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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuoda esille tydntekijdiden kokemuksia maéaraaikaisen tydsuh-
teen paattymisesta. Maaraaikaisia tydsuhteita solmitaan Suomessa koko ajan enemman, mutta
harva tyonantaja tietaa oikeasti millaisia tuntemuksia maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen ai-
heuttaa tyontekijdille. Valitsin aiheen, koska olen itsekin tydskennellyt maaraaikaisissa tyosuh-
teissa ja halusin selvittaa millaisia kokemuksia muilla maaraaikaisia tyosuhteita tehneilla oli tydsuh-
teen paattymisesta. Opinnaytetydlla ei ollut toimeksiantajaa.

Teoriaosuus opinnaytetyostani kasitteli sita, kuinka maaraaikainen tydsuhde voi paattya. Ensin
méaaritettiin tydsuhde ja maaraaikainen tydsuhde, jonka jalkeen kasiteltiin maaraaikaisen tyosuh-
teen paattyminen. Tietoperusta teoriaosuudessa koostui erilaisista juridisista kirjoista, hallituksen
esityksista, direktiiveista, tydsopimuslaista ja artikkeleista. Tietokantoina toimivat Oula-Finna,
Google scholar ja Oulun kaupungin kirjaston tietokanta. Tietopohja analysoitiin ja siita tehtiin kirjal-
lisuuskatsaus, jonka avulla teoriaosuus saatiin kirjalliseen muotoonsa.

Tutkimusosassa tutkittiin tyontekijoiden kokemuksia maaraaikaisen tydsuhteen paattymisesta. Tie-
topohjan keraamiseen loin haastatteluja, jotka tehtiin kuudelle maaraaikaisissa tyosuhteissa olleille
ihmisille. Jotta kokemuksia saatiin laajasti eri aloilta, paadyin siihen, etta puolet vastaajista oli tyos-
kennellyt julkisella sektorilla ja puolet yksityisella sektorilla. Haastattelut analysoitiin ja niista kirjoi-
tettiin kaikki olennaiset osat, joten jokaista haastattelua ei ole kokonaisuudessaan kuvattu tutki-
mukseen.

Tutkimuksesta ilmeni, etta vastoin yleista kasitysta maaraaikainen tyosuhde voi paattya hyvin mo-
nella tapaa, eika vain sen ennalta asetettuun paivaan. Tasta syysta niin tyontekijoiden, kuin tyon-
antajienkin olisi hyva perehtya maaraaikaiseen tyosopimukseen tyosopimusmuotona. Maaraaikai-
sen tydsuhteen paattymisen tyontekijat kokivat padasiassa ahdistavana ja surullisena kokemuk-
sena. Tyontekijdiden suurin stressitekija tydsuhteen paattyessa on taloudellisen turvan katoami-
nen, koska vakituinen tulo loppui. Esiin nousi myos epavarmuus tulevasta. Vaikka maaraaikaisen
tydsuhteen paattyminen ajatuksena voisi tuntua aina vain negatiiviselta asialta, osa tyontekijoista
kuitenkin ajatteli sen olleen positiivinen asia, koska se voi saada tyontekijan esimerkiksi kouluttau-
tumaan pitkaan haaveena olleeseen ammattiin.

Opinnéytetydn tuloksia voidaan tulevaisuudessa hyddyntaa niin tydntekijoiden, kuin tydnantajien
nakokulmasta. Etenkin tydnantajat voisivat tydn luettuaan ymmartaa enemman tydsuhteen paatta-
misen vaikutuksia tydntekijan nakdkulmasta ja juridista tietamysta opinnaytetyo lisda varmasti mo-
lempien osapuolten osalta.
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The aim of this thesis was to highlight employees' experiences of the end of a fixed-term employ-
ment relationship. more and more fixed-term employment relationships are being concluded in Fin-
land, but few employers really know what kind of feelings the end of a fixed-term employment
relationship causes employees.

The theory part of the thesis dealt with how a fixed-term employment relationship can end. First,
the employment relationship and the fixed-term employment relationship were defined, after which
the termination of the fixed-term employment relationship was discussed. The knowledge base in
the theory part consisted of various legal books, government proposals, directives, the Employment
Contracts Act and articles. The knowledge base was analyzed and a literature review was made of
it, with the help of which the theoretical part was put into written form.

The research part examined employees' experiences of the end of a fixed-term employment rela-
tionship. Interviews were created to collect the data base, which were conducted with six people
who were in fixed-term employment. In order to get a wide range of experiences from different
fields, it was concluded that half of the respondents had worked in the public sector and half in the
private sector. The interviews were analyzed, and all relevant parts were written down, so every
interview has been not described in its entirety for the study.

The research revealed that, contrary to popular belief, a fixed-term employment relationship can
end in many ways, and not just on its predetermined date. Employees experienced the end of a
fixed-term employment relationship mainly as a distressing and sad experience. The biggest stress
factor for employees when the employment relationship ends is the loss of financial security, be-
cause the regular income stopped. Uncertainty about the future also emerged. Although the idea
of ending a fixed-term employment relationship could always seem like a negative thing, some of
the employees thought it was a positive thing, because it can make the employee, for example,
train in a profession that has been a dream for a long time.

The results of the thesis can be used in the future from the perspective of both employees and
employers. After reading the work, employers in particular could understand more about the effects
of terminating the employment relationship from the employee's point of view, and the thesis will
certainly increase legal knowledge for both parties.

Keywords: temporary, employment, experiences, employees, employment contracts
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen tyontekijan nakokul-
masta. Aihe on talla hetkella hyvin ajankohtainen, koska maaraaikaisten tydsuhteiden maara kas-
vaa koko ajan. Maaraaikaisten tyosopimusten maara on kasvanut Suomessa vuodesta 2015 eteen-
pain, jolloin maaraaikaisia tydsopimuksia oli hieman yli 300 000. Vuonna 2021 méaaraaikaisten tyo-
sopimusten maara oli noin 365 000, joka oli 43 000 enemman, kuin vuonna 2020. Palkansaajien
kaikista tydsuhteista 83 prosenttia oli toistaiseksi voimassa olevia ja 17 prosenttia maaraaikaisia
vuonna 2021. Maaraaikaisten tydsopimuksien maara on kasvanut kahdella prosentilla verrattuna
vuoteen 2020 ja hyvin todennakoisesti maara tulee jatkamaan kasvua tulevaisuudessakin. (Tilas-
tokeskus 2022.)

Tyon paattyminen voi vaikuttaa ihmisten turvallisuuden tunteeseen etenkin taloudellisessa mie-
lessa ja voi pahimmillaan aiheuttaa esimerkiksi masennusta (Kalimo, Saarelma-Thiel & Vuori
1993). Tasta syysta aiheesta on siksi tarkeda puhua. Valitsin aiheen, koska olen omalla tyéurallani
ollut useissa maaraaikaisissa tyosuhteissa ja niiden paattymisen kokemukset ovat olleet itsellani
hyvin erilaisia, hyvin usein negatiivisessa valossa. Opinnaytety0ssa ei ole toimeksiantajaa, koska

en halunnut sitoa aihetta tiukasti minkaan tietyn yrityksen tai sen toimialan mukaan.

Suomessa on useita eri aloja koskeva tydvoimapula, seka kohtaanto-ongelma, jonka seurauksena
yritykset joutuvat paikoitellen jopa taistelemaan tyontekijoista. Tyovoimapula koettelee paljon sel-
laisia ammatteja, joissa tehdaan paljon maaraaikaisia tydsopimuksia, kuten hoitoalaa. (Larja & Pel-
tonen 2023, 15-20.) TyOsuhteiden paattamistilanteet ovat tarkeita yrityksen maineen kannalta ja
ne saattavat luoda tyoyhteison sisélle eettisia konflikteja, jotka voivat vaikuttaa esimerkiksi yrityk-
seen t6ihin jaavien tyontekijdiden sitoutumiseen. Lisaksi negatiivinen vaikutus voi seurata yritysta
tyénhakijamarkkinoilla, mikali yrityksesta lahtenyt tyontekija alkaa levittdmaan tietoa huonosti hoi-
detusta tydsuhteen paattamisesta. (Collin & Lemmetty 2019.) Voidaan siis katsoa, etta vaikkei
maaraaikaisessa tyosuhteessa ollut henkilo tulisi enaa yritykseen toihin, voi se kuitenkin vaikuttaa
merkittavasti yritykseen jaaneisiin tyontekijoihin ja hankaloittaa tyovoimapulan takia muutenkin ra-
jallisilla tydnhakijamarkkinoilla toimimista, jos maine tyonantajana karsii. Tasta syysta on tarkeaa,
etta yritykset hoitaisivat tyosuhteiden paattamistilanteet mahdollisimman laadukkaasti tyontekijan
kannalta.



Opinnaytety0 rajattiin kasittelemaan méaaraaikaisia tyosuhteita. Jos mukaan olisi otettu myds muut
tyosuhteiden muodot kuten vakituinen tyosuhde, olisi opinnaytetyosta tullut todennakoisesti liian
laaja, jolloin tyon laatu olisi karsinyt huomattavasti. Maaraaikaisista tyosuhteista puhutaan myos
liian vahan ja mielestani inmisilla ei ole riittavasti tietoa niista, vaikka tyosuhteista merkittava osa
suoritetaan maaraaikaisina. Vaikka opinnaytety0 onkin rajattu maaraaikaiseen tyosuhteeseen, kay-
tettiin kappaleeseen viisi my0s toistaiseksi voimassa oleviin tydsuhteisiin ja irtisanomistilanteisiin
littyvia lahteita. Nama lahteet ovat Grote 2016, Hurme 2012, Kaijala & Tolvanen 2020, Kankainen
2019, Kurtén & Waaralinna 2015 ja Roder 2019. Tahan paadyttiin, koska maaraaikaisen tyosuh-
teen paattamiseen yrityksen nakokulmasta olevaa kirjallisuutta ei juuri ole tarjolla, mutta toistaiseksi
voimassa olevien tydsuhteiden ja irtisanomisten kirjallisuutta pystyttiin heijastamaan hyvin my6s

méaaraaikaisen tyosuhteen paattamiseen.

Tyoni tavoitteena on tuoda esille tyontekijoiden kokemuksia maaraaikaisen tydsuhteen paattymi-
sesta, koska tuntuu, ettei moni tydnantaja taysin ymmarra sita tunnetta, joka tyontekijalle tulee, kun
hanen tyosuhteensa paattyy. Paattymistilanteen kokemuksen ymmartaminen on tarkeaa yrityksille,
jotta tyontekijalle jaisi mahdollisimman hyva kuva yrityksesta, koska aiemmin todetun mukaisesti

yrityksen maine tyonhakijamarkkinoilla on tarkeaa tyontekijoiden saamisen kannalta.

Tutkimuskysymyksia tyossa on kaksi. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena on maarit-
tad maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen, jotta taman aiheuttamaa kokemusta voidaan tarkas-
tella. Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena on saada vastaus tyontekijoiden kokemukseen

maaraaikaisen tyosuhteen paattymisesta. Tutkimuskysymykset ovat:

1. Kuinka maaraaikainen tydsuhde paattyy?

2. Kuinka tyontekijat kokevat maaraaikaisen tyosuhteen paattymisen?

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastataan kappaleissa 1-4. Kappaleissa on maaritetty tyo-
suhde, mééaraaikainen tyosuhde ja maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen. Ensimmaisen tutki-
muskysymyksen vastaamiseen on kaytetty mahdollisimman ajankohtaista materiaalia, kuten artik-
keleita, lakia, hallituksen esityksia, direktiiveja ja juridista kirjallisuutta. Naista on koottu laaja tieto-
pohja, joka analysoitiin kirjallisuuskatsauksena ja siita saatiin aikaan yksi kattava tutkimus. Vas-
tauksena tutkimuskysymykseen voidaan pitaa sita, etta maaraaikainen tydsopimus paattyy yleensa
ennalta sovittuna paivana, mutta siina on myos todella monta poikkeusta, jotka kannattaa ottaa

huomioon.



