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ketjuttaminen voi jatkua.
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The purpose of this thesis was to examine the conditions under which fixed-term
employment contracts can be chained. Chaining is when several successive fixed-
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The thesis is based on Chapter 1, Section 3 of the Employment Contracts Act,
according to which there must be a justified reason for a fixed-term employment
contract, and its continual renewal without the legally required reason may lead to the
contract being converted into a contract of indefinite duration.

The thesis was carried out as a legal-dogmatic study. The knowledge base consists
of legislation, case law and legal literature. Concrete examples of cases can be found
in the decisions of the Supreme Court and the Labour Court, which have outlined the
conditions for the chaining of fixed-term contracts.

Chaining fixed-term employment contracts without just cause is considered unlawful.
The case-law has allowed certain acceptable reasons for fixed-term contracts, such
as project funding, temporary replacement or other justified and time-limited needs.
The purpose of the legislation is to protect workers from unjustified fixed-term
contracts and to ensure continuity of employment relationships where the need for
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Vuonna 2023 joka kuudennen palkansaajan tydsopimus oli solmittu
maaraaikaisena. Reilusti yli puolet naista tydsopimuksista olivat alle vuoden
mittaisia. Maaraaikaisten tydsopimusten tilapainen luonne asettaa tyontekijan
usein heikompaan asemaan verrattuna toistaiseksi voimassa olevia tydsuhteita.
Yritykset hyotyvat maaraaikaisista tyosuhteista, koska ne tarjoavat joustavuutta
tydvoimatarpeen muutoksiin. Tyontekijalle tdma joustavuus voi kuitenkin luoda
epavarmuutta ja heikompaa tyosuhdeturvaa. (Paukkeri 2024.) Taman
epasuhdan vuoksi lainsaadanndssa on asetettu rajoituksia ja ehtoja
maaraaikaisten tydsopimusten kaytolle, jotta tyontekijoiden oikeuksia suojellaan

ja mahdolliset vaarinkaytokset ehkaistaan.

Maaraaikaisessa tyosuhteessa tyontekija ei valttamatta ole yhta motivoitunut ja
sitoutunut tydhdnsa kuin vakituisessa tydsuhteessa oleva tydntekija.
Epavarmuus tyon jatkumisesta voi heikentaa halua panostaa tydhon, minka
seurauksena tyon laatu ei valttamatta ole erinomaista. Maaraaikaiset tydsuhteet
voivat kuormittaa myos vakituisia tyontekijoita, silla uusien maaraaikaisten
tydntekijoiden perehdyttaminen ja vaihtuvuus lisaavat tydomaara. Lisaksi jatkuvat
henkilostomuutokset voivat heikentaa tyoyhteison yhteisadllisyytta, milla voi olla
vaikutus tyon tehokkuuteen. (Silvennoinen 2011, 234-235.)

Koska maaraaikaiset tydsopimukset ovat yleisia, niiden kayttod tyoelamassa
herattaa kysymyksia oikeudenmukaisuudesta ja laillisuudesta. Opinnaytetyoni
avulla selvitan, miten lainsaadanto ja oikeuskaytanto maarittelevat
maaraaikaisten tydsopimusten kayton rajat ja missa tilanteissa ketjuttaminen
voidaan katsoa lainvastaiseksi. Aiheen tarkastelu on tarkeaa tyontekijoiden
oikeuksien nakokulmasta, silla uusien maaraaikaisten tyosopimusten tekeminen
jatkuvasti ketjuttaen voi muuttua toistaiseksi voimassa olevaksi, mikali

maaraaikaisuudelle ei ole perustetta.



Opinnaytetyon avulla pyrin selvittamaan, mitkd maaraaikaisen tydsopimuksen
perusteet ja kaytannot tekevat perakkaisten tydsopimusten solmimisesta
laillista. Opinnaytetyd pyrkii myds selvittamaan, milloin maaraaikainen tydsuhde
voi muuttua toistaiseksi voimassa olevaksi, ja miten edella mainitut nayttaytyvat

oikeuden nakokulmasta.

Tyomarkkinajarjestelma Suomessa perustuu kolmikantaiseen yhteistyohon
palkansaaja-, tydonantajakeskusjarjestdjen ja maan hallituksen kanssa.
Eduskunta paattaa tyolainsaadanndsta, mutta laeista tydelamaan liittyen
sovitaan kolmikantaisesti. He neuvottelevat ja sopivat lainsaadannon
kehittamisesta, joka koskee tydoelamaa. (STTK.) Palkansaajien
keskusjarjestdihin kuuluvat STTK, SAK ja Akava, kun taas tydnantajapuolta
edustavat KiT, VTML, KT ja EK (Tyo6elaman pelisaannot 2021).
Opinnaytetydssa viitataan myéhemmin vuoden 2024 kolmikantaryhman
ehdotuksiin maaraaikaisten tydsopimusten ehtojen muuttamisesta, mika

korostaa aiheen ajankohtaisuutta.

1.2 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, millaisissa tilanteissa maaraaikaisten
tydsopimusten ketjuttaminen saman tyonantajan ja tyontekijan valilla on
lainmukaista ja milloin se on lainvastaista. Koska lainsaadanto ei suoraan kiella
perakkaisten maaraaikaisten sopimusten tekemista, tavoitteena on selvittaa,
milla edellytyksin tallainen kaytantd on sallittua, missa maarin se voi johtaa

lainvastaiseen toimintaan ja kuinka sita on oikeuskaytannossa tulkittu.

Opinnaytety0ssa tarkastellaan maaraaikaisten tyosuhteiden ketjuttamisen
vaikutuksia seka tyonantajan etta tyontekijan nakokulmasta. Erityisesti
esihenkildasemassa toimivien on tarkea ymmartaa, miten maaraaikaisia
tyosopimuksia voidaan solmia lainmukaisesti, silla heidan vastuullaan on tehda
paatoksia tydsopimusten tarpeellisuudesta ja kestosta. Lisaksi tydnantajan on
huomioitava oikeuskaytannon kehitys ja mahdolliset riskit, joita maaraaikaisten

tydsopimusten ketjuttaminen voi aiheuttaa. Tydntekijoille opinnaytetyo tarjoaa



tietoa heidan oikeuksistaan seka keinoista tunnistaa mahdolliset lainvastaiset
kaytannot. Lisaksi tyossa tarkastellaan ketjuttamisen vaikutuksia tydntekijan

asemaan esimerkiksi tydsuhdeturvan nakokulmasta.

Opinnaytetyossa tarkastellaan, miten tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n sdannoksia
sovelletaan kaytanndssa. Tydssa analysoidaan oikeustapauksia ja niiden
perusteella muodostuneita linjauksia, jotka maarittavat maaraaikaisten

tyosopimusten ketjuttamisen laillisuuden rajat.

1.3 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety6 toteutetaan lainopillisena eli toisin sanoen oikeusdogmatiikan
menetelmaa hyoddyntaen. Oikeusdogmatiikka perustuu voimassa olevien
oikeuslahteiden, kuten esimerkiksi lakien analysointiin ja tulkintaan, ja
tavoitteena on selvittaa, miten eri tilanteissa tulee toimia voimassa olevan

lainsdadannén mukaisesti (Husa & Mutanen & Pohjolainen 2008, 20).

Lainoppiin suuntautuva opinnaytetyoni tutkii siis voimassa olevaa oikeutta, joten
on luonnollista, etta vastauksia etsitaan oikeuslahdeopin mukaisista lahteista.
Tutkimusaineistoni koostuu tydsopimuslaista ja niiden esitoista,
oikeuskirjallisuudesta seka aihetta kasittelevista oikeuden ratkaisuista.

Opinnaytetyossa viittaan myos aiheeseen sopiviin artikkeleihin tarpeellisin osin.

Edella mainittujen avulla pyrin saamaan vastauksen tutkimuskysymykseeni:
Milla edellytyksin maaraaikaisia tyosopimuksia voidaan ketjuttaa?
Tutkimuskysymykseni pohjautuu tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n 3 momenttiin
koskien toistuvien maaraaikaisten tyosopimusten kayttoa silloin, kun
maaraaikaisten tydsopimusten lukumaara tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka
niista muodostuva kokonaisuus osoittaa tyonantajan tydvoimatarpeen

pysyvaksi.

Oikeuslahteet jakautuvat kolmeen ryhmaan niiden velvoittavuuden mukaan:
vahvasti velvoittaviin (pakollisiin), heikosti velvoittaviin ja sallittuihin. Lait ovat

vahvasti velvoittavia oikeuslahteita ja vahvasti velvoittaviin oikeuslahteisiin



kuuluu lakien ohella asetukset, valtioneuvoston ja ministerididen paatokset seka
hallintoviranomaisten antamat maaraykset ja ohjeet. Vahvasti velvoitettaviin
saadoksiin kuuluu myos kansainvaliset sopimukset, jotka ovat Suomessa
voimassa kuin myds EU/EY-oikeuden saanndkset. Heikosti velvoittavia
oikeuslahteita ovat lain esity6t ja oikeuskaytanto. Sallitut oikeuslahteet
sisaltavat muun muassa oikeuskirjallisuuden. Oikeuslahdeoppi maarittelee
oikeuslahteiden keskinaisen jarjestyksen ja sen tavoitteena on luoda malli, jolla
turvataan lainsoveltamisessa paras mahdollinen ratkaisu. (Husa ym. 2008, 33—
34.)

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyoni rakenne koostuu viidesta paaosasta: johdannosta,
viitekehyksesta, toteutuksesta, tuloksista seka johtopaatoksista. Johdannossa
esittelen aiheen, tavoitteet ja tutkimusmenetelman. Viitekehys sisaltaa nelja
lukua, joissa kasittelen tydsopimuslain kehitysta, tydsuhteen eri muotoja,
maaraaikaisuuksien ketjuttamista seka lainsaadannon tarkastelua. Jokainen
luku sisaltaa aihetta syventavia alalukuja, jotka perehdyttavat

tutkimusaiheeseen tarkemmin.

Toteutusosiossa keskitytdan aineiston keruuseen, jossa oikeustapaukset
toimivat tutkimuksen keskeisena aineistona. Esittelen ja analysoin valitut
oikeustapaukset, jotka muodostavat tutkimuksen perustan. Tulokset-osiossa
kaydaan lapi havainnot ja verrataan niitd voimassa olevaan lainsdadantdon
seka oikeuskirjallisuuteen. Lopuksi johtopaatoksissa on yhteenveto tutkimuksen
keskeisista huomioista, oikeustapausten analysointi ja tulevaisuuden nakymat

seka opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointia.

1.5 Keskeiset lyhenteet

Opinnaytety0ssa kaytetaan useita lyhenteita, joten on tarkeaa, etta lukija

ymmartaa niiden merkitykset ja mita ne tarkoittavat kontekstissa.

Lyhenteiden merkitykset:



e ETY Euroopan talousyhteiso
e EU Euroopan unioni

e EY Euroopan yhteiso

e HE hallituksen esitys

e HO hovioikeus

e KKO korkein oikeus

e KaO karajaoikeus

e TSL tydsopimuslaki

TT tyotuomioistuin
2 Tyosopimuslain kehitys ja maaraaikaisuudet Suomessa

2.1 Tyo6sopimuslain synty ja historiaa

1900-luvun alussa tyosopimuslaki laadittiin ensimmaista kertaa ja perusteet
talle oli "epaitsenaisen palkkatyovoiman” aseman saatelytarve. Tavoitteena oli
luoda yhtenaisempi perussaantely aiempien erillisten ja hajanaisten saannosten
tilalle. Tama uudistus kohdistui erityisesti palkkatyovoimaan, joka oli kasvanut
nopeasti ja siirtynyt maatalousyhteiskunnasta uusiin tehtaviin. Suomessa
omaksuttiin hitaasti tydehtosopimukset, jonka vuoksi tarve lakisaantelylle ilmeni.
(Hietala & Kairinen & Kaivanto & Schon 2023, 17.)

Suomen ensimmainen tydsopimuslaki pohjautui pitkalti lainvalmistelukunnan jo
vuonna 1908 laatimaan lakiehdotukseen ja sen perusteluihin. Sen tarkeimpana
seikkana korostettiin tyontekijan sitoutumista tekemaan tyonantajalle tyota
taman johdon ja valvonnan alaisena korvausta vastaan. Edistys tapahtui vasta
vuonna 1921, kun hallitus antoi lainvalmistelukunnan uuden valmistelun
pohjalta esityksen tyosopimuslaiksi. Esityksen mukainen laki annettiin 1.6.1922.
(Hietala ym. 2023, 18.)



Uusin tydsopimuslaki on jo kolmas tyoelaman peruslaki, jossa maaritellaan
tydsuhteiden keskeiset saannot. Eduskunta hyvaksyi edella mainitun vuoden
2000 lopussa. Tyoelaman tarkein peruslaki on tydsopimuslaki, ja sita
sovelletaan kaikissa oikeussuhteissa, joissa tyontekija tekee tyota tydnantajalle
taman ohjauksessa ja valvonnassa vastiketta vastaan. Tydsopimuslain ollessa
yleislaki, tulee huomioida, etta erityisista tilanteista saadetaan erityislaeissa

seka alakohtaisissa tybehtosopimuksissa. (Hietala ym. 2023, 20.)

