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The purpose of this thesis was to study the employer’s injunction of accessibility
toward its employees during leisure time. The goal of this study was to establish
whether or not employees should be constantly accessible for the employer, how
the accessibility is in contradiction with the Working Hours Act and the Labour
Protection Act and how constant accessibility affect the well-being of employees.

The study was conducted as a juridical study and the research method used was
qualitative. The source of information for this study was secondary material. In the
centre of this study was the Working Hours Act and the Labour Protection Act, but
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The result of this study was that there is no basis in legislation to suggest that an
employee has the right to be unreachable during leisure time. However, several
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ployer’s responsibility to ensure the well-being of an employee, in which the work-
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1 JOHDANTO

Teknologian kehitys, kansainvalistyminen ja tiedon voimakas kasvu ovat muutta-
neet tydelamaa viimeisen kahden vuosikymmenen aikana. 1990-luvulta [ahtien
tyodaikojen paikallinen sopiminen on tuonut muutoksia tydaikoihin, ja teknologian
kehitys on vienyt tyot pois tydpaikoilta. (Hakola, Hublin, Hirma, Kandolin, Laitinen
& Sallinen 2007, 9). Viime vuosien aikana tydaika on ollut tutkimuksellisesti mie-
lenkiintoinen aihe, joka on esiintynyt kehityshankkeissa, seka ollut lainsdadannon

saatelyn kohteena. (Ukkola 2018).

Nykypaivana tyon luonne on muuttanut myds tyon ja vapaa-ajan valista suhdetta.
Tavat, joilla talla hetkelld tehdaan toita ovat henkilokohtaistuneet, ja lisaksi tyon
sisaltoa voi olla hankala maaritella. Osalla tyontekijoista ei ole minkaanlaisia rajoja
tyo- ja vapaa-ajan valilla. Tyon tekemisen ajalla tai paikalla ei ole enda niin suurta
merkitysta. (Ukkola 2018). TyGajalla on kuitenkin suuri merkitys, silla se vaikuttaa
ihmisten toimintakykyyn, terveyteen ja psykososiaaliseen hyvinvointiin. Erityisesti
silloin, kun ihminen tekee rajatonta tyota, tulisi tyon ja vapaa-ajan valisista rajoista

sopia selkeasti esimiehen kanssa. (Hakola ym. 2007, 17;68).

1.1 Aiemmat tutkimukset

Tutkimuksen aihetta sivuutetaan useassa eri tutkimuksessa, kuten Eija Tiiva pro
gradu tutkielmassaan hajautuvan tyon hallinnasta, jossa han kasittelee tyon ja va-
paa-ajan valisia rajoja ajallisesti, fyysisesti seka psykologisesti. (Tiiva 2014). Myo6s
Jenny Valkonen on pro gradu tutkimuksessaan kasitellyt tyon ja vapaa-ajan yh-

teensovittamista suomalaisissa perheissa. (Valkonen 2014).

Kahden viime vuoden aikana etdtyo on tuonut omat haasteensa tyon ja vapaa-
ajan yhdistamiseen. Tasta nakokulmasta on tuore Johannes Karhun tekema pro
gradu tutkimus, jossa tutkitaan etatyon vaikutusta tyon ja vapaa-ajan rajoihin.

(Karhu 2021).



Nama mainitsemani tutkimukset kuitenkin kasittelevat aihetta sosiaalisesta ja yh-
teiskunnallisesta nakokulmasta enemman kuin ottaisivat kantaa siihen, minkalai-

set raamit lainsadadanto asettaa tyon ja vapaa-ajan erottamiseksi.

1.2 Tutkimuksen aihe ja tavoite

Tdssa opinnaytetyossa tutkitaan, miten tydaika on maaritelty laissa ja mita velvol-
lisuuksia tyontekijalla on tydnantajaa kohtaan vapaa-ajalla. Opinnadytetyo kasitte-

lee tyontekijan velvollisuutta olla tydnantajan tavoitettavissa vapaa-ajalla.

Tutkimuksen aihe on ajankohtainen nykyisessa yhteiskunnassa, silla olemme klik-
kauksen pddssa kaikesta. Viime vuosien aikana on syntynyt epaselva mobiilin tyén
kasite, joka on tuonut mukanaan monia eri tydelaman kaytantoja. (Balk, Jalonen,
Lonnblad & Vartiainen 2005). Digitaalisten ja kehittyneiden tyovalineiden kadyton,
ja niiden kotiin viemisen myota tyontekijat ovat koko ajan tyénantajan tavoitetta-
vissa ja siitda on syntynyt “aina valmiina olemisen kulttuuri”. Jatkuvasti tavoitetta-
vissa olemisella voi olla negatiivisia vaikutuksia tyéntekijan perusoikeuksien oikeu-
denmukaiseen toteutumiseen, oikean korvauksen saamiseen, tyo- ja vapaa-ajan
vhteensovittamiseen seka kokonaisvaltaisesti tyontekijan terveyteen ja hyvinvoin-

tiin. (Euroopan parlamentti 2020).

Vuonna 2019 Euroopassa toteutettiin tydovoimatutkimus, josta selvisi, etta vain n.
30 % suomalaisista tyontekijoista olivat valttyneet tyohon liittyvilta yhteyden-
otoilta vapaa-aikana viimeisen kahden kuukauden aikana. Muualla Euroopassa
luku oli 59 %. Suomalaisista tyontekijoistda 23 % vastasi, ettd he olivat viimeisen
kahden kuukauden aikana saaneet useampia tyohon liittyvia yhteydenottoja va-
paa-ajallaan, ja yhteydenotot olivat edellyttaneet heiltd tyohon liittyvia toimenpi-
teita. Lisaksi 13 % vastasi, ettd heihin oli otettu vapaa-ajalla yhteytta, mutta yhtey-
denotot eivat edellyttaneet tydhon liittyvia toimenpiteita. Suomi poikkeaa muusta
Euroopasta, silla Suomessa tyontekijdasteella olevia tyontekijoita oli tavoiteltu
tyOasioissa vapaa-ajalla enemman, kuin Euroopan tasolla kaikkia tyontekijoita kes-

kimaarin. (Sutela 2020).



Vuonna 2020 Euroopan unionin tasolla on allekirjoitettu digitalisaatiota koskeva
puitesopimus, jossa on maadratty esimerkiksi menettelyista liittyen tyontekijan oi-
keuteen olla tavoittamattomissa tyoajan ulkopuolella. (Euroopan talous- ja sosiaa-
likomitea 2020). Jasenmaista muun muassa Ranska on ottanut kdyttéon lain
vuonna 2017, jonka mukaan tyénantajan yhteydenotot vapaa-ajalla oli oikeus si-
vuuttaa. Vuonna 2021 samanlainen laki hyvaksyttiin my6s Portugalissa. Lain mu-
kaan tyonantaja ei saa esimerkiksi soittaa tai |ahettaa viestia tyontekijalle hanen
vapaa-ajallaan. Lain tarkoituksena on suojata tyontekijan yksityisyytta ja sen rik-

komisesta voi seurata sakkorangaistus. (Harju 2021).

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda tyontekijan nakdkulmasta vastaus siihen,
missa tilanteissa ja milld perustein tydnantajan yhteydenottoihin tulee Suomen
lainsadadannon mukaan vapaa-ajalla reagoida, seka onko tyontekijalla lain mukaan

oikeus olla vapaa-ajalla taysin tavoittamattomissa.

1.3 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmana on tyontekijoiden venyminen digitalisaation mahdollistami-
sen aikana tekemaan t6itd myds vapaa-ajalla ja olemalla aina helposti tavoitetta-
vissa. Tutkimuksesta on rajattu pois nuoret tyontekijat, koska heidan tyonteko-
ansa saatelee osittain eri lainsdadanto. Lisaksi tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu
ne tyontekijat, joihin ei sovelleta tydaikalakia (872/2019). Saadakseni vastauksen
siihen, pitdakd tyontekijan olla aina tydnantajan tavoitettavissa, olen asettanut

opinnadytetyoni tutkimuskysymyksiksi:

1. Onko tyontekijan oltava jatkuvasti tydnantajan tavoitettavissa?
2. Onko jatkuvasti tavoitettavissa oleminen ristiriidassa tyoaikalain ja tyotur-
vallisuuslain kanssa?

3. Onko jatkuvasti tavoitettavissa olemisella vaikutusta tyéhyvinvointiin?



1.4 Tutkimusmenetelma

Tama opinndytetyo toteutetaan lainopillisena eli oikeusdogmaattisena tutkimuk-
sena. Oikeusdogmaattisessa tutkimuksessa selvitetaan voimassa olevien oikeus-
normien sisaltéa ja niiden merkitysta. Oikeusnormilla tarkoitetaan lakikielessa
esiintyvaa ilmaisua, ilmaisun sisaltda tai naiden yhdistelmaa. (Hirvonen 2011). Oi-
keusdogmaattisessa tutkimuksessa pyritaan etsimaan vastausta kysymykseen voi-
massa olevan oikeusjarjestyksen mukaan ja siina keskitytaan eniten saantdéjen tul-
kintaan. Oikeusdogmaattisessa tutkimuksessa tarkeassa osassa on myds tutkimus-
kohteen systematisointi eli jasentaminen. Systematisoinnin avulla pyritdaan luo-
maan ja kehittdamaan oikeudellisia kasitteitd, jotka tukevat oikeuden tulkintaa.

(Husa, Mutanen & Pohjalainen 2008, 20).

Opinndytetyon tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan tekemaan johtopaatoksia olemassa olevan
aineiston avulla. (Juuti & Puusa 2020). Tutkimuksessa kaytetdan sekundaarista, jo
olemassa olevaa aineistoa. Oikeusdogmaattisessa tutkimuksessa lait ja muut saa-
dokset ovat tarkeimpia oikeuslahteita. (Husa ym. 2008, 32). Aineistoina ovat myos
ajantasainen lainsdadanto, oikeuskirjallisuus ja Euroopan parlamentin esitys oi-

keudesta olla tavoittamattomissa. (Euroopan Parlamentti 2020).

1.5 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu johdannosta, kolmesta teorialuvusta ja johtopaatoksista.
Teorialuvuissa kasitellaan aiheeseen liittyvaa lainsdadantoa ja niissa on tarkoitus
avata kasitteitd, joiden avulla tutkimuskysymyksiin voidaan vastata; luvussa kaksi
tyosuojelulaki ja luvussa kolme tydnantajan ja tyontekijan velvollisuuksia tyotur-
vallisuuslain ja tyosopimuslain nakékulmasta. Luvussa kolme olen rajannut tyon-
antajan ja tyontekijan velvollisuuksia tutkimuskysymyksen kannalta olennaisiin

kohtiin.
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Luvussa nelja kasitellaan etatyon vaikutuksia tyoaikaan ja siihen, miten etatyon
tyovalineet vaikuttavat tavoitettavissa olemiseen. Tutkimuksen viidennessa lu-
vussa esitetdan tutkimuksen johtopaatokset ja tutkimustulokset, seka pohditaan
miten jatkuvasti tavoitettavissa oleminen vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin.
Lisaksi viimeisessa luvussa arvioidaan tutkimuksen validiteettia ja esitetdan mah-

dollisia jatkotutkimuskysymyksia.
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2 TYOAIKALAKI

Suomessa tyOntekoa saatelevat useat eri lait. Suomen sadadoskokoelmassa on eni-
ten tyosuhdetta saantelevia tai siihen liittyvia sadadoksia. Tyoaikaa koskeviin saa-
doksiin ovat sidottuja seka tyontekija, ettd tyonantaja. (Laasanen, Karttunen,

Uitto, Sippel & Valtonen 2017, 673, 688—689).

