiloita, jotka eivat sovellu tydhon syysta tai toisesta. Vastaajan mielesta joissain yksit-
taistapauksissa pidempi koeaika voisi toimia, mutta suoraa yhteytta tyollistamisen edistamisen
kanssa han ei nae. Varsinkin, kun vastaajan edustaman yrityksen toimialalla perusteet maaraai-
kaisten tydsopimusten tekoon syntyvat puhtaasti liketoiminnan kautta sen projektiluonteen seu-

rauksena. (TyOnantajan edustaja 5, haastattelu 26.7.2017.)

Tydnantajan edustaja 5 mainitsee, ettd mahdollisuus pidentaa koeaikaa tydntekijan poissaolojen
takia on ehdottomasti asia, joka tukee pelkastaan "maalaisoikeudentajuakin”. Jos henkild on poissa
toista syysta tai toisesta, tydnantajalle ei jad omasta puolestaan mahdollisuutta arvioida tyontekijan
sopeutumista tyyhteisoon tai tydsuorituksen arviointiin. Toisaalta mydskaan tyontekijalla ei ole
talléin mahdollisuutta arvioida tyonantajaa tai tydnantajan toimintaa. Muutos on vastaajan mielesta
ehdottomasti positiivinen ja kannustaa tyollistamiseen. Jos tyontekijalle tulee poissaoloja perheva-
paan tai sairauden takia, koeaikaa voidaan tavallaan siirtaa. (sama.)
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5 TYONANTAJAN TAKAISINOTTOVELVOLLISUUS

TSL: n mukaan tyonantaja on velvoitettu tarjoamaan tyota tydsopimuslaissa maariteltyjen taloudel-
listen ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden perusteella tai saneerausmenettelyn yhteydessa ir-
tisanomalleen tyontekijalle, joka on edelleen tyd- ja elinkeinotoimistossa tyonhakijana. (TSL 6:6 §.)
Tyon tarjoamisvelvollisuus ei kuitenkaan edellyta, etta tyontekijan pitaisi olla ty6ttomana tyonhaki-
jana, vaan riittaa, etta hanella on TE- toimistossa tydhakemus vireilla. Tyontekija osoittaa olevansa
etsimassa tyota tydvoimaviranomaisen valityksella noudattamalla ilmoitusmenettelya, jonka kysei-

nen viranomainen on maarannyt. (Kairinen ym. 2017, luku 11.)

Velvollisuus on voimassa, mikali tydnantaja tarvitsee tyontekijoita neljan kuukauden sisalla siita,
kun tyosuhde paattyi ja tehtavat ovat samoja tai samankaltaisia, joita irtisanottu tyontekija oli tehnyt.
Takaisinottoaika on kuitenkin kuusi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut ilman keskeytyksia vahin-
taan 12 vuotta siilhen mennessa, kun se paattyi. (TSL 6:6 §.) Takaisinottovelvollisuuden maaraaika
lasketaan siita, kun irtisanomisaika on paattynyt, ei siita, kun irtisanominen on toimitettu. Nain myos
silloin, kun tyontekija on irtisanomisaikana vapautettu tydntekovelvollisuudesta (Palvelualojen am-
mattilitto PAM 2017, viitattu 23.5.2017.) Uusi lyhyempi takaisinottovelvollisuus koskee 1.1.2017 tai
sen jalkeen paattyvia tydsuhteita (Yrittajat 2016, viitattu 10.8.2017).

Takaisinottovelvollisuutta koskeva saannds ei maarittele, missa jarjestyksessa takaisinotettavat
tydntekijat palaavat. Hallituksen esityksen (HE 157/2000) mukaan tydnantajan taytyy noudattaa
TSL: n 2:3.3 §:n mukaista tasapuolisen kohtelun vaatimusta eika tyohon kutsuttavia saa valita syr-
jivin perustein TSL:n 2:2.1 §:n vastaisesti. Mikali takaisinottovelvollisuuden piiriin kuuluu seka mie-
hia etta naisia, tyontekijoiden valitsemisessa taytyy noudattaa tasa-arvolakia (Kairinen ym. 2017,
luku 11).

5.1 Takaisinottovelvollisuutta koskevan siddannoksen soveltamisala

TSL: n 6:6.2 §:n mukaan takaisinottovelvollisuus koskee myds likkeen luovutuksensaajaa siina
tapauksessa, etta luovuttaja on sanonut tydsopimuksen irti paattymaan ennen luovutushetkea.
Saannoksen tarkoituksena on varmistaa, etta tydnantaja tekee ty6tarjouksen entiselle tydntekijalle,
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joka on halukas palaamaan samaan tai vastaavaan tydhon ja on tyéhdn sovelias saannoksessa
tarkoitettuna aikana saadettya menettelytapaa noudattaen. Tarkoituksena on suojella tyontekijaa
tyottomyydelta. S&annds laajentaa tyonantajan velvollisuuksia entisia tyontekijoitdan kohtaan tyo-
suhteen keston jalkeiseen aikaan, mutta se ei maaraa tyontekijoille mitaan velvollisuuksia entista
tyénantajaansa kohtaan. Saanndksen myéta tydnantajalla on velvollisuus tarjota tyoté entiselle
tyontekijalleen vailla velvollisuutta palauttaa katkennut tyosuhde. Jos tyontekija irtisanoo itsensa
sen jalkeen, kun hanet on sanottu irti taloudellisten ja tuotannollisten syiden perusteella, oma irti-
sanoutuminen ei valttdmatta aina esta TSL: n 6:6 §:n soveltamista, jos irtisanoutumisen tarkoituk-
sena on pelkastaan nopeampi tyollistyminen. Kyseinen irtisanoutuminen ei muuta tosiallista syyta,

joka vaikuttaa tydsuhteen paattymisen taustalla. (Kairinen ym. 2017, luku 11.)

Takaisinottovelvollisuus koskee myos taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanottuja tyonteki-
j6ita, luottamusmiehia ja luottamusvaltuutettuja, jotka ovat raskaana tai perhevapaalla. Tyonanta-
jalla ei ole velvollisuutta ottaa irtisanottua tyontekijaa takaisin, jos tydsuhteen paattymisen syyna
on ollut tydsopimuksen purkaminen, tyontekijan irtisanoutuminen tai maaraaikaisen sopimuksen
loppuminen. (HE 157/2000 vp). Ty6n tarjoamisvelvollisuus ei koske mydskaan tilanteita, joissa
tydntekijan tydsuhdetta olisi voitu kasitella purkaantuneena TSL: n 8:3 §:n mukaan. Muissakin ti-
lanteissa, joissa irtisanominen johtuu tyontekijan henkilosta, saannosta ei voida soveltaa. Talloin
rittaa, etta tyonantajalla olisi ollut oikeus tyosuhteen paattamiseen perustuen henkiloon liittyvaan
syyhyn. Kyseiseen yksityiskohtaan voidaan myds vedota vasta oikeudenkaynnissa. Saanndsta ei
myoskaan sovelleta tilanteisiin, joissa irtisanominen tapahtuu osittainkin henkildsta johtuvien syi-

den perusteella. (Kairinen ym. 2017, luku 11.)

