KARELIA-AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutusohjelma

Niina Venalainen

MAARAAIKAISET TYOSOPIMUKSET JA MAARAAIKAISUUDEN
VAIKUTUKSET TYONTEKIJAAN

Opinnaytety6
Helmikuu 2017



OPINNAYTETYO
Helmikuu 2017

Ka relia Liiketalouden koulutusohjelma

A AMMATTIKORKEAKQULU Karjalankatu 3
80200 JOENSUU
p. (013) 260 6800

Tekija
Niina Venalainen

Nimeke

Maaraaikaiset tydsopimukset ja maaraaikaisuuden vaikutukset tyontekijaan

Tiivistelma

Tassa opinnaytetydssa kasiteltin maaraaikaista tyosopimusta ja maaréaikaisuuden
vaikutuksia tyontekijaan. Tyon tarkoituksena oli selvittdd tydsopimuksiin yleisesti
vaikuttavaa lainsaadantb6d seka erityisesti madaraaikaisiin tydsopimuksiin liittyvia
saadoksia. Naiden liséksi opinnaytetydssa tutkittin maaraaikaisten tydsopimusten
vaikutuksia tyontekijaan.

Tutkimusmenetelména kaytettiin lainopillista Kirjoituspoytatutkimusta ja
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1 Johdanto

Tyosopimuslakia (55/2001) sovelletaan tyontekijan ja tydnantajan valille tehtyyn
tyosopimukseen. Lain 1:3 8§:ssa sdadetaan, etta tydsopimus on voimassa
toistaiseksi, jos sitd ei ole perustellusta syystda solmittu maardaikaiseksi.
Hallituksen esityksen (HE 157/2000 vp, 60) mukaan tydsopimus on
maaraaikainen silloin, kun sen paattyminen maaraytyy tietyn péivamaaran,
tietyn tehtavan loppuun saattamisen tai tietyn tapahtuman perusteella.
Suomessa pitkalla aikavalilla tarkasteltuna tydmarkkinoiden muutostrendina on
ollut maaraaikaisten tydsuhteiden yleistyminen vakituisten tydsuhteiden rinnalla.
Maaraaikaisuuksien lisddntyminen johtuu tyomarkkinoiden tehokkuuden
tavoittelusta, joka on vaatinut entistd joustavampia tydsuhdemuotoja.
Tybelamassa painetta joustavampien tydsuhteiden kaytolle luovat esimerkiksi
kansainvalistymiseen liittyva Kkiristyva Kkilpailu ja julkisen sektorin menojen

karsimistarpeet. (Lehto ym. 2005, 4-5.)

Maaraaikaiset mielletdéan reunatyovoimaksi, jonka mé&éardd voidaan saataa
kysynnan muutosten mukaisesti (Haapala 2016, 54). Yritykset haluavat
"tasmatyollistaa” tyontekijoitddn siten, ettd henkildstd on kaytdossa oikeaan
aikaan, oikeassa paikassa ja vain niin pitkaan kuin todellinen tarve on.
Joustavien tyosuhdemuotojen lisddntyminen ei kuitenkaan ole johtunut
pelkastaan tybnantajien tarpeista, vaan myos tyontekijat voivat joissain

elamantilanteissa haluta tehda tilapaisluontoista tyota. (Saarinen 2005, 13-14.)

Mé&araaikaisten tyontekijoiden osuus kasvoi 1990-luvulla laman seurauksena ja
oli korkeimmillaan vuonna 1997, jolloin maaraaikaisia kaikista palkansaajista oli
18,4 prosenttia. Taman jalkeen osuus on hiukan pienentynyt, kun
madaraaikaisten tyosuhteiden kayttd on lahtenyt laskuun 2000-luvun aikana.
Siltikin Suomessa méaaraaikaisten tyosuhteiden kayttd on moneen muuhun EU-
maahan verrattuna yleista. (Haapala 2016, 51-52.) Tilastokeskuksen
tyovoimatutkimuksen mukaan marraskuussa 2016 kaikista 15-74-vuotiaiden

tyosuhteista 85,5 prosenttia oli vakituisia tydsuhteita ja 14,5 prosenttia



maaradaikaisia tyosuhteita (Tilastokeskus 2016). Suomessa suurin o0sa
madaraaikaisina tydskentelevista on korkeasti koulutettuja naisia, mika selittyy
silla, ettd madaraaikaisuuksia kaytetddn paljon julkisen sektorin naisvaltaisilla
aloilla. Naisten lisdksi maaraaikaisissa tydsuhteissa on paljon alle 30-vuotiaita
nuoria. Etenkin miehilla méaéaraaikaisuus liittyy vahvasti tyouran alkuun, mutta
naisille maaraaikaiset tydsuhteet ovat yleisid riippumatta iasta ja tyduran
vaiheesta. (Haapala 2016, 54-55.)

Opinnaytetyoni kasittelee méaérdaikaisia tydsopimuksia ja maaréaikaisuuden
vaikutuksia tyontekijadn. Tydssani pyrin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin.
Kuinka lainsaadanto ohjaa maaraaikaisten tyésopimusten tekemista ja kayttoa?
Milla perusteilla maéardaikaisia tydsopimuksia voidaan solmia ja voidaanko niita
tehdd toistuvasti? Millaisia vaikutuksia ~maardaikaisuudet aiheuttavat
tyontekijalle? Tyodssani kayn lapi ensimmaiseksi tydsopimuksia yleisesti
saatelevaa lainsaadantba. Taman jalkeen perehdyn erityisesti maaraaikaisiin
tyosopimuksiin  liittyvd&n lainsdadantdon. Viimeiseksi selvitdn erilaisten
tutkimusten awvulla, millaisia vaikutuksia maaraaikaiset tydsopimukset
aiheuttavat tyontekijoille. Vaikutusten tutkimisessa on kaytetty yhteensa 25
tutkimusta, jotka on valittu niiden tekijoiden taustojen ja tutkimusaineistojen

luotettavuuden perusteella.

Maaraaikaiset tydsuhteet ovat tulleet jaadakseen tydomarkkinoille ja varmasti
suurin osa tydelamassa olevista ihmisista tekee tyduransa aikana yhden tai
useamman patkdn maaréaikaisessa tydsuhteessa. Tulevaisuudessa tuskin
madaraaikaisuudet tulevat ainakaan merkittavasti vihenemaan ja nahtavaksi jaa,
tulevatko ne jopa lisddntymaan. Jokaisen tyodntekijan olisikin hyva tuntea
tydlainsdadantdoa edes paadllisin puolin. Mielestani etenkin maaraaikaisiin
tyosuhteisiin liittyva lainsaadantd on erityisen tarkeaa, jotta tarpeen tullen
tybelamassa tyontekija tietdd vaatia tarvittavat perusteet maaraaikaisen
tyosopimuksen solmimiselle ja tydsuhteessa ymmaéartdd omat oikeutensa.
Omien oikeuksien tunteminen on erityisen merkityksellista, silla harva tyontekija

on ainakaan pitkaaikaisesti vapaaehtoisesti maaraaikaisessa tyosuhteessa.



Opinnaytetydssani tutkimusmenetelmina ovat lainopillinen
kirjoituspoytatutkimus seka oikeussosiologia. Lainoppi eli oikeusdogmatiikka
perustuu voimassa olevien oikeusléhteiden varaan, joita on kaytettava etusija-
ja  kayttojarjestyssaantdjen mukaisessa  jarjestyksessa. Keskeisimpana
tutkimusongelmana on voimassa olevan oikeuden sisallon selvittdminen
kasiteltavassa oikeusongelmassa. Lainoppi on paasaantdisesti tulkitsemista,
joka tarkoittaa sita, ettd oikeusjarjestykseen kuuluvia saantoja tutkitaan ja niiden
siséltod selvitetéan. Toinen lainopin tarkea tehtavd on tutkimuskohteen
systematisointi, jolla taas tarkoitetaan voimassa olevan oikeuden jasentamista.
Systematisoinnin avulla oikeusjarjestykseen perehtyva |6ytdd helpommin
etsimansa saannokset, hahmottaa kokonaiskuvan oikeudellisista jarjestelyista

ja niiden keskinaissuhteista. (Husa, Mutanen & Pohjolainen 2008, 20-21.)

Oikeusléahteitd ovat ne lahteet, joista |Oytyy tieto oikeuden sisallosta.
Oikeusdogmatiikan nékokulmasta lait ja muut sdadokset ovat tarkeimpia
oikeuslahteitéd. Saadostekstin tulkinnan avuksi tarvitaan kuitenkin muitakin
lAhteita, joita ovat saadosten valmisteluaineistot, oikeustapaukset ja
oikeuskirjallisuus. Oikeusléhteet voidaan jakaa kolmeen ryhmé&én, joita ovat
vahvasti velvoittavat, heikosti velvoittavat ja sallitut. Laki ja maan tapa ovat
vahvasti  velvoittavia  oikeuslahteitd. Lailla  tarkoitetaan  asetuksia,
valtioneuvostojen ja ministeribiden p&&atoksid, hallintoviranomaisten antamia
maarayksia ja ohjeita seka EU-oikeuden saannodksia. Lainsaatajan tarkoitus ja
tuomioistuinten ratkaisut ovat heikosti velvoittavia oikeuslahteita ja sallittuja
oikeuslahteita ovat oikeustiede, oikeushistorialliset, oikeusvertailevat ja reaaliset
argumentit seka arvot ja arvostukset. (Husa ym. 2008, 32—33.)

Oikeussosiologia viittaa oikeuden yhteiskuntatieteelliseen lahestymistapaan ja
siind tutkitaan oikeutta yhteiskuntatieteellisesta né&kokulmasta. Sosiologia on
yhteiskuntatiede, jossa tutkitaan ihmisten muodostamia yhteiséja sekad niihin
littyvia ilmioitd. Oikeussosiologian tehtdvan katsotaan olevan oikeuteen
littyvien sosiaalisia prosesseja selittdvien teorioiden kehittdminen ja
oikeudellisten ja yhteiskunnallisten sosiaalisten tekijoiden keskindisten

suhteiden tutkiminen. Siin& pohditaan oikeuden suhdetta yhteiskunnalliseen



muutokseen ja kiinnitetdéan huomiota yhteiskunnallisiin syihin ja seurauksiin
sekd oikeudellisiin ilmi6ihin. Oikeussosiologian voidaan nahda taydentavan
oikeusdogmatiikkaa asettamalla oikeusjarjestykselle erilaisia kysymyksia kuin
pelkka tulkintajuridiikka. (Alvesalo & Ervasti 2006, 1, 7-9.)

2 Tydsopimus

Tybsopimuslain (55/2001) 1:1 8:n mukaan tydsopimuksen tunnusmerkkeja ovat
tyontekijan sitoutuminen tekemaan tyéta henkilokohtaisesti tydnantajan lukuun,
taman johdon ja valvonnan alaisena, palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.
Tyosopimuslakia on sovellettava vaikka palkasta tai muusta vastikkeesta ei olisi
sovittu, jos tosiseikoista kay ilmi, ettd tyota ei ole tarkoitettu tehtavaksi ilman
palkkaa. Lain soveltamisen esteena ei ole mytskaan se, ettd tyotd tehdaan
tyontekijan kotona tai muussa h&nen valitsemassaan paikassa tai se, etta
tyovalineet ovat tyontekijan omaisuutta. Hallituksen esityksen (HE 157/2000 vp,
56) mukaan tyonantajan lukuun tehtdvassa tydssa tyosuorituksesta saatavan
hyddyn on tarkoitus tulla tydnantajan hyvaksi. Tyosopimuksen tunnusmerkkina
oleva palkka tai muu vastike voi olla esimerkiksi rahaa, jokin tavara tai asunto.
Vastikkeella on kuitenkin oltava taloudellista arvoa. Tyon tekemista tydnantajan
johdon ja  valvonnan alaisena  arvioidaan aina  tosiasiallisten
tyoskentelyolosuhteiden mukaisesti. Tyosuhteessa on tyypillistd, etta
tyontekijan asema tyota koskeviin asioihin on epditsendinen. Tama tarkoittaa
sitd, etta tyontekijan on noudatettava tydnantajan ohjeita ja neuvoja ja

tydnantajalla on oikeus maarata miten, missa ja milloin tyd suoritetaan.

Tybsopimuslaki on tydelamén perustana toimiva laki, jota on sovellettava
tyosuhteissa, joissa lain tunnusmerkit toteutuvat. Lain soveltamiselle
merkityksellista ei ole tydsuorituksen kesto, tybn p&a- tai sivutoimisuus,
tyopaikan koko tai toimiala. Laki mé&aérittelee tydsopimuksen osapuoliksi
tyonantajan ja tyontekijan. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013, 16.)

Tybnantaja voidaan maaritellda yksinkertaisesti tydsopimuksen toiseksi



osapuoleksi. TyOnantajina voivat toimia oikeustoimikelpoiset luonnolliset
henkil6t ja juridiset henkilot. Naiden lisdksi tydbnantajina voivat olla sellaisetkin
tahot, joilla ei ole yleisesti tunnustettua juridisen henkilon asemaa, kuten
kuolinpesat ja yhtymat. Tyontekijand voi olla 15 vuotta tayttanyt henkild.
(Koskinen & Ullakonoja 2012, 40-41.)

Tybsopimuslain sdénntsten keskeisend oikeuspoliittisena periaatteena on
tyooikeudellisen lainsdadannon koko historian ajan ollut tydntekijan suojelun
periaate. S&ddnnokset, jotka ndhdaan tyontekijdn suojan kannalta tarkeina, on
saadetty pakottaviksi siten, etta niista ei voi sopia tyontekijan vahingoksi. (HE
157/2000 vp, 6.) Koska tydsopimuslaki on pakottavaa oikeutta, niin
sopijaosapuolet eivat voi sopia keskenaan siita, ettei laissa saadettyjen
tunnusmerkkien tayttdmissa tilanteissa sovellettaisikaan tydsopimuslakia.
Sopimusvapaudesta johtuen on kuitenkin mahdollista vaikuttaa tyésuhteen
luonteeseen tyon tekoa ja teettdmistd koskevissa asioissa. Tallaisia
sopimusehtoja voivat olla esimerkiksi tyokohteen maarittely, tydén tekemisen
aika ja paikka, tyontekijan asema organisaatiossa ja henkilokohtaiset tavoitteet
sekd tyosta maksettavan korvauksen rakenne. Pelkastddn sopimusehtoja
muotoilemalla ei voida kiertda tydsopimuslain pakottavia saannoksia, vaan
ehtojen tulee vastata todellisuudessa vallitsevia olosuhteita.  Sopimuksen
otsikko tai nimike ei myodskddn sinansd ole ratkaisevassa asemassa
arvioitaessa oikeussuhteen luonnetta, jos sopimusehdot, sopimuksen otsikko ja
tyonteon todelliset olosuhteet eivéat vastaa toisiaan. (Hietala ym. 2013, 16-17.)
Seuraavassa korkeimman oikeuden tapauksessa katsottiin tydsopimuksen

syntyneen tyésopimuslain tunnusmerkkeja vastaavasti.

KKO 1995:145

A oli tehnyt pelaajasopimuksen B:n ja C:n kanssa pelatakseen B:n ja C:n
yhdistyksen jaakiekkojoukkueessa. Sopimus oli tehty maaraaikaiseksi ja
siihen oli kirjattu A:lle kuuluva korvaus pelaamisesta. A oli ollut joukkueen
kaytettavissa koko sopimuskauden ajan, mutta hanelle ei ollut kuitenkaan
maksettu yhtaan palkkaerdd. Myéhemmin oli tullut ilmi, ettd yhdistys oli

ollut sopimuksentekohetkella rekister6iméaton ja hallituksen olisi pitanyt
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vahvistaa sopimuksen syntyminen. A vaati, ettd pelaajasopimuksen
vahvistetaan olleen tydsopimus ja, ettd hanella on ollut oikeus saada
palkka pelaamisestaan yhteisvastuullisesti B:ltd ja C:ltd, jotka olivat
yhdistyksen puolesta sopimuksen solmineet. B:n ja C:n nakemyksen
mukaan pelaajasopimusta ei voitu pitaa tydsopimuksena, eika sopimusta
ollut oikeasti syntynyt hallituksen hyvaksynnan puuttuessa. Korkein
oikeus Kkatsoi, ettd A oli sopimuksella sitoutunut pelaamaan
edustusjoukkueessa ja tatad voitiin pitdaa tydsopimuslain tarkoittamana
tydna. A:n pelaamisen tulokset oli my6s tarkoitettu tulemaan yhdistyksen
hyvaksi ja sopimuksen mukaan A:lle oli sovittu vastike pelaamisestaan. A
oli sopimuksessa sitoutunut pelaamaan jaakiekkoa yhdistyksen johdon
maaraysten mukaisesti ja hanen osallistumistaan muihin otteluihin ja
harrastuksiin oli sopimuksella rajoitettu. N&in ollen korkein oikeus katsoi,
ettd sopimus oli tayttanyt tydsopimuslain 1:1 8:n mukaiset tydsopimuksen

tunnusmerkit.