TyOsopimuslaissa saannellaan tydsopimuksen tekemista, tydsuhteen
vahimmaisehdoista seka tyonantajan ja tyontekijan velvollisuuksista. Lisaksi
laissa kasitellaan tyontekijan oikeutta perhevapaisiin, lomauttamista,
tyosopimuksen paattamista muun muassa irtisanomisaikoja ja
purkamismenettelyja, vahingonkorvausvelvollisuutta, patemattomien ja
kohtuuttomien sopimusehtojen vaikutuksia, kansainvalisluonteisia
tydsopimuksia seka tyontekijoiden edustajien asemaa. (Tyo- ja

elinkeinoministerid 2017, 3.)

2.2 Tyosopimuslain keskeiset piirteet

Ty6sopimuslailla on tarkean peruslain asema tydoikeudellisessa
normijarjestelmassa ja sita sovelletaan kaikissa tyosuhteissa. Kyseisessa laissa
saadetaan tydnantajan ja tyontekijan valilla sen hetkisen tydsuhteen

perusnormeista. (Hietala ym. 2023, 17.)

Perusnormeihin kuuluvat muun muassa tyosopimuksen muoto ja kesto, koeaika
seka tyonantajan ja tyontekijan yleiset velvollisuudet. Lisaksi perusnormeihin
sisaltyvat syrjintakielto ja tasapuolisen kohtelun vaatimus, tydsopimuksen
keskeiset ehdot, palkan ja sairausajan palkan maksaminen, perhevapaat,
tydsopimuksen irtisanominen ja purkaminen, lomauttaminen seka

vahingonkorvaus. (Parnila 2017, 32.)

Ty6sopimuslakia sovelletaan tydsopimukseen, jolla tydntekija sitoutuu
henkilokohtaisesti tekemaan tyota tyonantajan lukuun taman johdon ja

valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Tulkinnanvaraisissa



tilanteissa, joissa tydsuhteen olemassaolo on epaselva, arvioidaan tyosuhteen
luonne kokonaisharkinnan perusteella. Tassa arvioinnissa otetaan huomioon
tyon tekemisen ehdot, tydskentelyolosuhteet, osapuolten tarkoitus
oikeussuhteen luonteesta seka muut tekijat, jotka vaikuttavat osapuolten

tosiasialliseen asemaan suhteessa toisiinsa. (Tyosopimuslaki 1 luku 1 §.)

Jos edella mainitut tunnusmerkit tayttyvat, tyontekija on oikeutettu lain
tarjoamaan suojaan ja talloin tydnantajaa sitovat tydnantajavelvoitteet.
TyOsuhteen tunnuspiirteisiin kuuluu tydnantajan johto- ja valvontaoikeus, mika
erottaa tyOsuhteet esimerkiksi yrittajyydesta, talkootyosta ja

harrastustoiminnasta. (Karkkainen & Aimala 2017, 18.)

Oikeudellista tekstia tulkittaessa on tarkeaa ymmartaa tiettyja aihetta
kasittelevia kasitteita ja niiden tarkoitus. Yleiskielessa tyosopimuksen ja
tydsuhteen kasitteet toimivat toistensa synonyymeina. Juridisesti sanat eroavat
silloin, kun kyseessa on normilahteet. Tydsopimus on yksittainen asiakirja, joka
maarittelee tydsuhteen ehdot, kun taas tydsuhde viittaa koko tydsuhteen
kasitteeseen, joka kattaa kaikki tyontekijan ja tydnantajan valiset suhteet ja
oikeudet. (Karkkainen & Aimala 2017, 18.)

2.3 Maaraaikaiset tydsopimukset Suomessa

Tilastokeskuksen suorittaman tyévoimatutkimuksen vuonna 2023
maaraaikaisessa tyosuhteessa Suomessa oli yhteensa 384 000 palkansaajaa.
Toistaiseksi voimassa olevat tydsuhteet muodostavat 83 % osuuden, kun taas
maaraaikaisuudet 17 % osuuden kaikista tydsuhteista. Verrattuna miehiin,
naisia tyoskenteli maaraaikaisessa tydosuhteessa enemman. Maaraaikaisissa
tyosuhteissa olevia naistyontekijoita oli yhteensa 225 000. Maaraaikaisissa

tydsuhteissa olevia miehia oli 159 000. (Tyoévoimatutkimus 2023.)

Maaraaikainen tydosuhde vaatii aina lainmukaisen perusteen. Pysyvan tyon
puute oli isoin maaraaikaisuuden syy vuonna 2023. Edella mainittu syy ol
perusteena yhteensa 221 000 palkansaajalla. Vanhemmalla ikaryhmalla, 65—

74-vuotiailla maaraaikaisuuden yleisin peruste oli, etteivat he halunneet



pysyvaa ty6ta vaan maaraaikaisuus oli heille parempi. 31 % maaraaikaisista
palkansaaijista olisi halunnut vakinaisen tyon. He olivat idltdan 25—-34-vuotiaita.
Suurin osa heista oli naisia (40 000). Miehia oli 28 000. (Tydvoimatutkimus
2023.)

3 Tyosuhteen muodot

3.1 Toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde

Toistaiseksi voimassa olevasta tyosopimuksesta saadetaan tydsopimuslain
(55/2001) 1 luvun 3 § mukaan. Taman mukaan tydsopimus voidaan solmia joko
toistaiseksi voimassa olevaksi tai perustellusta syysta maaraaikaiseksi. Nama
kaksi edella mainittua ovat kaksi paavaihtoehtoa. Kuitenkin hallituksen
esityksen (HE 157/2000 vp, s. 60.) mukaan toistaiseksi voimassa olevat
tydsopimukset ovat ensisijaisia. Tydsopimuslaissa maaritellaan, etta
tydsopimus on voimassa toistaiseksi, mikali sita ei ole perustellusta syysta tehty
maaraaikaiseksi. Mikali ei ole muusta sovittu, tydsopimus oletetaan tehdyksi

toistaiseksi. (Kairinen ym. 2018.)

Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus, eli vakituinen tydésopimus, on
Suomessa yleisin tydsuhdemuoto. Se solmitaan ilman ennalta maarattya
paattymispaivaa. Tyosuhde jatkuu siihen saakka, kunnes joko tyontekija tai
tyonantaja irtisanoo tyosuhteen tydsopimuslain mukaisesti. Tyontekija voi
irtisanoa sopimuksen omasta aloitteestaan ilman erityista syyta, mutta
tydntekijan on noudatettava sovittua irtisanomisaikaa. Sen sijaan tydnantajan
on perusteltava irtisanominen asiallisella ja painavalla syylla, kuten
taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla, eika irtisanominen saa perustu

syrjiviin tai epaoikeudenmukaisiin syihin. (Karkkainen & Aimala 2017, 65.)

Tydsopimuksen purkamisen takia tydsuhde paattyy valittomasti, kun taas
irtisanomisessa on sovittu irtisanomisaika. Purkuperusteista saadetaan
tydsopimuslain 8 luvun 1 §:ssa ja irtisanomisperusteista tydsopimuslain 7

luvussa. Irtisanomisaika maaraytyy tydosuhteen keston mukaan, joten se voi



vaihdella viikosta useisiin kuukausiin. Purku- ja irtisanomisperusteet ovat
pakottavaa oikeutta, mika tarkoittaa, ettei niista pysty sopimaan tydntekijan

vahingoksi eri tavoin. (Hietala & Kaivanto 2021, 48.)

3.2 Maaraaikainen tyosuhde

Ty6sopimuslain 1 luvun 3 §:ssa maaritellaan, etta tydsopimus voidaan solmia
maaraaikaisena, mikali sille on perusteltu syy. Mikali tydnantaja solmii ilman
perusteltua syyta maaraaikaisen tyosopimuksen, sita on pidettava toistaiseksi
voimassa olevana. Myoskaan toistuvien maaraaikaisten tydsopimusten kaytto ei
ole sallittua silloin, jos maaraaikaisten tyosopimusten lukumaara tai niiden
yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa tydvoiman

tarpeen pysyvaksi. (TSL 1 luku 3 §.)

Maaraaikaista tyd0sopimusta ei tarvitse irtisanoa. Sopimus paattyy maaraajan
paattyessa tai kun sovittu tyd valmistuu. Mikali tydsopimuksen paattymisen
ajankohta on vain tydnantajan tiedossa, tydnantajan on viipymatta ilmoitettava
tydntekijalla tydsopimuksen paattymisajankohta. Maaraaikaisen tydsopimuksen
alku ja loppu tulee olla selkeasti maariteltavissa. Jos tydsopimus on tehty viitta
vuotta pidemmaksi maaraaikaisena, viiden vuoden kuluttua sopimuksen
solmimisesta sopimus on irtisanottava samoilla perustein ja menettelytavoin

kuin toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. (TSL 6 luku 1 §.)

Lahtokohtana maaraaikaiselle tydsopimukselle on, ettei sita pysty irtisanomaan.
Irtisanomisajan voi kuitenkin lisata tydsopimukseen, jos tyontekija seka
tydnantaja siitd yhdessa sopivat. Talloin tydsopimus voidaan paattaa
irtisanomalla. Maaraaikainen tydsopimus voidaan kuitenkin paattaa ilman
erillista ehtoa, mutta tasta tulee myos sopia tyonantajan ja tyontekijan valilla.
Jos sopijaosapuolet paattavat maaraaikaisen tydsopimuksen ennen kuin
maaraaika umpeutuu ilman yhtenaista keskustelua, tyosuhteen liian aikaisin
paattanyt osapuoli on velvollinen korvaamaan toiselle aiheutuneen vahingon.
(Tyosuojelu.fi 2024.) Vahingonkorvauksena tydsopimuksen purkamisesta ilman

purkuperustetta tydnantaja voi vaatia tydntekijalta korvauksen irtisanomisajan
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palkan. Sama patee myos tilanteeseen, jos tyontekija jattaa noudattamatta
irtisanomisaikaa. (Hietala & Kaivanto 2021, 48.)

Kuten edella todettiin, maaraaikaista tydsopimus ei lahtokohtaisesti pysty
irtisanoa kesken sopimuskauden. Korkeimmassa oikeudessa kasiteltiin
tapausta KKO 2006:4, jossa tydntekijoilla seka tydnantajalla oli sopimuksessa
kirjattu mahdollisuus irtisanoa maaraaikainen tydsuhde kuten toistaiseksi
voimassa oleva tyosopimus irtisanottaisiin. Tyonantajalla ei tassa tapauksessa
ollut kuitenkaan sopimuksessa perusteita lomauttaa tyontekijoita tyon tilapaisen

vahentymisen perusteella. (KKO 2006:4.)

Laissa on tiettyja maarayksia ja rajoituksia maaraaikaisille tydsopimuksille, jotka
ovat tyonantajan aloitteesta tehtyja. Nama saannokset ovat tyontekijan suojaksi
saadettyja oikeuksia. Talla tavoin pyritaan esimerkiksi estamaan tydnantajaa
kiertamasta tydsuhdeturvaa koskevia pakottavia saanndksia tydsopimuksen

kestoaikaa koskevalla tavalla. (Karkkainen & Aimala 2017, 67.)

TyoOntekijan aloitteesta tai pyynnosta tehtavaan maaraaikaiseen sopimukseen ei
tule sovellettavaksi lain saadetyt rajoitukset kaikilta osin. Toisin sanoen
tydntekijan aloitteesta voidaan tehda maaraaikainen tydsopimus ilman
perusteltua syyta. Kuitenkin, jotta epaselvyydet valtettaisiin, tydsopimukseen
olisi hyva kirjata tydontekijan oma aloite ja sen taustalla olevat syyt, miksi
tyontekija ei ole valmis solmimaan toistaiseksi voimassa olevaa tydsopimusta.
(Karkkainen & Aimala 2017, 73.) Perustellun syyn vaatimus on siis asetettu

turvaamaan tyontekijan oikeuksia (Hietala ym. 2023, 61).

