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Taman kandidaatintutkielman tavoitteena on tutkia maaraaikaisten tyosopimusten
kayton edellytyksia tybnantajan nakokulmasta. Tutkimus rajattin kasittelemaan
ainoastaan maaraaikaisia tydsuhteita ja kasittelyn ulkopuolelle jaavat osa-aikaiset
seka vuokratydsuhteet. Tutkimusmenetelma kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta ja sen
aineisto koostuu oikeustapauksista. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu

oikeuskirjallisuudesta, artikkeleista ja lainsaadannosta.

Tybsopimuslain (26.1.2001/55) mukaisesti maaraaikaisten tydsopimusten kayttdé on
sallittua vain, jos tilanne tayttaa lain vaatimat edellytykset. Tydsopimus on voimassa
toistaiseksi, jollei sita perustellusta syysta ole tehty maaraaikaiseksi. Ketjuttaessa
madaraaikaisia tyosopimuksia, on jokaisella sopimuksella oltava perusteltu syy.
Tybsopimuksen madaraaikaisuuden perusteena voi olla esimerkiksi tehtavan tyon
luonne tai sijaisuus. Maaraaikaisten tydsopimusten kayttdé ei ole sallittua mikali
tydsopimusten lukumaara, niiden muodostama kokonaiskesto tai niistd muodostuva

kokonaisuus osoittavat tydnantajan tydvoimatarpeen pysyvaksi.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta maaraaikaisten tydsopimuksien kayton edellytyksista ei
voida tehdd yksiselitteisia selkeitd johtopaatoksid oikeuskaytdnnon perusteella.
Jokainen tapaus on yksildllinen ja tulee tulkita omanaan, sen erityispiirteet ja
kokonaiskuva huomioon ottaen. Perusteltua syyté arvioitaessa otetaan huomioon

muun muassa tyonantajan tilanne seka tyévoiman tarpeen pysyvyys.
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The aim of this bachelor's thesis was to find out the conditions for the use of fixed-term
employment contracts from the employer's point of view. The study was limited to
dealing only with fixed-term employment relationships and excluded part-time and
temporary employment relationships. The study was made by using the qualitative
research method. The data of the study consists of legal case studies. The theoretical

framework of the study consists of legal literature, articles and legislation.

In accordance with the Employment Contracts Act (26.1.2001 / 55), the use of fixed-
term employment contracts is permitted only if the situation meets the legal
preconditions. The employment contract is valid indefinitely unless it has been made
for a fixed term for a justified reason. When several fixed-term employment contracts
follow each other, each contract must have a legitimate reason. A justified reason for
a fixed- term contract may be for example the nature of the work or temporary post.
The use of fixed-term employment contracts is not permitted if the number of
employment contracts or the total duration of the employment contracts indicate

permanent need for labor.

The study revealed that no clear conclusions can be drawn from the legal cases. The
assessment of the conditions for the use of fixed-term contracts must take account of
the particular circumstances of the situation. Each case is unique and must be
assessed separately, taking into account the specific features and the overall picture.
The employer's situation and the permanence of the need for labor are taken into

account when assessing a justified reason.
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1. JOHDANTO

Globaali talous ja nopea teknologinen kehitys vaativat yrityksilta tehokasta
sopeutumiskykya muuttuvan toimintaympariston luomiin haasteisiin. Yritysten taytyy
pystyd nopealla syklilla sopeuttamaan kustannusrakennettaan ja tehostamaan
toimintaansa sailyttddkseen kilpailukykynsa ja kannattavuutensa. Ty®voimaresurssi
on yrityksen suurimpia kustannuseria ja kannattavuuteen vaikuttava tekija. (Miettinen
2007, 7-24) Nopeasti muuttuvassa kansantaloudessa tytpaikkoja syntyy ja héavida
jatkuvasti. Valttamaton ehto uusien tyopaikkojen syntymiselle ja séilyttamiselle on, etta
syntyneen tyOpaikan yritykselle tuottama arvonlisays on suurempi kuin siita
aiheutuneet tydvoimakustannukset, jotta tama olisi yrityksille kannattavaa. Yritykset
vahentavat kayttamaansa tydvoimaa silloin, kun tyon tuottama arvonlisays ei pysty
endad ylittAmaan riittdvasti sen tyonantajalle aiheutuneita tyévoimakustannuksia.
(Kauhanen, Maliranta, Rouvinen & Vihriala 2015, 33- 35)

Teknologisen kehityksen nopea vauhti aiheuttaa nopeita kokonaistaloudellisia
vaihteluita, jotka saattavat muuttaa tyovoiman kysyntdd radikaalisti jopa parissa
vuodessa. Kansantalouden ja siina toimivien yritysten kyky sopeutua jatkuvaan
muutokseen on ratkaiseva tekija yritysten menestykselle. (Kauhanen et al. 2015, 90)
Yritysten toimintaymparistdssad ja erityisesti kysynnassa tapahtuvat muutokset
vaikuttavat usein tydvoiman tarpeeseen suoranaisesti. Toiminnan joustavuuden
lisddminen ja toimintaympariston muutoksiin reagoimisen tehostaminen merkitsee
myoOs tyovoimaresurssin kaytbn muokkaamista siten, ettd yritykset pystyvat lyhyella
aikavalilla saatelemdan toiminnan sitouttaman tydvoiman maarad. Maara- ja osa-
aikaisilla tydsuhteilla usein pyritdan saatelemaan tybvoiman maaraa vastaamaan
kulloisenkin toiminta-asteen vaatimuksiin. (Miettinen 2007, 7-24) Kansantaloudessa
korkean tydllisyysasteen saavuttaminen on mahdollista ainoastaan, jos yrityksilla on
mahdollisuudet ja kannustimet luoda uusia tydpaikkoja tuhoutuvien tilalle seka
tyovoimalla mahdollisuudet ja kannustimet siirtyd uudenlaisiin tyétehtéaviin. (Kauhanen
et al. 2015, 90)



Tyosopimuslakiin tehtiin uudistuksia 1.1.2017 alkaen, koskien tydntekijan koeajan
pituutta, tyonantajan takaisinottovelvollisuutta sekd méaaraaikaisten tydsopimusten
kayton edellytyksia pitkaaikaistyottomien kohdalla. Hallituksen esityksessa
Eduskunnalle laeiksi tydsopimuslain, meritydsopimuslain seka julkisesta tydvoima- ja
yrityspalvelusta annetun lain muuttamisesta (HE 105/2016 vp.) perustellaan
uudistuksia silla, etta niilla tavoitellaan pitkaaikaistyottomien
tyollistymismahdollisuuksia, tydnantajien tydllistamismahdollisuuksien alentumista
seka tyonantajien kasvuhalukkuuden lisaamisella. Lain esitydon mukaisesti: Nailla
keinoilla pyritdan alentamaan kynnysta, joka erityisesti pienilla ja keskisuurilla
yrityksilla on uusien tyontekijoiden palkkauksessa. Toimenpiteilla pyritdén
vahentamé&an uuden tyontekijan palkkaamiseen liittyvia oikeudellisia ja taloudellisia
riskeja, milla uskotaan olevan ty6llisyytta parantavia vaikutuksia tyéllistamiskynnyksen
madaltumisen kautta. (HE 105/2016 vp., 1- 13)

Tyovoiman palkkaus on etenkin pienille ja keskisuurille yrityksille merkittava
kustannusera ja tata kautta yrityksen toiminnan kannattavuuteen vaikuttava riskitekija.
Mitd pienempi yritys, sitd suurempi vaikutus tyévoimakustannuksilla on
kannattavuuteen. Tyontekijan todellinen péatevyys ja soveltuvuus tydtehtavaan
selviavat vasta tyosuhteen kuluessa, ja joissakin tapauksissa mahdollinen
soveltumattomuus vasta koeajan paatyttya. Pahimmillaan tallainen epaonnistunut
rekrytointi voi heikentdd yrityksen toiminnan ja kannattavuuden. Maaraaikaiset
tydsopimukset ovat usein yrityksille keino valttaa niitd kustannuksia ja riskeja, joita
vakituisen tyovoiman palkkaaminen aiheuttaa. (Miettinen 2007, 23- 25)
Maaraaikaisten tydsuhteiden kaytolla pyritdan yrityksissa reagoimaan Kkiristyvan
kilpailun luomaan joustavuuden tarpeeseen, taloudelliseen ep&varmuuteen seka
nopeasti kehittyvan teknologian tuomiin elinkeinorakenteen muutoksiin. Maaraaikaisia
tyosuhteita kaytetddn yrityksissd reunatydvoimana, jonka maarda pystytaan
sopeuttamaan kysynnan muutosten mukaan. Samalla ne ovat keino arvioida uusia
tyontekijoita ja valttdd epaonnistuneita rekrytointeja. (Haapala 2016, 54) Vuoden 2018
alussa Suomessa palkansaajista maaraaikaisessa tyosuhteessa tydskenteli yhteensa
302 000 henkildd. Taméa on 7,2 prosenttia enemman kuin vastaavana ajankohtana
vuotta aiemmin. (Tyovoimatutkimus 2018, Tilastokeskus) Tyonantajan ja tyontekijan

valisia tydsuhteita saadelladn tydsopimuslaissa, jonka periaatteen mukaisesti



tyosuhteet solmitaan toistaiseksi voimassaoleviksi. Mikali tydésuhde solmitaan
maaraaikaiseksi tybnantajan vaatimuksesta, vaaditaan maaraaikaisuudelle perusteltu
syy. Talla pyritddn turvaamaan heikomman osapuolen, tydntekijan, asemaa ja
estamaan tyontekijan tydsuhdeturvan kiertamista maaraaikaisten tydsopimuksien
avulla. (Moilanen 2013, 41- 45)

1.1 Tutkimuksen tavoite ja rajaus

Maaraaikaisten tyosuhteiden kayttd on nykypaivana erittdin runsasta ja kirjavaa.
Monille yrityksille maaraaikaisten tyosuhteiden kaytt6 tuo mahdollisuuden
tyovoimaresurssin  ketterampaan sopeuttamiseen toiminta-asteen mukaan ja
vakituisen tyévoiman luoman riskin valttdmiseen. Lainsaadanndssa on asetettu tarkat
vaatimukset maaraaikaisten tyosuhteiden kayton perusteille ja niiden noudattamatta
jattaminen aiheuttaa ristiriitoja, jotka voivat johtaa oikeusprosesseihin tydsuhteen
osapuolien valille. Taman tutkielman tavoitteena on tutkia maaraaikaisten
tydsuhteiden kayton edellytyksia ja perusteettomien syiden aiheuttamia seuraamuksia
tyonantajien ndkokulmasta. Tyo keskittyy kasittelem&dn ainoastaan maardaikaisia
tyosuhteita ja kasittelyn ulkopuolelle jdavat osa-aikaiset seké& vuokratydsuhteet.

Maaraaikaisten tydsopimuksien kayttéd on tutkittu paljon, mutta useimmat tutkimukset
lahestyvat aihetta tydntekijan nakokulmasta. Kansantalous eldaé jatkuvassa muutoksen
ja kehityksen tilassa, jossa yritykset ovat tarke&dssé roolissa tyon tarjoajina ja
talouskasvun lahteind. Tybnantajan ja tyontekijan valinen tyésuhde on hyvin tarkasti
lailla saadeltya, joka voi vaikuttaa yritysten toimintaan hankaloittavasti ja vahentaa
yritysten tyollistamisastetta. Aihe on ajankohtainen ja tarked, mikéa ilmenee esimerkiksi
tyolainsdadannon  uudistuksista ja  hallituksen  kehysriihen  ajankohtaisista
suunnitelmista lIoyhentda maaraaikaisten tydésopimusten kayton edellytyksia alle 30-
vuotiaiden nuorten ty6ttdmien kanssa seka vyksilollisten irtisanomisperusteiden

keventamista pienissa yrityksissa (Hallituksen kehysriihi 2018).



1.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, milloin edellytykset maaraaikaisten tydsuhteiden
solmimiselle tayttyvat ja minkalaisia vaatimuksia maaraaikaisten tyosopimuksien
kaytolle on asetettu tydnantajan nakdkulmasta. Tutkimuksessa pyritaan vastaamaan

seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

- Millaisissa perusteilla maéaraaikaisen tydsopimuksen solmiminen on sallittua?

- Miten ty6sopimuslain uudistukset vaikuttavat maaraaikaisten tydsopimusten
kayton edellytyksiin?

- Miten méaardaikaisilta tyosopimuksilta vaadittuja perusteita on tulkittu
oikeuskaytannossa?

Tutkielmassa tutkimusmenetelméa kaytetaan laadullista tutkimusta aiheen tutkimiseen
kirjallisuuden kautta sek& lainoppia aihepiirin voimassa olevan lainsdadannén
tutkimiseen. Laadullinen tutkimus on tutkimusmenetelmd, jossa pyritdén
ymmartamaan tutkittavan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia
kokonaisvaltaisesti  (Jyvaskylan yliopisto 2015). Lainopillisella tutkimuksella
tarkoitetaan voimassa olevan lainsaadannon tutkimista (Hirvonen 2011, 21- 22).
Lainopillinen tutkimusmenetelma pyrkii vastaamaan kysymykseen; kuinka kyseessa
olevassa aktuaalisessa tilanteessa tulisi toimia voimassa olevan oikeusjarjestyksen
mukaan. Lainoppi on oikeusjarjestyksen saéantojen tutkimusta ja erityisesti niiden
siséllon tulkintaa. (Husa, Mutanen & Pohjolainen 2008, 20) TyoOn teoreettinen
vitekehys muodostuu oikeuskirjallisuudesta, artikkeleista ja ajantasaisesta
lainsdadannosta. Tyon tavoitteena on lisaksi tutustua maardaikaisten sopimuksien
kayton edellytyksien arvioimiseen epéaselvien tilanteiden oikeustapauksien ratkaisujen
kautta. Tutkielman aineisto koostuu 14 oikeustapauksesta, jotka on valittu tutkielmassa
kasiteltyjen maaraaikaisille tydsopimuksille vaadittujen perusteiden perusteella.
Jokaiselle perusteelle on aineistoon valittu tydnantajan ndkokulmasta mydnteinen ja
kielteinen tuomioistuimen ratkaisu, jotta perusteen hyvaksyttavyytta voidaan arvioida

ratkaisujen perusteella.