Tybsopimus on sitova, eli siihen muutoksien tekeminen edellyttda
paasaantoisesti molempien osapuolten hyvaksyntad. Tyosopimus myo6s
rajoittaa tybnantajan tyonjohto-oikeutta, silla tyonantaja ei saa antaa
tydsopimuksen kanssa ristiriidassa olevia tyénjohtoméaarayksia. Tyésopimuksen
osaksi voi muodostua sopimuksen veroisia kaytant6ja ja ne voivat taydentaa tai
muuttaa tydsopimusta tai jopa syrjayttaa sopimuksen nimenomaisen ehdon.
Tyosopimuksen veroisella kaytanndlla tarkoitetaan sellaista ehtoa, jota on
noudatettu vakiintuneesti tietyssa tydsuhteessa. Yleisimmin kysymyksessé on
jokin ty6nantajan antama etu tai ty0antajan sallima kaytanto. Jotta tallaista
kaytantoa voitaisiin pitda vakiintuneena, on sen pitényt jatkua pitkén aikaa. Jos
kaytantd on kuitenkin jatkuvaa tai se toistuu lyhyin véaliajoin, se voi melko
lyhytaikaisenakin muodostua tyfnantajaa ja tyontekijad sitovaksi. Tyonantajan
virheeseen perustuva kaytantd ei yleensa sido tydnantajaa. Myontdessaan
tyontekijoille  jonkin  kertaluontoisen edun, tyonantajan tulisi todeta
nimenomaisesti edun olevan kertaluonteinen ja, ettd sen ei ole tarkoitus
muodostua vakiintuneeksi tydsuhteen ehdoksi. Esimiehen vastuulla on

huolehtia, etta tyopaikalla ei pdase syntymaan sellaisia ei-toivottuja kaytanteita,



11

kuten esimerkiksi ylimaaraisia taukoja, joiden tydntekija voisi vaittaa olevan

vakiintuneita tydsopimuksen ehtoja. (Moilanen 2008, 108.)

Tybsopimussuhde ja tydsuhde ovat tydsopimuslain kannalta tarkeitd kasitteita,
mutta tyosopimuslaista ei 10ydy niihin liittyvid nimenomaisia saannoksia.
Tybsopimussuhteen katsotaan syntyvan tydsopimuksen solmimisessa.
Tybsuhteella taas on samat tunnusmerkit kuin tydésopimuksella, mutta sen on
katsottu syntyvan silloin, kun tyonteko aloitetaan ensimmaisen kerran.
Tyosopimuksen, tydsopimussuhteen ja tyosuhteen Kké&sitteiden avulla
ratkaistaan kysymys siitd, onko jotakin henkiloa pidettava tyontekijana vai
itsendisena yrittdjana ja voidaanko haneen soveltaa tydoikeudellista
lainsdadantda. (HE 157/2000 vp, 7.) Tydsopimussuhteen ja tydsuhteen kasite-
erot ovat aiheuttaneet jonkin verran epdaselvyyksia. Oikeuskaytdnnéssa on
kasitelty esimerkiksi kysymysta siitd, voidaanko tydsopimuksen purkamista tai
irtisanomista koskevia ty6sopimuslain saannoksia soveltaa jo silloin, kun
paattamista koskeva oikeustoimi tehdaan ennen kuin tydsuhde on varsinaisesti
alkanut. (Hietala ym. 2013, 19-20.) Euroopan unionin jasenvaltioissa ei ole
tallaista kasitteellista eroa, jolla olisi oikeudellista merkitystd. Tasta syysta
kasitteiden tydsopimus ja tydsuhde valilla ei ole tydsopimuslain tai muunkaan
tyolainsdadannon ajallisen soveltamisen kannalta tehty eroa, vaan kyseisia
kasitteita kaytetaan toistensa synonyymeina. Tyooikeudellisten lakien tai niiden
yksittdisten saannoksien soveltamisen alkaminen ja paattyminen onkin nain
ollen ratkaistava yksittaistapauksittain. (HE 157/2000 vp, 55-56.) Seuraavassa
oikeustapauksessa korkein oikeus on linjannut, milla perusteilla tydsopimus

voidaan irtisanoa ennen tydosuhteen alkamista.

KKO 1992:100

A ja B olivat solmineet kunnan kanssa tytsopimuksen, jonka oli m&éara alkaa
4.9.1989. A ja B olivat jattaneet tulematta ennen tyésuhteen alkua sovittuihin
tapaamisiin  tyonantajan  kanssa, jolloin  kunta irtisanoi  heid&n
tydsopimuksensa 1.9.1989. Perusteeksi irtisanomiselle kunta antoi
luottamuksen puutteen. Korkeimmassa oikeudessa kasiteltiin kysymysta siita,

voidaanko tydsopimus purkaa koeaikaan vedoten jo ennen kuin tydsuhde on
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alkanut tai onko tydsopimuksen purkamiselle ollut tyésopimuslain maarittdmat
tarpeeksi vakavat syyt. Korkein oikeus katsoi, ettd ennen tydsuhteen
alkamista ei voida kayttda koeaikaa purkuperusteena, eika tapauksessa ollut
tapahtunut riittdvan vakavaa rikkomusta, jotta perusteet irtisanomiselle olisivat

syntyneet.

2.1 Tyodsopimuksen muoto ja ehdot

Tydsopimuslain 1:3 §:ssa saadetaan, ettd tydosopimus on mahdollista tehda
suullisesti, kirjallisesti tai sahkoéisesti. Tydsopimus on vapaamuotoinen sopimus,
mutta kaytannossa nykyddn valtaosa tyosopimuksista tehdaan Kkirjallisesti.
Monesti kaytetaan tydsopimuslomakkeita, joista l10ytyvat tiettyjen ehtojen lisaksi
molempien sopimusosapuolten allekirjoitukset. (Hietala ym. 2013, 48.))
Euroopan unionin direktiivi sahkoisesta kaupankaynnista (2000/31/EY) ohjaa
Euroopan unionin jasenvaltioita huolehtimaan siita, etta niiden oikeusjarjestelmé
antaa mahdollisuuden sopimusten tekemiseen sahkoisessd muodossa.
Erityisesti on varmistettava, ettd sopimuksentekomenettelyyn sovellettavilla
oikeudellisilla vaatimuksilla ei aseteta esteita sahkdisesti tehtavien sopimusten
kaytolle ja etteivat ne johda siihen, ettd tallaisilta sopimuksilta puuttuisivat
oikeusvaikutukset ja ne olisivat patemattomia sen perusteella, ettd ne on
solmittu sahkoisessd muodossa. Taman direktiivin takia myos sahkoisesti

tehdyt tydsopimukset ovat taysin patevia.

Tydsopimuslain 6:5 8:ssd saadetddn sopimussuhteen hiljaisesta pidennyksesta.
Sen mukaan tybnantajan salliessa tyontekijan tydnteon jatkumisen
sopimuskauden tai irtisanomisajan paattymisen jalkeen katsotaan tygsopimusta
jatketun toistaiseksi. Joissakin tilanteissa ty0sopimus voi siis syntya myo6s
hiljaisella sopimuksella. Jos tydnantaja antaa tyontekijdn tytskennellda ilman
tydsopimusta siten, ettd ty0 suoritetaan tydnantajan lukuun, tydsopimuksen
voidaan nahda syntyneen hiljaisesti. (HE 157/2000 vp, 55.) Saannoksen
voidaan katsoa olevan tarked etenkin maaraaikaisen tydsuhteen
paattymistilanteessa, jossa tyontekijan annetaan sopimuksen jo paatyttya jatkaa

tyontekoa. Talléin mé&ardaikaisuus muuttuu toistaiseksi voimassa olevaksi
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tyosopimukseksi ja nain ollen myds sopimuksen paattdminen vaatii normaaleja
irtisanomisedellytyksia ja -menettelyja. (Kairinen 2009, 205.) Seuraavassa
korkeimman oikeuden ratkaisussa on katsottu tydsuhteen jatkuneen toistaiseksi

voimassa olevana.

KKO 1990:54

Tyontekija oli tydskennellyt yhdistyksessa keittibapulaisena tydévoimatoimiston
myontamalla tydllistamistuella maardaikaisena kuusi kuukautta. Kuuden
kuukauden maardajan umpeuduttua tyollistamistukea oli mydnnetty viela
reilun kahden kuukauden ajaksi ja tydntekija oli jatkanut tyoskentelya
yhdistyksessa, mutta hénen kanssaan ei oltu tehty uutta ty6sopimusta.
Tyollistamistuen loputtua yhdistys oli irtisanonut tyosuhteen. Tyontekijan
mielestd tydsuhde oli toistaiseksi voimassa oleva ja irtisanominen oli tehty
lainvastaisesti, ilman erityisen painavaa syytd. Korkein oikeus katsoi, ettd
tyosuhde oli jatkunut toistaiseksi voimassa olevana, silla yhdistys ei ollut
tehnyt tyontekijan kanssa uutta sopimusta, mutta oli antanut tamén jatkaa
tyoskentelyddn sovitun maaréajan jalkeen. Irtisanominen ei kuitenkaan ollut
tapahtunut laittomasti, silla tyollistdmistuen lakkaamisen katsottiin olevan

erityisen painava syy tyésuhteen irtisanomiselle.

Sopijacsapuolet voivat keskenddn sopia tydsopimuksessa sovellettavista
ehdoista, mutta keskeisia asioita ovat muun muassa tyotehtavien maéarittely,
tydsuhteen voimassaoloaika, koeajasta sopiminen, tybaika, vuosilomaetuudet,
palkka ja mahdollisesti sovellettavaksi tuleva tydehtosopimus (Koskinen &
Ullakonoja 2012, 41). Tydsopimuksen oikeusvaikutukset eivat enaa miltaan osin
ole riippuvaisia siitd, onko sopimus laadittu kirjallisesti. Kirjallisen
tyosopimuksen tekeminen on kuitenkin suositeltavaa jo pelkastdan sovittujen

ehtojen toteennayttamiseksi. (Hietala ym. 2013, 48.)

Tybsopimuslain  2:4 8:ssd kuitenkin maaratadn tydnantajaa antamaan
tyontekijalle kirjallinen selvitys tyonteon keskeisista ehdoista viimeistaan
ensimmaisen palkanmaksukauden paattymiseen mennessa, jolleivat ehdot kay

iimi kirjallisesta tydsopimuksesta. Euroopan yhteisdjen neuvoston direktiivin
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(91/533 ETY) mukaan tydsuhteen ja ty0sopimuksen olennaisina tietoina
voidaan pitda osapuolten henkilollisyytta, tyon suorittamispaikkaa, tyon
nimikettd ja lyhyttda maaritelmaa, tydsopimuksen alkamispaivaa ja kestoa,
lomien maaraytymisperustetta, irtisanomisaikojen maaraytymista, palkan
muodostumista ja sdannollisen tyopaivan tai -viikkon pituutta. Lisaksi tarvittaessa
on annettava tieto tyontekijdn ehtoja saatelevasta kollektiivisopimuksesta.
Nama tiedot voidaan antaa joko erillisind asiakirjoina tai viittaamalla lakeihin,

asetuksiin, hallinnollisiin tai lakisdateisiin maarayksiin tai kollektiivisopimuksiin.

2.2 Koeaika

Koeaikaa pidennettiin neljastd kuukaudesta kuuteen kuukauteen 1.1.2017
l&htien. Tydsopimuslain 1:4 8:ssd saadetaan koeajan pituudeksi enintdan kuusi
kuukautta. Jos tyontekija on ollut koeaikana tyokyvyttomyyden tai perhevapaan
takia poissa tyosta, on tyonantajalla oikeus pidentdd koeaikaa kuukaudella
jokaista tyontekijan 30:t4 poissaolopaivaa kohden. Tyodnantajan on annettava
tyontekijalle ilmoitus koeajan pidentdmisestd ennen koeajan paattymista.
Maaraaikaisessa tyosuhteessa koeaika saa kokonaisuudessaan olla enintaan
puolet tyosopimuksen kestosta, mutta ei kuitenkaan enempd& kuin kuusi
kuukautta. Jos tyontekija palkataan vuokratydsuhteen loputtua samoihin tai
samankaltaisiin tehtaviin, niin koeajan pituudesta on vahennettava aika, jonka
tyontekija on aiemmin tydskennellyt tyonantajalle vuokrattuna. Silloin, kun
tyonantajaa sitoo tydehtosopimuksen maardys koeajasta, tyOnantajan on
iimoitettava siita tyontekijalle tydsopimusta tehtdessa. Koeajan tarkoituksena on
antaa seka tyontekijalle ettd tydnantajalle aikaa harkita, tayttyvatko
tydsopimuksen etukateisodotukset (HE 157/2000 vp, 61).

Hallituksen esityksen (105/2016 vp, 19) mukaan koeajan pidentamisellda on
tarkoitus laskea irtisanomiskynnystd tydsuhteen alussa, milla voidaan
taloustieteellisen teorian mukaan arvioida olevan toisaalta myds
tyollistamiskynnystéa alentava vaikutus. Muutos lisaa tydmarkkinoiden
joustavuutta, jolla voi olla tuottavuutta ja tyodllisyytta parantavia vaikutuksia.
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Lisaksi talla voidaan pienentdé pienten ja keskisuurten yritysten kustannuksia
pieleen menneista rekrytoinneista. Koeajan pidentdminen esimerkiksi
perhevapaan vuoksi taas mahdollistaa koeajan jatkumisen siihen saakka, kun
tyontekija palaa ty6honsa. Taméa antaa tyonantajalle mahdollisuuden arvioida
huolellisemmin tyontekijan soveltuvuutta tyéhén paluun jalkeen, kun koeaika ei
paaty perhevapaan aikana. Lakimuutoksella voi myds olla negatiivisia
vaikutuksia esimerkiksi tyévoiman vaihtuvuuteen, tyontekijoiden tyéhyvinvointiin
ja pitkdaikaisesti useita maardaikaisuuksia eri tydnantajille tekeville ihmisille,

joista suurin osa on naisia.

Liséksi tyosopimuslain 13 luvun 6 8:n muuttamisesta ja 1 luvun 4 8:n
valiaikaisesta muuttamisesta annetussa laissa (1458/2016) saadetd&n vuoden
2018 loppuun asti voimassa oleva lisays tyosopimuslain 1:4 8:4an. Koeajan
enimmaispituudesta on myds vahennettavad se aika, jonka tyontekija on ollut
ennen tydsuhteeseen ottamista tyokokeilussa samoissa tai samankaltaisissa
tehtavissa. Hallituksen esityksen (HE 209/2016 vp, 10, 87) mukaan tyokokeilu
on tyottomyysturvalaissa maaritelty tyollistymista tukeva palvelu, jonka ajalta
siihen osallistuvalle maksetaan tyottomyysetuutta. Tyokokeilun tarkoitus on
helpottaa tyonhakijan paasemistd tydsuhteeseen ja madaltaa tydnantajan
kynnysta palkata henkildo, joka on tyokokeilussa osoittanut sopivuutensa

tyotehtaviin.

Koeaikana tydsopimuksen voi paattaa ilman irtisanomisperustetta ja -aikaa.
Koeajan tarkoituksena on saada selville, ovatko tydntekijan ty6taidot ja muut
henkilokohtaiset ominaisuudet tyonantajan odotuksia ja tydsopimuksen
mukaista tyotd vastaavat. Tyontekija saa myods itse mahdollisuuden selvittaa
vastaavatko tyon sisalto, tydolot ja tydyhteiso niita odotuksia, joiden perusteella
tydsopimus on tehty. (Moilanen 2008, 121.) Tydsopimuslain 1:4 8:n mukaan
tyosopimusta ei saa purkaa syrjivilla tai muutenkaan koeajan tarkoitukseen
nahden epaasianmukaisilla perusteilla. Tyonantaja ei voi mydskaan purkaa
sopimusta laiminlydtyaan velvollisuutensa iimoittaa tyontekijalle
tydehtosopimuksessa olevan koeaikamé&aarayksen soveltamisesta.