Ty6sopimuslain 6 luvun 5 §:ssa on maininta sopimussuhteen hiljaisesta
pidennyksesta. Maaraaikaisen tyosuhteen hiljainen pidennys on kyseessa
silloin, kun tydntekija jatkaa tydskentelya maaraaikaisen tydsopimuksen
paattymisen jalkeen, ja tydnantaja joko antaa suostumuksensa tyonteon

jatkamiseen tai on tietoinen asiasta eika puutu siihen. (Paanetoja 2025.)
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3.3 Maaraaikainen tyosopimus pitkaaikaistyottoman kanssa

Pitkaaikaistyottoman kohdalla maaraaikaisen tydsopimuksen tekeminen
poikkeaa hieman, eika nain ollen edellyta tydsopimuslain 3 §:n 2 momentissa
tarkoitettua perusteltua syyta. Pitkaaikaistyottomalla tarkoitetaan henkil6a, joka
on ollut tydvoimaviranomaisen ilmoituksen mukaan yhtajaksoisesti tyoton
tydnhakija edellisen 12 kuukauden ajan. Alle kahden viikon pituinen tyo- tai
palvelussuhde ei katkaise tyottomyyden laskentaa yhtajaksoisena.
TyOsopimuslaissa saannellaan myos, ettd maaraaikaisen tydsopimuksen
solmiminen pitkaaikaistyottoman kanssa on sallittua, vaikka tyonantajan
tydvoiman tarve olisikin luonteeltaan pysyvaa. (TSL 1 luku 3 a §.) Hallituksen
esityksen (HE 105/2016 vp., s.17) mukaan taman saanndksen nahdaan
lisaavan yritysten joustomahdollisuutta tydvoiman palkkauksessa ja parantavan

pitkaaikaistyottomien tyodllistymismahdollisuuksia.

TyOsopimuslaissa on saadetty maaraaikaisen tydsopimuksen kestoksi
enimmillaan yksi vuosi. Sopimus voidaan uusia vuoden kuluessa ensimmaisen
maaraaikaisen tyosopimuksen alkamisesta enintaan kahdesti, mutta
sopimusten yhteenlaskettu kokonaiskesto ei kuitenkaan saa ylittaa yhta vuotta.
(TSL1luku3as§.)

Pitkaaikaistyottoman palkkaus vaatii tydnantajalta tiettyja ehtoja. Tydnantajalla
tulee olla palkattavan henkilon tiedot tyottomyydesta ja sen kestosta TE-
toimistolta saadussaan selvityksessa. Tietojen luovuttamiseen tarvitaan
tyonhakijan suostumus. liman tata tietoa tydnantaja ei voi tehda maaraaikaista

tydsopimusta pitkaaikaistyottéman ehdoin. (Karkkainen & Aimala 2017, 91.)
3.4 Kokoaikainen ja osa-aikainen tyosuhde

Kokoaikaisessa tydsuhteessa tydaika on yleensa 37,540 tuntia viikossa viitena
paivana viikossa, kun taas osa-aikaisessa tyosuhteessa tydaika on tata
vahemman. Tydlainsdadannossa ei ole maaritelmaa osa-aikaiselle tydsuhteelle.
Aiheesta koskevan direktiivin (97/81/EY) liitteena olevan puitesopimuksen

mukaan osa-aikaisesta tydsuhteesta on kyse silloin kun tyontekijan tydaika on
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lyhyempi kuin tavanomaisesti kokoaikaisen tyontekijan tydaika. (Hanni &
Kettunen & Tahtinen 2022, 36.)

Osa-aikaisessa tydsuhteessa vuonna 2023 oli yhteensa 488 000. Luku on
kaikkiin tydllisiin nahden 19 %. Naisten ja miesten valinen ero osa-aikatyossa
on selke3, silla naiset muodostavat prosentuaalisesti huomattavan osan osa-
aikatyota tekevasta vaestosta verrattuna miehiin. Vuonna 2023 naisia
tyoskenteli osa-aikaisena 24 % kun taas miehia vain 13 %. (Tydvoimatutkimus
2023.)

Osa-aikainen tydsuhde voidaan solmia joko toistaiseksi voimassa olevaksi tai
maaraaikaiseksi. Mikali tydsuhde solmitaan maaraaikaiseksi, patevat samat
tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n saaddkset perustellun syyn osalta kuin
kokoaikaisessa maaraaikaisessa tyosopimuksessa. Osa-aikatyota voidaan
kayttaa esimerkiksi tilanteissa, joissa tydvoiman tarve on vahaisempaa tai
tyontekija itse haluaa lyhyemman tydajan esimerkiksi opintojen vuoksi. (Hanni
ym. 2022, 49.) Vuoden 2023 tyévoimatutkimuksen mukaan naispalkansaajilla
osa-aikaisuuden syyna oli opiskelu tai muu syy. Myos 15—24-vuotiaista
vastaajista 69 % kertoi, ettéd heidan osa-aikatydnsa johtui opinnoista.

(Tydvoimatutkimus 2023.)

Osa-aikaisessa tydsuhteessa palkanmaksu suhteutuu toteutuneisiin
tyétunteihin. Osa-aikaisen tydsuhteen tydehdot eivat voi olla kokoaikaista
tydsuhdetta huonompia, mutta edut voidaan suhteuttaa osa-aikaisen
tydsuhteen toteutuneisiin tuntimaariin esimerkiksi lounasedun kaytto tosiallisina

tydpaivina. (Tydelamaan.fi 2025.)

3.5 Puitesopimus

Puitesopimus on sopimustyyppi, jossa osapuolet sopivat yhteistyon
perusperiaatteista ja ehdoista ilman, etta sopimus itsessaan viela velvoittaa
tiettyihin yksittaisiin toimituksiin tai suorituksiin. Puitesopimus luo yleiset raamit
ja edellytykset tuleville, erikseen sovittaville toimeksiannoille, jotka toteutetaan

erillisilla tilauksilla tai sopimuksilla. Puitesopimuksia kaytetaan usein esimerkiksi
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hankinnoissa, alihankinnassa ja palvelusopimuksissa, joissa tarvitaan
joustavuutta ja jatkuvuutta, mutta joissa tarkat yksityiskohdat sovitaan

myo6hemmin. (Docue.fi.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa 2017:37 kasiteltiin maaraaikaisten
tydsopimusten ketjuttamista ja tydvoimatarpeen pysyvyytta. Tapauksessa X Oy
ja A olivat solmineet puitesopimuksen. Puitesopimuksessa oli maaritelmat
tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijan tydsopimuksen ehdoista. A oli
tydskennellyt yhtidssa puolentoista vuoden aikana useammissa eri
maaraaikaisissa tyOsuhteissa, yhteensa noin viidessatoista eri jaksossa.
Korkein oikeus totesi, ettei puitesopimus ollut sopimus toistaiseksi voimassa
olevasta tyosuhteesta. Lisaksi KKO totesi, ettd X Oy:lla oli maaraaikaisten
tydsopimusten solmimisessa tydsopimuslaissa maaritelty kausiluonteisuus

perusteltuna syyna. Tydvoiman tarvetta ei pidetty pysyvana. (KKO 2017:37.)

Ratkaisussa otettiin erityisesti huomioon A:n tydskentelyn lyhytkestoisuus.
Suurin osa lukumaaraisesti useasta maaraaikaisesta tydsuhteesta oli
lyhytkestoisia. Korkein oikeus katsoi, etta tyosopimusten lukumaaran tai niiden
yhteenlasketun keston taikka niista muodostuvan kokonaisuuden perusteella ei
voida tehda johtopaatosta tyon tarpeen pysyvyydesta maaraaikaisia
tydsopimuksia solmiessa. Nain ollen A:n maaraaikainen tydsopimus paattyy
ilman irtisanomista maaraajan paattyessa tai kun sovittu ty6é valmistuu. (KKO
2017:37.)

4 Maaraaikaisuuksien ketjuttaminen
4.1 Ketjuttamisen maaritelma ja kaytannot

Vuonna 1999 on annettu neuvoston direktiivi 1999/70/EY maaraaikaista tyota
koskeva puitesopimus. Direktiivin solmivat Euroopan ammatillisen
yhteisjarjeston (EAY), Euroopan teollisuuden ja tydnantajain keskusjarjesto
(UNICE) ja julkisten yritysten Euroopan keskuksen (CEEP). Puitesopimuksen 5
lausekkeen 1 kohdassa on vaatimus perakkaisista maaraaikaisista
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tydsopimuksista ja tydsuhteiden vaarinkaytosta. (Neuvoston direktiivi
1999/70/EY.)

"Perattaisten maaraaikaisten tydosopimusten ja tydosuhteiden
vaarinkaytosten estamiseksi jasenvaltiot kuultuaan
tydmarkkinaosapuolia kansallisen lainsaadannon,
tydehtosopimusten tai kdytannén mukaan ja/tai
tydomarkkinaosapuolten on otettava kayttoon erityisen alojen ja/tai
tydntekijaryhmien tarpeiden mukaan yksi tai useita seuraavista
toimenpiteista, jos kaytettavissa ei ole vastaavia oikeudellisia
toimenpiteita vaarinkaytosten estamiseksi:

a) perustellut syyt tallaisen tydsopimuksen tai tydsuhteen
uudistamista varten;

b) perattaisten maaraaikaisten tydsopimusten tai tydsuhteiden
enimmaiskokonaiskesto;

c) tallaisten tydsopimusten tai tydsuhteiden uudistamisten
lukumaara.” (Neuvoston direktiivi 1999/70/EY, 5 lauseke.)

Ketjusopimukset eivat ole uusi ilmio tydeldamassa. Niiden maarittely on tehty
ensimmaisen kerran vuonna 1984 hallituksen esityksessa, kun tydsopimuslakia
pyrittiin muuttamaan. (Mustonen 2020, 17.) Maaraaikaisten tydsopimusten
ketjuttamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa saman tyonantajan ja tyontekijan
valille tehdaan toistuvasti useita maaraaikaisia tydsopimuksia. Mikali toistuvat
maaraaikaiset tydsopimukset ovat tyonantajan aloitteesta tehtyja, jokaiselle
tydsopimukselle vaaditaan perusteltu syy. Ketjuttamisen laillisuutta arvioidaan
kokonaisuutena, ja siina huomioidaan sopimusten lukumaara, yhteenlaskettu
kesto ja niistd muodostuva kokonaisuus suhteessa tyonantajan

tydvoimatarpeeseen. (Hietala ym. 2023, 65.)

Tyosopimuslain 1 luvun 3 §:n 3 momentin mukaan "toistuvien
maaraaikaisten tydsopimusten kaytto ei ole sallittua silloin, kun
maaraaikaisten tyosopimusten lukumaara tai niiden yhteenlaskettu
kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa tydnantajan
tydvoimatarpeen pysyvaksi.”

Laissa ei maaritella tydsopimusten enimmais- tai vahimmaismaaraa.

Maaraaikaisten tyosopimusten solmimisedellytykset tulee katsoa
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kokonaisarviointi huomioiden eli ottaa mukaan huomiointiin tydnantajan
kayttamien maaraaikaisten tydosopimusten kokonaismaara ja -kesto. Esitoista
(HE 239/2010) ilmenee kuitenkin, ettd samojen henkildiden solmiessaan
perakkaisia maaraaikaisia sopimuksia perusteelta edellytettava painavauus

kuitenkin kasvaa, mikali uusia maaraaikaisia sopimuksia tehdaan jatkuvasti.

TyOnantaja voi tarjota sijaiselle uutta sijaisuutta maaraaikaisin sopimuksin, eika
tata ole esitdiden mukaan katsottu perakkaisten maaraaikaisten tyosopimusten
kaytoksi. Kuitenkin tydnantajalta edellytetaan, ettei han pyri toisiaan
samanlaisilla seuraavilla maaraaikaisilla sopimuksilla kiertamaan toistaiseksi
voimassa oleviin tydsopimuksiin liittyvaa irtisanomissuojaa. Maaraaikaisuutta
solmiessa useampaan kertaan perakkain kyse ei ole siita, tekeeko tyonantaja
toistuvat maaraaikaiset tydsopimukset saman tyontekijan kanssa samoista
toista vai vaihtaako tydonantaja tekijaa sopimusten solmimisen valilla. Olennaista
on, mikali tydbnantajan tydvoiman tarve voidaan arvioida pysyvaksi, jatkuvien
maaraaikaisten tydsopimusten kayttd samassa tydssa ei ole perusteltua.
(Hietala ym. 2023, 66.)

Maaraaikaisiin sopimuksiin liittyvat rajoitukset pyrkivat estamaan tilanteita,
joissa tyonantaja kiertaa irtisanomissuojaa kayttamalla useita perakkaisia
maaraaikaisia sopimuksia eli toisin sanoen ketjuttaa. Oikeuskaytantd on
tarkastellut tapauksia, joissa tyOntekija on ollut tydsuhteessa pitkdan useiden
perakkaisten maaraaikaisten sopimusten kautta. Naissa tilanteissa on jouduttu
arvioimaan, onko kyseessa pysyva tyovoiman tarve, joka oikeuttaisi toistaiseksi
voimassa olevaan tyosopimukseen vai voiko maaraaikaisuuden perustella.
(Karkkainen & Aimala 2017, 88.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa 1993:70 ei pidetty patevana syyna
tyontekijan yhdeksalle perakkaiselle maaraaikaiselle tydosopimukselle sita, etta
tydntekijan palkkakustannuksiin tarvittavat varat oli saatu valtion budjetin
maararahoista jaksoittain. Tapauksessa arvioitiin, oliko tyonantajalla oikeus
solmia yhdeksan perakkaistad maaraaikaista tydsopimusta kyseisella

perusteella. Korkein oikeus katsoi, ettei maararahojen saanti muodostanut
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silloisen tyosopimuslain 2 luvun 2 momentissa mainittua perusteltua syyta

toistuvien maaraaikaisten tydsopimusten solmimiselle. (KKO 1993:70.)