5.2 Takaisinottovelvollisuuden etusijajarjestys

Tydnantajan on otettava selvaa sen paikkakunnan tyo- ja elinkeinotoimistosta, jonka alueella tyota
on tarjolla, onko entisia tyontekijoita etsimassa tyota tyo- ja elinkeinotoimiston kautta. Tydnantaja
voi korvata tiedustelun niin, etta tarjoaa ty6ta suoraan irtisanotulle tyontekijalle. Han voi tarjota
paikkaa muille vain siina tapauksessa, etta irtisanottu tyontekija kieltaytyy ottamasta tarjottua ty6ta
vastaan. Mikali tydnantaja on laiminlyonyt takaisinottovelvollisuutensa, joutuu han korvaamaan ai-
heutuneen vahingon tyontekijalle. Tyonantaja ei voi tayttaa takaisinottovelvollisuuttaan vain laitta-

malla iimoituksen tydpaikasta lehteen, vaan tyopaikkaa on nimenomaisesti tarjottava irtisanotulle
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tydntekijalle. (Palvelualojen ammattilitto PAM 2017, viitattu 23.5.2017). Tydnantaja voi tehdéa ta-
man niin, etta lahettaa tiedon tarjolla olevasta tyosta esimerkiksi kirjeella kaikille tyontekijoille, jotka
on sanottu irti. Menettelya on hyva kasitella yhteistoimintaneuvotteluissa, jotka jarjestetaan ennen
irtisanomista. Mikali tyopaikkoja tarjotaan niin, etta kaikki irtisanotut tyontekijat voivat hakea niihin,
taytyy tydnantajan kuitenkin huolehtia siita, etté etusija annetaan TSL: n 6:6 §:n mukaan tyonteki-
jOille, jotka hakevat TE- toimistosta tyota. Jos irtisanotuissa siis on henkilo, joka ei ole iimoittautunut
tyonhakijaksi, han ei saa syrjayttaa henkiloa, joka soveltuu tyohon ja jolla on tydnhaku voimassa
TE- toimistossa. (Kérkkainen & Aiméla 2017, 456.) Mikali tydntekija kieltaytyy tarjotusta tydsta il-
man hyvaksyttavaa syyta, tydnantajan ei tarvitse enaa tarjota hanelle uudestaan vastaavanlaista
tyota takaisinottoajan aikana (KKO:1986-11-165). Jos tarjolle tulee puolestaan erilaista tyota, taytyy
tiedustelu tehda uudestaan (Kérkkainen & Aiméla 2017, 456).

Tydnantajan velvollisuus tarjota osa-aikaiselle tyontekijalle lisaty6ta ohittaa TSL: n takaisinottovel-
vollisuuden. TyOntekijat, jotka kuuluvat takaisinottovelvollisuuden piiriin ovat heikoimmassa ase-
massa niista, joille tyonantajalla on erityinen velvollisuus tarjota tyota. Tama johtuu siita, etta takai-
sinottovelvollisuuden piirissa olevien tydsuhde on jo loppunut ja tydnantajalla on velvollisuus tarjota

tyota ensi kadessa niille tydntekijdille, jotka ovat tydsuhteessa. (Moilanen 2013, 14-15.)

Toisaalta tyonantaja ei voi syrjayttaa takaisinottovelvollisuutta jatkamalla maaraaikaisen tyonteki-
jan tydsopimusta tai vakinaistamalla taman tyosuhteen. Jalkimmaiset toimenpiteet perustuvat so-
pimusvapauteen ja siksi ne eivat syrjayta tydnantajan velvoitetta, joka perustuu lakiin. (Kairinen
ym. 2017, luku 11.) Tydnantajalla on velvollisuus ottaa tyontekija takaisin. Tama tarkoittaa sita, etta
irtisanotulla tyontekijalla on etuoikeus tarjolla olevaan tydhon suhteessa muihin tydnhakijoihin. Irti-
sanottu tyontekija menee siis patevammankin ulkopuolisen tydnhakijan edelle. (HE 157/2000 vp.)
Kun selvitetdan takaisinottovelvollisuuden koko laajuutta, edellytetdan vastaamista seuraaviin ky-
symyksiin: Keita entisia tyontekijoita velvoite koskee? Mita tarkoitetaan "samalla tai samankaltai-
sella” tydlla, jota tydnantajan taytyy tarjota? Milloin tydnantaja "tarvitsee tyontekijoita” tavalla, jota
takaisinottosaannoksessa tarkoitetaan? Mikali takaisinotettavia tyontekijéita on monia, onko heilla
tarjolla olevaan tydhon jokin keskindinen etusija? (Karkkainen & Aimala 2017, 453.) Naité kysy-

myksia kasitelladn seuraavissa kappaleissa.
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5.21 Tyo6n samankaltaisuus

Tyonantajalla on takaisinottovelvollisuus vain, mikali tarjolla oleva ty0o on samaa tai samankaltaista
kuin tyd, jota irtisanottu tydntekija teki aikaisemmin (Kérkkainen & Aimala 2017, 456). Lainvalmis-
teluasiakirjojen perusteella tyon voidaan yleensa ajatella olevan samankaltaista, jos se muistuttaa
tyontekijan aikaisempia tyotehtavia. Lisaksi tyontekijan taytyy omata sellainen ammattitaito, koulu-
tus ja aikaisempi tyokokemus, etta voitaisiin olettaa, etta hanenlaisensa tyontekija tulisi valituksi
kyseiseen tyohon, jos tyohon ei olisi muita hakijoita. Kun arviota tehdaan, tehtavanimikkeilla ei si-
nansa ole ratkaisevaa merkitysta. (HE 157/2000 vp., s. 94). Takaisinottovelvollisuus on suppeampi
kuin TSL: n 7:4 §:ssa mainittu uudelleensijoittamisvelvollisuus liittyen lomauttamiseen ja irtisano-
miseen. Takaisinottovelvollisuus ei koske ollenkaan sellaisia tyétehtavia, joiden hoitamiseksi enti-
nen tyontekija tarvitsisi koulutusta, vaan takaisin otettavalla tyontekijalla taytyy olla valmiina am-
mattitaito ja koulutus, joita tydssa vaaditaan, jotta ty6ta olisi tarjottava hanelle takaisin. (Karkkainen
& Aimala 2017, 456-457.)

Takaisinottovelvollisuutta ei ole maantieteellisesti rajoitettu eika tarjolla olevan tyon tarvitse sijaita
siina toimipisteessa, mista tyontekija on sanottu irti. Tyontekijoiden tyonhakua tarvitsee kuitenkin
tiedustella vain siita TE- toimistosta, jonka alueella ty6ta on tarjolla. Jo tasta syysta lienee selvaa,
ettei takaisinottovelvollisuus koske tyota, jota tydnantajalla on kenties tarjolla ulkomailla. (Karkkai-
nen & Aimala 2017, 457).