Oikeuskaytannossad koeaikaisten tydsopimusten purkuperuste on ollut
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tavallisesti jokin tyon suorittamiseen liittyvd puuttellisuus. Hyvaksytty
purkamisperuste voi olla myds esimerkiksi tyosta myohastymiset, luvattomat
poissaolot tai tyokykyyn vaikuttava pitkdaikainen sairaus. Tyontekijan
sopimattomuus tyotehtaviin voi tulla myo6s ilmi ulkopuolisten, kuten esimerkiksi
asiakkaiden, valityksella. Kuitenkaan esimerkiksi hyvin tavanomaiset
asiakkaiden valitukset eivat viela riitd purkuperusteeksi. (Koskinen & Ullakonoja
2012, 21-24.) Seuraavassa tapauksessa tydtuomioistuin on selvitysten myota

katsonut koeaikapurkuperusteiden olleen asiallisia.

TT 1986-69

Tyontekijan tydsopimus oli purettu koeaikana, silla perusteella, etta
tyontekija ei ollut soveltunut tekeméaénsa tyoéhon ja hanelle oli annettu
varoitus myodhastymisesta. Tyontekijan mukaan purku oli tehty
epaasiallisin perustein, eikd tybnantaja antanut hanelle selvitysta
purkuperusteista. Selvityksissa ilmeni kuitenkin, etta tyontekija ei ollut
sopeutunut ulkomailla tehtdvdan tyohon, joten tydsopimuksen

purkaminen ei ollut tapahtunut epéasiallisin perustein.

2.3 Tyosopimuksen kesto

Ty6sopimuslain 1:3 §:n mukaan tydsopimus on voimassa toistaiseksi, jos sita ei
ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi. llman perusteltua syyta tehdyn
maaraaikaisen tydsopimuksen katsotaan olevan toistaiseksi voimassa oleva.
Hallituksen esityksessad (HE 157/2000 vp, 60) todetaan toistaiseksi voimassa
olevien tydsopimuksien olevan tyGsopimusten p&atyyppi ja niiden
ensisijaisuuden kayvan ilmi juuri siitd, ettd tydnantajan aloitteesta ilman
perusteltua syyta tehtyja méaaraaikaisia tydésopimuksia on pidettava toistaiseksi
voimassa olevina tydsopimuksina. Tydelamassa yleisimpid ovat toistaiseksi
voimassa olevat tyosopimukset (Koskinen & Ullakonoja 2012, 12).

Maaraaikaisuuden perusteita kayn l&api jaljempéna raportissa.
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Vuoden 2017 alussa tuli voimaan tydsopimuslain 1:3a §, joka tekee
poikkeuksen lain 1:3 8:n maardaikaisten tyosopimusten perustellun syyn
vaatimukseen. Pykalan mukaan maaraaikaisen tydsopimuksen tekemiseen ei
edellyteta perusteltua syyta, jos palkattava tyontekija on ollut yhtajaksoisesti
edellisen 12 kuukauden ajan ty0- ja elinkeinotoimiston mukaan tyoton
tyonhakija. Tyottomyysajalla ollut enintddn kahden viikon pituinen
palvelussuhde ei katkaise tyottomyyden yhdenjaksoisuutta.  Sopimuksen
tekemistd ei myoskaan estd se, ettd tyonantajalla olisi tarve pysyvalle
tyovoimalle. Maardaikainen sopimus voidaan tehda enintdan vuodeksi ja
sopimus voidaan uusia vuoden aikana ensimmaisen tydsopimuksen
alkamisesta enintaan kaksi kertaa. Julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta
annetun lain (916/2012) 1:3 §:n mukaan tyottdmana tyonhakijana pidetdan
henkil6d, joka ei ole tydsuhteessa tai p&&toiminen opiskelija, eika toimi
paatoimisesti yrittajana tai omassa tydossaan yhdenjaksoisesti yli kahta viikkoa.
Tyottomaksi katsotaan myos lomautettu henkild tai se, jonka saanndllinen
viikoittainen tydaika on alle 4 tuntia. Hallituksen esityksen (HE 105/2016 vp, 13—
14) mukaan Suomea vaivaa melko korkea tyottomyysaste ja heikko
taloudellinen  kehitys. Talouden taantuman vaikutuksesta erityisesti
pitkaaikaistyottbmien maara on kasvanut. Lakimuutoksella halutaan alentaa
tyonantajien kynnysta tyollistdd pitkaaikaistyottomid ja taten myods parantaa
pitkaaikaistyottomien tyollistymismahdollisuuksia. Tydnantajalle annetaan nain
mahdollisuus arvioida tyontekijan palkkaamisen liiketaloudellista kannattavuutta
ja tydvoimatarpeen olemassaoloa. Palkkauksen osoittauduttua kannattavaksi
tyonantaja voi ottaa tydntekijan lopulta toistaiseksi voimassa olevaan
tyosuhteeseen.

Poikkeuksen perustellun syyn vaatimukseen tekevat myos eroamisian jalkeen
tehdyt maaraaikaiset sopimukset. Tydsopimuslain 6:1a 8:ss& saadetaan, etta
tyontekijan tyosuhde pdaattyy ilman irtisanomista ja irtisanomisaikaa sen
kalenterikuukauden paatteeksi, jonka aikana tyontekijd tulee eroamisikéan.
Tyontekija ja tydnantaja voivat kuitenkin yhdessa sopia tydsuhteen jatkamisesta
tamankin jalkeen. Vuoden 2017 alussa eroamisik&& nostettiin portaittain, kun

aiemmin eroamisikd oli kaikilla 68 vuotta. Muutoksen jalkeen vuonna 1957
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syntyneilla eroamisikd on 68 vuotta, vuosina 1958—-1961 syntyneilla 69 vuotta ja
sen jalkeen syntyneilla 70 vuotta. Hallituksen esityksen (HE 16/2015 vp, 19)
mukaan muutosten tavoitteena on pidentdd tyouria, milla taas halutaan
vaikuttaa julkisen talouden kestavyysvajeen ratkaisemiseen. Jos eroamisian
jalkeen halutaan tehda maaraaikainen tydsopimus, siihen ei endd vaadita
perusteltua syyta. Perusteeksi riittda siis ainoastaan se, ettd sopimusta

jatketaan eroamisian jalkeen. (Hietala ym. 2013, 322.)

Niin sanotut sekamuotoiset tytsopimukset ovat myds mahdollisia. Talla
tarkoitetaan sellaisia tydsopimuksia, jotka on solmittu maaraajaksi, mutta joihin
on otettu ehto, jonka mukaan sopimus on irtisanottavissa molemminpuolisesti,
kuten toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus. Tallainen
irtisanomismahdollisuus tulee joka tapauksessa lain perusteella sovellettavaksi
yli viisi vuotta kestaneeseen maaraaikaiseen tyésopimukseen. Liséaksi on myods
mahdollista sopia toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen takarajaehdosta,
jonka mukaan tydsopimus paattyy viimeistaan esimerkiksi eldkkeelle paasyyn.
(Hietala ym. 2013, 49-50.) Korkein oikeus on ennakkotapauksessa ottanut

kantaa sekamuotoisten tydésopimusten patevyyteen.

KKO 2006:4

Tyobntekijat olivat tehneet tyonantajan kanssa maardaikaiset
tydsopimukset, joihin oli kirjattu ehto, jonka mukaan tytsopimukset oli
irtisanottavissa molemmin puolin, kuten toistaiseksi voimassa olevat
tydsopimukset. Tyontekijat vaativat vahvistettavaksi, etta tybnantaja ei
voinut patevasti sopia maardaikaisiin tydsopimuksiin kyseista ehtoa.
Korkein oikeus kuitenkin katsoi, etta tydsopimuslaissa ei himenomaisesti
kielleta tallaisen ehdon ottamista tydsopimukseen, eika ehtoa voida pitaa
tyontekijan etujen vastaisena. Nailla perusteluilla irtisanomisehto

maaraaikaisessa tydsopimuksessa oli taysin péateva.
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2.4 Tyosopimuksen irtisanominen

Tyosopimuslain 6:1 8:ssd sdadetdan, etta maardaikainen tydsopimus paattyy
ilman irtisanomista. Maardaikaisen tydsopimuksen pdaattyminen maaraytyy
objektiivisin perustein, kuten etukdteen sovitun maaraajan jalkeen, tietyn
tehtavan loppuun saattamisen tai tietyn tapahtuman perusteella. Toistaiseksi
voimassaolevan tyosopimuksen paattyminen on taas kiinni normaalisti siita,
haluaako jompikumpi sopijaosapuolista irtisanoa tai purkaa sopimuksen.
Keskeisin ero naiden sopimustyyppien valilla on se, ettd maaraaikaista
tyosopimusta ei tavallisesti voida irtisanoa méaardajan kestdessa. (Hietala ym.
2013, 49.)

Maaréaaikainen tydsopimus voidaan irtisanoa vain, jos yksityisliikkeen omistaja
kuolee tai yritys joutuu konkurssiin tai yrityssaneeraukseen. Omistajan
kuollessa tai konkurssiin joutuessa irtisanomisaika on 14 vuorokautta.
Yrityssaneerauksen yhteydessa irtisanomisaika on tyonantajan puolelta kaksi
kuukautta ja tyontekijan puolelta 14 vuorokautta. Myods lomautuksen aikana
tyontekija voi irtisanoa tyfsopimuksensa paattymaan heti, mutta jos
lomautuksen paattymispaiva on tydntekijalla tiedossa, niin irtisanomista ei voida
tehda lomautuksen paattymista edeltavan seitsemén paivan aikana. (Saarinen
2015, 323.) Maaraaikainen tyontekija voidaan lomauttaa kuitenkin vain silloin,
kun han tekee vakituisen tyontekijdn sijaisuutta ja tyonantajalla olisi oikeus
lomauttaa sijaistettava henkild (tyo- ja elinkeinoministerio 2017). Viittd vuotta
pidemmaksi ajaksi tehty maaraaikainen tydésopimus voidaan irtisanoa viiden
vuoden kuluttua sopimuksen tekemisestd samoin perustein kuin toistaiseksi
voimassa oleva tydsopimus. Maaraaikaisesta tyosopimuksesta tulee nain ollen
viiden vuoden kuluttua irtisanomisenvarainen, mutta se ei kuitenkaan muutu
toistaiseksi voimassa olevaksi. Myds sekamuotoinen tyésopimus, eli
madraaikainen sopimus, johon tybnantaja ja tyontekija ovat sopineet

irtisanomisehdon, voidaan irtisanoa. (Moilanen 2008, 163.)

Tybsopimuslain 6:2 §8:n mukaan toistaiseksi voimassa olevan ty6sopimuksen

irtisanomisaika voidaan sopia enintddn kuudeksi kuukaudeksi. Tydsopimuksella
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tai ty0ehtosopimuksella voidaan poiketa irtisanomisaikaa koskevista
saannoksista muutoin, mutta tydnantajan noudatettavaa irtisanomisaikaa ei
voida kuitenkaan sopia lyhyemmaksi kuin tyontekijan irtisanomisaikaa, eika
irtisanomisaika voi olla yli kuutta kuukautta. Tyosopimuslain 6:3 8:ssa
saadetaan yleisista irtisanomisajoista, jos muusta ei ole sovittu. (Tiitinen &
Kroger 2012, 491-492.)

Tyontekija voi irtisanoa tyosopimuksen ilman irtisanomisperustetta, mutta
tyOnantaja tarvitsee perusteen irtisanomiselle. Nama irtisanomisperusteet on
jaettu tyontekijasta itsestdaan johtuviin ja taloudellisiin tai tuotannollisiin
irtisanomisperusteisiin. Tydnantajalla tulee olla painava ja asiallinen syy
tydsopimuksen irtisanomiseen. Asiallisuus tarkoittaa sitd, ettd peruste ei saa
olla  syrjiva.  TyOntekijastda  johtuvana  asiallisena ja  painavana
irtisanomisperusteena voidaan pitda tydsopimuksesta tai laista johtuvien
velvoitteiden vakavaa rikkomista tai laiminlyontia ja liséksi irtisanominen voi olla
sallittua, kun tyontekijan tyontekoedellytykset ovat muuttuneet niin olennaisesti,
ettd tyontekijd ei enaa kykene selviytymaan tehtavistaan. Tyontekoedellytysten
heikentyessa voidaan kuitenkin tydnantajaa edellyttéda tarjpamaan tyontekijalle
mahdollisuuksien mukaan muuta tyotd. Tyodsopimus voidaan myds paattaa
purkamalla, mutta purkamisperusteiden taytyy olla painavammat kuin
irtisanomistilanteessa. Tyonantajalla on siis oltava purkamiselle erittain painava
syy, mika tarkoittaa sita, etta mita torkedmmin tyontekija on kayttaytynyt, sita
todennakoisimmin tydnantajalla on oikeus irtisanomisen sijasta purkaa
tydsopimus. (Saarinen 2015, 325-327.)

Tyosopimuslain  7:4 §:ssa sdadetdan, ettda tydnantaja voi irtisanoa
tydsopimuksen, kun tyd on taloudellisista, tuotannollisista tai tyonantajan
toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syistd pysyvasti ja olennaisesti
vahentynyt. Tybnantajan on myos selvitettava olisiko tyontekija mahdollista
siirtaa tai kouluttaa muihin tehtéviin irtisanomisen sijasta. Hallituksen esityksen
(157/2000 vp, 26) mukaan tybn vaheneminen voi johtua esimerkiksi kysynnan
vahentymisesta, kilpailun kiristymisesta tai yrityksen toiminnan uudelleen

suuntaamisesta. TyOnantajan on todistettava, ettd ty0 on olennaisesti ja
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pysyvasti véahentynyt. Tybn katsotaan vahentyneen vain tilapaisesti

vahentymisen kestaessa enintaan 90 kalenteripaivaa. (Saarinen 2015, 351.)

Tybsopimuslain 6:6 §:n mukaan tyonantajan on tarjottava tyota taloudellisilla ja
tuotannollisilla perusteilla tai saneerausmenettelyn yhteydessa irtisanotuille, tyo-
ja elinkeinotoimistosta edelleen tyotd hakeville entisille tyontekijdille, jos
tyonantaja tarvitsee tyovoimaa neljan kuukauden kuluessa tydsuhteen
paattymisestd samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin. Jos tydsuhde on jatkunut
ennen sen paattymista keskeytyksettda 12 vuotta, on takaisinottoaika kuusi
kuukautta. Hallituksen esityksen (HE 105/2016 vp, 6, 20) mukaan tydtehtavia
pidetddn samankaltaisina silloin, kun ne muistuttavat tyéntekijan aikaisempia
tyotehtavid ja tyontekijan ammattitaito, koulutus ja aikaisempi tyokokemus
riittavat tyosta suoriutumiseen. Takaisinottovelvollisuuden tarkoituksena on
suojella tyontekijoita tyottomyydeltd ja mahdollistaa palaaminen ammattitaitoa
vastaavaan tyohon. Takaisinottovelvollisuudella halutaan myds estaa
vaarinkaytoksia, joissa tyontekija irtisanotaan tuotannollisista ja taloudellisista
syistd, vaikka todellisuudessa syyt liittyisivatkin  tyontekijan henkiloon.
Velvollisuus  tyontekijan  takaisin  ottamiseen ei  kuitenkaan koske
maaraaikaisissa tyOosuhteissa olleita henkiloitd. Vuoden 2017 alussa
takaisinottovelvollisuutta lyhennettiin - yhdeksastd kuukaudesta neljgan ja
kuuteen kuukauteen. Talla muutoksella haluttin vahentdd tyonantajien
hallinnollista taakkaa ja lisatd valinnanvapautta tyontekijoita rekrytoitaessa.
Lakimuutoksen voidaan nahda edistavan maaraaikaisen tyévoiman asemaa
silloin, kun mé&ardaikaisuus paattyy samaan aikaan kuin tyonantaja tarvitsee
uuden vakituisen tyontekijan. Aiemmin takaisinottovelvollisuuden ollessa
voimassa yhdeksan kuukautta tyonantaja ei ole voinut palkata maaraaikaista
tyontekijga, vaan velvollisuutena on ollut vakituisesta tydsta irtisanotun
tyontekijan palkkaaminen. Na&in ollen siirtymisen maaraaikaisesta tyosta

vakituiseen ty6hon pitaisi helpottua.
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3 Maaraaikaiset tydsopimukset

3.1 Maaraaikaisuuden perusteet

Kuten edella on mainittu, tydsopimuslain 1:3 8:n mukaan tydésopimus on
voimassa toistaiseksi, jos sita ei ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi.
Hallituksen esityksen (HE 105/2016 vp, 3) mukaan laissa ei ole tarkasti
maaritelty perustellun syyn kasitetta. Kasitetta arvioitaessa on kuitenkin otettava
huomioon vuoden 1970 ty6sopimuslain 2 8:n 2 momentin mukaiset perusteet eli
tyon luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu naihin liittyva syy sekd muut yrityksen
toimintaan tai suoritettavaan tyohon liittyvat perusteet. Voimassa olevan
tydsopimuslain esitdisséd on kuvailtu tilanteita, joissa perustellun syyn katsotaan
olevan olemassa. Maardaikaiset sopimukset ovat perusteltuja esimerkiksi
silloin, kun kyseessa on jonkin maaratyn tyon tai tyokokonaisuuden tekeminen
tai lyhytaikainen ty6, jota tydonantaja ei teeta jatkuvasti. Perustellun syyn
vaatimukset voivat tayttyd myos kausiluonteisissa toissa, jolloin tyéta tehdaan
vain tiettynd ajanjaksona. Liséksi hyvaksyttyja syitd ovat sijaisten tarve ja

valiaikaisen tydvoiman tarve tuotantohuippujen tasaamiseksi.

