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Suomessa oli vuonna 2012 noin 23.000 tarvittaessa tyohon kutsuttavaa tyontekijaa.
Monella heistd oli ns. nollatydsopimus, mika tarkoittaa, etta tyontekija on sitoutunut
tekemaan ty6té tyonantajan tarpeiden mukaan. Tyonantajalla ei siis ole l&htdkohtaisesti
velvollisuutta tarjota tyota lainkaan.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd epatyypillisiin tydsuhteisiin keskeisesti liittyvéat
kasitteet nollatyésopimus ja tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija seka arvioida ta-
man tyyppisissé tyosuhteissa sovitun tydaikaehdon sitovuutta sopimussuhteen osapuol-
ten vélilla. Tydn tavoitteena on liséksi selvittad, minkalainen tydsopimustyyppi nolla-
tyosopimus on yleisesti.

Tyo6lainsdadénnossa ei ole erityisia nollatydsopimuksia koskevia sadnnoksia, ja siten
olen pyrkinyt selvittdmaan asiaa yleisten sdédnnosten avulla. Myoskaan oikeuskirjalli-
suudessa ei juurikaan ole késitelty nollatydsopimuksia, mutta joissakin teoksissa tarvit-
taessa tyohon kutsuttavia tyontekijoitd on kuitenkin sivuttu pintapuolisesti. Liséksi oi-
keuskaytantd nollatyésopimuksien ja tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden
osalta on vahaista. Tyon yksi keskeisimpia lahteitd on tyo- ja elinkeinoministerién nol-
latyosopimuksia késitteleva tydoikeudellinen selvitys. Taman lisdksi opinnaytety6ta
varten on haastateltu seka tyontekijapuolen ettd tydnantajapuolen asiantuntijoita ja tyon-
tekijoité seké tyonantajaedustajaa.

Yhteenvetona voi todeta, ettd nollatydsopimusten osalta kyseessé voi olla joko toistai-
seksi voimassa oleva tai maardaikainen tydsuhde. Tydsuhde voi olla myds sekamuotoi-
nen eli se voi siséltda piirteitd kummastakin edelld mainitusta tydsopimustyypista.
Ty6nantajan lisatyon tarjoamisvelvollisuus ja tyontekijan suostuminen lisatyohon liittyy
keskeisesti tydsopimuksessa valjasti sovitun tydaikaehdon sitovuuden arviointiin osa-
puolten valilla. Nollatydsopimuksissa sovitun tytaikaehdon sitovuuden arvioinnissa on
tarked huomioida myds se, onko tyontekijan tekema tydaika ehtinyt vakiintua jollekin
tietylle tasolle. Tybaikaehdon sitovuuden ja tyésuhteen jatkuvuuden arviointi perustuu
nollatydsopimuksella tydskentelevien ja tarvittaessa tydhon kutsuttavien tyontekijoiden
osalta kuitenkin aina tosiasiallisesti tydsuhteessa vallinneisiin olosuhteisiin, ja siten jo-
kainen tapaus on arvioitava erikseen.

Asiasanat: nollatyésopimus, tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija, tydaika, osa-
aikatyo
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In 2012 there were around 23,000 on-call workers in Finland. Most of them reported
that they were on zero hour contracts which means that the employee agrees to be avail-
able for work as and when required and on the other hand the employer does not have
any obligation to offer the employee any working hours.

The aim of this thesis was to give definitions to terms “zero hour contract” and “on-call
worker”, which are related to atypical forms of work, and to assess the validity of work-
ing hour condition in zero hour contracts, from the perspectives of the parties of such a
contract. An additional aim of the thesis was to find out what kind of contracts of em-
ployment zero-hour contracts generally are.

As there are no specific regulations within the Finnish Employment Contracts Act, and
neither are there in Finnish legal practice nor in the respective Finnish legal literature
(bar a few cursory passages), this study tried to figure out the legalities based on general
regulations and analyse the report of the employment law related to the zero hour con-
tracts given by the Ministry of Employment and the Economy in Finland. For the thesis,
some experts on both employee and employer matters, as well as other specialists with
particular experience regarding this area have been interviewed.

The conclusion as for zero hour agreements is that the respective employment agree-
ment can be either a fixed-term contract, an indefinite contract or even a mixture of the
aforementioned two types of contracts. The employer’s responsibility to offer additional
work and on the other hand the employee’s obligation to accept additional work, is inte-
grally related to the assessment of the binding nature of working hours conditions that
have been broadly described in an employment contract. In the assessment of the validi-
ty of working hour condition in a zero-hour contract, it is also important to assess
whether the employee’s working hours have stabilized on a certain level. The assess-
ment of the validity of the working hour condition and the continuation of an employ-
ment relationship of zero-hour and on-call employees is in practice based on the prevail-
ing conditions of the employment relationship, and every case has to be assessed sepa-
rately.

Key words: zero hour contract, on-call worker, working time, part-time work
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1 JOHDANTO

Tyb6eldman joustotarpeiden ja tiettyjen alojen kausiluontoisuuden my6té niin sanotut
epatyypilliset tydsuhteet ovat yleistyneet. Julkisuudessa on keskusteltu paljon siitd, etta
tyontekijoille tehd&an yha useammin tydsopimuksia, joissa viikkotuntimaéran alarajaksi
on sovittu O tuntia ja ylarajaksi esimerkiksi 30 tai 40 tuntia. Tallaisia tydsopimuksia on
vakiintuneesti nimitetty nollatydsopimuksiksi. Keskusteluissa on ilmennyt my®és, etta
yha useampien tyontekijoiden tydsopimukset saattavat sisiltdd ehdon “kutsutaan tarvit-
taessa tyohon”. Vuoden 2012 tilastojen mukaan tarvittaessa tyohon kutsuttavia tyonteki-
jOité oli 23.000. Niiden kaytt0 vaikuttaa lisdantyneen tekemani selvityksen perusteella.
Eniten nollatyosopimuksia kéaytetddn palvelualoilla, mutta esimerkiksi myds teollisuu-

den alalla nollatydsopimusten kayttd on lisaantynyt.*

Yrityksille nollatydsopimukset mahdollistavat tydvoiman kayton joustavasti kausivaih-
teluiden mukaan. Yritykset voivat kayttaa lisdtyovoimaa silloin, kun tyévoiman tarve on
suurin. Esimerkiksi teollisuuden alalla varastointiaika pyritdadn pitdimaan mahdollisim-
man lyhyenad ja sen toteuttaminen edellyttad tydvoiman kayton sdéntelya tuotantovaihte-
luiden mukaan.? Tyéntekijan nakokulmasta nollatyésopimuksella voidaan helpottaa
esimerkiksi tyon ja opiskelun yhteensovittamista. Toisaalta tarvittaessa tyohon kutsutta-
vana tyontekijana on myos mahdollista hankkia lisdansioita silloin tallgin, vaikka tyon-

tekijalla olisikin jo vakituinen tydpaikka jossain muualla.®

Opinnaytetyon tavoitteena on ensinnakin selvittad, mitd epatyypillisiin tydsuhteisiin
liittyvat termit nollatydsopimus ja tarvittaessa tyéhon kutsuttava tyontekija tarkoittavat
ja minkalaisesta tyosuhteesta on kyse. Taman tyyppisissd tyOsuhteissa saattaa lisaksi
olla epdselvyyksia erityisesti tydajan sitovuuden osalta. Kysymys on siis siitd, kuinka
paljon tydnantajan on tarjottava tyotd ja kuinka paljon tyontekijan on otettava sité vas-
taan? Lisaksi esiin on nostettu tilanne, jossa tydnantaja ei enda tarjoakaan tyota: voiko
tyontekija talldin katsoa tydsuhteen péaattyneeksi? Jos tyontekija kieltaytyy tyosté jatku-
vasti, voiko tyonantaja purkaa tyésopimuksen?

! TEM raportteja 33/2013, s. 5.

2 Schmidt, 2014. Ks. myds TEM raportteja 33/2013, s. 5.

* TEM raportteja 33/2013, s. 5. My6s haastattelemani tyontekijat kertoivat, ettd nollatydsopimuksella
tydskentely on helpottanut koulun ja tyéeldman yhteensovittamista, koska ty6td on voinut tehdd koulun
ehdoilla.
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Toisena tavoitteena on pyrkid antamaan vastauksia edelld lueteltuihin kysymyksiin
voimassa olevan lainsd&ddannon, oikeuskirjallisuuden ja oikeustapausten avulla. Olen
my0s haastatellut Palvelualojen ty6nantajat PALTA ry:n apulaisjohtaja Kaj Schmidtia
ty6nantajapuolen asiantuntijana ja Palvelualojen ammattiliitto PAM:n aluepaéllikko
Niina Koivuniemed palkansaajapuolen asiantuntijana. Tamén lisdksi olen haastatellut
seké nollatyosopimuksella tyoskentelevid etté tarvittaessa tyohon kutsuttavia tyonteki-
joita ja tyonantajaedustajana suuren paivittaistavaraketjun tyosuhdepéallikkoa kaytan-

non tydelaman ndkokulman saamiseksi.

Opinndytetyon tavoitteena on liséksi, ettd asianajotoimisto Borenius Oy:n tydoikeus-
ryhma voi hyodyntéé tyoté ja sen havaintoja seké johtopaatoksia tydoikeusneuvonnassa

ja tydoikeuskonfliktien ratkaisemisessa.

Aluksi opinnéytetydssé on pyritty selvittdméan, mité termit nollatydsopimus ja tarvitta-
essa tyohon kutsuttava tyontekija kaytdnndssa tarkoittavat. Koska nollatydsopimuksissa
tybajasta ja tyonteosta on voitu sopia usealla eri tavalla, voi niiden osalta olla hankala
maaritell&, minkélainen tyésopimustyyppi kulloinkin on kyseessa. Tyon kolmas paaluku
kasitteleekin nollatydsopimuksia ja tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijéiden tyo-
sopimuksia erityisesti juuri tydsopimustyyppien ndkokulmasta. Taman lisdksi kolman-
nessa kappaleessa selvitetddn tydsuhteen sadntelykeinot yleisesti ja esitellaan erityisesti
ne saantelykeinot, jotka koskevat nollatyosopimuksella tydskentelevia tyontekijoita.
Kolmannen paaluvun jélkeen lukijalla on kaikki oleelliset perustiedot siitd, minkalainen
tyosopimustyyppi nollatygsopimus ja tarvittaessa tyéhon kutsuttava-ehtoinen tyosopi-
mus on ja mité ne tarkoittavat. Neljannessa paaluvussa arvioidaan tyésopimuksessa so-
vitun tybaikaehdon sitovuutta tyésopimussuhteen osapuolten valilla oikeuskirjallisuu-

den ja oikeuskaytannon avulla.



2 NOLLATYOSOPIMUS JA TARVITTAESSA TYOHON KUTSUTTAVA
TYONTEKIJA

2.1 Epatyypillinen tydsuhde

Suomen tyomarkkinat ovat kehittyneet viime vuosina, ja esimerkiksi madréaikaisten ja
osa-aikaisten tydsopimusten kayttd on yleistynyt. Silti niin sanotusti normaalina ja ta-
vallisena tyoskentelymuotona voidaan edelleen pitaa kokoaikaista toistaiseksi voimassa
olevaa tyOsuhdetta, vaikka tdman tyyppisten tyosuhteiden osuus kaikista tydsuhteista
onkin ehka laskussa®. Euroopan unionin komissio ryhtyi 1990-luvun alussa tekeméassaan
selvityksessa kayttdmaan maaré-, osa-aika- ja vuokratydsuhteista nimitystd epatyypilli-

nen tydsuhde>.

European Working Conditions Observatory (EWCQO) on jaotellut epatyypilliset tydsuh-
teet 1) epatyypillisin tydsuhteisiin (aypical forms of work), joihin kuuluvat maaraaikai-
set ja osa-aikaiset tydsuhteet sekd 2) hyvin epatyypillisiin tydsuhteisiin (very atypical
contractual arrangements), joihin lukeutuvat erittéin lyhyet mééraaikaiset tyosopimuk-
set ja sellaiset osa-aikaiset tydsopimukset, joissa viikkotuntimaéra jaa alle 10 tuntiin,
sekd nollatyésopimukset (zero hours contracts). Epatyypillisiin tydsuhteisiin ja osa-
aikatyohon liittyy keskeisesti myos kasite tarvittaessa tyéhon kutsuttava tyontekija (on-

call worker).°

Néihin epatyypillisiin tyosuhteisiin liittyvien epakohtien korjaamiseksi Euroopan Unio-
nin komissio antoi vuonna 1997 osa-aikatyontekijoita koskevan direktiivin (97/81/EY)
ja vuonna 1999 madréaikaisia tyontekijoita koskevan direktiivin (1999/70/EY). Molem-
pien direktiivien syntyminen perustui Euroopan teollisuuden tyonantajien keskusjarjes-
ton (UNICE), Euroopan ammatillisen yhteisjarjeston (EAY) ja julkisten yritysten Eu-

roopan keskuksen (CEEP) tekemiin puitesopimuksiin.

* Koivuniemi, 2014.
> Saarinen 2005, s. 17.
® EWCO 2010. "Flexible forms of work ’very atypical’ contractual arrangements”.



2.2 Nollatyésopimus tydsopimuksena

Nollatydsopimusta ei ole maéritelty lainsaadannossé eika oikeastaan tdmén hetkisessa
tydoikeudellisessa kirjallisuudessakaan. Myds haastattelemani tydnantaja- ja palkansaa-
japuolen asiantuntijat eivat kyenneet madaritteleméén nollatydsopimuksia yksiselitteises-
ti. Yleisesti nollatydsopimuksella voidaan heiddn mukaansa tarkoittaa sellaista osa-
aikaista tyota, jossa ei ole sovittu vdhimmaistuntimadréd ja jossa tyotd tarjotaan, kun
sita on tarjolla’. Seuraavassa esittelen tyd- ja elinkeinoministerion laatiman selvityksen
(TEM raportteja 33/2013) méaéritelmié eri aloilla kdytdssa olevista nollatydsopimuksis-

fa.

Nollatydsopimuksessa tai nollatuntisopimuksessa® tydajan on sovittu vaihtelevan nollan
ja 40 viikkotunnin vélilla. Vaihteluvélin ylaraja voi olla myds pienempi kuin 40 tuntia
viikossa tai ty0aika on voitu sopia pidemmalla tarkastelujaksolla kuten esimerkiksi kah-
dessa tai kolmessa viikossa. Nollatydsopimus voi olla voimassa toistaiseksi tai maaréa-
ajan.’ Itse olen esimerkiksi tydskennellyt lyhyen tydjakson sairauslomasijaisena maara-
aikaisella sopimuksella, jossa tydsopimuksessa tydaika oli sovittu vaihtelevan nollan ja

40 tunnin valilla.

Toisinaan nollatydsopimuksena voidaan tarkoittaa myos sellaista sopimusta, jossa on
vaihteleva tyOaika. Talloin tydajan on sovittu vaihtelevan tiettyjen rajojen puitteissa
vaihteluvalin alarajan ollessa kuitenkin yli nolla tuntia viikon tai jonkun muun sovitun
tarkastelujakson aikana. Ty6ajan on voitu sopia vaihtelevan esimerkiksi 10 ja 35 tunnin
tai 40 ja 100 tunnin vélilla riippuen tarkastelujakson pituudesta. Tyoaika on voitu sopia
myaos esimerkiksi niin, etta kesélla tyota tehdaan kokoaikaisesti ja talvella vain tarvitta-

essa. 1°

Tyontekijélle on siis mahdollista tehdd myos sellainen tydsopimus, jossa heidét kutsu-
taan téihin tyonantajan tarpeiden mukaan. Talldin puhutaan tarvittaessa tyéhén kutsut-
tavasta tyontekijasta. Tamén tyyppinen tydsopimus ei sisalla takuita vahimmais- tai
enimmaistunneista, vaan nimensd mukaisesti tyontekija kutsutaan tyohon silloin, kun

tyonantajan tarve sitd vaatii. Sopimus voi olla voimassa toistaiseksi, jolloin voidaan

’ Koivuniemi & Schmidt, 2014.
® Kumpikin termi on yleisessa kaytdssa puhuttaessa nollasopimuksista.
° TEM raportteja 33/2013, s. 3.
10 TEM raportteja 33/2013, s. 3.
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puhua vakituisista ekstroista. Tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija voi olla myds
madraaikaisessa tydsuhteessa varsinaisena ekstrana.™ Tarvittaessa tydhon kutsuttavia
tyontekijoita kaytetaan esimerkiksi vartiointialalla'.

Joskus joustavan tydajan ja tyonteon jarjestelyt voivat perustua myos tydehtosopimuk-
sen maarayksiin. Tyoehtosopimuksessa on voitu sopia esimerkiksi tydsopimuksen te-
kemisestd, tyosuhteen keskeisista ehdoista ja tydehtosopimuksen soveltamisesta kysei-
seen jarjestelyyn.®® Esimerkiksi rahankasittelypalveluiden alalla seké viestinvalitys- ja
logistiikka-alalla on erilliselld tyosopimuspdytékirjalla sovittu tarvittaessa tyohon kut-
suttavan tyontekijan tyosuhteen ehdoista, jotka poikkeavat varsinaisen tyéehtosopimuk-

sen maarayksista'.

Nollatyésopimusta on hankala méaritella yksiselitteisesti, koska varsinaista saannostoa
tai kirjallisuutta siitd ei ole. Kyseessa voidaan kuitenkin sanoa olevan jokseenkin epé-
maaréinen tydsopimustyyppi, jossa tydsuhteen ehdot ovat valjid ja siten esimerkiksi
ty6aikaehdon sitovuus sopimussuhteen osapuolten Vélill& saattaa joissakin tapauksissa
olla vaikea tulkita. Tydssani termill&d nollatydsopimus tarkoitetaan sellaista sopimusta,
jossa tybaika on sovittu vaihtelevan nollan ja X-tuntim&aran vélillg, ja jolle tyypillista
on, ettd tydsopimuksessa ei ole méaritelty vahimmaistuntimaarad mink&an ajanjakson

aikana.

2.3 Tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija

Tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija tydskentelee usein epasaannollisesti lyhyitéa
tyojaksoja kerrallaan. Usein tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija palkataan yrityk-
seen tasoittamaan ruuhkahuippuja esimerkiksi sesonkiaikana ja kutsu ty6hon saattaa
tulla hyvinkin lyhyelld varoitusajalla. Tallaisissa tyosuhteissa tyonantaja ei yleensé ole
velvollinen tarjoamaan tyota jatkuvasti, eiké tyontekija vastaavasti ole etukateen sitou-
tunut tulemaan téihin.*> Tarvittaessa tydhon kutsuttava tydntekija voi olla joko toistai-

seksi voimassa olevassa tydsuhteessa tai useissa méaérdaikaisissa tyosuhteissa, mutta

1 TEM raportteja 33/2013, s. 3.

12 Schmidt, 2014.

3 TEM raportteja 33/2013, s. 3.

14 Rahankasittelypalvelut-alan TES 1.12.2014-31.10.2016, s. 48 & Viestinvalitys- ja logistiikka-alan TES
1.11.2013-31.10.2014, s. 87.

> Moilanen 2013, s. 66
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tyypillistd myos tamén tyyppiselle tyésopimukselle on, etta tyontekijalle ei ole luvattu

vahimmaistuntimaaraa tyésopimuksessa’®.

Tarvittaessa tyohon kutsuttavan henkilon tydsopimusta voidaan kutsua myos tyévoima-
reserviksi tai tilapaistydvoimaksi'’. Tama tarkoittaa sita, etta tarvittaessa tydhon kutsut-
tava tyontekija on varatydvoimaa sen varalle, ettei vakituista tydvoimaa ole saatavilla.
Tyontekijé ja tydnantaja voivat sopia varallaolovelvollisuudesta niin, ettd tyontekijé on
velvollinen saapumaan tdihin tyonantajan sitd halutessa. Tarvittaessa tyéhon kutsutta-
valla tyontekijélla ei ainakaan ldhtokohtaisesti ole nimenomaista varallaolovelvollisuut-
ta, jolla tarkoitetaan sit4, ettd tyontekijan on oltava asunnossaan tai muualla tavoitetta-
vissa niin, ettad hanet voidaan tarvittaessa kutsua tyohon.'® Lain mukaan varallaolovel-
vollisuudesta on aina sovittava erikseen ja siitd on maksettava tyoaikalain 2 luvun 5 8:n

mukainen korvaus.

Tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijan kanssa on voitu sopia my6s niin sanottu
keikka- tai puitesopimus tydsuhteen ehdoista. Talléin sopimuksessa sovittuja ehtoja
noudatetaan erikseen tarkemmin sovittavissa tydsuhteissa, jotka ovat siis kéytanndssa
niin sanottuja “tyokeikkoja”. Sopimuksen mukaan tyontekijéalle voidaan tarjota yksittéi-
sid tydvuoroja, joista jokainen muodostaa oman mééraaikaisen tydsuhteensa.’® Tama
saattaa tietyissa tilanteissa aiheuttaa tyontekijalle epéedullisen aseman esimerkiksi vuo-
siloman osalta. Nain kdy etenkin silloin, jos tyontekija on tyoskennellyt keikka- tai pui-
tesopimuksella vuosia ja kertyneet lomat on maksettu aina tyosuhteiden pééattyessa lo-
makorvauksina. Talldin varsinaiset lomarahat ovat voineet jaada saamatta.?’ Useiden
madraaikaisten sopimusten ketjutus ei kuitenkaan ole sallittua ilman perusteltua syyta®.
Keikka- ja puitesopimuksia kédytetdadn esimerkiksi kaupan alalla. Esimerkiksi suurten
tavaratalojen lyhytkestoiset kampanjaluonteiset myyntitapahtumat saattavat tyollistaa
useita keikkaty6laisia lyhyisiin tydsuhteisiin®.

Tarvittaessa tyohon kutsuttavan tydntekijan tydsopimuksesta ja nollatydsopimuksesta

saatetaan puhua toisinaan ristiin tai tarkoittaa samaa asiaa. Ty0- ja elinkeinoministerion

1 EWCO 2010. “Flexible forms of work *very atypical’ contractual arrangements”.

Y TEM raportteja 33/2013, s. 3. Ks. myds vartiointialan TES 1.2.2011-31.5.2014, s. 2.
18 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 351.

9 TEM raportteja 33/2003, s. 3.

20 Koivuniemi, 2014.

2! Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 173.

22 perustuu tydnantajaedustajan haastatteluun 2.4.2014.
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nollatydsopimuksia koskevassa selvityksessé kasitteet erotellaan toisistaan niin, ettd
nollatuntisopimuksella tarkoitetaan sopimusta, jossa viikkotuntimadré vaihtelee nollan
ja 40 tunnin valilla. Tarvittaessa ty6hon kutsuttavan tyontekijan sopimuksella tarkoite-
taan taas jarjestelya, joka voi olla kokoaikainen tai mééardaikainen tydsuhde, jossa tyon-
tekija tulee erillisestd kutsusta toihin ja erillisesta tuntiméérasta ei ole sovittu. Virallista
erottelua ndille kahdelle termille ei ole tehty, mutta kummankin tydskentelymuodon
voidaan katsoa olevan epatyypillinen ja poikkeavan ns. “normaalitydsuhteesta” juuri
sen vuoksi, ettei vahimmaistuntimadraa ole sovittu. Siten kasittelen myos tarvittaessa
tyéhon kutsuttavien tyontekijoiden tydsopimuksia nollatydsopimuksina ja erottelen né-

ma kaksi termi& aina tarpeen mukaan toisistaan.
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3 NOLLATYOSOPIMUKSET JA TYOSOPIMUSTYYPIT

Nollatyésopimuksissa tydajasta ja tyonteosta on voitu sopia usealla eri tavalla ja siksi
niiden osalta voi olla hankala maaritelld, minkalainen tyésopimustyyppi kulloinkin on

kyseessé.?

Yleiselld tasolla tydsopimuslaissa erilaisiksi tydsopimustyypeiksi on tydsuhteen keston
mukaan maéaritelty toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus ja méaérdaikainen tyosopi-
mus. Oletukseksi on kuitenkin asetettu, ettd tydsopimus on voimassa toistaiseksi, ellei
sité perustellusta syysta ole tehty maaraaikaiseksi (TSL 1:3.2). Keskeisin ero toistaisek-
si voimassa olevan ja maardaikaisen tydsuhteen valilla on se, ettd madraaikainen tyo-
suhde paattyy madraajan loppuessa ja toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde puolestaan
paattyy toisen osapuolen antamalla irtisanomisilmoituksella. Toistaiseksi voimassa ole-
van tydsuhteen irtisanomistilanteessa tyonantajan irtisanomisoikeutta on kuitenkin rajoi-

tettu erilaisilla tyontekijaa suojaavilla irtisanomisnormeilla.?*

Ty6sopimus voidaan madritelld myds tydajan mukaan joko kokoaikaiseksi tydsopimuk-
seksi tai osa-aikaiseksi tydsopimukseksi. Osa-aikatyolle ei ole laissa madritelmaa, mutta
usein silla tarkoitetaan tyota, jossa saannoéllinen tydaika viikkotyoaikana tai keskimaa-
raisend tybaikana enintdaan vuoden mittaisella ajanjaksolla on lyhyempi kuin vastaavan
kokoaikaisen tydntekijan saannéllinen tydaika®. Se, minkalainen tydsopimus kaytdssé
on, vaikuttaa myos tydsuhteessa noudatettavaan koeaikaan, tyosuhteen paattymiseen tai
esimerkiksi tyonantajan lisatyon tarjoamisvelvollisuuteen tai vuosiloman kertymiseen?.
Tassa luvussa kasittelen tyosopimustyyppeja nollatydsopimuksella tydskentelevien ja

tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden osalta.

3.1 Toistaiseksi voimassa oleva vai maaraaikainen tydsopimus?

Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus on nimensd mukaisesti voimassa toistaiseksi ja

se voi TSL 6:2.1 §:n mukaan pé&éattyd toisen osapuolen tietoon saatettavalla irtisano-

2 TEM raportteja 33/2013, s. 8.

24 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2002, s. 152.
%% Moilanen 2013, s. 76.

% TEM raportteja 33/2013, s. 7.
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misilmoituksella. Maaraaikainen tyésopimus puolestaan paattyy useimmiten silloin, kun
sovittu madrdaika on kulunut umpeen, ellei esimerkiksi toiselle osapuolista tule paina-
vaa syytd purkaa tydsopimus®’. My6s toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde voi paétyé
purkamiseen, mutta se edellyttda aina riittdvan moitittavaa toisen asianosaisen kayttay-

tymista tai laiminlyontia.

Tydsopimuksen méardaikaisuudelle tulee olla aina perusteltu syy, paitsi jos mééaraaikai-
nen tyésopimus solmitaan tyontekijan pyynnosta. Perusteltuna syyna voidaan pitaa ai-
nakin tyon luonnetta tai kausiluontoisuutta, sijaisuutta, harjoittelua tai muuta néihin rin-
nastettavaa syytd sekd muuta yrityksen toimintaan tai suoritettavaan tychon liittyvéaa
perustetta. Joissakin tilanteissa maardaikaisuuden syyné voidaan pitdd my0ds toiminnan

aloittamisesta johtuvaa kysynnan vakiintumattomuutta.*®

Seka tyonantajapuolen etta palkansaajapuolen nakdkulmasta (palvelujen) kysynnan va-
kiintumattomuus voi yleisesti ottaen olla yksi peruste myods nollatygsopimusten ja tar-
vittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden tydsopimusten lyhytaikaiselle kaytolle.
Niilla pyritddn tasaamaan tyOvoiman maardd siten, ettd tyontekijoitd olisi ruuhka-
aikoina enemman ja hiljaisempina aikoina vahemman.*® Liséksi oikeuskirjallisuudessa
on mainittu, ettd perusteltu syy tehdd maaréaikaisia tyosopimuksia voi olla juuri ruuh-
kahuippujen tasaaminen, mutta olennainen merkitys on télléin niiden toistuvuuden ti-
heydella: mitd harvemmin ty6huiput toistuvat, sitd perustellummin voidaan tehda maa-
raaikainen tyosopimus saman tyontekijan kanssa®’. Palkansaajapuolen asiantuntijan
mukaan palveluiden kysynndn vakiintumattomuus mééaréaaikaisten nollatydsopimusten
tai tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden tydsuhteiden perusteena saattaa kui-
tenkin joissakin tilanteissa olla liioiteltua. Tydmaaran ollessa vakiintumatonta ja epéta-
saista, tulisi tyonantajien hyodyntdd enemman esimerkiksi tydajan tasoittumisjérjestel-
maa kuin lyhyita maaraaikaisia tydsuhteita.*

?" Saarinen 2011, s. 277.

%8 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 585. TEM:n nollatyésopimuksia selvittanyt ty-
ryhmé on katsonut, ettd esimerkiksi tyontekijan jatkuva Kieltdytyminen tarjotusta tydstd nimenomaan
nollatydsopimuksien osalta voi &aritapauksessa muodostaa tyonantajalle perusteen purkaa tyonantajan
tyosopimus (TEM raportteja 33/2013, s. 11).

% HE 157/2000 vp.

%0 Koivuniemi & Schmidt, 2014.

31 Tiitinen & Kroger 2008, s. 104.

%2 Koivuniemi, 2014.
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Tyon kausiluontoisuus on varmasti yksi kéytetyimmisté syista tehdd maaraaikainen tyo-
sopimus*. Kausiluonteista tyo saattaa olla esimerkiksi jaatelonmyynnissa tai hiihtokes-
kuksissa, joissa tyd on sidonnainen vuodenaikojen vaihteluun®. Jos kuitenkin tyénanta-
jalla voidaan katsoa olevan pysyva tyévoiman tarve erilaisten kausiluontoisten tyotehta-
vien osalta, ei toistuvien madrdaikaisten sopimusten kéayttéa voida pitéa sallittuna, vaan
tyosopimuksen tulee olla voimassa toistaiseksi, kuten esimerkiksi tapaus KKO
1989:100 osoittaa:

Tapauksessa oli kyse siitd, oliko kaupungilla ollut perusteltu syy solmia
puistotyontekijan kanssa kuusi kertaa perdkkéin toistuvia méaaraaikaisia
tyosopimuksia, jotka lopulta muodostivat ldhes kahden vuoden kestdneen
katkottoman ajanjakson. Tyontekija oli tydskennellyt luonteeltaan kausi-
luontoisissa puisto- ja katutdissd, mutta KKO katsoli, ettd tassd tapauksessa
se ei ollut perusteltu syy maéaraaikaisten tydsopimusten tekemiselle, koska
eri vuodenajoille tyypilliset tyot olivat toistuneet. KKO katsoi tydsuhteen
toistaiseksi voimassa olevaksi.

Hallituksen esityksen mukaan tydmadran ennalta tiedettdvaa kausittaista lisddntymista
voidaan pitda perusteena maardaikaisten tyosopimusten kaytolle, jos tilapdistyévoimaa
tarvitaan vain lyhyehkoksi ajaksi kerrallaan. Sen sijaan jos tyonantaja teettdd maarattya
tyota toistuvasti vuosittain esimerkiksi yhdekséstd kymmeneen kuukautta, ei tydnanta-

jalla olisi laissa tarkoitettua perusteltua syyta solmia maaraaikaisia tydsopimuksia.*®

Nollaty6sopimusten osalta erityisesti tarvittaessa tyohén kutsuttavien tyontekijoiden
tyésopimuksia voi olla ongelmallista arvioida niiden jatkuvuuden kannalta. Erilaisilla
puitesopimuksilla on voitu sopia tydsuhteen keskeisistd ehdoista, jolloin tyokutsun yh-
teydessé sovittavaksi jaa ainoastaan tyoaika ja ty0jakson pituus. Tallaisten sopimusten
osalta arvioitavaksi jaa kysymys tydsuhteen kestosta: onko kyseessé toistaiseksi voi-
massa oleva tydsuhde vai muodostuuko jokaisesta tyokutsusta oma maaraaikainen tyo-

suhteensa?*®

% perustuu tydnantajaedustajan haastatteluun 2.4.2014.
% Tiitinen & Kroger 2008, s. 105.

% HE 157/2000, s. 60-61.

% TEM raportteja 33/2013, s. 8.
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Oikeuskirjallisuudessa on esitetty erilaisia tekijoita, joiden avulla rajanvetoa toistaiseksi
voimassa olevan ja méérdaikaisen tyésopimuksen valilla voidaan arvioida:

1) Tyédtilaisuuksien lukumaéara ja niiden valiin jadvien jaksojen pituus:
Jos tyétilaisuuksia on paljon ja niiden véliin j&& vain pienié taukoja, kysymyk-
sessd voi olla toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde.

2) Tyontekijén tahtoon perustuva maaraaikaisuus:
Jos madrdaikaisuus on tyontekijan nimenomaisesta toivomuksesta, on méaraai-
kaisuudelle laillinen peruste.

3) Tyontekijan oikeus kieltdytya tarjotuista tyotehtavista:
Jotta tyonantajalla olisi peruste maaraaikaisille tyopétkille, edellytetddn, etta
ty6nantajalta puuttuu tyénjohto-oikeus patkien valilla. Talloin kutakin ty6jaksoa
varten on oltava tyontekijan suostumus, eiké tydnantaja saa maaraté tyontekijaa
toihin.

4) Tyontekijan oikeus tehdd muuta tyotéa:
Madréaikaisessa tyosuhteessa olevalla tyontekijalld on lahtokohtaisesti oikeus
vastaanottaa muitakin tyotehtavid, jopa Kilpailevilta tyonantajilta, silloin kun
madraaikainen ty6jakso ei ole voimassa.

5) Ajankohta palkan ja lomakorvausten maksamiselle:
Jos palkka ja lomakorvaukset maksetaan jokaisen tydjakson péattyessa, on Ky-
seessa mitd todennakoéisimmin maaraaikainen tydsuhde.®’

Jos tydsopimukseen on kirjattu tydaikaehdoksi ainoastaan 0-X viikkotuntia, voidaan sita
ainakin lahtokohtaisesti pitdd helpommin toistaiseksi voimassa olevana tydsopimuksena
kuin tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijdn tydsopimusta, ellei maardaikaisuutta
ole erikseen ty6nantajan puolelta perusteltu tai tyontekijan puolesta pyydetty.

Tarvittaessa tyéhon kutsuttavien tyontekijoiden osalta on myos epéselvaa, onko tyénan-
tajalla oikeutta solmia toistuvasti méaraaikaisia tydsopimuksia tyontekijan kanssa, jos
ty6jaksot muodostavat kukin oman méaréaikaisen tyosuhteensa. TSL 1:3.2 §:n perus-
teella selvaa on ainakin se, etta jokaiselle méaaraaikaiselle tyosuhteelle tulee olla perus-
teltu syy. Hallituksen esityksen mukaan madréaikaisten tydsopimusten ketjutus on sal-
littua, jos tyonantaja ei pyri kiertamé&an silld toistaiseksi voimassa oleviin tydsuhteisiin
liittyvda suojaa®®. Toisaalta on otettava huomioon myds jo aiemmin mainittu arvio
tyonantajan tyévoiman tarpeesta: jos tydvoiman tarve on oletettavissa pysyvaksi, jatku-

vasti toistuvien méérdaikaisten tyosopimusten kaytto ei ole sallittua.

8" Moilanen 2013, s. 66-67.
% HE 157/2000, s. 61.
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Ajanjaksona 1.2.1997-31.12.1999 voimassa olleessa tydsopimuslain valiaikaislaissa
madréaikaisuuden perusteeksi mainittiin myos palvelujen kysynnan vakiintumattomuus.
Kysynnén vakiintumattomuudella viitattiin esimerkiksi palvelualalla sellaiseen tilantee-
seen, jossa tyOnantaja ei kysynnén jatkumisen epévarmuuden vuoksi uskalla palkata
tydntekijoita toistaiseksi voimassa olevalla tydsopimuksella®. Vaikka nykyisessa tyo-
sopimuslaissa ei endd kyseistd kohtaa olekaan, voitaisiin sita hallituksen esityksen mu-
kaan pitad edelleen perusteltuna syynd tehdd méaéardaikaisia sopimuksia, jos kysynnan
vakiintumattomuus johtuisi vasta-aloitetusta toiminnasta. Kysynnan vakiinnuttua méaéa-
raaikaisia tydsopimuksia saataisiin tyonantajan aloitteesta tehdd vain edelld mainituin
perustein tyon luonne tai kausiluontoisuus, sijaisuus, harjoittelu tai muu ndihin rinnas-
tettavaa syy sek& muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan ty6hon liittyva peruste

huomioon ottaen.*

Olen itse tydskennellyt promoottorina tarvittaessa tyohon kutsuttavana tyontekijané
useilla perékkéain toistuvilla méaraaikaisilla tyosuhteilla. Tyokeikat muodostuivat eri
yritysten tuotteiden esittelystéd tai ilmaisnaytteiden jakamisesta ja juuri niiden keikka-
luontoisuus muodosti méérdaikaisen tyosuhteen perusteen. Useimmiten yksi tyokeikka
kesti enintddn muutaman péivan ja jokaisesta tarjotusta keikasta oli aina mahdollisuus
kieltdytyd, jos tarjottu tyo ei silla hetkell& sopinut omaan aikatauluun. Ty6 perustui 18-
hinna tyontekijan omille tarpeilleen tehda tyota. Tydnantajalla oli palveluksessaan usei-
ta tarvittaessa tyohon kutsuttavia tyontekijoitd, jotka kukin saivat kutsun ty6hon teksti-
viestillg, ja joilla jokaisella oli oikeus tydskennelld samanaikaisesti myds muiden tyon-

antajien palveluksessa.

Joissakin tilanteissa nollatydsopimusta tai tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijén
ty6sopimusta on vaikea sijoittaa kumpaankaan kategoriaan ja kyseessd saattaakin olla
madréaikaisen ja toistaiseksi voimassa olevan tyosopimuksen yhdistelma. Tallaista so-
pimusta kutsutaan yleisesti sekamuotoiseksi tyosuhteeksi, koska se sisaltdaa piirteita
kummastakin tydsopimustyypistd. Sekamuotoinen tydsopimus on esimerkiksi voitu
sopia madrdaikaiseksi, mutta kuitenkin niin, ett4 se on irtisanottavissa sopimuskauden

aikana seka tydnantajan etta tyontekijan puolelta irtisanomisaikoja noudattaen.** Myos

% Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 171-172.
0 HE 157/2000, s. 61.
1 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 153.
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sekamuotoisen tyosuhteen osalta tyonantajan puolelta irtisanottaessa tulee olla TSL 7

luvun mukainen asiallinen ja painava irtisanomisperuste®.

Oikeuskéaytdnndssa on kasitelty tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijéiden tydsuh-
teiden olemusta niiden jatkuvuuden nakokulmasta. Korkeimman oikeuden ratkaisu
1995:159 on yleisesti kaytetty esimerkkina oikeuskirjallisuudessa®.

Tapauksessa oli kyse tydsuhteiden méaaraaikaisuuden arvioinnista tilausra-
vintolassa, jonka ekstra-tarjoilijat olivat tyoskennelleet tarvittaessa tyohon
kutsuttavina tyontekijoind. Korkein oikeus katsoi, etta tydsuhteissa oli Ky-
se méaéardaikaisista tyosuhteista, vaikka niihin oli liittynyt sekamuotoisia
piirteitd. Méardaikaisuuteen viittasi erityisesti se, etta tyontekijoilla oli ol-
lut oikeus kieltdytyda heille tarjotuista tyovuoroista ja he olivat saaneet
tyéskennelld myds muiden tydnantajien palveluksessa. Vaikka palkanmak-
su oli tapahtunut saanndllisin valiajoin, tyosuhteita ei pelkastaan sen perus-
teella voitu pitéé toistaiseksi voimassa olevina. Tyonantajalla oli myds val-
linneissa olosuhteissa ollut perusteltu oikeus tehd& tyontekijéidensé kanssa
toistuvia maaraaikaisia tydsopimuksia.

Sen sijaan esimerkiksi Vaasan hovioikeuden ratkaisussa 15.12.2010 S 09/645 tarvittaes-
sa tyohon kutsuttavan henkilon tydsuhde katsottiin toistaiseksi voimassa olevaksi.

Tapauksessa oli kyse tarvittaessa tyohon kutsuttavan henkilon tydsuhteen
paattymisesta riitatilanteessa, jossa tyonantaja oli yhtakkié lopettanut tyon
tarjoamisen, vaikka tyontekija oli noin kahden vuoden ajan tydskennellyt
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta noin 30 tuntia viikossa ja 6 tuntia
paivassa. Hovioikeus katsoi, ettd huolimatta kirjallisen tydsopimuksen sa-
namuodosta “tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija”, oli henkilo tosi-
asiallisesti tyoskennellyt toistaiseksi voimassa olleessa tyosuhteessa, jonka
ehdoksi oli pitkahkodn kaytdnnon perusteella vakiintunut se, etta tydaika oli
kuusi tuntia viitend péivana viikossa.