4.2 Hyvaksyttavat perusteet maaraaikaisuudelle

Maaraaikainen tydsuhde voidaan solmia vain silloin, jos siihen on perusteltu syy
tyonantajan puolelta. Jotta maaraaikainen tydosopimus olisi myos
ketjutilanteessa lainmukainen, jokainen maaraaikainen tydsopimus vaatii
tyosopimuslaissa edellytetyn perusteen. Tamanhetkisessa lainsaadannossa ei
maaritella, mika katsotaan perustelluksi syyksi tehda maaraaikainen sopimus.
Hallituksen esitéiden (HE 157/2000) mukaan tulee huomioida aikaisemman

tydsopimuslain 2 §:n 2 momentin saannds, jossa perusteena oli:

e tyon luonne

e sijaisuus

¢ harjoittelu tai muu naihin rinnastettava peruste

e muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan tyohon liittyva peruste.

Seuraavana kayn lapi, mitd nama tarkoittavat. Peruste voi olla esimerkiksi
sijaisuus, maaraaikainen projekti, kertaluonteinen tydsuoritus, tyon
kausiluonteisuus, oppilaitoksen harjoitteluaika, oppisopimuksen maaraaika tai
jokin muu tyonantajan toimintaan tai tehtavaan liittyva seikka, joka edellyttaa
maaraaikaisuutta. Tydsopimus on voimassa siihen asti, kun sovittu tyo tulee
tehdyksi tai sopimuksen maaraaika umpeutuu. Sopimuksen maaraajasta on

sovittava etukateen silloin, kun tydésuhde alkaa. (PAM 2013.)

Lahtokohtaisesti projekti tai urakka voi toimia maaraaikaisen tydsopimuksen
perusteena. Tyon taytyy kuitenkin olla kestoltaan rajattua ty6ta, ja jota
tydnantaja ei teeta jatkuvasti. Pelkastaan projektiluontoinen tyo ei voi toimia
perusteena, vaan tyon taytyy tosiasiallisesti rajautua projektin kestoaikaan.
(Karkkainen & Aimala 2017, 75.)
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Kausiluonteisuus eli sesonkityo voi toimia myOs perusteena maaraaikaiselle
tydsopimukselle. Tyo rajoittuu talldin tiettyyn vuodenaikaan tai tydmaara kasvaa
tiettyina ajankohtina vuodessa. Kausiluonteista tyota voi esiintya esimerkiksi
matkailualalla, asfalttialalla tai talviurheilujen parissa. Kaupan alalta
kausiluontoisena vaihteluna voidaan pitaa myos joulu- tai alennusmyynteja.
Lain esitdiden (HE 157/2000 vp., s 60) mukaan tyon kausiluonteisuudella
tarkoitetaan tilanteita, joissa tilapaista tyovoimaa tarvitaan vain lyhytaikaisesti.
Esimerkiksi vuosittain toistuva 10 kuukauden tyo ei tayta kausiluonteisuuden
kriteereja. (Karkkainen & Aimala 2017, 79.)

Yksi yleisimmista maaraaikaisuuden perusteista on sijaisuus, joita esiintyy lahes
jokaisella tyopaikalla. Sijaisuuden aiheuttajana voi esiintya mika tahansa
tyontekijan poissaolo tai vapaa, esimerkkeind mainittakoon perhevapaa,
opintovapaa, vuosiloma, sairauspoissaolo tai muun vastaavan poissaolo.
Talldin poissa olevan henkilon tydsuhde jatkuu poissaolon jalkeen, jonka vuoksi
sijaiselle voi esiintya tarve. Sijaisuuden pituus voi olla muutamista paivista jopa

useisiin vuosiin. (Karkkainen & Aimala 2017, 80.)

Harjoittelujakso tydpaikalla voidaan toteuttaa myds maaraaikaisena
tydsuhteena. Yritykset tarjoavat paljon erilaisia harjoittelu tai trainee-ohjelmia, ja
tama kay maaraaikaisuuden perusteeksi, mikali harjoittelijalla ei ole tarkoitus
korvata yrityksessa tyoskentelevien tydpanosta eika tyonantaja talla pyri

kiertamé&an irtisanomissuojaa. (Karkkainen & Aimala 2017, 82.)

Hyvaksyttava peruste maaraaikaisuudelle vaatii siis sen, ettei tydnantajalla ole
pysyvaa tydvoiman tarvetta juuri kyseisessa tehtavassa. Tasta tydnantajan
tulee itse tehda arvio, onko tyovoiman tarve tilapaista vai pysyvaa. Tilapaisesta
tydvoiman tarpeesta ei voida puhua silloin, jos sopimuksessa maariteltya tyota
on tarjolla pysyvaluonteisesti maaraaikaisen sopimuksen paatyttya. (Karkkainen
& Aimala 2017, 73.)

Tyo6- ja elinkeinoministerio ovat asettaneet syyskuussa 2024 kolmikantaryhmat,

jotka valmistelevat tydsopimuslain muutoksia siten, etta jatkossa tydsopimus
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voisi olla maaraaikainen vuoden mittaisena myads ilman erityista perustetta.
Heidan tavoitteenansa on varmistaa, ettei muutos lisaa tydsopimusten
perusteetonta ketjuttamista. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2024.) Hallitus nakee
muutoksen madaltavan tyollistymisen kynnysta, kun taas tyontekijajarjestojen

mukaan ne voivat lisata epavarmuutta tydmarkkinoilla (Paukkeri 2024).

4.3 Tyosuhdeturva

Tydsuhdeturva on tyontekijoita suojaava jarjestelma, joka koostuu
lainsdadanndsta ja tydomarkkinajarjestdjen valisista sopimuksista. Tarkoituksena
silla on rajoittaa tyonantajan oikeutta muuttaa tai paattaa tydsuhde
yksipuolisesti. Tydsuhdeturvan perustana on tydsopimuslaki, ja se liittyy
keskeisesti tyontekijan suojelun periaatteeseen. Tydosuhdeturvaan kuuluvat
muun muassa irtisanomisperusteet, irtisanomisajat, yhteistoimintaneuvottelut,
mahdolliset korvaukset irtisanomisesta seka tyontekijan takaisinottovelvollisuus.
Tyosuhdeturva on syntynyt suojaamaan tyontekijoita tydnantajan paatoksilta, ja
se rajoittaa tydnantajan, muttei tydntekijan irtisanomisperusteita.
TyOsuhdeturvan tavoitteena on parantaa tyontekijan asemaa tyoelamassa ja
vahvistaa heikommaksi osapuoleksi katsotun tyontekijan juridista asemaa.
(Koskinen 2013, 6.)

Sopimusoikeuden perusperiaatteissa sopimuksen tulee noudattaa heikomman
osapuolen suojaa, mika patee myods tyosopimusten kohdalla. Heikommaksi
osapuoleksi tydsopimuksessa katsotaan tyontekija verrattuna tydnantajaan.
Seuraavaksi mainitun vuoden 1984 rajoituksella on tarkoitus suojata tyontekijaa
silta, ettei hanta aseteta perusteettomasti heikompaan asemaan tydsuhteen

keston takia.

Ty6sopimuslakia muutettiin vuonna 1984, jonka seurauksena alkuperaista
sopimusvapautta tehda maaraaikaisia tydsopimuksia rajoitettiin.
Oikeuskaytanndssa ilmeni ongelmia, joissa tydsopimuslain irtisanomissuojaa
pyrittiin kiertamaan sopimuksen kestomuodon valinnalla. Lain tavoitteena on

estaa tyosuhdeturvaa koskevien saanndsten kiertaminen eli toisin sanoen
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maaraaikaisia tyosopimuksia tekemalla tyonantaja ei saa kiertaa toistaiseksi
voimassa olevaan tydsopimukseen liittyvaa tydsuhdeturvaa, johon esimerkiksi

sisaltyy tyontekijan oikeus irtisanoutua tyéstaan. (Hietala ym. 2023, 59.)

Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde tarjoaa tyontekijalle enemman suojaa
verrattuna maaraaikaiseen sopimukseen. Tyonantajan on noudatettava
tydsopimuslain mukaisia irtisanomisperusteita ja -aikoja, eika tydosuhde paaty
automaattisesti ilman irtisanomista tai purkua, kuten maaraaikaisessa
tyosuhteessa. Tama ero on olennainen tilanteissa, joissa maaraaikaisia
sopimuksia on ketjutettu perusteettomasti, silla tyontekijalla voi talléin olla
oikeus vaatia vakituista tydsuhdetta. Maaraaikaisten sopimusten ketjuttaminen
voi heikentaa tyontekijan tyosuhdeturvaa ja aiheuttaa nain epavarmuutta.
Tyontekijalla on voinut olla esimerkiksi useita perattaisia maaraaikaisia
sopimuksia, ja han on voinut tottua siihen, etta jokaisen paattyessa tulee uusi.
Tallainen kaytanto voi jatkua vuosia, kunnes eraana paivana uutta sopimusta ei
enaa tarjota. Tydntekijan nakokulmasta tama luo epavarmuutta ja voi vaikeuttaa
esimerkiksi pitkaaikaisten taloudellisten tai ammatillisten suunnitelmien
tekemista. Siksi on tarkeaa, ettd maaraaikaisia tyontekijoita suojataan
lainmukaisesta ja perusteet maaraaikaisuudelle tayttyvat oikeudenmukaisesti.
(Tieteentekijat 2020.)

4.4 Tasapuolisen kohtelun vaatimus

Maaraaikaisia ja osa-aikaisia tyontekijoita ei erikseen mainita
yhdenvertaisuuslaissa. Kuitenkin heidan suojaamisensa perustuu
tydsopimuslain 2 luvun 2 §:8an, jossa tyonantajalle asetetaan velvollisuus
kohdella kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Tama saados sisaltaa myos
maarayksen, joka kieltda syrjinnan osa-aikaisia ja maaraaikaisia tyontekijoita
kohtaan. (Leppanen 2015, 159.)

Tybsopimuslain 2 luvun 2 §:ssa sanotaan, etta tydnantajan on kohdeltava
tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siita poikkeaminen ole tydntekijoiden tehtavat

ja asema huomioon ottaen perusteltua. Maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa
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tyosuhteissa ei saa pelkastaan tydsopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden
vuoksi soveltaa epaedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se ole
perusteltua asiallisista syista. Yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan kiellosta
saadetaan yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014). Tasa-arvosta ja sukupuoleen
perustavan syrjinnan kiellosta saadetaan naisten ja miesten valisesta tasa-

arvosta annetussa laissa (609/1986).

EU:n direktiivilla (1999/70/EY) on kaksi paatavoitetta. Ensimmainen tavoite on,
etteivat maaraaikaisissa tyosuhteissa olevat tyontekijat joudu perusteettoman
syrjinnan kohteeksi. Direktiivin toinen tavoite koskee perakkaisten
maaraaikaisten tydsopimusten solmimista saman tyonantajan ja tyontekijan
valilla samassa tyotehtavassa. Toisen tavoitteen tarkoituksena on estaa

kyseinen toiminta. (European Comission 2025.)

EU:n maaraaikaista ty6ta koskevan direktiivin (1999/70/EY) 4 artiklassa
saadetaan syrjinnan kiellosta ja direktiivin linjauksena on lahentaa
maaraaikaisten tydntekijoiden asemaa suhteessa vakinaisiin. Lahtokohtaisesti
tydsopimuksen voimassaoloaika maaraa samalla tydsuhteen voimassaoloajan.
Poikkeuksena on kuitenkin tilanteet, joissa tydntekijan ja tydnantajan valilla on
solmittu useita perakkaisia sopimuskausia. Ketjusopimustilanteet ovat voineet
synnyttaa yhdenjaksoisen tydsuhteen. Yhdenjaksoisuus on tyontekijan eduksi ja
sitd saannellaan tydsopimuslain 1 luvun 10 §:ssé ja vuosilomalain 5 §:ssa.
(Hietala ym. 2023, 95.)

Lyhytaikainen keskeytys ei vaikuta tyontekijan tydsuhde-etuuksien kertymiseen,
vaikka perakkaisten maaraaikaisten tydsopimusten ja tyonteon valiin jaa
lyhytaikaisia keskeytyksia. Lyhytaikainen keskeytys on arvioitava
tapauskohtaisesti eika sita ole maaritelty tasmallisesti kalenteripaiviin. (Hietala
ym. 2023, 96.)

Yhdenjaksoisuus tyosuhteessa vaikuttaa moniin tydntekijan etuihin ja oikeuksiin
kuten esimerkiksi vuosilomaan, irtisanomisaikaan, irtisanomisjarjestelyyn,

palvelusvuosilisiin ja sosiaalietuuksiin. Mikali maaraaikaisten tydsopimusten
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ketjuttamisessa on tapahtunut lyhytaikainen keskeytys, tydsuhde katsotaan
kuitenkin jatkuneen yhdenjaksoisena. Tama turvaa sen, etta tyontekija on
oikeutettu edella mainittuihin etuuksiin yhdenvertaisesti verrattuna toistaiseksi
voimassa oleviin tyontekijoihin, eika pysty kiertamaan maaraaikaisuuksien
keskeytyksella. (Hietala ym. 2023, 96.)