Tybsopimuslain saanndsta on sovellettava vain tydnantajan aloitteesta tehtaviin
maaraaikaisiin tydsopimuksiin, silla tyontekijalla on oikeus pyytdd maaraaikaista
tyosopimusta, jos han ei esimerkiksi halua sitoutua toistaiseksi voimassa
olevaan sopimukseen (Tiitinen & Kroger 2012, 118-119). Tyontekijan
aloitteesta tehdylle maaraaikaiselle sopimukselle ei siis tarvita muuta perustetta,
silla tyontekija ei tuolloin tarvitse lain suojelua (Moilanen 2008, 46). Tydnantajan
aloitteesta tehty méaardaikaisehto on vaikutukseton ilman perusteltua syyta ja
siitd seuraa, ettd tydsopimusta on pidettdva toistaiseksi voimassa olevana.
Alkuperéista vapautta madaraaikaisten tydsopimusten tekemiseen rajoitettiin
vuonna 1984 muuttamalla tyésopimuslakia. Ennen muutosta tydsopimuslain
irtisanomissuojan kiertaminen maaraaikaisilla tydsopimuksilla oli aiheuttanut
oikeuskaytannossa ongelmia. Lakiin tulleella muutoksella haluttiin siis estaa

tyosuhdeturvaa koskevien saannosten kiertaminen ja ohjata tyonantajia



23

huolellisempaan ja pitkgjanteisempéan henkiléstopolitikkaan. (Hietala ym.
2013, 50-51.) Vuonna 1999 annettin Euroopan neuvoston direktiivi
(1999/70/EY), jossa vaadittiin jasenvaltioita ottamaan kayttoon vahintdan yksi
toimenpide kolmesta vaihtoehdosta, joilla on haluttu ehk&istda maaraaikaisten
tydsopimusten vaarinkayttéd. Vaihtoehdot olivat perustellun syyn kayttoon
ottaminen, perattaisten maaraaikaisten tydsopimusten enimmaiskokonaiskeston
rajaaminen tai maardaikaisten sopimusten uudistamisen lukumé&éaran
rajoittaminen. Suomessa paadyttin ottamaan kayttoon perustellun syyn
vaatimus, vaikka muutkin vaihtoehdot olisivat olleet kaytettavissa (Moilanen
2008, 42).

Tybsopimuslain esitdissa mainittu maaraaikaisten tydsopimusten peruste, tyon
luonne, voi tarkoittaa monia asioita (Hietala ym. 2013, 53). Maaraaikaisen
tydsopimuksen perusteena oleva maaratty tyo tai tyokokonaisuus voi olla
kertaluontoinen ty0, jota tydnantaja ei voi esimerkiksi ammattitaitovaatimusten
vuoksi teettdd pysyvilla tyontekijoilladn. Perusteluna maaraaikaisuudelle voi
myds olla jonkin tietyn tilauksen valmistaminen, johon tarvitaan tilapaista
tydvoimaa. Talléin tydnantajalla on oltava perusteltu aihe olettaa, etta tilauksen
valmistumisen jalkeen maaraaikaisille ei ole enaa tarjolla uutta tyota. Tietyn
tilauksen toimittaminen voi olla toistuvastikin perusteltu syy maaraaikaisten
tyosopimusten solmimiselle. (Tiitinen & Kroger 2012, 125.) Seuraavassa
korkeimman oikeuden tapauksessa on katsottu tydantajalla olleen oikeus tehda

maaraaikaisia sopimuksia toistuvasti.

KKO 1995:159

Tyontekijat olivat tydskennelleet messuravintolassa extratarjoilijoina,
omien sanojensa mukaan toistaiseksi voimassa olevilla tydsopimuksilla ja
heille oli maksettu palkkaa kahden viikon jaksoissa. Tydnantaja oli
muuttanut yksipuolisesti heidan palkkaustaan, johon tyontekijoiden
mukaan tyOnantajalla ei olisi ollut oikeutta. Ty®6nantajan mielesta
tyontekijoiden  tyosopimukset olivat mé&é&rdaikaisia tilausravintolan
luonteen vuoksi ja palkkoja oli muutettu perustelluista syista. Korkein

oikeus katsoi, ettd tyontekijat olivat tytskennelleet maardaikaisissa
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tyosuhteissa, koska he olivat voineet kieltaytyd tyGvuoroista ja
tydskennella samaan aikaan muillekin tyénantajille. Ravintolan toiminta
tilausravintolana oli vaikeuttanut tyonantajan mahdollisuutta jarjestaa
tarjoilijoiden tyota muutoin kuin maaraaikaisilla tydsopimuksilla, joten

perusteet toistuviin maaraaikaisiin tydsopimuksiin olivat olemassa.

Seuraavassa tapaksessa korkein oikeus taas katsoi, etta tyon luonne ei riittanyt

perusteeksi maaraaikaiselle tyésopimukselle.

KKO 2008:29

Sairaanhoitopiiri oli palkannut tydntekijan maaraaikaiseen tydsuhteeseen
siten, ettd tydsopimus paattyi potilaan hoidon tarpeen paattyessa. Korkein
oikeus katsoi, etta sairaanhoitopiirilla ei ollut perusteltua syytd tehda
tydsopimusta madaraaikaisena, silla tydnantajalla katsottiin olleen useita
tallaisen hoidon tarpeessa olleita potilaita ja hoidon tarve oli jatkuvaa.
Kyseista tytta oli tarjolla siind maarin, etta tyévoiman tarve ei ollut taysin
sattumanvaraista. Tybnantajalla oli my6s mahdollisuus siirtaa tyontekija

tarvittaessa muihin ty6tehtaviin.

Ty6 on kausiluonteista silloin, kun sita tehdaan vain tiettyné aikana vuodesta tai,
jos tyomaara lisaantyy olennaisesti etukateen tiedossa olevina aikoina.
Kausiluonteisena tytta voidaan pitda ainoastaan, kun tilapaistd tydvoimaa
tarvitaan lyhyehkoksi ajanjaksoksi. Tyomaara lisaantyy kausiluonteisesti
tyypillisesti esimerkiksi maa- ja metsatalousalalla, hiihtokeskuksissa ja
matkailualalla. Tydémaaran kausiluonteisena lisdantymisena voidaan pitaa myos
joulumyyntia seka puolivuosittain toistuvia alennusmyynteja. Kun harkitaan
oikeutta maaraaikaisten sopimusten tekemiseen, otetaan huomioon tyénantajan
mahdollisuudet erilaisin ty6jarjestelyin tai loma-aikojen porrastuksen avulla
tarjota tyontekijoille muuta ty6ta jaljelle jaavalle valiajalle. (Saarinen 2015, 113;
Tiitinen & Kroger 2012, 126.) Seuraavassa korkeimman oikeuden ratkaisussa
on otettu kantaa siihen, milloin kausiluonteisuus voi olla perusteena

maaraaikaisuudelle.
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KKO 1989:100

Kaupunki oli tehnyt tyéntekijan kanssa kuusi méaaraaikaista tydésopimusta
lahes kahden vuoden aikana. Maaraaikaisuuksien perusteeksi oli annettu
tydn kausiluonteisuus. Tyontekija teki kesaaikaan erilaisia puistotéita ja
talviaikaan toimi kaupungin katuosastolla. Korkein oikeus katsoi, etta tyén
luonne ei ollut kausiluonteista, silla eri vuodenajoille tyypilliset ty6tehtavat
toistuivat kahden vuoden ajan. Tydsuhdetta pidettin ndin ollen

toistaiseksi voimassa olevana.

Sijaisuus on hyvin tyypillinen peruste maardaikaiselle tyosopimukselle.
Useimmiten sijainen otetaan tdihin suoraan poissaolevan tyontekijan tilalle ja
tydsopimus yksiloidaan sijaistettavan tyontekijan ja hanen tyttehtaviensa avulla.
Lisatyovoiman tarve on johduttava jonkun tydntekijan poissaolosta, vaikka
sijainen ei hoitaisikaan juuri hanen tydtehtavidan. Sijaisuuteen voidaan vedota
madaraaikaisuuden perusteena vain silloin, kun sijaistettavan henkilon tydsuhde
jatkuu poissaolon ajan ja han palaa todennékdisesti takaisin tyohonsa. Syy
sijaisen tarpeelle ei ole ratkaisevaa, vaan vakituisen tyontekijan poissaolo voi
johtua esimerkiksi perhevapaasta, opintovapaasta tai sairauslomasta.
(Moilanen 2008, 51.) Seuraavassa tydtuomioistuimen ratkaisussa on otettu
huomioon vaatimus maardaikaisuuden perusteena olevan sijaisuuden

yksildimisesta.

TT 1999-11

Tybnantaja oli tehnyt neljan tyéntekijan kanssa peréttaisia maaraaikaisia
tydsopimuksia, joiden perusteeksi oli ilmoitettu vakinaisten tydntekijoiden
sairauspoissaolojen maaran  kasvusta  johtuva  sijaisuustarve.
Tybsopimusten madardaikaisuuksia ei ollut kuitenkaan sidottu tietyn tai
tiettyjen tyontekijéiden sijaisuuksiin, vaan sopimusten voimassaoloaika ol
maaratty pelkastddn kalenteriajan perusteella. Tydsopimukset tehtiin
myds perdkkdin ilman keskeytyksid. TyoOtuomioistuin katsoi, etta
tybnantajalla ei ollut riittavid perusteita maaraaikaisten tydsopimusten

solmimiselle, joten tydsopimuksia pidettiin toistaiseksi voimassa olevina.
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Maaraaikaisuuden perusteena voi olla myos harjoittelu, joka voi perustua
esimerkiksi ammatillisen  oppilaitoksen  perehdyttamisharjoitteluun  tai
tydmarkkinatukeen liittyvaan  harjoitteluun  (Saarinen 2015, 111).
Harjoittelutilanteita on kuitenkin useita erilaisia, jolloin harjoittelijan oikeudellisen
aseman voidaan n&hdé olevan kaikkea tyosuhteisen kokoaikaisen tyontekijan ja
osa-aikaisen  palkattoman  harjoittelijan  valilta.  Tydsopimuksen ja
harjoittelusopimuksen toisistaan erottaminen on tarkead, silla tydsopimukseen
on sovellettava tyblainsaadantbd, mutta harjoittelusopimukseen ei.
Tydsopimuksen nimedminen ndenndisesti harjoittelusopimukseksi ei kuitenkaan

esta tydlainsaadannon soveltamista. (Moilanen 2008, 53.)

Palvelujen kysynndn vakiintumattomuus voi olla hyvéksytty peruste
madaraaikaisuudelle joillakin aloilla. Toiminnan alkuvaiheessa voi olla hankalaa
arvioida toiminnan laajuutta ja tarvetta tyontekijoille. Esimerkiksi ravintola-alalla
voidaan toimintaa aloitettaessa kayttda jonkin aikaa maaraaikaisia
tyosopimuksia, mutta toiminnan vakiintuessa ei tata perustetta voida enaa
kayttad. Maaraaikainen sopimus voidaan tehda siis vain siksi ajaksi, jona
arvioidaan selviavdn mahdollisuus vakituisen tydsopimuksen tekemiselle.
Maaraaikaisia tyosopimuksia voidaan solmia myods silloin, kun siihen on
yrityksen toimintaan tai tehtavaan tyohon liittyva perusteltu syy. Esimerkiksi
perusteena voi olla tuotantohuippujen tasaaminen. NAaissa tapauksissa on
kuitenkin pystyttava sopimukseen maarittelemaan tuotantohuipun alkamis- ja
paattymishetki. Maaraaikaista sopimusta ei siis saa kayttdd vain silla
perusteella, ettd tuotteiden menekki on toistaiseksi suurentunut. (Saarinen
2005, 137, 141; Moilanen 2008, 58-59.) Seuraavassa korkeimman oikeuden
tapauksessa on kasitelty yrityksen oikeutta tehdad maaraaikaisia tydsopimuksia

erikoisalalla.

KKO 1995:13

A oli tyoskennellyt tielaitoksen palveluksessa yhteensd viidella
madaraaikaisella tyosopimuksella. Tyot olivat paattyneet viidennen
tyosopimuksen péaétteeksi. A katsoi olleensa toistaiseksi voimassa

olleessa tydsuhteessa, koska tydsopimuksia oli solmittu perusteetta
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useita perakkain. Han vaati tielaitosta maksamaan irtisanomisajan
palkan. Korkein oikeus kuitenkin katsoi, etta tielaitoksella oli perusteltu
syy tehdda maardaikaisia sopimuksia, silla tienrakennusalan
erityisluonteen vuoksi tydt perustuivat tiettyihin hankkeisiin ja olivat
enimmakseen Kkertaluonteisia. Tielaitoksen palveluksessa oli samaan
aikaan ollut huomattava maara maaraaikaisia tyontekijoitd, joten tielaitos
oli menetellyt A:n kohdalla samalla tavalla kuin vastaavassa asemassa
olleiden kohdalla. Nain ollen tielaitos ei ollut tehnyt maaraaikaisia
tydsopimuksia perusteetta, eivatkd ne taten muodostaneet toistaiseksi

voimassa olevaa tydsuhdetta.

MyOs epavarmuus kaytettavissd olevista palkkausvaroista voi olla peruste
madaraaikaisuudelle. Palkkaukseen kaytettdvien varojen on talloin tultava
muualta kuin tyOnantajalta. Tyodllistamisvarat voivat perustua esimerkiksi
julkiseen avustukseen tai tydllistamistukeen. Peruste ei ole kuitenkaan
automaattisesti hyvaksytty, silla esimerkiksi silloin, kun palkkaamiseen
kaytettavat maararahat riippuvat valtion tai kunnan talousarvion
hyvaksymisesta, ei tyOntekijan tyosopimuksen kestoa voida sitoa
epavarmuuteen myonnettavista palkkausrahoista. Toisaalta taas silloin, kun
madararaha on hyvaksytty tyontekijan palkkaamiseen tietyksi ajaksi tai, kun
tutkimusmaararaha riittaa vain tietyn tutkimusprojektin suorittamiseen, voidaan
madaraaikaisuuden perusteena pitdd maararahan hyvaksymista. (Kairinen 2009,
196; Saarinen 2015, 112.) Seuraavassa ratkaisussa korkein oikeus on ottanut
kantaa tyonantajan oikeuteen tehda maaraaikaisia tydsopimuksia toiminnan

perustuessa ostopalvelusopimuksiin.