Ty6suhteen luonne perustuu riitatilanteessa aina kokonaisharkintaan, johon vaikuttavat
monet eri seikat kuten esimerkiksi tyotilaisuuksien lukuméara, tyontekijan oikeus tehda
muuta tyota tai Kieltaytya tarjotusta tydstd. Vaasan hovioikeus on lausunut 15.12.2010
antamansa tuomion S 09/645 perusteluissa, ettd tyonantaja ja tyontekija eivat aina ni-
menomaisesti sovi siitd, onko tarkoitus tehdd useita madraaikaisia tydsopimuksia vai
yksi toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. Talléin sopimuksen puuttuessa tulisi tar-
vittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijan asemaa arvioida jélkikéateen tapauskohtaisesti
tyosuhteessa vallinneiden olosuhteiden perusteella. Osapuoli, joka vetoaa tydsuhteen
madréaikaisuuteen, on myos velvollinen osoittamaan véitteensa toteen. Tyonantajalla on

kuitenkin tydsopimuslain 2 luvun 4 §:n mukaan velvollisuus antaa tyontekijalle selvitys

** Rautiainen & Aiméla 2007, s. 44.
** Moilanen 2013, s. 67. My®s esim. Kairinen, Koskinen, Nieminen Valkonen 2002, s. 174.
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tyosuhteen keskeisistd ehdoista, jos ne eivat kdy ilmi Kirjallisesta tydsopimuksesta. Sa-
massa pykélassa saddetd&dn myos, ettd tyontekijan ollessa alle kuukauden pituisissa maa-
raaikaisissa tydsuhteissa tyOnantajan kanssa toistuvasti samoin ehdoin, tulee selvitys
antaa viimeistaan kuukauden kuluttua ensimmaisen tydsuhteen alkamisesta. Selvityksen

olemassaolosta on luonnollisesti hydtya etenkin riitatilanteissa.

Vield on hyva mainita, ettd vaikka tyontekijan tahtoa voidaan pitaa laillisena perusteena
maadraaikaisen tyosopimuksen laatimiselle, tulee tahdon kuitenkin olla todellinen. Se ei
saa perustua esimerkiksi siihen, ettd tyonantaja suoraan tai epéasuorasti kertoo tyonteki-
jalle, ettd muunlainen tydsopimus ei ole mahdollinen. Jos méadréaikainen tydsuhde kui-
tenkin tehd&in tyontekijan omasta tahdosta, on tieto siita hyva kirjata myos tyosopi-
mukseen ja lisaksi suositeltavaa on myods mainita tyontekijan syyt sopimuksen tekemi-

selle.**

3.2 Kokoaikainen vai osa-aikainen tydsopimus?

Tyo6- ja elinkeinoministerion nollatydsopimuksia selvittdneen tyéryhman mukaan nolla-
tyosopimusten kokoaikaisuus tai osa-aikaisuus tulee arvioitavaksi erityisesti silloin, kun
tyGajan on sovittu vaihtelevan tietyn tuntimaaran puitteissa. Jos vaihteluvalin ylarajaksi
on sovittu vahemman kuin alalla tydskentelevan kokoaikaisen tyontekijan tuntimaard,
nollatydsopimusta voidaan pitdd osa-aikaisena. Sen sijaan sellainen tydsopimus, jossa
vaihteluvaliksi on sovittu 0-40 tuntia viikossa, voidaan katsoa koko- tai osa-aikaiseksi
vasta toteutuneiden tuntien mukaan. Kokoaikaisen ja osa-aikaisen tyon erottaminen toi-
sistaan on tarkedad esimerkiksi lisatyon tarjoamisvelvollisuuden tai ty6ttdmyysturva-
etuuksien saamisen nakokulmasta.*> Tutkimuksien mukaan suurin osa nollatydsopimuk-
sella tyoskentelevistd ja tarvittaessa tyohon kutsuttavista tyontekijoista tekee juuri osa-

aikaiseksi laskettavaa tyota®.

Osa-aikainen ty6 perustuu monissa tapauksissa tyonantajan ja tyontekijan valiseen so-

pimukseen, joka voi olla voimassa toistaiseksi tai maéraajan. Tydnantajalla voi olla la-

“ Moilanen 2013, s. 45-46.

** TEM raportteja 33/2013, s. 9

*® Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan tarvittaessa tydhon kutsuttavia vuonna 2012 oli 23
000. Suurin osa, noin 80 %, tarvittaessa tyohon kutsuttavista kertoi tekevansa osa-aikatyotd. Kaikki haas-
tattelemani nollatydsopimuksella tydskentelevét kertoivat tekevénsé osa-aikaista tyota.
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Kiin perustuva oikeus teettdd osa-aikatyOtd ja vastaavasti tyontekijalla on oikeus tehda
osa-aikatyota lain sallimissa tilanteissa.*” Taman lisaksi toive osa-aikaisuudesta voi tulla
myds tydntekijan omasta aloitteesta’®. Esimerkiksi monet opiskelijat toivovat saavansa
nimenomaisesti osa-aikaista ty6td, koska muunlainen tydskentelymuoto ei valttamatta

olisi mahdollinen tyon ja opiskelun yhteensovittamisen kannalta.

Osa-aikatyoté koskeva tydoikeudellisessa kirjallisuudessa paljon kdytetty maaritelma on
neuvoston osa-aikatyota koskevan direktiivin (97/81/EY) liitteend olevassa puitesopi-
muksessa. Sen mukaan osa-aikatyontekijalla tarkoitetaan tyontekijad, jonka séaannolli-
nen tyoaika on lyhyempi kuin vastaavan kokoaikaisen tyontekijan saannéllinen tydaika.
Vastaavalla kokoaikaisella tyontekijalla tarkoitetaan henkilog, joka tydskentelee saman-
tyyppisessa tydsuhteessa kuin osa-aikainen tyontekija ja tekee samankaltaista tyotd, ja
jolla on likimain sama kokemus, patevyys ja ammattitaito kuin osa-aikaisella tydnteki-
jalla. Jos tyopaikassa ei ole vastaavaa kokoaikaista tyontekijaa, vertailu kokoaikaisen ja
osa-aikaisen tyontekijan valilla tehddén sovellettavan tyéehtosopimuksen perusteella tai
jos sitdkaan ei ole, kansallisen lainsdaadannon, tyéehtosopimuksen tai tyopaikalla muo-
dostuneen kaytannén mukaisesti.*® Kuitenkin useiden alojen tydehtosopimuksiin on
otettu osa-aikaisen ty0ajan méaéritelma. Esimerkiksi vartiointialalla tuntipalkkaisella
osa-aikaisella tyontekijalla tarkoitetaan tyontekijad, jonka sd&nnollinen tydaika on kes-
kimaarin lyhyempi kuin 112 h 30 min kolmiviikkoisjaksossa®™. Oikeuskirjallisuudessa
taas osa-aikaty6lla usein tarkoitetaan sellaista tyotd, jossa tehty tyd jaa alle 30 viikko-
tuntiin. Osa-aikainen tyd voi olla osapdivéistd, osaviikkoista tai joskus jopa osavuotista

tyota.

3.3 Maara- ja osa-aikaisen tyontekijan asema ja tyonantajan velvollisuudet

Kuten edelld on todettu, nollatyésopimuksella tydskentelevét ja tarvittaessa tyohon kut-
suttavat tyontekijat tydskentelevat joskus varsin vaikeasti maariteltavissa tydsuhteissa,
jotka voivat olla voimassa joko toistaiseksi tai madraajan. Joissakin tilanteissa kyseessé

voi olla myds sekamuotoisia piirteitd sisaltdva tyosuhde. Ty0ajan osalta kyseessd voi

*” Moilanen 2013, s. 75.

*8 perustu tydnantajaedustajan haastatteluun 2.4.2014.

*° Saarinen 2005, s. 158.

%0 Vartiointialan TES 1.2.2011-31.5.2014, s. 3.

51 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 181.
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lisaksi olla joko kokoaikainen tai osa-aikainen tyd, joka yleensd maaraytyy vasta toteu-
tuneiden tyotuntien perusteella. Maara- ja osa-aikaisten tyontekijoiden yhdenvertaista
asemaa muiden tyontekijoiden kanssa on pyritty turvaamaan lainsaadénnosta tulevilla
tyénantajan velvoitteilla ja niitd on luontevaa késitelld maaraaikaisten ja osa-aikaisten
tyésuhteiden yhteydessa. Syrjinnan ja tasapuolisen kohtelun vaatimus koskee sekd mééa-
réaikaisessa ettd osa-aikaisessa tyosuhteessa olevia ja tdmén lisédksi osa-aikaisia tyonte-

kijoita koskee tyonantajan velvollisuus tarjota lisatyota.>

3.3.1 Syrjintakielto ja tasapuolinen kohtelu

Madréaikaisia ja osa-aikaisia tyosuhteita koskee erityinen syrjintakielto, joka perustuu
jo aiemmin mainittuun neuvoston osa-aikatyotd koskevaan direktiiviin (97/81/EY) ja
neuvoston maaraaikaisia tydsuhteita koskevaan direktiiviin (99/70/EY). Maaraaikai-
sissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ei pelkéastddn tydajan kestoajan tai tydajan pituuden
takia saa soveltaa epaedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se ole pe-
rusteltua asiallisista syista (TSL 2:2.2). Néissa epatyypillisissa tydsuhteissa tulee mah-
dollisuuksien mukaan soveltaa direktiiveista johdettua pro rata temporis —periaatetta.
Sen mukaan oikeudet ja velvollisuudet maaraytyvéat tehdyn tydajansuhteessa. Suhteelli-
suusperiaatetta voidaan soveltaa kuitenkin vain silloin, kun se on tarkoituksenmukais-
ta.>* Oikeuskirjallisuudessa tarkoituksenmukaiseksi on Kkatsottu esimerkiksi se, etta

tydntekijoiden ansiot ja edut voivat maaraytya tehdyn tydajan suhteessa®.

Syrjinnan kiellon liséksi laissa saddetdan tyonantajan velvollisuudesta kohdella maara-
ja osa-aikaisia tyontekijoitd muutenkin tasapuolisesti muihin tyontekijoihin néhden,
ellei siitd poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtdvat ja asema huomioon ottaen perustel-
tua (TSL 2:2.3). Oikeuskirjallisuudessa on esitetty, ettd syyn poikkeamiselle on oltava
asiallinen, hyvéksyttava ja kohtuullinen. Yhdenvertaisen kohtelun vaatimuksesta voi-
daan poiketa esimerkiksi silloin, jos tydntekija on tyéhon tullessaan neuvotellut itselleen
muita paremmat edut, tai kun esimerkiksi palkka méaaraytyy tydsuhteen keston perus-

teella.>®

52 Kairinen 2009, s. 256, 5.258, s. 425.

5% Rautiainen & Aimala 2007, s. 61.

% Moilanen 2013, s. 30.

% Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 182.
% Moilanen 2013, s. 31.
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Korkeimman oikeuden ratkaisussa 2008:28 on kasitelty méaaraaikaisten ja osa-aikaisten
tyontekijoiden tasapuolista kohtelua suhteessa kokoaikaisiin toistaiseksi voimassa ole-
valla sopimuksella tydskenteleviin tyontekijoihin:

Tapauksessa yhtio oli kutsunut bonusohjelmansa piiriin vain vakinaisessa
tyosuhteessa olevat tyontekijat, joiden tyésuhde kestéisi koko vuoden tai
jotka tulevat yhtion palvelukseen ensimmaisten kolmen kuukauden aikana.
Suoraan bonusohjelman ulkopuolelle yhti6 oli jattdnyt osa-aikaisissa tyo-
suhteissa olevat osa-aikaeldkeldiset, sellaisissa méardaikaisissa tyosuhteis-
sa olevat, joiden tydsuhteiden oli méara paattyad ennen vuoden vaihdetta
seké oppisopimussuhteessa olevat. Korkein oikeus on todennut ratkaisus-
saan, ettd vaikka myos kokoaikainen tydntekija on voinut kutsusta huoli-
matta jd&ddd kolme kuukautta ylittdvien poissaolojen vuoksi pois bonusoh-
jelmasta, se ei ole johtunut tydsuhteen luonteesta vaan tydsopimuksessa
tarkoitetusta poikkeavien poissaolojen runsaasta maarésta. Sen sijaan osa-
aikaisten tyontekijoiden jattaminen bonusohjelman ulkopuolelle oli ollut
vastoin tyosopimuslain 2:2.2 §:ssa tarkoitettua syrjinnan kieltoa, koska
osa-aikaisten tyontekijoiden jattdminen ohjelman ulkopuolelle ja siita ai-
heutuneet poissaolot ovat johtuneet nimenomaisesti tyosuhteen osa-
aikaisesta luonteesta. Korkein oikeus katsoi myos, ettd yleisesti ottaen bo-
nusoikeus oli maaraytynyt 1&hinna taysien tydssaolokuukausien perusteel-
la, ja ettd méara- ja osa-aikaisissa tydsuhteissa olevat eivat siten kyenneet
panostamaan yhtion asettamiin tavoitteisiin samalla tavalla kuin kokoai-
kaiset tyotekijat.

3.3.2 Velvollisuus tarjota lisatyota

Syrjinnan kiellon ja tasapuolisen kohtelun vaatimuksien liséksi tydnantajalla on tyéso-
pimuslain 2:5.1 8:n mukaan velvollisuus tarjota lisatyota osa-aikaisille tyontekijoille,
Jjos tama tarvitsee lisaa tyontekijoita. Lisatyon tarjoamisvelvollisuus ei ole sidottu tyon-
tekijan nimenomaiseen ilmoitukseen halukkuudesta tehda lisaty6ta, vaan sitd on lain
mukaan tarjottava osa-aikaiselle tyontekijalle silloin, kun tyénantajalle tulee tarve lisata

tyontekijoitaan.

Myos haastattelemani kaupan alan tydsuhdepaallikkd koki lisatyon tarjoamisen osa-
aikaisille tyontekijoille erityisen tarkedna. Han korosti, ettd aina ennen uuden tydvoi-
man palkkaamista tyonantajan on tarkasteltava, voiko hén tarjota ilmaantunutta ty6ta jo
tydsuhteessa oleville tyontekijoille.

Lisatyon tarjoamisvelvollisuuden osalta on kuitenkin huomioitava se, onko kyse siité,
etta tyonantajalla on tarve lisata tyontekijoitdan tyon lisadntyessa vai lisata tyontekijoi-

t&an sen takia, ettei jo olemassa oleva henkil6kunta suoriudu lukuma&ransa takia tyoteh-
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tavista.”” Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi vaatekaupassa, jossa tydntekijoita tarvi-
taan sen takia lisad, ettd mahdollisimman moni asiakas pystyttéisiin palvelemaan sa-
manaikaisesti. Jos osa-aikainen tygsopimus on tehty tyontekijan aloitteesta tai tyonteki-
ja on nimenomaisesti ilmoittanut, ettei halukkuutta lisatyon tekemiselle ole, ei myds-

kaan tyonantajalla ole laissa saadettya velvollisuutta tarjota sita™.

Laissa lisatyolla tarkoitetaan tyonantajan aloitteesta sovitun ty0ajan lisdksi tehtyd tyot,
joka ei ylité tydaikalaissa eika alalla noudatettavassa tydehtosopimuksessa tai paikalli-
sesti sovittuja saanndllisen ty6ajan enimmaismaaria. Péivittdinen lisatyd on kysymyk-
sessé esimerkiksi silloin, kun tyontekijan sadnndllinen tyGaika on sovittu 6 tunniksi ja
tyontekija tyoskentelee jonakin paivana esimerkiksi 9 tuntia. Talléin tyontekija on teh-
nyt péivittaista lisatyota 2 tuntia. Viikoittaista lisatyota puolestaan kertyy silloin, kun
tyontekijan sédanndllinen viikoittainen tydaika on 37,5 tuntia ja tyontekija tyoskentelee
tyoviikon kuudentena péivana 2,5 tuntia, jolloin viikon kokonaistuntimaéraksi muodos-

tuu 40 tuntia.>®

Nollatyésopimuksia selvittanyt TEM:n tyéryhma on ollut yhtd mielta siitd, ettd nolla-
tyosopimukseen perustuvat tyosuhteet kuuluvat tydnantajan lisatyon tarjoamisvelvolli-
suuden piiriin niiden voimassaoloajan. Siten nollatydsopimuksilla ei ole mahdollisuutta
aikaehdon sitovuutta osapuolten vélilld voidaan myds arvioida sen perusteella, onko
tydntekija antanut suostumuksensa lisatyohon tai nimenomaisesti kieltaytynyt siita®’.
Toisin on kuitenkin sellaisten tarvittaessa tyohon kutsuttavien ekstratyontekijoiden koh-
dalla, joiden tydsuhdetta ei voida pitdé jatkuvana. Helsingin hovioikeuden tapauksessa
9.1.1995 S 94/1643 oli kyse tyontekijasta, jonka tydsuhde ei ollut osa-aikainen eiké
myoskaadn jatkuva siten, ettd se olisi ollut purettavissa tai irtisanottavissa. Talloin yritys
ei ollut velvollinen tarjoamaan lisatyota. Tarvittaessa tyohon kutsuttavalla mééraaikai-
sella tyontekijalla on oikeus lisatyéhon silloin, kun lisatyon tarjoaminen ajoittuu ajan-

jaksolle, jolloin tydsuhde on voimassa®.

%" perustuu tydnantajaedustajan haastatteluun 2.4.2014.

*8 Rautiainen & Aimala 2007, s. 63.

*¥ Saarinen 2003, s. 1375-1376.

% TEM raportteja 33/2013, s. 16.

%1 TEM raportteja 33/2013, s. 11.

62 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 499.
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Tydsopimuksen sopimuskauden paatyttyda maaraaikaisilla tyontekijoilla ei ole saman-
laista oikeutta lisaty6hon kuin toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa olevilla osa-
aikaisilla tydntekijoilla®®. Se tarkoittaa kdytannossa sité, ettd jos tydnantajalle ilmaantuu
uutta ty6td, tulee tydnantajan tarjota tyota ensin lisatydn muodossa tydsuhteessa olevalle
ja siihen sopivalle osa-aikaiselle tyontekijalle ennen maaraaikaisten tyontekijoiden tyo-
suhteiden jatkamista. Uusien tyontekijoiden palkkaaminen osa-aikaisille tyontekijoil-
leen sopiviin tehtaviin ei kuitenkaan aina tarkoita sité, etta tyonantajalla olisi samaan
aikaan velvollisuus tarjota lisaty6td. Tyonantajalla on oikeus liikkeenjohto-oikeutensa
nojalla péattaad tarvitsemansa tyévoiman madrd ja tarpeensa tydaikojen sijoitteluun.
Tybnantajalle jaa kuitenkin nadyttotaakka siitd, ettd olisiko jo palveluksessa olevalle
tydntekijalle voitu tarjota ty6ta enemman kuin on tarjottu.®*

Tapauksessa KKO 2006:49 tyonantaja oli tehnyt kokoaikaty6ta koskevan
toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen tehtdvad aiemmin hoitaneen
madraaikaisen tyontekija B:n kanssa tarjoamatta sitd ensin osa-aikaiselle
tyontekijé A:lle. Perusteluissaan KKO totesi: "Ndin ollen A:lla on tyéso-
pimuslain 2 luvun 5 §:n nojalla ollut etusija hanelle lisatyoksi sopivaan
osoitehuoltajan tehtdvaan suhteessa tehtdvaa madraaikaisena hoitanee-
seen B:hen. Yhti6ll& on siten ollut velvollisuus tarjota osoitehuoltajan teh-
tavdd A:lle.”

Nollatyésopimusten kohdalla lisatyon tarjoamisjarjestys on myos epéselva, jos yrityk-
sessd on useita nollatydtydsopimuksella tydskentelevid tyontekijoitd sekd muita osa-
aikatyontekijoita®®. Yleisesti osa-aikatydntekijoiden keskuudessa lisatyon jakaminen
kuuluu lahtdkohtaisesti tydnantajan direktio-oikeuteen eli tydnjohto-oikeuteen tasapuo-
lisen kohtelun vaatimusta ja syrjimattdmyyttd noudattaen. Ty0- ja elinkeinoministerion
osa-aikatyotd  selvittdneessd tyoryhmdssd on  pohdittu  sitd, voisiko o0sa-
aikatyontekijoiden keskindinen etusijajérjestys perustua esimerkiksi tydsuhteen kestoon
tai tarvittavaan osaamiseen ja erityistaitoihin.®® Kuitenkin esimerkiksi PAM:n lisdtyota
koskevassa oppaassa mainitaan, ettd tyonantajan on tarjottava lisatyota kaikille sitd ha-
luaville ja siihen oikeutetuille mahdollisuuksien mukaan tasapuolisesti, ja ettd tydsuh-
teen alkamisajankohta ei saa antaa etusijaa lisatunteihin. Sen sijaan tyontekijan sopi-
vuutta voidaan arvioida tyontekijan ammattitaidon, kokemuksen ja tydtehtavien perus-
teella. Mité l&heisemmin tarjolla oleva lisatyd liittyy tyontekijan aikaisemmin hoitamiin

tehtéviin, sitd todennakodisemmin tydnantajalla olisi velvollisuus tarjota sita.®” Oikeus-

%3 pAM, lisitydopas, s. 13.

® Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 500.
% TEM raportteja 33/2013, s. 17.

% TEM:n julkaisuja, Ty ja yrittajyys 6/2013, s. 31.

7 pPAM, lisdtydopas, s. 5.
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kirjallisuudessa on lisdksi mainittu, ettd sopivuuden arvioinnissa huomioon voidaan
ottaa tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, eldmantavat, terveydentila, yhteistyo-
kykyisyys ja saavutukset sekd aiemmin tydssé osoitettu kaytos ja huolellisuus®.

Toisaalta tydnantajalla on myos velvollisuus jarjestéda koulutusta osa-aikaiselle tyonteki-
jalle, jos se on tarpeellista tyon vastaanottamisen kannalta (TSL 2:5.2). Tosin koulutus-
velvollisuuskaan ei ulotu adrettdmiin vaan sen edellytyksend on, ettd koulutus on tyon-
tekijan soveltuvuuteen nahden kohtuudella jérjestettavissa.®® Koulutusvelvollisuus on
kuitenkin katsottu olevan tavanomaista tyohon perehdyttamista laajempi ja sen arvioin-
nissa otetaan huomioon tytnantajan k&ytannolliset ja taloudelliset edellytykset seka
tyontekijan soveltuvuus koulutukseen ja uuteen tyohon. Esimerkiksi tyontekijan puut-
teellisen kielitaidon takia koulutuksen jarjestiminen saattaa joissakin tilanteissa olla

tydnantajan kannalta kohtuutonta.”

Velvollisuus tarjota lisaty6té osa-aikaiselle tydntekijéalle on niin erityinen, ettd se menee
etusijajarjestyksessd jopa takaisinottovelvoitteen edelle. Takaisinottovelvoite koskee
niitd tyontekijoitad, jotka on irtisanottu taloudellisella tai tuotannollisella perusteella ja
joiden irtisanomisaika ei ole kulunut loppuun. Takaisinottovelvoitteella tarkoitetaan
sitd, ettd tyonantajalla on velvoite perua irtisanominen, jos tyontekija voitaisiin sijoittaa
vapautuvaan tehtavaan joko suoraan tai edellda mainitun kohtuudella jarjestettavan kou-
lutuksen jélkeen. Etusijajarjestyksessa lisatydn tarjoamisvelvollisuuden osalta kaikkien

edelle menevét kuitenkin lomautetut tydntekijat, jos sellaisia yrityksessa on.”

Tyobnantaja tayttdd lakiin perustuvan velvollisuutensa tarjota lisatyota osa-aikaisille
tyontekijoille saattamalla tiedon tarjolla olevasta lisatyodsta kaikkien lisatyohon oikeutet-
tujen tyontekijoidensa tietoon. Laki ei edellytd yrityksen siséisté tiedottamista vapautu-
vista tyOpaikoista, mutta mikali sellainen kdytanto on olemassa, tulee se kohdistaa kaik-
kiin tyontekijaryhmiin tyajasta huolimatta niin tasapuolisesti kuin mahdollista.”® Tyon-
antaja voi asettaa myos madréajan, jonka kuluessa tyontekijan tulee ilmoittaa halukkuu-

tensa vastaanottaa tarjolla oleva ty6 .

88 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 500.
% Rautiainen & Aimala 2007, s. 64.

O pAM, lisitydopas s. 5.

™ Moilanen 2013, s. 13-15

"2 Rautiainen & Aimala 2007, s. 63.

7 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 500.
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3.4 Saantely

Tarkein tyosopimuksia koskeva laki on tyésopimuslaki (55/2001). Ty6nantajien ja tyon-
tekijoiden oikeuksista ja velvollisuuksista séadetddn myos esimerkiksi tyoaikalaissa
(605/1996), vuosilomalaissa (162/2005), tyoterveyshuoltolaissa (1383/2001), tyoturval-
lisuuslaissa (738/2002) ja laissa nuorista tyontekijoista (998/1993) ja esimerkiksi laissa
yhteistoiminnasta yrityksissa eli yhteistoimintalaissa (334/2007). Néaiden liséksi tyonan-
tajien ja tyontekijoiden oikeuksista ja velvollisuuksista on sovittu tydsopimuksissa ja eri
alojen tydehtosopimuksissa (TES), joista on muodostunut kaytannossa tarkein tydsuh-
detta sisall6llisesti saanteleva normilahde’™. Joskus myds tydpaikalla vakiintuneesta

tavasta on voinut muodostua sopimuksen veroinen kéytanto".

Vaikka tydsopimussuhteessa tyOnantaja ja tyontekijat vaalivat laajaa sopimusvapautta,
on taustalla silti monenlaista s&&ntelya niin lain tasolta kuin alalla sovellettavasta tyoeh-
tosopimuksestakin. Pakottavalla lainsaddanndlla ja tydehtosopimuksilla huolehditaan
vahimmaisehtojen toteutumisesta tydsopimussuhteessa.”® Suomen tydoikeudessa on
kuusi eritasoista kansallista saannostelykeinoa, joiden etusijajarjestys maaraa sen, mika
ristiriitatilanteessa tulee viimek&dessé noudatettavaksi:

1) lait ja asetukset

2) tyOehtosopimukset,

3) tybsédannot ja muut yhteistoimintasopimukset,
4) tydsopimus,

5) tapa ja sopimuksen veroinen kaytanto seka

6) tydnantajan kaskyt.”’

Lakien kohdalla kyse voi olla joko yleislaista tai erityislaista. Tydsopimuslakia pidetdan
yleislakina, jonka séddnnokset véistyvat hierarkiassa erityislakien tieltad (lex specialis-
séantd). Toisaalta ajallisesti mydhemmin saddetyt lait kumoavat aiemmat lait, ellei toi-
sin ole saadetty (lex posterior —sdantd). Ndiden liséksi on olemassa myods kolmas sdéan-
to, jonka mukaan ylemmanasteinen saados tulee sovellettavaksi ennen alemmanasteista
séadosta (lex superior —sédéntd). Suomessa yleinen etusija- tai hierarkiajarjestys kansal-
listen virallissaddosten osalta on sellainen, ettd ensin sovellettavaksi tulevat korkeim-
malla sijalla olevat perustuslain sdannokset, sitten tavallisten lakien s&annokset, sitten

presidentin, valtioneuvoston ja ministerion antamat asetukset ja viimeisend muiden vi-

" Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 48.

> Engblom 2002, s. 97.

’® Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 80 ja s. 45.
" Koskinen & Ullakonoja 2009, s. 39.
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ranomaisten antamat oikeussdannot. Liséksi lainalaisuusperiaatteen mukaisesti asetuk-
sen tai sitd alemmanasteisen maardyksen saannosta ei saa soveltaa tuomioistuimessa tai

muussa viranomaisessa, jos se on ristiriidassa perustuslain tai muun lain kanssa.”

Tyoblainsdadannon saannokset ovat joko pakottavia (absoluuttisia) tai tahdonvaltaisia
(dispositiivisia). Pakottavasta lakinormista ei voida sopia toisin tygsopimuksella tai tyo-
ehtosopimuksella ja usein asia ilmaistaankin lauseella ”muu sopimus on mitdton”. Pa-
kottavien ja tahdonvaltaisten sadddsten lisaksi on olemassa myds niin sanottuja puoli-
pakottavia (semidispositiivisia) lainsddnnoksid. Puolipakottavasta lainsadnnoksesta on
mahdollista poiketa tydehtosopimuksella ja tahdonvaltaisesta sopimuksesta voidaan
poiketa sek& tydehtosopimuksella ettd sopimussuhteessa kaytettavélld tydsopimuksel-

la 79

Edullisemmuusperiaatteen mukaan, jos sovellettavana on kaksi tai useampia keskenaan
ristiriitaisia normeja, valitaan niista tyontekijan kannalta edullisin. Tdma periaate ilmen-
tdd myos tyooikeudellista perusperiaatetta suojella sopimussuhteen heikompaa osapuol-
ta eli tyontekijaa. Edullisemmuusperiaate vaikuttaa myds aiemmin mainittuun etusija-
jarjestykseen, silla alempi normi tulee noudatettavaksi silloin, kun se on tyontekijan
kannalta edullisempi. Jos esimerkiksi tyosopimuksessa on sovittu tydehtosopimusta
korkeammasta palkasta, jaa tydsopimuksessa sovittu palkka riitatilanteessa voimaan.
Tyo6lainsaadantoon liittyva tyonantajan tulkintaetuoikeus puolestaan merkitsee sitd, etta
tyonantajan kantaa noudatetaan, kunnes asia on lopullisesti selvitetty. Joskus lopullinen

selvitys voi tapahtua vasta tuomioistuimessa.®

Suomen kuuluminen Euroopan unioniin on merkittdvd myods tydoikeuden kannalta.
Monen ty6oikeudellisen normin syntyyn on vaikuttanut EU-direktiivit ja varsinkin

unioniin liittyessaan Suomi yhtenaisti tydlainsaadantoaan EU-oikeutta vastaavaksi®.

Osa-aikatyosta 15. joulukuuta 1997 annetun neuvoston osa-aikatyodirektiivin
(97/81/EY) tarkoituksena on osa-aikatydntekijoihin kohdistuvan syrjinnan poistaminen
ja osa-aikatyon laadun parantaminen ja toisaalta myds osa-aikatyon kehittdmisen hel-

pottaminen sekd tydnantajien ja tyontekijoiden tarpeiden huomioiminen tyoaikojen jar-

"8 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 45.
® Moilanen 2013, s. 109.

% Moilanen 2013, s. 108.

8 Bruun & Von Koskull 2012, s. 18.
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jestamisessa. Direktiivin liitteend on Euroopan teollisuuden ja tyonantajain keskusjar-
jeston (UNICE), julkisten yritysten Euroopan keskuksen (CEEP) ja Euroopan ammatil-
lisen yhteisjarjestyksen (EAY) tekema puitesopimus, johon koko osa-aikatyttd koske-
van direktiivin syntyminen perustuu. Saman puitesopimuksen ansiosta on syntynyt

my6s maaraaikaisia tyontekijoita koskeva direktiivi (1999/70/EY).%?

Osa-aikatyodirektiivin liitteend olevasta puitesopimuksesta on johdettu myds pro rata
temporis — periaate eli suhteellisuusperiaate. Sen mukaan tydnantaja voi mitoittaa tyo-
suhteen ehdot tyontekijan tyéajan mukaisiksi silloin, kun se on kohtuullista ja tarkoituk-
senmukaista.®®* Suhteellisuusperiaate kay ilmi myds tydsopimuslain 2:2.2 §:sta, jonka
mukaan m&é&ra- ja osa-aikaisissa tydsuhteissa ei saa pelkastaan tydosopimuksen kestoajan
tai tybajan pituuden vuoksi soveltaa epaedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteis-

sa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista.

Nollatyésopimus on yleisesti ottaen epéatyypillinen tydsuhde, johon lukeutuvat osa-
aikaisten ja méaaraaikaisten tyésopimusten liséksi nimenomaiset nollatydsopimukset ja
tarvittaessa tydhon kutsuttavien tyontekijoiden sopimukset®. Tarkeimpina saannoksina
voidaan siten pitdd méaérdaikaisiin ja osa-aikaisiin tyosuhteisiin liittyvia s&annoksia.
Ty6sopimuslain 1 luvun 5 §8:ss@ séadetddn maardaikaisista tydsuhteista, ettd useiden
perdkkaisten, keskeytyméattomana tai vain lyhytaikaisin keskeytyksin, jatkuvien méaéara-
aikaisten tydsopimuksien osalta tyosuhde-etuuksien katsotaan maaraytymisen kannalta
jatkuneen yhdenjaksoisena. Tyonantajalle on myos laissa asetettu velvollisuudeksi tarjo-
ta lisatyotd ensisijaisesti osa-aikaisille tyontekijoille hankkiessaan uutta tydvoimaa
(TSL 2:5). Tydsopimuslain 2 luvun 6 §:ssa séadetadn lisdksi, ettd tyonantajan tulee il-
moittaa vapautuvista tydpaikoista palveluksessaan oleville osa-aikaisille ja maaraaikai-
sille tyontekijoille tydpaikalla omaksutun tavan mukaisesti. Sen liséksi maéra- ja osa-
aikaisessa tygsuhteessa tydskentelevié tyontekijoitd on TSL 2:2 8:n mukaan kohdeltava

yhdenvertaisesti muihin tydntekijoihin nahden.

Joissakin tydehtosopimuksissa on my0ds saatettu sopia osa-aikaty0ssa sovittavista tyo-
ehdoista tai osa-aikatyontekijan maaritelmastd. Esimerkiksi kaupan alan TES:n mukaan

sadannollinen tydaika on 37,5 tuntia viikossa, jolloin timan tuntimééaran alle tydskentele-

%2 Saarinen 2005, s. 17.
% Moilanen 2013, s. 37.
8 EWCO 2010. "Flexible forms of work ’very atypical’ contractual arrangements”.
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vét ovat osa-aikaisessa tyosuhteessa®. Eri alojen tydehtosopimuksiin on myds sisally-
tetty muita nollaty6sopimuksia koskevia maaréyksié, joilla on voitu rajoittaa niiden
kayttoa tai maaritelld sopijapuolten oikeudellista asemaa sek& asettaa tyotd koskevia
vahimmaisehtoja, joita tydsuhteessa on noudatettava®. Toisaalta esimerkiksi Rakennus-
liiton sopimusaloilla nollasopimusten tekeminen ollaan lopettamassa kokonaan. Jatkos-
sa tyontekijan tydsopimus pitad laatia siten, ettd kuluvan ja seuraavan tilikauden ty6pai-
vat ja tyotunnit ovat etukdteen tiedossa. Sopimuksia, joissa tyfaika on avoin jollakin
vaihteluvalilla, ei enaa voi kayttaa.!” Kaikkien alojen tydehtosopimuksissa ei ole puutut-
tu nollatuntisopimuksiin liittyviin yleisiin kdytantoihin ja talloin sovelletaan yleista ty6-

lainsaadantoa.

% Kaupan TES 1.4.2012-30.4.2014, s. 19.

8 TEM raportteja 33/2013, s. 2.

87 Rakennusliitto 10.3.2014: “Rakennusliitto ja tyénantajia edustava Rakennusteollisuus saivat perjantai-
iltana aikaan neuvottelutuloksen kaikista liittojen solmimista tyehtosopimuksista. Sopimukset tulevat
lopullisesti voimaan sen jéalkeen, kun ne on hyvéksytty molempien liittojen hallituksissa.”
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4 NOLLATYOSOPIMUKSEN SITOVUUS ERITYISESTI TYOAIKAEHDON
OSALTA

Kun sopimus tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena tehtavasta palkkatyosta on sol-
mittu ja tydsuhde on sopimuksen perusteella alkanut, tulee tyésopimuksen ehdoista yksi
tyosuhteessa noudatettavista normiléhteistd. Sopimusoikeudelliset periaatteet sopimuk-
sen ehtojen sitovuudesta tulevat noudatettavaksi myds tydsopimuksessa.®® Se, etta nolla-
tyésopimuksissa tydajan on sovittu maaraytyvan tietyn vaihteluvélin rajoissa ja tarvitta-
essa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden osalta tydsopimuksessa tyQajasta ei ainakaan
ldhtokohtaisesti ole sovittu mitddn, voi k&ytdnnon tydeldmassa aiheuttaa epaselvyyksia
siitd, miten valjasti sovittu tybaikaehto sitoo tydnantajaa ja tyontekijéa ja ovatko he tyo-

aikaehdon sitovuuden nakokulmasta samanarvoisessa asemassa.

Tyo6nantajan nakokulmasta tydaikaehdon sitovuudessa on kyse velvollisuudesta tarjota
ty6td. Toisaalta voidaan puhua myds jo aiemmin kasitellyn lisatyon tarjoamisvelvolli-
suuden laajuudesta. Lisatyon tarjoamisvelvollisuutta ei ole sidottu tyontekijan nimen-
omaiseen ilmoitukseen halukkuudesta tehd lisaty6td, vaan sitd on lain mukaan tarjotta-
va osa-aikaisille tyontekijoille, kun tyonantajalle tulee tarve lisaté tyontekijoitdan. Kui-
tenkin aiemmin on jo todettu, ettd velvollisuutta lisdtyon tarjoamiseen ei kuitenkaan ole
silloin, jos osa-aikainen tydsopimus on tehty tydntekijan aloitteesta tai siitd on nimen-

omaisesti sovittu tydsopimuksessa, etta tyontekija ei halua vastaanottaa sité.

Tyontekijan puolelta sitovuutta voidaan arvioida tyontekijan velvollisuudella ottaa vas-
taan tarjottua tyota ja toisaalta myos oikeudella kieltaytya siitd. Tydsuhteessa, jossa tyo-
ajan on sovittu vaihtelevan nollan ja 40 viikkotunnin valillg, tydnantaja voi tarjota tyota
tdman vaihteluvélin puitteissa joko tayteen tuntimadraan asti tai vaihtoehtoisesti tyénan-
taja voi olla tarjoamatta mitdan. Lahtokohtaisesti kuitenkin tyonantaja arvioi tarvittavan
tybvoiman maéran ja tarjoaa tunteja sen mukaan niin nollatuntisopimuksella tydskente-
levien kuin tarvittaessa tyohon kutsuttavienkin tyontekijoiden kohdalla ellei tyGsopi-
muksessa ole toisin sovittu tai tydsuhteeseen ole vakiintunut tiettyd véhimmaistyOaikaa

aiemman kaytannon perusteella.®®

8 Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2002, s. 81-82.
8 TEM raportteja 33/2013, s. 11.
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4.1 Tyonteon keskeiset ehdot

Useimmissa tapauksissa tyosuhde alkaa Kirjallisen tyosopimuksen laatimisella. Tydso-
pimus on vapaamuotoinen sopimus ja se voidaan tehd& kirjallisen sopimuksen lisaksi
myaos suullisesti tai sahkoisesti (TSL 1:3.1). Tydsopimus voi syntya myos hiljaisesti eli
konkludenttisesti. Tam4 tarkoittaa sitd, ettd tyonantaja sallii tyontekijan tehdé tyota ha-
nen johtonsa ja valvontansa eli direktio-oikeutensa alaisena, vaikka tydsopimuksen eh-
doista ei tyota aloitettaessa olisi sovittukaan Kirjallisesti. Tallgin tydsuhteessa noudate-
taan usein pakottavaa lainsaadantoa ja tyonantajaa sitovan tyoehtosopimuksen maarayk-
sia, kun varsinaista kirjallista tydsopimusta ei valttamatta laadita missaan vaiheessa.*

Konkludenttista sopimusta voidaan pitaa myds vakiintuneen kaytannén synonyymina®.

Tydsopimuksella sovitaan tyontekijén tyévoiman luovuttamisesta tyonantajan kéaytetta-
vaksi sovituksi ajaksi ja toisaalta silla sovitaan myds tyonantajan velvollisuudesta mak-
saa palkkaa tyontekijalleen vastaavalta ajalta. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, etta
tydsopimusjarjestelmén perustana olevat tyon ja tydllistamisen vapaudet mahdollistavat
vapaan osallistumisen palkkatydhon ja myods vapaan rekrytoinnin, jossa sopimussuhteen

kummankin osapuolen ja tydelaman kaytannon tarpeet huomioidaan®.

Tybsopimuslain 2:4 8:ss& sdddetddn tyonantajan velvollisuudesta antaa tyontekijélle
kirjallinen selvitys tyonteon keskeisista ehdoista. Tydsopimuslaissa oleva sddnnds pe-
rustuu Euroopan yhteisén todentamisdirektiiviin (91/533/ETY), jossa sdadetdan tyonan-
tajan velvollisuudesta ilmoittaa tyontekijoille tydsopimuksessa tai tydsuhteessa sovellet-
tavista ehdoista®. Lain mukaan tyénantajan on annettava selvitys esimerkiksi tyénanta-
jan koti- ja liikepaikasta, tyonteon alkamisajankohdasta ja paikasta, maaréaaikaisen tyo-
sopimuksen kestosta ja maardaikaisuuden perusteesta, tyontekijan péaasiallisista tyoteh-
tavista ja selvitys sdénnollisestéd tyGajasta. Mielenkiintoinen ja paljon julkisuudessakin
esilla ollut asia on, miten nollatydsopimuksissa, joissa tyfaika vaihtelee 0-X tunnin va-
lilla tai sopimuksessa, ja jossa tyontekija kutsutaan vain tarvittaessa tyohon, voidaan
sopia saannollisestd tyOajasta. Erityisesti jalkimmaiselle sopimustyypille on keskeista

juuri se, ettei ty0ajoista ole sovittu etukéteen ja tyota voi olla vain satunnaisesti.