Toiseen tutkimuskysymykseen vastataan kappaleissa 7-8. Tutkimuskysymykseen vastaamista
varten on tehty haastatteluja kuudelle maaraaikaisissa tyosuhteissa tyoskennelleelle, joiden poh-
jalta on tehty johtopaatokset siita, kuinka tyontekijat kokevat maaraaikaisen tyosuhteen paattymi-
sen ja tata on heijastettu siihen, mita yritysten kannattaisi ottaa huomioon tydsuhdetta paattaessa.
Vastauksena tutkimuskysymykseen voidaan pitaa sita, etta tyontekijat, jotka tiesivat ennakkoon,
ettd heidan tydsuhteensa ei jatku maaraaikaisen tydsopimuksen paatyttya kokivat vahemman ne-
gatiivisia tunteita paattamistilanteessa, kuin ne, jotka odottivat tydsopimukselleen jatkoa. Paallim-

maiset negatiiviset tunteet olivat suru, epavarmuus tulevasta ja huoli taloudellisesta tilanteesta.



2 TYOSUHDE

Ty0suhde syntyy silloin, kun tyontekija ja tyonantaja sopivat tyon tekemisesta. Tyosuhteita on eri-
laisia kuten vakituisia ja maaraaikaisia tyosuhteita. Tyosuhde maaritellaan lainmukaisen ja tasmal-
lisen tunnusmerkiston avulla. Tyosuhteen tunnusmerkisto jaetaan viiteen perustunnusmerkkiin,
jotka Ioytyvat tydsopimuslain 1 luvun 1§:n 1 momentissa ja mikali kaikki viisi perustunnusmerkkia
tayttyy, voidaan katsoa, etta kyseessa on tydsuhde. Viisi perustunnusmerkkia ovat sopimus tyon
tekemisestd, ansiotyon tekeminen, tyonteko toiselle, direktio-oikeus ja vastikkeellisuus. (Kairinen
2009, 71; Koskinen ym. 2018, 36; Tydsopimuslaki 55/2001 1:1§; Paanetoja 2019, 26-27.)

21 Tyodsuhteen saately

Tyosuhteita saadellaan useiden eri tasoisten saanndstyskeinojen avulla. Erilaisia saannostyskei-
noja ovat tyosopimukset, tydehtosopimukset, lainsaadanto, yhteistoimintasopimukset, paikalliset
sopimukset ja tyonantajan kaskyt. Tyosuhteeseen voidaan tydsopimuslain lisaksi soveltaa myos
muuta lainsaadantoa. Tyolainsaadantoa taas voidaan soveltaa muihinkin, kuin tydsuhteissa tehta-
viin tdihin, jonka seurauksena tyosuhteen syntymista saatetaan joutua tarkastelemaan useassa eri
yhteydessa. Oikeussuhteen luonne, eli kysymys siité onko kyseessa tydsuhde vai jonkin muun ty6n
oikeussuhde, voi olla epavarma, vaikka tyosuhteen kaikki viisi perustunnusmerkkia tayttyisivatkin.
Mikali nain on, oikeussuhteen luonne joudutaan ratkaisemaan lopulta kokonaisarvioinnilla yleensa
tuomioistuimessa. (Kairinen 2009, 8; Koskinen ym. 2018, 36; Paanetoja 2019,27.)

2.2 Tyosopimus

Tydsopimus on yksi tarkeimmista asioista tydsuhdetta solmittaessa. Tydsuhdetta ei voida katsoa
muodostuneeksi iiman tydsopimusta. TyGsopimus maaritelldén tydsopimuslain mukaan sopi-
mukseksi, jossa tyontekija tai tyontekijat yhdessa sitoutuvat henkildkohtaisesti tekemaan tyota
tyénantajan lukuun taman johdon ja valvonnan alaisena. Tydsopimuksella ja tydsuhteella voidaan

katsoa olevan hyvin samanlainen tunnusmerkisto. (Paanetoja 2019, 37.)
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Tyosopimus on vapaamuotoinen sopimus. Tasta syysta se voidaan solmia missa muodossa ta-
hansa eli suullisesti, kirjallisesti, sahkoisesti tai jopa hiljaisesti. Hiljainen sopiminen tarkoittaa sita,
kun tyota tehdaan ilman nimenomaista sopimusta kyseisesta tyosta. Tyosopimus kuitenkin suosi-
tellaan tehtavaksi kirjallisena, koska silloin voidaan tarkastaa ja nayttaa toteen mista kaikesta on
sovittu. Tyosopimuslaissa ei ole saadetty, mista kaikista asioista tydsopimuksessa olisi sovittava.
Jos kirjallisessa tydsopimuksessa ei ole mainittuna tydsopimuslain 2 luvun 4 §:ssé olevia tyonteon
keskeisia ehtoja, tulee tydnantajan antaa tyontekijalle niista erillinen kirjallinen selvitys. Selvitys
tulee antaa kaikissa toistaiseksi voimassa olevissa tydsuhteissa ja yli kuukauden kestavissa maa-
raaikaisissa tyosuhteissa. Selvitys tulee antaa ensimmaisen palkanmaksukauden paattymiseen
mennessa. Jos tyonantaja laiminlyd selvityksen antamisen, voi seurauksena olla sakkoa tydsopi-
muslainrikkomuksesta. (Paanetoja 2019, 38; Tydsopimuslaki 55/2001 2:4§.)

Ty0sopimusta koskee sopimusvapaus aivan kuten kaikkia muitakin yksityisia sopimuksia. Tyonan-
taja ja tydntekija voivat itse paattaa tydsopimuksen muodosta ja sisallosta. Tydlainsaadanndssa on
kuitenkin pakottavia saannoksia, jotka saatelevat sopimusvapautta, eli tyontekijan ja tydnantajan
mahdollisuutta sopia taysin vapaasti tydsuhteen ehdoista. Myos erilaiset tydehtosopimukset saa-
televat tydsopimuksia. Tyoehtosopimus on yhden tai useamman rekisteroidyn tydnantajain yhdis-
tyksen ja yhden tai useamman rekisterdidyn tyontekijain yhdistyksen valinen sopimus. Tyoehtoso-
pimuksessa voidaan sopia esimerkiksi palkoista, ty0ajoista ja muista eduista. Tyoehtosopimuksen
tarkoituksena on asettaa rajoja tydsopimuksen ehdoille tyontekijan ja tydnantajan valilla. Tyoehto-
sopimus turvaa sen, ettei tyosopimuksien ehdot voi olla huonommat kuin tydehtosopimuksen. Tyo-
ehtosopimus ei kuitenkaan korvaa tyontekijan ja tydnantajan tyosopimusta. (Koskinen ym. 2018,
51; Paanetoja 2019, 38.)
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3 MAARAAIKAINEN TYOSOPIMUS

Maaraaikainen tyosopimus on yksi tydsopimuksien muodoista. Erona toistaiseksi voimassa ole-
vaan tyosopimukseen on se, etta maaraaikaisessa tydsopimuksessa tyonantaja velvoitetaan iimoit-
tamaan ainakin tyosuhteen arvioitu paattymispaiva, jos varmaa paattymispaivaa ei tarkalleen tie-
detd. Maaraaikaisen tydsopimuksen solmimisessa tulee olla erityisen huolellinen, koska maaraai-
kaisuudelle vaaditaan aina perusteltu syy. Jos perusteltu syy puuttuu, voidaan tyosuhdetta pitda
toistaiseksi voimassa olevana. Jos tyosopimus kuitenkin laaditaan tyontekijan aloitteesta maaraai-
kaisena, perusteltua syyta ei tarvita. Maaraaikaisten tydsopimusten ehtoja on vuosien saatossa
kiristetty, jotta esimerkiksi maaraaikaisten tyosopimuksien ketjuttamista saataisiin vahennettya.
(Moilanen 2013, 41-42.)

3.1 Maaraaikaisen tyosopimuksen edellytykset

Maaraaikainen tyosopimus voidaan solmia ainoastaan silloin, kun tyovoiman tarve on tilapainen.
Maaraaikaista tyosopimusta ei siis voida solmia tilanteissa, joissa tyon tarpeen katsotaan olevan
jatkuva. Tydsopimuksen maaraaikaistamiselle on oltava olemassa perusteltu syy silloin, kun maa-
raaikaistaminen tulee tyonantajan aloitteesta. Maaraaikaistaminen ei myoskaan saa kiertaa tyon-
tekijan irtisanomissuojaa. Jos maaraaikaistaminen tulee tydntekijan aloitteesta, ei perusteltua syyta
tarvita. Tydsopimuslain 1 luvun 3§ kolmannessa momentissa kerrotaan, etta tydsopimus on voi-
massa toistaiseksi, ellei sita ole tehty perustellusta syysta maaraaikaiseksi. Jos tydnantajan aloit-
teesta tydsopimus on tehty maaraaikaiseksi iiman perusteltua syyta, sitd voidaan katsoa tois-
taiseksi voimassa olevana. (Kairinen 2009, 192-193; Moilanen 2013, 44-45; Tydsopimuslaki
55/2001, 1:3.3 §.)
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3.2 Perusteltu syy

Euroopan unionin direktiivissa 1999/70/EY jasenvaltiot velvoitettiin ottamaan kayttoonsa rajoituksia
useiden perakkaisten maaraaikaisten tyosopimuksien kayton estamiseksi. Vaihtoehtoina olivat pe-
rustellun syyn vaatimuksen kayttoonottaminen maaraaikaisissa tyosopimuksissa, perakkaisten
maaraaikaisten tyosopimuksien tai tyosuhteiden enimmaiskokonaiskesto tai lukumaaran rajoitus
maaraaikaisille tyosopimuksille. Jasenvaltioiden tuli ottaa vahintaan yksi rajoitus kayttdonsa naista
vaihtoehdoista. Suomessa kayttoon otettiin perustellun syyn vaatimus. Perustellun syyn tarkoituk-
sena on estaa vaarinkaytokset maaraaikaisissa tyosuhteissa, jotta tydnantaja ei paasisi kiertamaan
tydntekijan toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen suojaa. (Koskinen ym. 2018, 187-188;
Neuvoston direktiivi 1999/70/EY.)

Nykyista tydsopimuslakia (55/2001) edeltaneessa tyosopimuslaissa (320/1970) oli viela maaritel-
tynd maaraaikaisen tydosopimuksen perustellut syyt esimerkein. Vanhemmassa laissa perustellun
syyn esimerkit olivat 1 luvun 2 §:n toisen momentin mukaan tyon luonne, sijaisuus, harjoittelu, muu
naihin rinnastettava peruste ja muu yrityksen toimintaan tai suoritettavaan tyohon liittyva peruste.
Tyosopimuslain uudistuksessa vuonna 2001 perustellun syyn esimerkit poistettiin ja perustellun
syyn késite muokattiin yleiseen muotoon, eika kasitetta enaa yksildity. Hallituksen esityksessa (HE
157/2000) kuitenkin todetaan, etta vuoden 1970 tydsopimuslain mukaiset esimerkkisyyt on otettava
huomioon nykyaankin, kun perustellun syyn kasitettd joudutaan arvioimaan. Vaikka nykyisessa
tyosopimuslaissa ei ole yksiloity perusteltuja syita, on olemassa muutama tyon muoto, jotka
yleensa tayttavat perustellun syyn ja ne ovat tyon kausiluonteisuus, tilapaisen tydvoiman tarve esi-
merkiksi ruuhkahuippujen tasausta varten, sijaisuus, projektiluontoinen tyo, kysynnan vakiintumat-
tomuus ja yksinomaan tiettyna vuodenaikana tehtava tyo. Tarkeinta on kuitenkin, etta syy maara-
aikaiselle tydvoimalle ei synnyta pysyvaa tydvoiman tarvetta. (Hallituksen esitys Eduskunnalle tyo-
sopimuslaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi 157/2000; Tydsopimuslaki 55/2001 1:3.2 §; Tydso-
pimuslaki 320/1970 1:2.2 §; Moilanen 2013, 45; Paanetoja 2019, 40.)