TyOnantajat panostavat tyypillisesti vahemman maaraaikaisten tyontekijoiden
ammatilliseen kehitykseen kuin vakituiseen henkilostoon. Tama voi johtaa
tydvoiman jakautumiseen niin, etta vakituisilla tyontekijoilla on parempi
tydsuhdeturva ja enemman koulutusmahdollisuuksia. Sen sijaan maaraaikaisilla
on heikompi tydsuhdeturva ja vahemman koulutusmahdollisuuksia.
Ammatillisen kehittymisen nakokulmasta koulutusmahdollisuudet ovat yhta

tarkeitda myos maaraaikaisille tyontekijoille. (Eurofound 2015.)

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 2018:39 tarkasteltiin syrjintaa -
tilanteessa, jossa henkild A oli tydskennellyt Iahes yhtajaksoisesti kolmessa
maaraaikaisessa tyosuhteessa linja-autonkuljettajana. Viimeisen maaraaikaisen
tydsopimuksen paatyttya hanelle ei tarjottu uutta tydsopimusta. A:n ylipainon
vuoksi tyodterveyslaakari ei ollut arvioinut henkildon sopivuutta tydhdn eika nain
ollen kirjoittanut A:lle sopiva tyohon -lausuntoa. Korkeimman oikeuden
tuomiosta selvisi, etta syrjintaa oli tapahtunut yhtion toimesta A:ta kohtaan
taman terveydentilan perusteella. Kyseisessa tapauksessa tyovoiman tarve oli
jatkuva, mutta A:n kanssa ei kuitenkaan solmittu uutta maaraaikaista
tydsopimusta. (KKO 2018:39.)

5 Lainsaadannon tarkastelu

5.1 Hallituksen esitys HE 239/2010

Hallitus antoi esityksen eduskunnalle muutettavaksi maaraaikaisen
tydsopimuksen solmimisen edellytyksia koskevaa tydsopimuslain saannaista,
etenkin tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n muuttamisesta. Uusi jaottelu menee niin,

ettd saannos jaetaan kahteen momenttiin. Ensimmaisessa osassa kasitellaan
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perusteltuja syita maaraaikaisen sopimuksen tekemiselle. Toisessa osassa
saadetaan rajoitukset toistuvien maaraaikaisten sopimusten solmimiselle. (HE
239/2010.)

Maaraaikaisen sopimuksen saantelyn perusteena toimii yleislauseke, eika nain
ollen laissa ole erikseen maaritelty perustellun syyn kasitetta. Hallituksen
esityksessa (HE 157/2000 vp) kuitenkin todetaan, etta perustellun syyn kasitetta
arvioitaessa tulee edelleen ottaa huomioon vuoden 1970 tydsopimuslain 2 §:n 2
momentin perusteet eli tydn luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu naihin
rinnastettava syy seka muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan tyohon
littyva peruste. (HE 239/2010.)

Hallituksen esityksen mukaan perusteltua syyta arvioidaan tyonantajan
tyovoimatarpeen pysyvyyden perusteella. Jos tyovoiman tarve on jatkuvaa,
esityksessa katsotaan, ettd maaraaikaisten tydsopimusten kaytto ei ole lain
mukaista edes ensimmaisen maaraaikaisen tydsopimuksen kohdalla.
Toistuvissa maaraaikaisuuksissa sopimukselle tarvitaan edelleen perusteltu syy

ja ettei kyseinen tyotehtava ole pysyva. (HE 239/2010.)

Hallituksen esitys pyrkii tasmentamaan siis sita, milloin toistuvien
maaraaikaisten sopimusten kayttd on sallittua. Luvun ensimmaiseen
kappaleeseen viitaten laki jaettaisiin niin, ettd pykalan 2 momentin mukaan
tydsopimus on voimassa toistaiseksi, jollei sita ole perustellusta syysta tehty
maaraaikaiseksi. Esitys ei kuitenkaan muuttaisi perustellun syyn kasitetta, mutta
jokainen tyosopimus vaatisi sen. Pykalan 3. momentissa pyritdan vaikuttamaan
perakkaisten maaraaikaisten tydsopimusten kaytosta. Momentti koskee
tilanteita, joissa samoilla osapuolilla on perakkaisia maaraaikaisia sopimuksia
samoista tehtavista. Tama niin kutsuttu ketjusopimuskielto pysyy samana kuin
nykyisessa laissa. Perakkaisten sopimusten sallimiseksi jokaiselle sopimukselle
on oltava perusteltu syy. Esimerkiksi sijaiselle voidaan tarjota uusi
maaraaikainen sijaisuus, mikali sille on perusteltu syy. Useat maaraaikaiset
sopimukset nostavat kuitenkin oletusta tyovoimatarpeen pysyvyydesta. (HE
239/2010.)
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Pykalan 3 momentin mukaan toistuville maaraaikaisille sopimuksille ei olisi
enimmaislukumaaraa tai vahimmaiskestoa tarkasti, vaan solmimisedellytykset
tehtaisiin kokonaisarvioilla ottaen huomioon tydnantajan kayttamien
maaraaikaisten sopimusten kokonaismaaran ja kestoajan. Monesti pitkalla
aikavalilla perustuneisiin toistuviin maaraaikaisiin sopimuksiin voidaan katsoa
sen olevan osoitus toiminnan edellyttdman tyovoimatarpeen vakiintumisesta.
(HE 239/2010.)

Saannos ei maarittele sita, kuinka monta perakkaista sopimusta on mahdollista
solmia tai tydsopimusten vahimmaiskestoa, vaan tyosopimuksen
solmimisedellytyksia olisi harkittava kokonaisarvioinnilla. Tahan vaikuttaa
tyonantajan solmimat maaraaikaisten tydsopimukset niiden kokonaismaara ja -
kesto huomioiden. Tydvoimatarpeen pysyvyytta voidaan arvioida myos
tydnantajan toiminnan laajuudella sekd asiakaskunnan ja sen tuomien
toimeksiantojen maarien vakiintuneisuudella. Sopimukset julkisen sektorin tai
toisten yritysten kanssa ei automaattisesti oikeuta yritysta solmimaan
maaraaikaisia tydosopimuksia vaan jokainen maaraaikainen tyosopimus

tarvitsee hyvaksyttavan perusteen. (HE 239/2010.)

TyOnantajan ja henkildston valinen yhteistyd henkildstosuunnitelman
laatimisessa on keskeinen osa, kun arvioidaan erilaisten tydsuhdemuotojen,
kuten maaraaikaisten sopimusten kayttéa. Yhteistoimintalaki 2021/1333
saatelee yhteistoimintamenettelya, jonka kautta voidaan kayda keskustelua
tyovoiman tarpeesta ja kehittaa toimintatapoja, jotka tukevat seka tyonantajan
etta tyontekijoiden etuja. Henkilostosuunnitelman valmistelu mahdollistaa

tydvoima rakenteen tarkastelun ja tarpeen kokonaisvaltaisesti. (HE 239/2010.)

5.2 Lakimuutoksen tavoitteet

Hallituksen esityksen tavoitteena on, etta maaraaikaisten tyosopimusten
solmimiseen kiinnitettaisiin enemman huomiota seka yksittaisten etta

perakkaisten sopimusten osalta. Tyonantajan tulee perustella maaraaikaisen
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tydsopimuksen tarve ja antaa tyontekijalle siita selvitys tydsopimuslain
mukaisesti. (HE 239/2010.)

Saantelyn tavoitteena on myds vahentaa perusteettomia maaraaikaisia
tydsopimuksia, erityisesti tilanteissa, joissa maaraaikaisuuksia ketjutetaan ilman
laillista perustetta. Muutoksen mya6ta tyontekijoiden tyosuhdeturva vahvistuisi ja
estettaisiin tapa, jossa maaraaikaisuuksia kaytetaan toistuvasti

irtisanomissuojan kiertamiseksi. (HE 239/2010.)

5.3 Lakityosopimuslain 1 luvun 3 §:n muuttamisesta

Eduskunta hyvaksyi lakiehdotuksen tyésopimuslain (55/2001) 1 luvun 3 §:n
muuttamisesti. Lakiehdotus tuli voimaan vuoden 2011 alussa. Muutoksen myota
pykala jaettiin kahteen erilliseen ja selkeampaan momenttiin, joissa korostettiin
erityisesti perusteettomien maaraaikaisten tydsopimusten ketjuttamisen

estamista seka tyontekijoiden tyosuhdeturvan parantamista.

Aiemmassa tyosopimuslain 1 luvun 3 §:ssa todettiin, etta ilman perusteltua
syyta tydnantajan aloitteesta solmittu maaraaikainen tydésopimus — samoin kuin
ilman perustetta ketjutetut perakkaiset maaraaikaiset sopimukset — on
katsottava toistaiseksi voimassa olevaksi. Nykyisessa lainsaadanndssa tama
saanto on selkeytetty erillisella momentilla: "Toistuvien maaraaikaisten
tydsopimusten kayttd ei ole sallittua silloin, kun maaraaikaisten tydésopimusten
lukumaara tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niista muodostuva kokonaisuus

osoittaa tydnantajan tydvoimatarpeen pysyvaksi.”

Muilta osin tydsopimuslain 1 luvun 3 § pysyi ennallaan. Tyésopimus voidaan
yha solmia suullisesti, kirjallisesti tai sdhkoisesti. Sekd aiemmassa etta
nykyisessa lainsaadannossa saadetaan, etta tydosopimus on lahtdkohtaisesti
voimassa toistaiseksi, ellei sita tehda maaraaikaiseksi perustellusta syysta seka
tyonantajan aloitteesta. Mikali maaraaikaisessa tyosopimuksessa ei ole
perusteltua syyta, tydsopimusta tulee pitaa talloin toistaiseksi voimassa

olevana.
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6 Maaraaikaiset tyosopimukset oikeuskaytannossa

6.1 Lainvastaiset maaraaikaiset tyosopimukset

Tyooikeudellisia riitoja kasitelldaan karajaoikeudessa seka tydtuomioistuimessa.
Karajaoikeuden kasittelyt ovat tydnantajan ja tydntekijan valisia riitatilanteita,
jotka johtuvat tydsopimuksesta. Riidat ratkaistaan paikallisessa
karajaoikeudessa ja mahdollisuuksien mukaan valitusoikeuden jalkeen

hovioikeudessa ja korkeimmassa oikeudessa. (Tyotuomioistuin 2024.)

Korkein oikeus toimii ennakkopaatostuomioistuimena. Sen paatehtavana on
antaa ratkaisuja tapauksissa, joissa lainsaadanto ei tarjoa yksiselitteista
vastausta. (Tuomioistuinlaitos 2024.) Seuraavat korkeimman oikeuden ratkaisut
kasittelevat maaraaikaisten tyosopimusten lainvastaisuutta oikeuskaytannossa.
Lain mukaan maaraaikaiselle tydsopimukselle on oltava perusteltu syy, ja

perakkaisille maaraaikaisille sopimuksille on asetettu laissa rajoituksia.

Jos tydsopimusten ketjuttaminen katsotaan lainvastaiseksi, maaraaikainen
tyosopimus voidaan muuttaa toistaiseksi voimassa olevaksi. Tassa luvussa
tarkastelen oikeustapauksia, joissa maaraaikaisuuden kaytté on todettu

nimenomaan lainvastaiseksi.

6.1.1 KKO 2015:64

Henkild oli tydskennellyt lahes viiden vuoden ajan kahden kaupungin
palveluksessa yhteensa 22 maaraaikaisessa tyosuhteessa. Maaraaikaisuuden
perusteeksi oli ilmoitettu paaosin sijaisuuksia, mutta kaksi viimeista sopimusta
solmittiin kesken olevan toimintatapatarkastuksen vuoksi. Kysymys oli siita,
oliko kaupungilla oikeus solmia tyontekijan kanssa perakkaisia maaraaikaisia
tydsopimuksia vai pitaisikd hanen tydsopimuksensa katsoa toistaiseksi
voimassa olevaksi. (KKO:2015:64.)

Vuonna 2011 voimaan tullut tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n 3 momentti rajoittaa

maaraaikaisten tyosopimusten kayttda, jos niiden maara, kesto tai kokonaisuus
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osoittaa tydvoimatarpeen olevan pysyva. Tassa tapauksessa ei kuitenkaan
sovellettu uutta saantelya. Sen sijaan tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n 2 momentti
(55/2021) kieltaa toistuvat maaraaikaiset sopimukset, jos tydvoiman tarve on
pysyva. Sijaisuus voi toimia perusteltuna syyna maaraaikaiselle
tyosopimukselle, mutta arvioitavaksi jaa, oliko kaupungin tyévoiman tarve ollut
pysyva. (KKO:2015:64.)