% Saarinen 2011, s. 87.

*L Saarinen 2013, s. 184.

% Kairinen, Koskinen, Nieminen, Valkonen & Ullakonoja 2006, s.155.
% HE 125/2007 vp, s. 4.
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Haastattelemani tyonantajapuolen asiantuntijan mukaan saannéllisen ty6ajan mééra voi
vaihdella osapuolten sopimissa rajoissa huomioon ottaen mahdolliset alakohtaiset sopi-
musmaaraykset. Naissa puitteissa saannollisen tydajan maaré voidaan merkitd osapuol-
ten tarkoitusta vastaavasti tyosopimukseen tai kirjalliseen selvitykseen tyosuhteen eh-
doista. S&annollinen tybaika on tydaikalain 6 8:ssd& madritelty ainoastaan sen enim-
maismaaran osalta. Kaésitteella saannollinen ei tarkoiteta laissa varsinaista saanndélli-
syytté ty0ajoissa, vaan enemmankin tyoaikalain tarkoittamaa saannollisté tyoaikaa, joka
voi lahtokohtaisesti olla enintddn 40 tuntia viikossa ja kahdeksan tuntia vuorokaudessa,
ja joka voidaan jarjestdd myos keskimaarin 40 tunniksi enintdan 52 viikon ajanjakson
aikana (TAL 6 §).* Saannéllinen tydaika voi perustua joissakin tapauksissa myds ty6-
ehtosopimukseen tai virkaehtosopimukseen tydaikalain asettamissa rajoissa (TAL 9 §).

Jos tydsopimus on suullinen, on tyonantaja velvollinen padsaannén mukaan antamaan
selvityksensé tyonteon keskeisistd ehdoista kirjallisesti viimeistddn ensimmaisen pal-
kanmaksukauden paattymiseen mennessd. Tama patee toistaiseksi voimassa oleviin
tydsopimuksiin seka tyosopimuksiin, jotka ovat voimassa yli kuukauden pituisen méa-
réajan. Jos taas tyontekija on samoin ehdoin toistuvissa alle kuukauden pituisissa maa-
réaikaisissa tygsuhteissa, on Kirjallinen selvitys annettava viimeistdén kuukauden kulut-
tua ensimmadisen tyosuhteen alkamisesta. Selvitys tydsuhteen ehdoista voidaan antaa
yhdelld tai useammalla asiakirjalla tai viittaamalla sopimussuhteessa noudatettavaan
lakiin tai tyoehtosopimukseen. Jos tydsuhteen ehdot kéyvat ilmi Kirjallisesta tyosopi-
muksesta, erillista selvitysta ei tarvitse antaa.*® Alle kuukauden mittaisesta yksittaisesta
tyOdsuhteesta ei puolestaan ole pakko antaa mink&éanlaista kirjallista selvitysté ja silloin

onkin erityisen tarkead, etta tydsopimus tehdaan kirjallisesti®.

Kirjallisesti sovituista tydsuhteen ehdoista on muutenkin hyotyd kummallekin osapuo-
lelle, jos tydsuhteen ehdoista tulee erimielisyyksid. Esimerkiksi tyGsuhteen jatkuvuutta
arvioitaessa osapuoli, joka vetoaa tydsuhteen maaraaikaisuuteen, on velvollinen osoit-
tamaan viitteensa toteen®’. Tama voi koitua hankalaksi, jos asiasta ei ole kirjallisesti

sovittu.

% Schmidt, 2014.

% HE 125/2007 vp, s. 5.
% Moilanen 2013, s. 114.
" Moilanen 2013, s. 67.
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Huomion arvoista on myds se, ettei tyolainsdéddantdon ole kirjattu sdédnnoksia tyonteki-
jan oikeudesta kieltaytya tarjotuista tyotunneista. Talldin Kkieltdytymisoikeutta voidaan
arvioida esimerkiksi sen perusteella, minkélaisia ehtoja sille on asetettu tydsopimukses-
sa. TyOaikaehtojen sopimista rajoittaa lahinna tydaikalaki (605/1996), jossa saadetaan
enimmaistyoajasta, ylityosta seké lepoajoista. Myos tydsuhteessa sovellettavassa tydeh-

tosopimuksessa voi olla tydaikaa koskevia rajoituksia®.

Erds sopimusoikeuden perusperiaatteista on se, ettd sopimukset on pidettavé (pacta sunt
servanda). Se koskee erityisen tiukasti vain tydsopimuksen olennaisia ehtoja, joihin
oikeuskirjallisuuden mukaan lukeutuvat tydsopimuksessa nimenomaisesti ja vastikkeen-
luonteisesti tarkoituksella sovitut ehdot. Siten myo6s tydajan voidaan katsoa olevan
olennainen ehto, koska siitd on nimenomaisesti maaréatty tyésopimuslaissa. Olennaista
ehtoa ei voida muuttaa yksipuolisesti ilman irtisanomisperusteeseen verrattavan syyn
olemassaoloa, elleivat sopimussuhteen osapuolet sovi asiasta tai ylemmaénasteisesta

normista muuta mydhemmin seuraa.”

Toisaalta oikeuskirjallisuudessa on otettu kantaa my®os siihen, ettd jotkut tydsopimuksen
ehdot saattavat tydsopimusta tehdessa olla sellaisia, ett4 niiden on katsottava siséltyvan
piilevind tai hiljaisena vélipuheena tydsopimukseen, vaikka asia olisi sopimukseen toi-
sin kirjattu. Téallaiset ehdot voivat oikeuttaa ja velvoittaa tydsopimuksen osapuolia siita
riippuen, mita osapuolten voidaan olettaa kohtuudella pitdneen mieltdd sopimuskohdan
sisallosta ja merkityksesta.'® Perustellusti voisi ajatella, ettd myds nollatydsopimuksis-
sa, joissa ty0ajasta on sovittu varsin véljasti, voisi sovittu ty0aika siséltdd sen sitovuu-
den nakdkulmasta sellaisia piilevia ehtoja tai hiljaisia valipuheita, jotka voivat velvoit-
taa sopimussuhteen kumpaakin osapuolta. Haastattelemani tyénantajapuolen asiantunti-
jan mielesta tydaikaehdon sitovuutta nollatydsopimuksissa olisi arvioitava ensisijaisesti

osapuolten tarkoituksen perusteella sopimuksentekohetkella'®*

. My0s oikeuskirjallisuu-
dessa on katsottu, ettd sopimuksen tulkinnassa on keskeista selvittad, mité sopijaosapuo-
let ovat tarkoittaneet sopimuksella. Sopijapuolten yhteinen tarkoitus on ratkaiseva so-

pimuksen sisallén osalta, vastoin kirjallista sopimustakin.'® Lahtokohta kuitenkin on,

% Esimerkiksi rakennusalalla ollaan sovittu, etté sellaisia tydsopimuksia, jossa tydajan alarajaksi on sovit-
tu nolla tuntia, ei saa enda kayttaa.

% Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 439.

100 K airinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 439.

1% Schmidt, 2014.

192 saarnilehto, Annola, Hemmo, Karhu, Kartio, Tammi-Salminen, Tolonen, Tuomisto & Viljanen 2012,
s. 440.
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etta tydaika voi vaihdella sovituissa rajoissa osapuolten tarkoittamalla tavalla ja osapuo-

let voivat muuttaa sopimuksen sisaltda sopimuksen voimassa ollessa'®.

4.2 Tyobnantajan tyénjohto-oikeus

Tydsopimuksessa sovittujen ehtojen lisaksi tyonantajalla voidaan katsoa olevan tietyn-
lainen mééardysvalta sdannostella kaskyillaan tydsuhteen sisaltoa. Késkyvalta liittyy suo-
raan tyonantajan direktio-oikeuteen, jolla viitataan tyontekijan sitoutumiseen tyonte-
koon ty6nantajan johdon ja valvonnan alaisena’®. Ty6nantajan tyénjohtovallalla tarkoi-
tetaan sit4, etta lahtokohtaisesti tyontekija on velvollinen tekemaan sitd tyot4, josta ha-
nen tydsopimuksessaan on sovittu. Tama kay ilmi myds TSL 3:1 8:std, jonka mukaan
tyontekijan on tehtava tyonsa huolellisesti noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja
antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Lainkohdan perusteluiden mukaan
TSL 3:1 8:n voidaan katsoa olevan sisélloltadn ja tarkoitukseltaan samanlainen kuin
aiemman kumotun ty6sopimuslain 13 § '%°. Aiemman ty6sopimuslain 13 § kavi ilmi,
ettd tydntekijan on suoritettava hanelle annettu ty6 huolellisesti, noudattaen niitd maara-
yksid, mit4 tyonantaja tyonsuoritustavan, laadun ja laajuuden sek& ajan ja paikan suh-
teen toimivaltansa mukaisesti antaa. Kaytdnnon nékokulmasta tdma4 tarkoittaa sitd, etta
tyGnantaja voi tyonjohto-oikeutensa puitteissa maarata, mita tyota tyontekija tekee ja
miten se tehdadn. Toisaalta tyonantajan maardaysvallan alla on myods se, milloin ty6ta
tehd&an ja missa sitd tehdéan. Tyonantajalla on siis oikeus méérata viimekadessa myos

tydntekijan tydvuoroista'®.

Tyodnantajan direktiovaltaa on kuitenkin rajoitettu niin, ettei tyontekija voi tyésopimuk-
sessaan alistua kokonaan toisen kaytettavaksi tai luopua olennaisesti henkilokohtaisista
perusoikeuksistaan. Direktiovallan rajoja voidaan hahmotella my6s sopimusoikeudelli-
sen edellytysopin avulla. Lahtdkohtaisesti tyontekija on velvollinen tekeméén niita toita,
joista hén on sopinut tai joita hdnen voidaan edellyttaa tekevan. Se mistd on sovittu tai
mitd voidaan edellyttad, on ratkaistava tapauskohtaisesti.’®’ Seka tydoikeudellisessa
kirjallisuudessa etta nollatydsopimuksia selvittdneessa TEM:n tyéryhméssa on nostettu

193 Schmidt, 2014.

104 Kairinen, Koskinen, Nieminen Ullakonoja & Valkonen 2006, s. 88.
1% HE 157/200 vp, 3 §:n yksityiskohtaiset perustelut.

198 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2006, s. 91.

197 Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, s. 95.
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esiin tyosuhteen osapuolten keskinéinen lojaliteettivelvoite, jota tyénantajan tulee nou-
dattaa myo6s direktiovaltaa kayttdesséan. Lojaliteettivelvoitteella tyGsopimussuhteessa
tarkoitetaan lojaaliutta vastapuolta kohtaan eli vastapuolen ottamista huomioon, luotta-
musta vastapuolta kohtaan ja sitd, ettd kumpikin on valmis huolehtimaan vastapuolenkin
eduista, jos tilanne sitd vaatii. Lojaliteettivelvoitteen nakdkulmasta esimerkiksi sellai-
sen tydsopimukseen siséllytetyn tydaikaehdon tulkinta, jonka mukaan tyonantajalla ei
olisi velvollisuutta tarjota tyota, mutta tyontekijalla taas olisi aina velvollisuus ottaa
tyGnantajan tarjoama ty0 vastaan, on tyésopimuslain vastainen, paitsi silloin, kun tyon-
tekija on antanut suostumuksensa lisatydhon. % Tallainen tulkinta tarkoittaisi myos sita,

ettd lojaliteettivelvoite sitoisi tyontekijaa tyonantajaa vahvemmin.

Tydsopimuksen ehdot muodostavat tarkeimman lahteen tydnantajan oikeudelle kayttaa

direktiovaltaansa'®®

. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, etté jos tyontekovelvollisuudes-
ta ei ole sovittu muuta kuin, ettd “tyontekiji sitoutuu tekeméiédn tyonantajalle tyotd té-
méan johdon tai valvonnan alaisena”, eikd direktiovallan rajoituksista muuta johdu, on
tyonantajan direktio-oikeus talléin laajin mahdollinen. Mita yksityiskohtaisemmin tyo-
sopimuksen sisalldsta on sovittu, sitd suppeammaksi muodostuu tydnantajan kelpoisuus
maarétéd tyon siséllosta. Painvastoin ajatellen, mit4 valjemmin asioista on sovittu, sité
laajemmaksi ty6nantajan oikeus maarata tyon sisallosta ulottuu.'® Nollatydsopimuksien
osalta kiinnostavaa on se, ettd usein tydsopimuksessa tydajan on sovittu vaihtelevan
nollan ja X-tuntimaaran valilla ja muusta ei ole sen tarkemmin sovittu. Toteutuuko
my0s talloin tyénantajan laajin mahdollinen direktio-oikeus? Kaytannon nékokulmasta
laajimman mahdollisen direktio-oikeuden toteutuminen merkitsisi sité, ettd tyontekijan
olisi suostuttava kaikkeen ty6hon, jota tyonantaja tarjoaa tyosopimuksessa sovitun tun-
timadran puitteissa. Siten on perusteltua arvioida myos sitd, minkélaisilla edellytyksilla

tyontekijalla olisi oikeus olla ottamatta tarjottua ty6ta vastaan.

4.3 Tyontekijan oikeus kieltaytya tarjotusta tyosta

Aiemmin on jo mainittu, ettd nollatydsopimuksella tyoskentelevan tyontekijan oikeutta

Kieltaytya tarjotuista tyovuoroista voidaan luonnollisesti arvioida esimerkiksi sen perus-

198 TEM raportteja 33/2013, s. 12.

Ks. myds Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 20086, s. 95.
1% Saarinen 2003, s. 535.
19 Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen 2006, s. 511.
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teella, onko kieltdytymisoikeudesta sovittu tydsopimuksessa. Asiaa voidaan kuitenkin
katsoa myos siltd kannalta, onko tyontekija antanut tydsopimuksessa nimenomaisen
suostumuksensa lisatyohon vai ei. Ty6- ja elinkeinoministerion nollatydsopimuksia sel-
vittdneen tyoryhman mukaan lisatyéhén nimenomaisen suostumuksen antaneella tyon-

tekijalla voi olla laajempi velvollisuus ottaa tarjottu tyd vastaan.'**

Kuitenkin esimerkiksi haastattelemieni tyonantajapuolen ja palkansaajapuolen asiantun-
tijoiden henkilokohtainen nédkokanta on, ettd jos tybajan vahimmaismaarasté ei ole so-
vittu, niin silloin tydnantajalla ei ole velvollisuutta tarjota tyota eiké tyontekijalla siten
ole velvoitetta ottaa tarjottua ty6ta vastaan''?. Eri asia on, miten esimerkiksi jatkuva
kieltdytyminen tyOstd vaikuttaa tyOnantajan motivaatioon tarjota ty6td tyontekijalle,
joka on jatkuvasti Kieltaytynyt tyotunneista ja erityisesti silloin, jos tyéntekijan on kiel-
taytynyt sellaisista syistd, joita ei voida pitaa painavina. Oikeuskirjallisuudessa on mai-
nittu lisatyon tarjoamisvelvollisuuden osalta, ettd tyonantajalla saattaa olla tyontekijan
aikaisemman toiminnan, toistuvien kieltdytymisien ja tyon hoidossa osoittamien epé-

saannollisyyksien takia aihe olla tarjoamatta hanelle lisatoita*.

Kéytannon tydelaman ndkodkulmasta suurin osa haastattelemistani nimenomaisella nol-
latydsopimuksella tydskennelleistd tyontekijoista olivat sitd mieltd, ettd tydsuhteissaan
heitd sitoi tyovuoroluetteloon merkityt tunnit ja niiden ylimenevélta osalta heilla oli
mahdollisuus kieltaytya sen aiheuttamatta suurempia vaikutuksia seuraaviin tyotuntei-
hin. Joissakin tapauksissa kuitenkin tyontekijan kieltdytymistd katsottiin erittdin nega-
tilvisena asiana. Nain oli erityisesti silloin, kun tyontekijé ei lyhyelld varoitusajalla voi-
nut esimerkiksi pidentaa tyopaivaansa akuutin tydvoimatarpeen ilmaantuessa. Nollatyo-
sopimuksella tydskentelevien osalta ei yhdenkddn haastattelemani tydntekijan kanssa
ollut sovittu erityisestd oikeudesta kieltdytyd tunneista, vaan kaikilla oli mahdollisuus
vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa ennakolta. Tarvittaessa tyohon kutsuttavat tyontekijat
taas kokivat, ettd useat Kieltdytymiset tai joskus jopa vain kertakieltaytyminen tarjotusta
tyévuorosta aiheutti tydn vahenemisen jatkossa, vaikka kaikkien kohdalla oli ainakin

suullisesti sovittu nimenomaisesta oikeudesta kieltaytya tarjotuista tydtunneista.™*

11 TEM raportteja 33/2013, s. 11.

12 Koivuniemi & Schmidt, 2014. Myds haastattelemani tyénantajaedustajan nakékulma oli, etta lahto-
kohtaisesti tarvittaessa tyohon kutsuttavalla tydntekijélla ei ole velvollisuutta ottaa ty6ta vastaan.

113 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 500.

14 perystuu tydntekijahaastatteluun 27.2.2014.
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Padsadnnon mukaan tyOnantaja saa teettdd lisatyota vain tyontekijan suostumuksella
(TAL 18.2 8). Tybnantaja ja tyontekija voivat myos yhdessd sopia tydsopimuksessa
siitd, ettd tyontekija suostuu tekeméaéan lisatyotd. Silloin kun tyontekija on antanut suos-
tumuksensa liséatyohon, voi se omalta osaltaan laajentaa tyontekijan velvollisuutta ottaa
tyota vastaan.™ Joskus kuitenkin lisaty6vaatimus voi olla tydntekijan kannalta kohtuu-
ton ja siten tyontekijalla on oikeus tybaikalain mukaan perustellusta henkil6kohtaisesta
syystd oikeus kieltaytya lisatyosta tydvuoroluetteloon merkittyind vapaapéivind (TAL
18.2 8). Perustellulla henkilokohtaisella syylla voidaan pit&a esimerkiksi opiskelun osal-
ta valmistautumista ja osallistumista tenttiin, lastenhoitojarjestelyitd, terveydellisia syi-
t4, hautajaisia tai esimerkiksi matkoja, joita ei voida kustannuksia aiheuttamatta enda

peruuttaa.'*®

Nollatyésopimuksia selvittdneen ty6- ja elinkeinoministerion tyéryhmén mukaan on
kuitenkin epéselvad, minkalaiset syyt voisivat oikeuttaa niin sanotun nollatyontekijan
kieltdytymén tarjotuista tunneista ilman haitallisia seuraamuksia. Ty6ryhméssé on poh-
dittu mahdollisuutta kieltdytymiseen ainakin sairauden perusteella, mutta sitd “’lievem-
pien” henkilokohtaisten syiden riittdvyys kieltdytymisperusteena on epaselva. Tyoryh-
massé on todettu, ettd tiukimmin tulkittuna tyontekijan tyosta kieltdytyminen voi muo-
dostaa tyonantajalle oikeuden viime kadessé purkaa tysopimus.™’ Jos tyéntekijan vel-
vollisuutta ottaa tyota vastaan arvioidaan sen perusteella, onko tdmé antanut suostumuk-
sensa lisaty6hon, niin mielestani voisi perustellusti myos ajatella, etta tyontekijalla olisi
oikeus kieltaytya samoin edellytyksin, kuin mitd oikeudesta kieltdytya lisatyosta on saa-
detty. Haastattelemani tyonantajapuolen ja palkansaajapuolen asiantuntijat ovat yksi-
mielisesti sanoneet, ettd tarvittaessa tyohon kutsuttavalla tyontekijalla on oikeus kieltay-
tya tarjotuista tyovuoroista, mutta kieltdytymisen vaikutuksia tuleviin tyétunteihin on
mahdoton arvioida. Toisinaan useampi kieltdytyminen saattaa véhentda ty®nantajan
halua tarjota tydtunteja®.

Haastattelemani palkansaajapuolen asiantuntijan nakokulmasta nollatyésopimukset si-
tovat kdytannossa tyontekijaa tyonantajaa vahvemmin, koska tyénantaja voi harkintansa
mukaan tarjota tai olla tarjoamatta tyotd, mutta tyontekijén on periaatteessa aina otettava

15 TEM raportteja 33/2013, s. 11.

16 HE 34/1996. My6s haastattelemani tydnantajaedustaja nimesi sairastumisen ja esimerkiksi hautajaiset
patevaksi syyksi kieltaytya tyovuorosta.

Y7 TEM raportteja 33/2013, s. 11.