Tybaikalakia sovelletaan tyosopimus- seka virkasuhteessa tehtavaan tyéhon, mi-
kali siita ei toisessa laissa toisin saddetd. Tyosopimussuhteessa tyontekija on tyo-
sopimuksessa sitoutunut tekemaan t6ita tyonantajalle. Mikali kyseessa ei ole tyo-
suhde, niin silloin tydaikalakia ei sovelleta. (Hietala & Kaivanto 2014, 8). Tydaika-
lakia (872/2019) ei sovelleta sellaiseen tyohon, jota pidetaan yrityksen, yhteison,
saation tai sen osan johtamisena tai johtamiseen rinnastettavana tyona, silloin kun
sita arvioidaan ty6tehtaviin tai tyontekijan asemaan perustuen. Tydaikalakia ei
voida myoskaan soveltaa sellaiseen tyohon, jossa tyontekija tekee tyota kotona tai
muissa sellaisissa oloissa, joissa tyonantajan ei ole mahdollista valvoa tydaikaa
koskevia jarjestelyja. (Koskinen & Ullakonoja 2012, 121). Tyoaikalaki tulkitessa tu-
lee ottaa huomioon, ettd esimerkiksi johtavassa asemassa olevat henkil6t saatta-
vat tyotehtdviensd luonteen vuoksi jaada tydaikalain ulkopuolelle. (Paanetoja

2014).

Lisaksi poikkeuksia ovat alle 18-vuotiaiden tekema tyo, silla siita sadadetaan lisaksi
laissa nuorista tyontekijoista. (Tyoaikalaki 872/2019 1§). Tydaikalain tarkoituksena
on suojata tydntekijan terveytta ja turvallisuutta maarittelemalla tyoajalla vahit-

tdisvaatimukset. (Hakola ym. 2008, 12).

2.1 Tyoéajan madritelma

Usein puhekielessa kaytetty termi tyOajasta ei vastaa tyOaikalain mukaista tyoajan
kasitetta. Tyoaika on tarkea maaritelld saannollista tydaikaa seka lisa- ja ylityon

kertymista varten. (Paanetoja 2014). Tybaika on maaritelty tarkasti laissa ja siina
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on otettu huomioon tydajan kasitteesta annetut oikeuskaytannoét, jotka ovat an-
nettu Euroopan unionin tuomioistuimessa. Tybajan kasite katsotaan pakottavaksi
oikeudeksi, eika siita ole mahdollista poiketa tyontekijan vahingoksi edes tyoehto-
sopimuksella. Tydnantajalla on kuitenkin mahdollisuus katsoa sellaisen ajan ole-
van tyoaikaa, joka ei lain mukaan sita olisi. My0s tyo- ja virkaehtosopimuksiin pe-
rustuvalla maaraykselld voidaan jonkin ajan katsoa olevan ty6aikaa laista poike-

ten. (Antola 2019, 13-14).

Ty6ajaksi katsotaan aika, jonka tyontekija kayttaa tyon tekemiseen seka aika,
joka tyontekijaa velvoitetaan olemaan tydpaikalla, tai muuten tyénantajan kay-
tettavissa. (Tyoaikalaki 2019/872 3§). Myos lisa- ja ylityot ovat tydaikaa. Lahto-
kohtaisesti tydajaksi katsotaan se aika, jonka tyotekija kayttaa tyosopimuksessa
sovittujen tyétehtadvien hoitamiseen. (TyoOaikalakiopas 2020, 36). Tydaika on
yleensa helppo maarittaa silloin, kun tyontekija tyoskentelee konkreettisesti tyo-
paikalla. Ty0aikaa on myos muualla suoritettu tyésopimukseen perustuva tyo esi-
merkiksi tydmatkoilla tai kotona suoritettava etatyo, joten ty6ajan maaritelma ei

ole paikkasidonnainen. (Antola 2019, 14).

Lain mukaan jokaisella tyopaikalla tulisi laatia tyovuoroluettelo, jossa on mainittu
jokaisen tyontekijan tyon alkamis- ja paattymisajankohta seka lepoaika. Jos tyo-
paikalla on kaytossa liukuva tyoaika, tulisi tydovuoroluettelosta ilmeta tydnantajan
maaraamat raamit liukuvan tydajan soveltamiselle. Tydvuoroluettelo tulisi toi-
mittaa kirjallisesti kaikkien tyontekijoiden tietoisuuteen viimeistaan viikkoa en-
nen tyovuoroluettelossa olevien tydvuorojen alkamista. Tydvuoroluettelon jul-
kaisemisen jalkeen sitd on mahdollista muuttaa ainoastaan tyontekijéiden suos-
tumuksella. Tyovuoroluettelon laatimisesta voi saada vapautuksen osittain tai
kokonaan niissa tapauksissa, kun tyo on niin epdsaanndllista, etta tyévuoroluet-

telon laatiminen on mahdotonta. (Hietala ym. 2014, 199).

Ty6aika on tarkea maaritelld myods palkan ja muiden korvausten maksamista var-
ten. Tyontekijalle maksetaan palkkaa tehdyn tyon lisaksi myos varallaolo- ja pai-

vystysajasta. Tyonteon estyessa tyOnantajasta johtuvasta syystd, on tydantaja
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velvollinen maksamaan tyontekijalle tayden palkan, edellyttaen, etta tyontekija
on ollut tydsopimuksen mukaisesti tydnantajan tavoitettavissa ja kdytettavissa

tyohon. (Koskinen ym. 2012, 100).

Riippuen tyoskenneltavasta alasta, tyontekijan palkka voi vaihdella tyopaivan ai-
kana, johtuen esimerkiksi vuorotyosta tai tyon raskauteen tai likaisuuteen liitty-
vista syistd. Palkan vaihtelulla ei ole merkitysta tydajaksi laskettuun aikaan. Tyo-
matkoja ei kuitenkaan lasketa tydajaksi, ellei sita pideta tyosuorituksena. (Koski-

nenym. 2012, 124).

2.2 Saanndllinen tydaika

Saannollisessa tyoajassa on maaritelty seka vuorokautinen etta viikoittainen tyo-
aika. Lainsdadannossa ei saadeta vahimmaistyodajasta, mutta eri alojen tyoehto-
sopimukset saattavat sisaltaa maarayksia, jotka ainakin valillisesti vaikuttavat va-
himmaistydaikaan. (Hietala ym. 2014, 65). Sdanndllinen tyoaika maaraytyy paa-
saantoisesti tydehtosopimusten tai virkaehtosopimusten perusteella. (Koskinen

ym. 2012, 127).

Tyontekijan saannollinen tydaika voi olla enintdaan 8 tuntia vuorokaudessa ja 40
tuntia viikossa. Tydaika on my6ds mahdollista jarjestda enintdan 52 viikon pitui-
sena ajankohtana niin, etta keskimaarainen tyoaika on 40 tuntia viikossa. Ty6so-
pimuslaissa on erikseen maariteltyina alat, joilla tyoaika voidaan jarjestaa jakso-
tyOaikana. Jaksotydaikaa noudatettaessa saa tyoaika olla 120 tuntia viikossa kol-

men viikon aikana tai 80 tuntia kahden viikon aikana. (Laasanen ym. 2017, 688).

Tyoaikalain (872/2019) 11§:ssa saadetaan tyontekijan ja tydnantajan keskinai-
sesti sovitusta saannollisesta tyoajasta. Tydehtosopimuksissa on mahdollista so-
pia séannollisista tyoajoista myos muilla edelld mainituista poikkeavalla tavalla.
Edellytyksena poikkeukselliselle sopimiselle on, etta toisena sopimuspuolena on
valtakunnallinen yhdistys, joka toimii tyontekijéiden edustajana. Tydehtosopi-

mukseen perustuva tydaika ei saa ylittda keskimaarin 40 tuntia viikossa 52 viikon
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ajalla. (Tyoaikalaki 872/2019). Mikali tyopaikalla on sovittu tydajasta tyoehtoso-
pimuksen perusteella, tulee tydnantajan noudattaa samoja kaytantoja jokaisen
tyontekijan kohdalla, riippumatta siitda onko tyontekijan tyésuhde sidottu tyoeh-
tosopimukseen tai onko tyontekija jarjestaytynyt tyontekijayhdistykseen. (Hie-

tala ym. 2014, 75).

2.3 Joustava tydaika

Tyoaikalain (872/2019) 13§:n mukaan ty6ajan pituudesta ja sen sijoittamisesta
koskevista maarayksista voidaan sopia tyoehtosopimuksen saannoéllisesta tyo-
ajasta poiketen. Tallaisessa tyoaikaehdossa tyonantaja ja tyontekija voivat sopia,
ettd vahintaan puolet tydajasta on sellaista tydaikaa, jossa tyontekija voi itsenai-

sesti paattaa tyon tekemisen sijoittelusta ja paikasta.

Joustotydajasta on sovittava kirjallisesti ja sopimusehto voidaan irtisanoa paatty-
maan kuluvan tasoittumisjakson jalkeisen jakson lopussa. Sopimuksesta on aina-
kin kdaytava ilmi ne paivat, jolloin tyontekija saa tydskennella, viikkolevon toteutu-
misesta, mahdollisesta kiintedsta tydajasta ja siitd, miten tyoajan kaytto toteutuu
joustotyOajan jalkeen. Joustotyon aikana ty6aikaa on rajoitettu niin, etta saannol-
listd tyoaikaa saa olla keskimaarin 40 tuntia neljan kuukauden aikana. (Tyoaikalaki

2019/872 78).

2.4 Liukuva tyoaika

Saanndllinen tybdaika voidaan toteuttaa myos liukuvana tydaikana. (Koskinen ym.
2012, 125). Poiketen tyoGaikalain (872/2019) 58:n mukaisesta mahdollisuudesta
tyOajan pituuteen ja tyOajan sijoittamiseen liittyvistd maarayksistd, tyontekija ja
tyonantaja voivat sopia liukuvasta tyoajasta. Liukuvasta tyoajasta voidaan sopia
myos silloin, jos tyoaikajarjestelyissa kaytetdan tydehtosopimukseen perustuvia
maarayksia. (Hietala ym. 2014, 97). Liukuvalla ty6ajalla tarkoitetaan, etta tyonte-
kija saa itse paattaa tyoajastaan tietyilld reunaehdoilla. Liukuvasta tydajasta on so-

vittava erikseen ty6antajan kanssa, ja sopimuksesta tulee sopia yhdenjaksoisesta,
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kiintedsta tyOajasta, jolla tarkoitetaan sita aikaa, kun tyontekijan on oltava tyépai-
kalla, vuorokautisesta tydajan liukumarajasta ja sen sijoittamisesta, lepoajasta,
sekd siitd, paljonko saa olla tyajan ylityksia ja alituksia. (Tyoaikalaki 872/2019
128).

Kaytdannodssa liukuva tyodaika toteutuu niin, ettd sdaanndllista vuorokautista tyodai-
kaa lyhennet&an tai pidennetaan liukuma-ajalla, joka saa olla enintdan 4 h. (Tyoai-
kalaki 872/2019 128). Liukuma-aika sijoitetaan tyopaivan alkuun tai loppuun, tai
sitd voidaan kayttaa tyopaivan alussa ja tyopaivan paatteeksi. Liukuma-aika on sal-
littua sijoittaa tyopadivaan myds niin, ettd tyontekija jakaa tyopadivan kahteen
osaan. Tyontekijan kayttdessa liukuma-aikaa, kertyy siitda liukumasaldoa, jonka
enimmaismaarista voidaan sopia toisin tydehtosopimuksissa, mutta lain mukaan
plustunteja saa olla enintdaan 60 tuntia ja miinustunteja enintaan 20 tuntia, neljan

kuukauden seurantajakson paattyessa. (Tyosuojelu.fi 2022).