Maaraaikaisen tyosopimuksen perusteleminen on tullut tarkedmmaksi 1.1.2008 voimaan tulleen
lakimuutoksen myota, koska maaraaikaisen tydsopimuksen perustelematta jattaminen on silloin
méaaréatty rangaistavaksi teoksi. Perusteltu syy tulee aina kirjata tydsopimukseen, sen tulee olla
todellinen ja tydnantajan tulee pystya nayttamaan se todeksi tarpeen vaatiessa. Tyontekijan tulee

myo0s olla tietoinen perustellusta syysta. Jos perusteltua syyta ei olisi maaratty, tyonantajat voisivat
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vapaasti ketjuttaa tyosopimuksia tai mahdollisesti vaihtaa tyontekijat aina uusiin, kun entisilla tyon-
tekijoilld maaraaikaisen sopimus olisi mennyt umpeen. (Koskinen ym. 2018 181-183; Moilanen
2013, 45.)

3.3 Poikkeukset perustellun syyn tarpeesta

Vaikka perusteltu syy on pakollinen maaraaikaista tyosopimusta tehdessa, on olemassa muutamia
poikkeuksia, joiden osalta perusteltua syyta ei tarvita, vaikka tydsopimus solmittaisiin maaraaikai-
sena. Esimerkiksi harjoittelu riittaa sellaisenaan perustelluksi syyksi, jos harjoittelu tehdaan tyosuh-
teessa. Yleensa erilaiset tyoharjoittelut kuitenkin solmitaan oppilaitoksen ja tydnantajan valilla, eika
varsinaista tydsuhdetta synny. Jos harjoittelu on kuitenkin tehty tydsuhteessa ja tydnantaja haluaa
jatkaa tydsuhdetta harjoittelun jalkeen maaraaikaisena, tulee maaraaikaiselle tydsopimukselle olla

jokin muu perusteltu syy kuin harjoittelu. (Moilanen 2013, 52-54; Paanetoja 2019, 40.)

3.3.1 Pitkaaikaistyottomyys

Tyosopimuslain uudistuksessa vuonna 2017 tehtiin lisays, joka mahdollisti maaraaikaisen tyosopi-
muksen solmimisen pitkaaikaistyottomien kanssa ilman perusteltua syyta. Tama mahdollistaa pit-
kaaikaistyottomien henkildiden palkkauksen maaraaikaisella tyosopimuksella, vaikka yrityksessa
olisi jatkuva tyovoiman tarve. Tyontekijan voidaan katsoa olevan pitkaaikaistyoton, jos han on ollut
viimeiset 12 kuukautta ty6ttomana tydnhakijana ty6- ja elinkeinotoimiston kautta. Sopimuksen te-
kemisedellytyksena on siis se, etta tyonhakijan tulee olla tyo- ja elinkeinotoimiston kautta tyoton
tyonhakija. Kuitenkin pitkaaikaistyottoman kanssa tehdyn maaraaikaisen tydsopimuksen enim-
maiskesto saa olla enintaan yhden vuoden. Ty6sopimuksia voi kuitenkin olla enintaan kolme, kun-
han niiden yhteenlaskettu aika ei ylita yhta vuotta. (Koskinen ym. 2018, 182-183; Paanetoja 2019,
42.)
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3.3.2 Tyontekijan tahto

Tyontekijan tahto on myods yksi syy, jolloin perusteltua syyta ei tarvita. Aloitteen maaraaikaiseen
tyosopimukseen on silloin kuitenkin tultava tyontekijalta, eika tyonantajalta. Tyonantajan on naissa
tapauksissa hyva kirjata tydsopimukseen, etta maaraaikaistaminen on tullut tyontekijan tahdosta.
Jos tyontekija haluaa myohemmin muuttaa tyosopimuksen toistaiseksi voimassa olevaan, ei tyon-
antajan ole pakko suostua tahan maaraaikaisen tydsopimuksen sopimuskauden aikana. Tyonan-
tajalla ei ole mydskaan velvollisuutta tyollistaa tyontekijad maaraaikaisen sopimuskauden jalkeen.
(Moilanen 2013, 45-46.)

3.3.3 Eroamisika

Eroamisikana pidetaan tyontekijan 68 vuoden ikaa. Tydsopimuslain mukaan tyontekijan tydsuhde
katkeaa sen kalenterikuukauden paattyessa, kun tyontekija tayttaa 68 vuotta, elleivat tydnantaja ja
tydntekija erikseen sovi tydsuhteen jatkamisesta. Tyonantaja ja tydntekija saavat sopia keskenaan
tyosuhteen jatkamisesta maaraaikaisena tyontekijan 68 vuoden ian jalkeen ja talloin maaraaikais-
tamiselle ei tarvita erikseen muuta perusteltua syyta, koska tyontekijan ika riittaa syyksi. Elake ei
aiheuta mitaan poikkeavaa tyosuhteen maaraaikaistamiselle, ennen kuin tyontekija on tayttanyt 68
vuotta. Tama tarkoittaa sita, etta jos tyontekija on alle 68-vuotias, haneen sovelletaan taysin nor-
maaleja maarayksia tyosuhteen maaraaikaistamiselle, vaikka han olisi elakkeella. Yli 68-vuotiaalle
tyontekijalle voidaan kuitenkin tehda toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus, mikali tydnantaja ja

tyontekija nain haluavat. (Moilanen 2013, 55.)

3.4 Maaraaikaisen tyosopimuksen kesto

Ty0sopimus voi olla maaraaikainen ainoastaan silloin, kun sen paattyminen maaraytyy objektiivisin
perustein. Objektiivisia perusteita ovat esimerkiksi paivamaara, tietyn tehtavan loppuun saattami-
nen ja tietyn tapahtuman perusteella. Tydsopimuslain 6 luvun 1§:n toisessa momentissa maaraai-

kaisen tyosopimuksen kestosta ja paattymisesta sdadetaan siten, ettd maaraaikainen tydsopimus
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paattyy ilman irtisanomista maaraajan paattyessa tai sovitun tyon valmistuessa. Mikali tydsopimuk-
sen paattymisen ajankohta on vain tyonantajan tiedossa, hanen on ilmoitettava tyontekijalle tyoso-
pimuksen paattymisesta viipymatta paattamisajankohdan tultua hanen tietoonsa. Jos tyosopimus
on kestanyt yli viisi vuotta sopimuksen tekemisesta, voidaan maaraaikainen tyosopimus purkaa
samalla tavalla, kuin toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. (Koskinen ym. 2018, 179; Moilanen
2013, 42; Tyésopimuslaki 55/2001, 6:1.2 §.)

Tyosopimukseen tai tydnantajan kirjalliseen selvitykseen tyosuhteen ehdoista pitaa kirjata tydsopi-
muksen arvioitu paattymisajankohta, jos tydsopimuksen tarkka paattymisajankohta ei ole tiedossa.
Arvioidun paattymisajankohdan ilmoittamisvelvollisuus on tullut voimaan 1.1.2013 lukien ja se tay-
dentaa tydsopimuslain 6 luvun 1§: &a. Arvioitu paattymisajankohta ei ole tyénantajaa sitova, mutta
sen ilmoittaminen on lain mukaan pakollista. Arvion pitaa liittya johonkin objektiiviseen syyhyn, ku-
ten tydn valmistumiseen, sijaisuuden paattymiseen tai muuhun objektiiviseen syyhyn. Tallainen
tapahtuma tulee olla tiedossa etukateen ja sen toteutumisen tulee olla selkeasti havaittavissa tyon-
tekijalle. Maaraaikaisen tyosopimuksen enimmaiskestoa ei ole laissa erikseen rajattu. Maaraaikai-
nen tydsopimus voi kestaa useita vuosia, jos lain edellyttdma perusteltu syy on olemassa. Laissa
ei ole myOskaan asetettu perakkaisille sopimuksille olevaa enimmaismaaraa, mutta jokaiselle tyo-
sopimukselle on oltava olemassa perusteltu syy, koska maaraaikaisten tyosopimuksien ketjuttami-
nen on laitonta. Maaraaikainen tydsopimus sitoo kumpaakin osapuolta koko maaraajan. Tyosopi-
mukseen voidaan kuitenkin kirjata ehto siita, etta maaraaikainen tydsopimus voidaan irtisanoa ku-
ten toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. (Koskinen ym. 2018, 180; Moilanen 2013, 43-44 Tyo-
sopimuslaki 55/2001, 6:1§.)

3.5 Madraaikaisten tyosopimuksien ketjuttaminen

Jos maaraaikaisia tydsopimuksia solmitaan samojen osapuolten valilla useita perakkaisia, ilman
perusteltua syyta, voidaan katsoa, ettd kyseessa on maaraaikaisten tyésopimuksien ketjutusti-
lanne. Hallitus esitti esityksessaan (HE 239/2010) vuonna 2010, etta tyésopimuslakia tasmennet-
taisiin maaraaikaisten tydsopimuksien ketjuttamisen osalta. Vuonna 2011 hallituksen esityksen
mukainen saannds tuli voimaan. Ennen vuotta 2011, katsottiin, ettd jos tydnantajan aloitteesta

méaéaraaikaisia tydsopimuksia tehtiin useita perakkéin iiman perusteltua syyta, katsottiin kyseessa
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olevan toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde. Vuonna 2011 tulleen tarkennuksen myota tyosopi-
muslakiin lisattiin 1 luvun 3 §:n 3 momentti. Tydsopimuslain 2001/55 1 luvun 3 §:n 3 momentissa
kerrotaan, etta toistuvien maaraaikaisten tyosopimuksien tekeminen ei ole sallittua tilanteissa,
joissa maaraaikaisten tydsopimuksien maaré tai niiden yhteenlaskettu kesto/ kokonaisuus osoittaa,
etta tyonantajan tarve tyovoimalle on pysyva. Uudessa saannoksessa ei puututtu kuitenkaan maa-
raaikaisten tydsopimuksien perustellun syyn vaatimuksiin. (Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi
tydsopimuslain 1 luvun 3 §:n muuttamisesta 239/2010; Koskinen ym. 2018, 185-186; Tyosopimus-
laki 55/2001 1:3.3 §.)

3.6 Maaraaikaisen ty6sopimuksen oikeudet ja velvollisuudet

Maaraaikainen tydsopimus velvoittaa seka tyontekijan, etté tydnantajan koko sopimuskaudelle,
eika maaraaikainen tydsopimus ole purettavissa ilman erikseen olevaa pykalaa irtisanomisesta tai
molempien yhteisella suostumuksella. Talldin on noudatettava samoja irtisanomissaannoksia, kuin
toistaiseksi voimassa olevassa tydsopimuksessa. Maaraaikaista tyontekijaa tulee kohdella tyopai-
kalla samalla tavalla kuin tyontekijaa, joka on toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa. Maa-
raaikaisessa tyosuhteessa olevalla tyontekijalla on oikeus saada tietad@ mahdollisista avoimista tyo-
paikoista yrityksessa. Tyonantajan tulee ilmoittaa tyontekijalle yleisesti naista tyopaikoista, jotta
maaraaikaisella tyontekijalla on mahdollista hakea naihin tyopaikkoihin. Tyonantajalla ei kuiten-
kaan ole velvollisuutta sijoittaa tyontekijaa uusiin tehtaviin tai tarjota maaraaikaiselle tyontekijalle
uutta tyéta. (Moilanen 2013, 32, 168; Paanetoja 2019, 43.)