2. TYOSUHTEEN NORMISTO

Tyoblainsaadantd on pakottavaa oikeutta, joka soveltuu osapuolten véliseen
oikeussuhteeseen silloin, kun tyésuhteen tunnusmerkit tayttyvat. Osapuolet eivat voi
keskinaisin sopimuksin sopia, ettd tydsuhteen tunnusmerkit tayttavassa suhteessa ei
noudatettaisi tyolainsaadantoa. (Aimala & Karkkainen 2017, 21) Tyodsuhteen
normiston muodostavat lainsaadantd ja tydehtosopimukset, ja niille on maaritelty
soveltamisjarjestys ristiriitatilanteita varten. Normiston karkea soveltamisjarjestys on

Seuraavan.

ehdottomat lain séannokset

tydehtosopimuksen normimaaraykset

paikallinen sopimus, tydmaaraykset tai niité vastaavat maaraykset
tydsopimus

tahdonvaltaiset lainsd&nnokset

o gk wDn R

tavanomainen oikeus

Pakottavia lainsaannoksia ovat muun muassa tydsopimuslaki, vuosilomalaki ja
tyOaikalaki. Soveltamisjarjestys tarkoittaa, ettei ylemman tasoisesta normista voida
poiketa alemman tasoisella normilla, esimerkiksi tyésopimuksella ei voida poiketa
pakottavan lainsdadannén maarayksesta. Poikkeuksen tahan saantoon tekee oikeus
poiketa joidenkin pakottavan lainsd&nnoksista valtakunnallisella tyéehtosopimuksella
tai poikkeavan sopimuksen tekeminen tydsopimuksella. (Hietala, Hurmalainen &
Kaivanto 2017, 28) Naiden poikkeuksien tekeminen on mahdollista silloin kun
kyseessd on puolipakottava tai tahdonvaltainen lainsdadantd. Puolipakottavista eli
semidispositiivisista lainsaannoksista voidaan poiketa tybéehtosopimuksella, kun taas
tahdonvaltaisista  eli  dispositiivisista ~ lainsdanndksistd  voidaan  poiketa

tydehtosopimuksen lisaksi tydsopimuksella. (Moilanen 2013, 109)

Yleiskielessd kaytetddn termeja tybsuhde ja tydsopimus toistensa synonyymeina,
mutta juridisessa kielenkaytdssd nama termit pidetaan toisistaan erilladn. Tydsuhde
on sisalloltdéan laajempi kuin tydsopimus ja sen ehdot muodostuvat useasta eri
normilahteesta. Tydsopimus on yksi néista tydsuhteen normildhteista. Aiemmin vallalla

olleen kannan mukaisesti tydsopimuksen solmiminen ei viela synnyttanyt tydsuhdetta



vaan ainoastaan tydsopimussuhteen. Varsinainen tydsuhde alkoi silla hetkelld, kun
tyontekija aloitti tydnteon ja paattyi siinen hetkeen, kun tyon tekeminen loppui. (Aiméala
& Karkkainen 2017, 19) Tyodsopimuslain uudistusta valmisteltaessa tasta
nakbkannasta irtauduttiin, koska lain esityén Hallituksen esitys Eduskunnalle
tyosopimuslaiksi ja eréiksi siihen liittyviksi laeiksi (HE 157/2000 vp., 56) mukaisesti:
tama periaate on aiheuttanut epatietoisuutta ja epavarmuutta niin  kaytdnnon
ty0elamassa kuin oikeuskaytdnnossa. Lain esityosta omaksutun uuden kannan
mukaan kunkin tydoikeudellisen lain tai sen yksittdisen sddnndksen soveltamisen
alkaminen ja paattyminen ratkaistaan yksittaistapauksittain l&ahinn&a taman lain tai sen

saannoksen tarkoituksen perusteella.

2.1 Tyosopimuslaki

Ty6sopimuslain (26.1.2001/55) 1 luvun 1 8:ssa on s&adetty lain soveltamisala: Tata
lakia sovelletaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyontekija tai tyontekijat yhdessa
tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaan ty6ta tyonantajan lukuun tdman
johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Tyosopimuslaki on
pakottavaa oikeutta ja sitd sovelletaan kaikissa tydsuhteissa, joissa nama saadetyt
tunnusmerkit tayttyvat. Sopijaosapuolien yhteisella sopimuksella tai
tydehtosopimuksella ei voida sopia lain soveltamatta jattdmista tydsuhteessa, joka
tayttda laissa saadetyt tunnusmerkit. Lain soveltamiseen eivat myoskaan vaikuta se
oleskeleeko tyontekija luvallisesti tai laittomasti maassa. (Hietala, Kahri, Kairinen &
Kaivanto 2016, 30)

Tybsopimuslaki sdéntelee tydnantajan ja tyontekijan valistd oikeussuhdetta, jonka
pohjana toimii osapuolten valilla tehty tydsopimus. Tyodsopimuslaki sisaltaa
saannoksia muun muassa tyosopimuksen tekemisestd, tydsuhteen kestosta,
tyosuhteeseen sovellettavista ehdoista, tyontekijdn seka tydnantajan oikeuksista ja
velvollisuuksista ja tydsuhteen paattdmiseen ehdoista ja menettelytavoista.
Tyosopimuslain lahtékohtana on heikomman osapuolen eli tyontekijdn suojelun
periaate. Tyosuhteen osapuolten valilla ei vallitse tasavertainen neuvottelusuhde,

joten lainsaadanndlla ja tybehtosopimuksilla on pyritty turvaamaan heikomman



osapuolen suojaa. Taman heikomman osapuolen suojan vuoksi, jotkin lain saannokset
on sdadetty pakottaviksi, joten niista ei voida sopia paikallisesti tyontekijan vahingoksi.
(Hietala et al. 2016, 18)

Tybsopimus on tydsuhteen oikeudellinen perusta, joka maarittda osaltaan lain
soveltamiskohteen seka asettaa tyosuhteen osapuolille noudatettavat ehdot.
Tybsopimus on vapaamuotoinen osapuolten tahdonilmaisujen yhteensulautuma, joka
voidaan tehda joko toistaiseksi voimassa olevaksi tai maaraaikaiseksi. (Hietala et al.
2016, 35- 60) TSL:n 1 luvun 3 8:n mukaan tydsopimus voidaan tehda suullisesti,
kirjallisesti tai sdhkoisesti. Tydosopimuksen oikeusvaikutukset eivat ole riippuvaisia siitéa
onko tydsopimus tehty kirjallisesti vai ei. TSL: n 2 luvun 4 8:ssa kuitenkin on sdadetty:
tyOnantajan on annettava tyontekijélle, jonka tydésuhde on voimassa toistaiseksi tai yli
kuukauden pituisen maaréajan, kirjallinen selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista
viimeistaan ensimmaisen palkanmaksukauden paattymiseen mennessa, jolleivat

ehdot kay ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta.

Vuoden 2017 alusta tydsopimuslakiin tehtiin muutoksia koskien mé&éaraaikaisen
tydsopimuksen solmimista pitkdaikaisty6ttoman kanssa ilman perustellun syyn
vaatimusta, tydsuhteeseen sovittavan koeajan pidentamista seka tyonantajan
irtisanotun tyontekijan takaisinottovelvollisuuden lyhentamistda. Nailla muutoksilla
pyritaan lain esitydn perusteluiden mukaan edistam&&an erityisesti pienten ja
keskisuurten yritysten tydllistamishalukkuutta seka pitkaaikaistyottomien tyollistymista.
Lain muutoksilla uskotaan olevan tyoéllistymishalukkuutta edistava vaikutus, kun uuden
tyontekijan palkkaamisen taloudelliset ja oikeudelliset riskit pienenevat. (HE 105/2016
vp., 13)

2.2 Vuosilomalaki

Vuosilomalain sééntelyn lahtékohta on tydsuojelullinen ja silla pyritdan turvaamaan
tyontekijan terveys ja turvallisuus saatamalla tietty vahimmaisaika, jonka tyontekija saa

palkallisesti olla poissa tdistd. Toinen vuosilomalain tehtdva on edistad tyontekijan



tydelaméan ja perhe-elaman yhteensovittamista. (Kroger & Orasmaa 2015, 1)
Vuosilomalain 1 luvun 1 8: n mukaan lakia sovelletaan tydsuhteessa tehtavaan tyohon.
Vuosilomalaki on siten sidoksissa tydsopimuslain soveltamisalaan, kaikkia tyésuhteen
maarittdmiseen kaytettyja tydosopimuslain sddnnoksia kaytetddn myos vuosilomalain
soveltamisalaa maariteltdessa. Tyosopimussuhteen solmiminen ei kuitenkaan viela
kaynnista tyontekijan vuosilomalain mukaista loman kerryttamista, vaan tama vaatii
tydsuhteen ja varsinaisen tyon tekemisen aloittamista. Vuosilomalain saannokset
tulevat taten voimaan vasta, kun tyontekija on aloittanut tyon tekemisen, ellei

tydsopimuksessa ole toisin sovittu. (Hietala & Kaivanto 2013, 5)

Vuosilomalain (162/2005) mukaan tyontekijalla on oikeus saada vuosilomaa tehdyn
tyon perusteella. Tyésopimuksessa voidaan sopijaosapuolien valilla sopia kertyyko
tyontekijan vuosilomalain vai tyéhon sovellettavan tyéehtosopimuksen mukaisesti.
Tybehtosopimukset siséltavat usein lakia parempia etuuksia, kuten loma-ajan palkan
lisdksi maksettava lomaraha. Maaraaikaisessa tydsuhteessa olevalle tyontekijalle
kertyy vuosilomaa samoin periaattein kuin toistaiseksi voimassa olevassa

tydsuhteessa olevalle tyontekijalle. (Moilanen 2013, 136- 138)

Tydsopimuslain 1 luvun 5 8:n mukaisesti: jos tydnantajan ja tyontekijan valilla on tehty
useita perakkaisia, keskeytymattomana tai vain lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuvia
maaraaikaisia  tydsopimuksia,  tyosuhteen katsotaan  tydsuhde-etuuksien
maaraytymisen kannalta jatkuneen yhdenjaksoisena. Vuosilomalaissa on erikseen
saannelty naiden TSL:n mukaisten ketjusopimustydsuhteiden loman kertymisesta.
Vuosilomalain 2 luvun 8 8&:n mukaisesti: tyontekijalla, joka on tehnyt samalle
tyonantajalle tyotéa tydsopimuslain 1 luvun 5 8:ssé tarkoitetuin tavoin toistuvien
maaraaikaisten tydsopimusten perusteella, on halutessaan oikeus saada vapaata
tdmén lain 5—7 §:n perusteella mééréytyvaéa lomaa vastaava aika silté osin kuin lomaa
ei ole pidetty. Tallaisella tyontekijalla on siis oikeus saada vapaata, mutta ei
vuosilomaa. Taman vapaan pituus maaraytyy vuosiloman ansaintasaantojen
mukaisesti. (Moilanen 2013, 141)



2.3 Tyoaikalaki

Tyoaikalaki on yleislaki, joka koskee kaikkea tytsopimuslain tydsuhteen tunnusmerkit
tayttavassa tydsuhteessa tehtya tyota. (Aimala 2012) Tydaikalain (9.8.1996/605) 2
luvun 4 8:n mukaan: ty6ajaksi luetaan tyohon kaytetty aika seka aika, jonka tyontekija
on velvollinen olemaan tyopaikalla tydnantajan kaytettavissa. Tydaikalaissa saadetaan
muun muassa tyon maarasta, lepoajoista, ylitydsta, sunnuntaityosta, yotyosta seka
tyOaika-asiakirjoista. TyOaikalaki on pakottavaa tyolainsaadantda, jonka saannoksista
ei voida poiketa tydsopimuksella. Sellainen tyésopimus, joka vahentaa tyontekijalle
laissa maarattyja etuja, on mitaton. Tydehtosopimukseen perustuen voidaan poiketa
joistakin tyOaikalaissa saadetyista saannoksista. Tydehtosopimuksissa on otettu
huomioon alan erityispiirteet, joita yleinen lainsdadantd ei pysty huomioimaan.
(Moilanen 2013, 131- 132)

Tyobaikalaissa on saannelty sdanndéllisen tydajan enimmaismaara eri tilanteissa, mutta
mikali tyohon sovelletaan tydehtosopimusta, maaraytyy tybaika yleensa sen
perusteella. Mikali tydehtosopimusta ei sovelleta, on tyOajasta sovittava tarkasti
tyGaikalain mukaisesti tyésopimuksella osapuolten kesken. (Hietala et al. 2017, 51)
Tyontekija on velvollinen tydskentelemaan vain sen perusteella, miten tydnantajan ja
hanen vélisessa tydsopimuksessa on sovittu. Tydsopimukseen on tarkeda kirjata
tybaika mahdollisimman selkeasti seka sitoa yrityksen kulloiseenkin kaytdssa olevaan
tyGaikamuotoon. Talloin tyonantajalla on mahdollisuus tarpeen tullen muuttaa

tydaikamuotoa esimerkiksi siirtymalla vuorotython. (Moilanen 2013, 132)

2.4 Tyoehtosopimus

Tybehtosopimuslaissa (7.6.1946/436) on maaritelty tydehtosopimus
seuraavanlaisesti: Tydehtosopimus taman lain tarkoittamassa mielessa on sopimus,
jonka yksi tai useampi tydbnantaja taikka rekisteroity tydnantajain yhdistys tekee yhden
tahi useamman rekisterdidyn tyontekijain yhdistyksen kanssa ehdoista, joita
tydsopimuksissa tai tydsuhteissa muuten on noudatettava. Tydehtosopimus on tarkein

tyosuhteen sisdltdd saantelevda normilahde, joka pitdd sisalladn muun muassa
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tyosuhteen taloudellisia etuuksia seka tybaikoja saatelevat normit (Koskinen &
Ullakonoja 2009, 42).

Tybehtosopimuksilla voidaan sopia niista tydsuhteen ehdoista, joista ei ole sdannelty
lainkaan laissa. Naiden liséksi tydehtosopimuksilla voidaan poiketa sellaisista
tydsuhteen ehdoista, joista tydsopimuslain, tybaikalain ja vuosilomalain saannoksissa
on sdadetty poikkeamismahdollisuus. Tybnantajan on noudatettava valtakunnallisen,
asianomaisella alalla edustavana pidettdvan yleissitovan tydehtosopimuksen
maarayksia tyontekijan tydsuhteen ehdoista ja tydoloista. Yleissitova tydehtosopimus
on valtakunnallinen silloin, kun sitd on sovellettava koko Suomen alueella.
TyOehtosopimuksien noudattamisessa asianomainen ala maaraytyy tyonantajan
toimialan mukaisesti. (Hietala et al. 2017, 32- 33) L&htokohtana toimialan
maarittdmiselle toimii tydnantajan paatoimiala, tyonantajan tulisi halutessaan olla
mahdollista liittya kyseisen tybehtosopimuksen tydnantajayhdistykseen ainakin liiton
saantdjen mukaan. (Hietala et al. 2016, 173- 174)

Mikali tydehtosopimus ei ole yleissitova, tulee sen ehdot noudatettaviksi ainoastaan
allekirjoittajajarjeston jasenille. Tydnantajan, joka on tydehtosopimuslain nojalla sidottu
noudattamaan tiettyd tydehtosopimusta, ei tarvitse enaa noudattaa sen lisaksi
yleissitovaa tyoehtosopimusta. Esimerkiksi siivousty0std on maarayksid monissa
tydehtosopimuksissa, mutta siivousalalla toimiva jarjestaytynyt tydnantaja noudattaa
vain oman alansa tybehtosopimusta eika yleissitovaa tybehtosopimusta. (Hietala et al.
2017, 32- 33) Tyonantajalla on velvollisuus noudattaa tydehtosopimuksen maarayksia
vahimmaisehtoina  kaikkiin ~ tyoehtosopimuksen  soveltamisalaan  kuuluviin
tyontekijoihin, huolimatta siita, kuuluuko tydntekija yhdistykseen (Moilanen 2013, 110).
Silloin kun tydehtosopimuksessa on ehto, joka on tydntekijalle epaedullisempi
verrattuna yleissitovan tybéehtosopimuksen ehtoon, tama epaedullisempi ehto vaistyy
ja noudatetaan yleissitovan tyoehtosopimuksen ehtoa. Tydnantajan ja tyontekijan
valinen sopimusvapaus on melko laaja silloin, kun alalla ei ole yleissitovaa
tydehtosopimusta eika tybnantaja ole velvollinen noudattamaan mitdan muutakaan

tyoehtosopimus. Tasséd tapauksessa sopimusvapautta rajoittavat ainoastaan



11

tyolainsdddannon ehdottomat sddnnodkset seka sopimusoikeuden yleiset sadnnokset.
(Hietala et al. 2017, 33)

Tybnantajan tulee noudattaa yleissitovan tydehtosopimuksen normeja ja maarayksia
tyosuhteen ehdoista sekd tyooloista. Tydehtosopimusoikeudessa vakiintunut
terminologia maarittelee nama tyonormeiksi, joilla maarataan ehtoja tydsopimukseen
ja tydolonormeiksi, joilla méaaratadan ehdot tyopaikan tydoloille. Tydnormeihin kuuluvat
muun muassa tydaikaan, palkkaan ja lomiin liittyvat maaraykset. Normimaaraysten
lisdksi tydehtosopimukset pitavat yleensa sisallaan myos velvoitemaarayksia. Nama
maaraykset velvoittavat yksinomaan tydehtosopimuksen osapuolia toimimaan tietylla
tavalla eivatkéd ne velvoita kolmansia osapuolia. (Hietala et al. 2016, 178- 179)