KKO 2010:11

A oli tydskennellyt paivakodissa usealla maardaikaisella tydsopimuksella,
joiden perusteena oli paivakotitoiminnan riippuminen kaupungin kanssa
tehtavista ostopalvelusopimuksista. Tyéntekijoiden kanssa oli yleisestikin
tehty vuoden pituisia tydsopimuksia, silla ostopalvelusopimukset olivat
voimassa vuoden kerrallaan. A:n mukaan maaraaikaisuuden perusteena
ei voitu pitdd ostopalvelusopimuksia ja hanen tyosopimustaan oli

pidettava toistaiseksi voimassa olevana. Korkein oikeus kuitenkin katsoi,



28

ettd paivakodin toiminta oli ollut kokonaan kaupungin kanssa tehtyjen
maaraaikaisten ostopalvelusopimusten varassa, joten pdaivakoti ei ole
voinut varautua toimintansa taloudellisen perustan muutoksiin. Nain ollen
paivakodilla on ollut perusteet tehda tydsopimukset maaraaikaisina, eika

kysymyksessa ole ollut tydntekijoiden irtisanomissuojan kiertaminen.

Seuraavasta korkeimman oikeuden ratkaisusta voidaan kuitenkin havaita, etta
erilaisten tukirahojen kayttd palkkaukseen ei valttaméatta oikeuta maaraaikaisten

tydsopimusten tekemista.

KKO 2012:2

A oli tydskennellyt vuosina 2000-2006 TE-keskuksen palveluksessa
lahes keskeytyksettd kahdeksassa maaraaikaisessa tydsuhteessa.
Maardaikaisuuksien  perusteeksi oli maaritelty palkkausvarojen
perustuminen eri rahastoista saataviin tukiin. Tapauksessa oli kysymys
siité, oliko TE-keskuksella oikeus solmia maaraaikaisia tydsopimuksia
talla perusteella vai oliko sopimusta pidettava toistaiseksi voimassa
olevana. Korkein oikeus katsoi, ettd maaraaikaisuuksien tekemiselle ei
ollut perustetta, koska A:n tyOtehtavat eivat olleet kokonaisuudessaan
littyneet minkaan tietyn projektin hoitamiseen, vaan hanen suorittamansa
tyotehtdvat olivat olleet l&hinn& TE-keskuksen pysyvéaén toimintaan
liittyvid toimistotehtavia. Lisdksi TE-keskuksella oli julkisena tytnantajana
ollut riittdvat mahdollisuudet arvioida palkkamenoihin tarvittavaa
rahoitusta huolimatta siitd, etta osa rahoituksesta oli saatu rahastoista.
Myds A:n kanssa solmitut useat perdkkaiset tydsopimukset viittasivat

pysyvan tyévoiman tarpeeseen.

3.2 Tydsopimusten ketjuttaminen

Tybsopimuslain  1:3 §:ssa s&adetaan, ettd toistuvien maaraaikaisten
tyosopimusten tekeminen ei ole sallittua, jos tydsopimusten lukumaara,
yhteenlaskettu kesto tai niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa tyonantajan

tyovoiman tarpeen olevan pysyvaa. Hallituksen esityksen (HE 239/2010 vp, 4—
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5) mukaan silloin, kun m&ardaikaisten sopimusten tekeminen useita kertoja
perakkain tai lyhyin valiajoin, tai tydsopimusten yhteenlasketun keston pituus
osoittaa pysyvan tyévoiman tarpeen, ei maaraaikaisten tydésopimusten kaytolle
samoissa tdissa ole enaa perustetta. Samoina tdind pidetaan tehtavien
kokonaisuutta, jota tyontekija tai useat tyontekijat tekevat maaraaikaisissa
tyosuhteissa. Nain ollen saman tyon siséltd ei rajoitu vain tydsopimuksiin
Kirjattuinin ~ tyotehtaviin, vaan sellaisiin  tehtavakokonaisuuksiin, joita
todellisuudessa vakiintuneesti tehddaan. Tyovoiman tarpeen pysyvyytta
arvioitaessa otetaan huomioon my0ds tyOnantajan toiminnan laajuus seka
asiakaskunnan ja toimeksiantojen maaran vakiintuneisuus. Lisdksi merkitsevaa
voi olla toiminnan vakiintuneisuus ja jatkumisedellytykset sekd tydvoiman
kayton historia. Tydsopimuslaissa ei ole sadadetty tiettyja rajoja méaardaikaisten
sopimusten maaralle tai sille, kuinka pitk&aikaisia ketjuja sopimukset saavat
ajallisesti muodostaa (Saarinen 2015, 117). Seuraavassa korkeimman
oikeuden ratkaisussa on otettu huomioon ty6suhteiden maara, kokonaiskesto ja

tyotehtavat.

KKO 1995:14

A oli tyoskennellyt tielaitoksen autonkuljettajana maéraaikaisissa
tydsuhteissa yli seitseman vuoden ajan. Maaraaikaisia tydésopimuksia oli
ollut lahes 50. Tielaitos paéatti A:n tydsuhteen vedoten maardaikaisuuteen,
mutta kanteessaan A katsoi tydsuhteen olleen toistaiseksi voimassa
oleva. Ratkaisussaan korkein oikeus yhtyi A:n nakemykseen silla
perusteella, etta perékkaisia tydsopimuksia oli ollut huomattava maara
pitkan ajan kuluessa. Lisaksi jutussa oli esitetty ristiriitaista selvitysta siita,
oliko nimenomaan A:n tekemat ty6tehtavat edellyttdneet maaraaikaisten

sopimusten tekemista.

Tyosopimuslain 1:3 8:n mukaan tyonantajan aloitteesta ilman perusteltua syyta
tehtyjd maéardaikaisia tydsopimuksia pidetddn toistaiseksi voimassa olevina.
Hallituksen esityksessd (HE 157/2000 vp, 61) toistuvien mé&éraaikaisten
tyosopimusten kayttamisen edellytykseksi on mainittu se, ettd kunkin
maardaikaisen sopimuksen tekemiseen on ollut perusteltu syy. Yksistdan

maaradaikaisten tydsuhteiden maara, kesto ja niiden muodostama kokonaisuus
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ei siis kerro valttAmatta toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen
muodostumisesta. Silloin, kun jokaisen yksittdisen maaraaikaisen sopimuksen
tekemiselle on ollut laissa hyvaksytty peruste, maaraaikaisia tydsuhteita voi olla

huomattavakin maara perakkain. (Saarinen 2005, 143.)

Tyypillinen peruste, jolla maaraaikaiset perattaiset sopimukset ovat sallittuja, on
sijaisuuksien tekeminen maaraaikaisina. Edellytyksena kuitenkin pidetdan sita,
ettd tyOnantaja ei yrita toisiaan seuraavilla méaardaikaisilla sopimuksilla kiertaa
toistaiseksi voimassa olevaan tyosuhteeseen kuuluvaa tydsuhdeturvaa. Jos
madraaikaisten tydsopimusten ketjussa on yksikin sopimus, jonka solmimiselle
ei ole ollut patevaa syyta, pidetaan tydsopimusta toistaiseksi voimassa olevana
kyseisen sopimuksen alusta lahtien. Merkitysta ei ole silla, onko seuraavien
maaraaikaisten sopimusten tekemiselle ollut hyvaksyttavat perusteet. (Moilanen
2008, 65-66.) Seuraavassa korkeimman oikeuden ratkaisussa kasitellaan

tapausta, jossa sijaisuuksia oli ollut huomattava maara.

KKO 1996:105

Kaupunki oli tehnyt tyontekijan kanssa noin kuuden vuoden ajalla yli 90
lahes perattaista maaraaikaista tydsopimusta. Sopimusten perusteena oli
ollut vakinaisten viranhaltijoiden tai tyontekijdiden poissaolot. Korkein
oikeus katsoi, ettd vaikka sopimusten lukuméaéra oli ollut erittdin suuri,
niiden kattama ajanjakso oli pitkd ja tyontekijan tyotehtavat olivat olleet
koko ajan samankaltaisia, niin tydsuhde ei ollut kuitenkaan muuttunut
toistaiseksi voimassa olevaksi, koska jokaiselle maaraaikaiselle

sopimukselle oli ollut laissa hyvéksytty peruste.

Jos tyosopimuksen osapuolet ovat erimielisid siitd, onko maardaikaisia
tyosopimuksia pidettavad toistaiseksi voimassa olevina sopimuksina, on
nayttovelvollisuus talldin silla, joka vetoaa maardaikaisuuteen. Kysymykseen
etsitdan yleensa ensimmaiseksi ratkaisua osapuolten yhteisesta tarkoituksesta,
joka voi tulla ilmi esimerkiksi sopimusneuvotteluja koskevista sahkoposteista tai
neuvotteluihin osallistuneiden henkildiden kuulemisesta. Paras keino asian

todistamiseen on tietenkin kirjallinen tydsopimus. Kun taas ratkaistaan sita,
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onko maaraaikaiselle tydsopimukselle ollut perusteltua syytd, pohditaan
annettujen perusteiden lain mukaisuutta. Talléin todistustaakka on tytnantajalla,
jonka on pystyttava todistamaan laillisen perusteen kayttaminen tyésopimusta
solmittaessa. (Hietala ym. 2013, 57; Moilanen 2008, 62-64.)

3.3 Maaraaikaisuuden vaikutukset tyontekijdn asemaan

TyOsopimuslain 2:2 8:n mukaan tyonantajan on kohdeltava tyontekijoita
tasapuolisesti, jollei tasapuolisuudesta poikkeamiseen ole perusteltua syyta.
Maaréaaikaisiin ja osa-aikaisiin tyontekijoihin ei saa pelkdn tydsopimuksen
keston tai tyOajan pituuden takia soveltaa eri tybehtoja kuin muissa
tyosuhteissa. Hallituksen esityksessa (HE 157/2000, 68) tasapuolisuudella
tarkoitetaan ihmisten kohtelemista yhtenevésti samanlaisissa tapauksissa.
Tasapuolisuudella on merkitysta niin etuja myonnettaessa kuin velvollisuuksia
asetettaessa. Moilasen (2008, 29, 32) mukaan maaraaikaisten tyontekijoiden
tasa-arvoista asemaa muihin tyontekijoihin nahden on haluttu turvata
lainsdadannodssa. Tyontekijoita on kohdeltava samankaltaisissa tilanteissa
yhdenvertaisesti ja tyonantajan toiminnan on oltava johdonmukaista

tyontekij6itd kohtaan.

Myds naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annettu laki (609/1986) edistaa
maaraaikaisten tyontekijoiden tasapuolista kohtelua. Lain tarkoituksena on
estda sukupuoleen perustuva syrjinta seka parantaa naisten ja miesten valista
tasa-arvoa. Kiellettyd syrjintdd maaraaikaisessa tyosuhteessa voisi olla
esimerkiksi se, etta tyontekijan maaraaikaista tydsuhdetta ei jatkettaisi tai hanta
ei vakinaistettaisi sukupuolensa takia. Yksi tyypillisimmista tasa-arvo-ongelmista
madaraaikaisissa tydsuhteissa on myods se, kun naistytntekijan maaraaikaista

tydsopimusta ei jatketa raskauden takia. (Moilanen 2008, 33.)

Tybsopimuslain 1:5 8:ssa sdadetaan tyosuhteen kestosta riippuvista tydsuhde-
etuuksista. Kun ty6nantajan ja tyontekijan valille on tehty useita perakkaisia
madaraaikaisia tydsopimuksia, tydsuhteen katsotaan jatkuneen yhtajaksoisena
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tyosuhde-etuuksien maaraytymisen kannalta. Tyosuhteet voivat olla
keskeytyksettomasti tai lyhytaikaisin keskeytyksin solmittuja. Hallituksen
esityksen (HE 157/2000, 63) mukaan maaraaikaisten sopimusten valiin jaavia
aikoja ei ole haluttu maarittad tasmallisesti kalenteriajan mukaan. Talla ollaan
haluttu valttaa mahdollisuus saannoksen kiertamiseen. Keskeytysten pituus on
nain ollen ratkaistava tapauksittain aina tyosuhteen pituuteen perustuvan
tydsuhde-etuuden tullessa ajankohtaiseksi. Kairisen (2009, 204—-205) mukaan
madaraaikaisten tydsuhteiden jatkuessa yhdenjaksoisena tyosuhde-etuudet,
kuten esimerkiksi vuosiloma ja palkkaetuudet, maaraytyvat samoin kuin
toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa. Saannoksessa tarkoitettu
tydsuhteen yhtajaksoisuus ei kuitenkaan vaikuta tydsuhteen
paattamisperusteeseen, joka maaraytyy tydosopimuksen keston mukaan. Onkin
siis hyvin tarkeaa, ettd tybsuhteen yhtajaksoisuutta ja toistaiseksi voimassa

olevaa tydsuhdetta ei sekoiteta keskenaan.

Epatyypillisissa tyosuhteissa tyoskentelevien asema esimerkiksi
palkkausjarjestelmasséa on haastava tasapuolisen kohtelun suhteen. Tydnantaja
voi haluta palkita pitkddn tydsuhteessa olleita henkil6ita, joilta odotetaan
tuloksen syntymiseen vaadittavia panostuksia. Kuitenkaan maaraaikaisia
tyontekijoitd ei voida pelkastaan talla perusteella jattaa palkitsemisen
ulkopuolelle, silla maaraaikainen tyontekija on voinut omalla tydpanoksellaan
vaikuttaa yhta lailla tuloksen syntymiseen. (Kuoppaméki 2008, 60.)
Maaraaikaisissa tydsuhteissa sovelletaan pro rata temporis —periaatetta, jolla
tarkoitetaan tyontekijan oikeuksien ja velvollisuuksien maaraytymista tehdyn
tyGajan mukaan. Maaraaikaisille tyontekijdille on siis annettava samat edut kuin
vakituisille tyontekijoille, mutta vain tehdyn ty6ajan suhteessa. (Moilanen 2008,
37-38.)

Leppasen (2015, 159) mukaan tyontekijoiden eri asemaan asettaminen on
sallittua silloin, kun siihen on tydhon, tybolosuhteisiin tai johonkin muuhun
syyhyn liittyvd asiallinen peruste. S&annodksessa tarkoitetaan tydnantajan
yksipuolisesti myontamia etuja seka tydsopimuksessa sovittuja tydsuhteen

ehtoja. Esimerkiksi tydehtoja ei voida sopia erilaisiksi tyésopimuksen kestoajan
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mukaan siten, etta tiettyihin etuihin on oikeutettuja vain toistaiseksi voimassa
olevissa tydsuhteissa tyoskentelevat. Jos kuitenkin ehtoja néin eriytytetaan, on
sille oltava asiallinen syy ehtojen Iluonne huomioon ottaen. Lain ja
tydehtosopimusten vahimmaisvaatimukset ylittavia etuuksia voidaan kuitenkin
rajata tyosuhteen kestoajan mukaan. Talldin on kuitenkin edellytyksena se, etta
sama ehto koskee sekda maardaikaisia ettd toistaiseksi voimassa olevia

tydsuhteita.

Tydsopimuslain 2:6 8:n mukaan ty6nantajalla on velvollisuus tyOpaikalla
ilmoittaa vapautuvista tyopaikoista niin, ettd madaraaikaisilla ja osa-aikaisilla
tyontekijéilla on sama mahdollisuus hakea naitd tyopaikkoja kuin pysyvilla
tyontekijoilla. Vapautuvista tyopaikoista ilmoittamisen on katsottu palvelevan
madaraaikaisia tyontekijoita, silla he voivat nain hakeutua vakinaisiin
tydsuhteisiin (Moilanen 2008, 36). Saanndksen taustalla on maaraaikaista tyota
koskeva EU:n direktiivi, jonka tarkoituksena on parantaa tyontekijoiden asemaa
siten, ettd myos epatyypillisissd tyosuhteissa olevilla on samanlainen
tiedonsaantioikeus avoimista tyOpaikoista kuin muillakin  tyontekijoilla.
Tybnantaja voi vapaasti valita tiedotustavan, mutta kaytdnndssa se usein on
tyopaikan sisainen tiedote, ilmoitus toimitiloissa olevalla ilmoitustaululla tai

tyontekijoiden sdhkoposteihin lahetettava viesti. (Hietala ym. 2013, 148-149.)