Tyontekijalle, joka kuuluu takaisinottovelvollisuuden piiriin, taytyy lahtokohtaisesti tarjota myos
maaraaikaista ja osa-aikaista ty6ta. On kuitenkin selvaa, etta hyvin lyhytkestoisen tyon ollessa ky-
seessa, sen ei voida ajatella olevan samankaltaista kuin tyo, jota tyontekija teki aikaisemmin. Esi-
merkiksi takaisinottovelvollisuuden piiriin kuuluvalle tydntekijalle ei tarvitse tarjota vain yhden péi-
van kertaluonteista tilapaista tyota. Erilainen tulkinta johtaisi kaytanndssa haastaviin tilanteisiin var-
sinkin, jos tarve lyhytaikaiselle tydvoimalle tulee yllattden, koska TE- toimistolle osoitettu tiedustelu
vie jonkin verran aikaa. Arviointiin vaikuttaa myds, kuinka kiireellisesti ty0 taytyy tehda. (Karkkainen
& Aimala 2017, 457-458.)
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5.2.2 Alihankinta, vuokratyo, sisdiset siirrot ja liikkeen luovutus

Takaisinottovelvollisuus ei ole esteena tyon teettamiselle ulkopuolisella tydvoimalla, joka ei ole tyo-
suhteessa tyonantajaan. Irtisanomissuoja ei esta sita, etta tyonantaja kayttaa likkeenjohtoval-
taansa ja esimerkiksi ulkoistaa alihankintana tehtavaksi tyot, jotka aiemmin suoritettiin tyosuhde-
tyona. Mikali ulkopuolisen tyovoiman kayttoon siirtyminen johtaa siihen, etta tyonantajan tyosuh-
teessa olevien tyontekijoiden tyot vahenevat, tayttyy kollektiivinen irtisanomisperuste. Tama tar-
koittaa my0s sita, ettd tydnantajan ei tarvitse TSL: n 7:4 §:n perusteella tarjota tyontekijalle ulko-

puolisella tydvoimalla teettdmaénsa tyota. (Kérkkdinen & Aimala 2017, 461.)

Myos oikeuskaytannossa takaisinottovelvollisuutta on tulkittu niin, ettei se vaikuta yrityksen ratkai-
suihin, jotka koskevat ulkopuolisen tydvoiman kayttoa (Karkkainen ja Aimala 2017, 461). Tyotuo-
mioistuimen ratkaisun mukaan yritys on voinut esimerkiksi kayttaa vuokratydvoimaa sen sijaan,
ettd tarjoaisi tyota tyontekijoille, jotka on aikaisemmin sanonut irti (TT:2007:6). Silla, ettd vuokra-
tydntekijat tai alihankkijan tyontekijat tekevat tyota kyseisen tydnantajan toimitiloissa ja osaksi myos
valvonnassa, ei vaikuta asiaan. Myos tassa on perusteena se, etteivat tyontekijat, jotka ovat ali-
hankkijan palveluksessa ja vuokratyontekijat ole tydsuhteessa kyseiseen tydnantajaan. (Karkkéi-
nen & Aimala 2017, 462.)

TSL: n 6:6 §:ssa kaytetaan iimaisua "tarvitsee tyontekijoita”. limaisulla viitataan nimenomaan tyon-
tekijoihin, jotka palkataan tyosuhteeseen, niin kuin muuallakin tydsopimuslaissa. Lisaksi kyseessa
taytyy olla uudet tyontekijat, koska takaisinottovelvollisuus ei koske tyontekijoiden siirtoja tehta-
vasta toiseen, jotka toteutetaan yrityksen sisalla. TyOnantajan ei siis tarvitse tarjota tyota takai-
sinotettaville tyontekijoille, mikali avoinna oleva tyopaikka taytetaan sisaisten siirtojen avulla eika

yritykseen palkata uusia tyontekijoita (TT:2007:6.)

Liikkeen luovutuksen yhteydessé tydsuhteisiin littyvat oikeudet ja velvollisuudet siirtyvat luovutta-
jalta luovutuksensaajalle. Oikeuksien ja velvollisuuksien siirtyminen koskee kuitenkin vain tyosuh-
teita, jotka olivat voimassa luovutushetkelld. Luovutuksensaajalla ei ole velvollisuuksia niita tyon-
tekijoita kohtaan, joiden tydsuhteet ovat loppuneet ennen luovutushetked. Takaisinottovelvollisuus
on poikkeus tasta paasaanndsta: likkeen luovutuksensaajan taytyy tarjota tyéta myos tyontekijalle,
jonka luovuttaja on irtisanonut. Nain myos silloin, kun tydntekijan tydsuhde on loppunut ennen luo-
vutushetked, mikali muut edella selostetut kriteerit takaisinottovelvollisuudelle tayttyvat. (Karkkai-
nen & Aimala 2017, 462.)
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Tyonantajalla ei ole velvollisuutta tarjota tyota irtisanotulle, takaisinotetulle tyontekijalle entisin tyo-
suhteen ehdoin, vaan irtisanottu tyontekija tulee tyohon ikaan kuin uutena tyontekijana ja tyosuh-
teen ehdot maaraytyvat sen mukaan, mita tarjottu tyd on. Tyoehtojen taytyy kuitenkin luonnollisesti

tayttaa laeissa ja tydehtosopimuksissa méaaritellyt vahimmaisvaatimukset. (sama.)

5.3 Lakimuutoksen vaikutukset takaisinottovelvollisuuden osalta

Hallituksen esityksen (HE 105/2016 vp) mukaan takaisinottovelvollisuutta joustavoittamalla vahen-
netaan hallinnollista taakkaa ja lisataan tyonantajan valinnanvapautta koskien tyontekijan palkkaa-
mista. Hallinnollinen taakka vahenee siitéa syysta, etta takaisinottoaika lyhenee portaittain. Toisaalta
kahden portaan tuominen lisaa kasvattaa hieman menettelyn monimutkaisuutta. Mikali takaisinot-
tovelvollisuuden porrastaminen ei monimutkaista tilannetta likaa, yrityksissa voi syntya hallinnol-
lista séastoa. Koska takaisinottovelvollisuuden vaikutuksista tydmarkkinoilla ei ole juurikaan tehty
empiirista tutkimusta, on mahdotonta arvioida luotettavasti, onko silla todellisia vaikutuksia tyollis-
tamiskynnykseen. Lakimuutoksella on sen sijaan varmasti vaikutusta maaraaikaisen ja vakituisen
tyovoiman valiseen suhteeseen. Kun tyonantajan valinnanvapaus lisaantyy, se kannustaa palkkaa-
maan tydvoimaa vakituisiin tyosuhteisiin. Yleisesti ottaen lakimuutos edistaa muiden tyonhakijoi-
den tydmarkkina-asemaa suhteessa niihin, jotka on irtisanottu vakituisesta tyosopimuksesta. Tyo-
voiman vaihtuvuus lienee lisaantyy taman myota. Tyonantajan vapauden valita tehtavaan sopiva

henkilo iiman rajoitteita lisaantyessa voi silla olla myds vaikutuksia, jotka kasvattavat tuottavuutta.

Jaana Meklin otti lausunnossaan tyoelama- ja tasa-arvovaliokunnalle kantaa Akavan puolesta hal-
lituksen esitykseen takaisinottovelvollisuuden osalta. Tyollisyys ei hanen mukaansa parane lain-
kaan takaisinottoajan ndin merkittdvan lyhentamisen myéta, mutta kaytdnndssa lyhennys mitatoi
takaisinottovelvollisuuden tarkoituksen. On my6s kyseenalaista, miten mahdollisuus tyontekijan
entistd nopeampaan korvaamiseen uudella vaikuttaa yrityksen kasvuhalukkuuteen. Varmaa on
vain se, etta esityksen takia irtisanomissuojan kiertdminen helpottuu. Takaisinottoajan lyhentami-
sesta aiheutuu myos ristiriita TSL: n 7:3.1 §:n ja 7:3.2 § k.1: n vélille. Jos samaa tai samankaltaista

tyéta on tarjolla jo neljan kuukauden kuluttua siita, kun tydsuhde paattyi, voiko kyseinen tyé vahen-
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tya pysyvasti? Takaisinottovelvollisuuden lyhentaminen nakyisi siis heikennyksena myos irtisano-
misperusteiden arvioinnissa. Samalla vahenisivat edellytykset sopia tydsuhteiden paattdmisesta ja

irtisanomisia koskevien riitojen maara kasvaisi. (Meklin 2016, viitattu 4.6.2017.)