2.5 Tydsopimus

Tybnantajan ja tyontekijan valinen sopimusvapaus on melko laaja ja sita rajoittavat
ainoastaan pakottava lainsaadantd ja tyoehtosopimukset. Aloilla, joilla ei ole
tydehtosopimusta, tydsopimuksen merkitys korostuu. Tydsopimus on sopijaosapuolia
sitova sopimus ja sen muuttaminen vaatii molempien sopijaosapuolien hyvaksyntaa.
(Moilanen 2013, 112) Oikeustieteessa tydsopimusta pidetaan yhtena sopimuksena
muiden sopimusten joukossa ja siihen voidaan soveltaa yleisia sopimusoikeudellisia
periaatteita ottaen kuitenkin huomioon tydlainsdadanndn asettamat rajoitukset. Naita
yleisia periaatteita ovat muun muassa sopimuksen syntyminen ja sen

patemattomyyteen liittyvat periaatteet. (Saarinen 2015, 86)

Tybsopimuksessa keskeisia sovittavia asioita ovat tydtehtavien maarittely, tydésuhteen
voimassaoloaika, koeaika ja sen pituus, tydaika, vuosilomaetuudet, palkkaryhma,
mahdollisesti sovellettava tytehtosopimus seka esimiessuhteet. Tydsopimus on
joiltakin osin aina avoin ja maarittelematon, silla tyontekija tekee tyota tydnantajan
johdon ja maaraysvallan alaisena. (Koskinen & Ullakonoja 2009, 48- 50) Tydnantajalla
on direktio- oikeutensa eli tyonjohto- oikeutensa perusteella yksipuolisesti muuttaa

muun muassa tyontekijan tyotehtavid, tydaikaa tai tyontekopaikkaa. Tyonjohto-
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oikeutta voidaan kuitenkin kayttaa vain tydésopimuksen asettamissa puitteissa, eika
tyOnantaja voi tydnjohto-oikeuteen vedoten muuttaa tydsopimuksessa nimenomaisesti
sovittuja ehtoja. Tyodsopimuksen solmimisen yhteydessa tydnantajan kannalta
edullista on kirjata tyontekijan tyotehtavien maarittelyn yhteydessa “tyontekija on

velvollinen tekemaan myos muuta tyonantajan maaraamaa tyota”. (Parnila 2017, 59)

3. MAARAAIKAISEN TYOSUHTEEN EHDOT

Tybsopimuslain mukaisesti maaraaikaisten tydsuhteiden kaytté on sallittua vain, jos
tilanne tayttdad lain vaatimat edellytykset. Siiloin kun ndmé edellytykset tayttyvat ei
maaraaikaisten tydsuhteiden solmimiselle ole estettd. Maaraaikaisen tydsopimuksen
perustetta arvioidaan tydsopimuksen solmimishetken perusteella. Jos méaaraaikaisen
tydsopimukseen solmimiseen kaytetty yrityksen toimintaan tai suoritettavan tyon
luonteeseen liittyva peruste ajan myota muuttuu tai poistuu, tulisi tydsopimus muuttaa
vastaamaan todellista sisalt6d. Ennen sopimuksen tekemista kannattaa tyonantajan
tarkistaa yrityksen toimintaa sitova tydehtosopimus, jossa voi olla asetettu maarayksia
maaraaikaisten tydsopimuksien solmimiselle tai niiden paattymiselle. (Salli 2012;
Moilanen 2013, 44-45)

3.1 Maaraaikainen ja toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus

Ty6sopimuslain 1 luvun 3 8:n mukaan tydsopimus on aina lahtdkohtaisesti toistaiseksi
voimassa oleva, jollei sitd perustellusta syysta ole tehty méaardaikaiseksi.
Perusteettomasti tehty méaardaikainen tydsopimus tulkitaan toistaiseksi voimassa
olevaksi. Keskeisin tekija, joka erottaa maaraaikaiset tydsopimukset toistaiseksi
voimassa olevista on niiden paattymisperusteet. Maaraaikainen tydsopimus paattyy
silloin, kun etukateen sovittu tydtehtava valmistuu tai maaratty aikaraja tayttyy.
Madaraaikaista tydsopimusta tehtdessd on sopimukseen Kkirjattu joko tasmallinen
kalenteriajankohta tai maaritelty paattamiseen johtava tyodn valmistuminen tai
tapahtuma. Paattymisehdoissa voidaan myds yhdistella paattymistapoja ja sopia

ensisijainen ja toissijainen paattymistapa. (Aiméala & Karkkainen 2017, 66) Toistaiseksi
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voimassa oleva tybsopimus on voimassa maaritteleméttoman ajanjakson, kunnes
jompikumpi sopijaosapuoli iimaisee tahtonsa sopimuksen paattamisesta. Toistaiseksi
voimassa oleva tydsopimus paattyy sopimuksen irtisanomiseen tai purkamiseen.
Maaraaikainen tydsopimus eroaa toistaiseksi voimassa olevasta myos siltd osin, ettei
maaraaikaista tyosopimusta ole mahdollista irtisanoa kesken sopimuskauden ellei
tydsopimukseen ole erikseen Kkirjattu irtisanomisehtoa. (Hietala et al. 2016, 60)
Maaraaikainen tydsopimus, joka on solmittu yli viiden vuoden mittaiseksi, voidaan
viiden vuoden jalkeen irtisanoa kuten toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus vaikka
irtisanomisehtoa ei olisi sopimukseen kirjattu. Sopimuksella irtisanomisaika voidaan
sopia enintddn kuuden kuukauden pituiseksi, jos irtisanomisajasta ei ole erikseen
sovittu, on noudatettava tydsopimuslaissa saadettyja yleisia irtisanomisaikoja.
Tybnantajan irtisanoessa tydsopimus vaaditaan aina lainmukainen irtisanomisperuste,
vaikka tyosopimukseen olisikin kirjattu irtisanomisehto ja siihen vedotaan
irtisanomistilanteessa. (Moilanen 2013, 143)

Tybnantajan aloitteesta tehty maaraaikainen tydsopimus vaatii aina perustellun syyn
ja ilman perusteltua syyta tehty maardaikainen tydsopimus tulkitaan toistaiseksi
voimassa olevaksi. Talla pyritaan turvaamaan heikomman osapuolen, tydntekijan,
asemaa ja estdmaan tyontekijan tydsuhdeturvan kiertamista maardaikaisten
tyosopimuksien avulla. Perusteltua syyta maaraaikaiselle tydsopimukselle ei vaadita
silloin, kun méaaraaikaisuuden perusteena on tyontekijan esittama vaatimus. (Moilanen
2013, 41- 45; Hietala et al. 2017, 144- 145)

3.2 Maaraaikaisuuden perusteet

Ajantasaisen tydsopimuslain vaatimus maardaikaisen tydsopimuksen kayton
perustelluille syylle on kirjoitettu yleiseen muotoon eikd siellda en&d aiemmasta
tyosopimuslaista poiketen luetella esimerkkeja néille. Hallituksen esityksesta
eduskunnalle (HE 157/2000 vp.) kay ilmi, ettd perusteltuja syita arvioitaessa on
kuitenkin otettava huomioon kumotun tydsopimuslain 2 8:n 2 momentin s&dnnds, jossa
on mainittu esimerkein maaraaikaisen tyésopimuksen hyvaksyttaviksi perusteiksi: tyon

luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu naihin rinnastettava syy sekd muu yrityksen
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toimintaan tai suoritettavaan tyohon liittyva peruste. Moilasen (2013) mukaan
madaraaikaisten tydsopimuksien kayton perustellun syyn vaatimuksella on pyritty
estamaan, ettei tyOnantaja pysty kiertAm&an tyontekijan tydsuhdeturvaa
maaraaikaisten tydsopimuksien avulla. llman naita asetettuja rajoituksia tyonantajat
voisivat ketjuttaa useita méaaradaikaisia tyosopimuksia perajalkeen tai vaihtoehtoisesti
korvata tyontekijat uusilla tyontekijoilla méaéardaikaisten tydsopimusten paatyttya.
1.1.2008 voimaan tulleen lakimuutoksen myo6ta perustelematta tehdysta
maaraaikaisesta tydsopimuksesta on tehty rangaistavissa oleva teko, joten perusteltu

syy maaraaikaisille tydsopimuksille korostui entisestaan.

3.2.1 Tyontekijan aloite

Maaraaikainen tyosopimus voidaan tehda myds tyontekijan aloitteesta, jolloin
varsinaista perusteltua syyta maaraaikaisuudelle ei tarvita. Tamén taustalla on ajatus
siitd, ettei tyontekija tarvitse lain suojaa silloin, kun vaatimus maaraaikaisuuteen
perustuu hanen omaan tahtoonsa. Taman tahtotilan tulee kuitenkin olla aito ja
perustua tyontekijan omaan ajatukseen eikd olla lahtbisin tyOnantajan luomasta
mielikuvasta, etta méaardaikainen tydsopimus on ainut vaihtoehto. Tydsopimukseen
onkin syyta kirjata maaraaikaisuuden perusteeksi tyontekijan aloite ja lisdksi on
suositeltavaa mainita tarkennus varsinaisesta motiivista. (Moilanen 2013, 45- 46)
Tybnantajalla on aina todistustaakka siita, etta lain maarddméa méaardaikaisuuden
peruste tayttyy, jolloin tyéntekijan ilmoittaman tahdonilmaisun ja motiivin kirjaaminen
tydsopimukseen toimivat todisteena ristiriitatilanteessa. (Saarinen 2015, 109)
Tybnantajalla ei ole velvollisuutta muuttaa maaraaikaista tydsopimusta toistaiseksi
voimassa olevaksi vaikka tyontekijan tahto myéhemmin muuttuisikin eikd my6skaan
velvollisuutta tyollistaa tyontekijga maaraajan paatyttyd (Moilanen 2013, 45- 46).

3.2.2 Ty6bn luonne

Maaraaikaisen tyosopimuksen kayttdminen on hyvaksyttavaa silloin, kun
maardaikaisuuden perusteena toimii tietty maaritelty tyo tai tydokokonaisuus tai tyon

projekti- ja kausiluonteisuus. Tyo6sopimuksien kayttdedellytyksid arvioitaessa
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huomioidaan tyon erityisluonteisuus kunkin ty6énantajan kannalta. (Saarinen 2015,
110) Kun maardaikaisuuden perusteena on kaytetty maarattya tyota tai
projektiluonteisuutta, arvioidaan kunkin tydnantajan kohdalla erikseen, kuinka laajaa
tydnantajan toiminta on, teettdako tydnantaja yleisesti kyseisia toitéa seka vaaditaanko
kyseiseen ty6hon joitakin erityisia ammattitaitovaatimuksia. Jos tydnantajan toiminta
on laajaa, voidaan hanen tulkita kykenevan tarjoamaan vakituista ty6ta maaraaikaisen
sijaan, silla perusteella etta maaratyt itsenaiset tyot kuitenkin seuraavat toisiaan. Jos
maaraaikaisen tyon kuva on poikkeavaa yrityksen muusta normaalista toiminnasta, on
tyonantajan helpompi perustella maaraaikaisuuden peruste. (Moilanen 2013, 46- 47)
Taman lisaksi, jos ty0 vaatii erityisia ammattitaitovaatimuksia, joita tyOnantajan
vakituisella henkilokunnalla ei ole ja naiden tarve on tilapaistd, katsotaan
madaraaikaisuuden  perusteen  tayttyvan. (Saarinen 2015, 110) Tyoén
projektiluontoisuudeksi ei riitéa se, ettd tydtnantaja on pilkkonut toimintansa kokonaan
tai osittain projekteiksi, jos yrityksen toiminta on kuitenkin saanndllista ja projekitit
seuraavat toisiaan. Pelkkd tyoén nimeaminen projektiksi ei ole riittdva peruste
madaraaikaisuudelle vaan sen tosiasiallinen luonne maarittdd onko kyseessa

hyvaksyttava peruste vai ei. (Moilanen 2013, 46- 47)

Arviointiin tyon projektiluontoisuudesta vaikuttaa myos tydnantajan yrityksen toiminnan
tila, esimerkiksi jos yritystoiminta on vasta alkuvaiheessa tai siind on tapahtunut
merkittavia muutoksia laajennuksen tai uudelleen suuntauksen muodossa, voidaan
tydovoiman tarpeen tulkita olevan vakiintumatonta. Hallituksen esityksessa
Eduskunnalle laiksi tydsopimuslain 1 luvun 3 8:n muuttamisesta (HE 239/2010 vp., 5)
lausutaan asiasta seuraavaa: Toimintaa aloitettaessa, sita selkeasti laajennettaessa
tai toimintasuuntaa muutettaessa tyonantajan tyévoiman tarve ei valttamatta ole kaikin
osin viela vakiintunut sdannoksessa tarkoitetulla tavalla pysyvéaksi. Yritystoiminnan
alkuvaiheessa on usein vaikea arvioida tulevan toiminnan laajuutta ja tydvoiman
tarvetta, talloin on hyvaksyttavaa tehda maardaikainen tydsopimus kunnes nadhdaan
mille tasolle yrityksen toiminta vakiintuu. Monilla aloilla kuitenkin kysynnan taso
vaihtelee jaksoittain eika varsinaista vakiintunutta tasoa saavuteta koskaan. Useat
yritykset toimivat jatkuvan muutoksen tilassa eiké tydvoiman tarvetta ole mahdollista
arvioida pitkalle tulevaisuuteen. Yritystoiminnan aloittamisesta johtuvaa ty@voiman

arvioinnin vaikeutta voidaan kayttda madaraaikaisuuden perusteena ainoastaan
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tydsuhteen alussa ja maaraaikainen tyésopimus voidaan solmia siksi ajaksi, jona
oletetaan selvidvan voidaanko sopia vakituinen ty6suhde. Jos yrityksen kysynta
vakiintuu maaraaikaisen tydsopimuksen aikana sellaiseksi, etta tydésuhde voitaisiin
vakiinnuttaa, ei tyonantajalla ole velvollisuutta tehda toistaiseksi voimassa olevaa
sopimusta juuri kyseisen tyontekijdn kanssa. Mikali kysynta ei ole vakiintunut
maardajan aikana, voidaan tyosuhdetta jatkaa uudella maaraaikaisella
tyosopimuksella. Talloin edellytetaan, ettéd kysynnan vakiintumattomuus on edelleen
todellinen syy maaraaikaisen tydésopimuksen solmimiselle. Toiminnan aloittamisesta
johtuva kysynnan vakiintumattomuus on epamaéaarainen ja tulkinnanvarainen syy, ja voi
siksi aiheuttaa ristiriitoja sopijaosapuolien valilla. (Moilanen 2013, 54) Mikali yritys on
saastovelvoitteiden kohteena tai uudelleenjarjestelyjen alaisena, voi naiden
poikkeustilanteiden aikana olla hyvaksyttavaa kayttaa epavarmuutta tyodllistamisen

edellytyksissd méaardaikaisuuden perusteena. (Hietala et al. 2016, 67)

Tyon kausiluonteisuus on hyvaksyttava peruste maaraaikaiselle tydsopimukselle
silloin, kun tyota tehdddn ainoastaan tiettyna aikana vuodesta tai tyévoiman tarve
kasvaa merkittavasti etukateen tiedossa olevana ajanjaksona. Tilapaistyévoiman
tarpeen tulee olla lyhytaikaista, muutaman kuukauden mittaista, jotta tyo voidaan lukea
kausiluonteiseksi. (Saarinen 2015, 113) Myds lisatyévoiman tarpeen kasvu yrityksen
toiminnan tuotantohuippujen tasaamiseen on hyvaksyttavd peruste tydsuhteen
maaraaikaisuudelle. Tallaisen tuotantohuipun voi aiheuttaa esimerkiksi kasvanut
kysynta tiettyna sesonkina tai yksittaisen suuren tilauksen saapuminen. Tydnantajan
tulee kuitenkin tyGsopimusta solmittaessa kyetd maéaritteleméaéan tuotantohuippujen
alkamis- ja paattymisajankohdat. Paattymisajankohdaksi ei hyvaksyta epaméaaraista

tapahtumaa, jota ei voida objektiivisesti havaita. (Moilanen 2013, 53)