2.5 Lisa- ja ylityo

Tyoaikalain (872/2019) 16§:ssa saadetaan lisa- ja ylityostd. Tyontekijan tehdessa
lisa- tai ylityota, edellyttaa se aina aloitetta tyonantajan toimesta. Lisa- ja ylityon
tekemisesta on nimenomaisesti sovittava silloin, kun on kyseessa liukuva tai jous-
totyoaika. Lisa- ja ylitydn maaritelmat riippuvat siita, minkalaista tyoaikaa tyopai-

kalla noudatetaan.

Lisatyolla tarkoitetaan tyota, joka tehdaan tydnantajan aloitteesta ja, joka ylittaa
tyosopimuksessa sovitun tydajan, mutta ei tydaikalaissa saadettya saannollista
tyOaikaa. Lisatyon tekeminen edellyttaa aina tyontekijan suostumusta, seka siita
on maksettava korvaus, joka on vahintddan samansuuruinen, kuin sovitusta tyo-

ajasta maksettava palkka. (Laasanen ym. 2017, 689).

Ylityolla tarkoitetaan tyota, joka ylittaa tyoaikalaissa maaritellyn sdaanndllisen tyo-

ajan, eika tyosopimuksessa tai tyoehtosopimuksessa sovituissa muutoksissa ole
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vaikutusta ylitydn muodostumiseen. (Hietala ym. 2014, 108). Tyoaikalaissa sadde-
taan ylityosta maksettavista korvauksista. Lain mukaan ylityosta on maksettava
ensimmaiselta tunnilta 50 % korotettua palkkaa, ja seuraavilta tunneilta 100 % ko-
rotettua palkkaa. Lisa- ja ylitydbn maaritelmat riippuvat siitd, minkalaista tydaikaa
tyopaikalla noudatetaan. Paasaantoisesti ylitydta saadaan tehda vain tapauskoh-
taisesti, ja jokaiseen ylityon teettamiseen erikseen annetulla suostumuksella, joka
tarkoittaa sitd, ettd tydsopimuksissa ei voida yleisesti sopia ylityon tekemisesta.
(Karttunen ym. 2017, 689). Tyontekijalla on oikeus tapauskohtaisesti harkita yli-

tyon tekemista ja tyontekijalla on aina kieltdytymisoikeus. (Hietala ym. 2014, 125).

Ylitydon enimmaismaarista on sovittu EU:n tydaikadirektiivissa. Kalenterivuoden
enimmaismaara ylityétunneille on 250 tuntia, joka on mahdollista ylittaa 80 tun-
nilla paikallisella sopimuksella, ja talléin kalenterivuoden maksimiylitydmaara on
330 tuntia tyontekijaa kohden. Taman kiintion lisaksi, tyontekijalla on mahdolli-
suus hanen suostumuksellaan teettad myos lisdylityotunteja enintdaan 138 tuntia

neljan kuukauden ajanjakson aikana. (Hietala ym. 2014, 129).

2.6 Varallaolo

Tyoaikalain (872/2019) 4§:ssd sdadetaan erikseen tyontekijan varallaolosta. Varal-
laololla tarkoitetaan, etta tyonantaja ja tyontekija sopivat ajasta, jolloin tydnteki-
jan tulee olla tybnantajan tavoitettavissa silta varalta, ettd hanet kutsutaan t6ihin.
Varallaolosta maksetaan erillista korvausta ja lisaksi siitd on aina sovittava etuka-
teen. Mikali tyontekija kutsutaan téihin hanen varallaoloajallaan, niin varallaolo
aika muuttuu talléin tyoajaksi. Varallaoloaika on ty6aikaa myds silloin, jos tyonte-
kija on velvoitettu viettamaan varallaoloaikansa tyopaikalla. Tydpaikaksi katso-
taan paikka, jossa tyotehtavia suoritetaan seka kaikki henkiloston kdytossa olevat

tilat. (Koskinen ym. 2012, 123-124).

Varalla oleminen ei saa kohtuuttomasti haitata tyontekijan vapaa-aikaa, joten va-
rallaoloajan pituus ja toistuvuus tulee ottaa huomioon. Varalla olosta maksettavan

korvauksen maardssa on otettava huomioon, kuinka paljon rajoituksia varalla
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olosta koituu tyontekijan vapaa-ajan kayttoon. (Tyoaikalaki 872/2019 48). Varalla-
olo voi olla tyon laadun tai muiden pakottavien syiden vuoksi valttamatonta, jol-
loin julkisella virkamiehella tai viranhaltijalla ei ole mahdollisuutta kieltaytya siita.

(Hietala ym. 2014, 55).

Tyontekijan varallaoloa on tarkennettu niin sanotuilla varallaolokasitteilla. Niiden
tarkoituksena on selventaa varallaolon sidonnaisuuden astetta tyohon tydajan ul-
kopuolella. Ty6aikalain (872/2019) mukaan varallaoloa ei katsota suoranaiseksi
tyOajaksi ja se perustuu tyonantajan ja tyontekijan valiseen, tietyin ehdoin, teh-
tyyn sopimukseen, jonka mukaan tyéntekija on tydnantajan tavoitettavissa val-

miina kaytettavaksi tyohon. (Hietala ym. 2014, 55).

Paivystyksen katsotaan olevan tydaikaa, koska se edellyttda jatkuvaa halytysval-
miutta ja varallaolon ollessa paivystysta, tyontekijaa velvoitetaan olemaan ty6pai-
kalla tai muussa tyonantajan maaraamassa paikassa. Riippuen alasta, paivystyk-
sella voidaan tarkoittaa myds vapaamuotoisempaa varallaoloa, jolloin tyontekijan
on mahdollista padivystaa myos tydpaikan ulkopuolella. Vapaamuotoinen varalla-
olo tarkoittaa, etta tyontekija on sitoutunut tekemaan tyota heti téihin kutsutta-
essa, mutta tyontekijalle ei ole maarattya oleskelupaikkaa varallaoloajalle. Asun-
tovarallaololla tarkoitetaan, etta tyontekijalla on velvollisuus pysya asunnollaan

koko varallaoloajan. (Hietala ym. 2014, 56).

Varallaolon eri muodot ovat tarkeita maksettavien korvauksien vuoksi, silld kor-
vaukset ovat sidottuja siihen, kuinka sitova tyontekijan varallaolo on. Mita enem-
man varallaolo sitoo tyontekijaa ja rajoittaa tyontekijan vapaa-aikaa, sitd suurem-
man tulisi siitd maksetun korvauksen olla. Jos tydntekijan varallaolo perustuu
tyonantajan maardykseen direktio-oikeuden perusteella, niin talléin ei ole ky-

seessa tyoaikalaissa (872/2019) tarkoitettu varallaolo. (Hietala ym. 2014, 56).



18

2.7 Lepoaika

Lain mukaan tyontekijdlle kuuluu paivittdainen, vuorokautinen ja viikoittainen le-
poaika. My0s eri alojen tyoehtosopimuksissa voi olla maarayksia lepoajoista. Pai-
vittdiset lepoajat ovat paasaantoisesti tarkoitettu ruokailuun, mutta tyontekijalla
on myos oikeus poistua tyopaikalla ja kayttaa lepoaikaa omien asioiden hoitami-

seen. (Karttunen ym.2017, 690).

Ty6- ja lepoajan valinen raja on merkityksellinen, silla sen perusteella arvioidaan
tydajan enimmaismaaria, tyontekijalle kertyvaa ylityota ja lepoaikojen vahimmais-

madrien toteutumista. (Antola 2019, 14).

2.7.1 Tauot ty6paivan aikana

Tyoaikalain (872/2019) 24§:n mukaan tyontekijan tulee tyopdivan aikana saada
saannollinen, vahintaan tunnin kestava lepoaika. Tunnin lepoaika on annettava sil-
loin, kun tyontekijan yhtdjaksoisen tyOpdivan pituus on vahintdaan kuusi tuntia.
Tyontekijalla ja tydnantajalla on myds mahdollisuus sopia lyhyemmasta lepo-
ajasta, mutta lepoajan tulee silti olla vahintdaan puolituntia. Lain mukaan tyonteki-
jalla on mahdollisuus pitaa ylimaardinen, enintdaan puolen tunnin tauko silloin, kun
tyOpdivan pituus ylittda kymmenen tuntia. Vuoro- tai jaksotyota tekevalle tyonte-
kijalle, on lain mukaan annettava vahintaan puolentunnin tauko yli kuuden tunnin

tyopdivan aikana, joka on tarkoitettu tyontekijan ruokailua varten.

2.7.2 Vuorokausilepo

Vuorokausilevolla tarkoitetaan tydvuorojen valista lepoaikaa, joka lain mukaan tu-
lee olla vahintaan 11 tuntia keskeyttamattomana. Tama ei koske niita tilanteita,
joissa tyontekijan on oltava varalla, ja valmiina t6ihin halytettavaksi. Poikkeuksia
vuorokausittaiseen lepoaikaa on jakso- ja joustotyota, seka liukuvaa tyota tekevilld
tyontekijoilla. Jaksotyota tekevilla tyontekijoilla voidaan vuorokausittainen lepo-

aika lyhentda yhdeksdan tuntiin, sekd tyontekijan suostumuksella liukuvaa tai
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joustavaa tyOaikaa noudattavilla tyontekijoilla seitsemaan tuntiin. (Tyoaikalaki

872/2019 258).

Tilapaista seitseman tunnin lepoaikaa voidaan soveltaa myds poikkeustilanteissa,
jos tyon tarkoituksenmukainen jarjestely sita edellyttdaa. Naissa tilanteissa lyhyesta
lepoajasta tulee tydnantajan sopia yhdessa tyontekijoiden luottamusmiehen
kanssa tai muun tyontekijoita edustavan luottamushenkilon kanssa. Lepoajan ly-
hentaminen seitsemaan tuntiin edellyttaa myos tydntekijoiden suostumusta. Tyo-
aikalaissa on sdaadetty myos poikkeustilanteista, jolloin vuorokausittainen lepoaika

voidaan lyhentaa viiteen tuntiin (Tyoaikalaki 872/2019 258§).

Tyontekijalle tulee antaa korvaavat lepoajat seuraavan lepoajan yhteydessa, mi-
kali hanen lepoaikaansa on aikaisemmin poikkeusjarjestelyin lyhennetty. Korvaa-
vaa lepoaikaa ei saa sijoittaa tyontekijan varallaoloajalle, eika sita voi jakaa, vaan
se on annettavana yhtajaksoisena ajanjaksona viimeistaan 14 vuorokauden kulu-

essa. (Tyosuojelu.fi 2022).

2.7.3 Viikkolepo

Tyoaikalain (872/2019) 26§:ssa on saadetty tyontekijalle kuuluvasta viikoittaisesta
lepoajasta. Viikkolevolla tarkoitetaan, etta tyontekijalle on annettava vahintaan 35
tunnin lepoaika seitseman tydpaivan aikana. Mahdollisuuksien mukaan lepoaika
on annettava tyontekijalle sunnuntain yhteydessa. Tyontekijoilld, jotka tekevat
saannollista viisipaivaista tyoviikkoa, tdma viikoittainen lepoaika toteutuu viikon-
lopun aikana. (Karttunen ym. 2017, 691). Lepoajan tulisi olla yhtajaksoinen, mutta
se voidaan lain mukaan myos jarjestaa niin, ettd keskimaardinen 35 tunnin lepo-
aika toteutuu 14 vuorokauden ajanjaksossa, mutta tall6inkin seitseman paivan
ajanjaksona aikana tulee olla katkeamaton vahintdan 24 tunnin lepoaika. (Tydai-

kalaki 872/2019 268).