Takaisinottovelvollisuuden joustavoittaminen edista@ maaraaikaisen tyovoiman asemaa tilan-
teessa, jossa tyontekijalla paattyy maaraaikaisuus samoihin aikoihin kuin samalla tyonantajalla
syntyy tarve palkata uusi vakituinen tyontekija. Kun takaisinottovelvollisuus on ollut voimassa,
tyonantaja ei ole voinut palkata maaraaikaista tyontekijaa, vaan takaisinottovelvollisuuden takia
hanella on ollut velvollisuus palkata vakituisesta tyosta irtisanottu tyontekija. Talta osin lakimuutos
vahvistaa maaraaikaisten asemaa ja helpottaa vakituiseen tyohon siirtymista maaraaikaisesta
tydsta. Vakituisten tyontekijoiden tydsuhdeturva puolestaan heikkenee hieman ja heidén osaltaan
tyottomyysriski lisaantyy. Nain ollen muutoksesta olisi hyotya ennen kaikkea nuorille samalla kun
iakkaat menettaisivat. (HE 105/2016 vp.)

Meklinin mukaan Suomessa irtisanomissuoja on jo muutenkin heikko ja irtisanotun tydntekijan ot-
taminen takaisin, kun tyotilanne kohentuu, on osa tyonantajan lojaliteettivelvollisuutta ja irtisano-
missuojaa. Suomessa ei edellytetd viranomaisten tai yhteistydelinten kanssa tehtyja sopimuksia,
joita kaytetdan muualla Euroopassa. Suomessa ei mydskaan tarvitse maksaa irtisanomisajan pal-
kan lisaksi maksettavia erorahoja, jotka maksetaan tyosuhteen pituuden mukaan ja ovat yleisesti
kaytossa. Meklin huomauttaa, ettd edella mainittuihin menettelyihin verrattuna etusija entisen tyon
takaisin saamiseen on etuna ja tydnantajan velvoitteena todella vahainen. (Meklin 2016, viitattu
4.6.2017.)

Palkansaajakeskusjarjestot esittivat lakia valmistelevassa tyoryhmassa, etta lakiin oikeuskaytan-
non myota syntynyt porsaanreika tukittaisiin tasapainottamaan muutosta edes jollain lailla. Niiden
mukaan pitéisi olla kiellettya teettda takaisinottoaikana irtisanotun tyontekijan ty6ta paitsi uudella
tydntekijalla myds muulla tyénsuorittajalla. Tallaisia ovat esimerkiksi vuokratyontekijat, itsensatyol-
listajat tai alihankkijat. Hallituksen esitykseen ei sisally myoskaan tata tdsmennystd, jota yleinen
oikeustaju edellyttada. (Ahokas 2016, viitattu 22.7.2017.)

TE- toimiston tyontekijan nékokulmasta takaisinottovelvollisuuden lyhentamiselld ei ole vaikutusta
yritysten rekrytointiin, kuten ei muillakaan tehdyilla lakimuutoksilla, jotka ovat hanen mukaansa var-
sin pienia. Sen sijaan takaisinottovelvollisuuden kaksi eri méaraaikaa aiheuttaa pohdintaa, arvioin-

tia ja sekaannuksia. Se on tuonut myds mukanaan vaarinkasityksia ja lupauksia, joita ei voidakaan
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pitdd. Maaraajat menevat sekaisin seka henkilo- etta tydnantaja-asiakkailla. Vastaajan mielesta on
sinansa harmillista, ettei naitd maaraaikoja kyeta yhdistamaan. (TE- toimiston tydntekija, haastat-
telu 3.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 1: n mukaan takaisinottovelvollisuus aiheuttaa tyonantajalle todella paljon
tyota varsinkin ravintola-alalla, missa vaihtuvuus on melko suurta. Vastaajan edustamassa yrityk-
sessa ei juuri ole taloudellisilla ja tuotannollisilla syilla tapahtuvia irtisanomia, vaan kyseessa on
lahinnd joku yksittainen tyontekija silloin talloin. Vastaajan mielesta takaisinottovelvollisuutta voisi
ajatella prosessina, joka taytyy pitda hallussa. Haasteita aiheuttaa pitka lista asioita, jotka taytyy
muistaa irtisanomisen yhteydessa. Vastaajan mielesta lyhyempi takaisinottovelvollisuusaika ehka
lyhentda tata listaa. Kun takaisinottovelvollisuutta koskeva prosessi on luotu ja se on suunniteltu
hyvin, kahdella takaisinottovelvollisuuden maaraajalla ei ole vaikutusta. (Tydnantajan edustaja 1,
haastattelu 2.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 2: n mukaan takaisinottovelvollisuuden lyhentaminen helpottaa asioita tyon-
antajan nakokulmasta, mutta silla ei ole vaikutusta vastaajan edustaman yrityksen rekrytointiin. YT-
neuvotteluja yrityksessa kaydaan yleensa vain toimipisteiden lakkauttamisen takia. Kahden eri
maaraajan vaikutuksista vastaajalla ei ole viela kokemusta, mutta pidempi takaisinottovelvollisuus-
aika on hanen mielestaan kaden ojennus pidemmissa tyosuhteissa olleita kohtaan. Kaksi eri maa-
raaikaa eivat siis ole ongelma. Vastaaja mainitsi, etta toki olisi selkeinta ja parempi ratkaisu, mikali
maaraaika olisi kaikille sama, esimerkiksi viisi kuukautta. Se olisi myds teknisesti helpompaa. Kah-
den méaéaraajan kanssa kuitenkin vastaajan mielesta parjataan. (Tyonantajan edustaja 2, haastat-
telu 6.7.2017.) Tydnantajan edustaja 3: n mielestd takaisinottovelvollisuuden lyhentamiselld on
vain vahainen vaikutus hanen edustamansa yrityksen rekrytointiin. Lyhennys vahentaa takaisinot-
tovelvollisuuden piirissa olevien tyontekijoiden tilanteen seuraamiseen ja tyon tarjoamiseen edelly-

tettavaa hallinnollista tyota. (Tyonantajan edustaja 3, sahkdpostiviesti 6.7.2017.)

Tydnantajan edustaja 4: 14 ei ole kokemusta takaisinottovelvollisuuden lyhentdmisesta, koska han
ei ole koskaan joutunut irtisanomaan tydntekijaa taloudellisista ja tuotannollisista syista. Irtisanomi-
siin vaikuttaa yleinen taloudellinen tilanne ja lama. Vastaajan yritykselle néillé ei ole ollut konkreet-
tista merkitystd, koska hanen yrityksensa toimintaperiaatteisiin on kuulunut, ettei yrityksen toimin-
taa kannata laskea yhden toimialan varaan, vaan taytyy olla useita "tukijalkoja”. Tyontekijoidenkin
olisi hyva olla moniosaajia, jotta heidat voi tarvittaessa siirtaa tyoskentelemaan sektorilta toiselle.

Vastaajan mielesta tassa lakimuutoksessa on enemmankin kyse nyansseista kuin tyollistamiseen
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vaikuttavasta muutoksesta. Kaksi aikaisempaa muutosta ovat merkityksellisempia tydllistamisen

kannalta. (Ty6nantajan edustaja 4, haastattelu 21.7.2017.)