Maaraaikaista tyota koskevien direktiivien mukaan maaraaikaisissa tyosuhteissa sovelletaan pro
rata temporis periaatetta (suhteellisuusperiaate) silloin, kun se on tarkoituksenmukaista. Suhteelli-
suusperiaate tarkoittaa tyontekijan oikeuksien ja velvollisuuksien maaraytymistd tehdyn tydajan
suhteessa. Ty6sopimuslain 2 luvun 2§:n 2 momentin mukaan méaraaikaisissa tyosuhteissa ei saa
pelkastaan tydsopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epaedullisempia tyoeh-
toja, kuin muissa tydsuhteissa, ellei se ole asiallisesta syysta perusteltua. Maaraaikaisessa tydsuh-
teessa tyontekijan on siis saatava samat edut, kuin toistaiseksi voimassa olevalla tydsopimuksella
olevan tyontekijan, mutta edun tulee olla suhteutettuna tehtyyn tydaikaan. Esimerkiksi jos tyopai-
kalla on normaalia laajempi tyGterveyshuolto, jota saa kayttaa 1000 euroa vuodessa toistaiseksi

voimassa olevalla taysituntisella sopimuksella, tulee maaraaikaisena tyoskentelevan tyontekijan
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saada kayttaa tyoterveytta 500 euron edestd, jos han tekee viidenkymmenen prosentin tyoaikaa
verrattuna taysiin tunteihin. Suhteellisuusperiaatteesta ei saa poiketa edes tyéehtosopimuksen no-
jalla. (Moilanen 2013, 36-39; Tiitinen & Kroger 2012, 204-206.)

Maaraaikaisissa tyosopimuksissa harvoin kaytetaan tyontekijan uudelleensijoittamis- ja takaisinot-
tovelvoitetta. Uudelleensijoittamisvelvollisuus tarkoittaa tyonantajan velvollisuutta sijoittaa tyonte-
kija uuteen tyohon tai tyotehtavaan, jos tyontekijan tyosuhde irtisanotaan. Tyontekijaa ei siis saa
irtisanoa, jos tyontekijalle on tarjolla jotain muuta ty6ta yrityksessa. On kuitenkin muutamia poik-
keuksia, jolloin uudelleensijoittamisvelvoitetta kaytetaan myds maaraaikaisissa tydsopimuksissa.
Esimerkiksi, jos maaraaikainen tyosopimus on solmittu iiman perusteltua syyta ja tyésopimusta
pidetaan toistaiseksi voimassa olevana, tulee uudelleensijoitusvelvoitetta kayttaa kuten toistaiseksi
voimassa olevassa tydsopimuksessa. Takaisinottovelvoitetta, eli tydnantajan velvoitetta ottaa tyon-
tekija takaisin voidaan kayttaa maaraaikaisessa tyosuhteessa silloin, jos maaraaikaisessa tyosopi-
muksessa on sovittu irtisanomisehdosta ja tyontekija on irtisanottu tuotannollisin ja taloudellisin
syin. Takaisinottovelvollisuus on voimassa yhdeksan kuukautta tyosuhteen paattymispaivasta lu-
kien. Uudelleensijoittamis ja takaisinottovelvollisuuden voidaan katsoa olevan voimassa maaraai-

kaisen tydsuhteen paattymispaivaan asti. (Moilanen 2013, 167-171.)
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4 MAARAAIKAISEN TYOSUHTEEN PAATTYMINEN

Maaraaikainen tyosopimus paattyy lahtokohtaisesti aina maaraajan paattyessa tai sovitun tyon val-
mistuessa. Maaraaikainen tydsopimus voidaan myos irtisanoa tuotannollisilla ja taloudellisilla syilla
tai henkilosta johtuvalla perusteella, jos tydsopimuksessa on sovittu irtisanomismahdollisuudesta.
Ellei maaraaikaisen tyosopimuksen irtisanomismahdollisuudesta ole erikseen sovittu, sitoo sopi-
mus molempia osapuolia sopimuskauden loppuun asti. Maaraaikainen tydsopimus voidaan myos
aina purkaa, jos siihen erittain painava henkildsta johtuva syy. Maaraaikaisen tydsopimuksen pur-
kamisesta voidaan my0s aina sopia tyonantajan ja tyontekijan valilla. (Bruun & Von Koskull 2012,
71; Moilanen 2013, 163.)

41 Maaraaikaisen tyosopimuksen paattymisajankohta

Maaraaikainen tydsopimus lahtokohtaisesti paattyy tydsopimuksen maaraajan paattyessa tai sovi-
tun tyon valmistuessa. Paattyminen ei edellyta irtisanomista, ilmoitusta tai muuta toimenpidetta
tyonantajalta. Tyonantajalla on velvollisuus ilmoittaa tyontekijalle maaraaikaisen tyosopimuksen
paattymisajankohta, jos ajankohta on vain tyonantajan tiedossa. limoitus tyontekijalle on tehtava
viipymatta. Tama tilanne koskee niita maaraaikaisia tydsopimuksia, joissa ei solmittaessa ole ollut
tarkkaa paattymispaivaa tiedossa. Tyonantaja on kuitenkin velvoitettu jo tydsopimusta tehdessaan
ilmoittamaan tyontekijalle arvioitu paattymispaivamaara. Arvioitu paattymisajankohta ei kuitenkaan
ole sitova. Sitovaksi paattymisajankohta tulee silloin, kun tydnantaja on saanut tietda paattymis-
ajankohdan ja kertonut siita tyontekijalle. Tydsopimuslain 6 luvun 1 §:n toisen momentin mukaan,
jos tydnantaja jattaa ilmoittamatta paattymisajankohdan tyontekijalle se ei vaikuta tydsopimuksen
paattymisajankohtaan, vaan sopimus paattyy sovittuna paivana, mutta tydnantajan on talléin kor-
vattava tyontekijalle ilmoittamatta jattamisesta koitunut vahinko. (Moilanen 2013, 165; Paanetoja,
Karkkainen & Lohi 2019, 55; Tiitinen & Kroger 2012, 485; Tydsopimuslaki 55/2001 6:1.2 §.)
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4.2 Maaraaikaisen tyosopimuksen irtisanominen ja purkaminen

Maaraaikainen tydsopimus lahtokohtaisesti sitoo molempia osapuolia sopimuskauden ajan ja siksi
sité ei voida irtisanoa. On kuitenkin olemassa tilanteita, joissa maaraaikainenkin tydsopimus voi-
daan irtisanoa esimerkiksi erillisella sopimuksella tai mikali maaraaikainen tyosopimus on kestanyt
yli viisi vuotta. Maaraaikainen tyosopimus voidaan myos tietyissa tapauksissa purkaa, jos purka-
miselle on olemassa laillinen purkuperuste. Naiden lisaksi maaraaikainen tyosopimus voi myos
raueta. Raukeaminen tulee kysymykseen esimerkiksi sellaisessa tilanteessa, kun tydntekijan tyon
jatkamisen edellytykset ovat havinneet lopullisesti esimerkiksi tyontekijan kuoleman takia tai jos
tydntekija joutuu tydkyvyttdmyyselakkeelle. (Koskinen ym. 2018, 180-183; Moilanen 2013, 165
171.)

421 Maaraaikainen tyésopimus irtisanomisehdolla

Maaraaikaiseen tyosopimukseen on kuitenkin voitu sopia erikseen ehto irtisanomisesta. Tallaista
méaaraaikaista tydsopimusta hyvin usein kutsutaan sekamuotoiseksi tydsopimukseksi. Kun tydso-
pimukseen on Kirjattu irtisanomisehto, muodostaa se irtisanomistilanteissa tyonantajalle muutamia
velvollisuuksia. Tyonantajan on noudatettava tydsopimuslain tai sopimuksen mukaista irtisanomis-
aikaa, tyonantajan on kaytettava laillista irtisanomisperustetta ja tydnantajan on noudatettava tyo-
sopimuksen paattamismenettelya koskevia maarayksia. Jos maaraaikainen tydsopimus irtisano-
taan, on tyonantajalla tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus, seka tyosuhteen paattymisen jalkeen
takaisinottovelvollisuus. Kyseiset velvoitteet ovat voimassa alkuperaisen maaraaikaisen tyosopi-

muksen paattymispaivaan asti. (Moilanen 2013, 166; Paanetoja ym. 2019, 56.)

4.2.2 Maaraaikainen tyésopimus ilman irtisanomisehtoa

Maéraaikainen tydsopimus, jossa ei ole irtisanomisehtoa, voidaan paattaa oikeastaan vain kah-
dessa tapauksessa, ja ne ovat tydnantajan ja tyontekijan yhteiselld sopimuksella tai silloin, kun
tydsopimuksen paattamiseen on olemassa purkuperuste. Jos tydnantaja muuten paattaa maara-
aikaisen tydsopimuksen, jossa ei ole irtisanomisehtoa, voidaan katsoa, ettd tydnantaja on perus-

teettomasti paattanyt tydsopimuksen ja tata asiaa voidaan lahted ratkomaan oikeusteitse. Mikali
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taas tyontekija paattad@ maaraaikaisen tyosopimuksen kesken sopimuskauden, voi hanelle syntya
vahingonkorvausvelvollisuus. Tyonantajan on kuitenkin pystyttava nayttamaan toteen aiheutunut
vahinko. (Moilanen 2013, 165.)

4.2.3 \Viitta vuotta pidempi maaraaikainen tyosopimus

Jos maaraaikainen tyosopimus solmitaan viitta vuotta pidemmaksi ajaksi, tulee siita viiden vuoden
kuluttua sopimuksen tekemisesta samoin perustein ja menettelytavoin irtisanottava, kuin tois-
taiseksi voimassa olevasta tydsopimuksesta. Maaraaikaisesta tydsopimuksesta tulee automaatti-
sesti viiden vuoden kuluttua irtisanomisenvarainen. Maéraaikainen tyosopimus ei kuitenkaan

muutu toistaiseksi voimassa olevaksi, vaikka irtisanomisoikeudet muuttuvat. (Moilanen 2013, 167.)

424 Poikkeukset maaraaikaisen tyosopimuksen irtisanomisessa

On olemassa muutamia tilanteita, joissa maaraaikaisen tydsopimuksen voi irtisanoa ilman, etta
tydsopimukseen olisi erikseen kirjattu irtisanomisehtoa. Tyontekijalla on oikeus irtisanoa tydsopi-
mus lomautettuna ollessaan ilman irtisanomisaikaa. Jos tyontekijalla on tiedossa lomautuksen
paattymispaivamaara, tulee irtisanomisen tapahtua ennen, kuin lomautusta on jaljella seitseman
paivaa, koska tyontekijalla ei ole oikeutta irtisanoa tydosopimustaan, jos lomautusta on alle seitse-
man paivaa jaljella. Tyontekijalla on myos oikeus irtisanoa tyosopimuksensa liikkeenluovutuksen
yhteydessa tyosopimuslain 7 luvun 5 §:n toisen momentin mainitsemalla tavalla. Tyonantajalla ja
tyontekijalla on myds oikeus irtisanoa tydsopimus saneerausmenettelyn, tyonantajan konkurssin
tai kuoleman takia. Poikkeukset koskevat kaikkia tyosopimuksia, myos toistaiseksi voimassa ole-
via. (Moilanen 2013, 171; Tydsopimuslaki 55/2001 5:7.1 §; Tydsopimuslaki 55/2001 7:5.2 §.)