Poikkeuksina viikoittaisen lepoajan jarjestdamiseen on keskeytymdton vuorotyo,

jolloin yhtendinen 35 tunnin keskimaarainen lepoaika voidaan antaa enintdan 12
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viikon ajanjaksona. Talléinkin lepoajan tulee seitseman paivan ajanjakson aikana
olla vahintdan 24 tuntia. Tallaiseen lepoajan jarjestelyyn, tulee aina olla tyonteki-

jan suostumus. (Tyosuojelu.fi 2022).

Viikoittaisesta lepoajasta on mahdollista poiketa my6s siina tilanteessa, jos tyon-
antaja tarvitsee tyontekijaa toiminnan jatkumisen yllapitamiseksi tai mikali tyon
tekninen laatu tai muut tyohon liittyvat jarjestelyt estavat tyontekijan tdaydellisen
vapautumisen tyosta. (Tyoaikalaki 2019/872 288). My0s viikoittainen lepoaika on
korvattava kolmen kuukauden kuluessa, mikali tyontekija on joutunut lepoajan ai-
kana tyoskentelemaan. Korvaus voidaan suorittaa joko vastaavan pituisena lyhen-
nyksena tydajasta tai tyontekijalle voidaan maksaa rahallinen korvaus, tyéntekijan

siihen suostuessa. (Tydsuojelu.fi 2022).



21

3 TYONANTAJAN JA TYONTEKIJAN VELVOLLISUUDET TYOSUH-
TEESSA

Suomessa lainsdadannon korkeimmalla sijalla on perustuslaki (731/1999), ja sen
toisessa luvussa sdadetyilla perusoikeuksilla on suuri merkitys myds tyésuhteen
oikeuksien ja velvollisuuksien kannalta. Perustuslakia (731/1999) ei ole kohdis-
tettu nimenomaisesti tydsuhteen osapuolien vilille, mutta siina on saadetty ylei-
sella tasolla samoista asioista, kuin tyolainsdadannodssa. Tyolainsdadannossa saa-
detyt sdaanndkset ovat pakottavia tai tahdonvaltaisia. Lakinormin ollessa pakot-
tava, siita ei voida erillisissa sopimuksissa toisin sopia. Tyolainsaadannan yksittai-
sistd sdaanndksista on mahdollisuus sopia toisin tydehtosopimuksen perusteella.

(Koskinen ym. 2012, 36-37).

Ty6ehtosopimuksissa olevat maardykset ovat jaoteltu velvoite- ja normimaarayk-
siin. Velvoitemaaraykset ovat maarayksia, jotka sitovat ainoastaan sopimuksen al-
lekirjoittaneita osapuolia. Normimaaradyksia tulee noudattaa tyosopimuksissa ja
tyosuhteissa. Normimaaraykset on jaettu edelleen tydnormeihin ja tyéolonormei-
hin. Tydnormit vaikuttavat yksittdisen tyonantajan ja tyontekijan valiseen suhtee-
seen ja ovat alakohtaisia. Tydnormeja ovat maaraykset, jotka koskevat tydsuori-
tusta, tyOaikaa, tyontekijan vapaita ja palkkaa. Ty6olonormit liittyvat tydsuojelul-
lisiin asioihin, kuten fyysisiin ja organisatorisiin oloihin ja niihin liittyviin maarayk-
siin. Tyontekijan ja tydnantajan ollessa sitoutunut tydehtosopimukseen, tulee mo-
lempien osapuolien noudattaa tyoehtosopimuksen normimaarayksia. (Koskinen

ym. 2012, 38-39).

Tyosuhteessa molempia osapuolia velvoittaa tydsopimus. Sopimusoikeuden yleis-
ten sdaanndsten lisaksi tydsuhdetta on sdannelty tyélainsdadannolla ja tydehtoso-
pimuksilla. (Hietala ym. 2016, 138). Tyosuhteen molempia osapuolia koskevat
useat velvollisuudet, joista on sdddetty tyoturvallisuuslaissa (738/2002) ja tyoso-

pimuslaissa (55/2001). Tyontekijat tekevat toita erilaisissa oikeussuhteissa, mika
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vaikuttaa tyontekijan oikeuksiin ja velvollisuuksiin ja taman vuoksi tyontekijan on

hyva tietdd, minkalaisessa oikeussuhteessa han tyoskentelee. (Paanetoja 2014).

Tybantajan paavelvoitteena pidetdan tyontekijan palkan maksamista, ja tyonteki-
jan paavelvoitteena pidetaan sovittujen tyotehtavien hoitamista. Laissa sdddetdan

my06s molempia osapuolia koskevista sivuvelvoitteista. (Paanetoja 2014).

3.1 Tyénantajan velvollisuudet

Ty6nantajan velvollisuutena on edistettava suhdettaan tyontekijoihin, kuten myds
osaltaan edistda tyontekijoiden keskindisid suhteita. Suhteiden edistamiselld on
tarkoitus vaikuttaa tyoilmapiirin yllapitoon ja parantamiseen. TyOnantajan tulee
huolehtia, etta tyontekijat voivat suoriutua tyésta myoés muutosten ja kehittamis-
tehtdvien aikana. Muutosten ja kehitystehtavien aikana tyontekijan tyota tuetaan
koulutuksella ja perehdytyksella sekd ajantasaisista ohjeistuksista huolehtimalla.
Ty6nantaja on velvollinen edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya ja tu-
kea tyontekijan etenemista tyouralla. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kavanto 2016,

137-138).

Tyontekijoitda on lahtokohtaisesti kohdeltava tasapuolisesti. Poikkeuksena voivat
olla tyontekijan poikkeavat tehtdvat tai asema, jolloin han saattaa olla eriarvoi-
sessa asemassa. (Tyosopimuslaki 55/2001 18§, 28). Tasapuolinen kohtelu velvoittaa
tyonantajaa kohtelemaan samankaltaisissa ja vertailukelpoisissa tilanteissa olevia
tyontekijoita samalla tavoin, mikali ei ole perusteltuja syita poikkeukselle. Tyonte-
kijat, jotka tyoskentelevat eri asemassa ja erilaisissa tehtdvissa, eivat ole keske-
ndan vertailukelpoisia. Tyonantaja saa poiketa tasapuolisesta kohtelusta vain
tyontekijan asemaan tai tyotehtaviin liittyvin perustein. Tama vaatii tydnantajalta

johdonmukaisuutta. (Hietala ym. 2016, 142).

Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) sdddetaan tyonantajan velvollisuudesta yh-

denvertaisuuden edistamiseen. (Paanetoja 2014). TyOonantajalla on velvollisuus
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edistaa ja arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista. Mikali tyopaikalla tyéskente-
lee sdaanndllisesti vahintdaan 30 tyontekijaa, on tyonantajalla velvollisuus laatia yh-
denvertaisuussuunnitelma, joka sisaltaa tarvittavat toimenpiteet yhdenvertaisuu-

den edistamiseksi. (Hietala ym. 2016, 146).

Yhdenvertaisuuteen liittyy myos syrjintd, johon liittyen tyésopimuslaki (55/2001)
asettaa tyonantajalle syrjintakiellon. (Paanetoja 2014). Syrjintédkiellon mukaan ke-
taan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloén
liittyvan syyn perusteella. Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (609/1986)
sisaltaa tarkempia saadoksia sukupuoleen perustuvaan syrjintaan liittyen. (Hietala

ym. 2016, 147).

Jos tyOnantaja kohtelee vertailukelpoisessa tilanteessa toista tyontekijaa epasuo-
tuisammin, tyontekijan henkilokohtaisiin syihin perustuen, on kyseessa valiton
syrjinta. On tarkea erottaa syrjinnasta sellainen erityiskohtelu, jonka tarkoituksena
on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistaminen, tai sellaisten haittojen ehkaise-
minen tai poistaminen, jotka johtuvat syrjinnasta. (Hietala ym. 2016, 147). Yhden-
vertaisuuslaki (21/2004) yleislaki, jossa sdaadetdan syrjinnastd ja tasapuolisesta
kohtelusta, ja sitd on noudatettava myos tydelamassa. Lakia sovelletaan myds tyo-

oloihin ja tydehtoihin liittyvissa kysymyksissa. (Koskinen ym. 2012, 70).

Ty6nantaja on velvollinen helpottamaan tyontekijan mahdollisuutta tyon ja perhe-
elaman yhdistdamiseen. Tassad suurimmassa roolissa on tydjarjestelyt. Kdytannossa
tyojarjestelyilla tarkoitetaan etenkin jarjestelyja koskien tydaikaa ja vuosilomia,
seka perhe- ja vuorotteluvapaiden myontamista. Tydnantajan tulee kiinnittaa eri-
tyisesti huomiota siihen, ettd lakisaateiset mahdollisuudet vanhempainlomaan,
hoitovapaaseen ja sairaan lapsen hoitoon toteutuvat. Tydnantajan tulee myos hel-
pottaa pienten lasten vanhempien asemaa tyoaikajarjestelyillda ja mahdollisilla

etdatyontekomahdollisuuksilla. (Koskinen ym. 2012, 80).
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Tybdsuhteen ollessa toistaiseksi voimassa oleva, tai yli kuukauden mittainen maa-
raaikainen tyosuhde, tulee tydnantajan toimittaa tyontekijoille kirjallinen selvitys
tyonteon ehdoista, mikali ehtoja ei ole kirjattu tydsopimukseen. Selvityksessa on
mainittava mm. tyontekopaikka. Mikali tydntekijalla ei ole kiinteda tyontekopaik-
kaa, tulee periaatteet selvittaa, joiden puitteissa tyd suoritetaan muissa tyonteko-
paikoissa. Lisdksi selvityksessa on oltava paaasialliset tyotehtavat, tyossa sovellet-

tava tydehtosopimus ja selvitys palkkauksesta. (Tydsopimuslaki 55/2001 48).

Yksi keskeinen tydsuhteessa sovittava asia on tydaika. Tyosopimuksesta tai tyo-
suhteen ehtojen kirjallisesta selvityksesta on kadytava ilmi noudatettava tydaika.
Vaihtelevasta tydajasta on annettava erillinen selvitys siitda, minkalaisissa tilan-
teissa ja kuinka paljon tyonantaja tarvitsee tyovoimaa. (Ty6sopimuslaki 55/2001
48§). Tyoaikoihin liittyy myds tydnantajan tyodaikakirjanpitovelvollisuus. Kaytan-
nossa se tarkoittaa, ettd tydnantajan on kirjattava ylos tyontekija kohtaisesti kaikki
hanen tyotuntinsa, lisa-, yli-, hata- ja sunnuntaityot seka niista maksetut korvauk-
set. TyOaikakirjauksella on suuri merkitys silloin, jos tydnantajalla ja tyontekijalla
on eridava mielipide tehdyista tyotunneista tai maksetuista korvauksista. Tyonteki-
jalla on oikeus nahda kaikki hanesta tehdyt tydaikamerkinnat. Tapauksissa, joissa
tyoaikakirjanpitovelvollisuutta ei ole noudatettu kokonaan tai on tehty puutteelli-
sesti, on asia katsottu tyontekijan eduksi, mikali tyontekijalla on ollut joitain todis-

teista tyon suorittamisesta. (Hietala ym. 2014, 202-203).

Tybnantaja on myo6s velvollinen ilmoittamaan ehtojen muutoksesta kirjallisesti.
Muutoksesta on ilmoitettava niin nopeasti kuin mahdollista, mutta viimeistaan
muutosta seuraavan palkkakauden paattyessa. Poikkeuksena tahan ovat lainsaa-

dannolliset ja tydsopimukselliset muutokset. (Tyosopimuslaki 55/2001 48§).