4 Maaraaikaisten tydsopimusten vaikutukset

Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd maaraaikaisissa tydsuhteissa on useita
ongelmallisia piirteitd. Yksi isoin ongelma on tyontekijan epavarmuus
tulevaisuudesta. Yleisesti epdvarmuus tyOelaméssd vaikuttaa tyontekijan
muuhun eldm&an monin tavoin. Perheen perustaminen vaikeutuu, asunnon
hankintaa lykataén ja yleensékin tulevaisuuden suunnittelu on haastavaa. My6s
itse tyosuhteessa maardaikaisuus voi esimerkiksi vaikuttaa tyontekijan
sitoutumiseen tyohon ja tydympariston epéakohtiin puuttumiseen. (Lehto, Lyly-

Yrjandinen & Sutela 2005, 3.) Mielenkiintoista on myds se, mitd vaikutuksia
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maaraaikaisuuksien  pitkittyminen saa tyOntekijassa aikaan. Vaikka
lakimuutoksilla maardaikaisten tydsopimusten ketjuttamista on pyritty
suitsimaan, niin silti niiden kayttd Suomessa on edelleen mahdollista.
(Kinnunen, Mauno, Makikangas & Natti 2011,114.) Maaraaikaisuuksien
pitkittyminen voi madaraaikaisuuteen liittyvan epavarmuuden takia vaikuttaa
tyontekijan koko eldméankulun suunnitteluun. Tyodvoimatutkimusten perusteella
tyosuhteen maardaikaisuus on sitd vastentahtoisempaa, mitd enemman
tyontekijalla on ikaa ja, mitd enemman tydsuhteiden ketjutuksia on takana.
Tyosuhteen pysyvyydella nayttéisi olevan merkitystd siihen, miten tyontekija
pystyy vaikuttamaan tyohonsa ja millaiset mahdollisuudet ty6sséa kehittymiseen
tyontekijalla on. (Kauhanen 2002, 98.)

Hoitoalalla tehdyn tutkimuksen mukaan vahintddn kaksi vuotta kestanyt
maaraaikaisuus liittyy Kielteisiin arvioihin tyodstd. Pitkaan maaraaikaisena
tyoskennelleet kokivat tyOkiireen lisaantyneen ja tiedonkulun ty6paikalla
heikentyneen, toisin kuin vakituisissa tyosuhteissa tydskennelleet, joiden arviot
naista asioista eivat kahden vuoden seurantajakson aikana muuttuneet. My6s
analyysit yliopistojen seurantatutkimuksesta antavat samansuuntaisia tuloksia.
Yliopistoissa  vahintddn kolme vuotta maaraaikaisissa tyodsuhteissa
tyoskennelleet arvioivat esimerkiksi tyon vaikutusmahdollisuuksien, esimiehen
oikeudenmukaisuuden ja sosiaalisen tuen heikenneen seurannan aikana.
Tallaista kielteista kehitysta ei pysyvissa tydsuhteissa tydskentelevilla havaittu.
Tutkimuksessa maaraaikaiset tyontekijat eivat kuitenkaan kokeneet voivansa
huonommin. Luultavasti pidemmalla aikavalilla kielteiset kokemukset tydoloista
vaikuttavat myds kielteisesti hyvinvointiin ja terveyteen. Voidaan siis nahda, etta
ketjutetuissa tydsuhteissa on riskitekijoitd. (Kinnunen, Mauno, Makikangas &
Natti 2011,114-115.)

Tutkimustulokset eivat kuitenkaan anna taysin yksiselitteista vastausta siihen,
minké&laisia ovat mé&éraaikaisten tydsuhteiden riskit hyvinvoinnille. Vaikutukset
ovat riippuvaisia monesta tekijasta, joista tarkeimpia ovat tyontekijan motiivi
maaradaikaisen tyon tekemiselle, odotukset tytta kohtaan seké tydllistymisusko.

Pakosta maardaikaisessa tydsuhteessa oleville seuraukset nayttaisivat olevan
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kielteisimmat. Taas, jos tyOntekija on mé&&ardaikaisessa tydsuhteessa omasta
tahdostaan, voi maardaikaisuus sopia hanen elamantilanteeseensa hyvin.
Toisille palkkatyotd merkityksellisempé&a voi olla perhe-elama ja vapaa-aika,
jolloin  maaraaikaisia tyOsuhteita ei valttamattd nahdad ongelmana.
Maaraaikaisuus voidaan siis kokea myds vapautena ja vaihteluna, mik& on
kuitenkin tyypillisinta nuorille ja perheettomille ihmisille. Joillekin naisille
patkatyot saattavat sopia lasten syntymien ja omien perhevapaiden valiin.
Joukossa on myds niita, joille maaraaikainen tydésuhde on strateginen valinta,
silla se tarjoaa jalansijan mielenkiintoiseen tyohon. Tarkasteltaessa koettua
hyvinvointia, maaraaikaiset tyontekijat eivat valttamatta ole huono-osaisia.
Kasitys maaraaikaisesta tydsta on muuttunut positiivisemmaksi sitd mukaa, kun
maaraaikaisten tyosuhteiden on nahty tulleen tydelamaan jaadakseen.
Kuitenkin on muistettava, ettd mé&araaikaisuuksissa on edelleenkin monia
riskitekijoitd, kuten suurempi todennadkodisyys tyottomaksi jaamiselle ja
huonommat koulutus- ja vaikuttamismahdollisuudet ty6paikoilla. (Kinnunen ym.
2011, 117-119; Narvi 2014, 197; Wilska 2005, 46.)

4.1 Epéavarmuuden tunne

Maaraaikaisten tyosuhteiden yleistyminen 1990-luvun laman aikana lisasi
tyontekijoiden epavarmuuden kokemista. Tuolloin tydssa olevat ihmiset tunsivat
asemansa tyOpaikalla hauraaksi ja uhanalaiseksi. Epatyypillisten tydsuhteiden
yleistyminen lisasi koettua epavarmuutta juuri tydssad kayvien ihmisten
keskuudessa, koska he eivéat voineet enda olla varmoja siitéa, kuinka pitkaan
tyota tulisi riittamaan. Tyon epavarmuus voidaan maaritella tydntekijan
kokeman ja toivoman tydsuhteen turvallisuuden valilla vallitsevaksi ristiriidaksi.
(Happonen & Natti 2000, 67—69.) Kyselytutkimukset osoittavat, ettd suomalaiset
arvostavat muita pohjoismaalaisia enemman tyopaikan varmuutta. Suomessa
keskustelu epavarmuudesta liittyy erityisesti tydsuhteiden luonteisiin. lhanteena
ovat toistaiseksi voimassa olevat tydsuhteet ja maardaikaiset tydsuhteet

rinnastetaan epavarmuuteen. (Ojala & Jokivuori 2012, 25.)
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Maaraaikaisessa tyOsuhteessa olevien epavarmuutta lisdavat myos aiempi
tyottomyys ja huonoksi koetut mahdollisuudet uuden tyén I6ytymiseen. Vaikka
uhka tyon loppumisesta on osa jokaista maéaardaikaista tydsuhdetta, niin
kuitenkin aiempi tyottdbmana olo ja mahdollisuudet tydmarkkinoilla jakavat
maaraaikaiset tyontekijat paljon ja vahan epavarmuutta kokeviin. Paljon
epavarmuutta kokeville usein maaraaikainen tydsuhde on yksi jakso ty6uralla,
joka koostuu perakkaisista tyottomyys- ja tydssdolokausista. Vain vahan
epavarmuutta kokevat maardaikaiset tyontekijat taas ajattelevat nykyisen tyon
olevan heille vain yksi osa perattaisten tyosuhteiden ketjussa tai
ponnahduslauta pysyvaan tyohon. Tutkimuksissa on myds havaittu, etta
maaraaikaisten tyontekijoiden ja aiemmin ty6ttomana olleiden tydttomyysriski
on korkeampi kuin vakituisessa ty0ssd olevien ja ty6ttomyysjaksoilta
saastyneiden. (Happonen & Natti 2000, 76—77.) Maaraaikaisten tyontekijoiden
tyollisyyskuukausien maara on lyhyempi sekéa tyottomyyskuukausien ja tyosta
poissaolokuukausien maard on suurempi verrattuna niihin henkiléihin, jotka
tekevat tyota vakituisessa tydsuhteessa. Etenkin  vastentahtoisesti
maaraaikaista tyota tekevilla maaraaikaisen tyon vaikutus ty6ttémyyskuukausiin

on suurempi. (Ojala, Natti & Kauhanen 2015, 86.)

Koettu  epavarmuus  madaraaikaisissa  tydsuhteissa  riippuu myos
elamantilanteesta ja kaytossa olevista resursseista. Patkatdiden epavarmuuden
on havaittu lisdantyvan, jos ne jatkuvat tyduran alkuvaiheen jalkeen ja, kun
sitoumukset muilla elaman osa-alueilla kasvavat parisuhteen,
asumisjarjestelyjen ja lasten hankinnan my6ta. (Narvi 2014, 117.) Vuoden 2008
tyoolotutkimuksessa havaittiin, ettd naiset kokivat maardaikaisuuden
rankempana kuin  miehet. Kokemus maardaikaisuuden henkisesta
rasittavuudesta naytti kasvavan tyontekijan ian myota ja perakkaisten
tyosuhteiden maaran kasvaessa saman tyonantajan palveluksessa. Merkitysta
naytti myos olevan silla, kuinka kauan tyontekijd oli tyoskennellyt
madaraaikaisissa tydsuhteissa koko tyduransa aikana. Kauimman aikaa
maardaikaisissa tydsuhteissa tyoskennelleet kokivat maérdaikaisuudet

henkisesti rasittavimmiksi. (Kauhanen 2009, 202.)
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Tyoolotutkimuksen mukaan méérdaikaisten mies- ja naistyontekijdiden arviot
tulevaisuudesta poikkeavat toisistaan. Joka viides mies arvioi tulevaisuudessa
joutuvansa tyottomaksi, kun taas naisista saman arvion antoi 15 prosenttia.
Miehistd 39 prosenttia ja naisista 49 prosenttia arvioi silloisen
madaraaikaisuuden vield jatkuvan tulevaisuudessa. Tyottdmyysuhkan voidaan
siis nahda koskevan enemmdan miehia kuin naisia. Toisaalta kuitenkin
tyduransa vakiintumiseen uskoivat enemman miehet kuin naiset. Myo6s
madaraaikaisten tyontekijoiden toimiala ja ika nayttavat vaikuttavan
tulevaisuuden odotuksiin. Esimerkiksi rakennusalalla tytskentelevéat arvioivat
melko yleisesti joutuvansa tulevaisuudessa tyottomaksi. Heistd 35 prosenttia
arvioi tyottomyyden olevan edessa, kun taas kaikista maaraaikaisista saman
arvion jakoi 17 prosenttia. Teollisuuden alalla ty6ttémyysuhka naytti olevan
arvioissa harvinaisinta, kun heista vain 10 prosenttia piti tyottomyytta
tulevaisuuden uhkana. Toisaalta, vaikka teollisuuden alalla ei koettu
tyottomyyden uhkaa kovin suurena, niin kyseisella alalla kuitenkin epavarmuus
tulevaisuudesta oli hyvin tuttua. Kun kaikista maaraaikaisista 18 prosenttia koki
tulevaisuutensa epavarmana, niin teollisuuden alalla kyseinen luku oli 24
prosenttia. Ika naytti vaikuttavan tulevaisuusarvioihin siten, ettd useimmin
vanhimpaan ikaryhmaan (yli 45-vuotiaat) kuuluvat pitivat tyottomyytta
tulevaisuutenaan. Heista joka neljas arvioi kohtaavansa tyottomyytta, kun taas
nuoremmista nain arvioi 15 prosenttia. (Saloniemi 2000, 93-94.)

Eri tutkimuksissa on selvitetty maaraaikaisten tydsuhteiden ja epavarmuuden
vaikutusta yksilon tyohyvinvointiin, kuten esimerkiksi fyysiseen ja psyykkiseen
terveyteen, huono-osaisuuteen ja  kuolleisuuteen.  Tutkimukset ovat
vahvistaneet kasitysta tyohon liittyvan epavarmuuden Kielteisista vaikutuksista.
(Mé&kiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 15.) Tulokset
vaikutuksista tyohyvinvointiin ovat kuitenkin osin ristiriitaisia. Tutkimusten
mukaan maaraaikaisilla tyontekijoilla on enemman tyotyytymattomyytta,
tyOperaisia onnettomuuksia, vasymysta, selkakipuja, psyykkista sairastavuutta
seka tyohon sitoutumattomuutta. Toisaalta jotkin tutkimukset ovat osoittaneet,
ettd madaraaikaisilla tyontekijoilla on parempi itsearvioitu terveys ja

tyotyytyvaisyys seka vahemman sairauspoissaoloja, kuin vakituisilla
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tyontekijoilla. (Heponiemi, Sinervo & Elovainio 2011, 8.) Esimerkiksi vuoden
2003 tyoolotutkimuksen aineiston perusteella maardaikaisilla tyontekijoilla oli
sairauspoissaoloja vuodessa keskimaarin kaksi paivad vahemman Kkuin
vakituisilla tyontekijoilla (Ylitalo 2006, 302).

Onkin havaittavissa, etta todellinen ja koettu epavarmuus ja monet muut tekijat
vaikuttavat siihen, mitkd maaraaikaisuuden vaikutukset hyvinvoinnille ovat.
Epavarman tilanteensa epatyydyttavina kokevilla maaraaikaisilla tyontekijoilla
on lahes kaksinkertainen kuolleisuusriski verrattuna pysyviin tyontekijoihin ja
niilla tyontekijoilla, jotka ovat vastentahtoisesti maaraaikaisessa tydsuhteessa,
riski on kolminkertainen. (Heponiemi, Sinervo & Elovainio 2011, 9.) Yksi iso
tekija tyontekijan hyvinvoinnille nayttaisi myods olevan tulevaisuuden
tyollistymisusko. Mitd paremmaksi tyontekijat arvioivat mahdollisuutensa
tydllistya tulevaisuudessa, sitd vahemméan he kokevat stressia ja uupumusta
tyossa. Tyollistamisuskoa olisikin hyddyllistd pyrkia tyopaikoilla lisdamaan
erilaisilla koulutuksilla ja sosiaalisten verkostojen avulla. Yleensa vahvan
tyollistymisuskon omaavat henkilét ovat my6s tybnantajan kannalta hyvia
tyontekijoita. (Kinnunen ym. 2011, 116-117.)

Verrattaessa vapaaehtoisesti ja vastentahtoisesti maaraaikaisten tyontekijoiden
ja vakituisesti tyota tekevien hyvinvointia, on havaittu, ettd vapaaehtoisesti
maaraaikaiset voivat parhaiten tydéssaan. He arvioivat hyvaksi mahdollisuutensa
vaikuttaa ty6tahtiin, tydmaaraan ja tydaikoihin seké saavansa tukea esimiehilta
ja tyokavereilta muita enemman. Vastentahtoisesti maaraaikaisten ja
vakituisissa ty0suhteissa olevien arviot olivat lahella toisiaan, mutta
vastentahtoisesti maaraaikaisilla oli eniten epavarmuutta ja aikeita vaihtaa
tyopaikkaa, ja kaikenkaikkiaan he nayttivat voivan huonoiten tydssaan.
Vapaaehtoisesti méaaraaikaisten hyvinvointia voidaan varmastikin selittda
hallinnan tunteella, koska heille valinta maardaikaisuudesta on oma, he eivat

mydskaan pida sita kielteisena. (Kinnunen ym. 2011, 111.)