3.2.3 Sijaisuus

Sijaisuus on selkea peruste maaraaikaisen tydosopimuksen kaytolle ja usein sijainen
rekrytoidaan suoraan poissaolevan tyontekijdn ty6tehtaviin ja tyonimikkeelle.
Sijaisuutta voidaan kuitenkin kayttaa maardaikaisuuden perusteena vain silloin, jos

poissaolevan tyontekijan tydsuhde jatkuu poissaolon ajan ja han palaa todennakoisesti
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takaisin toihin. (Moilanen 2013, 50) Se, mista syysta vakinainen tyontekija on poissa,
ei ole ratkaisevaa maaraaikaisen tyosopimuksen kaytblle. Olennaista on, etta
madaraaika perustuu sijaisuuden paattymiseen ja vakinaisen tyontekijan oletettuun
tyohon paluuseen. (Saarinen 2015, 110) Jos on todenndkdista, ettd poissaoleva
tyontekija ei enda palaa toihin vapaansa jalkeen, ei maaraaikaisuudelle ole valttamatta
perustetta. Vaikka sijaisen palkkaaminen johtuu jonkun vakinaisen tyodntekijan
valiaikaisesta poissaolosta, ei sijaisen tarvitse hoitaa juuri vapaalla olevan tyontekijan
tyotehtavid. Tyonantaja voi hoitaa tyttehtavien uudelleenjarjestamisen yrityksen
siséisilla sijaisjarjestelyilla. Tallaisessa tapauksessa tybnantajan tarve lisatyovoimalle
tulee kuitenkin perustua jonkun tyontekijan poissaoloon. Jos tydnantajalla on tarve
toistuvasti useisiin sijaisiin, on tdma osoitus siita, etta tydvoiman tarve on siind maarin
pysyvaa, etta tydnantajalla olisi velvollisuus palkata ainakin osa sijaisista vakituiseen
tyosuhteeseen. Tallaisessa tilanteessa tyOnantajan kannalta on olennaista kyeta
osoittamaan, ettd sijaisten tarve ei jakaudu tasaisesti vaan perustuu

kausiluontoisuuteen. (Moilanen 2013, 50- 52)

3.2.4 Harjoittelu

Maaraaikainen ty6sopimus voidaan tehda myds perustuen harjoitteluun. Harjoittelua
ei ole hallituksen esitdissd mainittu, mutta silla tarkoitetaan ainakin opetus- ja
koulutusohjelmiin  kuuluvaa tyoharjoittelua. Harjoittelu voidaan tehda joko
tyosuhteessa tai harjoittelusuhteessa. Naiden erottaminen toisistaan on tarke&a,
koska niihin sovelletaan eri saanndstelya. Tydsopimuksella tydsuhteessa tehtavaan
harjoitteluun sovelletaan tydlainsaadantda, kun taas harjoittelusopimuksella tehtavaan
harjoitteluun ei tatd sovelleta. Harjoittelua kasitellaan tyésuhteena silloin, kun
tyosuhteen tunnusmerkit tayttyvat. Tyosuhteessa olevan harjoittelijan ty6sopimus voi
olla joko méaaraaikainen tai toistaiseksi voimassa oleva. (Aimala & Karkkainen 2017,
82; Moilanen 2013, 52)

Yrityksilla on nykyisin monenlaisia harjoittelu- ja trainee- ohjelmia, joissa
tydskentelevat henkilot kiertavat eri toimipisteissa seka tyotehtavissa ja saavat samalla
myds teoreettista opetusta. Mikéli tyOnantaja ei tatd kautta teetetylla tyolla pyri
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kiertamaan tyontekijan tydsuhdeturvaa ja korvaamaan yrityksen saannénmukaisessa
toiminnassaan tarvitsemaansa tyovoimaa, voidaan harjoittelua kayttad tallaisissa
tapauksissa maaraaikaisuuden perusteena. (Aimala & Karkkainen 2017, 82; Moilanen
2013, 52)

3.2.5 Muu yrityksen toimintaa tai tehtavaan tyéhon liittyva perusteltu syy

Tybnantajan omassa harkintavallassa olevat budjettiperusteet, talousarvion
keskenerdisyys tai palkanmaksukauteen liittyvat hallinnolliset syyt eivat ole riittavia
perusteita maaraaikaisen tyosopimuksen solmimiselle, mutta ulkopuoliseen
rahoituspaatokseen perustuva syy voi olla hyvaksyttava maaraaikaisuuden peruste.
(Hietala et al. 2016, 67) Tyontekijdn hoitaman tydtehtdvan jatkuvuus voi olla
riippuvainen tyonantajan saamasta ulkopuolisesta rahoituksesta, jolloin tyon
tekemisen edellytykset ovat voimassa niin kauan kuin tyotehtavaan myoénnetty rahoitus
jatkuu. Vaikka tyotehtavalla itsessaan olisi todettavissa pysyva tarve, mutta sen
toteutus on riippuvainen siihen myonnetysta maaraaikaisesta rahoituksesta, on tama
hyvaksyttava peruste maaraaikaisen tydsopimuksen tekemiselle. Kuitenkin tallaisen
rahoituksen jatkuminen saanndllisesti voidaan katsoa vakiintumisena eika silloin
tyotehtavan suorittamistakaan voida pitaa vaéliaikaisena. Tallaisessa tapauksessa
rahoituksen epavarmuus ei muodosta sen suurempaa riskia kuin tavanomainen
taloudellinen epavarmuus yrityksen toiminnassa. (Aimala & Karkkainen 2017, 34)
Mé&aaraaikaisuuden perusteena olevan ulkopuolisen rahoituksen tulee olla
todellisuudessa epavarmaa eiké vain naennaisesti vahvistamismenettelysta johtuvaa.
(Hietala et al. 2017, 253) Ulkopuolisen rahoitusten tulee liittya tiettyihin projekteihin ja
toiminnan maaraaikaisuuteen, jotta se voisi olla maaraaikaisuuden peruste. Mikali
rahoitusta annetaan yrityksen pysyvaan toimintaan, ei ulkopuolinen rahoitus voi olla

perusteena tydsopimuksen maaraaikaisuudelle. (Koskinen 2010, 4)

Maaraaikaisuuden perusteeksi hyvaksytddn myds muut yrityksen toimintaan tai
tehtavaan tyohon liittyvat perusteltavissa olevat syyt, silloin kun kysymyksessa on
ajallisesti tai tyon luonteen vuoksi kestoltaan rajoitetusta tyosta. Syyn tulee kuitenkin
liittya yrityksen toimintaan tai suoritettavan tyon luonteeseen eika tyontekijan henkil6on
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liittyviin perusteisiin, kuten epailyyn tyontekijan ammattitaidosta. (Aimala & Karkkainen
2017, 36) Tyohon liittyva syy voi olla esimerkiksi esiintyvilla taiteilijoilla sidonnainen
tiettyn tapahtuman, esityksen tai messujen kestoon. Tulkinnanvarainen tyon kestoon
littyva peruste on esimerkiksi joukkueurheilijoilla, joiden maaraaikaisuuden
perusteena kaytetaan pelikauden péaattymista. Kun yhden pelikauden kesto on
keskimaarin 9- 10 kuukautta ja useat kaudet seuraavat toisiaan, voidaan
madaraaikainen tydsopimus tulkita toistaiseksi voimassa olevaksi. (Saarinen 2015, 113)
Muun yrityksen toimintaan tai tehtdvaan tyohon liittyvan syyn arvioinnissa on syytéa
ottaa huomioon, etta kyseinen tydsopimuslain saannds on tarkoitettu tulkittavaksi
kaytannon tybelaman vaatimusten perusteella. Kunkin tyon ja ty6alan erityispiirteet
tulee siis ottaa huomioon saanndksen tulkinnassa. Joillakin tydaloilla tydtehtavien
epasaanndllisyys ja harvalukuisuus ovat jatkuva toiminnan tila, joten maara- ja osa-
aikaiset tyosuhteet ovat muodostuneet alan kaytdnnoksi. Alan kaytantba ei voida
kayttaa kuitenkaan sinadlladn tyon luonteeseen tai tehtdvaan tyohon liittyvana
maaraaikaisuuden perusteena, silla se ei voi syrjayttaa pakottavan oikeuden
saannoksia. Naissakin tapauksissa perusteen hyvaksyttavyyden arvioinnissa
lahdetaan siitd, ettéd onko tydnantajan tyovoiman tarve todellisuudessa pysyvaa vai
véliaikaista. (Aimala & Karkkainen 2017, 86- 87)

3.2.7 Maaraaikaisen tyosuhteen solmiminen pitkdaikaisty6ttoman kanssa

Tybsopimuslakiin on lisatty 1.1.2017 sdannds, joka mahdollistaa maaraaikaisen
tydsopimuksen tekemisen pitkaaikaistyottoman kanssa ilman perusteltua syyta
enintdan vuoden ajaksi, silloin kun palkattava henkilé on Tyd- ja elinkeinotoimiston
(TE- toimisto) ilmoituksen mukaan ollut edellisten 12 kuukauden ajan tydton
tyonhakija. (Aimala & Karkkainen 2017, 91) Lain muutosta on perusteltu Hallituksen
esityksessa Eduskunnalle laeiksi tydsopimuslain, meritydsopimuslain seké julkisesta
tydvoima- ja yrityspalvelusta annetun lain muuttamisesta (HE 105/2016 vp., 14- 17)
seuraavasti: Maardaikaisten tyosopimusten salliminen pitkaaikaisty6ttomille ilman
erillista perustetta lisaisi yritysten joustomahdollisuuksia tyévoiman palkkauksessa ja
parantaisi pitkdaikaistyottomien  tyollistymismahdollisuuksia. Lain  esitydn
perusteluissa on myds ajateltu maardaikaisten tydsopimuksien perustellun syyn

vaatimuksien poistamisen pitkaaikaistyottomien kohdalta alentavan ty6nantajan



20

tyollistamiskynnysta, etenkin niissd tapauksissa, jolloin tydonantaja on epavarma
tyovoimatarpeen olemassaolosta ja sen ajallisesta kestosta sekd tyovoiman
palkkaamisen liiketaloudellisesta kannattavuudesta. Taman maaraaikaisen
tyosuhteen aikana tybnantaja pystyy arvioimaan naita seikkoja ja mikali palkkaus
osoittautuu kannattavaksi, voisi tydnantaja palkata tyontekijan toistaiseksi voimassa
olevaan tyOdsuhteeseen. Uusi sdannts luo mahdollisuuden yrityksille palkata
tydvoimaa joustavammin lyhytkestoiseen tydsuhteeseen, ilman vakituisen tyévoiman

sisaltdmaa liiketaloudellista riskia.

TSL: n 1 luvun 3 a § antaa ty6nantajalle mahdollisuuden poiketa perustellun syyn
vaatimuksesta maaraaikaista tyosopimusta kaytettdessa, silloin kun palkattava
tyontekija on pitkaaikaistyoton. Enintdan kahden viikon mittainen palvelussuhde ei
katkaise tyottomyyden yhtajaksoisuutta. Tallaisessa tapauksessa maaraaikaisen
tyosopimuksen kayttdmista ei estd myoskaan se, ettd tybnantajan tydvoimatarve
voidaan katsoa pysyvaksi. Maaraaikaisen tydsopimuksen enimmaiskesto voi kuitenkin
lain mukaan olla yksi vuosi. Tydsopimus voidaan uusia vuoden kuluessa enintdan
kahdesti ensimmaisen maaraaikaisen tydsopimuksen alkamishetkesté ja sopimusten
yhteenlaskettu kokonaiskesto ei saa ylittaa yhta vuotta. (TSL 1:3 a 8.) Lain saanndksen
uudistus mahdollistaa sen, ettei tybnantajan tarvitse arvioida tyovoimatarpeen
pysyvyytta niissa toissa, jotka teetetddn TSL:n 1 luvun 3 a 8:n mukaisesti palkatuilla
tyontekijoilla. Samaan tehtavakokonaisuuteen voidaan palkata useampia tyontekijoita
1 Juvun 3 a 8n nojalla. Maaraaikaisen tydsopimuksen solmimisessa
pitkdaikaistyottoman kanssa ratkaisevaa on TE- toimistolta saatu tieto siita, etta
henkilo on tydton tydnhakija TSL:n sdannoksen mukaisella tavalla. Tama tarkoittaa,
ettd ennen maaraaikaisen tydsopimuksen solmimista tyontekijan kanssa, on
tydnantajalla oltava kaytdossddn TE- toimistolta saatu selvitys tydntekijan
tyottomyydesta ja sen kestosta. (Aimala & Karkkainen 2017, 91- 92) Lain esityon
perustelujen mukaan tyonantaja voi tiedustella TE- toimistolta sopivia henkil6ita
avoimena olevaan tyOpaikkaan, jolloin hanelle toimitetaan tiedot henkiloistd, jotka ovat
antaneet siihen suostumuksensa. TyOnantaja voi luottaa TE- toimistolta saatuihin
tietoihin henkilon ty6ttémyyden kestosta. Mikali TE- toimiston ilmoittamat tiedot
myo6hemmin osoittautuisivat virheelliseksi, on maaraaikainen tydsopimus siitd

huolimatta pateva. Maaraaikaisen tydsopimuksen solmimisen edellytyksend on siis
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nimenomaisesti TE- toimiston ilmoitus palkattavan henkilon pitkaaikaisty6ttomyydesta,
ei henkilon tosiasiallinen pitkaaikaistyottomyys. (HE 105/2016 vp., 22) Koska yli
kahden viikon mittainen palvelussuhde katkaisee palkattavan henkilon vaadittavan 12
kuukauden mittaisen tyottomyysjakson, tulee tama ottaa huomioon TE- toimiston
iimoituksen luotettavuudessa (Aiméala & Karkkainen 2017, 92). Tydnantaja voi luottaa
TE- toimiston ilmoitukseen, kunhan se on lyhyen ajan sisalla otettu. (TyVM 10/2016

vp., 4)

3.3 Maaraaikaisen tyésuhteen solmiminen toistuvasti perakkéain

Samojen osapuolien vélilla toistuvasti perakkain solmitut maaraaikaiset tydsopimukset
muodostavat niin sanotun Kketjusopimustilanteen. Jos sopimukset on solmittu
tyonantajan aloitteesta, tulee jokaisella tydsopimuksella olla perusteltu syy. (Hietala et
al. 2016, 68) Toisiaan seuraavien peréattaisten maaraaikaisten tydsopimuksien maaraa
ei ole Suomessa rajoitettu. Niitd voidaan solmia rajattomasti, kunhan jokaiselle
maaraaikaiselle tydsopimukselle on perusteltu syy. Rajoittavana tekijana tassa
tilanteessa kuitenkin toimii se seikka, ettd mitd useampia maéaraaikaisia tydsopimuksia
on solmittu perakkain, sen vaikeampi tydnantajan on perustella tydvoiman tarpeen
tilapaisyytta. Mikali maaraaikaisten tydsopimuksien ketjussa on yksikin sopimus, jolle
ei l16ydy laillista perustetta, tydsuhdetta pidetdén toistaiseksi voimassa olevana tasta
sopimuksesta lahtien, vaikka sita seuraaville sopimuksille laillinen peruste 16ytyisikin.
(Moilanen 2013, 61- 62) Tyésopimuslakiin on tullut vuoden 2011 alusta saannos, joka
kieltdd useiden maaraaikaisten tydsopimuksien tekemisen silloin kun tydnantajan
tydvoiman tarve on pysyvaa (Hietala et al. 2016, 68). TSL:n 1 luvun 3 8:n mukaisesti:
Toistuvien maaraaikaisten tydsopimusten kayttdé ei ole sallittua silloin, kun
maaraaikaisten tydsopimusten lukumaara tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niista

muodostuva kokonaisuus osoittaa tydnantajan tyovoimatarpeen pysyvaksi.