3.1.1 Tyodnantajan yleinen huolehtimisvelvoite

Tybnantajaa velvoittaa laaja huolehtimisvelvoite tyontekijan turvallisuudesta,
sekd henkisestd ja fyysisesta terveydestd, tata kutsutaan tyonantajan yleiseksi

huolehtimisvelvoitteeksi. Tydantajan yleisen huolehtimisvelvoitteen ulkopuolelle
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rajataan epatavalliset ja ennalta arvaamattomat olosuhteet ja tapahtumat, joihin
tyonantaja ei voi vaikuttaa. Vaikka tyonantajan huolehtimisvelvoitetta on rajattu
ennalta arvaamattomien tilanteiden varalta, on tydnantaja silti velvollinen asian-
mukaisesti ja mahdollisen asiantuntijan avustuksella selvittdmaan ja tunnistamaan
tyohon liittyvat vaarat. Huolehtimisvelvoitetta on pidettava vastapainona tyénan-
tajan tyonjohto eli direktio-oikeudelle. Tydnantajan tehtavana on kayttaa paatan-
tavaltaa koskien tyopaikalla tehtya tyota seka ratkaista tyopaikkaa koskevat asiat.

(Koskinen ym. 2012, 149).

Ty6nantajan tulee huolehtia tydymparistosta ja tydolosuhteista, seka myos huo-
mioida tyontekijoiden henkilokohtaiset seikat, jotka voivat vaikuttaa tyén tekemi-
sen turvallisuuteen ja terveyteen. Yleinen huolehtimisvelvoite on jatkuvaa tydym-
pariston ja -olosuhteiden tarkkailemista ja kayttoon otettujen toimintatapojen ar-
viointia turvallisuuden ja terveyden nakoékulmasta. Tydnantajan tulee huolehtia,
ettei vaara- ja haittatekijoita paase syntymaan ja mahdollisesti jo syntyneet tekijat
poistetaan tai korvataan vahemman vaarallisilla tai haitallisilla toimilla. Tyénanta-
jan tulee huolehtia yleisten tyosuojelutoimenpiteiden toteuttamisesta seka ottaa
huomioon tekniikan ja muiden kdytettavissa olevien keinojen kehittyminen ja sen

vaativat muutokset. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 88§).

Tyoturvallisuuslaki (738/2002) sisaltaa saannoksia, joiden tarkoituksena on eh-
kaista tyontekijalle, tyosta kertyvaa, haitallista tai vaarallista kuormittumista.
Kuormittumisena pidetaan ergonomista, fyysistd, henkista ja sosiaalista kuormit-
tavuutta. Kuormittavuuteen liittyen tydonantajalla on toimivelvollisuus. Tyonanta-
jan tulee selvittaa haitalliset kuormitustekijat ja toimia niiden valttamiseksi ja va-
hentamiseksi. Kuormittavuutta lisdavat huonon ergonomian ja huonojen fyysisten
tyoolojen lisdaksi huonot tydjarjestelyt ja puutteelliset taidot tyon hallitsemiseksi.

(Koskinen ym. 2012, 156).

Vuonna 2013 tyoturvallisuuslakiin (738/2002) tehtiin muutoksia, joiden tarkoituk-
sena oli huomioida tyohon kaytetty aika huomattavana kuormitustekijana. Uudis-

tuksen jilkeen tydajan aiheuttama kuormitus on osa vaara- ja haittatekijoita.
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Ty6nantajan huolehtimisvelvoitteessa on nykyaan huomioitava tydaika ja sen vai-
kutukset laajasti, ja vaara- ja haittatekijoita arvioitaessa tydajan lisdksi tulee ottaa

muu aika, jolloin tydntekija on tyohon sidottuna. (Tydaikalakiopas 2020, 40)

3.2 Tyontekijan velvollisuudet

Tyontekijan velvollisuudet tyonantajaa kohtaan liittyvat tyon tekemiseen tyonan-
tajan valvonnan alaisena. TyOntekijan on tehtdava hanelle annetut tyotehtavat
huolellisesti seka maarayksia noudattaen, ja tata kutsutaan tyontekijan yleisvel-
voitteeksi. (Karttunen ym. 2017, 681, 684). Tyontekija on velvollinen noudatta-
maan huolellisuutta ja varovaisuutta tyotehtdvien hoidossa, ja lisaksi hanen on
huolehdittava olemassa olevin keinoin myds muiden tyontekijoiden turvallisuu-
desta. Tyontekijaa koskee velvollisuus ilmoittaa tyonantajalle havaitsemistaan vi-

oista koskien tyooloja tai tydomenetelmia (Koskinen ym.2012, 87, 166).

Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan tyontekijalla on oikeus kieltaytya tyosta,
mikali tyosta koituu vakava vaara henkiselle tai fyysiselle terveydelle. Tallaista vaa-
raa arvioidessa, tyontekijan arviointi perustuu omaan kokemukseen ja ammatti-
taitoon, ja tdllaisena vaarana pidetdan sellaista vaaraa, jota on pidettava vaaralli-
sempana kuin tyohon tavanomaisesti liittyvaa tilannetta. (Koskinen ym. 2012,

167).

3.2.1 Direktio-oikeus

Tyontekijan tulee noudattaa tydnantajan antamia maarayksia. Tyonantajan tyon-
johtovaltaan eli direktio-oikeuteen kuuluu oikeus, jonka mukaan tyénantajalla on
oikeus maarata tyotehtavista ja niiden suorittamistavoista, seka tyévuoroista. Di-
rektio-oikeuden mukaisten maarayksien tulee kuitenkin olla seka lain, ettd muu-
toinkin hyvan tavan mukaisia. (Karttunen ym. 2017, 684). Tyonantajan direktio-
oikeuteen kuuluu oikeus jarjestella toita ja tyonteon menetelmia. Yksityiskohtais-
ten ohjeiden ja maarayksien antamisen lisdksi, tyonantajalla on oikeus maarata

mitd, miten, missa ja milloin tyota tehdaan. (Koskinen ym. 2012, 44).
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Ty6nantajan direktio-oikeus ei kuitenkaan oikeuta tyonantajaa tekemaan olennai-
sia, yksipuolisia muutoksia tyontekijan tydsuhteessa. Direktio-oikeuden laajuu-
teen vaikuttaa tyontekijan tydsopimus, eika lahtokohtaisesti tydsopimukseen
voida tehdd muutoksia ilman tydntekijan suostumusta. Tydsopimuksissa olevat
valjat sopimusehdot, antavat tydnantajalle enemman mahdollisuuksia sopimus-
ehtojen muuttamiseen direktio-oikeuden perusteella. (Karttunen ym. 2017, 684).
Direktio-oikeuden kayton laajuutta tulee kuitenkin aina tarkastella tapauskohtai-
sesti, ja vertailukohtana on aina se ty0 ja ne tyotehtavat, joita tyontekija paasaan-

toisesti suorittaa. (Koskinen ym. 2012, 44).

3.2.2 Lojaliteettivelvoite

Tyontekijaa sitoo lojaliteettivelvoite tydnantajaa kohtaan. Lojaliteettivelvoite on
toisin sanoen uskollisuusperiaate. Lojaliteettivelvollisuuden sisallésta voidaan so-
pia tyosopimuksessa tarkemmin, mutta yleisesti siitd on saadetty tydsopimuslain
(55/2001) 3 luvun 1§:ssa seuraavasti: "Tyontekijan on tyotehtavissaan valtettava
kaikkea, mika on ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tyontekijalta kohtuuden

mukaan vaadittavan menettelyn kanssa”. (Ollila 2017).

Lojaliteettivelvoite sitoo tydsuhteen molempia osapuolia. Tyésopimuslain mukaan
tyontekijan lojaliteettivelvoitteeseen kuuluvat huolellisen tyon tekeminen nou-
dattaen tyonjohdon maarayksia. Lojaliteettiperiaatteen mukaan tyontekijan on
my0s vapaa-ajan toiminnassaan huomioitava, ettei teoillaan horjuta ty6antajan

luottamusta. (Tasala 2018).
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4 ETATYON VAIKUTUKSET TYOAIKAAN

Etatyo on yksi tyOn organisointitavoista. Etatyota tehdaan yleensa kotona, vapaa-
ajan asunnolla tai matkoilla liikkuvana tyona. Etatyona pidetdan sellaista tyots,
jota voitaisiin tehda myos tyopaikalla ja olennaista etatyolle ovatkin tydjarjestelyt,
jotka ovat ajasta ja paikasta riippumattomia. (Anttila, Bruun, Engblom, Hellsten,
Hietala, Jarmas, Kivimaki, Lehto, Makeld, Penttila & Sunnari 2021, 689). Etatyota
on aiemmin pidetty vapaaehtoisena, mutta koronapandemia on ajanut monet ih-
miset etdatoihin myods tahtomattaan. (Akava 2019). Tana paivana etatyon mahdol-
lisuus ja joustava tyOaika ovat monelle tyonantajalle tarkea valttikortti rekrytoin-

neissa. (Helle 2004, 144).

Ty6elaman nykyaikaistuessa on Euroopan tasolla etatyota koskien sovittu puiteso-
pimus, joka toimii pohjana tyonantajan ja tyontekijan valisille etatyésopimuksille.
(Akava 2019). Lainsaadannon ja tyoehtosopimusten sadanndsten lisaksi, tyopai-

koilla voi olla tyopaikkakohtaisia saantoja etatyohon liittyen. (Helle 2004, 87).

Etatyossa kaytetdan tietoliikenneyhteyksia, jotka mahdollistavat tyon tekemisen
ajasta ja paikasta riippumatta. Etatyota tekeva tyontekija paattaa yleensa itsenai-
sesti tyon alkamis- ja paattymisajat. Etatyon lisdaksi saatetaan puhua mobiilista eli
lilkkuvasta etatyosta, jolla tarkoitetaan tyon tekemistd tyomatkoilla tai muualla

tyopaikan ulkopuolella. (Helle 2004, 13).

Etatyon tekeminen vaatii tydnantajan ja tyontekijan valista luottamusta. Etatyon
tekeminen edellyttaa tyon ja tyotehtavien soveltumista etatyohon, tyontekijan so-
pivaa tyOtapaa ja hyvia tyovalineita. Tyontekijalta vaaditaan etatoissa autonomiaa
tyon ja tybajan jarjestamiseen. Riskit tydajan suunnittelussa liittyvat tyon ja vapaa-
ajan suhteeseen, ja niiden valisen rajan hamartymiseen. Etatyohon liittyvia riskeja
voidaan ennaltaehkaistd sopimalla siihen liittyvistd asioista etukateen. (Helle

2004, 14).
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Etatyo tuo tyontekijalle lisda vapautta ja vapaa-aikaa, mutta samalla ne koetaan
etatyon riskeiksi. TyOaikajarjestelyihin liittyvan vapauden lisddntymisen on kat-
sottu olevan tyohyvinvointia, tydmotivaatiota ja tyossa jaksamista kehittava te-
kija. Samaan aikaan etatyota tekevalla tyontekijalla tyo on koko ajan ldsna ja voi
tata kautta aiheuttaa stressia. Tyontekijan tulee ymmartaa, etta vaikka tyot ovat
kotona, etatyo ei tarkoita sita, etta pitaisi olla koko ajan valmiustilassa ja valmiina
tekemaan toita. Tydmaara saattaa helposti lisdantya etatoita tehdessa, seka tyo-
ajat venyvat helposti. Tyontekija on fyysisesti tyopaikalla tyoskennellessaan myos
vhteydessa tyokavereihin seka esihenkil6on. Etatoissa yhteydenpito on tarkeaa
tyon suorittamisen, seka yhteisollisyyden kannalta, mutta etaty6ta tehdessa yh-
teydenpidolla ei tarkoiteta tai edellyteta laajempaa tavoitettavissa oloa, kuin tyo-

paikallakaan tydskennellessa. (Helle 2004, 17-20, 132).