Tyonantajan edustaja 5: n mielesta muutos on positiivinen. Vastaajan edustaman yrityksen tyonte-
kijat kuuluvat usean tyoehtosopimuksen piiriin, joista osassa takaisinottovelvollisuus oli ennen
kuusi kuukautta ja osassa yhdeksan. Vastaaja ei ollut aivan varma, tuleeko muutos automaattisesti
voimaan niissa tydehtosopimuksissa, joissa takaisinottovelvollisuusaika on laista poikkeava vai
taytyyko siita sopia tydehtosopimuskohtaisesti. Hanen mukaansa muutos on hyva siksi, etta tilan-
teet yrityksen kannalta muuttuvat aika nopeasti. Kun joskus puhuttiin yrityksen tuloksen tulosvuo-
den ja puolivuosittaisesta seurannasta, tana paivana on hyva, jos kvartaalitalouskaan riittaa toimin-
nan suunnitelmalliseen toteuttamiseen. Rakennusalalla voi tapahtua jyrkkidkin muutoksia melko
nopeasti: asuntojen ostaminen tai Kiinteistosijoittaminen voi hyytya hyvinkin nopeasti esimerkiksi
jonkin uutisen seurauksena, joka horjuttaa kansalaisten luottamusta omaa taloudenpitoaan koh-
taan. Silloin nopeat toimenpiteet ovat tarpeen. Se, etta takaisinottovelvollisuus on lyhyempi, on
vastaajan mielesta ehdottomasti hyva asia, koska takaisinottovelvollisuuden aikana ehtii maailma-
kin muuttua seka osaamisen tarve tai osaaminen, jota palkattavalta henkildlta vaaditaan. Tyonan-
taja pystyy my6s mahdollisesti tarjoamaan tyota alueellisesti. Siksi on hyva, etta takaisinottovelvol-
lisuus on nelja kuukautta, se ei sido tyonantajaa liikaa. Lyhyempi koeaika antaa hieman enemman
vapauksia tehda muuttuvan tilanteen myota niita resurssipainotuksia ja valintoja, mitka ovat tar-

peellisia sen hetken tilanteen perusteella. (Tyénantajan edustaja 5, haastattelu 26.7.2017.)

Kahdella eri maaraajalla ei tydnantajan edustaja 5: n mukaan ole juuri merkitysta, aika olisi voinut
olla vaikka nelja kuukautta kaikilla. Vastaajan edustamaan yritykseen kaksi eri maaraaikaa eivat
vaikuta, koska heidan yrityksessaan on vain muutama henkild, joka on tydskennellyt yli 12 vuotta
heidan palveluksessaan. Vastaaja kuitenkin ymmartaa kahden eri maaraajan idean eli tarjota pi-

dempiaikainen turva pidemmissé tydsuhteissa olleille. (sama.)
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

. Millaisia ovat tydsopimuslakiin tulleet muutokset?

. Mitka ovat lakimuutosten tavoitteet ja vaikutukset?

. Miten tyonantajat kokevat lakimuutosten vaikuttaneen tyontekijoiden rekrytointiin?
. Millaisia lakimuutosten vaikutukset ovat TE- toimiston tyontekijan mukaan?

. Mitd muutoksia tydnantajien ja TE- toimiston tyontekijan mielesta pitaisi tehda, etta

silla olisi vaikutusta tyollisyyteen ja varsinkin pitkaaikaistyottomien tyéllistymi-

seen?

Kavin tyossani lapi kolme keskeista tyosopimuslakiin tullutta muutosta. Ensimmainen niista on
mahdollisuus palkata pitkaaikaistyoton maaraaikaiseen tyosuhteeseen ilman perustellun syyn vaa-
timusta. Toinen muutos koskee koeajan pidennysta neljasta kuukaudesta kuuteen kuukauteen. Li-
saksi tyonantajalla on mahdollisuus pidentaa koeaikaa, mikali tyontekija on ollut poissa tyosta koe-
ajan aikana tyokyvyttomyyden tai perhevapaan takia, kuukaudella jokaista tyokyvyttomyys- tai per-
hevapaajaksoihin sisaltyvaa 30:ta kalenteripaivaa kohden. Kolmas muutos on takaisinottovelvolli-
suuden lyhennys neljaan kuukauteen entisen yhdeksan kuukauden sijaan. Takaisinottovelvollisuus
on kuitenkin kuusi kuukautta, mikali tydsuhde on jatkunut keskeytyksetta vahintaan 12 kuukautta

siihen mennessa, kun se paattyi.

Hallituksen ehdotuksen (105/2016 vp) tarkoituksena on parantaa pitkaaikaistyottomien mahdolli-
suuksia tyollistya, madaltaa tyonantajien tyollistamiskynnysta ja lisata tyonantajien halukkuutta
kasvuun. Tyonantajien vastausten perusteella lakimuutokset ovat lahtokohtaisesti hyvia. Vastauk-
sista kavi kuitenkin ilmi, etta tydnantajien mielesta tehdyilld muutoksilla ei ole suurta vaikutusta
tyollisyyteen ja yritysten rekrytointiin. Tama koskee varsinkin suurempia yrityksia, pk- yrityksen
edustajan mielipide oli, ettd muutoksilla on positiivinen vaikutus yritysten tyollistdmishalukkuuteen.
Tyonantajan edustajat ehdottivat muita muutoksia lainsaadannon lisaksi, muun muassa kouluttau-
tumismahdollisuuksien lisaéamista. Myos tyonhakutaitojen parantamiseen panostaminen ja suurten
tyonantajien kohdalla elakeriskin pienentaminen parantaisivat vastaajien mielesta etenkin pitkaai-

kaistyottomien tyollistymista.
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TE- toimiston tyontekijan mukaan muutosten pitisi olla huomattavasti merkittavampia, etta niilla
olisi vaikutusta pitkaaikaistyottomien tyollistymiseen. Han myos mainitsee, etta yritykset voisivat
kayttaa palkkatukea hyodykseen enemman pitkaaikaistyottomien tyollistamiseksi. Yksi tydnantajan
edustaja on myos sita mielta, etta erilaisia tyokokeiluja ja tyoharjoitteluja pitaisi jarjestaa yhteiskun-
nan tuella, ettei pitkaaikaistyottoman tyokunnon ja -motivaation testaaminen tapahtuisi tydnantajan

kustannuksella.

Maaraaikaisia tydsuhteita koskevan ehdotuksen vaikutuksena hallituksen ehdotuksessa mainitaan
TE- toimistojen hallinnollisen taakan lisaé@ntymisen. TE- toimiston tyontekijan mukaan tallaista vai-
kutusta ei ole ainakaan toistaiseksi havaittavissa. Toisaalta lakimuutoksella ei TE- toimiston tyon-
tekijan ndkokulmasta uskota olevan vaikutusta pitkaaikaistyottomien tyéllistymiseen, koska paaosa
heista tyollistetaan tyodllistamistuella. Palkansaajakeskusjarjestéjen mukaan taas moneen osaan
pilkotut maaraaikaisuudet ja useat aikarajat aiheuttavat kaikille osapuolille sekaannusta ja lisatyota.
Tyosuojelun nakokulmasta taas sdanndksen valvonnan haasteet aiheuttavat riskin, ettd maaraai-
kaisia sopimuksia kaytetaan vaarin. Lisaksi lakiehdotus on tyosuojelun edustajien mukaan epa-
selva ja tulkinnallinen, mika vaikeuttaa tydnantajien toimintaa ja voi lisata maaraaikaisten tyosopi-
musten epaasiallista ketjuttamista. Tyo- ja sosiaalioikeuden dosentti Jaana Paanetojan mukaan
ehdotuksen perusteella on mahdollista, etta tyonantaja teettaisi pysyvia toita jatkuvasti maaraai-
kaisten tyosopimusten perusteella, jos tydsopimus solmittaisiin pitkaaikaistyottoman kanssa. Li-

saksi Paanetoja huomauttaa, etta saannosmuotoilussa on epaselvyyksia.