Arvioitaessa tybnantajan tydévoiman tarpeen pysyvyytta otetaan huomioon, kuinka
monta tydsopimusta tyontekijan kanssa on tehty ja mika niiden yhteenlaskettu kesto
on. Lisdksi arviointia tehdessa on otettava huomioon myés koskevatko tydsopimukset

samaa tyota ja onko eri sopimusten valissa ollut keskeytyksia vai ovatko maaraaikaiset
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tydsopimukset seuranneet toisiaan. Arviointiin vaikuttaa merkityksellisesti se, onko eri
maaraaikaisiin tydsopimuksiin voitu yksil6ida peruste ja onko se ollut jokaisessa
sopimuksessa sama vai vaihdellut. Mikali tydnantaja on voinut yksildida jokaisen
sopimuksen perusteen ja perusteet ovat vaihdelleet, on todennakdisempaa, etta
tyovoiman tarpeen arvioidaan olevan todellisuudessa tilapdista ja maaraaikaisten
tyosopimuksien kayttd on hyvaksyttavaa. (Aimala & Karkkainen 2017, 88) Lain esityon
(HE 239/2010 vp., 4) perusteluissa on tuotu esille esimerkin omaisesti, etta
madaraaikaisten tydsopimuksien toistaminen useasti perakkain on sallittua silloin, kun
tyOnantaja tarjoaa tyontekijalle paattyneen maaraaikaisen sijaisuuden jalkeen uutta
sijaisuutta. Useiden maardaikaisten tydsopimuksien perattaisessa sopimisessa
samojen osapuolien kesken on kuitenkin otettava huomioon, ettd maaraaikaisuudelta
vaadittava perusteen painavuus kasvaa tydsopimusten maaran kasvaessa. Mita
useampia perattaisia tydésopimuksia on tehty perattain, sen suuremmaksi kasvaa
olettamus tyOvoiman tarpeen pysyvyydestd. Mikali tybnantajan tydvoiman tarve
tulkitaan pysyvéksi, ei osapuolten valilla endd ole perustetta maaraaikaiselle

tydsuhteelle.

Lain esityon (HE 239/2010 vp., 4) mukaisesti maaraaikaisten tydsopimusten
solmimisen laillisuutta arvioitaessa merkitysta ei ole silla, solmiiko tydnantaja samasta
tyosta peréattaiset tydsopimukset saman henkilén kanssa vai vaihtuuko tyontekija
tyosopimuksissa. Kokonaisuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon ty6nantajan
tosiasialliset tyotehtavien kokonaisuudet ja niiden muodostama tydvoiman tarpeen
pysyvyys. Moilasen (2013) mukaan maéardaikaisten tydsopimusten perattaisen kayton
perusteltavuuden arvioinnissa tarkedksi muodostuu edellytys, ettei tydnantajan koeta
pyrkivan kiertamaan tyontekijan toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen tuomaa

tydsuhdeturvaa toisiaan seuraavilla maaraaikaisilla tyésopimuksilla.

TSL:n 1 luvun 5 8:ssa on ketjusopimustilanteita varten saannds, jolla on pyritty
turvaamaan tyontekijan yhdenvertainen kohtelu. Lainkohdan mukaisesti: Jos
tyonantajan ja tyontekijan valilla on tehty useita perakkaisia, keskeytymattomana tai
vain lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuvia maaraaikaisia tyosopimuksia, tydsuhteen

katsotaan ty6suhde-etuuksien maaraytymisen kannalta jatkuneen yhdenjaksoisena.
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Saannoksessa mainittuja tydsuhde- etuuksia ovat muun muassa vuosiloman ansainta,
sairausajan palkka ja tyosuhteen kestoon perustuvat palkkaetuudet. Lainkohdan
mukaisissa ketjusopimustilanteissa tydsuhde-etuudet kertyvat myés maaraaikaisessa
tydsuhteessa samoin sdannodin kuin toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa.
(Saarinen 2015, 120)

3.4 Epéaselvat tilanteet ja nayttovelvollisuus

Mikali sopijaosapuolille syntyy myéhemmin erimielisyytta siitd, onko tydsopimus tehty
madaraaikaisena vai toistaiseksi voimassaolevana, on  nayttovelvollisuus
tyosopimuksen maaraaikaisuudesta silla, joka ~maardaikaisuuteen vetoaa.
Todistustaakka maaraaikaisen tydsopimuksen perusteen laillisuudesta on aina
tyonantajalla. (Saarinen 2015, 118) Ratkaisua siihen, onko kyseessd méaaraaikainen
vai toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus, haetaan osapuolten vyhteisesta
tarkoituksesta. Siinakin tapauksessa, etta tyésopimus olisi tehty ainoastaan suullisesti,
on mahdollista osoittaa, ettd molemmat sopijaosapuolet ovat ymmartaneet solmittavan
tydsopimuksen olevan méaardaikainen. Jos sopimus on tehty kirjallisena ilman, etta
siind mainitaan maéardaikaisuudesta, on maardaikaisuuteen vaikeaa tai jopa
mahdotonta  vedota. Paras keino todistaa vaitteensa tydsopimuksen
madraaikaisuudesta on kirjallinen tyosopimus, jossa on maininta tasta.
Tybsopimuksen lisaksi todistelukeinona  voidaan kayttada  esimerkiksi
tydsopimusneuvotteluja koskevaa séhkopostikirjeenvaihtoa tai sopimusneuvotteluissa
mukana olleiden henkildiden todistajana kayttamistd. (Moilanen 2013, 58)
Tybsopimuslaissa on erikseen saadetty tydnantajan velvollisuudesta antaa
tyontekijalle kirjallinen ilmoitus tydnteon keskeisitd ehdoista ensimmaisen
palkanmaksukauden paattymiseen mennessa. Tama ilmoitus on annettava silloin, kun
tyontekija on toistaiseksi voimassa olevassa tai yli kuukauden mittaisessa
madaraaikaisessa tydsuhteessa tyonantajaan. (TSL 2:4 §8.) Jos tybnantaja on
laiminlyényt taman velvollisuuden kirjallisen ilmoituksen tekemiseen, voi suullisesti
tehty tyésopimus kaantya tyonantajan haitaksi, mikali ristiriita tilannetta selvitellaan
todistelemalla. Tassa tilanteessa tybnantajan saatetaan katsoa aiheuttaneen

epéaselvyyden, jolloin todistustaakka siirtyy tyénantajalle. (Moilanen 2013, 59)
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4. MAARAAIKAISET TYOSUHTEET OIKEUSKAYTANNOSSA

Maaraaikaisia tyosuhteita on kasitelty useasti oikeuskaytannéssa. Tutkielmassa
tarkastellaan korkeimman oikeuden ja ty6tuomioistuimen kasittelemia tapauksia ja
niiden ratkaisuja maaraaikaisia tyosopimuksia koskevissa ristiriitatilanteissa.
Tutkielman aineisto koostuu 14 oikeustapauksesta, jotka on valittu tutkielmassa
kasiteltyjen maaraaikaisille tydsopimuksille vaadittujen perusteiden perusteella.
Aineistossa on kaytetty suhteellisen monta oikeustapausta, jotta maaraaikaisuuden
perusteet tulisivat kokonaisvaltaisesti kasitellyksi. Lisaksi jokaiselle tutkielmassa
kasitellylle maaraaikaisuuden perusteelle on aineistoon valittu tyGnantajan
nakokulmasta myonteinen ja kielteinen tuomioistuimen ratkaisu, jotta perusteen
hyvaksyttavyytta voitaisiin arvioida kattavammin ja I6ytaa mahdollisesti selkeé linjaus

perusteen hyvaksyttavyydelle.

4.1 Tyontekijan aloite

Tybsopimus voidaan solmia maaraaikaiseksi, silloin kun perusteena on tydntekijan
aloite. Tamén perusteen kéytdssa on tybnantajan kannalta oltava kuitenkin
tarkkaavainen ja kirjattava tyosopimukseen perusteeksi tyontekijan aloite ja
mahdollinen motiivi, silla ristiriitatilanteissa tyonantajalla  on todistustaakka
maaraaikaisuuden perusteesta. Tyodntekijan tahtotilan tulee olla aito ja perustua hanen
omiin motiiveihinsa eik& tyOnantajan luomaan mielikuvaan, ettd maaraaikainen

tydsopimus on ainut vaihtoehto. (Moilanen 2013, 45- 46; Saarinen 2015, 109)

TT: 2008-41. Tyonantaja oli antanut tyontekijalle varoituksen hanen
toiminnastaan ja tdman seurauksena tarjonnut maardaikaista tydsopimusta
irtisanomisen vaihtoehtona. Maaraaikaisuuden perusteeksi oli kirjattu tyéntekijan
aloite. Ty6tuomioistuimen paatdéksen mukaisesti tytnantajalla ei ollut perusteita
tehda tydsopimusta maéraaikaisena, vaikka tyontekija oli siihen suostunut
irtisanomisen vaihtoehtona. Tyontekijan tydsopimus jatkui siten toistaiseksi

voimassa olevana.
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Kuten tydtuomioistuimen tuomiosta kay ilmi, tulee maaraaikaisen tytsopimuksen
perustua tyontekijan vilpittoma&n omaan aloitteeseen eikd tydnantajan luomaan
mielikuvaan siita, ettd maaraaikainen tydésopimus on ainut vaihtoehto tydsuhteen
solmimiselle tai jatkamiselle. Mikali tydésopimus perustuu tyontekijan aloitteeseen,

tulee tybnantajalla olla esittdé todisteet vaitteen paikkaansa pitavyydesta.

4.2 Tyon luonne

Tyon luonne voi olla tydnantajalle hyvaksyttava syy solmia maaraaikaisia
tydsopimuksia. Arviointi perusteen hyvaksyttavyydesta tehdaan kuitenkin kussakin
tapauksessa erikseen tilanteen erityisluonne ja kokonaiskuva huomioon ottaen.
(Saarinen 2015, 110) Tyon luonne tai alan vakiintunut kaytanté ei kuitenkaan ole
selkeasti tulkittava perusteltu syy maaraaikaisuuden perusteelle, vaan sen
kayttamisessa maaraaikaisuuden perusteena tyOnantajan tulee kayttdd suurta
harkintaa. Seuraavassa tapauksessa tyon luonne ja alalla vakiintunut kaytanto eivat

olleet riittavia perusteita maaraaikaisten tydsopimuksien kaytolle.

TT: 2008-15. Ammattikorkeakoululiitto SAMOK ry on solminut tyontekijéiden
kanssa méaéaraaikaiset tydsopimukset, joissa maaraaikaisuuden perusteeksi on
kirjattu "tydnantajan asema opiskelijajarjestona ja tasta aiheutuva tyén luonne”.
Tyontekijoiden tydnkuva oli kiintea osa opiskelijajarjeston toimintaa ja ndilta osin
pysyvaa eikd kausiluontoista tai tiettyyn projektiin pohjautuvaa. Vastaajat
vetosivat tybnantajan asemaan opiskelijajarjesttna ja sen tarpeeseen yllapitad
uskottavuutta opiskelijoiden edustamisessa, ja taman vuoksi tyontekijoiden tulee
olla itsekin opiskelijoita. Tydtuomioistuimen mukaan tyénantajan toiminnan
uskottavuus ja sen sdilyttaminen voivat yleisesti ottaen toimia perusteina
tyosopimusten kestoaikaa harkittaessa. Tassa tapauksessa kuitenkaan
tyosuhteiden maéraaikaisuutta ei ollut sidottu millaéan tavalla tyontekijoiden
opintojen vaiheeseen tai muuhun henkildkohtaiseen syyhyn eika tydtuomioistuin
loytanyt perusteltua syytd ratkaisussaan miksi tyontekijoiden uskottavuus
heikkenee sind hetkend kun heidan tydsopimuksensa on sovittu paattyvaksi.
Tietyn alan kaytantdon vetoaminen tassa tapauksessa jai riittamattomaksi

syyksi, silla kaytantd opiskelijajarjestdjen valilla on vaihtelevaa. Liséksi
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tyb6tuomioistuin totesi ratkaisussaan, ettei tietyn alan kaytanto voi yksinomaisena
syynéa tayttaa tydsopimuslaissa tarkoitettu perustellun syyn vaatimusta. Naiden
pohjalta tyotuomioistuin katsoi perustellun syyn méaaraaikaisuudelle jaaneen

tayttymatta ja tydsopimuksia oli pidettava toistaiseksi voimassa olevana.

Tapauksen ratkaisuun vaikutti suuresti se, etta tyonantaja ei pystynyt perustelemaan
milla tavalla tyon luonne vaati maaraaikaista suhdetta, silla tydtuomioistuin ei
ratkaisussaan nahnyt kuinka tyontekijoiden uskottavuus opiskelijajarjeston
tyontekijana ja opiskelijoiden edustajana heikkenisi tiettynd ennalta maarattyna
paivana. Jos maardaika olisi sidottu johonkin tydntekijoiden henkildkohtaiseen
elamantilanteeseen tai opintojen valmistumiseen, ratkaisu saattaisi olla kaantynyt
toiseen suuntaan. Kuitenkin tyétuomioistuin arvioi melko tyhjentavasta, ettei jonkun
alan vallitseva kaytanto voi olla yksinaan riittava peruste maaraaikaisuudelle vaan sen
taytyisi liittyd enemmin tehtavan tydnkuvaan ja tyotehtavan jatkuvuuteen. Koska tassa
tapauksessa tyotehtavien jatkuvuus katsottiin pysyvéaksi, ei alan yleinen kaytanto
liittynyt tyon todelliseen luonteeseen mitenkaan. Joillakin aloilla tydtehtavat kuitenkin
ovat jarjestaytyneet epasaanndllisesti ja niiden harvalukuisuus on pysyva tila, joten
maaraaikaiset tyosuhteet ovat muodostuneet alalla vakiintuneeksi kaytannoksi.
Tallaisten epasaannollisen tydtehtavien, tuotannon voimakkaiden vaihteluiden tai tyén
kausi- tai projektiluontoisuuden kayttdminen maaraaikaisuuden perusteena vaativat,
ettd peruste vastaa tyon tosiasiallista luonnetta ja sen lisdksi tydnantajan tulee pystya

todistamaan asian laita.

TT: 2009-34. Tyodntekija on tydskennellyt yhtibsséd asentajan tydtehtdvissa ja
yhtid on solminut tyontekijdn kanssa yhteensa seitseman perattaista
maaraaikaista tydsopimusta. Yhtid oli jarjestellyt junanvaununvalmistus ja
konepajatoimintansa projekteiksi, joiden kestoon tydsopimusten maaraaika oli
sidottu. TyOnantaja perusteli maéardaikaisten tydsopimusten perusteeksi
tuotannon ja tydvoiman tarpeen voimakkaat vaihtelut. Tydntekija oli kuitenkin
tehnyt yrityksen ydinalueeseen kuuluvia tydtehtévia, joiden ei voitu katsoa
liittyvan tuotantohuippujen tasaamiseen tai olevan muutenkaan lyhytkestoisia,
silla tydta oli voitu tarjota yhtdjaksoisesti jo 3,5 vuotta. Maaraaikaisille
tydsopimuksille ei voitu katsoa olevan tydsopimuslain mukaista vaadittua

perustetta ja tydsopimus tulkittiin toistaiseksi voimassa olevaksi.