Etatyota tekeva tyontekija paattda tyoajastaan lainsdddannon, tydehtosopimus-
ten ja yrityssaantojen puitteissa. Tyontekijan tydmaara ja tydn suoritusstandardit
ovat samat, kuin niilla tyontekijoilla, jotka eivat tee etatyota. (Euroopan neuvosto
2002). Tyon tekemiseen liittyvat lainsdadannon saatamat velvoitteet eivat muutu
etatyota tehdessa. Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) saadetyt tyonantajan velvolli-
suudet liittyen tyonteon terveellisyyden, turvallisuuden ja kuormitustekijoiden

valvomiseen patevat myos etatyossa. (Tyosuojelu.fi 2020)

4.1 Eurooppalainen etatyon puitesopimus

Ensimmainen laaja sopimus, jossa on sovittu etatyon periaatteista ja etatyon te-
kemisen ehdoista on eurooppalainen puitesopimus. Eurooppalainen puitesopi-
mus on Eurooppa-tason tydmarkkinakeskusjarjestdjen valinen sopimus, ja sen voi-
maansaattamisesta huolehtivat eri maiden tyomarkkinajarjestot. Suomessa pal-
kansaajien ja tyonantajien keskusliitot ovat mukana puitesopimuksessa, joten so-

pimus kattaa laajasti suomalaiset tydmarkkinat. (Helle 2004, 69).
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Puitesopimuksen tavoitteena on nykyaikaistaa tyon organisointia, yhdistaa tyo- ja
vapaa-aikaa seka lisata tyontekijan autonomiaa tyotehtavien suorittamisessa. So-
pimusta sovelletaan yksityisella seka julkisella sektorilla, kaikkiin henkildstéryh-
miin ja jokaisella alalla. Sopimus koskee kaikkia etatyon tekijoita riippumatta siita,

mihin toimihenkiloryhmaan tyontekija kuuluu. (Helle 2004, 84-85).

Puitesopimus on oikeudellisesti sitova, mutta silla ei ole suoraa oikeudellista voi-
maa. Sopimuksessa sovittuja ehtoja ei tarvitse ottaa osaksi lainsadadantoéa vaan
yleisin keino ehtojen taytantdonpanoon on tydehtosopimuksien kautta. Sopimuk-
sen sisallon soveltaminen ja toteutuminen riippuu siita, kuinka eri maiden jarjestot
ovat osana Euroopan tyomarkkinakeskusjarjestoja. Lisaksi ehtojen soveltamisen
tehokkuus riippuu kussakin maissa kaytetyistd keinoista ehtojen soveltamiseen.

(Helle 2004, 78-79).

Puitesopimuksessa on tydaikaa koskeva maarays, jonka tarkoituksena on suoda
etatyota tekeville tyontekijoille laajempi autonomia oman tyon jarjestamisessa,
kuin mita fyysisesti tyopaikalla tyoskentelevilld tyontekijoilla. Maarays on puiteso-
pimuksen 9. artiklan 1. kappaleen mukaan ”Etatyontekija paattaa tydaikansa jar-
jestamisesta sovellettavan lainsdaadannon, tydehtosopimusten ja yrityssaantojen
puitteissa”. TyOajan lisaksi tydmaara on keskeisena osana etatyoskentelya. Puite-
sopimuksessa on myos saddetty tydmaarasta ja tyon suoritusstandardeista niin,
ettd ne ovat samat eta- seka lahityoskentelyssa. Osa tyontekijoista saattaa siirtya
etatyoskentelyyn tyétehokkuuden vuoksi, mutta se ei tarkoita tydémaaran kasvua

etatyooloissa. (Helle 2004, 156—-157).

4.2 Tyobaika etatydssa

Tybaika on suuressa roolissa etatyoskentelyssa. Tyontekijoiden syyt etatyon teke-
miseen liittyvat usein tyOaikaan ja sen joustavuuteen. Etdatyd on usein sellaista
tyotd, jota ei ole sidottu aikaan ja tyontekijalla onkin vapaus ty6ajan jarjestami-

sessa etatoissa. Vaikka tyontekijalla olisi vapaus paattdaa omista tydajoistaan, on



31

usealla alalla sovittu tiettyja reunaehtoja, seka rajoituksia koskien tydajan jarjes-
tamista. Tyonantajan kannalta tyoajalla ei ole valttamatta merkitysta, vaan tar-

keinta on tehokas tyoskentely ja tulosten aikaansaaminen. (Helle 2004, 144, 147).

TyOajasta saadetdan tydaikalaissa (872/2019), ja sen sdadoksia noudatetaan myos
etatyoskentelyssa. Lisaksi etatyota tekevan tyontekijan tydaika voi perustua tyo-
ehtosopimuksessa sovittuihin ehtoihin. Tydaikaa voidaan saadella myds tydpaikan
omissa, tai muissa paikallisesti sovituissa sadanndissa lain ja tydehtosopimusten sal-
limissa rajoissa. Yksittdisen tyontekijan kanssa etatyoskentelystd on mahdollista
sopia etatyosopimuksessa. Etatydsopimuksessa ei voida sopia vastoin lain ja tyo-
ehtosopimuksen maarayksista, mutta etatyésopimuksessa on mahdollista sopia
tarkkoja tyoaikoja tai siita ajasta, jolloin tyontekijan tulee olla tavoitettavissa. Eta-
tyosta sovitun puitesopimuksen mukaan etatydntekijoilla on oikeus samoihin tyo-
ehtosopimusten mukaisiin oikeuksiin kuin vastaavilla tyontekijoilla, jotka tyosken-

televat fyysisesti tyopaikalla. (Helle 2004, 146-147).

4.3 Euroopan talous- ja sosiaalikomitean lausunto etatyosta

Euroopan talous- ja sosiaalikomitea eli ETSK toteaa lausunnossaan, etta tyoaika ja
etenkin tydajan venyminen paivittdin pitkdksi, on etatyon yksi suurimmista haas-
teista. Lausunnon mukaan tutkimuksissa on todettu, etta tydntekijoista, jotka nou-
dattavat saanndllista tydaikaa, 30 % tekee toita vapaa-ajalla paivittdin tai useam-
pana paivana viikossa ja 40 %:lla tyontekijoista vuorokausittainen lepoaika jaa alle

11 tunnin. (Euroopan talous- ja sosiaalikomitea 2021).

ETSK:n mukaan tyoaikadirektiivi (EUVL L299, 18.11.2003) ja muut etatyota koske-
vat sopimukset eivat valttamatta riitd etatyontekijoiden suojaksi ja sen mukaan
tyonantajalla tulisi olla jarjestelma, jonka avulla voitaisiin tarkkailla etatyoskente-
levan tyontekijan tyodaikaa. Lausunnossa ETSK sanoo, ettd jatkuvasti tavoitetta-
vissa oleminen aiheuttaa merkittavia fyysisid ja psykososiaalisia riskeja. Tyonteki-
jan on hankala erottaa ty6- ja yksityiselamaansa ollessaan koko ajan tavoitetta-

vissa. (Euroopan talous- ja sosiaalikomitea 2021).
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia, onko tyontekijalla oikeus olla va-
paa-ajallaan tydnantajan tavoittamattomissa. Tutkimuksessa on kasitelty lainsaa-
dannon ja muiden oikeusldhteiden perusteella tyontekijaa velvoittavaa lainsaa-
dantoa ja tassa luvussa pyritddn tekemaan johtopaatoksia niiden perusteella. Lu-
vun lopussa esitetdan jatkotutkimusehdotus, arvioidaan tutkimuksen luotetta-

vuutta, sekd pohditaan opinndytetyoprosessia.

Tassa luvussa ei oteta kantaa tyontekijan varallaoloaikaan, vaikka varallaolon laatu
sallisi tyontekijan oleskelun tyopaikan ulkopuolella. Johtopadatoksissa kaytetylla
vapaa-ajalla tarkoitetaan tyontekijan lepoaikaa, josta ei makseta korvausta ja jol-

loin tyontekija ei ole tydnantajan kadytettavissa.
5.1 Tutkimustulokset

Tutkimuksen ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli, onko tyontekijan oltava jat-
kuvasti tydnantajan tavoitettavissa? Luvuissa yksi ja kaksi on kasitelty tydntekoon
liittyvaa lainsaadantoa ja lainsaddannon mukaisia tyontekijan ja tydnantajan vel-
voitteita. Tyoaikalaissa (872/2019) saadetadn tydajasta. Tydajan kasitteen maari-
telmaa on avattu ensimmaisessa luvussa, jonka mukaan tydaikaa on se aika, jonka
tyontekija kayttaa tyon tekemiseen ja aika, jolloin tyontekijan tulee olla tydnanta-

jan kaytettavissa.

Tyosuhteessa tyontekijaa velvoittaa lojaliteettiperiaate, josta kdytetdaan toisena
nimityksena uskollisuusperiaatetta. Lojaliteettiperiaatteella tarkoitetaan, etta
tyontekijan tulee noudattaa tyonantajan maarayksia, eika tyontekijan toiminta saa
olla ristiriidassa sen kaytoksen kanssa, jota tyontekijalta siind asemassa odotetaan.
(Ollila 2017). Suomen kielessa lojaalisuudella ja uskollisuudella on laajempi merki-
tys, joka voi vaikuttaa tyosuhteessa liittyvan lojaalisuuden vaarin ymmartamiseen.

Voidaan ajatella, ettd lojaalisuus ja uskollisuus tydonantajaa kohtaan on sita, kun
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ollaan jatkuvasti tyonantajan tavoitettavissa. Todellisuudessa vapaa-ajalla tyénan-
tajan puheluihin tai sahkdposteihin vastaaminen on tydnantajan kdytettavissa ole-

mista, joka tyOaikalain (872/2019) mukaan katsotaan olevan tydaikaa.

Lojaliteettiperiaatteen kdytannon toteutuksessa vastuu on seka tyontekijalla, etta
tyonantajalla. Tyontekijan osoittaessa oman vapaa-ajan uhalla lojaalisuutta ja us-
kollisuutta tyonantajaa kohtaan, tulisi ammattitaitoisen tyénantajan puuttua asi-
aan. Tybnantajan puuttumisvelvollisuudesta on saadetty tyoturvallisuuslaissa
(738/2002). Mikali lojaliteettiperiaatetta ymmarretaan ja tulkitaan vaarin, saattaa
sen avulla syntya kilpailua tyontekijoiden valilla tydnantajan suosiosta. Myds maa-
raaikaiset tydsopimukset ja muiden ansioiden saavuttaminen tydssa, saattaa altis-
taa tyontekijoitd venymaan myos heidan vapaa-ajallaan. Vaikka lojaliteettiperiaat-
teen noudattamisessa on kyse myos tyontekijan vapaa-ajalla tekemista toimista
siind maarin, ettd toiminta ei saa olla ristiriidassa tyontekijan aseman perusteella
odotettuun kaytdkseen, se ei velvoita siihen, etta vapaa-ajalla tulisi olla tyénanta-

janvalvonnan alla tai tavoitettavissa.

Erilaiset tyoaikajarjestelyt kuten liukuvan tai joustavan ty6ajan noudattaminen
tyopaikalla saattavat edesauttaa tyontekijan tavoittelemista vapaa-ajalla. Naista
tyoaikajarjestelyista on kuitenkin sovittava erikseen ja sopimuksessa on sovittava
mm. tyoaikaa koskevista saadoksista. Tyontekijan tavoitettavissa oleminen tai sen
olettaminen ei ole perusteltavissa liukuvan tai joustavan tydajan kaytolla. Tydajan
seuranta perustuu talléin kunkin ty6paikan omiin teknisiin jarjestelmiin, johon

tyontekijan tosiasiallinen tydaika kirjataan.