Maaraaikaisen tyon mielenterveysvaikutuksia on tutkittu kansainvalisestikin

melko vahan. Kunta 10-seurantatutkimuksessa tutkittiin kuntatydntekijoiden



39

maaraaikaisten tyosuhteiden mielenterveysvaikutuksia. Tavoitteena oli selvittaa,
onko erilaisissa tybsuhteissa  olevien tyOntekijdiden valilla eroa
masennuslaakkeiden kaytossa. Lisaksi haluttin tarkastella méaardaikaisen
tyosuhteen pituuden vaikutusta masennuslaakkeiden kayttoon. Tyodntekijoiden
tiedot keréttin  vuosien  1998-2002 tyOnantajien  rekistereistd ja
Kansaneldkelaitoksen reseptilaékkeiden ostorekisterista. Masennuslaakkeiden
kayton oletettiin tutkimuksessa liittyvdn masennustilaan. Tutkimuksessa selvisi,
ettd miehilla yli kuuden kuukauden méaaraaikainen tydsuhde liittyi 1,18-
kertaiseen masennuslaakkeiden kayton riskiin, kun taas naisilla tallaista
yhteytta ei havaittu. Kun tarkasteltiin lyhyempid, alle kuuden kuukauden pituisia
tydsuhteita, havaittiin, etta miehilla ja naisilla lyhyet maaraaikaiset tydsuhteet
lisdsivat masennuslaékkeiden kayton todennakdisyytta. Johtopaatokseksi
tutkimuksesta saatiin siis se, ettd maardaikaisilla tyontekijoilla on suurempi
todennakoisyys masennuslaakkeiden kayttoon kuin vakinaisilla tydntekijoilla.
(Virtanen, Kivimaki, Elovainio, Honkonen, Klaukka & Vahtera 2009, 538-541,
545.)

4.2 Vaikutukset perhe-elamaan

Vuonna 2003 maaraaikaisista tyontekijoista 63 prosenttia koki tydsuhteen
epavarmuuden vaikeuttavan tulevaisuuden suunnitelmien tekoa. Etenkin
lapsettomassa parisuhteessa olevat korostivat suunnittelun hankaluutta
enemman kuin lapsiperheiden vanhemmat. Hankaluus nayttaakin liittyvan usein
lasten hankkimiseen. (Lehto ym. 2005, 135.) Vuoden 2003 ty6olotutkimukseen
vastanneet maaraaikaiset tyontekijat olivat perheellisia yhta usein kuin
pysyvissa tybsuhteissa olevat ikatoverit. Maardaikaiset nayttavat kuitenkin
hankkivan lapset keskimaarin myohemmin kuin vakinaiset tyontekijat.
Maaraaikaisissa tyosuhteissa tydskentelevat naiset lykkaavéat lastentekoa
useammin tyohon liittyvistd syistd, kuin vakinaisessa tyosuhteessa olevat.
(Sutela 2006, 234.)
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Tilastoja tarkasteltaessa voidaan huomata maaraaikaisuuden vaikuttavan
ainakin jossain maarin lasten hankinnan suunnitteluun. Vuonna 2003
maaraaikaisissa tydsuhteissa olevista ja parisuhteessa elavista miehista lahes
viidennes koki joutuneensa lykkadmaan lasten hankintaa tyon takia. Naisilla
madaraaikaisuuksien vaikutus naytti olevan viela selkedmpi, kun samassa
elamantilanteessa olevista naisista yli kolmannes ilmoitti lasten hankinnan
siirtyneen toiden vuoksi. Maaraaikaisiin tydsuhteisiin liittyy siis tilanteita, joissa
tydsuhteeseen tai toimeentuloon liittyvilla odotuksilla tai peloilla nayttada olevan
selked vaikutus lasten hankintaan. Ei olekaan vaikeaa kuvitella, etta
madaraaikaisten tydsuhteiden ja talouden suhdannevaihteluiden oloissa
lapsettomuus voi johtua taloudellisen tulevaisuuden epavarmuudesta, etenkin,
kun sosaaliturvan taso on riippuvainen tyohistoriasta. Perheet eivat valttamatta
pysty luottamaan omaan elatuskykyynsd. Tyontekijat haluavat jaada
odottamaan vakituista tyopaikkaa, joka takaa paremmat edut ja turvallisen
tydelamaan paluun perhevapailta. Maaraaikaisessa tyosuhteessa riskind on
tyon loppuminen raskauteen. Maaraaikaisuus voi siirtdéa lasten hankintaa myos
silloin, kun halutaan varmistaa oma asema uudessa tyOpaikassa tai, kun
koetaan, ettd tybnantajaa ei voida pettaa jaamalla aitiysvapaalle. (Miettinen &
Manninen 2006, 53-60; Sauli 2004, 6.) On myo6s tyypillista, ettd jatkuvissa
maaraaikaisissa tydsuhteissa tydskentelevilla on tarve osoittaa oma patevyys
tyOopaikalla ja varmistaa nain tyosuhteen jatkuvuus. Tallaiseen kaikkensa
antamiseen tybelamassa ei valttamatta sovi vastuun ottaminen lapsesta. (Narvi
2014, 116.)

Tutkimuksessa, jossa aineistona oli vuosien 1984, 1990, 1997 ja 2008
tydolotutkimukset seka rekisteritiedot vastanneille syntyneista lapsista, tutkittiin
madaraaikaisuuden yhteytta esikoislapsen syntymaan ja toisen lapsen
hankintaan. Tutkimuksessa havaittiin, ettd maardaikaisuus véhentda esikoisen
syntyman todennakdgisyyttd avo- tai avioliitossa olevilla tydntekijoilla huolimatta
heidan puolisoidensa tydmarkkina-asemasta. Vakituisessa tydsuhteessa olevat
lapsettomat naiset, joiden puoliso opiskelee, eivdt saa lasta sen
todennakoisemmin kuin madardaikaisissa tydsuhteissa olevat naiset, joiden

puoliso myds opiskelee. Kuitenkin jos puoliso on tydelamassa, niin
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maaraaikaisten naistyontekijoiden todennakdisyys lapsen hankkimiseen on
pienempi kuin pysyvassa tyosuhteessa olevilla. Miehilla lasten hankinta
viivastyy yleensa lahinna silloin, kun miehen tyésuhde on maaraaikainen ja
puoliso on opiskelija tai muusta syystd tyoelaman ulkopuolella. Kahden
palkansaajan parisuhteessa nayttaisi olevan eniten merkitysta silla, onko nainen
madaraaikaisessa vai vakituisessa tydsuhteessa. Naisen ollessa pysyvassa
tydsuhteessa lapsi hankitaan yleensa todennékdisemmin kuin silloin, jos nainen
on maaraaikaisessa tyosuhteessa. Perheellistymisen todenn&koisyys on pienin
niissd parisuhteissa, joissa molemmat puolisot ovat mé&araaikaisissa
tyosuhteissa. Tarkasteltaessa maaraaikaisuuden vaikutusta toisen lapsen
hankintaan, havaittiin, ettd maaraaikaisuus ei vahenna todennakoisyytta
lapsiluvun kasvattamiseen. Méaéardaikaisuuden voidaan siis ndhda vaikuttavan
l&hinn& vain paatokseen ensimmaisen lapsen hankinnasta. (Sutela 2013, 151—
152.)

Maaraaikaisiin tyosuhteisiin littyvd epavarmuus vaikuttaa valillisesti yksittaisen
tyontekijan kautta my6s heidan perheisiinsa. Tydelaman joustovaatimusten ja
epavarmuuden lisdantyminen voi johtaa vaikeuksiin tydén ja perheen
yhteensovittamisessa. Kun yksittaisen tyontekijan on joustettava tytssaan aika-
ja osallistumisvaatimusten mukaan, niin myds hanen perheensd on samalla
joustettava. Perheellisten ndkokulmasta tyoén epavarmuus liséksi vaikeuttaa
tulevaisuuden suunnittelemista ja lisda toimeentulon epavarmuutta. Katkot
tyosuhteissa, epavarmuus tulevaisuuden tydllistymisesta ja tyOpaikasta
hankaloittavat suunnittelua. Tutkimuksissa on myds huomattu méaaraaikaisten
tyosuhteiden lisddvan stressia, jonka voidaan nahda osaltaan kuormittavan
tyontekijan perhe-elamaa. (Miettinen & Manninen 2006, 102-103.) Jatkuvasta
epavarmuudesta ja taloudellisista vaikeuksista johtuva stressi ja huoli
vaikuttavat perheeseen. Tieto tdiden jatkosta voi tulla hyvinkin myohaan ja
tyopaikan sijaintikin voi muuttua, mikd tekee muun elaman suunnittelusta ja

perheen arjen jarjestamisesta hankalaa. (Miettinen 2007, 22.)

Epavarmuuden aiheuttamaa kuormitusta perheissa voi kuitenkin lieventaa arjen

sujuvuus ja lasten hoitojarjestelyjen vaivattomuus. Etenkin naisten osaksi usein
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jaad arkipaivadn organisointivastuu ja ndin myo6s lastenhoidon ongelmat
vaikuttavat heidan tyohonsa. Maaraaikaisiin tyosuhteisiin liittyvia haittoja
lieventavat paivahoitopaikkojen saatavuus ja niiden toiminta-aikojen
yhteensopivuus tydaikojen kanssa sekd perheen mahdollisuudet saada
tilapéista  hoitoapua  esimerkiksi  sukulaisilta. =~ Tukiverkoston rooli
lastenhoitoapuna vaikuttaa olevan merkittdva myos kahden aikuisen talouksissa
ja joissain tapauksissa epatyypillistd tyota pystytdan hyddyntdmaan lasten
hoitojarjestelyissa, kun sukulaisten apu on kaytettavissa. (Miettinen & Manninen
2006, 104.) Esimerkiksi perheissa, joissa vanhempi tekee keikka- tai
freelancetydta, voidaan tyon ajalliseen sijoittumiseen liittyvaa joustoa pitaa
etuna lasten hoitoa jarjestettdessd. Toisaalta kuitenkin  sopivan
paivahoitopaikan 10ytyminen ajoissa ja hoitoaikojen jarjestyminen seka
mahdollisuudet tilapéiseen hoitoapuun voivat olla usein ongelmia tydsuhteen
katkonaisuuden takia. (Miettinen 2007, 70.)

Vuoden 2001 perhebarometriin vastanneista vanhemmista noin kolmannes koki
pystyvansa viettdmé&an lastensa kanssa liian vahan aikaa. Perheet toivoisivat
avuksi perhe- ja elaméantilanteen mukaan raataloityja tydaikajoustoja. Joustot
ovat kuitenkin mahdollisia yleensa vain vakituisissa ty6suhteissa kokoaikaisina
tyoskenteleville. Monelle patkatyolaiselle jo pelkastaan palkan vaheneminen
tekee joustojen kayton mahdottomaksi, vaikka se muuten mahdollista olisikin.
Ansiotulojen katkonaisuus ei houkuttele osa-aikatyohon siirtymiseen, silla
ansiotulot heikkenisivat entisestdan. Vahista tyotunneista ei voida vahentaa,
eika tyon tulevaisuudesta epatietoinen voi suunnitella lyhyemman tyopaivan
tekemista. Tyosopimuslain 4:4 8:n mukaan osittaista hoitovapaata voi saada
tyontekija, joka on ollut saman tyonantajan palveluksessa yhteensa vahintaan
kuusi kuukautta kuluneiden 12 kuukauden aikana. N&in ollen maaraaikaisissa
tyosuhteissa tydskentelevat eivat valttamattd saavuta vaadittavaa tydsuhteen
kestoa ja vaikka oikeus hoitovapaaseen olisi, niin maardaikainen ei usein
uskalla tai kehtaa vaatia tydajan Iyhentdmistd. Myds tyOaikatoiveiden
esittdaminen voi olla mahdotonta, koska tydsuhteen tilapdisyys vaatii

tyontekijltd joustavuutta. Tama merkitsee sita, ettd kotona lasten kanssa
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vietettava aika voi jaada patkittaiseksi, eika suunnitelmia tulevaisuuteen voida
tehda kovinkaan pitkalle. (Lahteenmaki 2004, 10-11; Miettinen 2007, 69.)

4.3 Epéavarmuus toimeentulosta

Maaraaikaisiin tydsuhteisiin liittyy tyontekijan toimeentulon kannalta useita
riskeja ja ongelmia. Nama riskit liittyvat osittain siihen, etta mé&araaikaiset
tyosuhteet ovat keskimaarin epavarmempia kuin vakituiset tydsuhteet, ja
osittain siihen, ettd ansiosidonnaiset sosiaaliturvan etuudet on tehty lahinna
pysyvia tyosuhteita tekevid ajatellen. M&aardaikaiset tydsuhteet merkitsevat
tyontekijalle  vaaraa  ajoittaisesta  tyottdmyydesta ja  ansiotulojen
keskeytymisesta. Toimeentulovaikeudet aiheutuvat paaasiassa siita, etta
maaraaikaiset tyontekijat joutuvat useammin tyottomiksi kuin vakituiset
tyontekijat. (Kauhanen 2002, 42, 95.)

Epatyypillisiin tydsuhteisiin liittyvia riskeja voidaan tarkastella
toimeentuloriskeind, elintasoriskeind ja syrjaytymisriskeind. Toimeentuloriski
tarkoittaa sellaista tilannetta, jossa tyosta saatava toimeentulo on niin matala,
ettd silla ei pysty elattdmaan itsedan tai perhetta. Maaraaikaisissa tydsuhteissa
tydura muodostuu patkittaisista tydjaksoista ja tyottomyysjaksoista, jolloin
pitkalla aikavalilla kokonaisansio voi jaada pieneksi. Elintasoriskilla tarkoitetaan
riskia siitd, ettd jonkin tapahtuman vuoksi tyontekija menettaa mahdollisuuden
sailyttdd vakiintuneen kulutustasonsa. Tama voi olla seurausta tydomaaran ja
palkkatason voimakkaasta vaihtelusta. Syrjaytymisriski taas tarkoittaa riskia
tydelamasta syrjaytymiseen. Madaraaikaisilta tyontekijoilta voi puuttua
kannustimet uralla etenemiseen, tyOyhteison sosiaaliset verkostot voivat olla
puutteelliset ja vajaatydllisyys voi myods heikentaa tyén taloudellista
houkuttelevuutta. Nama asiat voivat osaltaan suurentaa riskia tydelamasta
syrjaytymiseen. (Pusa 1997, 87-95.) Etenkin nuorilla tyontekij6illa, joiden
suhdeverkosto ei ole viela hyvin laaja, syrjaytymisriski on suurempi

madaraaikaisesta tydsuhteesta tyottomaksi jdddessa. Syrjaytyminen vaikuttaa
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tyontekijan itsensa lisaksi myods hénen puolisoonsa ja lapsiin seka néaiden

tulevaisuuteen. (Laaksonen 1999, 14.)

Maaraaikaiset tyontekijat voivat kokea toimeentulovaikeuksia tyottomaksi
joutuessaan, mutta toimeentulo-ongelmia voi esiintya jo tydssa ollessakin, jos
tulot jadvat pieniksi. Maaraaikaisten ansiotulot ovat keskimaarin vakituisten
tyontekijoiden tuloja heikommat. Palkkaeroja vakituisiin tyontekijéihin nahden
voivat osaltaan selittAd maaraaikaisten tyfajan  osa-aikaisuus ja
madaraaikaisuuksien syyt, kuten harjoittelu. Kuitenkin maé&rdaikaisten ja
pysyvassa tyosuhteessa olevien vdlilla esiintyy palkkaeroja niin sanotusti
normaalipalkattujenkin keskuudessa. Naitd eroja voivat selittdd eroavaisuudet
tyotehtavissa. (Kauhanen 2002, 95.)

Vuosina 1997-2007 maaraaikaisten tyontekijoiden tuntipalkat olivat noin 15
prosenttia vakinaisia tyontekijoitda pienempid. Tamakin ero palkoissa selittyy
ennen kaikkea pysyvien ja maaraaikaisten tydsuhteiden erilaisesta palkansaaja-
ja tehtdvarakenteesta. Maaraaikaiset palkansaajat ovat my6s useimmiten
naisia, mika osaltaan pienentda kaikkien maaraaikaisten palkansaajien
ansiotasoa. Naiset tyoskentelevat miehid useammin pienituloisissa tehtavissa.
Toisekseen maaraaikaiset tyontekijat ovat usein nuoria, eika heilla ole viela
oikeutta palkkaan vaikuttaviin  kokemuslisiin. (Katainen 2009, 223.)
Tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin Tilastokeskuksen tydolotutkimuksista saatuja
aineistoja vuosilta 1977-2013, havaittin kuitenkin, ettd maaraaikaisten
tyontekijoiden ansiot olivat selvasti pysyvissa tydsuhteissa olevia heikommat,
vaikka otettiin huomioon tydsuhteen kesto, tyontekijan ika ja sukupuoli seka
toimiala. Johtopaatdkseksi saatiin, ettd madaraaikaisuus vaikuttaa palkkoihin
kielteisesti samoin kuin naissukupuoli on suomalaisilla tydmarkkinoilla jo pitkaan
vaikuttanut. (Ojala ym. 2015, 30.)