27

Tapauksen Kkasittelyssa tydtuomioistuin  arvioi maaraaikaisuuden perustetta
arvioitaessa, ettd vaikka tyOnantajalla oli todisteet kyseessa olleen ajanjakson
tuotannon voimakkaista vaihteluista, ratkaisevaksi seikaksi tapauksessa muodostui
tydnantajan tydvoiman jatkuva tarve yhtajaksoisesti jo 3,5 vuoden ajan. Tydnantaja on
jatkanut tyontekijan maaraaikaisia suhteita useasti perattain seka sen lisaksi palkannut
yritykseen useita muita tyontekijoitd seka toistaiseksi voimassa oleviin etta
maaraaikaisiin suhteisiin. Nama seikat todistavat sen puolesta, ettad tydnantajalla on
ollut mahdollisuus tarjota tydntekijélle vakituista ty6ta maaraaikaisten tydsuhteiden
sijaan. Tassa tapauksessa silla, etta tydnantaja on nimennyt tydtehtavat projekteiksi,
ei ole merkitystd maardaikaisuuden perusteita arvioitaessa, koska tydvoiman tarpeen
on katsottu olevan pysyvad. Ratkaisun perusteella voidaan arvioida tyon
projektiluontoisuuden kaytélla olevan riskinsad silloin, kun palkatun tydntekijan
tyotehtavat osuvat yrityksen ydintehtaviin ja tydnantajan tyon tarjontamahdollisuuksien
voidaan todeta olevan jatkuvaa. Tyon erityisluonne ja tyOtehtavien
hankeluontoisuuden katsottiin kuitenkin seuraavassa tapauksessa olevan riittava

peruste maaradaikaisten tydsopimusten tekemiselle.

KKO 1995:13. Tielaitoksen keskushallinto oli solminut tydntekijan kanssa viisi
lahes perattaistd madrdaikaista tydsopimusta kayttden sopimuksien perusteena
tydn luonteeseen ja tiettyyn hankkeeseen kohdistuvia tydjaksoja. Tydntekija nosti
kanteen tybnantajaa kohtaan vedoten toisiaan seuraavien maaraaikaisten
tydsopimusten muodostavan toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen.
Korkeimman oikeuden ratkaisussa kuitenkin arvioitiin tienrakennustoiden
luonteen olevan kertaluontoisia, tiettyihin hankkeisiin kohdistuvia maaraaikaisia
toitd. Taman lisaksi maaraaikaisuuden hyvaksyttavad perustetta tuki se, etta
yrityksen palveluksessa oli huomattava maard maaraaikaisessa tydsuhteessa
olevia tydntekijoita, joiden kanssa oli menetelty vastaavalla tavalla kuin kanteen
nostajan kohdalla. Tapauksen kasittelyssa tydehtosopimuksen osapuolet
tielaitoksen keskushallinto ja Valtion ammattilitto olivat kirjallisessa
lausunnossaan todenneet, etta rakennusalalla alle kolme vuotta kestavien
perattaisten maaraaikaisten tydsopimuksien ei katsota muodostuvan toistaiseksi
voimassa olevaksi ty6sopimukseksi. Korkeimman oikeuden tuomion mukaan
maaraaikaisten tydsopimusten solmimiselle oli hyvaksyttavat perusteet eika

niiden taten katsottu muodostavan toistaiseksi voimassa olevaa tydsuhdetta.



28

Tapauksessa yrityksen toimialan voitiin katsoa olevan luonteeltaan sellaista, etta tyén
projektiluontoisuuteen voitiin vedota hyvaksyttavasti. Tassa tapauksessa voitiin siis
hyvaksyttavasti vedota alan  yleiseen  kaytantoén seka  tybtehtavien
projektiluontoisuuteen, silla asian todellinen laita pystyttiin todistamaan. Tapauksen
kasittelyssa alan kaytadntdé nousi maardaikaisuutta tukevaan rooliin, silla alan
tydehtosopimuksen sopijaosapuolet olivat yhtd mielta siita, ettd alan voidaan katsoa
olevan hankkeisiin ja urakoihin perustuva ala ja maaraaikaisten tyosopimusten
kuuluvan alan erityispiirteisiin. Lisaksi taman tapauksen ratkaisussa nousi
merkittavaan asemaan se, ettd yrityksessa oli runsaasti tyontekijoita, joita kohdeltiin
tasmalleen samalla tavalla. Tamé&n perusteella voitiin arvioida, ettei yritys pyri
maaraaikaisen tydsopimuksen kautta kiertdmaan tyontekijan tydsuhdeturvaa. TT:
2009-34 ja KKO 1995:13 tapauksien valisina ratkaisevina eroina voidaan todeta, etta
jalkimmaisessa tapauksessa tyontekija tyoskenteli nimenomaisesti hankekohtaisissa
projekteissa, kun taas ensimmaisen tapauksen kohdalla tyontekijan tyotehtavat
keskittyivat yrityksen ydintehtaviin, joiden ei voitu katsoa olevan todellisuudessa
projektiluontoisia. Lisaksi merkittdvaan asemaan nousi yritysten tydntekijdiden
yhtélainen tai toisistaan poikkeava kohtelu. TT:2008-15 ja KKO 1995:13 tapauksissa
molemmissa kaytettin alan vallitsevaa kaytantéa jonkinlaisena perusteena
maaraaikaisten tydsopimuksien kayttdmiselle. Eroiksi naiden tapauksien valilla
korostui alan ja tydn todellinen luonne. Ratkaisujen perusteella voidaan paatella, ettei
pelkka alalle muodostunut vallitseva kaytantod ole perusteena riittéva, jos tydtehtavien

todellinen luonne ei perustu méaaraaikaisuuteen ja kausivaihteluihin.

Silloin kun yritys on sé&stovelvoitteiden kohteena tai organisaatiossa on odotettavissa
uudelleenjarjestelyja, jotka vaikuttavat palkatun henkilon tydtehtaviin tai yrityksen
tydvoiman tarpeeseen ja tarjotun tydn pysyvyyteen, voidaan naiden
poikkeustilanteiden aikana kayttaa epavarmuutta tyodllistamisen edellytyksissa
madaraaikaisuuden perusteena. (Hietala et al. 2016, 67)

TT: 2018-15. Yliopisto oli solminut tydntekijan kanssa kolme perattaista
maaraaikaista tyosopimusta. Ensimmaisen maaraaikaisuuden perusteena oli
tybvapaan sijaisuus ja seuraavien kahden tytsopimuksen perusteena olivat

yksikdn tyojarjestelyiden keskeneraisyys sekd yliopiston tutkintouudistus.
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Kanteen nostajan mukaisesti tyosopimukset on tehty perusteettomasti
maaraaikaiseksi ja tytsuhde tulisi katsoa toistaiseksi voimassa olevaksi.
Tyotuomioistuin ratkaisi ensimmaisen maaraaikaisen tydsopimuksen sijaisuuden
olevan hyvaksyttava peruste. Organisaation muutoksien vaikutuksia tyon
tarjontaan arvioitaessa tyotuomioistuin katsoo, etta tutkintouudistuksen ja
yksikon ty6jarjestelyiden tuoma epévarmuus tyodtehtavan jatkuvuuden kannalta
on hyvaksyttava syy maaraaikaiselle tydsopimukselle. Liséksi tydtuomioistuin
katsoo, ettei tyontekijan kanssa solmittujen maéaéraaikaisten tyésopimusten
lukumaara tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus
osoita tyOnantajan tydvoimatarvetta pysyvaksi eikd minkédén seikan katsottu
viittaavaan siihen etta tyonantaja pyrkisi kiertamaan toistaiseksi voimassa
olevaan tydsopimukseen liittyvaa irtisanomissuojaa. Tydtuomioistuimen tuomion

mukaan méaaraaikaisille tydsopimuksille oli ollut lailliset perusteet.

Tyotuomioistuin katsoi tapauksen organisaatiossa tapahtuvien uudelleenjarjestelyiden
ja tutkintouudistuksen luovan riittavan epavarmuuden tyotehtavien jatkolle
tulevaisuudessa, jotta sen voitiin katsoa olevan hyvaksyttava peruste solmia tydsuhde
vain maardajaksi. Lisaksi merkittavddn asemaan arvioinnissa nousi se, ettei
tyonantajan katsottu yrittdvan maaraaikaisten tydsopimuksien avulla kiertda
tyontekijan tydsuhdeturvaa. Seuraavassa tapauksessa tulevaan
organisaatiomuutoksen valmistautumista ei kuitenkaan voitu pitaa riittavana

perusteena maardaikaisuudelle.

TT: 2003-13. Mannerheimin Lastensuojeluliitto oli solminut tyéntekijan kanssa
kolme perattaistd maaraaikaista tydsopimusta, joista missaan ei ollut merkintaa
madaraaikaisuuden perusteesta. Vastaajan mukaan maaraaikaisten sopimusten
perusteena oli organisaation muutoksesta ja téiden uudelleenjarjestelysta
johtuva tyon jatkumisen epavarmuus ja ulkopuolisen rahoituksen epavarmuus.
Tuomiossaan tydtuomioistuin toteaa toiminnan muutoksiin varautumisen
sindllaan olevan hyvaksyttava peruste méaraaikaiselle tydsopimukselle, mutta
téssa tapauksessa solmittaessa ensimmaista tyésopimusta ei tydnantajalla ollut
tiedossaan vield sellaisia muutoksia, joiden olisi voitu katsoa muuttavan solmitun
tyosuhteen jatkuvuutta, ettd maardaikaisuudelle olisi muodostunut hyvaksyttava

peruste. Tybnantajalla oli neljd vakinaista samassa asemassa tydskentelevaé
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henkil6a, joiden palkkaukseen kaytettava rahoitus tuli samasta lahteestad kuin
madaraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevan henkilén palkkaus. Nain ollen
mydskaan palkkauksen rahoituksen epavarmuutta ei voitu pitdd riittdvana
perusteena maardaikaisuudelle. Tydtuomioistuin katsoi tuomiossaan tydsuhteen

toistaiseksi voimassa olevaksi.

Tapauksessa tybnantaja vetosi tuleviin organisaatiomuutoksiin maardaikaisuuden
perusteella. Ratkaisussaan ty6tuomioistuin kuitenkin kiinnitti huomiota tyésopimuksen
solmimishetken olosuhteisiin, jolloin muutosprosessia ei ollut vield aloitettu eika sen
vaikutuksia oletettu nakyvan viela. Taman lisdksi tytnantaja oli vakinaistanut neljan
muun tyontekijan tydsuhteet hetked aiemmin. Tydtuomioistuin katsoi ratkaisussaan,
ettei rahoituksen epavarmuutta voitu pitda riittdvana perusteena, silla neljan muun
vastaavassa asemassa tydskentelevan vakituisen tyontekijan palkkaus oli
riippuvainen samasta rahoituksesta. TT: 2018-15 ja TT: 2003—-13 tapausten véliseksi
ratkaisevaksi erona  voidaan havaita  organisaatiomuutoksen  todellinen
tapahtumahetki. Se, etta tydnantaja pyrkii valmistautumaan muutokseen, joka on viela
epavarma tai lilan kaukana tulevaisuudessa, ei riitd perusteeksi tydsuhteen
madaraaikaisuudelle. Lisaksi tapausten ratkaisujen eroon vaikuttaa muiden
vastaavassa asemassa olevien tyontekijoiden tydsopimuksellinen asema. Mikali TT:
2003- 13 tapauksessa kaikki tyontekijat olisivat olleet mééardaikaisessa tyosuhteessa
rahoituksen epavarmuuden perusteella, olisi tuomion lopputulos saattanut olla
erilainen. Maaraaikaisuuden perusteen hyvaksyttavyyden arvioinnissa nousee
merkittavddn asemaan myos se, voidaanko tybnantajan katsoa pyrkivan kiertamaan
tyontekijan tydsuhdeturvaa maaraaikaisen tydsopimuksen avulla. Se, etta tydnantaja
voi kayttda organisaatiomuutoksia tyon tarjoamisen pysyvyyttd heikentavana
epavarmuustekijana, tulee niiden kaytbn hyvaksyttavyys arvioida tyon tarjonnan

todellisen tilan ja tapauksen kokonaistilanteen mukaisesti.

4.3 Sijaisuus

Sijaisuus on yleensa selkea peruste maaraaikaisen tyésopimuksen kaytolle ja usein
sijainen rekrytoidaan suoraan poissaolevan tyontekijan ty6tehtéaviin ja tyonimikkeelle.

Mikali tybnantajalla on tarve useisiin sijaisiin, voidaan tydvoiman tarve tulkita siind
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maarin pysyvaksi, ettd tyonantajan tulisi palkata ainakin osa sijaisista vakituiseen
tyosuhteeseen. (Moilanen 2013, 50- 52)

TT: 2002- 2. Suomen Posti Oyj oli tehnyt postinjakajalle yhteensa noin 30
toisiaan seuraavia maaraaikaisia tydsopimuksia lahes neljan vuoden ajan, joiden
kaikkien maaraaikaisuuden perusteena oli kaytetty sijaisuutta. Kanteen nostajan
mielesta tydsuhdetta on pidettava toistaiseksi voimassa olevana ja vastaajan
mielestd yhtidlla on ollut perusteltu syy palkata tyontekija maaraaikaiseen
tydsuhteeseen poissaolevien vakinaisten tyontekijoiden sijaiseksi. Samalla
toimipisteella on taman tydntekijan lisaksi ollut viisi tai kuusi muutakin
maaraaikaisessa tydsuhteessa olevaa tyontekijaa. Tydtuomioistuin katsoi
ratkaisussaan, ettei tydnantajalla ollut perustetta maaraaikaisuudelle ja tydsuhde

katsotaan toistaiseksi voimassa olevaksi.

KKO 1996:105. Tyonantajana toiminut kaupunki olit tehnyt vanhainkodissa
tydskennelleen henkilon kanssa lahes 50 erimittaista maaraaikaista
tydsopimusta. Maardaikaisuuden perusteena oli kaytetty vakinaisen tydntekijan
sijaisuutta ja sopimuksissa oli lahes poikkeuksetta nimetty poissaoleva
tyontekija. Korkein oikeus totesi ratkaisussaan, ettei tydsopimuksilla pyritty
kiertdmaan toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen tuomaa tyésuhdeturvaa
eika niilla ollut pyritty jatkuvaan tydsuhteeseen. Maaraaikaisille tydsopimuksille
katsottiin olevan hyvaksyttdva peruste eikd tydsuhdetta katsottu toistaiseksi

voimassa olevaksi.

Arvioitaessa sijaisuuden kaytt6a maaraaikaisuuden perusteena on oikeuskaytanndssa
kiinnitetty huomiota siihen onko sijaisuus sidottu erikseen nimetyn henkilon
poissaoloon seka sen lisdksi solmittujen maaraaikaisten tydsopimusten lukumaaraan
ja niiden yhteenlaskettuun kestoaikaan. Tybnantajan tyévoiman tarve voidaan tulkita
pysyvaksi silloin, kun sijaisten tarve runsasta ja jatkuvaa, siitakin huolimatta, etta
tyOnantaja pystyy nimeamaan sijaistettavan henkilon jokaiseen tydsopimukseen
erikseen. TT:2002-2 tapauksessa maéaardaikaisuuden perusteeksi ei ollut nimetty
tiettyja henkiloitéa sijaistettaviksi ja lisédksi maardaikaisina tyontekijoina toimivien

sijaisten maara puhui sen puolesta, etta tydnantajan tydvoiman tarpeen voitiin katsoa
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olevan pysyvaa ja ainakin osan maaraaikaisista tydsuhteista olisi pitanyt vakinaistaa.
KKO 1996:105 tapauksen ratkaisussa merkittavaan rooliin nousi se, etta tyonantaja
pystyi nimedmaan jokaiseen tydsopimukseen henkilon, jonka sijaisena maaraaikainen
tyontekija toimi. Taméan tapauksen kohdalla tulee kuitenkin ottaa huomioon
kasittelyvuosi, joka vaikuttaa oleellisesti tapauksen ratkaisuun. Mikali tapausta
kasiteltaisiin nykyisen lainsaadannon mukaisesti, tapauksen ratkaisu todennakaoisesti
paatyisi erilaiseen lopputulokseen johtuen TSL:n 1 luvun 3 §:sta. Lainkohdan mukaan
madraaikaisten tydsopimusten kayttdminen toistuvasti perattdin ei ole sallittua silloin,
kun niiden lukumé&aéara tai yhteenlaskettu kesto osoittaa tydnantajan tyévoimatarpeen
pysyvaksi. Ennakkopéaatoksen KKO 1996:105 ei siis voida katsoa olevan ajantasaisen
lainsdadanndn mukainen. Tydnantajan tulee siis ottaa huomioon ylla mainitut seikat ja
arvioida tilanteen kokonaiskuvaa silloin, kun sijaisuutta kaytetaan maaraaikaisuuden
perusteena. Vaikka tydnantaja pystyisikin antamaan perustellun syyn maaraaikaisille
tydsopimuksille, voidaan tallaisessa tapauksessa tyonantajan tyévoiman tarve katsoa
kuitenkin siina maarin pysyvaksi, ettei maaraaikaisen tydésopimuksen solmiminen ole

hyvaksyttavaa.