Ty6ajan vastakohtana voidaan pitda lepoaikaa. Lepoaika on madritelty paivittai-
seen ja viikoittaiseen lepoaikaan. Paivittdisen lepoajan aikana tyontekijalld on ldh-
tokohtaisesti oikeus irtaantua toistad ja poistua tyopaikalta. (Karttunen ym.2017,
690). Mikali tyontekijalle on jo tyopaivan aikana annettava mahdollisuus tyosta
irtaantumiseen lepoajan eli yleensa ruokatauon ajaksi, tulee sita olettaa myos le-
poajalta tydvuorojen valissa. Aika, jolloin tyontekijaa velvoitetaan olemaan tavoi-

tettavissa, ei ole lepoaikaa.
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Ty6nantajalla on velvollisuus huolehtia, etta tyontekijan tydaika on mainittu tyo-
sopimuksessa tai kirjallisessa selvityksessd tyon ehdoista. (Tyosopimuslaki
55/2001 48§). Tyontekijan kuormitustekijat liittyvat myos tyoaikaan. Pitkia tyopai-
vid voidaan pitda yhtena suurena tyon kuormittavuuteen vaikuttavana tekijana.
Ty6nantajan huolehtimisvelvoite velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyonteki-
joiden kuormituksen estamisesta ja edistamaan tyontekijoiden hyvinvointia. Kuor-
mitustekijat koetaan usein tyon fyysisiksi ominaisuuksiksi, mutta vahintaan yhta
tarked on huolehtia tyon psyykkisistd kuormitustekijoista. (Koskinen ym. 2012,

156).

Tyoaikalaki (872/2019) sallii useita eri organisointitapoja tyon tekemiseen. Riip-
puen tyoskenneltavasta alasta, niitd voidaan soveltaa eri tavoin. Joustavassa, liu-
kuvassa ja etatyossa korostuvat tydnantajan huolehtimisvelvoite koskien tyonte-
kijan kuormitustekijoitd, sekd tyontekijan oma tydaikasuunnittelu. Tyonantajan
huolehtimisvelvoite koskee myds tyontekijoita, joiden tydaika poikkeaa saannalli-

sesti tai niitd tyontekijoita, jotka tyoskentelevat etana.

Etatyd mahdollistaa monille tydntekijoille paremmat edellytykset yhdistaa tyo- ja
vapaa-aikaa, mutta se johtaa helposti myos tyopaivien venymiseen. Monille tyon-
tekijoille etatydskentely saattaa olla tehokkaampaa kuin tydskentely toimistolla.
Lisaksi etatdissa noudatetaan saannollista tydaikaa joustavampaa tyoaikakaytan-
164, joka osaltaan edesauttaa tyopdivien venymistd. Etatyo lisaa riskia olla jatku-
vasti tavoitettavissa. Nykypaivan etatyo vaatii hyvaa teknologiaa ja yhteydenpidon
varmistamiseksi etatyossa on kaytossa useita eri kanavia ja tapoja viestimiseen.
Koska etdtydssa tyontekijan tydaika saattaa poiketa huomattavasti normaalista
toimistotybajasta tai ajasta, jolloin tydnantaja on paikalla, niin riski siihen, etta
tyonantaja yrittaa tavoitella aikana, jolloin tyontekija ei tyoskentele, on suuri. Eta-
tyoskentelyssa edellytetaankin paikallista sopimista ja muita tydhon liittyvia yhtei-

sia pelisaantoja.
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Toinen tutkimuskysymykseni oli, etta onko jatkuvasti tavoitettavissa oleminen ris-
tiriidassa tydaikalain ja ty6turvallisuuslain kanssa? Useissa EU:n jasenvaltioissa ol-
laan sita mieltd, etta nykyinen lainsdaadanto eiriita toteuttamaan kaytannossa sita,
ettd tyontekijalla olisi oikeus olla lain mukaan tyonantajan tavoittamattomissa.
(Euroopan talous- ja sosiaalikomitea 2021). Tyolainsaadanto maarittelee tydajan
selkedsti ja Euroopan unionin tuomioistuimen oikeuskaytannén mukaan tyénteki-
jan ei tarvitse olla jatkuvasti ty6antajan kaytettavissa ja korostaa, etta tyoajan, eli
ajan, jonka tyontekijan tulee olla tydnantajan kaytettavissa ja muun ajan, eli ajan,
jolloin tydntekijan ei tarvitse olla tydnantajan kaytettavissa, valilla on selkea ero.
Lainsaadannossa ei kuitenkaan saadeta yksiselitteisesti tavoittamattomissa olemi-
sesta. Tavoittamattomissa olemisella tarkoitetaan sitd, etta tyontekija saa tydajan
ulkopuolella pidattaytya tyotehtavista ja tyohon liittyvasta sahkdisesta viestin-
nasta kuten sahkopostista ja puheluista, eika siita voi koitua tyontekijalle kielteisia

seuraamuksia. (Euroopan parlamentti 2020).

Tavoitellessa tyontekijaa vapaa-ajalla ja tyontekijan siihen reagoidessa, voidaan
katsoa sen olevan viikoittaisen lepoajan keskeytyminen. Tydaikalain (872/2019)
28§:n mukaan viikoittaisesta lepoajasta on mahdollista poiketa silloin, jos tytan-
taja tarvitsee tyontekijaa tyon toiminnan jatkumisen yllapitamiseksi, tai mikali
tyon tekninen laatu tai muut tyohon liittyvat jarjestelyt estavat tyontekijan taydel-
lisen vapautumisen tyosta. Lain mukaan tyontekijan vapaa-ajan keskeyttamiselle
tarvitaan painavat perustelut. Jos tyontekijan lepoaika keskeytyy tyohon liittyvan
syyn vuoksi, tulee siitd maksaa tyontekijalle korvausta tai keskeytynyt aika on kor-
vattava tyontekijalle. (Tyosuojelu.fi 2022) Tyontekijan ollessa tavoitettavissa va-
paa-ajallaan ja reagoidessaan tydhon liittyviin yhteydenottoihin, voidaan katsoa

lepoajan keskeytyneen tdiden vuoksi.

Tybnantaja voi direktio-oikeuden perusteella maaritella tyontekijan tyon sisaltoa
ja laatua. Tybaikalainsaddannon ja tyo- ja virkaehtosopimusten rajoissa tyonanta-
jalla on oikeus myos maarittaa tyontekijan tyoajan sijoittuminen ja sen pituus. Di-

rektio-oikeutta on kuitenkin voitu rajoittaa tyosopimuksessa. Direktio-oikeuden
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kayttoon liittyy kuitenkin rajoituksia, eika lahtokohtaisesti sellaisista asioista, jotka
aiheuttavat olennaisen muutoksen tyontekijdan tehtaviin tai aikatauluun, voi
maarata neuvottelematta tyontekijan kanssa. Tyontekijan tavoittelemiseen va-
paa-ajalla, ei ole mahdollista vedota tyonantajan direktio-oikeudella, ellei ky-

seessa ole kiireellinen tarve hatatyon tekemiseen. (Anttila ym. 2021, 955).

Tybnantajaa sitoo tyosuhteessa useat eri velvoitteet. Tarkea osa tydoikeudellista
sdaantelya ovat yhdenvertaisuutta ja syrjintdaa koskevat saannokset. Tyontekijoiden
tavoittelemisen vapaa-ajalla voidaan katsoa olevan hairintaa tai vastoin yhdenver-
taista kohtelua riippuen tavoittelun luonteesta. Tyonantajan tulee kohdella sa-
massa asemassa toimivia tyontekijoita samalla tasavertaisella tavalla. Etatyota te-
kevat tyontekijat eivat myoskdan ole poikkeus, vaikka heidan tavoittelemisensa
vapaa-ajalla saattaisi olla selitettavissa heidan tyén organisointitavan vuoksi, silla
yvhteydenpito etatyota tekevaan tyontekijaan on viestintaa tyontekijan kotioloihin.
Tasapuolisesta kohtelusta ei ole mahdollista poiketa my6skaan tyontekijaan liitty-
van positiivisen seikan perusteella, eika tavoittelemista ole ndin ollen mahdollista
selittdaa tyontekijan tehokkuudella, tietotaidolla tai kunnianhimolla. (Anttila ym.

2021, 965)

Yhdenvertaisuuteen liittyen tulee myods miettia, etta tavoitteleeko tyénantaja jar-
jestelmallisesti kaikkia tyontekijoita heidan vapaa-ajallaan ja katsotaanko toimin-
nan ndin ollen olevan tydntekijoiden tasapuolista kohtelua. Samasta tyosta tulee
Iahtokohtaisesti maksaa samansuuruista palkkaa kaikille sita tyota tekeville. Tyota
ja sen vaativuutta arvioitaessa on kiinnitettava huomiota tyon vaativuuteen, tyon-
tekijoiden osaamiseen, vastuullisuuteen, tyén kuormittavuuteen seka tyooloihin.
(Anttila 2021, 1049). Mikali joku tyontekijoistd joutuu oman osaamisen ja ammat-
titaitonsa vuoksi tilanteeseen, jossa joutuu vastailla tyohon liittyviin yhteydenot-
toihin vapaa-ajallaan, muuttuu hanen tyon luonteensa ja tydn kuormittavuus, jol-
loin hanta ei voida pitdd enaa samassa palkkaluokassa muiden samaa tyota teke-

vien tyontekijéiden kanssa.
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Monet tyontekijat arvostavat etatyon tekemists, silla sen avulla ty6- ja perhe-ela-
man yhteensovittaminen on helpompaa ja aikaa jaa enemman vapaa-ajalle. Tyon-
antaja onkin velvollinen helpottamaan tyontekijan mahdollisuutta tyon ja perhe-
eldman yhdistamiseen. Tyo- ja perhe-elaman yhdistamisen keskidssa on tyojarjes-
telyt, joissa on etenkin huomioitu tyoaika. (Koskinen ym. 2012, 80). Jatkuvasti ta-

voitettavissa oleminen on ristiriidassa taman tyénantajan velvoitteen kanssa.

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa halusin ottaa kantaa siihen, onko jatkuvasti
tavoitettavissa olemisella vaikutusta tydhyvinvointiin. Liian pitkien tyévuorojen te-
kemisen seurauksena younet usein karsivat, ja tydvuorojen kesto seka kokonais-
tyoaika vaikuttavat myos ihmisen psyykkiseen terveyteen ja toimintakykyyn. Va-
symys ja psyykkinen kuormitus lisddvat tapaturmien riskia seka toissa, etta vapaa-
ajalla. (Hakola ym. 2007, 29-30). Etenkin etatoissa korostuu tyontekijan oma tyon-
johtamistaito. Etdana tyoskentelevien tyontekijoiden esihenkilon on vaikea arvi-
oida tyontekijoiden stressaantuneisuutta, joka saattaa johtaa liian suuriin ty6taak-
koihin ja sita kautta ongelmiin tyontekijan terveydessa. Epavarmassa tyollisyysti-
lanteessa tyontekijoiden voi olla vaikea sanoa ei ja etatdissa tyontekijéiden tyo-

maarat yleensa kasvavat. (Vilkman 2016).