4.2.5 Tydsopimuksen purkaminen

Mikali tydsopimuslaissa oleva purkamisperuste tayttyy, voidaan maaraaikainen tyosopimus paat-
taa purkamalla. Jos tydsopimus paatetdan purkaa, tydsopimus paattyy heti, eika silloin sovelleta
irtisanomisaikaa. Purkuperusteen tayttyminen edellyttaa sita, etta sopijaosapuolen menettely louk-
kaa toista niin syvasti, ettd hanen ei kohtuudella voida edellyttaa sietdvan sopimusloukkausta, vaan

hanella on oikeus paattaa tydsopimus valittomasti. (Moilanen 2013, 172, 174.)
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Tyonantaja voi purkaa maaraaikaisen tyosopimuksen esimerkiksi sellaisessa tilanteessa, jossa
tyontekija on laiminlyonyt tai rikkonut tyosopimuksen tai lain mukaisia tyosuhteeseen vaikuttavia
velvoitetta vakavalla tavalla, eika tyonantajaa voida kohtuudella edellyttaa tydsopimussuhteen jat-
kamista ennalta sovitun tyosopimuskauden loppuun tai irtisanomisajan pituiseksi ajaksi. Tallainen
tilanne voi olla esimerkiksi se, jos tyontekija on vapaa-ajallaan syyllistynyt sellaiseen rikokseen,
joka vakavalla tavalla on heikentanyt osapuolten valista luottamusta tai muuten vaikuttanut olen-
naisella tavalla tyontekijan velvoitteiden tayttymiseen. Tydsopimuksen voi siis purkaa ainoastaan
vakavan sopimusrikkomuksen, laiminlyénnin, epaasiallisen kayttaytymisen tai epaasiallisen me-
nettelyn johdosta. Tydsopimusta ei voi purkaa taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla. Purkuoi-
keus raukeaa, mikali tydsopimusta ei ole purettu 14 paivan kuluessa siita, kun sopijapuoli sai tiedon

purkamisperusteen tayttymisesta. (Moilanen 2013, 172-173.)

Tyontekijalla on myos oikeus purkaa tyésopimus, kunhan purkuperuste on tydnantajasta johtuva.
Purkuperuste ei voi siis olla esimerkiksi se, etta tydssakaynti kay tyontekijalle mahdottomaksi puut-
tuvan kulkuvalineen vuoksi. Tyontekija voi purkaa sopimuksen esimerkiksi sellaisessa tilanteessa,
kun tyonantaja ei maksa palkkaa tyontekijalle sopimuksen mukaisesti. Tyontekijalla on myos 14
paivan maaraaika vedota purkuperusteeseen. Jos tyontekija ei vetoa 14 paivan sisalla purkupe-

rusteeseen, purkuperuste raukeaa, mikéli purkuperuste ei ole jatkuva. (Moilanen 2013, 173-174.)

4.2.6 Perusteeton paattaminen

Tyosopimuksen perusteeton paattaminen tulee silloin kyseeseen, kun tydsopimus paatetaan ilman
laillista perustetta. Maaraaikainen tydsopimus voidaan paattaa perusteettomasti myos niissa tilan-
teissa, kun perusteltu syy on puuttunut tydsopimuksesta, jolloin tydsopimus katsottaisiin olevan
toistaiseksi voimassa oleva ja toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen paattamiselle ei ole ollut
laillista syyta. Tydsopimuksen perusteeton paattdminen on laissa kiellettyé ja perusteettomassa
paattamisessa tydnantaja voi joutua korvaamaan tyontekijalle tasta aiheutuneet vahingot. Myds
tydntekija voi paattaa tydsuhteen perusteetta ja silloin tydntekijalla on korvausvastuu tydnantajalle.
Jos tyontekijan tydsuhde on paatetty perusteetta, ei tydsuhdetta palauteta, ellei siité ole erikseen
sovittu. Mikali tydsopimuksen paattaminen riitautuu, kasitelladn asia tuomioistuimessa. (Bruun &
Von Koskull 2012, 70-72; Paanetoja 2019, 104; Ty6sopimuslaki 55/2001 12:28.)
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5 MITA ORGANISAATIOIDEN TULISI OTTAA HUOMIOON TYOSUHDETTA
PAATTAESSA?

TyOsuhteiden paattaminen ei eroa merkittavasti toistaiseksi voimassa olevien ja maaraaikaisten
tyosopimuksien osalta, jos asiaa ei tarkastella juridisesti. Molemmissa vastapuolena on ihminen,
joka pitaisi nahda paattamistilanteessa ihmisena, eika vain osana organisaation koneistoa. Tama
vaatii organisaatioilta tarkkaan harkittuja strategisia ratkaisuja ja laadukasta viestintaa. Tyosuhtei-
den paattaminen voi huonosti hoidettuina olla merkittava mainehaitta organisaation tyonantajaku-

valle ja siksi siihen tulisi panostaa (Kurtén & Waaralinna 2015, 17.)

5.1 Viestinta

Oikeanlainen viestinta on yksi tarkeimmista asioista tydsuhdetta paattaessa. Valitettavan usein
viestinta tyosuhteiden paattamistilanteissa kuitenkin tapahtuu esimerkiksi yritysten oman intran
kautta, jota jokainen tyontekija ei valttamatta edes seuraa. Laadukas viestinta ei ole aina helppo
toteutettava ja se vaatii laadukasta suunnittelua ja panostusta, jotta sita voidaan toteuttaa hyvin
tydyhteisoa palvellen. Viestinnan lahtokohtana voidaan pitaa sita, etta viestinta olisi avointa, mo-
lemminpuolista ja salailua valtettaisiin viimeiseen asti. Laadukas viestinta vaikuttaa positiivisesti
niin tydpaikalle jaaviin, kuin tydsuhteen paattaneisiin tyontekijoihin, koska laadukas viestinta sitout-
taa tyontekijoita paremmin tydpaikalle ja vahentaa tydsuhteen paattymisen aiheuttamaa jarkytysta,
koska tyontekija ymmartaa syyt tyosuhteen paattamiselle. Selkeys ja ymmarrettavyys ovat myds
tarkeita piirteita laadukkaassa viestinnassa. Tyonantajien pitaisi tydsuhdetta paattaessa pystya pe-
rustelemaan tyontekijalle syyt, miksi hanen tydsuhteensa paattyy, koska se lieventaa tydntekijéiden
tuntemaa miksi juuri mina tunnetta, joka saattaa jaada kaivelemaan tyontekijaa pitkaksi aikaa tyo-
suhteen paattymisen jalkeen. Tama lieventaa tyontekijan henkista kuormaa ja tyontekijalle jaa suu-
rella todennakdisyydella parempi kuva yrityksesta, joka auttaa yritysta tydnhakijamarkkinoilla. Jotta
viestinta pysyy yhdenmukaisena, olisi yrityksilla hyva kayttaa viestinnassaan viestintasuunnitel-
maa. Viestintasuunnitelma auttaa yrityksia muutosprosessista ylipadsemiseen, kun jokainen esi-
henkilo tai johtotehtavissa oleva henkilo tietaa mita viestia ja milloin. Tyontekijoiden nakokulmasta
katsottuna yhdenmukainen viestinta vahentaa vaaran informaation leviamista ja huhuja, jotka saat-

tavat aiheuttaa tyopaikalle erilaisia konflikteja. Naiden kitkeminen on tarkeaa yrityksille, koska yh-
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teisymmarryksessa toimiva henkilosto on yrityksen tehokkuuden kannalta merkittava etu. Empaat-
tisuus korostuu etenkin tyosuhteen paattamishetkella. Viestinnassa kannattaa siis panostaa myos
ihmislaheisyyteen ja kuunnella mita tyontekijalla on tilanteessa sanottavana, koska talloin tyonte-
kijalle ei jaa yritysta vastaan niin suuria patoutumia ja han todennakoisemmin suosittelee yritysta
tyonantajana. Empaattisuus on muutenkin tarkeaa tyoyhteisojen hyvinvoinnin kannalta ja siihen
yrityksilla kannattaisi johtamisstrategioissaan panostaa. (Hurme 2012; Kankainen 2019; Kurtén &
Waaralinna 2015, 67-68; Roder 2019.)

5.2  Suunnittelu ja strategia

Huolellinen suunnittelu ja suunnitellun strategian noudattaminen auttaa yrityksia paasemaan muu-
tosprosesseista yli mahdollisimman nopeasti. Tydsuhteiden paattamisia voidaan myos pitda muu-
tosprosessina, jonka vaikutus korostuu, mitd enemman paattamistilanteita tulee kerralla tai lyhyen
ajan sisaan. Liiketoiminnan strategisesta nakokulmasta katsottuna yrityksien kannattaisi suunni-
tella huolellisesti sita, mihin suuntaan yritys on tulevaisuudessa menossa ja millaista osaamista
siella tarvittaisiin tulevaisuudessa mahdollista kasvua ajatellen. Kannattaa siis jokaisen tydsuhteen
paattamisen hetkella ajatella sita, voiko tyontekijalla olla joku sellainen osaaminen, jota yritys tar-
vitsee tulevaisuudessa. TyOsuhteita ei siis kannata paattaa satunnaisesti, vaan jokaisen tyosuh-
teen paattamisen tulisi olla myos perusteltua yrityksen strategian kannalta. Henkilosto on kuitenkin
se osa-alue, joka loppupeleissa toteuttaa yrityksen strategiaa. Henkilostostrategian katsotaan
myas luovan koko yrityksen tyonantajamaineen, joka voi olla merkittava kilpailuetu tyonhakijamark-
kinoilla tyontekijoita etsittaessa, varsinkin kun tydvoimapula on paikoittain voimakasta. Henkilosto-
varojen suunnittelu tyontekijoiden nakokulmasta katsottuna parantaa luotettavuutta yritysta koh-
taan, kun tyontekijoiden ei tarvitse pelata oman tyopaikkansa puolesta ja talla on sitouttava vaikutus
henkilostoon. (Kurtén & Waaralinna 2015, 242; Kaijala & Tolvanen 2020, 13-24, 159-165.)

Erilaiset tydsuhteiden paattamistilanteet ovat aina yritystoiminnassa lasna, ja naita varten yritysten
olisi hyva suunnitelmallisesti kouluttaa esihenkil6itdan, koska esihenkild on lahes aina se, joka hoi-
taa ainakin tydsuhteen paattamisprosessin alkuvaiheen. Kouluttaminen auttaa esihenkildita suorit-
tamaan tydsuhteen paattamistilanteen mahdollisimman laadukkaasti. Selkea suunnitelma ja yhtei-
nen strategia yhtenaistaa jondon ja esihenkildiden toimintatapoja, jonka seurauksena esimerkiksi

vaaran informaation leviaminen vahenee ja muutosprosessista tulee lapinakyvampi tyontekijdille.
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Lapinakyvyys taas auttaa tyontekijoiden ymmarrysta siita, miksi yritys joutuu vahentaémaan tyovoi-
maa ja esimerkiksi katkeruus tyonantajaa kohtaan pienenee tyosuhteen paattaneen tyontekijan
kannalta, mutta myos niiden tyontekijoiden kannalta, jotka menettivat hyvan tyokaverin tyopaikal-
taan. Tama on tarkeaa yrityksen jalkimarkkinointia ajatellen tydnhakijamarkkinoilla. (Kurtén & Waa-
ralinna 2015, 242-245; Grote 2016.)