4.4 Ulkopuolinen rahoitus

Ulkopuolinen rahoitus voi olla hyvaksyttava peruste maaraaikaisen tydsopimuksen
solmimiselle, mikali rahat tyontekijdn palkkaukseen tulevat maaraaikaisina eri
projektien tai sopimusten mukaisista rahoituksista. Naiden rahoitusten tulee kuitenkin
liittya todellisuudessa projekteihin ja maaraaikaisuuteen, jotta niilla voidaan perustella
tyosuhteen maaraaikaisuutta. Mikali rahoitusta annetaan yrityksen pysyvaan
toimintaan, ei ulkopuolinen rahoitus voi olla perusteena tydsopimuksen
madaraaikaisuudelle. (Koskinen 2010, 4) Oikeuskaytannéssd on suhtauduttu
ulkopuolisen rahoituksen riittavyyteen madaraaikaisten tydsopimusten perusteena

varsin ankarasti.

KKO 2012:2. Henkild oli tydskennellyt Tydvoima- ja elinkeinokeskuksen (TE-
keskus) palveluksessa  perattiisissd  kahdeksassa  maardaikaisessa

tyosuhteessa. Tyontekijdn palkkaukseen oli osittain saatu rahoitus Euroopan
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aluekehitysrahastosta teknisend tukena vuosittain tehdyn rahoituspaatoksen
mukaan. Koska tyOntekijan tyOtehtavat olivat p&aaasiallisesti yleisia
toimistotehtavia, jotka liittyivat TE-keskuksen tavanomaiseen ja pysyvaan
toimintaan, korkein oikeus katsoi ratkaisussaan, ettei TE-keskuksella ollut
perusteltua syytd maaraaikaisen tydsopimuksen solmimiselle. Tuomiossaan
korkein oikeus totesi, ettei palkkaukseen kaytettyjen varojen kytkemisella
ulkopuoliseen rahoitukseen ollut merkitysta tyontekijan tyén luonteeseen ja
tydsopimusten yhteenlaskettu kestoaika todisti pysyvan tyévoiman tarpeen

puolesta.

KKO 2011:73. Tyontekija oli tydskennellyt tutkimushoitajana kuntayhtyméan
palveluksessa yhteensd 11 perattaisilla maardaikaisilla tydsopimuksilla useita
vuosia. Tyo oli pitkaaikaiseksi tarkoitettu tutkimusprojekti, jonka jatkuminen
perustui vuosittain saatavaan ulkopuoliseen rahoitukseen. Korkein oikeus katsoi,
ettei tutkimuksen pitkaaikaisuudesta johtuen tyévoiman tarpeen voitu katsoa
olevan tilapaista tai tyttehtavan vdliaikaista tutkimuksen projektiluonteesta
huolimatta. Vaikka mahdollisuus rahoituksen keskeytymiseen on olennainen,
korkein oikeus kuitenkin katsoi, etta kyseesséa olevan tutkimuksen pitkajanteisyys
ja tutkimuksiin jo kaytettyjen kustannusten maara viittaa vahvasti siihen, etta
rahoituksen paattymisen mahdollisuus ei olennaisesti ole sen suurempi uhka
kuin nopeiden suhdanteiden aiheuttama uhka muunlaisen tyévoiman kysyntaan.

Korkein oikeus katsoi ratkaisussaan tydsuhteen toistaiseksi voimassaolevaksi.

KKO 2010:11. Tydnantajan paivakotitoiminta perustui vuosittain tehtyihin
maaraaikaisiin ostopalvelusopimuksiin ja taman vuoksi tyonantaja solmi
tyontekijoidensa kanssa maardaikaiset tydsopimukset yhdeksi vuodeksi
kerrallaan toistuvasti perajalkeen. Tydnantajan yhti6lla ei ollut muita palvelun
ostajia ja sen toiminnan edellytyksené oli kaupungin kanssa vuosittain solmittava
ostopalvelusopimus. Tapauksen arvioinnissa voitiin katsoa tydvoiman tarpeen
olevan pysyvaa ja vakiintunutta, joka olisi osaltaan puoltanut sitd, ettei
maaraaikaisten tydsopimusten tekemiseen ollut perustetta. Korkein oikeus
kuitenkin katsoli, etté yhtion toiminta oli kokonaan sen varassa, ettéa ainut palvelun
ostaja teki vuosittain ostopalvelusopimuksen ja naissa olosuhteissa yhtio ei ole

voinut jarjestdd toimintaansa kuin vuodeksi kerrallaan. Tasta syysta johtuen
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korkein oikein katsoi ratkaisussaan tytnantajalla olevan péateva syy tehda

maaraaikaiset tydsopimukset tyontekijdiden kanssa.

Naiden tapauksien arvioinnissa merkittdvaan asemaan nousi rahoituksen lahteiden
maara ja sen kohdentaminen. KKO 2010:11 tapauksessa yhtion toiminta riippui taysin
yhden palvelun ostajan ostopaatoksesta, jolloin rahoitus ja yrityksen toiminta
ylipaataan olivat taysin riippuvaisia siitd. Taman tapauksen ratkaisussa myds
kiinnitettin huomioita siihen, ettei olemassa olleiden olosuhteiden valossa voitu
paatella yhtion pyrkineen kiertamé&an tyontekijoiden tydsuhdeturvaa méaaraaikaisten
tyosopimusten kautta. KKO 2012:2 tapauksessa yhtion toiminta ei ollut rippuvainen
pelkastaan yhden rahoituksen jatkumisesta. Lisdksi taman tapauksen lopputulokseen
vaikutti tyontekijan tyotehtavien keskittyminen yrityksen perustavanlaatuiseen
toimintaan, varsinaisten projektien ja hankkeiden sijaan. KKO 2011:73 ratkaisuun taas
vaikutti merkitsevasti projektin tuleva pitkaaikaisuus seka projektin alkamisen ja
oikeustapauksen valinen pitkd kesto. Vaikka tutkimuksen jatkuminen olikin taysin
riippuvainen rahoituksen jatkumisesta, tulkittin sen pitkdaikaisuuden ja jo sijoitettujen
kustannusten vaikuttavan olennaisesti siihen, ettei rahoituksen loppumisen riskin voitu
katsoa olevan normaalia liiketaloudellista riskid suurempi. Tutkielmassa aiemmin
esitellyn TT:2003-13 tapauksen ratkaisussa myo6s tydtuomioistuin totesi, ettei
palkkaukseen kaytettavan rahoituksen epavarmuus ollut riittavd peruste
maaraaikaisuudelle, koska samasta rahoituksesta kaytettin varoja myods neljan
toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen palkkojen maksamiseen. Tassa tapauksessa
merkitsevdan asemaan nousi tyontekijan poikkeava kohtelu muihin tydntekijéihin
nahden, eika ratkaisussa katsottu hanen palkkauksen olevan missadn suhteessa
epavarmempaa kuin muiden tyontekijoiden. Naiden tapausten perusteella voidaan
paatella tyotehtavien todellisen Iuonteen, ty6tehtavien ajallisen keston seka
rahoituksen merkittavyyden olevan ratkaisevassa asemassa, kun pohditaan
ulkopuolisen rahoituksen kayttamista maaraaikaisen tydsopimuksen perusteena.
Korkeimman oikeuden paatoksen KKO 2011:73 perusteluiden mukaisesti tydvoiman
palkkaamisen kaytetyn ulkopuolisen rahoituksen epavarmuus voi olla joissakin
tapauksissa suoritettavaan tyohon liittyva hyvaksyttdva peruste maérdaikaisen
tydsopimuksen solmimiselle, siindkin tapauksessa vaikka tyolle itselleen olisi

havaittavissa pysyva tarve. TyOnantajan n&kokulmasta voidaan siis todeta



35

tyotehtavien ja tilanteen kokonaiskuvan olevan ratkaisevassa asemassa arvioitaessa
madaraaikaisuuden perusteen riittdvyytta. Mikali tyotehtdvien rahoitus tulee
useammasta ulkopuolisesta lahteesta, rahoituksen epavarmuuden kayttdminen
riittdvana maaraaikaisuuden perusteena heikkenee. Niissa tapauksissa kun kyseessa
on lyhytaikaisista projekteista, joiden rahoitus hoituu yrityksen ulkopuolelta, voi
tyOnantaja varmemmin kayttaa tata maardaikaisuuden perusteena. Mitd pidemmasta

projektista on kyse, sen heikompi peruste ulkopuolinen rahoitus on.

4.5 Maaraaikaisen tydsopimuksen solmiminen toistuvasti perakkain

Tydsopimuslain 1 luvun 3 8:n mukaisesti: Toistuvien maaraaikaisten tydésopimusten
kaytto ei ole sallittua silloin, kun maaraaikaisten tyésopimusten lukumaara tai niiden
yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa ty6nantajan
tyovoimatarpeen pysyvaksi. Toisiaan seuraavien perattaisten madaraaikaisten
tydsopimuksien maaraa ei kuitenkaan ole Suomessa rajoitettu, vaan niitd voidaan
solmia rajattomasti, silla ehdolla, ettd jokaiselle maaraaikaiselle tyésopimukselle on

perusteltu syy. (Moilanen 2013, 61- 62)

KKO 1995:159. Tilausravintolassa extra- tyontekijoind tydoskennelleet henkil6t
olivat tyoskennelleet tarvittaessa toihin kutsuttavina tyontekijoing, joille
maksettiin palkkaa kahden viikon ajanjaksoin. Tilausravintola oli auki ainoastaan
messujen ja muiden vastaavien tilaisuuksien ajan ja tyontekijoilla oli itsellaan
mahdollisuus valita milloin he ravintolassa tyoskentelivat. Tyontekijat
tyoskentelivdt samanaikaisesti useamman tyOnantajan palveluksessa.
Tybantajan muuttaessa tydsuhteen palkanmaksun ehtoja, tyontekijat vetosivat
tydskennelleensa toistaiseksi voimassa olevassa tytsuhteessa. Korkeimman
oikeuden paatoksen mukaisesti tydsuhteen katsottiin olevan maéaaraaikainen,
koska tyontekijoilla oli oikeus kieltaytya tydnantajan tarjoamista tyévuoroista ja
he olivat valintansa mukaan voineet tehda samanlaista ty6ta muidenkin
tybnantajien palveluksessa. Pelkastdan tasaisin valiajoin tapahtuneen
palkanmaksun perusteella ei voitu katsoa tydsuhteen olleen toistaiseksi
voimassa oleva. Tapauksen ratkaisussa korkein oikeus katsoi paatoksesséan

tybnantajan tilausravintolana toiminnan olleen riittavd peruste peréttaisten
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madaraaikaisten tytsopimusten teolle, koska ravintolan poikkeava toiminta

vaikeutti tybnantajan mahdollisuutta tarjota tydntekijoille pysyvaa tydsuhdetta.

Tapauksen ratkaisussa merkittavaan asemaan nousi yhtion poikkeuksellinen toiminta,
joka perustui yrityksen tilausravintolana toimintaan ja siltd osin muutti yrityksen
mahdollisuutta tarjota pysyvaa tydsuhdetta ja arvioida tulevaan tyévoiman tarvetta.
Liséksi ratkaisuun vaikuttavaksi tekijaksi nousi tyontekijdiden mahdollisuus
tyoskennella usean eri tydnantajan alaisena oman valintansa mukaisesti, jonka
katsottiin osoittavan maaraaikaisuuden tukevan myds tyontekijan etua. Samanlaiseen
lopputulokseen paadyttiin tutkielmassa aiemmin esitellyn KKO 2010:11 tapauksessa,
jossa tydnantajan toiminta yhden asiakkaan tilauksen varassa, katsottiin vaikeuttavan
tydnantajan tydvoiman tarpeen pysyvyytta ja toiminnan tulevaisuuden arviointia siina
maarin, ettd sen katsottiin olevan riittdva peruste maaraaikaisten tydsopimuksien
solmimiselle toistuvasti peréttéain. Tyonantajan kannalta myodnteiseen lopputulokseen
paadyttin myo6s tutkielmassa aiemmin esitellyssa TT: 2018-15 ratkaisussa, jossa
tydnantajan solmimien kolmen perattaisen maaraaikaisen tydsopimuksen solmimiselle
katsottiin olevan oikeutetut perusteet, kun jokaiselle tyésopimukselle oli pystytty
erittelemaan pateva syy.

Maaraaikaisten tydsopimusten ketjuttamiselle ei katsottu olevan riittavaa perustetta
tutkielmassa aiemmin esitellyssd TT: 2009-43 ratkaisussa, jossa ty6tuomioistuin
katsoi tyOnantajan tyOvoiman tarpeen olevan siind maarin pysyvaa, ettei
maaraaikaisuuksien ketjuttaminen ollut sallittua. Taman tapauksen arvioinnissa
kiinnitettin  huomiota myo6s tydntekijan tyotehtavien luonteeseen, jotka liittyivat
yrityksen perustavanalaatuiseen toimintaan ja katsottiin siltd osin pysyviksi.
Samanlaiseen ratkaisuun paadyttiin tutkielmassa aiemmin esitellyn TT:2002-2
ratkaisussa, jossa tyotuomioistuin katsoi maardaikaisten tydsopimusten muodostavan
niin pitkan yhteenlasketun keston, ettd tydnantajan tyévoiman tarpeen voitiin todeta
olevan jatkuvaa eika perustetta maardaikaisten tydsuhteiden perattaisyydelle ollut.
Seuraavassa tapauksessa Kkatsottiin, ettd vaikka viimeiselle maaraaikaiselle

tyosopimukselle olikin riittdva peruste, tyosuhde Kkatsottiin toistaiseksi voimassa
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olevaksi, koska tyosopimuslain mukaan jokaiselle Kketjutetulle mé&&raaikaiselle
sopimukselle tulee olla riittdva peruste.

TT: 2004- 42. Tyonantaja oli solminut tydntekijan kanssa kymmenen peréattaista
madaraaikaista tydsopimusta. Ty6tuomioistuin katsoi péaéatbksessaan, ettei
ensimmaiselle tydsopimukselle ollut laissa hyvaksyttya riittavaa perustetta. Silla,
oliko sitd seuraaville tydsopimuksille jollain muotoa riittdva peruste, ei ollut
merkitystd, koska jo ensimmainen solmittu tydsopimusta muodosti toistaiseksi

voimassa olevan tyésuhteen.