18 Koivuniemi & Schmidt, 2014.
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tyd vastaan, koska muutoin tyétunteja ei valttamatta enaa tarjota.**® TEM:n nollatydso-
pimuksia selvittdneen tyoryhman tyonantajapuolen edustajien nékokulman mukaan,
vaikka tyontekijalla ei olisi lahtokohtaista velvollisuutta ottaa tarjottua ty0td vastaan,
saattaa kuitenkin laaja oikeus kieltaytya tarjotusta tyosta vaikeuttaa tyénantajan mahdol-

lisuuksia tayttaa akillisia tydvoimatarpeita™.

TEM:n tydryhmén palkansaajapuolen edustajat ovat ottaneet esiin my6s sen, ettd nolla-
tyésopimuksen sitovuus saattaa tulla tyontekijéalle yllatyksend, koska tydaikaehdon
merkitys ja sen sitovuus jadvét epaselviksi. TyOnantaja on voinut kertoa toita olevan
tarjolla kokoaikaisesti ja kuitenkin tydajan on tyosopimuksessa sovittu vaihtelevan nol-
lan ja 40 viikkotunnin vélill4. Jos viel& suostumus lisatyon tekemiseen on tygsopimuk-
sen vakioehtona, voi tydntekija saada kasityksen, ettd kyseessa olisi tosiasiallisesti ko-

koaikainen tyd.**

Tyobaikajarjestelyiden osalta keskeisin tyovaline on tydvuoroluettelo, josta sd&detdén
tyOaikalain 35 8:ssd. Lain mukaan jokaiselle tydpaikalle on laadittava tydvuoroluettelo,
josta kayvat ilmi tyontekijan sédanndllisen tydajan alkamisen ja péaattymisen laissa tar-
koitettujen lepoaikojen ajankohdat. Tdmén liséksi se on saatettava kirjallisesti tyonteki-
joiden tietoon hyvissa ajoin, viimeistadn viikkoa ennen tyovuoroluettelossa tarkoitetun
ajanjakson alkamista. Taman jélkeen tydvuoroluetteloa saa muuttaa vain tyontekijan
suostumuksella tai toiden jarjestelyihin liittyvasta painavasta syysta. Siten erityisesti
nollatydsopimuksella tydskentelevien ja tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden
ty6tunnit olisi aina hyva pyrkia merkitsemaén jonkinlaiseen listaan, josta kummallekin

osapuolelle kavisi selvaksi tyoajat.

Tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden osalta kutsu tyohon saattaa tulla lyhyel-
lakin varoitusajalla, mutta jos etukateen on tiedossa, ettd tydvuoroja tulisi kutsun jal-
keen esimerkiksi useampana paivand, olisi tyovuoroluetteloon merkityistd tydtunneista
hyotyd kummankin osapuolen nakdkulmasta. Talloin tyontekija tietdisi, ettd suostuttu-
aan tyovuoroon, h&n on sidottu tulemaan t6ihin, vaikka Idhtokohtaisesti tyontekija olisi-
kin voinut kieltdaytyd. Toisaalta tyontekijalla olisi myos tieto siitd, ettd tyota tulisi ole-

maan useampana paivana aina tiettyjen kellonaikojen valilla ja siten esimerkiksi muun

119 Koivuniemi, 2014.
120 TEM raportteja 33/2013, s. 12.
121 TEM raportteja 33/2013, s. 11.
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eldamén suunnitteleminen voisi olla helpompaa. Tyonantajan nédkékulmasta taas olisi

selvaa, milloin tydvoimaa on kaytettavissa ja kuinka paljon.

Nollatysopimuksia selvittdneen TEM:n tyéryhman kuulemien ammattiliittojen asian-
tuntijoiden mukaan todellisuus on hieman erilainen. Tydnantajat voivat nimittain muut-
taa tyovuoroluetteloa liian kevyin perustein ja joskus jopa ilman todellista syyta. Toisi-
naan voi olla niin, ettd nollatydsopimuksella tydskentelevien osalta ei ole lainkaan laa-
dittu tydvuoroluetteloita, mika vaikuttaa osaltaan myds sairausajan palkkaan.'? Tyo-
aikalain 36 §:n mukaan tydvuoroluettelon laatimisvelvollisuudesta on vain tietyissa
poikkeustapauksissa mahdollista saada vapautus osittain tai kokonaan, jos tyovuoroluet-
telon laatiminen on liian hankalaa. Poikkeusluvan myont&a aluehallintovirasto esimer-
kiksi palolaitoksille. Tyonantaja ei siis itse saa ilman asianmukaista lupaa poiketa vaa-

timuksesta laatia tydvuoroluetteloa.

4.4 Tyobaikaehdon vakiintuminen sopimuksen veroisen kdytannon perusteella

Ty6sopimuksessa sovitun ty6aikaehdon sitovuutta osapuolten valilla voidaan arvioida
tilanteessa, jossa tyontekijan tydsopimus on voimassa toistaiseksi ja tyajaksi on sovittu
esimerkiksi 0-30 tuntia viikossa, mutta tyontekija on kuitenkin padsaantoisesti tyosken-
nellyt keskimadaraisesti esimerkiksi 20 tuntia viikossa. VVoiko tyonantaja tallaisessa tilan-
teessa yhtékkia vahentaa tyontekijan tyomaaran esimerkiksi 10 viikkotuntiin tai voisiko
tyontekija vastaavasti kieltdytya tarjotusta 20 tunnista ja todeta, ettei esimerkiksi opiske-
luidensa takia ehdi tydskentelemaédn enédé niin paljoa. Tietyissa tilanteissa myds vakiin-

tunut kaytanto voi saada tydsuhteessa oikeuslahteen aseman®?,

Oikeudenkdymiskaaren 1 luvun 11 §8:n mukaan maan tapa, jos se ei ole kohtuuton, ol-
koon my6s tuomarin ohjeena silloin, kun saadettya lakia ei ole. Maan tavalla tarkoite-
taan yleisesti hyvin pitkdén jatkunutta, yleisesti tunnettua vakiintunutta kaytantod, jonka
velvoittavuus on hiljaisesti hyvéksytty. Tapa siis on tunnustettu eradksi yleiseksi oikeus-
ldhteeksi ja sitd on pidetty erdin edellytyksin myds yhtend tydsuhteen oikeusnormina ja

saannostyskeinona.'?*

122 TEM raportteja 33/2013, s. 13. Sairausajanpalkkoja kasitellaan luvussa 5.4.
123 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 82.
124 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 82.
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Tydsuhteessa noudatettu vakiintunut kaytadntd saattaa tdydentda tyosopimusta ja lisaksi
se voi muuttaa tai syrjayttad aikaisemmin sovitun nimenomaisen ehdon joko yksin&én
tai yhdessa esimerkiksi vilpittdméan mielen suojan, kohtuusperiaatteen tai tasapuolisen
kohtelun vaatimuksen kanssa'®®. Pitkaan tyopaikalla noudatettu vakiintunut kaytanto
saattaa muodostaa sopimuksen veroisen kaytdnnon, jota voidaan yleisesti pitda yhtena
tapaoikeuden erityisryhmand. Sopimuksen veroinen ké&ytadntd kuitenkin eroaa tapaoi-
keudesta siten, ettd siihen liittyy nimens&d mukaisesti sopimusoikeudellinen toteutu-
miselementti ja siten kyseessa ei ole vain oikeudellisen normin noudattaminen. Se tar-
koittaa myds sitd, ettd kun sopimuksen veroinen kdytantd on syntynyt, on sitd myos
pelkkaa tapaa vaikeampi muuttaa.’?® Tama kay ilmi my6s korkeimman oikeuden ratkai-
sun KKO 2010:93: perusteluista:

Tallaisissa tapauksissa sopimusosapuolten sitoutumistarkoitus ja sopimuk-
sen syntyminen eivét ilmene osapuolten nimenomaisista tahdonilmaisuis-
ta, vaan ne joudutaan péattelemaan osapuolten tosiasiallisen toiminnan tai
kayttaytymisen perusteella. Kysymys on tilanteesta, jollaisessa sopi-
musosapuolten voidaan yleisten sopimusoikeudellisten periaatteidenkin
mukaan katsoa hiljaisesti hyvéksyneen kaytannon ja sitd kautta sitoutu-
neen siihen.

Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd tapa voi tulla sitovaksi tydsuhteen ehdoksi vain
asioissa, joissa sopimus on sallittu. Siten myds tydsopimuksen ehtojen osalta on taysin
patevaa sanoa, etta jokin ehto voi muodostua vakiintuneen kéytannon perusteella. Tavan
ja vakiintuneen kaytannon oikeudelliselle sitovuudelle on kuitenkin asetettu edellytyk-
si&: kaytannon on tullut kestaa pitkahkon ajan, kdytannén on oltava selva ja yksiselittei-
nen, ja sitd on tullut noudattaa yleensa ilman huomattavia poikkeuksia seka osapuolten
on tullut noudattaa kaytantdd oikeudellisen velvollisuuden johdosta eli osapuolet ovat

itse mielténeet tavan sitovaksi oikeusohjeeksi.*?’

Tavan vakiintumiselle olennaisinta on ajan arviointi ja siten jatdn muut edellytykset
vakiintuneen tavan syntymiselle vahemmalle huomiolle. Jotta voidaan puhua vakiintu-
neesta kaytannostd, on sen tullut jatkua jonkin aikaa tai, kuten useissa tuomioistuinten
ratkaisuissa on painotettu, pitkahkon aikaa.'”® Kirjallisuudessa ei kuitenkaan ole kyetty
selvittdmaan sitd, mitd oikeuskaytdnnossa tarkoitettu pitkahko voisi tarkoittaa tdsmaélli-

sesti ja ratkaisu on siten tehtdva aina tapauskohtaisesti. Yleisend sdantond, kuitenkin

125 Tiitinen & Kroger 2008, s. 638. Ks. myos ratkaisun KKO 2010:93 perustelut.
126 Kairinen 2009, s. 215.

127 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002. s. 82.

128 Tiitinen & Kroger 2008, s. 640.
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erdin poikkeuksin, voidaan pitaa sitd, ettd verraten lyhytaikainenkin kéytéantd voi muo-
dostua tydsuhteessa sitovaksi, jos kdytanto on ollut jatkuvaa tai se ainakin toistuu lyhyin
valiajoin tydsuhteen kummankaan osapuolen esittdmattd vastapuolelleen noudatetusta

kaytannosta poikkeavia nakokantoja.?

Seuraavista esimerkeista voidaan kuitenkin huomata, ettd noudatetun kaytannon vakiin-
tumisella pitkahkon ajan kuluessa voidaan tarkoittaa ennemmin vuosia kuin kuukausia:

Tapauksessa KKO 1984 11 23 tyonantaja oli lahes kolmen vuodan ajan
maksanut tydsopimukseen perustuen eri tyotehtaviin kéyttdmalleen tyon-
tekijalle kulloisenkin tyon laadusta riippumatonta, tyGehtosopimukseen
perustuvilla korotuksilla korotettua tuntipalkkaa, mutta viimeksi méaaraa-
mansé tehtdvdmuutoksen jalkeen olikin TES:een viitaten alentanut tyonte-
kijan uuden palkan ldhes 30 % alemmaksi. KKO viittasi perusteluissaan
mm. edullisemmuussadantdon ja siihen, ettd palkan méardytymisessé nou-
datettu menettely oli muodostunut sellaiseksi tydnantajaa sitovaksi sopi-
muksen veroiseksi kdytannoksi, jota ei saanut endd yksipuolisesti muuttaa.

Tapauksessa TT 1982-88 katsottiin, ettd viisi vuotta riitti kahden keskus-
sairaalaliiton ATK-kirjoittajien ty6ajan vakiintumiseen. Tydsuhteen alusta
tyontekijat olivat noudattaneet toimistotytaikaa, josta heidan kanssaan oli
suullisesti sovittu sellaisten henkildiden kanssa, joilla ei kuitenkaan ollut
toimivaltaa téllaisen sopimuksen tekemiselle. Kaytdnnon katsottiin kui-
tenkin vakiintuneen siksi, koska ndin oli menetelty viiden vuoden ajan ei-
vatka tyontekijoiden esimiehet olleet puuttuneet asiaan.
Kirjallisuudessa on mainittu liséksi, ettd vakiintuneisuuden arviointiin yleisesti on oike-
uskaytanndssa vaikuttanut myos se, miten usein kyseista ehtoa on sovellettu (viikoittain,
kuukausittain tai vuosittain). Esimerkiksi tydtuomioistuimen tuomiossa TT:1992-25
katsottiin, ettei kuuden kuukauden ajan jatkunutta viikkotyoaikaa voitu pitaa vakiintu-
neena.”® Siten tietyn viikkotydajan vakiintumisen vakiintumiseen ei ehka aina kulu
vuosia, vaan kyse saattaa tilanteesta riippuen olla myos kuukausista, kuten edelld mai-

nittu tapaus osoittaa.

Turun hovioikeus on ottanut tuomiossaan 24.10.2001 S 00/2783 kantaa tydsuhteen eh-
tojen muodostumiseen vakiintuneen kdytdannon kautta. Tuomiosta kay ilmi, ettd tyo-
aikaa koskeva kaytanto voi muodostua tyésuhteen ehdoksi vakiintumisen kautta:

Tapauksessa oli kyse tyontekijastd, joka oli tyoskennellyt osa-aikaisessa
tyossd yli 18 vuotta. Tydajan katsottiin vakiintuneen hénen tydsuhteensa
ehdoksi eika tyonantajalla ollut perusteltua syytd muuttaa tydsuhteen ehto-

129 Tiitinen & Kroger 2008, s. 641.
130 saarinen 2013, s. 187.
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ja yksipuolisesti ja siten tyontekija ei ollut velvollinen vastaanottamaan
kokopaivéatyota.

Ty6ajan sitovuutta nollatydsopimuksissa ja erityisesti tarvittaessa tyohon kutsuttavan
tyontekijan osalta on késitelty Vaasan hovioikeuden 15.12.2010 antamassa tuomiossa S
09/645, jossa kyseessa oli kutsutaan tarvittaessa tyohon —ehdolla tydskentelevan puhe-
linmyyjén ty6ajan vakiintuminen:

Tapauksessa oli kyse tyontekijd A:sta, joka oli tyoskennellyt puhelin-
myyntiyrityksen palveluksessa 3.1.2005 lahtien aluksi madraaikaisella ja
saman vuoden lopulla tydsuhde oli muuttunut toistaiseksi voimassa ole-
vaksi. Tydsopimuksessa ty0aika oli madritelty sovittavaksi kunkin tyohon
kutsun yhteydessa. A:n tydsuhteessa oli ollut eri vuosien aikana kaksi tau-
koa, joista ensimmainen kesti keskimaéarin kolme viikkoa ja toinen kaksi
kuukautta. Tyonantaja kuitenkin lakkasi tarjoamasta tyota A:lle 13.4.2007
ja A katsoli, ettd todellisuudessa hénen ty6ajakseen oli vakiintunut 30 tun-
tia viikossa ja néin ollen tyénantaja oli purkanut hénen tydsuhteensa pe-
rusteettomasti.

A oli kutsuttu toihin aina kolmeksi viikoksi kerrallaan, jonka aikana hén
oli tydskennellyt viitena paivéana viikossa, kuusi tuntia paivassa eli yhteen-
s& 30 viikkotunnin edestd. Tyokutsut olivat olleet sdaannéllisid ja A:n tyo-
vuorot oli merkitty tydvuorolistaan.

Kérajaoikeus ratkaisi asian tyonantajan hyvaksi ja katsoi, ettd asiassa oli
todellisuudessa jaényt nayttdmatta, ettd A:n tydaika olisi vakiintunut. Sen
sijaan hovioikeuden mukaan tydsuhteessa tosiasiallisesti noudatettu kéy-
tantd merkitsi sitd, ettd A:n tydajaksi oli vakiintunut kuusi tuntia paivéssa
viitend pdivana viikossa. Hovioikeuden mukaan liséksi se, etta tyonteki-
joiden oli pitdnyt sopia lomien pitdmisesta etukateen, viittasi siihen, etta
tyoaika oli vakiintunut tietylle tasolle, eikéd tybajasta siten ollut sovittu
erikseen kunkin ty6jakson alussa. A oli taten tydskennellyt toistaiseksi
voimassa olevassa tydsuhteessa ja pitkdhkon kaytannon perusteella hanen
ty6ajakseen oli vakiintunut kuusi tuntia péivassa, viitend paivana viikossa.

Vaasan hovioikeus siis katsoi A:n tyGajan vakiintumiseen tarvittavaksi pitkédhkoksi
ajaksi keskimadrin kaksi ja puoli vuotta, mikd on huomattavasti véhemman kuin esi-
merkiksi edellda mainitussa Turun hovioikeuden tuomiossa koskien osa-aikatyontekijan
ty6ajan vakiintumista tydsopimustyypin ndkokulmasta. Mielesténi on selvaa, ettd A:n
tyoskentelem& séannollinen tybaika, tyévuorolistaan merkityt tydajat seka se, ettd lomi-
en sopimisesta tuli sopia etukateen puolsi sitg, ettd tydsuhteen luonne ei pohjautunut

ehtoon “tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija”.

Tapaus VHO 15.12.2010 S 09/645 on myds hyva esimerkki nollatyontekijdiden ja tar-

vittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden tyésopimuksiin liittyvasté tilanteesta, jossa
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tyonantaja haluaa jattaa itsellensa tietyn turvan sen varalle, ettei ty6td olekaan aina tar-
jolla ja voi siten olla tarjoamatta sitd. Tallaisessa tilanteessa tyonantajan tarkoituksena
kuitenkin on, ettd tyontekija pysyisi yrityksen kaytettdvissa, jos tyota ilmaantuisikin.
Tapauksessa A:n tydsuhteen aikana olleet tauot johtuivat tydnantajan mukaan juuri siité,
ettei sellaista tyotd ollut silloin tarjolla, jota A olisi osaamisen puolesta voinut tehda.
TybOnantaja my0s vetosi siihen, ettd vaikka tyot sovittiin padsaantoisesti aina kolmen
viikon ajanjaksoksi, niin ty6t4 saattoi joskus olla enemmankin tarjolla riippuen asiak-
kaiden toimeksiannoista. Se ei tydantajan mukaan merkinnyt sitd, ettd ehto “’kutsutaan

tyohon tarvittaessa” olisi mitenkddan muuttunut tai kumoutunut.

Helsingin hovioikeuden tuomiossa 22.12.2009 S 08/1023 on kyse tapauksesta, jossa
parturi-kampaajana tyéskennellyt A oli haastanut tydnantajansa oikeuteen, koska katsoi,
ettd tyosuhde ei siséltinyt ehtoa “tarvittaessa tydhon kutsuttava”, vaan oli tosiasiallisesti
toistaiseksi voimassa oleva ja kokoaikainen. Toisaalta tapauksessa voidaan huomata
mya0s piirteitd siité, ettd tyontekija on tydsopimuksella halunnut saada itselleen vakitui-
sen tydn, mutta toisaalta paljon joustovaraa tydaikojen suhteen. Tapauksesta siis ilme-
nee, ettd myos tyontekijalla voi olla tahto hyddyntaa véljaa tydsopimusmallia oman va-
pautensa turvaamiseksi. Tyontekijat saattavat haluta, ettd tyota olisi tarjolla myos tule-
vaisuudessa, mutta aina kuitenkin olisi mahdollisuus kieltaytyé, jos tarjottu tyGvuoro ei
omiin aikatauluihin sopisikaan. Tama on kuitenkin tyonantajan direktio-oikeuden vas-
taista.

A:n tyosuhde oli alkanut 3.2.2002 ja jatkunut lokakuuhun 2004 asti. Tyo-
suhteen aikana oli tehty kaksi tydsopimusta, joista ensimmaistd oli muutet-
tu kahteen kertaan osapuolten valisin sopimuksin. A:n tydsuhde oli perus-
tunut madrdaikaisiin, ns. ’ekstratyontekijin”, sopimuksiin, joiden mukaan
héanet kutsuttiin tyohon erillisesta kutsusta. A:lla oli ollut oikeus tehda sa-
manaikaisesti toitd myods muille tydnantajille ja kieltdytya tarjotuista tyo-
vuoroista. A kuitenkin katsoi, etta tydsuhde oli toistaiseksi voimassa ole-
va, koska han oli tydskennellyt saman yhtion eri liikkeissé ja tehnyt myos
ylitoitd. Tyonantaja kuitenkin lopetti tyon tarjoamisen elokuussa 2004,

TyOnantaja vetosi siihen, ettd A ei voinut tyoskennella iltaisin ja viikon-
loppuisin, ja ettd tydsopimus oli A:n omasta aloitteesta tehty ekstratyonte-
kijan sopimukseksi. Tydnantajan mukaan A ei kyennyt tekem&an normaa-
leja vuoroja ja halusi sdilyttdd oman vapautensa ja esimerkiksi matkustella
halutessaan, ja ettd A:n méaardaikaista tydsopimusta oli A:n omasta toi-
veesta muutettu sen voimassaolon osalta.