Sosiaali- ja terveysministerion tydsuojelustrategiasta laaditusta seurantarapor-
tista korostettiin, etta tyontekijoiden terveyden edistamiseksi, tydssa jaksaminen
ja tyOhyvinvointi ovat nousseet avainkasitteiksi. Koko tyoyhteison tyokyvyn yllapi-
tamiseksi tulee huolehtia yksilon terveydesta ja voimavarojen edistamisesta. (Ant-

tilaym. 2021, 1157).

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 23§:n mukaan tyontekijalla on oikeus kieltaytya
sellaisesta tyOsta, josta aiheutuu haittaa tyontekijan terveydelle. Tyosta ei saa kiel-
taytya muuta kuin siind maarin, mika on turvallisuuden ja terveyden kannalta valt-
tamatonta. Pykdldssa 23 ei saddeta siita, minkalaisesta turvallisuudelle ja tervey-
delle vaarallisesta tyosta on oikeus kieltaytya. Tyon kuormitustekijoiksi tunniste-
taan fyysisten tekijoiden lisdksi myds psyykkiset tekijat. Liiallinen tydn teettdminen

ja tydasioiden tuominen vapaa-ajalle voidaan katsoa olevan haitallista psyykkiselle
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terveydelle. Mikali jatkuvasti tavoitettavissa oleminen tuottaa tyontekijan tervey-
delle vaaraa, niin tyontekijan on oikeus kieltaytya siita. Tyontekijan kieltaytymista
rajoittaa se, etta tyosta on oikeus kieltaytya vain siita maarin kuin se on valttama-
tonta terveyden kannalta ja rajana voidaankin pitaa sitd, etta tyohon liittyvia yh-

teydenottoja ei sallittaisi tyontekijan lepoajalla.

Euroopan parlamentti on katsonut, ettd digitaaliset tyoskentelyvélineet lisdavat
jatkuvasti tavoitettavissa olemista, jolla voi olla vaikutusta tyontekijoiden oikeu-
denmukaiseen kohteluun ja tydehtoihin, seka oikeanlaisen korvauksen saamiseen.
Jatkuvasti tavoitettavissa oleminen, seka tunne siita, etta tulisi olla aina valmiina
ja kaytettavissa, vaikuttaa myos tyo- ja yksityiselaman tasapainoon seka kokonais-

valtaisesti tyontekijan terveyteen. (Euroopan parlamentti 2020).

Etatyota tekevien tydntekijoiden kohdalla tydsuojelussa korostuvat henkiset kuor-
mitustekijat. Suunnittelemalla tehtavaa tyota, voidaan valttaa ylikuormittumista.
Tehtdvan tyon suunnittelu on osa henkista tyosuojelua. Suunnittelussa on otet-
tava huomioon tyontekijan henkiset ja fyysiset edellytykset ja tarkasteltava niita
vhdessa tyon asettamien vaatimusten kanssa. Tyontekijan edellytysten tulisi olla
tasapainossa tyon vaatimusten kanssa, jotta haitallista kuormitusta ei syntyisi. Eta-
tyossa korostuu tyomaaran suhde kaytettdavaan tydaikaan. Etatoita tekevan tyon-
tekijan tyoaikaa ei ole yhta helppo mitata, kuin normaaleissa toimisto-olosuh-
teissa. (Helle 2004, 219-221). Tyonantajan huolehtimisvelvoitteessa on nykyaan
huomioitava tybaika ja sen vaikutukset laajasti, ja vaara- ja haittatekijoita arvioita-
essa tybajan lisaksi tulee ottaa muu aika, jolloin tyontekija on tyohon sidottuna.
(Tyoaikalakiopas 2020, 40). Tavoitettavissa oleminen voidaan rinnastaa aikaan, jol-

loin tyontekija on tyéhon sidottuna.

Euroopan parlamentti on todennut lausunnossaan, etta tavoittamattomissa ole-
minen on tydntekijan perusoikeus. Lausunnossa korostetaan, etta tavoittamatto-
missa oleminen on keskeinen keino, jolla tyontekijoita voidaan suojella fyysisen ja
henkisen terveyden haitoilta, sekad keino huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista

ja psykososiaalisten riskien minimoimisesta. (Euroopan parlamentti 2020).
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Arvioitaessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, voidaan sita tarkastella us-
kottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden perusteella. Luotettavuudella tarkoi-
tetaan, etta tutkimuksen laatija vakuuttaa lukijan antamalla perusteltuja vastauk-
sia esitettyyn tutkimuskysymykseen. Uskottavuuden mittarina kaytetaan yleison
mielipidetta siita, uskovatko he tutkimuksessa esitettyihin tuloksien todenmukai-
suuteen ja luottavatko he kerattyyn aineistoon ja sen asianmukaiseen ja huolelli-
seen analysointiin. Eettisesti tehdyssa tutkimuksessa on kaytetty luotettavia ldh-
teita ja viitattu muiden kirjoittajien teksteihin asianmukaisella tavalla. (Juuti ym.

2020).

Tutkimus on luotettava kaytettyjen oikeudellisten lahteiden ja muiden tekstien
asianmukaisen viittaustavan perusteella. Tyboikeudesta saadetaan laajasti lain-
sdadannossa, eivatka tyoajan tai tyontekijan velvollisuudet anna mahdollisuuksia

litalle tulkinnalle.

Taman tutkimuksen tuloksiin on kuitenkin suhtauduttava kriittisesti siten, etta tyo-
oikeudessa on mahdollisuus paikalliseen sopimiseen ja nain ollen se mahdollistaa
poikkeustapauksia. Lisaksi tyontekijan velvollisuudet saattavat muuttua tyonteki-
jan aseman perusteella, joka saattaa vaikuttaa tyontekijan tavoitettavissa olemi-

seen vapaa-ajalla.

5.3 Jatkotutkimusehdotus

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkita, onko tydntekijan oltava jatkuvasti tyonanta-
jan tavoitettavissa. Tutkimuksessa on otettu yleisesti kantaa tydaikalain mukaisiin
saadoksiin tyo- ja lepoajoista, seka tyoturvallisuuslain mukaisista tyontekijan ja
tyonantajan velvollisuuksista. Lisaksi tutkimus kasitteli etatyon vaikutusta tyoai-
kaan. Tassa tutkimuksessa asiaa on kasitelty yleisella tasolla, mutta ty6oikeudessa
monista noudatettavista ehdoista on sovittu tydehtosopimuksissa tai tyontekijan

tyosopimuksessa.
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Jatkotutkimusehdotuksena on tutkia alakohtaisten tydehtosopimusten perus-
teella tyontekijan tavoitettavissa olemista, liukuvan tai joustavan tydajan ehtoja
seka varallaoloa. Toisena jatkotutkimusehdotuksena on tutkia Euroopan parla-
mentin antaman paatéslauselman mahdollista soveltamista Suomen tyélainsaa-

dannossa.

5.4 Pohdinta

Tutkimuksessa on selvitetty lain ja oikeuskirjallisuuden perusteella ty6ajan maari-
telmaa, sen organisaatiotapoja ja tyoajan vastakohtana pidettdvaa lepoaikaa ja sii-
hen liittyvia saannoksia. Laissa ndita on tarkalleen maaritelty tuntien tarkkuudella,
mutta kdytdannossa ne aiheuttavat silti ongelmia. Tyoaikaan ja sen eri toteuttamis-
tapoihin liittyvat soveltamisen ja saantéjen tulkitsemisen ongelmat johtuvat siita,
ettd tydoikeudessa on mahdollisuus tydehtojen sopimiseen tydehtosopimuksissa,
sekd muissa paikallisissa sopimuksissa. Lisdksi eri alat ja tehtavat tuovat omat
haasteensa sadadosten tulkitsemiseen. Tydeldaman monimuotoisuuden takia on
mahdotonta antaa yksiselitteisia absoluuttisia vastausta tutkimuskysymykseen ta-

voittelemisen kiellosta.

Tata tutkimusta tulkittaessa tulee olla kriittinen, silld eri asemassa olevilla tyonte-
kijoilla voi olla eri vastuita ja velvollisuuksia. Tyontekijan tavoittelemisessa vapaa-
ajalla on tarkea tunnistaa liittyvatko yhteydenotot tyohon ja tyon teettdamiseen vai
onko kyseessda muunlainen hairintda. Myos toisen tyontekijan tyohon liittyvat yh-
teydenotot vapaa-ajalla voidaan katsoa olevan tyohon liittyvia kuormitustekijoita.
Aiheeseen liittyy myos tyontekijoiden yksilollisyys ja erindiset tavat kokea ty6 tyon
tuoma kuormitus tai tyon ja vapaa-ajan valinen raja. Toiset pitavat tyo- ja vapaa-
ajan taysin erilladn ja onnistuvat olemaan tavoittamattomissa téiden ulkopuolella.
Osa tyontekijoista ei valttamatta edes huomaa, kuinka paljon ty6asioita tulee hoi-
dettua vapaa-ajalla ja tama eroavaisuus haastaa myos tyonantajia. Tavoittelemi-
sen kieltdaminen olisi perusteltua yhdenvertaisuuden ja tasapuolisuuden nakdékul-

masta.
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Tutkimuksen aihetta kasitellessa on tarkea muistaa, ettd kyseessa ei ole kielto,
joka estaisi tyonantajan yksittadisia yhteydenottoja tyontekijaan vapaa-ajalla. Ky-
seessa on pidempiaikainen toiminta, jossa tyonantajalle on jo kehittynyt oletus
siitd, etta tyontekija on tavoitettavissa ja vastaa tydantajan tyohon liittyviin yhtey-

denottoihin.

Oikeuden alana ty6oikeus on mielestani herkka aihe, johon liittyy liiallinen hierar-
kia. Tyo on iso osa ihmisten elamaa, ja voi vaikuttaa siihen kokonaisvaltaisesti joko
positiivisella tai negatiivisella tavalla. Tyontekijoilla saattaa usein olla sellainen ka-
sitys, ettd ylemmat tahot ovat aina tietoisempia tyooikeudellisista seikoista ja hei-
dan oikeuksistaan ja tyontekijoiden on haastava lahtea ajamaan oikeuksiaan. Us-
kon sen olevan yksi syy sille, minka vuoksi jatkuvasti tavoitettavissa oleminen on
yhtena asiana, joka on nykypaivana taytynyt ottaa kasittelyyn ja jopa kieltaa lailla.
Tyooikeuden tulkintaa hankaloittaa alojen tyoehtosopimukset ja tyosopimukset,
joissa tyoehdoista on voitu sopia poikkeuksellisesti. Tyontekijoiden oikeudenmu-
kaisen kohtelun ja tydhyvinvoinnin edistamiseksi tydntekijoiden tulisi olla tietoisia

ehdoista, joihin ovat sitoutuneet.

Tutkimus antaa kuitenkin selkedan maaritelman tybajalle, palkan maksamisen pe-
rusteille seka yleisesti noudatettaville tyénantajan ja tyontekijan velvollisuuksille
tyosuhteessa. Tutkimuksen tuloksia arvioitaessa tydlainsdaadanndsta loytyi useita
seikkoja, jotka kdytannossa liittyivat tavoitettavissa olemiseen, eika lainsaadanto
antanut mielestani tulkinnanvaraisia tilanteita siihen liittyen, minka on katsottu
olevan tyoaikaa ja minkalaiset perusteet on tyontekijan lepoajan keskeyttamiselle.
Vaikka kysymykseen “onko tyontekijan oltava jatkuvasti tydnantajan tavoitetta-
vissa?” ei voi oikeusldhteiden perusteella antaa yhta vastausta, niin mielestani Eu-
roopan parlamentin paatéslauselman soveltaminen lainsdadantoon tai eri alojen
tyoehtosopimuksiin selkeyttdisi seka tyonantajan etta tyontekijan oikeuksia ja vel-

vollisuuksia tydsuhteessa.
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