Taman tapauksen perusteella voidaan paatyd johtopaatokseen, ettei ketjutettujen
seuraavien tydsopimuksien maaraaikaisuuden perusteella ole merkitysta silloin kun
jostakin edeltavista tyosopimuksista sellainen puuttuu. Tydnantajan nakokulmasta
pohdittuna on siis merkittdvad kiinnittdd huomiota siihen, ettd jokaiselle
madaraaikaiselle tyosopimukselle pystytadn nimeamaan perusteltu syy ja, etta
ketjutetut tydsopimukset eivat muodosta sellaista kokonaisuutta tai ajanjaksoa, jonka
voidaan katsoa todistavan tydvoiman tarve pysyvaksi. Mita pidempaan tydnantaja
tarvitsee maaraaikaisen tyontekijan tydpanosta, sitd suuremmaksi kasvaa riski siita,

etta tydvoiman tarve katsotaan pysyvaksi.

4.6 Epaselvét tilanteet ja todistustaakka

Mikali sopijaosapuolille syntyy ristiriitatilanne siitd, onko tydsopimus oikeutettua tehda
maaraaikaiseksi vai toistaiseksi voimassa olevaksi, tyOnantajalla on aina
todistustaakka maaraaikaisen perusteen laillisuuden todistamisesta. Mikali osapuolten
kiista koskee sita, onko tyésopimus tehty méaardaikaiseksi vai toistaiseksi voimassa
olevaksi, on nayttovelvollisuus maaraaikaisuudesta silla osapuolella, joka

maardaikaisuuteen vetoaa. (Saarinen 2015, 118)

TT: 2006-14. Osapuolet ovat kertoneet tydsopimuksen voimassaoloajasta
ristiriitaisesti, nayttovelvollisuus tydsopimuksen maaréaikaisuudesta on

tallaiseen seikkaan vetoavalla.
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Tyotuomioistuin on selkeasti ratkaisussaan lausunut, etta ristiriitatilanteessa se, joka

maaraaikaisuuteen vetoaa, on nayttovelvollinen vaitteen paikkansapitavyydesta.

5. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Maaraaikaisten tydsopimuksien kayton edellytyksistéa ei voida tehda suoralinjaisia
selkeitd johtopdatoksia oikeuskaytdnnon perusteella. Oikeuskirjallisuuden ja
lainsdadannon perusteella maardaikaisuuden perusteet vaikuttavat hyvin selkeilta ja
tarkasti rajatuilta, mutta todellisuus paljastuu varsin kirjavien oikeustapausten
perusteella monimutkaiseksi ja vaihtelevaksi. Tapauksien, joiden lahtékohdat
vaikuttavat ensisilmayksella l&hestulkoon samanlaisilta, ovat tarkemmalla
tutkimuksella ja oikeuden paattksella muodostuneet hyvin erilaisiksi. Maaraaikaisten
tydsopimuksien perusteiden riittdvyyden arvioinnista oikeuskaytdnnéssa voidaan
huomata jo oikeuskirjallisuudesta ilmi kaynyt seikka, ettd jokainen tapaus on
yksilollinen, jonka lopputulokseen vaikuttavat tydnantajan tilanne, tyévoiman tarpeen
pysyvyyden arviointi, muiden tyontekijoiden kohtelu sekd kyseisen tyon ja tydalan
erityispiirteet.  Oikeuskaytannon ratkaisuissa on myds annettu merkitysta
kokonaisuuden arvioinnissa tyonantajan  motiivin  arvioinnille  tyontekijan
tyosuhdeturvan mahdollisessa kiertdmisessd méaaraaikaisten tydésopimusten avulla.
Jokainen tapaus tulee siis tulkita omanaan, sen erityispiirteet ja kokonaiskuva
huomioon ottaen. Kuitenkin oikeuden ratkaisujen perusteella voidaan tehda joitakin

paatelmia maaraaikaisen tydsopimuksen perusteiden vaatimuksista.

Tyontekijan aloite maaraaikaisuuden perusteena on hyvaksyttava vain siina
tapauksessa, kun se perustuu tyontekijan omaan tahtoon. Tybnantajan on kyettava
ristiriitatilanteessa todistamaan, etta nain on. Tahan tydnantajan on hyva varautua
etukateen kirjaamalla peruste ja tyontekijan mahdollinen motiivi tydsopimukseen. Ty6n
luonteen ja alan vakiintunut kaytantd on hyvaksyttdva peruste maaraaikaisuudelle
siina tapauksessa, kun tyonantaja pystyy nayttdmaan toteen, ettéd tyon todellinen
luonne on kausi- tai projektiluontoinen. Tydtuomioistuin totesi ratkaisussaan (TT 2008-

15), ettd jonkin alan kaytanto ei voi yksinomaan olla riittdva peruste maaraaikaiselle
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tyosopimukselle. Asiaan toi kuitenkin uuden n&kdkulman tilanne, jossa
tyoehtosopimuksen osapuolet olivat molemmat yhtd mielta siita, ettd alan
vakiintuneeseen kaytantoon kuuluu maaraaikaiset hankkeet ja niihin liittyvat
madaraaikaiset tyosuhteet. Téallaisessa tilanteessa voidaan maardaikaisten
tydsopimusten katsoa liittyvan oleellisesti tyfalan kaytant66n, mutta siita huolimatta
jokainen kaytettava tydsopimus vaatii kuitenkin selkean hyvaksyttavan perusteen.
Lisédksi tyonantajan kannalta on tarkedd Kiinnittdd huomiota peréattaisten
madaraaikaisten tydsopimusten muodostamaan yhtdjaksoiseen aikaan. Vaikka
jokainen tyosopimus olisi irrallaan sellaisenaan hyvaksyttdva, voi usean
tydsopimuksen muodostama kokonaisuus muodostua yhtajaksoiselta kestoltaan sen
mittaiseksi, etta sen voidaan katsoa osoittavan tydnantajan tyévoiman tarpeen olevan

siina maarin pysyvaa, etta tydsuhde olisi voitu solmia toistaiseksi voimassa olevaksi.

Oikeuskaytannon ratkaisuista kay myos ilmi, etta ratkaisun lopputulokseen vaikuttaa
se, onko tybnantajan tyontekijan kanssa solmima tydsuhde poikkeuksellinen
verrattuna muiden samassa tilanteessa olevien tyontekijdiden tydsuhteisiin.
Esimerkiksi korkeimman oikeuden ratkaisun (KKO 1995:13) tapauksessa ratkaisuun
vaikutti osaltaan se, ettd tydnantaja oli solminut kaikkien samanaikaisesti samassa
projektissa tydskentelevien kanssa mé&é&raaikaisen tydsuhteen. Kun taas
tyotuomioistuimen ratkaisussa (TT 2003-13) kyseessa olevan tyontekijan
madaraaikaiseen tydsopimuksen vedottiin ulkopuolisen rahoituksen epavarmuuteen
perustuen, vaikka neljan muun vakinaisen tyontekijan palkkaus oli riippuvainen
samasta rahoituksesta. Tyontekijan vertailu samassa asemassa olevaan vaikuttaa
myds tulkintaan tyonantajan mahdollisesta motiivista pyrkid kiertamaan tydntekijan
tydsuhdeturvaa maaraaikaisen tydsopimuksen avulla. Maaraaikaisuuden perusteena
voidaan kayttaa organisaatiomuutoksen tai toiminnan uudelleenjarjestelyiden
aiheuttamaa epavarmuutta tyon tarjonnan jatkuvuudessa. Oikeuskaytannon
perusteella tAm&n perusteen arvioinnissa tulee tydnantajan pystya nayttdmaan toteen
muutoksen aiheuttamat todelliset vaikutukset tyon tarjonnan epavarmuudelle. Lisaksi
taman perusteen arvioinnissa on oikeuskaytannossa kiinnitetty huomiota jalleen
siihen, voidaanko tulkita tyonantajan motiivina olla pyrkimys kiertaa tydntekijan
tyosuhdeturvaa maéraaikaisen tydsopimuksen avulla vai onko tydnantaja vilpittémin

mielin.
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Sijaisuus on yleensa selked hyvaksyttdva peruste maaraaikaisuuden kaytélle, mutta
oikeuskaytannon perusteella voidaan havaita, etta usean sijaisen yhtaaikainen kaytto
tai sijaisuuksien yhteenlaskettu kokonaiskesto voidaan tulkita tyénantajan kannalta
tyovoiman tarpeen pysyvyytend. Taméan perusteen kaytdossa tulee tybnantajan
nakokulmasta kiinnittd& erityistd huomiota siihen, ettd jokaiseen sijaisuuteen
perustuvaan maaraaikaiseen tydsopimukseen voidaan nimeta sijaistettava henkild.
Talla pystytdan todistamaan tarpeen tullen sijaisten todellinen tarve ja ehkaisemaan
mielikuva pysyvan tyovoiman tarpeesta. Tastakin huolimatta tydvoiman tarve voidaan
tulkita pysyvaksi, mikali yrityksessa kaytetaan yhta aikaa monia maaraaikaisia sijaisia
tai yhden sijaisen maaraaikaisten tyosuhteiden yhteenlaskettu kesto viittaa tydvoiman

tarpeen pysyvyyteen.

Oikeuskaytannossa on suhtauduttu melko ankarasti ulkopuolisen rahoituksen luoman
epavarmuuden  kayttdmiseen  maaraaikaisen  tydsopimuksen  perusteena.
Oikeuskaytannon perustella voidaan paatella, etta silloin kun yrityksen tyontekijoiden
palkkaukseen kayttdma rahoitus tulee useasta lahteesta, ei ulkopuolisen rahoituksen
luoman epavarmuuden katsota olevan riittdva peruste maaraaikaisen tydsuhteen
solmimiselle.  Korkein oikeus katsoi ratkaisussaan (KKO 2010:11), ettd yhden
palveluntilaajan varassa ollut yrityksen toiminta oli riittdva peruste maaraaikaisten
tyosopimusten kaytoélle, vaikka itse tyon tarpeen katsottin olevan pysyvaa.
Tybnantajan nakdkulmasta pohdittuna ulkopuolisen rahoituksen tulee siis maaritella
koko tyon jatkuvuus ja yrityksen toiminnan jatkuvuus, jotta sen voidaan katsoa olevan
riittdva peruste. Liséksi perusteen riittdvyyden arviointiin vaikuttaa maardaikaisen tai
usean maardaikaisen tydsopimuksen muodostama yhtajaksoinen kokonaisuus.
Oikeuskaytannon tulkinnan perusteella voidaan paatella usean maardaikaisen
tydsopimuksen ketjuttamisen muodostavan selkean ehdon maaraaikaisuudelle. Kuten
ylla on useaan kertaan todettu, niin silloin kun tyésopimukset muodostavat sellaisen
kokonaisuuden tai yhtdjaksoisen ajan, jonka voidaan katsoa todistavan tyGantajan
tydvoiman tarpeen pysyvéaksi, maaraaikaisten tydésopimusten kaytto ja ketjuttaminen
eivat ole perusteltua. Lisaksi jokainen yksittdinen tydsopimus taytyy voida perustella
hyvaksyttavasti. Tyonantajan ndkokulmasta useiden maardaikaisten tydsopimusten
perattaisessa kaytossa tulee siis olla erityisen varovainen. Tydnantajalla on aina

todistustaakka maaraaikaisuuden perusteen laillisuudesta.
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Uusimman lakiuudistuksen maaraaikaisten tygsopimusten perusteiden poistaminen
pitk&aaikaistyottdmien kanssa solmituista tydsuhteista vaikutuksista ei viel& voida tehda
juurikaan johtopaatoksia, silla lakiuudistus on ollut voimassa viela suhteellisen lyhyen
ajan. Toistaiseksi yksikaan pitkdaikaisty6ttoman kanssa solmittu tyésuhde ei ole
paatynyt ristiriitatilanteen vuoksi oikeuteen eikd nain varmaan tule tapahtumaan
tyOnantajan ja pitkaaikaistyottoman valilla olevan ristiriidan vuoksi. Lain esitydssa
esitettiin hyvin tyhjentavasti, ettd tyonantaja voi luottaa TE-toimiston antamaan
lausuntoon ty6ttdman tydnhakijan yhtajaksoisesta 12 kuukauden tyottémyysjaksosta,
joka edellytetaan, jotta maaraaikaisen tydsopimuksen voisi solmia ilman perustetta.
Talléin voidaan olettaa, ettei maardaikaisen tyosopimuksen solmiminen naiden
osapuolien vélilla aiheuta epaselvyytta tai ristiriitaisia tilanteita. Eri asia on silloin, kun
tydnantaja solmii useita maardaikaisia tydsopimuksia ty6ttdoman kanssa.
Maaraaikainen tydsopimus voidaan naissa olosuhteissa uusia kahdesti vuoden aikana
alkaen ensimmaisen tydsopimuksen alkamishetkesta ja niiden yhteenlaskettu kesto ei
saa ylittdd yhta vuotta. Tassa tilanteessa selvitysvastuu on jo siirtynyt tydnantajalle,
joten hanen tulee tarkkailla, etteivat asetetut rajat ylity. Tyonantajan nakékulmasta
lakimuutoksella on rekrytointia ja tyovoiman toiminta-asteeseen sopeuttamista
helpottavia piirteitd, kun tyontekija voidaan palkata lyhytaikaiseen tydsuhteeseen ilman
perustetta. Samalla lakiuudistus luo tydnantajille mahdollisuuden pienentéé tyévoiman
palkkaamisen muodostamaa riskia, koska tyontekijat on palkattu vain lyhyeen
tyosuhteeseen, jonka aikana pystytddn varmistumaan tyontekijan soveltuvuudesta
tyotehtdvaan seka tyovoiman todellisesta tarpeesta. Jotain lakimuutoksen
vaikutuksista voidaan paatella siita, ettd vuoden 2018 hallituksen kehysriihessa on
suunniteltu maaraaikaisten tydsopimuksien perusteiden poistamisesta alle 30
vuotiaiden yli kolme kuukautta ty6ttémana olleiden henkildiden osalta. Talla pyritaan
parantamaan nuorten tyollistymista. Toisin sanoen pitk&aaikaistyottomien kohdalle
tehdyn lakimuutoksen vaikutukset eivat voineet hallituksen mielesta olla kovin
epaonnistuneet, koska maardaikaisuuden perusteiden poistamista suunnitellaan

laajennettavan koskemaan suurempaa joukkoa.

Tyo6lainsaadannolla on merkitseva rooli tydmarkkinoiden toiminnan jarjestymisessa ja
yritysten tyollistamismahdollisuuksien maarittdjana. Tulevaisuudessa voidaan ajatella

tyolainsdadannon maéaaraysten loyhentamistd entisestddn, pyrkimyksena helpottaa
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etenkin pienten yritysten tydvoiman sopeuttamista muuttuvan toimintaympariston
mukaan ja pienentdd tydvoiman palkkauksesta koituvia oikeudellisia ja taloudellisia
riskejd. Lainsdadannon helpottamisella voitaisiin mahdollisesti parantaa yritysten
kilpailukykya, vahvistaa tyollistamismahdollisuuksia seka parantaa talouskasvun
mahdollisuuksia. Tydlainsaadantda ei voida kuitenkaan kaikilta osin 16yhentaa, silla
liketoimintariskin kantaminen kuuluu yrittdjalle, joka saa siitA myods mahdollisen
korvauksen yrityksen tuottaman voiton muodossa. Ty6lainsdadannoén tarkoituksena ja
lahtbékohtana on kuitenkin heikomman osapuolen suojelu eli taata tydntekijoiden

turvallisuus tydsuhteissa.

Aiheen jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia tydlainsdddanndén muutosten
todellisia vaikutuksia tyonantajien tyollistamisen edellytyksiin. Kuinka paljon
tyonantajat hyoddyntavat pitkdaikaistyottomien  madaraaikaiseen  suhteeseen
palkkaamisen tuomaa mahdollisuutta ja kokevatko tydnantajat taman tuovan todellista
hyotya rekrytointiin ja tydvoiman sopeuttamiseen. Lisdksi tulevaisuudessa voisi tutkia
tyolainsdadannon  muutosten  vaikutuksia  ty6ttomyyden  alentumiseen ja

pitkaaikaistyottomien tyoéllistymismahdollisuuksiin.
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