Korkein oikeus katsoi, etta toiminnan muutoksiin varautuminen voi olla
perusteltu syy maaraaikaiselle tydsopimukselle. Kuitenkin kaupungin
tapauksessa sopimusten paattymisaika ei ollut sidoksissa objektiivisiin
perusteisiin. Toimintatapatarkastuksen keskeneraisyys ei riittanyt perusteluksi
maaraaikaisille sopimuksille. Tyontekijan tyotehtavien samanlaisuus ja
maaraaikaisuuksien jatkuvuus viittasivat tydvoimatarpeen pysyvyyteen, ja
lisaksi kaupunki oli yllapitanyt sijaislistaa samoihin tehtaviin. (KKO:2015:64.)

Korkein oikeus totesi, etta kaupungilla ei ollut lain edellyttamaa perusteltua
syyta solmia toisiaan perakkaisia maaraaikaisia tydsopimuksia tydntekijan
kanssa. Koska tyovoimantarve oli pysyva, tydosopimus tuli katsoa toistaiseksi
voimassa olevaksi. Ratkaisun mukaan tyontekija oli oikeutettu irtisanomisajan
korvaukseen ja tydsopimuksen perusteettoman paattamisen korvaukseen, joka
oli kahdeksan kuukauden palkkaa vastaava summa. (KKO:2015:64.)

6.1.2 KKO 2015:65

Henkilé M oli tydskennellyt noin 17 vuoden ajan yhteensa 64 maaraaikaisessa
tydsuhteessa ravintotyontekijana. Tyosopimukset olivat jatkuneet syyskuusta
2006 alkaen ja sita ennen lahes keskeytyksetta. Vuodesta 1999 alkaen
tyosopimuksen perusteena oli sijaisuus. Vuonna 1999 tehtavan hoitamiseen
asetettiin patevyysvaatimukset, joita M ei tayttanyt. Henkildlla oli mahdollisuus
kayda oppisopimuskoulutus tydonantajan tarjoaman, jotta han saisi tehtavan
vaatiman patevyyden. Tyosuhdetta ei vakinaistettu, koska muodollisia
patevyysedellytyksia ei taytetty. (KKO 2015:65.)
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Tassa tapauksessa tulee arvioida, onko tyonantajalla ollut perusteltu syy
toistuvien maaraaikaisten tydsopimusten solmimiseen. Sopimussuhde on
kestoltaan pitka, jonka vuoksi siina on sovellettu vanhan tyésopimuslain
(320/1970) 2 §:n § momentin saanndsta seka tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n 2
momentin (55/2001) sdannodsta. Viimeisimpiin tydsopimuksiin sovellettiin uutta
tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n (1224/2010) sdannosta, joka tuli voimaan 2011
vuoden alusta. Edella mainituissa laeissa saadetaan, etta maaraaikaisen
tydsopimuksen hyvaksyttavaksi perusteeksi voidaan katsoa, jos tyon luonne,
sijaisuus, harjoittelu tai muu naihin rinnastettava maaraaikaista sopimusta
edellyttava seikka on sopimukseen syyna. Sovellettavaksi tuli myds nykyinen
lainsdaadanto, jossa saadetaan, etta tydsopimus on voimassa toistaiseksi, jollei
sita ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi. Viimeisempana tuli muutos
tydsopimuslain 1 luvun 3 §:std, jossa pykalan 2 ja 3 momentti jaettiin omiksi
luvuikseen. (KKO 2015:65.)

Korkein oikeus tarkasteli myos epapatevyyden perattaisten maaraaikaisten
tydsopimusten perusteena. Korkein oikeus on linjannut, etta vaikka
tydnantajalla on oikeus asettaa tehtavaan patevyysvaatimuksia ja valita
tyontekijat niiden perusteella, patevyysvaatimuksia ei voida kayttaa perusteena
maaraaikaisten tydsopimusten ketjuttamiseen, mikali tyon luonne ei edellyta
sita. Tapauksessa oli solmittu maaraaikaisia tydsopimuksia yli 12 vuoden ajan,
vaikka M oli I1ahes kokonaan suorittanut tydnantajan tarjoaman
oppisopimuskoulutuksen ja suoriutunut tehtavistaan hyvin. Tyonantaja ei
esittdnyt maaraaikaisuuksien perusteeksi sita, ettd M olisi epapateva tehtavaan,
vaan maaraaikaisuuksien perusteena oli sijaisuus. Korkein oikeus katsoi, ettei
tydnantajalla ollut perusteltua syyta jatkaa maaraaikaisuuksia silla perusteella,
etta tyontekija ei tayttanyt muodollisia patevyysvaatimuksia, silla tyonantaja oli
jo vuosien ajan poikennut vaatimuksestaan. Tydsuhde oli nain ollen
muodostunut pysyvaksi. (KKO 2015:65.)

Korkein oikeus katsoi, ettei kuntayhtymalla ole tydsopimuslain mukaisia
perusteita solmia pitkakestoisesti perakkaisia maaraaikaisia tyosopimuksia.

Tyovoiman tarve oli pysyva, eika epapatevyytta voitu kayttaa perusteluna
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maaraaikaisuudelle. Taman vuoksi tydosopimuksia oli pidettava toistaiseksi
voimassa olevina. (KKO 2015:65.)

6.1.3 KKO 2019:45

Vuokrayritys (vuokrausta harjoittava yhtid) oli tehnyt tyontekijoidensa kanssa
useita toisiaan seuraavia maaraaikaisia tyosopimuksia, joissa tydsuhteen kesto
oli maaritelty toimeksiannon paattymisella tai asiakkaan maaraaikaisella
tilauksella. Tyosopimuksissa oli mainittu syyksi kausiluonteinen tyd, tuotanto- ja
palveluhuipun tasaaminen seka tilapainen tydvoiman tarve. Perakkaisia
maaraaikaisia sopimuksia oli tyontekijakohtaisesti tehty noin kolmesta
kymmeneen, ja tydsuhteiden kokonaiskestossa oli ollut vaihtelua tyontekijoiden
valilla noin vuodesta kahteen vuoteen ja yhdeksaan kuukauteen. Kysymykseksi
nousi, tulisiko tydsopimuksia pitda maaraaikaisina vai toistaiseksi voimassa
olevina. (KKO:2019:45.)

Tyosopimuslain mukaan maaraaikaiselle tydsopimukselle on oltava perusteltu
syy. Mikali tydntekijalle tehdaan perakkaisia maaraaikaisia tydsopimuksia,
perusteet on oltava selkeasti perusteltuja ja niiden on vastattava tydnantajan
tilapaista tyovoimatarvetta. Pelkka epavarmuus tarjottavan tyon riittavyydesta ei
ole hyvaksyttava peruste maaraaikaisen tydsopimuksen solmimiselle. Korkein
oikeus katsoi, ettd samojen sopijapuolten solmiessa useita maaraaikaisia
sopimuksia perusteelta edellytettava painavuus kasvaa. (KKO:2019:45; HE
239/2010 vp s.3-4.)

Tyosopimuksille ilmoitetut perusteet, kuten tuotanto- ja palveluhuippujen
tasaaminen seka tilapainen tydvoiman tarve, olivat korkeimman oikeuden
mukaan liian yleisia. Naiden perusteiden nojalla ei voitu arvioida tyovoiman
tarpeen tilapaisyytta. Tydsuhteiden kestoa ei ollut sidottu mihinkaan
objektiivisesti havaittavaan tapahtumaan, vaikka tyosopimuksessa olisi tullut
nain maaritella. (KKO:2019:45.)

Korkein oikeus katsoli, etta tydsopimuksia oli pidettava toistaiseksi voimassa

olevina. Taman perusteella kasiteltin myos tyontekijoiden oikeudet
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irtisanomisajan palkkaan seka tyosopimuksen perusteettomaan paattymiseen
littyvaan korvaukseen. (KKO:2019:45.)

6.2 Maaraaikaisten tyosopimusten sallittu ketjuttaminen

Oikeudessa on kasitelty tapauksia, joissa maaraaikaisten tydsopimusten
ketjuttaminen on ollut sallittua. Jos ketjutus katsotaan lailliseksi, tydsopimus
pysyy ennallaan maaraaikaisena eika sitd muuteta toistaiseksi voimassa

olevaksi.

Seuraavissa tapauksissa tarkastellaan, millaisilla perusteilla maaraaikaisten
tyosopimusten ketjuttaminen on oikeuden paatdosten mukaan ollut lainmukaista.
Lainvastaisiin ketjuttamisiin verrattuna tallaisia tapauksia on oikeuskaytannossa

vahemman.

6.2.1 KKO 1996:105

Korkeimman oikeuden ennakkopaatoksen 1996:105 mukaan on tullut
kysymykseen, onko yli 90 eri pituista lahes perakkaista maaraaikaista
tyosopimusta kuuden vuoden ajalta pidettava toistaiseksi voimassa olevana
tydsopimuksena. Sopimuksissa maaraaikaisuuden perusteena toimi vakinaisen

viranhaltijan tai tyontekijoiden sijaisuus.

Yli 90 kertaa solmitut maaraaikaiset tydsopimukset, pitkan aikavalin tydskentely
seka tyotehtavien samankaltaisuus tukisivat sita, etta sopimukset ovat
muodostuneet toistaiseksi voimassa oleviksi. Kuitenkin yksittaisten
maaraaikaisten sopimusten tekemiseen on jokaisen sopimuksen kohdalla ollut

laissa edellytetty peruste sijaisuudelle. (KKO 1996:105.)

Tyontekijan maaraaikaiset tydsopimukset olivat tayttaneet tydsopimuslain 2 §:n
2 momentin mukaiset edellytykset. Vaikka maaraaikaisia tydsopimuksia oli
solmittu maarallisesti paljon, perakkaiset maaraaikaiset tydsopimukset olivat

olleet korkeimman oikeuden mukaan lainmukaisia. Tyontekijan tydsopimusta ei
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siten voitu pitaa toistaiseksi voimassa olevana tyosopimuksena.
(KKO:1996:105.)

Kyseista oikeustapausta tulkittaessa on hyva huomioida, etta ratkaisu 1996:105
on kasitelty kumotun tyésopimuslain 30.4.1970/320 perusteella.
Ty6sopimuslaissa 1970/320 maaraaikaisista tydsopimuksista saadettiin 2 §:n 2

momentissa.

Ty6sopimuslain 30.4.1970/320 2 luvun 2 §:n 2 mom mukaan
"maaraaikainen tyosopimus voidaan tehda, jos tyon luonne,
sijaisuus, harjoittelu tai muu naihin rinnastettava maaraaikaista
sopimusta edellyttava seikka on siihen syyna tahi jos tyonantajalla
on muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan tyohon liittyva,
perusteltu syy maaraaikaisen tydsopimuksen solmimiseen. Jos
maaraaikainen tydosopimus on tehty muussa kuin edella mainitussa
tapauksissa tai jos maaraaikaisia tydsopimuksia on ilman patevaa
syyta toistuvasti solmittu perakkain, pidetaan sopimusta toistaiseksi
voimassa olevana tydsopimuksena.”

Vaikka nykyinen lainsaadanto ei suoranaisesti kerro, kuinka monta perattaista
maaraaikaista tydsopimusta saa tehda, voisin uskoa, ettd uuden lain voimassa
ollessa kyseinen ratkaisu olisi paattynyt toisin. Uusi laki edellyttaa perusteltua
syyta jokaiselle maaraaikaiselle sopimukselle, myds maaraaikaisten
tyosopimusten ketjuttamiselle. Uuden lain perusteella toistuvien maaraaikaisten
tydsopimusten tekeminen samasta tyotehtavasta edellyttaa aikaisempaa
painavampia perusteita. Myos tyonantajan nayttotaakka kasvaa, mita useampia
maaraaikaisia toisiaan toistavia tydsopimuksia tehdaan. Uusi lainsaadanto, jota
on saadetty opinnaytetydssakin kasiteltyyn KKO 2016:65 ratkaisuun vahvistaa
myo0s, ettei pitkia sijaisketjutuksia katsota lainmukaiseksi, mikali tydvoiman tarve

on pysyvaa.

6.2.2 KKO 2010:11

Korkeimman oikeuden ratkaisut, kuten KKO 2010:11, vaikuttivat osaltaan
lakimuutoksen taustalla olleeseen pohdintaan. Kyseisessa tapauksessa

kasiteltiin tilannetta, jossa perakkaisten maaraaikaisten tydsopimusten kayttoa
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arvioitiin. Tapauksessa tyonantajayhtion paivakotitoiminta perustui kaupungin

kanssa vuosittain tehtyihin maaraaikaisiin ostopalvelusopimuksiin.