Kérajdoikeus Kkatsoi ratkaisussaan, ettd toistaiseksi voimassa olevan tyo-
suhteen voimassaoloa puolsi esimerkiksi A:n oma kertomus ja késitys tyo-
sopimuksen luonteesta seka kirjallisin todistein selvitetty vuonna 2004
tehtyjen ty6tuntien maara. Toisaalta madraaikaisen ekstratyontekijan tyo-
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sopimusta puolsi esimerkiksi se, ettd A:lla oli oikeus kieltdytya tarjotuista
tybvuoroista ja se, ettd A oli allekirjoittanut sellaisen tydsopimuksen. Ka-
rajéoikeus totesi A:n tydsuhteen maardaikaiseksi ekstratyontekijan tydso-
pimukseksi, mutta myos sen, ettd tydsopimuksen luonteen takia A:lla oli
ollut perusteltu syy odottaa, ettd ty6té tarjotaan myods loppuvuonna 2004.
Siten kérdjaoikeus katsoi, ettd tydnantaja oli paattanyt A:n tydsuhteen pe-
rusteettomasti.

Hovioikeuden tuomiossa tydsuhde katsottiin tosiasialliselta luonteeltaan
toistaiseksi voimassa olevaksi tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijan
tyosopimukseksi. Hovioikeuden mukaan toistaiseksi voimassa olevaa tyo-
suhdetta puolsi esimerkiksi se, ettd A oli itse késittdnyt tyosuhteen luon-
teen sellaiseksi ja oli jadnyt ndyttamatta, etta tydsopimus olisi hanen aloit-
teestaan laadittu maaréaaikaiseksi.

Seké karéjaoikeus ja hovioikeus olivat yhta mielta siita, etta oli myos jaa-
nyt ndyttdmatta, ettd A olisi siind madrin kieltaytynyt tydvuoroista tai ollut
tyonantajan tavoittamattomissa siten, ettd tyonantajalla olisi ollut TSL 8
luvun 1 8:n 1 momentissa tarkoitettu purkuperuste.

Mielenkiintoinen seikka kummassakin edella mainitussa tapauksessa on se, ettd karaja-
oikeus ja hovioikeus ovat osin paatyneet eri ratkaisuihin esimerkiksi tydsuhteiden jat-
kuvuuden osalta. Kummassakin tapauksessa on kuitenkin kyse siitd, voiko tarvittaessa
tyohon kutsuttavan tyontekijan tyoaika vakiintua pitkd&n noudatettujen tydaikakaytanto-
jen perusteella. Edelld on mainittu, ettd kdytannon on tullut kestaa pitkahkon ajan, kay-
tdnnon on oltava selva ja yksiselitteinen, ja sitd on tullut noudattaa yleensa ilman huo-
mattavia poikkeuksia seka se, ettd osapuolten on tullut noudattaa k&ytantoa oikeudelli-
sen velvollisuuden johdosta eli osapuolet ovat itse mieltaneet tavan sitovaksi oikeusoh-

jeeksi.

Sek& Vaasan ettd Helsingin hovioikeuden tapauksissa yhteistd on ongelma siitd, ettd
osapuolten nakemykset sopimuksen sisallosta ovat erilaiset tai he ovat ymmartaneet
sopimuksen eri tavoin. Oikeuden ratkaisuissa erityistd merkitysta on annettu esimerkiksi
sille, minkalainen kasitys tyontekijalla on ollut oman tydsuhteensa laadusta ja sille, etta
oliko tyoaika tosiasiallisesti vakiintunut tietylle tasolle vai ei. Tosin esimerkiksi puhe-
linmyyja4 koskeneen asian osalta karéjaoikeus ja hovioikeus tulkitsivat asian eri tavalla.
Sille, ettd osapuolet ovat itse mieltdneet tavan sitovaksi oikeusohjeeksi, ei niink&an an-
nettu painoarvoa. Kummassakaan tapauksessa tyonantaja ei pitdnyt noudatettua kaytan-

t6a sitovana.
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Vaikka tyOajasta maardaminen kuuluu vahvasti tyénantajan direktio-oikeuden alaisuu-
teen, niin esimerkiksi ratkaisussa VHO 15.12.2010 S 09/645 ekstrana tydskennelleen
puhelinmyyjan tyGajan katsottiin vakiintuneen 30 viikkotunnin tasolle, eikd tyonantajal-
la ollut direktio-oikeutensa nojalla mahdollisuutta muuttaa tyontekijalle tarjoamansa

tyon maaraa, koska muutos vaikutti tydsuhteen sisaltoon olennaisesti'®.

Tuomiot selventévat kuitenkin hyvin sitg, ettd epatyypillisessé tyosuhteessa tyoskente-
levien tyOaika voi vakiintua jollekin tietylle tasolle, mutta koska jokainen tydsuhde ja
tydsuhteessa vallitsevat olosuhteet ovat erilaisia, on jokainen tapaus arvioitava erikseen.
Tuomiossa HHO 22.12.2009 S 08/1023 mielenkiintoista on myos se, ettd vaikka tyon-
tekija selkeasti yritti hyotyd tydsopimuksesta ja yritti asettaa itsensé parempaan ase-
maan tyonantajaan ndhden niin silti hovioikeuden antama tuomio oli hdnen hyvakseen.
Tapauksesta oli kuitenkin selkedésti havaittavissa, etta tyontekija halusi, ettd tyoté tarjo-
taan, mutta kuitenkin hanen ehdoillaan. Tdm& kuvastaa hyvin sitd tydlainsaddannon
perusperiaatetta, jonka mukaan tyontekijaa tydsopimussuhteen heikompana osapuolena
suojellaan lainsaddannon tasolta ja téssa tapauksessa myos tuomioistuimen ratkaisun

osalta.

Jalkeenpdin voi pohtia, oliko Helsingin hovioikeuden ratkaisu taysin oikeudenmukai-
nen. Tyontekijd, jolla on oikeus kieltdytyé tarjotusta tydsta ja esteita tyoskennella iltai-
sin ja viikonloppuisin, jolloin oletettavasti parturikampaamoissa on ruuhkaisinta, on
tyonantajan kannalta erittdin vaikea hyodyntdd. TyOnantaja tarvitsee tyontekijoita sil-
loin, kun ty6td on tarjolla ja jos tyontekijé aina kieltaytyy tarjotusta tyosté ja tdman li-
séksi hantd on muutenkin hankala saada paikalle, niin onko sellaista tyontekijaa kannat-
tavaa pitdd vakituisena tyontekijana? Paasaantoisesti kuitenkin tydntekijan tulisi olla
tyonantajan kéytettdvissa sellaisina aikoina, jolloin ty6ta on tarjolla. Liséksi tyfantajalla
tulisi direktio-oikeutensa nojalla olla oikeus méaraté tydajasta, mutta tassa tapauksessa
tilanne vaikutti péinvastaiselta. Kaikesta huolimatta hovioikeus kuitenkin katsoi, etta
tyonantaja oli paattanyt parturi-kampaajana tydskennelleen tyontekijan tydsuhteen pe-

rusteettomasti, eiké korkein oikeus myontanyt valituslupaa.

Haastattelemani kaupan alan tyésuhdepaallikon mielesta tyoaika voi vakiintua, jos tyon-

tekija on esimerkiksi vuoden tyoskennellyt joka viikko 25 tuntia. Jos tydvoiman tarve

131 Ks. Engblom 2002, s. 82.
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voidaan osoittaa pysyvaksi, tulisi myos tydsopimus tehda todellisuutta vastaavaksi.
Esimerkiksi tilanteessa, jossa nollatyontekija olisi pitk&&n tyoskennellyt esimerkiksi 25
tuntia tai 30 tuntia viikossa, tulisi tyonantajalla olla erityisen hyvat perustelut, miksi
tybaikaa jatkettaisiin edelleen sellaisella tydaikaehdolla, jossa alarajaksi on sovittu 0
tuntia viikossa tai ehdolla, jossa tyontekija kutsutaan tarvittaessa tyéhon. Myos haastat-
telemani tyonantajaedustaja katsoo, ettd tdman tyyppiset tilanteet on kuitenkin arvioita-

va aina tapauskohtaisesti tydsuhteessa vallinneiden olosuhteiden perusteella.'*?

45 Tyobaikaehdon muuttaminen

Tyb6suhde on yleisesti ottaen luonteeltaan vaihteleva ja usein pitkdkestoinen sopimus-
suhde ja on mahdollista, ettd tydsuhteen alussa sovitut ehdot muuttuvat tydsuhteen ai-
kana, joko jonkin ulkopuolisen seikan johdosta tai osapuolten toiminnan vuoksi'®. Eri-
tyisesti nollatydsopimusten osalta tydsuhde voi tyaikojen osalta olla hyvinkin vaihtele-
va. Joskus tyota saattaa olla tarjolla vaihteluvalin ylarajalla pitk&dankin, kunnes hetkelli-
sen kysynnan laskiessa tydn tarjoaminen véhenee. Joku toinen nollatydsopimuksella
tyoskentelevd saattaa tehdd jokseenkin s&é&nnollista tydaikaa, kun taas toisen tyOajat
ovat hyvinkin epasaannolliset. Myos tarvittaessa tyohon kutsuttavat tyontekijat tyosken-
televét usein sisélloltaan erilaisissa tydsuhteissa tyfajan osalta, vaikka kyseessa on ni-
mellisesti sama tydsopimustyyppi. Kaikesta huolimatta jokaisessa yksittdisessa tydsuh-
teessa tydsopimusta voidaan pitéa erittdin tarkeana tydsuhteen ehtojen maaraytymiskei-

nona, oli ehdoista sovittu miten valjasti tahansa™*.

Tydsuhteen ehtojen muuttaminen joko sopimalla tai yksipuoleisesti liittyy olennaisesti
siihen, ettd sopimussuhteen osapuolten tietoisuus olemassa olevan tydsopimuksen eh-
doista on selva. Jos osapuolet eivét tunne tai ymmarra tydsopimuksessa sovittujen ehto-
jen sisaltdd, heidan on erittdin vaikea arvioida muutosten vaikutuksia, perusteita ja
lainmukaisuutta.”*® Nollatydsopimuksen ja tarvittaessa tydhon kutsuttavien tyontekijoi-
den osalta on usein niin, ettd tydsuhteen osapuolten tarkoituspera tydsopimusta solmit-
taessa jaa epéselvaksi tai ainakaan se ei véalttaméattd ole yhteinen. TyOnantaja saattaa

ymmartaa, ettd tyontekijé etsii tyotd vain silloin talloin tehtdvéksi ja tyontekija puoles-

132 perystuu tydnantajaedustajan haastatteluun 2.4.2014.
133 Engblom 2002, s. 80.
134 Engblom 2002, s. 80.
135 Engblom 2002, s. 80.
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taan saattaa olettaa, etta ty6té on tarjolla enemmaénkin. My6hemmin saattaa tulla riitaa
siité, ettd tyonantaja ei tarjoakaan tyota niin usein, kuin tyontekijé on olettanut ja tyon-
tekija saattaa kokea, ettd tybaikaehto on tyonantajan toimesta muuttunut. Toisaalta
ty6nantajalla saattaa olla myds sellainen kasitys tyosuhteen luonteesta, erityisesti tarvit-
taessa tyohon kutsuttavien tydntekijoiden osalta, ettéd tyotd voi lakata tarjoamasta koska

tahansa, jos tyontekijélle ei endd ole tarvetta.

Ty6nantajan oikeus muuttaa yksipuolisesti tyosuhteen ehtoa silloin, kun se ei vaikuta
olennaisesti tydsuhteen sisaltéon, perustuu tydnantajan direktio-oikeuteen. Tydnantajal-
la on direktio-oikeutensa nojalla oikeus antaa tyomenetelmi&, tyon sujuvuutta ja tyon
suorittamisen yksityiskohtia koskevia maarayksid ja my0s muuttaa tybaikaa, jos tyo-
ajasta ei ole erikseen sovittu tai muutos ei ole olennainen. Ty6nantaja ei voi kuitenkaan
patevésti antaa lain tai hyvan tavan vastaisia maarayksia. Muutenkin direktio-oikeutta
kayttaessaan, tyonantaja on velvollinen ottamaan huomioon tyontekijoiden edut ja koh-
telemaan heité tasapuolisesti seka edistamaan tyontekijoiden keskindisia suhteita. Oike-
uskirjallisuudessa on lisdksi katsottu, ettd tyonantajan oikeutta muuttaa tydsuhteen ehto-

ja on arvioitava myds lojaaliusvelvoitteen nakékulmasta.**®

Tybaikaa koskevaa yksipuolista muutosta voidaan joutua arvioimaan myos tyésopimuk-
sen paattdmistoimenpiteend. Jos tydnantaja jattda tarjoamatta tyontekijalle sopimuksen
mukaista tyotd, voidaan tydnantajan katsoa purkaneen tydsopimuksen. Tasta oli kyse
esimerkiksi Vaasan hovioikeuden 15.12.2010 antamassa tuomiossa S 09/645. Tapauk-
sessa arvioitiin tarvittaessa tyohon kutsuttavan puhelinmyyjén tydajan vakiintumisesta
ja sita oliko tydnantajalla ollut oikeus yhtakkia lopettaa tyon tarjoaminen ja siten muut-
taa tyOaikaehtoa. Hovioikeus Kkatsoi, etta tietylle tasolle vakiintunutta tytaikaa ei enda
voinut yksipuolisesti tydnantajan toimesta muuttaa ja tyonantaja oli paattanyt tyonteki-
jan tydsuhteen perusteettomasti.

Joissakin tydehtosopimuksissa on myods otettu kantaa nollatydsopimuksella tyévoima-
reservind tyoskentelevien tydsuhteiden tydaikamuutoksiin tilanteessa, jossa tyoaika ei
vield ole vakiintunut. Esimerkiksi vartiointialan tydehtosopimukseen on Kirjattu tarvit-
taessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden osalta, ettd jos tyonantaja ei ole kolmeen jak-

soon tarjonnut ty6ta, tyontekijan tydsopimus paattyy, ellei toisin ole sovittu'®’.

136 Engblom 2002, s. 83. Ks. myds Tiitinen & Kréger 2008, s. 677.
137 Vartiointialan TES 1.2.2011-31.5.2014, s. 2.
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Tyonantajalla on oikeus yksipuolisesti muuttaa tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavia
ehtoja vain silloin, jos on olemassa tydsopimuslain 7 luvun mukainen henkildsta johtu-
va irtisanomisperuste tai kollektiivinen eli taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomispe-
ruste (TSL 7:1-3). Arvioitaessa tydaikaa koskevan tydsuhteen ehdon olennaisuutta, on
huomioitava sekd muutoksen vaikutukset tyontekijélle etta tydnantajan tarve muutoksen
toteuttamiseen. Muutos ei saa olla kohtuuton ja sen tulee perustua asiallisiin syihin.'*®
Siten esimerkiksi nollatydntekijoiden ja tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden
kohdalla voisi oikeuskéytdnnonkin perusteella sanoa, ettei ainakaan jo tietylle tasolle
vakiintunut tydaika ole enda yksipuolisesti muutettavissa tyontekijan kannalta epéedul-
lisempaan suuntaan. Sen sijaan tydsuhteen kestdessé pienet tydaikamuutokset, esimer-
kiksi tasoittumisjérjestelman puitteissa, olisivat sallittuja™®.

Ainoa laintasoinen sdannds, jossa sallitaan tyonantajalle oikeus muuttaa tyésuhteen eh-
toa pysyvasti pelkélld maarayksellaan, on tyésopimuslain 7 luvun 11 §:ssé. Sen mukaan
tyonantaja saa yksipuolisesti muuttaa tydsuhteen osa-aikaiseksi TSL 7:3 §:ssd tarkoite-
tulla irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa noudattaen. TyOnantaja saa siis yksipuoli-
sesti lyhentda tydaikaa vain taloudellisin ja tuotannollisin perustein. Tall6in tydntekijén

tydsopimuksen mukainen tyé tulee olla vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti.'*

Tydsopimuksen ehdon muuttamista koskevassa yksipuolisessa ilmoituksessa tydnantaja
Voi asettaa madraajan, jonka kuluessa tyontekijan tulee vastata uutta sopimusta koske-
vaan tarjoukseen. Tyontekija voi hyvaksya muutoksen sellaisenaan tai tyontekijé voi
kieltaytyd hyvaksymaésta sitd. Tyontekijan Kieltdytyessa tydnantaja voi peruuttaa muu-
tostarjouksensa ja tyosuhdetta voidaan jatkaa entisin ehdoin. Jos ty6nantaja ei peruuta
muutostarjoustaan, paattyy tydsopimus tyonantajan suorittamaan irtisanomiseen tai pur-
kamiseen siita riippuen, kummasta perusteesta tarjouksessa on kysymys. Tallgin tyonte-
kija voi riitauttaa tyosuhteensa paattamisen ja saada mahdollisesti korvausta laittomasta
tyosuhteen paattamisesta. Tyodntekija voi myds hyvéksya tyonantajan tarjouksen ehdol-
lisesti jatkamalla tyota uusilla ehdoilla.*** Nollatydsopimusten osalta kyseessé on usein
ty6aikaehdon radikaali muuttaminen siten, ettd tyonantaja ei tarjoa ty6ta enda ollenkaan.
Talloin tyontekijalle ei usein jd& muuta vaihtoehtoa kuin kieltaytyd hyvéksymasta sita ja

riitauttaa asia.

138 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 470.
139 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen 2002, s. 471.
140 Tiitinen & Kroger 2008, s. 679.

141 Saarinen 2013, s. 1135.
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5 POHDINTA

Julkisuudessa on keskusteltu tydsopimuksista, jossa tydaikaehdoksi on sovittu 0-40 tun-
tia viikossa. Useat tahot ovat Kkritisoineet tdman tyyppisia tyésopimuksia ja jopa vaati-
neet niiden kieltdmistd kokonaan. Kritisointi on kohdistunut p&éasiassa siihen, etta nol-
latybsopimuksissa tydntekijd on sitoutunut tydnantajaan, mutta ei tiedd, missa méaarin
tydnantaja on sitoutunut haneen.™*? Kysymyksessa on siis epaselvyys siita, miten nolla-
tyésopimuksissa valjasti sovittu tydaikaehto sitoo sopimussuhteen osapuolia. Toisaalta
ongelmallista néissa sopimuksissa on ollut my6s se, ettd niiden maaritelmat ovat esi-
merkiksi tyontekijoille ja jopa oikeudellisen alan asiantuntijoille varsin epéaselvia. Tyon-
tekijat eivat valttdmattd ymmarra tallaista sopimusta solmiessaan, mihin he kaytanndssa

sitoutuvat'®,

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittdd, mita termit nollatyésopimus ja tarvittaessa tyo-
hon kutsuttava tyontekija kaytannossa tarkoittavat. Lisdksi tavoitteena oli arvioida tyo-
sopimuksessa sovitun tydaikaehdon sitovuutta seka tydnantajan ettd tyontekijan nako-
kulmasta. Tyolainsdéddannossa ei ole erityisia nollatydsopimuksia koskevia saannoksia,
minka vuoksi olen pyrkinyt selvittdméan niita yleisten sadnndsten avulla. Oikeuskirjal-
lisuudessa ei ole juurikaan kasitelty nollatydsopimuksia, mutta joissakin teoksissa esi-
merkiksi tarvittaessa tyohon kutsuttavia tydntekijoita on sivuttu lahinna pintapuolisesti.
Myo0s oikeuskaytantd nollatydsopimuksien ja tarvittaessa tyohon kutsuttavien tydnteki-
joiden osalta on vahaistd. Yksi keskeisimpia lahteitd tydssani oli tyo- ja elinkeinominis-
terion nollatydsopimuksiin liittyva tyooikeudellinen selvitys. Palkansaajapuolen ja
tyGnantajapuolen asiantuntijahaastatteluista saamieni lausuntojen liséksi myods haastatte-
lun lomassa kéaydyilla keskusteluilla oli suuri painoarvo esimerkiksi tiedonhankinnassa.
Tyontekija- ja tyonantajahaastattelut antoivat aiheen selvittdmiseen k&ytdnnon tyoela-

maéan nakdkulmaa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli aluksi selvittdd epéatyypillisiin tydsuhteisiin keskeisesti
liittyvid kasitteitd nollatydsopimus ja tarvittaessa ty6hon kutsuttava tyontekija, joilla

usein saatetaan tarkoittaa samaa asiaa, vaikka kyseessé onkin toisistaan eroavat ty0so-

142 SEL:n liittovaltuusto: Nollatydsopimukset kiellettava lailla, 31.5.2013.
JHL: Nollaty6sopimukset kiellettava, 29.5.2013
143 perustuu tydntekijahaastatteluun 27.2.2014.
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pimustyypit. Voisi sanoa, ettd yleisesti termill& nollatydsopimukset tarkoitetaan sellaisia
epatyypillisia tyosuhteita, joissa vdhimmaistyOajasta ei ole sovittu. Termi tarvittaessa
tyohon kutsuttava tyontekija on enemmaénkin alakasite, ja toisaalta se voidaan myds
mieltdd yhdeksi nollatydsopimuksiin liittyvéksi tydskentelymuodoksi. Tarvittaessa tyo-
hon kutsuttavalla tyontekijélla tarkoitetaan nimensa mukaisesti sité, ettd tyontekija kut-
sutaan tyohon tyonantajan tarpeiden mukaan. Tyontekija on siis ns. tydvoimareservina
sen varalle, ettei esimerkiksi vakituista henkilokuntaa ole saatavilla. Nimenomaiselle
nollatydsopimukselle tai nollasopimukselle tyypillista on, ettad tydajan on sovittu vaihte-

levan nollan ja X-tuntimé&aran, esimerkiksi 40 tunnin, valilla.