Suurempi osa tydnantajista olivat sitd mielta, etta saannokset ovat selkeita ja helppoja ymmartaa.
Yksi tyonantajan edustajista sanoi kayttavansa apunaan oman alansa ammattiliiton lakimiesta tar-
vittaessa, yksi tyonantajan edustaja taas mainitsee Suomen Yrittgjien sivuilleen tekeman yhteen-
vedon lakimuutoksista. Yksi tydnantajan edustaja mainitsi, etteivat sdannokset ole selkeita ja help-
poja, mutta hanelté |6ytyy l&hipiirista aina joku, jolta kysya apua. Yksi tydnantajan edustaja kertoi,

ettd sdannokset helpottavat tydnantajan toimintaa jossain maarin.

Neljan tydnantajan edustajan mukaan lakimuutoksella ei ole juurikaan vaikutusta pitk4aikaistyotto-
mien tydllistdmiseen. Aikaisemminkaan pitkaaikaistyottdmien tydllistamiselle ei ole ollut esteitd,
kunhan heilld on sopiva koulutus ja soveltuvuus tyohon. Yksi tydnantajan edustaja sanoo, etta

muutos vaikuttaa lahtokohtaisesti positiivisesti pitkaaikaistyottomien tydllistamiseen. Hanen mu-
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kaansa on hyva, etta tyollistamisen esteita poistetaan ja yhteiskunta siirtyy joustavampaan suun-
taan. Yksi tyonantajan edustaja taas on sita mielta, etta on vain reilua, etta maaraaikaisuudelle on

aina peruste.

Haastattelujen perusteella ei siis ole havaittavissa riskia, etta tyonantajat kayttaisivat maaraaikaisia
sopimuksia vaarin. Tyonantajan edustajat kayttavat apunaan tahoja, jotka ymmartavat saannoksia

paremmin, mikali heill itsella@n on niiden suhteen epaselvyyksia.

Hallituksen esityksessa (HE 105/2016 vp) mainittiin, etta koeajan pidennyksen vaikutusten arviointi
objektiivisin kriteerein on todella hankalaa. Esityksen mukaan voidaan ajatella koeajan pidennyk-
sen laskevan irtisanomiskynnysta tydsuhteen alkuvaiheessa ja sita kautta alentavan tyollistamis-
kynnysté ja lisadvan tydmarkkinoiden joustavuutta. Talla voi olla tuottavuutta ja tydllisyytta paran-
tavia vaikutuksia. Koeajan pidennys vahentaa esityksen mukaan etenkin pk- yritysten liiketoimin-
tariskia, koska pienelle yritykselle rekrytoinnin epdonnistumisen suhteellinen kustannus on isoa yri-
tysta suurempi. Asiantuntijat olivat huolissaan koeajan pidennyksesta tyontekijan poissaolon takia,
koska se saattaa aiheuttaa syrjintaa perhevapaita kayttavia naisia ja miehia kohtaan. Akavan vas-
taava lakimies Jaana Meklin my6s mainitsi, ettd muutos saattaa jaykistaa tyomarkkinoita. Tasa-
arvoasiain neuvottelukunnan (TANE) paasihteeri Tanja Auvinen oli my6s huolissaan siita, etta van-
hempainvapaiden jakautuminen epatasaisesti isien ja aitien valilla aiheuttaa sukupuolten epa-tasa-
arvoa. Hanen mukaansa olisi my0s kohtuutonta, mikali tydnantajan laiminlyonnin seurauksena ai-

heutunut tydtapaturma pidentaisi koeaikaa.

Kahdella tydnantajan edustajalla ei ole kokemusta koeajan pidentamisesta, koska heidan aloillaan
noudatettavassa tyoehtosopimuksessa muutos ei tullut voimaan. Yhden ty6nantajan edustajan
edustamassa yrityksessa pidennysta ei oltu otettu viela kayttdon, mutta aiottiin ottaa tulevaisuu-
dessa. Yksi heista sanoi kuitenkin, ettad mikali tulevaisuudessa tydehtosopimus sen sallii, pidempi
koeaika helpottaa varsinkin ulkomailta palkattujen henkildiden kanssa toimimista. TE- toimiston
tydntekijan mukaan koeajan pidennyksella ei ole juuri lainkaan vaikutusta ainakaan pitkaaikaistyot-
tomien tydllistymiseen, koska heita tydllistetdan yleensa palkkatuella maaraaikaisiin tydsuhteisiin.
Yksi tydnantajan edustaja mainitsi, ettei koeajan pidennyksell ole vaikutusta hdnen edustamansa
yrityksen rekrytointiin, koska he rekrytoivat vain tarpeeseen. Hanenkin mielestdan muutos on kui-

tenkin hyva ja pidempi koeaika onkin hanen edustamassaan yrityksessa jo kaytossa kuin myos
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koeajan pidennys tyontekijan poissaolon takia. Pk- yrityksen edustaja taas totesi, ettd muutos edes-
auttaa tyollistamispaatosta. Hanenkin mielestaan molemmat muutokset ovat hyvia samasta syysta

kuin maaraaikaista tyosopimusta koskeva muutoskin: tydomarkkinoille tarvitaan joustavuutta.

Hallituksen esityksen (HE 105/2016 vp) mukaan takaisinottovelvollisuutta joustavoittamalla vahen-
netaan hallinnollista taakkaa ja lisataan tyonantajan valinnanvapautta koskien tyontekijan palkkaa-
mista. Hallinnollinen taakka vahenee siita syysta, etta takaisinottoaika lyhenee portaittain. Toisaalta
kahden portaan tuominen lisaa kasvattaa hieman menettelyn monimutkaisuutta. Esityksen mukaan
lakimuutos edistaa muiden tyonhakijoiden tydmarkkina-asemaa suhteessa niihin, jotka on irtisa-
nottu vakituisesta tydsopimuksesta. Tydvoiman vaihtuvuus lienee lisdantyy taman myoéta. Tyonan-
tajan vapauden valita tehtadvaan sopiva henkilo ilman rajoitteita lisdantyessa voi silla olla myés vai-
kutuksia, jotka kasvattavat tuottavuutta. Yhden tydnantajan edustajan mukaan uudelleensijoitta-
mis- ja takaisinottovelvollisuus estavat organisaation uudistumisen tyontekijéidensa kautta. Esityk-
sen mukaan takaisinottovelvollisuuden lyhennys vahvistaa maaraaikaisten asemaa ja helpottaa
vakituiseen tyohon siirtymista maaraaikaisesta tyosta. Vakituisten tyontekijoiden tydsuhdeturva

puolestaan heikkenee hieman ja heidan osaltaan tyottomyysriski lisaantyy.