5.3  Juridiikka

Yritysmaailma on taynna juridisia toimenpiteita ja asioita, jonka seurauksena juridisen tietdmyksen
méaaraa ei saisi ikina vaheksya henkilostosuunnittelussa. Oli kyseessa maaraaikainen tydosopimus
tai toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus, tulee yritysten olla huolellisia juridiikan kanssa. Kuten
aiemmissa kappaleissa on todettu, on olemassa hyvin useita tilanteita, joissa tydnantaja voi joutua
korvausvelvolliseksi. On siis tarkeaa tietaa millaisilla tydsopimuksilla tydntekijat ovat ja millaiset
ovat heidan juridiset oikeutensa mahdollisissa tyontekijoiden vahennys tilanteissa. Yleensa tama
vastuu on yrityksen hr-osastolla, jonne kannattaisi palkata lakitietoisia ihmisia tai mahdollisesti pe-
rustaa yrityksen sisalle oma juridinen osasto. Tama ei kuitenkaan ole aina mahdollista, koska suuri
osa yrityksista on kooltaan sen verran pienia. Tallaisissa tilanteissa yrityksilla kannattaa ulkoistaa
juridinen osaaminen esimerkiksi jollekin lakitoimistolle, jotta yritys ei laiminlyo tydntekijan juridisia
oikeuksia edes vahingossa, koska korvausvelvollisuuden uhka on merkittava ja silla voi etenkin
pienelle yritykselle olla suuret seuraukset taloudellisessa mielessa. (Kurtén & Waaralinna 2015,
114-115; Kaijala & Tolvanen 2020, 231.)
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6 MENETELMAT

Koostin tutkimuksen teoriaosuuden pitkalti aiempien tutkimusten pohjalta. Aiempien tutkimusten,
kirjojen, lain, lakiin vaikuttaneiden esitysten ja artikkeleiden pohjalta sain aikaan aineiston, jolla
pystyin vastaamaan tutkimuskysymyksiini. Tutkimusmenetelmanani toimi siis laadullinen tutkimus.
Laadullinen tutkimus on tutkimusmuoto, jossa pyritadn ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuk-
sia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti. (Jyvaskylan Yliopisto 2021.) Valitsin tutkimusmenetelmak-
seni laadullisen tutkimuksen, koska koin sen toimivan kvalitatiivista tutkimusta paremmin aihee-

seeni.

Koska tyoni tietopohjaan kaytettiin paljon kirjallisia lahteita, tein lahteista kirjallisuuskatsauksen.
Kirjallisuuskatsaus on tutkimusmenetelma, jossa keskeisena osana on aiemmin tehtyjen tutkimuk-
sien tarkasteleminen. Kirjallisuuskatsauksen avulla kootaan yhteen aiempien tutkimusten tuloksia
uusien tutkimustulosten ja teorioiden saavuttamiseksi. (Salminen 2011, 6.) Kirjallisuuskatsausta
kaytettiin tietoperustan rakentamista varten. Tarkastelin aiempia tutkimuksia ja vedin niiden tulok-
sia yhteen luomaan mahdollisimman hyvan pohjan tutkimukseeni. Erilaisia lahteita ja tutkimuksia
oli paljon tarjolla, joten olennaisten asioiden poimiminen oli yksi haastavimmista asioista tietopoh-
jan rakentamisessa. Sain kuitenkin poimittua olennaisen tiedon tarkastelemalla useita tutkimuksia
samaan aikaan, seka samalla vertaamalla tietoa lakiin. Erilaisten merkintdjen avulla sain kaikista
tutkimuksista paakohdat esille, joista koostin tekstin aina yhteen kappaleeseen kerrallaan. Kirjalli-
suuskatsaukseni voidaan alalajina tarkentaa kuvailevaksi kirjallisuuskatsaukseksi, koska kuvaile-
vassa kirjallisuuskatsauksessa tutkittavaa ilmiota tutkitaan laaja alaisesti, niin kuin itsekin tein ja
mielestani pystyin myds aiempien tutkimusten, lain ja erilaisten artikkeleiden pohjalta luomaan li-
satietoa tutkittavasta ilmidsta yhden laajemman tutkimuksen muodossa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
134; Salminen 2011, 6.)

Organisaatioiden nakdkulmaa varten loin kappaleen viisi, jossa tuotiin esille asioita, joita yritysten
olisi hyva ottaa huomioon tyosuhdetta paattaessa. Rajasin taman kappaleen kasittelemaan vies-
tintaa, suunnittelua ja strategiaa, seka juridiikkaa, koska koin ne tarkeimmiksi osa-alueiksi nimen-
omaan tyoni aihetta ajatellen. Kappaleessa tyon rajausta lievennettiin hieman ja se koskee yleisesti
tyosuhteiden paattamista. Tulin tahan tulokseen, koska juuri maaraaikaisten tydsuhteiden paatta-
mista koskevaa kirjallisuutta ei kappaleen aiheeseen juuri I0ytynyt. Kappaleen aiheet sisallytettiin
johtopaatoksiin, joten kaytannon toteutuminen aiheista 10ytyy sielta. Kappaleen viisi toteutuksessa
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kaytettin samoja menetelmia, kuin muissakin teoriaosuuden kappaleissa esimerkiksi kirjallisuus-
katsauksen muodossa. Sisallltaan en kuitenkaan halunnut tehda siita juridista kappaletta, vaan

keskityin enemman johtamisen nakokulmaan.

Tyontekijoiden kokemuksien esilletuontia varten pidin haastatteluja kuudelle eri aloilla ja eri tyoteh-
tavissa olleille henkildille, jotka olivat olleet tyontekijoina maaraaikaisissa tyosuhteissa. Henkilot
olivat eri vaiheissa heidan tyourillaan, mutta jokaisella oli ollut vahintaan yksi kokemus maaraaikai-
sen tydsuhteen paattymisesta. 1altaan vastaajat olivat 20-50-vuotiaita, joista osa oli tydskennellyt
julkisella sektorilla ja osa yksityiselld sektorilla. Valitsin tutkimukseen eri ikdisia haastateltavia eri
mittaisista tyOurista, jotta saataisiin mahdollisimman laaja otanta tdman kokoiseen tutkimukseen,
eika tutkimus rajoittuisi vain tietyn ikéisiin tai tietyn verran t6ité tehneisiin henkildihin, koska tyopai-
koillakin tydskentelee hyvin eri ikdisia ihmisia, eri mittaisista tyourista. Aloina toimivat kaupanala,
teollisuusala, opetusala, valtion virastot, kuten verohallinto ja tuomioistuin ja pankkiala. Valitsin alat,
koska laajasti hajautetuilla aloilla saatiin yhtendistettya kokemusta, eika kokemus perustuisi vain
yhden alan tyontekijoiden varaan, joka lisasi tutkimuksen luotettavuutta my0s suuremmassa mitta-
kaavassa. Haastatteluihin osallistuminen oli haastatelluille taysin vapaaehtoista ja vastaukset ka-
siteltin anonyymina. Tarkkoja yrityksia tai toimipaikkoja ei myoskaan tuotu ilmi tutkimuksessa,

koska en halunnut leimata tiettyja yrityksia heidan toimintatavoistaan.

Haastatteluiden tarkoituksena oli tuoda tyontekijoiden kokemuksia maaraaikaisten tyosuhteiden
paattymisesta, ja haastatteluissa kaytetyt kysymykset, seka tiedot haastatteluista l0ytyvat litteena
opinnaytetyon liitteet osiosta tyon lopussa. Haastatteluista tehtiin johtopaatokset, joissa kasitellaan
tyontekijoiden kokemuksia maaraaikaisen tyosuhteen paattymisesta heijastettuna siihen mita yri-

tysten kannattaisi ottaa huomioon tydsuhdetta paattaessa.

Haastattelujen tuomisessa osaksi tutkimusta ensimmaisena vaiheena oli haastatella tyontekij6ita.
Kirjoitin haastattelujen sisallon itselleni sanatarkasti ylos, jonka jalkeen teksti piti litteroida, jotta
haastatteluista saatiin kaikki olennainen tutkimukseen. Olennaiset asiat tekstista saatiin poimittua
lukemalla ja merkitsemalla kaikki paakohdat ylés, jonka jalkeen kirjoitin tekstin puhtaaksi kayttaen
vain tutkimuksen tavoitteen ja toisen tutkimuskysymyksen kannalta merkityksellisia asioita. Tasta
syysta haastatteluja ei ole taysin kuvattu tutkimukseen, vaan tekstiin on kuvattu kaikki olennaiset
asiat, jotta tutkimus pysyi tavoitteen ja tutkimuskysymysten asettamien raamien sisalla. Haastat-
teluiden tuloksien raportoinnissa kaytettiin paljon induktiivista paattelya, eli haastatteluista tuotiin
paatelmia johtopaatoksiin tutkittavasta aiheesta.
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Valittu aineisto auttoi vastaamaan tutkimuksen tutkimuskysymyksiin, koska silla saatiin laajasti tie-
toa tutkimukseni aiheesta. Etenkin kirjallisuus ja artikkelit heijastettuna maaraaikaista tyosuhdetta
kasitteleviin hallituksen esityksiin, erilaisiin direktiiveihin ja lakiin tarjosivat hyvin laajaa tietoa maa-
raaikaisen tyosuhteen paattymisesta. Koska osa kirjallisuudesta oli noin kymmenen vuoden takaa,
tarkastelin niiden ajankohtaisuutta lain kautta ja taman avulla sain varmuuden siita, etta kirjoissa
esitellyt asiat olivat edelleen ajan tasalla. MyOs haastattelut tarjosivat riittdvan laajan tietopohjan
siihen, etta toiseen tutkimuskysymykseen saatiin vastattua. Aineistossa olleet kokemukset pystyi-
vat tuomaan tdman kokoiseen tutkimukseen riittavasti erilaisia kokemuksia maaraaikaisen tyosuh-

teen paattymisesta.
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7 TYONTEKIJOIDEN KOKEMUKSIA MAARAAIKAISEN TYOSUHTEEN PAAT-
TYMISESTA

Tutkimukseen haastatelluista henkiloista 40 prosenttia oli tydskennellyt julkisella sektorilla, 40 pro-
senttia yksityisella sektorilla ja 20 prosenttia molemmissa sektoreissa. Tyonantajat vaihtelivat yksi-
tyisella sektorilla kaupoista pankkiin ja yhteen tuotantolaitokseen. Julkisella sektorilla haastatellut
olivat tydskennelleet erilaisissa valtion virastoissa, verohallinnolla ja tuomioistuimessa, seka ope-
tusalalla ja puheterapeuttina kunnilla. Haastateltujen tyosuhteet olivat yksityisella sektorilla kesta-
neet noin puoli vuotta, kun taas julkisella sektorilla maaraaikaisuudet olivat kestaneet noin 1-3
vuotta. Yksi haastatelluista oli tydskennellyt useassa eri paikassa julkisella sektorilla puheterapeut-
tina ja erityisopettajana. Hanen tydsuhteensa olivat kestaneet noin kuukaudesta noin vuoteen,
mutta maéaraaikaisuuksia oli saattanut olla useita perakkain. Han painotti, etta valtiolla ja kunnissa
tydskentelevien henkildiden on melkein pakko tehd@ maaraaikaisia tydsuhteita, koska valtiolla ja

kunnissa virat ovat hyvin tiukassa.

Tydsuhteiden paattymissyissa oli jonkin verran hajontaa. Maailmaa viime vuodet koetellut korona-
pandemia iski Suomen tyémarkkinoihin kovalla otteella vuonna 2020, kun virus 1&hti levidmaan
Suomessa kunnolla. Pankissa tyoskennelleelld haastatellulla tdma oli aiheuttanut sen, etté hanen
tydsuhteensa oli paatetty ennenaikaisesti vedoten tuotannollisiin ja taloudellisiin syihin. Yksityisell&
sektorilla tydsuhteet paattyivat muuten paaasiassa sopimuksen loppuessa ennalta maarattyna pai-
vana. Julkisella sektorilla opetusalalla, seka puheterapeuttina tydskennelleella ja tuomioistuimessa
tyoskennelleelld oli kaynyt hyvin ja maaraaikaisuus oli paattynyt viran saamiseen, joko eri tyopai-
kassa tai vaihtamalla saman alan t6ihin. Verohallinnossa tyoskennelleella haastatellulla maaraai-
kainen tyosopimus oli paattynyt sopimuksen paatospaivana, eika uutta sopimusta tehty.