Koska nollatydsopimuksissa tyGajasta ja tyonteosta on voitu sopia usealla eri tavalla,
voi niiden osalta olla vaikea maaritelld, minkalainen tydsopimustyyppi kulloinkin on
kyseessd. Tyon tavoitteena oli myos selvittdd, minkélaisia tyosopimustyyppeja nollatyo-
sopimukset ja tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden tydsopimukset ovat niiden

jatkuvuuden ja tyajan ndkokulmista.

Yhteenvetona voi todeta, ettd nollatydsopimusten osalta kyseessa voi olla seka toistai-
seksi voimassa oleva ettd maardaikainen tyésuhde. Kyseessa voi olla myos seké koko-
aikainen ettd osa-aikainen tydskentelymuoto, vaikkakin suurin osa nollatydsopimuksella

tydskentelevista onkin kertonut tekevansa osa-aikaista tyota™*

. Sellaisen nollatydsopi-
muksen osalta, jossa tydajan on sovittu vaihtelevan nollan ja 40 viikkotunnin vélilla,
tydajan jatkuvuuden arviointi toistaiseksi voimassa olevan ja madrdaikaisen tyosopi-
muksen vélilla ei ole niin vaikeaa kuin tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijan tyo-
sopimuksen osalta. Nimenomaisessa nollatydsopimuksessa sovittu vaihteleva tyoaika
on kuitenkin luonteeltaan samantyyppinen kuin minka tahansa osa-aikaisen tyontekijén,
jonka tyfaika on sovittu vaihtelevan tiettyjen tuntiméérien rajoissa. Lahtokohtaisesti
tdmantyyppista sopimusta on pidettava toistaiseksi voimassa olevana, ellei tyénantajalla
ole lain tarkoittamaa perusteltua syytd maaraaikaisen tydsopimuksen tekemiselle (TSL

1:3).

Sen sijaan tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden osalta kyseessa voi olla seké
méérdaikainen ettd toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde tai tydsuhde voi sisaltad seka-

muotoisia piirteitd, kuten esimerkiksi tuomio KKO 1995:159 osoitti. Tapauksessa tyo-

144 Ks. luku 3.2 Kokoaikainen vai osa-aikainen tydsopimus?
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suhteiden maaraaikaisuutta puolsi erityisesti, ettd tyontekijoilla oli ollut oikeus kieltay-
tyd heille tarjotuista tyovuoroista ja he olivat saaneet tydskennelld myds muiden tyénan-
tajien palveluksessa. Vaikka palkanmaksu oli tapahtunut sdéannéllisin véliajoin, tyosuh-
teita ei pelkastaan sen perusteella voitu pitaa toistaiseksi voimassa olevina. Myds tydoi-
keudellisessa kirjallisuudessa on otettu kantaa siihen, etta jos tarvittaessa tyéhon kutsut-
tavalla tyontekijalla on oikeus kieltaytya tarjotuista tyovuoroista ja tehdd muuta tyota
jopa kilpailevillekin tyonantajille, voi se omalta osaltaan viitata tyosuhteen méadaréaikai-

suuteen.

Joskus tyonantajalla voi olla todellinen tarve palkata tarvittaessa tyohon kutsuttava
tyontekija maardaikaiseen tyosuhteeseen. Téllainen tilanne voi syntyd esimerkiksi sil-
loin, kun kysynta on vield vakiintumatonta. Jos kuitenkin tyontekija kutsutaan tyéhon
sédanndllisesti ilman pitkia taukoja, voi tilanne osoittaa tydnantajan tyévoiman tarpeen
pysyvaksi ja télloin tydsuhde on katsottava toistaiseksi voimassa olevaksi. Eri asia on
kuitenkin silloin, jos mé&araaikainen tyosuhde on tehty tyontekijdn omasta pyynngsta.
Tydsuhteen jatkuvuuden arviointi perustuu tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoi-
den osalta kuitenkin aina tosiasiallisesti tydsuhteessa vallinneisiin olosuhteisiin ja jokai-

nen tapaus on arvioitava erikseen.

Nollatyésopimuksissa, joissa tydajan ylarajaksi on sovittu 40 viikkotuntia, tydsuhteen
kokoaikaisuutta voidaan arvioida vasta toteutuneiden tuntien perusteella. Jos taas sopi-
muksessa ylarajaksi on sovittu véhemman kuin alalla tydskentelevén kokoaikaisen tyon-
tekijan, voidaan ty0dsopimusta pitd4d osa-aikaisena. Maédrittely kokoaikaisen ja osa-
aikaisen tyosuhteen valilla on tarkeéda esimerkiksi tyonantajan lisatyon tarjoamisvelvol-

lisuuden nédkokulmasta.

Ty6nantajan lisatyon tarjoamisvelvollisuus ja tyontekijan suostuminen lisatyohon liittyy
keskeisesti tydsopimuksessa véljasti sovitun tydaikaehdon sitovuuden arviointiin osa-
puolten valilla. Tyonantajalla on velvollisuus tarjota osa-aikaisille tyontekijoilleen lisa-
ty6té silloin, kun tydnantajan tulee tarve lisata tyontekijoitaan. Jos nollatydsopimuksella
tyoskentelevé tyontekijé on antanut nimenomaisen suostumuksensa lisatyohon, voidaan
hénen kieltdytymisoikeutta tarjotusta tyostd arvioida myods tdhan nojaten. Lisatyohon
suostumuksensa antaneen tyontekijan on katsottu voivan vaikeammin kieltaytya tarjo-
tusta tyosta kuin sellaisen tyontekijan, joka ei nimenomaista suostumustaan ole antanut.

Tarvittaessa tyohon kutsuttavalla maérdaikaisella tyontekijalla on oikeus lisatyohon
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silloin, kun lisatyén tarjoaminen ajoittuu ajanjaksolle, jolloin tyésuhde on voimassa.
Esimerkiksi Helsingin hovioikeuden tapauksessa 9.1.1995 S 94/1643 oli kyse tyonteki-
jastd, jonka tyosuhde ei ollut osa-aikainen eikd myoskaan jatkuva siten, etté se olisi ollut
purettavissa tai irtisanottavissa. Talléin tydnantaja ei ollut velvollinen tarjoamaan lisa-

tyota.

Lisatyon tarjoamisvelvollisuuden nakokulmasta tyonantajan on mielesténi tarjottava
nollatyontekijalle tyota tydsopimuksessa sovittuun ylérajaan asti silloin, kun tyénanta-
jalla on todellinen tarve lisaté tyévoimansa maaraa. Eri asia tietysti on, jos kyseesséd on
enemmankin tyontekijoiden maaran lisddmisen tarve kuin tyon lisdédntyminen, talldin
ty6antaja ei voi muuta kuin palkata uutta tydvoimaa vanhan tyovoiman tilalle, jos esi-
merkiksi jo olemassa olevat tyontekijat eivat vahdisen lukumaéransd vuoksi suoriudu
tyotehtavista. Vastavuoroisesti jos tydntekija on tydsopimuksessaan suostunut tydsken-
telemadn esimerkiksi nollan ja 30 viikkotunnin vélillg, sitoo se myos yhtalailla tyonteki-
jaa ottamaan tydnantajan tarjoaman tyon vastaan aina vaihteluvélin ylarajalle asti. Tie-
tysti tyontekijan sairastumisen tai esimerkiksi hautajaisten takia tyontekija ei vélttamatta
pysty tekeméaan kaikkia tarjottuja tyévuoroja, mutta tallaiset tilanteet eivat mielestani

vastaa tyosta kieltdytymistd, vaan ovat tavanomaisia tydeldamassa tapahtuvia asioita.

Tyosta kieltdytymista on oleellista pohtia erityisesti toistaiseksi voimassa olevassa tyo-
suhteessa olevien tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden osalta, koska usein
tallaisilla tyontekijoilla on jo tydsopimuksessa sovittu oikeus siihen. Joissakin tyéehto-
sopimuksissa on sovittu siitd, ettd tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija voi pitda
tyésopimusta purkautuneena, jos tydnantaja ei tarjoa tietyn ajanjakson kuluessa tyotéa.
Tasta nakokulmasta myds tyonantajalla tulisi olla yhtélailla oikeus purkaa tydsuhde, jos
tyontekija kieltdytyy tyosté jatkuvasti kerta toisensa jalkeen. Myds tyo- ja elinkeinomi-
nisterion nollatydsopimuksia selvittdnyt tyéryhmé katsoi, ettd tiukimmin tyontekijan
jatkuva tyosta kieltdytyminen voi muodostaa tyonantajalle oikeuden purkaa tyosopi-
mus**. Tallaiset tilanteet tulisi tietysti arvioida aina tapauskohtaisesti arvioiden esimer-
kiksi sitd, miksi tyontekijé ei ole voinut ottaa tarjottua ty6té vastaan ja kuinka usein niin
on tapahtunut.

145 TEM raportteja 33/2013, s. 11.
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Nollatyésopimuksissa sovitun tydaikaehdon sitovuuden arvioinnissa on tarked huomioi-
da myos se, onko tyontekijan tekema tyoaika ehtinyt vakiintua jollekin tietylle tasolle.
Késittelin tydsséni Vaasan hovioikeuden ja Helsingin hovioikeuden tuomioita, jotka
koskivat tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijén tydajan vakiintumista ja niiden pe-
rusteella voidaan sanoa, etta ainakin tallaisen tyontekijan tyodaika voi vakiintua tyésuh-
teen ehdoksi. Tapauksissa tyonantaja oli lakannut tarjoamasta tyontekijélle tyota ja ho-
vioikeudet katsoivat tyonantajan purkaneen tyosuhteen perusteettomasti, koska tyosuh-
teeseen oli muodostunut tyésuhteessa vallinneiden olosuhteiden ja pitk&éan jatkuneen
kaytannon perusteella sellainen vakiintunut tydaika, jota tydnantaja ei voinut enéda yksi-

puolisesti muuttaa edes direktio-oikeutensa nojalla.

Oikeustapaukset osoittavat myos sen, ettei tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijan
asema tyonantajaan nédhden ainakaan ty6ajan vakiintumisen osalta ole niin heikko kuin
esimerkiksi julkisuuden keskusteluissa on annettu ymmartaa. Siten pitkddn jatkuneen
kaytannon perusteella sopimuksen ehdoksi vakiintuneen tydajan tulisi mielesténi yhta-
lailla sitoa myds tyontekijad sopimussuhteen toisena osapuolena sopimukset on pidetta-

va (pacta sunt servanda) —periaatteen nakdkulmasta.

Nollaty6sopimusten ja tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden tyosopimusten
osalta olisi ensiarvoisen tarkeéda selvittaa sopimusta laadittaessa osapuolten tavoitteet ja
sopia niistd Kirjallisesti tyosopimuksessa. Tydsopimusta ei ole sdadetty maaramuotoi-
seksi, vaan se on vapaamuotoinen sopimus, jossa osapuolet voivat sopia tyonteon kes-
keisista ehdoista. Siten esimerkiksi tydajan osalta olisi mahdollista sopia yksityiskohtai-
semmin. Toinen erityisen tarkea asiakirja nollatyésopimusten osalta on tyovuoroluette-
lo. Mielestani kaikki tyévuorot tulisi merkita tyovuoroluetteloon heti, kun ne ovat tul-
leet tietoon. TallGin tyontekija tietaisi, kuinka paljon tydtunteja on luvassa ja ty6nanta-
jalla olisi selvyys siitd, milloin tyontekijat ovat kaytettavissa. Tydvuoroluettelolla on

myos keskeinen asema tydvuoroista syntyneiden riitatilanteiden ratkaisemisessa.

Nollatydsopimuksella tyoskentelevén tyontekijan velvollisuudesta ottaa vastaan tyonan-
tajan tarjoamaa tyotéd on erilaisia ndkemyksié eika tydlainsaddannossa ei ole asiasta ni-
menomaisia s&énnoksid. Ty6- ja elinkeinoministerion kolmikantaisessa tydryhmassé
ollaan valmistelemassa tyGaikalakiin muutoksia nollatyosopimuksilla tyoskentelevien
tyontekijoiden oikeusaseman selkiyttdmiseksi. Ty06aikalakiin tehtévilla muutoksilla olisi
tarkoitus tdsmentéa nollatydsopimuksella tydskentelevan tyontekijan oikeutta kieltaytya



54

tarjotuista tyotunneista ja korostaa etukéteen laadittavan tydvuoroluettelon merkitystéa.
Lainsdadantohankkeen olisi tarkoitus valmistua kevaalla 2014, mutta asiasta vastaavan
hallintoneuvos Susanna Siitosen mukaan hanke on vaikeuksissa tyoryhmassa vallinnei-

den erimielisyyksien takia.

Lisatyohon suostumuksensa antaneen tyontekijan oikeudesta kieltaytya lisatyosta perus-
tellulla henkilokohtaisella syylla tydvuoroluetteloon merkittyind vapaapdivind on séa-
detty voimassaolevan tydaikalain 18.2 §:ssd. Lain perusteluissa on mainittu, ettd perus-
tellulla henkilékohtaisella syylld voidaan pitdd esimerkiksi opiskelun osalta valmistau-
tumista ja osallistumista tenttiin, lastenhoitojarjestelyitd, terveydellisié syité, hautajaisia
tai esimerkiksi matkoja, joita ei voida kustannuksia aiheuttamatta end peruuttaa. Mie-
lestani lainsdadantdhankkeen suunnittelussa tulisi ottaa voimassaolevan tyoaikalain 18.2
8:n perustelut huomioon, ja pohtia nollatydsopimuksella tydskentelevan oikeutta kiel-
taytya tyosta juuri téllaisista nakokulmista. Mielestani erityisesti terveydelliset syyt tuli-
si hyvaksya kieltdytymisen perusteena. Toisaalta opiskelijatyontekijoiden osalta olen
sitd mieltd, etta heilla on velvollisuus myotavaikuttaa tyonantajan tyodaikajarjestelyihin
kertomalla hyvissé ajoin esimerkiksi lukujarjestyksensa ja tenttiaikataulut, joilla saattaa

olla merkitysté heidan kaytettavyyteensa tyopaikalla.

Epatyypillisten tyosuhteiden lisdantyessa uskon, ettd myos lainsdadantdhanke saadaan
ennemmin tai myohemmin valmiiksi ja naihin tyésopimuksiin liittyvat ongelmat tyéajan
sitovuuden osalta saattavat sen myota vahentya tai ainakin niiden ratkaiseminen helpot-
tua. Lisaksi naissa epatyypillisissa tyosuhteissa osapuolten vélinen lojaalius ja ennen
kaikkea joustaminen puolin ja toisin voi véhentda ongelmia huomattavasti. Tydsuhteen
osapuolten olisi tarked ymmartaa, ettd hyvin toimiva joustavaluontoinen tydsuhde vaatii

kummankin osapuolen panoksen ja vastapuolen tarpeiden huomioon ottamisen.
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LITTEET

Liite 1. Asiantuntijahaastattelut 17.2.2014 ja 5.3.2014.

Kysymykset palkansaajapuolen ja tydnantajapuolen asiantuntijoille:

1. Miten méarittelisit k&sitteet nollatydsopimus ja tarvittaessa tyohon kutsuttava
tyontekija? Mita ajatuksia ne sinussa heréattavat?

2. Mitd syité ndet em. tyontekijoiden kayttamiseen?

3. Millaisena pidat nollatuntityontekijan asemaa yleisesti verrattuna kokoaikaiseen
tyontekijaan?

4. Saannollinen tybaika on yksi lain tarkoittamista tydnteon keskeisista ehdoista ja
se tulisi paasaantoisesti merkita joko tyésopimukseen tai kirjalliseen selvityk-
seen. Mitd ajatuksia tdma heréttaé ajateltaessa nollatydsopimusta ja tarvittaessa
ty6hon kutsuttavaa tydntekijad? Miten selvitys sadnnollisesta tydajasta voidaan
toteuttaa?

5. Miten sovittu tyoaika, esim. 0-40h/vko, sitoo mielestasi tyontekijaé ja toisaalta
ty6nantajaa?
Voiko tyénantaja olla pitkénkin ajan tarjoamatta ty6ta ja toisaalta, tuleeko tyon-
tekijan suostua kaikkiin tydnantajan tarjoamiin ty6tunteihin joskus varsin lyhy-
elld varoitusajalla?

6. Kertyykod vuosiloma samalla tavalla kuin kokoaikaisella tyontekijalla?

7. Jos tyOnantaja ei tarjoa tyotunteja pitk&an aikaan, voiko tydntekija katsoa tyo-
suhteen paattyneen?

8. Miten lainsdadantoa tulisi kehittad, nollatydsopimusten ja tarvittaessa tyoéhon
kutsuttavien tyontekijoiden osalta?

9. Mahdollista muuta hyvaéd/huonoa mainitsemisen arvoista nollatydsopimuksista
ja tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija —ehdolla tyéskentelevista tyonteki-
joista.
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Liite 2. Haastattelukysymykset tyontekijoille 27.2.2014.

Alkutiedot tydsuhteesta:

Tydskenteletkd/oletko tydskennellyt nollatydsopimuksella (0-X h /kk) vai tarvitta-
essa tyohon kutsuttavana tyontekijand? Tehtiinko tydsopimus omasta vai tyonanta-
jan aloitteesta?

1. Oliko tyosuhteesi maaraaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva?

2. Miten tyQaika toteutui kéytdnnossé eli kuinka paljon teit tyota viikko tasolla tai
kuukausitasolla? Koitko tydskentelymuodon kannattavaksi itseési ajatellen?

3. Oliko oikeudesta kieltaytyé tarjotusta tydsta sovittu tydsopimuksessa tai suulli-
sesti?
Jos ei ollut, oliko silld vaikutuksia, jos jouduit kieltdytymaén tarjotusta tyosta
jonkin henkilokohtaisen syyn takia?

4. Miten tyosopimuksessa sovittu tydaikaehto (0 — X h / vko tai kutsu tarvittaessa
tyohon) sitoi sinua? Oliko sinulla esimerkiksi mahdollisuus tehdd muuta ty6ta
samanaikaisesti toiselle tydnantajalle?

5. Mitd hyvaa tai huonoa kyseisessé tydsopimusmuodossa on omakohtaisten ko-
kemuksiesi perusteella?

6. Tulisiko tyésopimuksessa sopia jokin vahimmadisviikkotuntimaara X, joka sitoisi
seka tyontekijaa, etta tyonantajaa?
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Liite 3. Haastattelukysymykset tyonantajaedustajalle 2.4.2014.

Kysymykset:

1.

Miten maarittelisit termit nollatydsopimus ja tarvittaessa tyohon kutsuttava tyon-
tekija?

Mité syité néet em. tydntekijoiden kayttdmiseen?
Miten sovittu tydaika, esim. 0-40h/vko, sitoo mielestasi tyontekijaa ja toisaalta

tyonantajaa? VVoiko tyonantaja olla pitk&nkin ajan tarjoamatta tyota ja toisaalta,
tuleeko tyontekijan suostua kaikkiin tyonantajan tarjoamiin tyotunteihin?

Minka tyyppisia ongelmia yrityksen kannalta epatyypilliset (nollatyontekijat ja
tarvittaessa tyohon kutsuttavat tydntekijat) tydsuhteet voivat aiheuttaa tytajan
nakokulmasta?

Tulisiko tydsopimuksessa sopia jokin vahimmaisviikkotuntimadra X, joka sitoisi
sekd tyontekijaa ettd tyonantajaa?

Mité hyvia ja huonoja puolia nollatydsopimuksissa ja tarvittaessa tyohon kutsut-
tavien tyontekijoiden tydsopimuksissa on?

Muita ajatuksia?