Tyoantajan edustajien mielesta takaisinottovelvollisuuden lyhentamisella ei ole vaikutusta heidan
edustamiensa yritysten rekrytointiin, mutta lyhennys vahentaa tyonantajan tyomaaraa irtisanomis-
ten yhteydessa. Kaksi eri maaraaikaakaan ei ole ongelma, yksi tyonantajan edustaja tosin mainit-

see, etta yksi maaraaika kaikille olisi selkeampaa ja helpompaa.

TE- toimiston tyontekijan nakokulmasta takaisinottovelvollisuuden lyhennyksella ei ole vaikutusta
yritysten rekrytointiin. Han kuitenkin mainitsee, etta kaksi eri maaraaikaa aiheuttavat paljon sekaan-
nuksia ja vaarinkasityksia seka yritys- etta henkiloasiakkailla. Hanen mukaansa on sinansa harmil-

lista, ettei maaraaikoja pystyta yhdistamaan.

Haastatteluvastausten perusteella lakimuutoksilla ei ole juurikaan vaikutusta ainakaan suurempien
yritysten rekrytointiin. Pk- yrityksen edustajan vastauksien perusteella vaikutus on suurempi pie-
nemmille yrityksille, niin kuin hallituksen esityksessakin mainittiin. Muutokset ovat kuitenkin vastaa-
jien mielesta padosin positiivisia, vaikkakin riittaméattomia. Niiden rinnalle toivottiin my6s muita muu-
toksia, jotka helpottaisivat yritysten tydllistamista ja kannustaisivat palkkaamaan etenkin pitkaai-
kaistyottomia. Kaksi vastaajaa mainitsikin, etta pitkaaikaistyottémien kohdalla henkisten tai fyysis-
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ten tyokykyongelmien riski on suuri ja se voi tulla tydnantajalle kalliiksi. Tahan tydnantajan tyollis-
tamisriskiin toivottiin muutosta. Myos pitkaaikaistyottoman tyollistamiseen erilaisten tukitoimien

avulla ja varsinkin siihen liittyvaan byrokratiaan toivottiin helpotusta.
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7 POHDINTA

Halusin kirjoittaa opinnaytetyoni tydsopimuslaista, koska tyooikeus on aina kiinnostanut minua.
Aihe on my6s ajankohtainen, koska tyoelamaan liittyvat lakiuudistukset ja hallituksen toimet tyolli-
syyden parantamiseksi ovat usein esilla julkisuudessa. Tyodllani ei ole toimeksiantajaa, vaan olen
tutkinut asiaa laajemmin tyonantajien nakokulmasta. Tyonantajien ottaminen nakokulmaksi tuntui

jarkevimmalta tutustuttuani materiaaliin ja lakiehdotuksen tavoitteisiin.

Opinnaytetyoni suunnittelu alkoi tammikuussa 2017, kun mietin aihetta tyolleni. Aloituskeskustelu
pidettin maaliskuun puolivalissa, joten minulla oli aikaa miettia aihetta ja sen ndkdkulmaa. Ty6n
aihe ja nédkokulma muuttuivat vield aloituskeskustelun jalkeen, samoin kuin otsikko. Olen lopputu-
lokseen tyytyvainen. Tein tyota viimeisten opintojeni ja pienen lapsen hoidon ohessa. Tarkoitus oli
saada tyo valmiiksi elokuun alkupuolella esitysseminaariin ja tyd valmistui heindkuun lopussa. Ai-

kataulu piti siis hyvin.

Lahdemateriaalina olen kayttanyt tydsopimuslain valmistelumateriaalia, uudistunutta tyosopimus-
lakia ja aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta. Maaraaikaisista tydsopimuksista, koeajasta ja takaisinot-
tovelvollisuudesta on kirjoitettu runsaasti paivitettya kirjallisuutta ja tydsopimuslain muutoksestakin
materiaalia oli suhteellisen helppo 0ytaa. Tilastotietoa I0ysin Tilastokeskuksen Findikaattori- sivus-
tolta, jota paivitetdd@n vuosittain. Myos ty6- ja elinkeinoministerion tyollisyyskatsauksesta loytyi ajan-
kohtaista tietoa esimerkiksi pitkaaikaistyottomien maarasta. Kaytin tydssani myos korkeimman oi-

keuden ja tydtuomioistuimen ratkaisuja esimerkkeind saanndsten soveltamisesta.

Opinnaytetyoni osana olevalla kyselytutkimuksella on merkittava rooli tydssani. Tavoitteenani oli
selvittad, miten lakimuutokset ovat vaikuttaneet yritysten rekrytointiin, saada muutoksista ja niiden
vaikutuksista mielipiteita ja kokemuksia TE- toimiston tyontekijan ja tyonantajien nakdkulmasta
seka selvittaa, millaisilla muutoksilla tydnantajien ja TE- toimiston tydntekijan mielesta olisi vaiku-
tusta tydllisyyteen ja erityisesti pitkaaikaistyottdmien tydllistymiseen. Oli todella haastavaa muo-
toilla haastattelukysymykset niin, etta saan vastausten avulla tarvitsemaani tietoa eika niissa ole

toistoa. Lisaksi halusin sellaisia kysymyksia, joihin taytyy vastata muutenkin kuin "kylla” tai ei”, jotta

niista olisi mahdollisimman paljon hyotya tyon tavoitteen kannalta.
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Haastavaksi osoittautui myds haastateltavien tydnantajien edustajien valinta. Halusin mukaan
mahdollisimman monipuolisen kattauksen eri alan ja kokoluokan yrityksia ja mielestani onnistuin
siind hyvin. Otos on valitettavan pieni kaytettavissa olevien resurssien rajallisuuden vuoksi eli tu-
loksia ei oikein voi yleistad. Mutta mielestani tuloksista saa kuitenkin hieman osviittaa siita, onko
muutoksilla tyonantajien mielesta vaikutusta tyollisyyteen ja siita, ovatko vaikutukset erilaiset suu-
rempien yritysten ja pk- yrityksen kohdalla. Lisaksi tyonantajien edustajilla oli hyvia ehdotuksia siita,
millaisilla toimilla yritykset tyollistaisivat enemman, erityisesti pitkaaikaistyottomia. Tyossa on siis
neljan suuremman tyonantajan edustajan, yhden pk- yrityksen tydnantajan edustajan ja TE- toimis-
ton tyontekijan nakemyksia aiheesta. Olisi ollut mielenkiintoista haastatella myds muita pk- yrityk-
sen edustajia, jotta olisin saanut paremmin selville, ovatko lakimuutosten vaikutukset suuremmat

heidan nékokulmastaan kuin suurempien yritysten edustajien nakokulmasta.

Tein kyselyt padasiassa puhelinhaastatteluina. Yksi tydnantajan edustaja vastasi kysymyksiin sah-
képostilla. Laitoin saatekirjeen ja kysymykset etukateen sahkopostilla, jotta vastaaijilla olisi mahdol-
lisuus tutustua niihin etukateen. Puhelinhaastattelu osoittautui parhaaksi tavaksi hoitaa kysely. Tal-
I6in pystyin tarkemmin kertomaan, miten haastattelun materiaalia kaytetaan ja miten vastaukset
esitetaan tyossa. Ymmarrettavasti tyonantajien edustajat halusivat varmistaa, etta vastaukset tule-
vat tydhon niin, ettei vastaajaa voi tunnistaa. Puhelinhaastattelu aiheutti hieman enemman tyota
haastattelujen puhtaaksikirjoittamisen takia, mutta koska haastateltavia ei ollut enempaa, tyomaara
pysyi kohtuullisena. Poistin tallennetut haastattelut heti puhtaaksikirjoittamisen jalkeen luottamuk-
sellisuuden sailyttamiseksi. Puhelinhaastattelussa oli myds mahdollista kysya tarkennusta ja lisa-

kysymyksia tarvittaessa.