Korkeimman oikeuden ratkaisusta selviaa, ettd X Oy oli yllapitanyt Vantaalla
paivakotia. Paivakoti oli yhtion ja Vantaan kaupungin tekeman
ostopalvelusopimuksen mukaisesti toiminut Vantaan kaupungin
ostopalvelupaivakotina. Yhtio oli tehnyt maaraaikaiset tydsopimukset vuosittain
kaikkien tyontekijoidensa kanssa. Perusteena maaraaikaisille tydsopimuksille oli
se, etta yhtion toiminta perustui Vantaan kaupungin kanssa tehtyihin
paivakotipalvelujen tuottamista koskeviin yhden vuoden maaraaikaisiin

ostopalvelusopimuksiin. (KKO:2010:11.)

A tyoskenteli yhtion pitamassa paivakodissa aluksi aitiysloman sijaisena
3.1.2000 ja lastentarhanopettajana 6.3.2000 alkaen. Tyosopimus solmittiin
yhtidon kanssa aina vuodeksi kerrallaan maaraaikaisena. Tapauksessa arvioitiin,
oliko maaraaikaiselle tyosopimukselle tyosopimuslain 1 luvun 3 §:n 2 momentin

mukainen perusteltu syy. (KKO:2010:11.)

Opinnaytetydn kannalta on oleellista korostaa korkeimman oikeuden
ratkaisussa ndkdkulmaa, jossa arvioidaan, onko tydnantajalla ollut perusteltu
syy tehda toisiaan seuraavia vuoden mittaisia maaraaikaisia tydsopimuksia A:n
kanssa. Seuraavat nakdkulmat tulee ottaa huomioon asian kasittelyssa. A:n
nakokulmasta keskeista oli, ettei maaraaikaisilla tydsopimuksilla pyritty
kiertamaan tydsopimuslain paasaantona olevaa toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen irtisanomissuojaa. Tyonantajayhtiolle on ollut keskeista, ettei se
voi kayttaa maaraaikaista tydsopimusta, ellei yhtion toiminta sita oikeutetusti
vaadi. (KKO:2010:11.)

Yhtio on toiminut pitkdan ja toiminnan tarkoituksena on ollut jatkua niin kauan,
kuin sille olisi edellytyksia. Paivakodin toiminta on ollut vakiintunutta, ja sen
jatkuessa on ollut pysyva tarve paivakotihenkilokunnalle. Tama tukee
nakemysta, etta maaraaikaisten tydsopimusten solmimiselle A:n tai muiden

tydntekijoiden kanssa ei ole ollut perusteita. (KKO:2010:11.)
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Yhtion toiminta on ollut kuitenkin riippuvaista Vantaan kaupungista. He ovat
vuosittain tehnyt paivahoitopalveluja koskevan ostosopimuksen yhtion kanssa
ainoana palveluiden ostajana. Vantaan kaupunki on maaritellyt
ostosopimusjarjestelmassa ostopalveluiden hinnan seka sopimuksen kestoajan.
Naiden tekijoiden vuoksi yhtio ei ole voinut varautua toiminnan taloudellisiin
muutoksiin tavanomaisella tavalla. Toiminta on nain ollen voitu jarjestaa vain
vuodeksi kerrallaan. Taman vuoksi tapauksessa katsottiin olevan
tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n 2 momentissa tarkoitettu pateva syy tehda
tyosopimukset tyontekijoidensa kanssa vuoden maaraaikaisiksi kerrallaan.
Taman vuoksi kyseessa ei ole myodskaan tyontekijoiden irtisanomissuojan
kiertaminen. Yhtion ja Vantaan kaupungin valisen suhteen huomioiminen
tarkoittaa, etta ei ole merkitysta silla, etta yhtio ja A olivat solmineet useita

perakkaisia maaraaikaisia sopimuksia. (KKO:2010:11.)

6.3 Maaraaikaisten tyosopimusten ketjuttaminen tyotuomioistuimessa

Tyo6tuomioistuin toimii erikoistuomioistuimena. Sen tarkoituksena on ratkaista
tydehto- ja virkaehtosopimuksia koskevat riita-asiat. Riitatilanteet kasittelevat
usein sopimusten oikeasta sisallosta ja niiden tulkinnasta tai tyéehto- ja

virkaehtosopimuslakien rikkomisesta. (Tyotuomioistuin 2024.)

Maaraaikaisten tydsopimusten ketjuttamista on kasitelty myos
tydtuomioistuimessa. Seuraavissa kappaleissa tuon esille kahden eri tapauksen
ratkaisut maaraaikaisten tydsopimusten ketjuttamisesta ja niiden ratkaisut.

Jaljempana aiheesta 10ytyy myos johtopaatokset.

6.3.1 TT 2022:67

Tyotuomioistuimen 2022:67 paatoksen mukaan henkild oli toiminut yhteensa
kahdeksassa perakkaisessa maaraaikaisessa tydsuhteessa Helsingin yliopiston
palveluksessa. Viisi ensimmaista tydsopimusta oli koskenut tutkijatohtorin
tehtavaa ja kolme viimeisinta yliopistonlehtorin tehtavaa. Maaraaikaisten
tydésopimusten yhteenlasketuksi pituudeksi muodostui yli seitseman vuotta. (TT
2022:67.)
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Paatoksessa oli merkittavaa tyotuomioistuimen katsoessa tutkijatohtorin ja
yliopistolehtorin tehtavien olleen erillisia. TAman vuoksi tydvoiman tarpeen
pysyvyytta harkittaessa kahta edella mainittua arvioitiin Iahtokohtaisesti erillisina
tehtavakokonaisuuksina. (TT 2022:67.)

Tutkijatohtorin tehtavassa kavi myos ilmi kyseessa olevan kertaluonteisesta
projektista. Tehtava oli osa-aikainen, ja tydajan vaihteluvali oli 25-100 %.
Myoskaan tama seikka ei viitannut tehtavakokonaisuuden olevan sellainen, joka
olisi osoittanut pysyvaa tyovoiman tarvetta. Yliopistonlehtorin tehtavissa
kysymyksessa oli ollut pysyvien opetustehtavien hoitaminen ja opetuksen
jatkuvuus sijaisuusjarjestelylla. Maaraaikaisuuksien kestot olivat siis

maaraytyneet tiedossa olleeseen sijaistarpeeseen. (TT 2022:67.)

Tyotuomioistuin huomio edella mainitut kokonaisuudet erikseen. Nain ollen
maaraaikaisten tydsopimusten lukumaaran, niiden yhteenlasketun keston taikka
niistd muodostuvan kokonaisuuden ei voida katsoa tyonantajan
tydvoimatarvetta pysyvaksi. Taman vuoksi tydsopimusten solmiminen

maaraaikaisina ei ollut lain vastaista. (TT 2022:67.)

6.3.2 TT 2008-15

Tyotuomioistuin on 12.2.2008 tapauksessa 2008-15 kasitellyt sita, onko
yhdistyksen tydntekijoille tekemat maaraaikaiset tydsopimukset lainmukaisia.
Perusteena yhdistyksella oli tydbnantajan asema opiskelijajarjestona ja tyon
luonne. Yhdistys piti tarkeana, etta opiskelijoiden edunvalvontatydn
uskottavuuden yllapitamiseen vaadittiin, etta tyontekijat ovat itsekin opiskelijoita
tai vastavalmistuneita. Taman vuoksi yhdistys oli tehnyt vakiintuneen kaytannon

mukaisesti tydsopimukset 3 vuoden maaraajaksi. (TT 2008-15.)

Kyseinen TT 2008-15 tapaus osoittaa, ettd mikali tydnantajalla on pysyva
tyovoiman tarve, maaraaikaisia tyosopimuksia ei voida pitaa sallittuna.
Maaraaikaisuuksia ei ollut myoskaan perusteltu lain mukaisilla ehdoilla, silla

tyotuomioistuin ei nae, etta toiminnan uskottavuus edellyttaisi, etta
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edunvalvontaty6ta tekevien tulisi olla opiskelijoihin samastettavia henkiloita. (TT
2008-15.)

Edella mainitussa tapauksessa oli toimittu viimeiset 10 vuotta kuvaillun
mukaisesti eli edunvalvontatyota tekeville tydntekijoille oli solmittu tydnantajan
aloitteesta maaraaikainen tydsuhde 3 vuoden ajaksi. Tapaus todentaa, etta
vakiintunut kaytanne voi myos olla virheellista ja lainvastaista toimintaa, vaikka
sita olisi jatkunut pitkaan. Kyseissa tapauksessa maaraaikaisia tydosopimuksia ei
siis voitu pitaa tydsopimuslain mukaisina, vaan tyétuomioistuin vahvistaa, etta

sopimukset ovat voimassa toistaiseksi. (TT 2008-15.)

7 Johtopaatokset
7.1 Oikeustapauksien analysointi

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, millaisissa tilanteissa maaraaikaisten
tydsopimusten ketjuttaminen saman tyonantajan ja tyontekijan valilla on
lainmukaista ja milloin se on lainvastaista eli toisin sanoen milla perustein
maaraaikaisia tyosopimuksia voidaan ketjuttaa. Tuloksissa analysoitiin
aiheeseen liittyvaa lainsdadantda ja oikeuskaytantoa, seka tarkasteltiin, miten
tuomioistuimet ovat tulkinneet ja soveltaneet lakia ketjusopimusten laillisuutta
arvioidessaan. Oikeustapaukset, joita tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin,
kasittelivat tilanteita, joissa useat perakkaiset maaraaikaiset tydsopimukset
muuttuivat toistaiseksi voimassa oleviksi perusteen puuttuessa. Lisaksi
tarkasteltiin tapauksia, joissa ketjutetut maaraaikaiset sopimukset sailyivat

maaraaikaisina, silla niille voitiin osoittaa lainmukainen peruste.

Korkeimman oikeuden 2015:64 seka 2019:45 ratkaisut osoittavat, etta
maaraaikaisten tydsopimusten ketjuttaminen ilman perusteltua syyta on
tyosopimuslain vastaista. Vaikka ratkaisut kasittelevat perakkaisia
maaraaikaisia tyosopimuksia eri konteksteissa, ne tukevat selkeasti linjaa, jonka
mukaan maaraaikaisten tydsopimusten perusteen tulee olla objektiivisesti

perusteltu. Mikali tydnantajalla on pysyva tyovoiman tarve, ei maaraaikaisen
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tydsopimuksen solmimiselle tydnantajan aloitteesta ole hyvaksyttavaa syyta.
KKO 2015:64 tapauksesta ilmenee, etta tydnantajan vaikeudet tydvoiman
tarpeen ennakoimisessa ei riita perustelemaan pitkakestoista maaraaikaisten
tydsopimusten ketjuttamista. KKO 2019:45 linjasi tarkentamalla, etta
epamaaraiset perusteet, kuten "tilapainen tyévoiman tarve”, ei ole perusteltu
syy maaraaikaisiin tydsopimuksiin ilman konkreettista nayttda tydvoiman
tarpeen tilapaisyydesta. Tyonantajien tulee kiinnittaa erityista huomiota siihen,
ettd maaraaikaisuuden peruste on aidosti tilapainen eika silla pyrita kiertamaan

tyontekijalle kuuluvaa tydésuhdeturvaa.

Tyotuomioistuimen tapauksista voidaan todeta, etta tydvoiman tarpeen
pysyvyyden arviointi ei pelkastaan perustu tydsopimusten lukumaaraan tai
niiden yhteenlaskettuun kestoon, vaan myos siihen, millaisia tehtavia tyontekija
on hoitanut ja milla perusteella maaraaikaisuuksia on tehty. TT 2008-15
ratkaisussa tyonantajan vakiintunut kaytanne ja samaistuttava asema eivat
rittdneet perusteeksi maaraaikaisuudelle, koska tyo oli jatkuvaa ja pysyvaa. TT
2022:67 ratkaisussa taas katsottiin pitkdnkin maaraaikaisuuksien ketjuttamisen
olevan tydsopimuslain mukaista, silla tehtavat olivat erillisia ja
maaraaikaisuuksille oli perusteltu syy. Vakiintunut kaytanto ei voi siis olla lain
mukainen perustelu (TT 2008-15), mutta jos maaraaikaisuuden perusteet ovat
selkeat, ketjuttaminen voi olla sallittua pitkaankin kestaneissa
maaraaikaisuuksissa (TT 2022:67).

Ratkaisuissa KKO 1996:105 ja KKO 2010:11 tarkasteltiin myos perakkaisten
maaraaikaisten tydsopimusten lainmukaisuutta seka sita, oliko tydnantajalla
perusteltu syy solmia toistuvasti maaraaikaisia tyosopimuksia. Vaikka
molemmissa tapauksissa korkein oikeus on katsonut maaraaikaisten
tyosopimusten ketjuttamisen hyvaksyttavaksi, oikeuskaytantod on toisen
ratkaisun (KKO 1996:105) jalkeen muuttunut tiukemmaksi. Nykyinen
tyosopimuslaki saatelee, etta jokaiselle maaraaikaiselle tydosopimukselle on
oltava perusteltu syy, ja mita enemman sopimuksia on ketjutettu, sitd suurempi

tyonantajan nayttotaakka maaraaikaisuudelle on.