Itse tyosuhteen paattamistilanne koettiin yksityisella sektorilla kaikissa ammateissa onnistuneen
paaasiassa hyvin. Haastatteluista paistoi tyytyvaisyys asian mutkattomaan hoitamiseen, ilman mi-
taan ongelmia. Pankissa tyoskennelleelld oli kuitenkin asiaan hieman erilainen nakemys. Hanelle
oli ilmoitettu tydsuhteen irtisanomisesta tydpaikan viestintakanavaa pitkin. Viestissa kerrottiin, etta
koronan aiheuttamien muutoksien takia yritys joutuisi luopumaan maaraaikaisista tydntekijoista.

Tama yllatti haastatellun, koska tydpaikasta oli aiemmin luvattu jatkoa tydsuhteelle vakituisena
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maaraaikaisen sopimuksen umpeuduttua. Han kuitenkin korosti, etta irtisanominen hoidettiin kui-
tenkin ammattimaisesti, mutta se oli tullut taysin yllattaen ja nopealla aikataululla. Han olisi toivonut,
etta tilanteesta olisi ennalta varoitettu ja kerrottu avoimesti, etta tallaisiin toimenpiteisiin oltiin ryhty-

massa.

Julkisella sektorilla haastatellut eivat olleet yhta tyytyvaisia tunteeseen, joka tyosuhteen paattami-
sesta jai. Julkisella sektorilla tydskennelleet olivat hyvin usein olleet samassa tyotehtavassa useita
méaaraaikaisia tydsopimuksia perakkain. Tama taas johti siihen, etta tyontekijoilla oli suurempi odo-
tus uudelle tydsopimukselle, kuin yksityisella sektorilla. Julkisella sektorilla tydskennelleet korosti-
vat sita, etta he olivat tiedustelleet useasti maaraaikaisten tyosopimuksiensa jatkoista tydnantajil-
taan, mutta mitdan varmaa vastausta ei ollut tullut. Jannitin monta viikkoa epatietoisena ja hermoi-
lin, kun tydkavereiden maaraaikaisuudet uusittiin® (Haastattelu 4.) Tama koettiin suurena epavar-
muutena tulevasta ja samaan aikaan se alensi tydbmotivaatiota. Lisaksi jatkuva stressi toiden jatku-
misesta oli koettu uuvuttavana. Jos tyosuhde lopulta paattyi, koettiin se paaasiallisesti surullisena.
Puheterapeuttina ja opetusalalla tydskennellyt kertoi, etta han oli joutunut valilld odottamaan jatko-
aan niin pitkaan, etta han oli jopa saattanut olla muutaman paivan ilman tydsopimusta tissa, koska
uusi tydsopimus oli jouduttu kirjoittamaan jalkikateen. "Tyosuhteen lopettaminen ja uuden maara-
aikaisuuden alkaminen on aina jaanyt tosi viime tippaan. Pahimmillaan olen ollut muutaman paivan
tdissa ilman tydsopimusta, kun uusi kirjoitettiin jalkikateen” (Haastattelu 2). Lisaksi han kertoi, etta
han on joskus joutunut tulemaan omalta vuosilomaltaan haastatteluun, koska julkisella sektorilla
maaraaikaiset tyosopimukset joudutaan usein laittamaan yleiseen hakuun ja tdman takia han on
hakenut samaa tyopaikkaa ja tyotehtavaa missa han on ollut silloin toissa. Han kuitenkin kertoi,
etta han on ollut sikali onnellisessa asemassa, etta hanella maaraaikaiset tydsopimukset ovat usein
jatkuneet. Haastateltujen suurin toive tydsuhteen paattamisen kynnyksella olikin, etta tydsopimuk-
sen jatkamisesta tai paattamisesta ilmoitettaisiin mahdollisimman hyvissa ajoin, koska tdma mah-
dollistaisi tilanteeseen ennakoimisen esimerkiksi uuden ty6paikan etsimista ajatellen ja loisi turval-

lisuudentunnetta. "Tyontekijana olisin toivonut jotain ennakointia” (Haastattelu 1).

Tydsuhteen paattymisen jalkeen useat haastatellut kokivat epavarmuutta tulevaisuudestaan. Pan-
kissa tyoskennellyt, jonka tyésuhde loppui koronaviruksen levidmisen seurauksena, kertoi etta han
koki suurta epavarmuutta tulevasta, koska elintason lasku oli vaistaméatonta ja han oli joutunut luo-
pumaan useista arkisista asioista tulojen laskettua. "Tyosuhteen paattyminen loi epavarmuutta ta-

louteen, seka turvallisuuden tunteeseen. Joistain asioista piti luopua tulojen muuttumisen vuoksi.
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Koen, etta elintasoni laski.” (Haastattelu 1.) Lisaksi epavarmuus yritysten rekrytointitarpeesta ko-
ronakriisin aikana painoi mielta. Kaupoissa ja tuotantolaitoksessa tyoskennelleet kokivat, etta maa-
raaikaisen tyon paattyminen ei ollut vaikuttanut juurikaan elamaan, koska tyo oli ollut alkujaankin
vain sesonkiaikainen ja sen loppumiseen oli osauduttu varautua. Tyosuhteen paattyminen vaikutti
myos positiivisella tavalla heilla, jotka olivat saaneet vakituisen tyopaikan. Nama haastatellut ker-
toivat olonsa huojentuneen huomattavasti, koska jatkuva tydhakemusten laittaminen, esittelyvide-
oiden tekeminen ja haastatteluissa kaynti olivat nyt jaaneet taakse ja pelko, jonka aiheutti epa-
varma tulevaisuus oli poissa. "Tyon hakeminen, haastatteluissa kayminen ja esittelyvideoiden te-
keminen on todella kuluttavaa” (Haastattelu 2). Verohallinnossa tydskennellyt oli myds saanut mo-
tivaatiota kouluttautua uudelleen tydsuhteen paattymisen jalkeen, josta han oli onnellinen, vaikka

tdiden loppuminen olikin aiheuttanut hénelle alkuun surua.

Halukkuus tydskennelld tulevaisuudessa maaraaikaisissa tyosuhteissa jakoi haastatellut kahtia.
Puolet haastatelluista kokivat, etta he voisivat mielellaén tyoskennelld jatkossakin maaraaikaisissa
tyosuhteissa ja puolet kokivat maaraaikaisen tyosuhteen liian epavarmaksi tyoskennellakseen sel-
laisessa. Vakituisen tyopaikan varmuus talouteen ja elaman suunnitteluun olivat suurimmat syyt
sille, miksi haastatellut halusivat ensisijaisesti vakituisen tydsuhteen. Opetusalalla ja puheterapeut-
tina tyoskennellyt kuitenkin sanoi, etta han voisi tydskennella maaraaikaisessa tyosuhteessa, jos
han ottaisi virkavapaata, koska silloin olisi aina paikka, johon palata toihin. Haastatelluista yksikaan
ei kokenut, etta maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen olisi vaikuttanut negatiivisesti halukkuuteen

tyoskennella samassa yrityksessa myohemmin.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tyon toisena tutkimuskysymyksena oli kuinka tyontekijat kokevat maaraaikaisen tydsuhteen paat-
tymisen? Tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli saada selville tyontekijoiden kokemuksia maara-
aikaisen tyosuhteen paattymisesta ja tata kokemusta, joka saatiin haastatteluiden kautta, heijaste-
taan tassa kappaleessa myos kappaleen viisi asioihin, jotta saadaan tuotua myés tyontekijéiden

toiveita paattamisprosessin osalta yrityksille.

Yksityisella sektorilla tyosuhteet olivat kestaneet kaikilla vastanneilla alle vuoden, kun taas julkisella
sektorilla tydsuhteet olivat kesténeet vuodesta useampiin vuosiin. Kuitenkin julkisella sektorilla
tyoskennelleet olivat pysyneet samassa tyopaikassa usean tyosopimuksen ajan, joten voidaan to-
deta, etta julkisella sektorilla maaraaikaisia tyosuhteita solmitaan huomattavasti enemman perak-
kain, kuin yksityisella sektorilla. Kuten tutkimuksen teoriaosuudessa todettiin, perakkaisten maara-
aikaisten tyosopimusten solmiminen ei ole laitonta, jos jokaiselle sopimukselle on olemassa perus-
teltu syy (Moilanen 2013, 43-44). Tata hyddynnetaan julkisen sektorin tydpaikoissa ainakin valtion
virastoissa ja opetusalla hyvin paljon. Tyontekijat, eivat kokeneet useiden perakkaisten maaraai-
kaisten tyosopimusten tekoa miellyttavana, vaan enemmankin pakollisena valivaineena vakituisen
tyosopimuksen saamiselle. Muita juridisia asioita tutkimuksessa ei ilmennyt, vaan juridiikan osalta

kaikki oli mennyt tyontekijoiden mielesta hyvin.

Laadukkaan viestinnan lahtokohtana voidaan pitaa avoimuutta, molemminpuolisuutta ja salailun
minimointia (Kankainen 2019). Vaikkakin etenkin yksityisella sektorilla vastaajat olivat tyytyvaisia
viestinnan laatuun, nousi tutkimuksessa esille myos puutteita viestinnassa, etenkin julkisen sekto-
rin osalta. Ongelmakohdiksi tyontekijat totesivat etenkin tiedottamisen tydsopimuksen jatkosta tai
sen paattymisesta. Hyvin usein yritykset tiedottavat paattymisesta tai jatkumisesta tyontekijéiden
mielesta lian my6haan, jonka tyontekijat tuntevat ahdistavana ja mahdollisesti hyvin pitkana stres-
sijaksona. Tallainen toiminta stressin liséksi aiheuttaa myds tydmotivaation alentumista tyonteki-
j6ill4, joka on yritysten kannalta hyvin huono tilanne sitoutumisen ja tehokkuuden kannalta (Kurtén
& Waaralinna 2015, 67-68). Myds tiedotustyyliin yritysten kannattaisi panostaa, eiké tiedottaa maa-
raaikaisen tyosuhteen paattymisesta vain tyopaikan intraa kayttamalla, niin kuin yhdelle haastatel-
lulle oli tehty. Tutkimuksesta voidaan todeta, etta laadukkaan viestinnan merkitys tyontekijalle on
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suuri etenkin tyontekijan kokemuksessa maaraaikaisen tyosuhteen paattymisesta. Lahtokohtai-
sesti etenkin maaraaikaisen tyosuhteen paattymisen tiedottaminen hyvissa ajoin pienentaa tyonte-

kijoiden kokemaa jarkytysta, koska maaraaikaisuuden paattymiseen on kerennyt varautua.

Haastatelluista kukaan ei sanonut, ettei voisi tyoskennella samassa tyOpaikassa myohemmin uu-
delleen, joten todetaan ettei maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen vaikuta merkittavasti tyonteki-
jéiden halukkuuteen tyoskennelld samassa yrityksessa my6hemmin tydurallaan. Tasta voidaan
paatelld, etta vaikka yritys paattaisi jonkun tyontekijan maaraaikaisen tydsopimuksen, silla ei valt-
tamatta ole tulevaisuuden osaamispulan kannalta merkittavia seurauksia, koska tyontekijat voisivat
tulla takaisin t6ihin, olettaen tietenkin, etta heidan elamantilanteeseen sopisi paluu samaan yrityk-
seen. Henkilostosuunnittelussa tulee silti olla tarkkana, koska vaikkei tyontekija kokisikaan, etta
han ei tulisi ikina toihin samaan yritykseen, voi hanen takaisin saantinsa osoittautua kuitenkin vai-
keaksi. Tyosuhteita ei siis kannata siltikdan paattaa satunnaisesti. vaan tarkkaan tulevaisuutta sil-
malla pitaen (Kaijala & Tolvanen 2020, 13-24).