Jatkotutkimusta voisi tehda muista hallituksen esityksessa mainituista laista eli meritydsopimuslain
seka julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta annetusta laista. Tutkimuksessa voisi myos tutkia tyo-
kokeilun k&ytt6a ja vaikutuksia tydllisyyteen. Tama sda@nndshan tuli voimaan maaraaikaisesti. Myos
tydénantajan velvollisuutta tarjota taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanotuille tydllistymista
edistavaa valmennusta tai koulutusta ja sen kayttoa ja vaikutuksia voisi tutkia. Itse rajasin sen tyoni
ulkopuolelle. Tydsopimuslain muutosten vaikutusta tyéllisyyteen voisi tutkia uudestaan mydhem-
min, kun muutoksen vaikutukset ovat paremmin nakyvissa ja siitd mahdollisesti 16ytyy myds tilas-
totietoa. Vaikutuksista voisi tehdd myds osin kvantitatiivisen tutkimuksen esimerkiksi kyselylomak-
keen avulla, jolloin olisi helpompi tavoittaa suurempi kohderyhma. Jatkotutkimuksessa voisi esi-
merkiksi keskittya kokonaan pk- yrityksiin.
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SAATEKIRJE TYONANTAJILLE JA TE- TOIMISTON VIRKAILIJALLE LITE 1

HYVA VASTAANOTTAJA SAATEKIRJE

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa oikeustradenomiksi. Teen opinnaytety6ta, jonka aiheena

on uudistunut tydsopimuslaki ja sen vaikutukset tyonantajan nakokulmasta.

Ty0sopimuslakiin on tullut 1.1.2017 alkaen useita muutoksia. Opinnaytetyoni viitekehyksen tarkoi-
tuksena on kasitella niista kolmea keskeista, jotka ovat: maaraaikaisen tydsopimuksen solmiminen
pitkaaikaistyottoman kanssa ilman perustellun syyn vaatimusta, koeajan pidentdminen kuuteen
kuukauteen ja tydnantajan takaisinottovelvollisuuden lyhentaminen neljaan / kuuteen kuukauteen.
Lisaksi tydssa kaydaan lapi maaraaikaisiin tydsopimuksiin, koeaikaan ja tyénantajan takaisinotto-
velvollisuuteen liittyvia sa@nnoksia ja niiden soveltamista seka niihin liittyvaa oikeuskaytantoa. Tut-
kimuksella halutaan selvittaa, miten tydnantajat kokevat lakimuutoksen vaikuttaneen tyontekijoiden
rekrytointiin ja millaisia lakimuutoksen vaikutukset ovat TE- toimiston tyontekijan kannalta. Lisaksi
halutaan selvittaa, millaisia muutoksia tyonantajien ja TE- toimiston tyontekijoiden mielesta pitaisi

tehda, etta silla olisi vaikutusta tydllisyyteen ja erityisesti pitkaaikaistyottomien tyollistymiseen.

Aineistonkeruumenetelmana tutkimuksessa toimii sahkopostitse tai puhelimitse tehty kysely, joka
tehdaan kuudelle tyonantajalle ja TE- toimiston tyontekijalle. Antamanne vastaukset kasitellaan ni-
mettomasti seka luottamuksellisesti. Mikali vastaatte kyselyyn sahkopostitse, vastaamiseen on ai-
kaa kaksi viikkoa eli pyydan teita antamaan vastauksenne 16.7.2017 mennessa. Puhelimitse teh-
tavaan haastatteluun voitte vastata sovittuna paivana edella mainittuun paivamaaraan mennessa.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 15-20 minuuttia.

Opinnéytetyon ohjaajana toimii Pentti Seppanen Oulun ammattikorkeakoulusta. Opinnaytety® tul-

laan julkaisemaan Internetissé osoitteessa www.theseus. fi.
Ystavallisin terveisin

Marita Aura
kdmuma00@students.oamk.fi
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KYSELY TYONANTAJAN EDUSTAJILLE LIITE 2

Sahkopostitse lahetetyn / puhelimitse suoritetun kyselyn kysymykset yritysten edustajille

1. Tyosopimuslain uudistuksen my6ta pitkaaikaistyottoman voi palkata maaraaikaiseen tyo-
suhteeseen ilman perustellun syyn vaatimusta. Millainen vaikutus muutoksella on pitkaai-
kaisty6ttdmien palkkaamiseen yrityksenne palvelukseen? Oliko heidan palkkaamiseensa
aikaisemmin jotain esteita?

2. Tyosopimuslaki uudistui niin, etta tydnantaja ja tyontekija voivat sopia enintaan kuuden kuu-
kauden mittaisesta koeajasta. Lisaksi tyonantajalla on oikeus pidentaa koeaikaa kuukau-
della jokaista tyokyvyttomyys- tai perhevapaajaksoihin sisaltyvaa 30:ta kalenteripaivaa koh-
den. Miten pidempi koeaika vaikuttaa haluunne rekrytoida tyontekijoita? Enta mahdollisuus
pidentaa koeaikaa, mikali tyontekija on poissa tyosta tyokyvyttomyyden tai vanhempainva-
paan takia?

3. Lakiuudistuksen my6ta tydnantajan takaisinottovelvollisuus lyheni neljaan kuukauteen, kuu-
teen, mikali tydsuhde oli kestanyt yli 12 vuotta keskeytyksetta sen paattymiseen mennessa.
Millainen vaikutus taloudellisilla ja tuotannollisilla syilla irtisanottuja koskevalla takaisinotto-
velvollisuuden lyhentadmisella on rekrytointiin? Enta miten kaksi eri maaraaikaa vaikuttavat
yleisesti?

4. Mika on kokemuksesi lakimuutoksen myota tulleista saannoksista? Ovatko ne selkeita ja
helppoja ymmartaa?

5. Miten lakimuutokset yleisesti mielestasi vaikuttavat yritysten tyollistdmishalukkuuteen?

6. Mita mielestasi taytyisi muuttaa, etta silla olisi vaikutusta tydllisyyteen ja erityisesti pitkaai-

kaisty6ttdmien tyollistymiseen?
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KYSELY TE- TOIMISTON TYONTEKIJALLE LITE 3

Sahkopostitse suoritetun kyselyn kysymykset TE- toimiston virkailijalle

1. Millaisia vaikutuksia tydsopimuslain uudistuksilla on pitkaaikaisty6ttémien tyéllistymiseen?

2. Mita vaikutuksia lakiin tulleilla muutoksilla on ollut tyonantajien yhteydenottoihin TE- toi-
mistoon?

3. Millainen vaikutus taloudellisilla ja tuotannollisilla syilla irtisanottuja koskevalla takaisinot-
tovelvollisuuden lyhennyksella on yritysten rekrytointiin? Aiheuttaako kaksi eri maaraaikaa
mielestasi likaa tyota yrityksille ja TE- toimistojen tyontekijdille?

4. Miten lakimuutos mielestasi vaikuttaa yritysten tyéllistamishalukkuuteen?

5. Mita mielestasi taytyisi muuttaa, etta silla olisi vaikutusta tyollisyyteen ja erityisesti pitkaai-

kaisty6ttdmien tyollistymiseen?
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