36

Hallituksen esityksen (HE 239/2010 vp) mukaan: "Niin ikdan, jos
useiden henkildiden kanssa samoista toista tehdyt toistuvat
tydsopimukset ovat pitkakestoisia, viittaa se osaltaan siihen, etta
toiminnan edellyttdma tyontekijdiden maara on vakiintunut.”

Ratkaisu KKO 2010:11 osoittaa, etta tydvoiman tarve voi olla kaytannossa
jatkuva ja silti maaraaikaisuuksille voi olla laillinen peruste, jos tydnantaja ei
pysty takaamaan toiminnan jatkuvuutta omasta tahdostaan rippumattomasta
syysta, vaikka maaraaikaisia tydsopimuksia on ajallisesti seka maarallisesti

solmittu monia.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd maaraaikaisten tydsopimusten ketjuttaminen
on sallittua vain silloin, kun jokaiselle maaraaikaiselle sopimukselle on
objektiivisesti perusteltu syy. Oikeuskaytantd osoittaa, etta pelkka tydnantajan
vakiintunut kaytanto tai yleinen tydvoiman tarpeen vaihtelu eivat riita
oikeuttamaan ketjuttamista, vaan tydnantajan on pystyttava osoittamaan tyén
tilapaisyys ja maaraaikaisuuden konkreettinen peruste. Mikali tydvoiman tarve
on tosiasiassa pysyvaa ja maaraaikaisuuksia kaytetaan tyontekijan
tyosuhdeturvan kiertamiseen, ketjuttaminen katsotaan lahtokohtaisesti
lainvastaiseksi. Jos tydnantajan toiminnan jatkuvuus riippuu ulkoisista tekijoista
tietyilla aloilla, kuten rahoituksesta tai tilausten maarasta, maaraaikaisille
sopimuksille voi olla hyvaksyttava peruste, vaikka niita solmittaisiin useampia
perakkain. Oikeuskaytantd osoittaa myods sen, etta mitd useampia
maaraaikaisia sopimuksia tehdaan, sitd suuremmaksi kasvaa tyonantajan
nayttotaakka perustella ne lainmukaiseksi. Ketjuttaminen mahdollistuu, mikali
maaraaikaisuuden perusteet ovat jokaisessa tapauksessa erikseen

arvioitavissa ja ne tayttavat tyosopimuslain edellytykset.

Opinnaytetyon aiemmista tarkasteluista voidaan paatella, etta sijaisuus on
yleisimmin kaytetty peruste maaraaikaiselle tydsopimukselle.
Oikeuskaytanndssa arvioidaan erityisesti sita, onko tyovoiman tarve ollut aidosti
tilapainen vai kaytanndssa jatkuva. Vaikka tydsopimukset perustuivat
sijaisuuteen, toistuvasti saman tyon tekeminen saman tyontekijan kanssa ja
tydsuhteiden pitka kokonaiskesto voivat osoittaa tydvoiman tarpeen pysyvyytta.

Tama on noussut esiin muun muassa ratkaisuissa KKO 2015:64, joka kasiteltiin
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opinnaytetydssakin seka ratkaisut KKO 2015:65 ja TT 2002-2, joissa arvioitiin
sopimusten lukumaaraa, kestoa seka sita, oliko maaraaikaisten tyontekijoiden

kayttd suhteutettu todelliseen sijaisuuden tarpeeseen vai oliko se ylimitoitettua.

7.2 Yhteenveto

Oikeuskaytannén mukaan maaraaikaisten sopimusten ketjuttaminen ilman
selkeaa perustetta on tydsopimuslain vastaista. Tydnantajan on pystyttava
osoittamaan, etta maaraaikaisuuden perusteen mukainen tyotehtava on aidosti
tilapainen. Mikali tydntekijan tydsuhdeturvan kiertamista pyritdan valttdmaan
maaraaikaisuuksilla, ketjuttaminen katsotaan lainvastaiseksi. Kuitenkin tietyissa
tilanteissa ulkoisten tekijoiden, kuten rahoituksen tai tilausten maaran vuoksi

maaraaikaisille sopimuksille voi olla hyvaksyttava peruste.

Opinnaytetyossa kasiteltyjen tydtuomioistuimen ja korkeimman oikeuden
ratkaisut osoittavat, etta tyonantajien tulee kiinnittaa huomiota
maaraaikaisuuden perusteiden selkeyteen ja tilapaisyyteen. Mita useampia
maaraaikaisia sopimuksia solmitaan, sitd suuremmaksi kasvaa tydnantajan
nayttotaakka niiden lainmukaisuuksien osalta. Maaraaikaisten lukuisat
perakkaiset sopimukset voivat antaa oletuksen, etta sopimusten valinnalla
pyritaan kiertamaan irtisanomissuojaa. Jos maaraaikaiset tydsopimukset on
solmittu tydsuhdeturvan kiertamisen vuoksi, sopimuksia tulee talldin pitaa

toistaiseksi voimassa olevina.

Sijaisuudet ovat yksi yleisimpia perusteita maaraaikaisille tydsopimuksille.
Kuitenkin tyosopimusten jatkuva ketjuttaminen samalla tyontekijalle voi viitata
tydvoiman tarpeen pysyvyyteen. Naissa tapauksissa on tarkeaa arvioida, onko
tyovoiman tarve aidosti tilapainen vai jatkuva, kuten useissa oikeustapauksissa

tuli esiin.

Maaraaikaisen tydsuhteen osalta nayttotaakka on siihen vetoavalla, el
tydnantajalla, joka on velvollinen esittamaan perustellun syyn
maaraaikaisuuden tekemiselle. Tyontekijan aloitteesta solmittu maaraaikainen

tydsopimus voi olla ilman perusteltua syyta tehty. Maaraaikaiset tydsopimukset
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ovat sallittua vain, kun se perustuu selkeaan ja lailliseen syyhyn. Ketjuttaminen
voi olla hyvaksyttavaa, mutta tydnantajan tulee pystya nayttamaan, etta
sopimusten ketjuttamiselle on objektiivinen syy ja perusteluiden tulee olla

lainmukaisia.

Mikali tyontekijalle ei ole kirjallisesti selvitetty tydsopimuksen laatimisvaiheessa
maaraaikaisuuden perustetta, tydsuhde voidaan katsoa jo pelkastaan tasta
syysta toistaiseksi voimassa olevaksi. Taman asian huomioiminen on erityisen

tarkeaa tyonantajalle ja esihenkildbasemassa toimiville.

Lahtokohtaisesti lainsaadannon tarkoituksena on heikomman suoja eli suoja
tyontekijalle verrattuna tyonantajaan. Tydelaman muuttuvat tilanteet huomioon
ottaen, maaraaikaisten tyosopimusten solmimista ei kuitenkaan ole tarkoitus
estaa. Valitsin opinnaytetyohoni eri lopputulemilla olevia oikeuden ratkaisuja,
joka vahvistaa sen, etta kyseisen asian riitatilanteita voi olla hankala ennalta
arvioida. Lainsaadanto on tulkinnanvaraista asian kasittelyn kannalta, jonka
vuoksi jokainen ketjutettu maaraaikaisuus tulee kasitella tapauskohtaisesti.
Tybdnantajan vastuulle jaa maaraaikaisuuden perusteen osoittaminen. Mikali
tassa ei onnistuta, tyénantaja voi joutua korvausvastuuseen. Korvausvastuussa
voidaan puhua esimerkiksi irtisanomisajan palkoista tai tydsopimuksen

perusteettomasta paattamisesta vastaava palkka.

8 Lopuksi
8.1 Tulevaisuuden nakymat

Mainitsin aiemmin tydssani kolmikantaryhman, joka valmistelee tydsopimuslain
muutoksia niin, etta jatkossa tyosopimus voitaisiin solmia maaraaikaisena
vuoden mittaiseksi ilman perusteltua syyta. Tyonantajan nakokulmasta uskon
mahdollisen lakimuutoksen olevan mydnteinen. Se lisaa joustavuutta tydvoiman
tarpeen ennakoimattomuuden vuoksi. Erityisesti aloilla, joilla kysynta vaihtelee
sesonkien mukaan tai tydvoiman tarve on tilapaista, maaraaikaisen

tydsopimuksen solmiminen ilman erityista perustetta voi tarjota tyonantajalle
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enemman liikkumavaraa. Tallaisia aloja ovat esimerkiksi matkailu- ja ravintola-
ala. Tama joustavuus voi mahdollistaa nopean sopeutumisen markkinoiden ja
asiakkaiden vaatimuksiin, jolloin yritykset voivat reagoida muutoksiin

tehokkaammin ja nopeammin.

Tyodntekijan nakokulmasta tallainen muutos herattaa kuitenkin kysymyksia.
Maaraaikaisuus ilman perusteltua syyta voi johtaa siihen, etta tyontekijan
joutuvat epavarmaan asemaan. Kysymykseen nousee, miten varmistetaan,
etteivat tydnantajat kayta maaraaikaisia tydsopimuksia vaarin ja solmi niita
toistuvasti ilman perusteltua syyta. Tyontekijoiden nakokulmasta on ensisijaisen

tarkeaa varmistaa, ettd heidan asemansa ei heikkene lakimuutoksen myota.

Ty6sopimuslain 1 luvun 3 §:n uudistus on mielestani hyva parannus
tyontekijoiden asemaa ajatellen, silla se ehkaisee entisestaan perusteettomien
maaraaikaisten tydsopimusten kayttoa ja ketjuttamista. Pykalassa erityisesti
korostettu ketjuttamisen estaminen on erittain tarkeaa tyontekijoiden kannalta,
koska se estaa tyonantajia kayttamasta maaraaikaisuuksia keinona kiertaa
vakituisen tyosuhteen tarjoamista. Lisaksi lain tulkinta on nyt selkeampaa, silla
pykala on jaettu kahteen erilliseen momenttiin. Tama tekee saantelysta
ymmarrettdvampaa ja helpommin sovellettavaa tyoelamassa. Muutos
selkeyttaa tyontekijoiden seka tydnantajien oikeuksia ja velvollisuuksia, mika

puolestaan voi vahentaa lain vaarinkaytoksia.

8.2 OpinnaytetyOprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetyoni suunnittelun loppuvuodesta 2024. Aloitin prosessin
aiheen suunnittelulla. Aiheen valinta osoittautui haastavaksi, mutta olen
lopulliseen aiheeseeni tyytyvainen. Opintojeni suuntautumisen vuoksi koin
tarkeaksi valita aiheen oikeudellisesta nakdkulmasta, erityisesti tydoikeuden

nakokulmasta.

Koen aiheen tarkeaksi tiedon lisdamisen vuoksi, silla monet opiskelijat ja
vastavalmistuneet tydskentelevat maaraaikaisissa tyosuhteissa. Maaraaikainen

tydsuhde voi olla ensimmainen kosketus tydelamaan, minka vuoksi on tarkeaa
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ymmartaa tydsopimuslain asettamat rajat ja omat oikeudet tyontekijana.
Tietoisuuden lisdaminen voi auttaa seka tyontekijoita etta tydnantajia toiminaan

lainmukaisesti ja valttamaan mahdollisia erimielisyyksia tydsuhteen ehdoista.

Tyo6ssani halusin tuoda esiin konkreettisia esimerkkeja oikeuskaytannosta, jotta
maaraaikaisten tydosopimusten tulkinta olisi hel[pompaa ja selkeampaa.
Tarkastelemalla oikeustapauksia voidaan paremmin ymmartaa, miten

tuomioistuimet soveltavat lakia kaytannossa.

Jouduin muuttamaan opinnaytetyon rakennetta monta kertaa, ennen kuin olin
tyytyvainen siihen. Rakenteen hahmottaminen ja kokonaisuuden jasentely vaati
useita muutoksia, jotta tyo eteni johdonmukaisesti tukien tutkimuskysymykseni
kasittelya. Lisaksi sopivien ja monipuolisten lahteiden |0ytaminen osoittautui
ajoittain haastavaksi. Monet aiheeseen liittyvat Iahteet toistivat samoja
nakokulmia, mika vaikeutti uuden tiedon ja erilaisten nakemysten esille tuomista
tyossani. Naiden haasteiden vuoksi opinnaytetyoprosessin aikana jouduin
kayttdmaan runsaasti aikaa lahteiden arvioimiseen seka tyon rakenteen
kehittamiseen, mitka osoittautuivat suurimmiksi haasteikseni opinnaytetyoni
kohdalla.

OpinnaytetyOprosessin aikana syvensin ymmarrystani tydsopimuslaista ja
oikeuskaytannon tulkinnasta. Erityisesti lainsaadantdprosessin eri vaiheet ja
hallituksen esitysten merkitys lain tulkinnassa avautuivat minulle uudella tavalla.
Ymmarrykseni parani siita, kuinka keskeisessa roolissa oikeustapaukset ovat
lain soveltamisessa ja miten ne vaikuttavat mahdollisesti tuleviin ratkaisuihin.
Lisaksi opin hahmottamaan oikeudellisia teksteja paremmin ja lukemaan niita

analyyttisemmin.
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