Henkisesti maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen on hyvin yksildllista. Osalle se on positiivinen
kokemus, koska se antaa uusia suuntia elamalle vakituisen tydpaikan Ioytymisen tai uudelleenkou-
luttautumisen muodossa. Osalle tydsuhteen paattyminen taas on todella raskas kokemus. Turval-
lisuuden tunne on ihmiselle aarimmaisen tarkea, jos se viedaan pois, ihmisen elamanlaatu huono-
nee. Taloudellinen asema luo hyvin paljon turvallisuuden tunnetta ja tulojen akillinen lasku aiheut-
taa paallimmaisena tunteena pelkoa, koska lahes jokaisen ihmisen tulee saada laskut maksettua
ja jokaisen tulee ainakin syoda. Tasta syysta pelko tulevasta on yksi paallimmaisista ajatuksista,
kun tydntekijan tydsuhde paattyy. Suru ja kaipuu ovat myds yleisia kokemuksia. Usealle inmiselle
tydpaikalle jaa@ merkittava rooli sosiaalisen elaman kannalta, koska useat viettavat tyopaikallaan
merkittdvan osan paivastaan. Myos stressi uusien toiden etsimisesta saa tyontekijat kokemaan
suurta epavarmuutta tulevasta. Negatiivisen kokemuksen omaavien tyontekijoiden osalta voidaan
siis katsoa, ettd maaraaikaisen tydsuhteen paattyminen horjuttaa lahes kaikkia ihmisten arjen pe-

rusarvoja ja aiheuttaa ainakin paljon stressia.

Osalle tyontekijoistd maaraaikainen tydsuhde ei ole ongelma ja he kokevatkin, etta voivat tydsken-
nella niiss& jatkossakin. Osa tyontekijoista taas kokivat, etteivat halua jatkossa tydskennelld maa-
raaikaisissa tyosuhteissa. Maaraaikainen tyosuhde koetaan risking, koska koskaan ei ole varmaa

jatkuuko tydt vai ei. Osalle maaraaikaisissa tyosuhteissa tyoskentely on pakollista, koska valtiolla
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ja kunnissa vakituista tyota ei kovin helposti voi saada, jos ei ole ensin tydskennellyt maaraaikai-

sena ja kerryttanyt sita kautta tyokokemusta.

Yksittaista vastausta tutkimuskysymykseen ei ole, vaan tyontekijoiden kokemus vaihtelee yksiloi-
den valilla. Toisille se on jopa positiivinen kokemus uusien elamansuuntien |0ytymisen muodossa,
mutta osalle se on todella surullinen kokemus. Ennakkoon Maaraaikaisen tyosopimuksen paatty-
misen tienneet tyontekijat kokivat huomattavasti vahemman negatiivisia tunteita, kuin he, jotka oli-
vat tehneet useamman tydsopimuksen perakkain. Negatiiviset tunteet kuten suru, epavarmuus tu-
levasta ja huoli taloudellisesta tilanteesta kuuluvat olennaisena osana maaraaikaisen tyosuhteen
paattymiseen. Tata voidaan kuitenkin lieventaa tydnantajien puolelta oikein toteutetulla viestinnalla
ja itse paattamistilanteessa empaattisella otteella. Tyontekijdiden suurimmat toiveet tydnantajille
olisivat ennakointi ja aikainen tiedottaminen. Nama auttaisivat tyontekijoiden positiivisemman ko-

kemuksen luonnissa maaraaikaisen tydsuhteen paattyessa.
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9 POHDINTA

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tuoda esille tyontekijoiden kokemuksia maaraaikaisen tyosuhteen
paattymisesta. Mielestani opinnaytetyoni onnistui vastaamaan tavoitteeseen hyvin ja tyontekijoiden
kokemusta saatiin tuotua hyvin lukijoille esille. Toivon, ettd kokemusten esilletuonti auttaa yrityksia
ymmartamaan tyontekijoiden kokemuksia ja saisi aikaan enemman empaattista otetta tydsuhteen

paattamistilanteisiin.

Tutkimuskysymyksiin opinnaytetyo onnistui myos vastaamaan hyvin. Vastauksena siihen, kuinka
maaraaikainen tyosopimus voi paattya, voidaan pitaa sita, etta maaraaikainen tyosopimus paattyy
yleensa ennalta sovittuna paivana, mutta siina on myos todella monta poikkeusta, jotka kannattaa
ottaa huomioon. Myds siihen, kuinka tyontekijat kokevat maaraaikaisen tyosuhteen paattymisen
saatiin vastattua. Vastauksena tutkimuskysymykseen voidaan pitaa sita, etta tyontekijat, jotka tie-
sivat ennakkoon, etta heidan tyosuhteensa ei jatku maaraaikaisen tydsopimuksen paatyttya kokivat
vahemman negatiivisia tunteita paattamistilanteessa, kuin ne, jotka odottivat tydsopimukselleen
jatkoa. Paallimmaiset negatiiviset tunteet olivat suru, epavarmuus tulevasta ja huoli taloudellisesta

tilanteesta.

Maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen on kuvattu niin laajasti, kuin pystyin ja sen osalta pidan
tutkimusta todella luotettavana. Tydsopimuslaki paivittyy koko ajan ja siksi tdman tyon faktat saat-
tavat vuosien mittaan hieman vaaristya, jos lakia joiltain osin paivitetaan. Haastatteluiden tuloksia
pidan myos luotettavina, toki otanta haastatteluissa voisi olla isompi, mikali haluttaisiin viela katta-
vampi kuva aiheesta, mutta taman kokoluokan tutkimukseen koen, etta haastatteluiden maara oli
rittava. Haastatteluista saatu aineisto oli kuitenkin vaihteleva ja toistuvuus vastauksissa oli pienta.

Tyd sujui aikataulullisesti suunnitelman mukaisesti, eika missaan vaiheessa tuntunut silta, ettei aika
riittdisi. Tydlain asia tutkimusta tehdessa oli ehdottomasti aineiston kera@minen ja analysointi,
mutta samaan aikaan se opetti minua todella paljon, joten tutkimuksen tekeminen ei itsessaan
tuntunut edes kovin tyolaalta. Aineiston keraamisen kannalta tyolainta oli etsia massasta mahdol-
lisimman ajantasaisia lahteitd ja koska halusin olla varma, etta kirjoittamani asiat ovat faktaa, kaytin
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lahteiden ajantasaisuuden varmistamiseen todella paljon aikaa. Koen kuitenkin, etta opinnaytetyoni

tekeminen oli todella antoisaa ja pidan tyotani onnistuneena.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta vaikka maaraaikaisen tyosuhteen paattyminen onkin usein
hyvin elamaa mullistava ja lahtokohtaisesti negatiivinen kokemus tyontekijalle, voi sita seurata jos-
kus jotain hyvaakin. Lahtokohtaisesti tyontekijat kuitenkin tuntevat maaraaikaisen tyosuhteen paat-
tymisen surullisena tilanteena ja epavarmuus tulevasta etenkin taloudellisesti on hyvin lasna. Tyon-
tekijoiden nakokulmasta pahin mahdollinen viestinnallinen virhe yrityksiltd on saada tyontekija us-
komaan mahdolliseen jatkosopimukseen ja sitten paattaa tydsuhde liian lyhyelld varoitusajalla.
Tama aiheuttaa tyontekijoille mahdollisesti jopa kuukausien stressijakson ja alentaa varmuudella
tyohyvinvointia, hyvinvointia arjessa ja tyomotivaatiota. Tuloksien perusteella suurimmat kehitys-
kohteet yrityksilla painottuvat viestintaan ja henkiloston suunnitteluun. Toivoisin siis, etta yritykset
jatkossa panostaisivat etenkin henkiloston suunnitteluun ja viestintaan, jotta tyontekijoiden turhalta
henkiselta kuormittamiselta valtyttaisiin, koska silla voi olla tyontekijalle kauas kantoisia seurauksia.
Positiivisena huomiona pidan sita, etta juridinen osaaminen yrityksilla maaraaikaisen tyosuhteen
paattamisessa on hyvalla tasolla, koska kukaan haastateltu ei tuonut esille mitaan juridisia rikko-

muksia.

Haastatteluiden perusteella etenkin julkista sektoria kritisoitiin perakkaisista maaraaikaisista tydso-
pimuksista. Haastatelluista kahdella maaraaikaiset tydsopimukset olivat kuitenkin lopulta paatty-
neet virkoihin, joten mielestani aiheellinen kysymys onkin se, etta olivatko nama tyosuhteet turhaan
maaraaikaisia, koska tydvoiman tarve oli selkeasti pysyva? Toivoisinkin tulevaisuudessa enemman
keskustelua maaraaikaisuuksista julkisella sektorilla, koska tuntuu silta, etta yksityisella sektorilla
maaraaikaisuuden perusteiden noudattaminen on huomattavan paljon tarkempaa. Haastatelluista
paistoi lapi olettamus siita, etta useiden perakkaisten maaraaikaisten tydsuhteiden tekeminen jul-
kisella sektorilla on pakollinen tie viran saantiin ja tama vahvistaa kysymysta siita, onko julkisella
sektorilla tydvoiman tarve todellisuudessa maaraaikainen? Kuten aiemmassa kappaleessa todet-
tiin, on jatkuva epavarmuus toiden jatkumisesta tyontekijoille todella kuluttava kokemus.

Opin opinnaytetyota tehdessani hyvin paljon etenkin maaraaikaisen tydsopimuksen juridiikasta ja

pystyisin tuomaan tietamysta siita eri alojen tydpaikoille, joissa tehdaan paljon mééraaikaisuuksia.
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Lisaksi tietotaito siita, mita yritysten pitaisi ottaa huomioon maaraaikaisten tyosopimuksien paatta-
misessa, on hyodyllinen taito ja pystyisin tuomaan sellaistakin ammattitaitoa. Tarkeimpana oppina
pidan kuitenkin tyontekijoiden empaattista tuntemusta paattamistilanteissa, koska jos tulen tulevai-
suudessa olemaan esihenkilon asemassa tata taitoa tarvitaan aina, kun jonkun tyosuhde paattyy.
Tunnejohtaminen on muutenkin nouseva asia johtamisstrategioissa ja taman tyon tekeminen aut-
taa minua sen osalta. Ja jos en koskaan tule olemaan esihenkiloasemassa uskoisin, etta empaat-

tisen tietotaidon lisaantyminen tekee minusta ainakin paremman tyokaverin kollegoilleni.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelulomake

Kokemuksia maaraaikaisesta
tyosuhteesta

1. Missa ja milloin olit maaraaikaisessa tyosuhteessa?

2. Kuinka pitka maaraaikainen tygsuhteesi oli?

3. Tyoskentelitko julkisella sektorilla, yksityiselld sektorilla vai molemmissa?
Merkitse vain yksi soikio,

Julkisella sektorilla
Yksityiselld sektorilla

Molemmissa
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4. Miksi tyosuhde paattyi?

5. Kuinka tyésuhteen lopettaminen hoidettiin ja millainen tunne siita jai?

6. Mité olisit tolvonut tehtévéksi toisin tyésuhdetta paattaessa?

7. Miten tydsuhteen loppuminen vaikutti elamaasi?

30.12.2022 20031 dilrak

8. \Voisitko tyoskennelld vield méaraaikai tydsuht ja vaikuttiko tyésuhteen
paattaminen halukkuuteesi tyoskennella myéhemmin samassa yrityksessa?

Google ei ole luonut tai hyvaksynyt tata sisdltaa.

Google Forms

42



Liite 2. Haastatteluiden toimialat, kestot ja paivamaarat

Haastattelu 1
Haastattelu 2
Haastattelu 3
Haastattelu 4
Haastattelu 5

Haastattelu 6

Pankkiala
Opetusala
Tuomioistuin
Verohallinto
Tuotantolaitos

Kaupanala

43

20min
20min
18min
15min
17min

12min

1.1.2023
1.1.2023
2.1.2023
2.1.2023
3.1.2023
4.1.2023