Tutkittaessa alle 40-vuotiaiden epatyypillisissa tydsuhteissa olevien
tyontekijoiden tuloja, havaittiin heidan ansiotulojensa olevan huomattavasti
pienemmat kuin normaalitydésuhteissa olevien. Osa-aikaisesti tydskenteleville

tdma on tietenkin luonnollista, mutta maéraikaista tyota tekevilla ansiotulojen
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ero oli tutkimuksessa yllattdvan suuri. Vuositulojen tasolla vakituisissa ja
maaraaikaisissa tydsuhteissa olevien bruttotulojen ero oli noin 37 prosenttia.
Lisédksi maaraaikaista tyota tekevat saavat enemman sosiaaliavustuksia.
Esimerkiksi tyottdmyysavustusta maaraaikaiset saavat nelinkertaisen maaran
muihin verrattuna. Tarkasteltaessa oman toimeentulon subjektiivista kokemista,
maaraaikaiset kokivat toimeentulonsa keskimaarin selvasti heikommaksi kuin
muut. (Wilska 2005, 41, 47.) Vuoden 2008 tyoolotutkimuksessa kysyttiin
tyontekijoiden mielipidetta heidan palkkansa oikeudenmukaisuudesta.
Maaraaikaisilla tyontekijoilla niiden osuus, jotka pitivat palkkojaan selkeasti
matalampana kuin pitdisi, oli keskim&arin suurempi verrattuna vakituisiin
tyontekijoihin. (Kauhanen 2009, 208-209.)

Monien asiantuntijoiden mielestd maaraaikaiseen tyohon liittyva epéavarmuus
taloudesta on iso ongelma korkeiden elinkustannusten takia varsinkin
paakaupunkiseudulla ja muissa isommissa kaupungeissa. Maaraaikaista tyota
tekevien nakokulmasta etenkin asumiseen ja asunnon hankintaan liittyvét
kustannukset ovat kohtuuttomia. Epéavarmuus toimeentulosta heikentda
mahdollisuuksia erilaisiin taloudellisiin jarjestelyihin ja esimerkiksi asunto- tai
muuta lainaa hakiessa tyOsuhteen maardaikaisuus voi olla este lainan
saamiselle tai vaikuttaa lainojen ehtoihin. Toisaalta maaraaikaisten
tyosuhteiden yleistyminen parantaa koko ajan yksittdisten tyontekijoiden
asemaa tassa asiassa, kun tydsuhteen kesto ei enda vaikuta siihen, pidetaanko

asiakasta huonona vai hyvana. (Miettinen 2007, 22.)

Perheellisten kohdalla maéaraaikaiseen tydhon liittyva taloudellinen epavarmuus
ja vastuu perheen toimeentulosta koetaan ahdistavana. Jos toinen perheen
aikuisista tekee méaaraaikaista tyota, toisen ollessa vakituisessa tydsuhteessa,
taloudellinen likkumavara jaa kapeaksi ja yllattavat menot voivat aiheuttaa
toimeentulovaikeuksia. Myds puolisoiden tulojen epatasapaino voi vaikuttaa
perheen sisdiseen rahankayttoon. Vaikka raha-asioista paatettaisiin yhdessa
puolisoiden kesken, niin toisen puolison suuremmat tulot vaikuttavat
huonompituloisen puolison ajatuksiin rahankéaytostd. Pienempituloinen voi

ajatella suurempituloisella olevan suurempi oikeus paéattda perheen raha-
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asioista ja kayttdéda omia tulojaan henkilokohtaisiin tarpeisiinsa. Lasten
kulutukseen perheen toimeentulon ajoittaisella niukkuudella ei kuitenkaan juuri
ole vaikutusta, silla aikuiset mielummin tinkivat omista kuin lastensa tarpeista.
(Miettinen ym. 2006, 105.)

4.4 Koulutus

Kansainvélisessa tarkastelussa tutkimuskirjallisuus kertoo maaraaikaisten
olevan muita huonommin koulutettuja. Suomalaisen tydolotutkimuksen
perusteella ei tallaista paatelméé kuitenkaan voida tehd&. (Lehto ym. 2000, 92.)
Koska Suomessa mé&araaikaisuuksia kaytetddn eniten julkisen sektorin
naisvaltaisilla opetus-, terveydenhuolto- ja sosiaalialoilla, se antaa selityksen
maamme maaraaikaisten tyontekijoéiden korkealle koulutukselle muihin EU-
maihin verrattuna. Maaraaikaisista naistyontekijoistd noin puolella ja
miestyontekijoista alle viidesosalla on korkeakoulutukinto. (Haapala 2016, 54.)
Ennen tyduraa hankittu koulutus ei kuitenkaan nykypaivan tydelamassa tahdo
enaa riittdd. Tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia tekijoita tyduran aikana ovat
mahdollisuudet tydssa kehittymiseen ja tyohonsa vaikuttamiseen. Tyon
vaatimukset tyontekijoiden taidoille ja koulutukselle ovat jatkuvasti kasvaneet.
Paasy koulutukseen vaikuttaa tyontekijdn hyvinvointiin ja monesti myos
tulevaisuuden palkkakehitykseen. Maaraaikaisille tyontekijoille koulutus
mahdollistaa omien tulevaisuuden tyollistymismahdollisuuksien parantamisen.
(Natti, Kauhanen, Miettinen, Siponen 2011, 227-228.)

Vaikka tydsopimuslaissa kiinnitetddn huomiota tyontekijoiden tasavertaiseen
kohteluun tydosuhteen muodosta riippumatta, niin useissa tutkimuksissa on
havaittu ma&araaikaisten tyontekijbiden paasevan pysyvida tyontekijoita
harvemmin tybnantajan jarjestamaan koulutukseen tai osallistumaan tydpaikan
kehittamistybhon (Miettinen 2007, 55). Vuosien 1997 ja 2003 tydolotutkimusten
perusteella tehdyssa tutkimuksessa huomattiin etenkin maaraaikaisten naisten
kokevan koulutusmahdollisuuksiensa olevan huonommat kuin vakinaisilla

tyontekijoilla. Naisista 40 prosenttia vastasi koulutusmahdollisuutensa olevan
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huonommat ja vastaavasti miehistda 33 prosenttia vastasi samoin.
Koulutukseen paasy suhteessa vakinaisiin tyontekijoihin oli huonointa etenkin
tyollistetyilla,  kausityontekijoilla  ja  sijaisilla.  Korkeasti  koulutettujen
maaraaikaisten paasy koulutuksiin havaittiin kuitenkin olevan tasavertaisempaa
kuin muiden méaaraaikaisten. (Sutela 2006, 239.) Kokemuksiin koulutukseen
paasysta nayttaisi myos vaikuttavan se, onko tyontekija maardaikaisessa
tyosuhteessa omasta tahdostaan vai pysyvan tyon puutteen vuoksi.
Vapaaehtoisesti maaraaikaisuutta tekevat arvioivat koulutukseen péaasyn
mahdollisuuden selvasti paremmaksi kuin vastentahtoisesti maaraaikaisessa

tydsuhteessa olevat. (Kauhanen 2009, 198.)

Vuosien 1977-2013 tyoolotutkimuksia tarkasteltaessa havaittin myos, etta
maardaikaiset saavat tyonantajiltaan vdhemman koulutusta kuin vakituiset
tyontekijat. Pidemmalla aikavalilla voitiin  kuitenkin  huomata, ettd erot
koulutuspaivissa ovat pienentymassa, kun maaraaikaisille on ryhdytty
tarjpamaan aikaisempaa enemman koulutusta. (Ojala ym. 2015, 38.) OECD:n
(Organisation for Economic Co-operation and Development) 12 maassa,
vuonna 2002, tehdyssa tutkimuksessa saatiin tulokseksi, ettd maaraaikaisessa
tyosuhteessa tydskentely véahensi koulutukseen paasemistd kuudella
prosentilla. Samankaltaisia tuloksia on saatu myds EU-maita koskevassa
eurooppalaisessa tyoolotutkimuksessa, jonka mukaan maardaikaisista
tyontekijoista ainoastaan neljannes ja vakituisista kolmannes oli saanut
tyopaikallaan koulutusta. (Néatti ym. 2011, 228—-229.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyohon liittyviin kielteisiin - kokemuksiin
epatyypillistd tyota tekevilla vaikuttaa vahainen taydennyskoulutuksiin paasy.
Terveydenhuoltoalalla tehdyssa tutkimuksessa havaittiin, etta
taydennyskoulutuksen puute sijaisilla on terveydenhuoltoalalla erityisen
hankalaa. Terveydenhuollossa tyouralla jatkuva kouluttautuminen on erittain
tarkeaa Kliinisten kaytantdjen kehittymisen ja muuttuvan tiedon vuoksi.
Koulutuksen puutteen havaittiin  kasvattavan vakituisten tyontekijoiden
tyotaakkaa, koska he joutuivat jatkuvasti perehdyttamaan sijaistydvoimaa.

Lisdksi vakituisten tyttaakkaa lisasi se, ettd he joutuivat tekem&én sellaisia
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tehtavia, joita sijaiset eivat voineet tai osanneet tehda. (Elovainio & Heponiemi
2011, 97-98.) Tulevaisuuden huolena voidaan nahda se, etta maaraaikaisten
lisddntyvdn maaran myoéta myods tyontekijoiden ammattitaito rapistuu. Jos
tyOnantajat eivat panosta maaraaikaisten tyontekijoiden koulutukseen, niin
tyopaikoilla on koko ajan yhd enemman huonommin koulutettua tyévoimaa.
(Laaksonen 1999, 14.)

Syitd méaaradaikaisten tyontekijoéiden huonompiin koulutusmahdollisuuksiin voi
olla monia. Yrityksissa ei valttdmatta nahda lyhytaikaisen tydvoiman
koulutukseen panostamista kannattavana. Tyonantajalla ei ole motivaatiota
kouluttaa maaraaikaisia tyontekijoita, koska koulutuksen vaatima rahallinen
panostus nakyy tuottavuudessa vasta pidemmalla aikavalilla. Koulutukseen
kuluva aika vie ison osan tyOajasta ja, koska méaé&rdaikaisissa tydsuhteissa
tyontekijoiden vaihtuvuus on suurempaa, niin koulutuksista saatujen hyoétyjen
pelatédn menevan tyontekijan seuraaville tydnantajille. Lyhtyaikaisissa
tyosuhteissa olevilta tyontekijoiltd voidaan myds odottaa paljon ja heidan
oletetaan monesti jo hallitsevan tydssa tarvittavat tiedot ja taidot. Koska
tydnantajat eivat valttaméatta ole halukkaita panostamaan heidan
kouluttamiseensa, vastuu tyo6taitojen kehityksesta jaa paljolti tyontekijoille
itselleen. (Miettinen 2007, 55-56; Natti ym. 2011, 227.) Tyonantajia olisi hyva
rohkaista ja tukea tarjoamaan kaikille tydntekijille samanlaiset mahdollisuudet
lisdkoulutuksen saamiseen. Maaraaikaisilla tyontekijoilla tama edistaisi myods
tyollistymista siina tapauksessa, kun he joutuvat etsimddn uuden tyopaikan

paattyneen maaraaikaisen tyosuhteen jalkeen. (Ojala ym. 2015, 120.)

4.5 Asematydyhteisossa

Tybolot ovat hyvin keskeinen tekija hyvinvoinnin kokemiseen niin
maaradaikaisten kuin vakituistenkin tydntekijdiden keskuudessa (Kinnunen ym.
2011, 118). Maaraaikaisen tyon epavarmuus vaikuttaa tyontekijan omiin
kokemuksiin tydyhteistssa (Sutela 2006). Vaikutusmahdollisuudet ty6elamassa

ovat yksi tyQoloihin liittyva voimavaratekijd, joka motivoi ty6ssé oppimiseen
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seka vaikuttaa omaan ty0hon panostamiseen ja organisaation tuloksellisuuteen.
Vaikutusmahdollisuudet my6s alentavat tyon vaatimusten aiheuttamaa
kuormitusta ja  auttavat tyostressin  hallinnassa.  Eurooppalaiseen
tyooloaineistoon  pohjautuvassa tutkimuksessa havaittin  pysyvien ja
maaradaikaisten tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien eroavan, kun
vaikutusmahdollisuuksia tarkasteltiin tyotehtavien jarjestykseen, tydmenetelmiin
ja tydn nopeuteen vaikuttamisen suhteen. Madaraaikaisilla tyontekijoilla oli
heikommat vaikutusmahdollisuudet kuin vakituisilla, vaikka tarkastelussa otettiin
huomioon tutkimukseen vastaajien ik, sukupuoli, ammatti ja toimiala. (Natti ym.
2011, 230.)

Vuosien 1977-2013 tydolotutkimuksien perusteella vakituisten tydntekijoiden
vaikutusmahdollisuudet ovat paremmat kuin maaraaikaisten. Etenkin
vastentahtoisesti maaraaikaista tyota tekevat kertoivat heikommista
vaikutusmahdollisuuksistaan. Maaraaikaisuuden perusteen nahtiin vaikuttavan
tyontekijan kokemuksiin vaikuttamismahdollisuuksista, kun kielteisimpia arvioita
antoivat esimerkiksi sijaiset, kutsutydssa olevat ja ne, joiden tyota ei ole haluttu
vakinaistaa. (Ojala ym. 2015, 42.) Myds tutkittaessa sairaanhoitajien ja
ladkareiden kokemuksia tyohdnsa vaikuttamiseen, havaittiin, ettd molemmissa
ammateissa maaraaikaiset kokivat pystyvansa vaikuttamaan asioihin
tyopaikoillaan vdhemman kuin vakituisessa tyosuhteessa olevat. Ladkareilla
eron vaikuttamismahdollisuuksissa voi tosin selittdd se, ettd maardaikaisissa
tydsuhteissa on paljon erikoistuvia, nuorempia ja ei-johtavassa asemassa olevia
ladkareitd. Sairaanhoitajilla vaikutusmahdollisuuksien eroa ei nayttanyt
selittdvan mikaan tyontekijan taustaan liittyva tekija. (Heponiemi ym. 2011, 13—
14.)

Vuosien 1997 ja 2003 tyoolotutkimusten perusteella erityisesti maaraaikaiset
naiset kokevat, ettd he eivat uskalla puuttua tydymparistén ongelmiin samalla
tavoin kuin vakinaiset tyontekijat ja ettei heidan mielipiteitddn oteta
tyoyhteisdssa huomioon samalla lailla kuin pysyvien tydntekijoiden. Yleisimmin
tallaisia tuntemuksia esiintyy terveydenhoitoalalla ja sosiaalialalla. Korkeasti

koulutetut miehet taas kokevat véhiten ongelmia mielipiteensd kuulluksi
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saamisessa maaraaikaisuudesta huolimatta. Maaraaikaiset tyontekijat kuitenkin
arvioivat itsensa yhta usein tydyhteisbénsa arvostetuksi jaseneksi kuin pysyvissa
tyosuhteissa olevat ja kokevat saavansa tukea ja rohkaisua esimieheltdan ja
tyotovereiltaan useammin kuin vakinaiset tyontekijat. Kuitenkin eritoten
ketjutettuja sijaisuuksia tekevat naiset kertoivat kokevansa asemansa
tyoyhteiséssd huonommaksi, kuin jos he tyoskentelisivat vakituisessa
tyosuhteessa. Syrjintdd tydsuhteensa muodon takia tydpaikalla oli kokenut
naismaaraaikaisista noin joka kuudes ja miesmaardaikaisista joka
kahdeskymmenes. Syrjintdd oli koettu etenkin tyosuhde-eduissa ja
koulutukseen paasyssa. Naisilla perakkaisten tydsuhteiden maara naytti
lisddvan tunnetta syrjityksi tulemisesta. Koettuun asemaan tydyhteistssa naytti
kuitenkin vaikuttavan tyontekijan ikd ja maéaréaikaisuuden peruste. Alle 25-
vuotiaat kokivat asemansa tydyhteiséssa paremmaksi kuin vanhemmat ja
projektiluonteisissa toissa tai koeajan, harjoittelun tai oppisopimuksen vuoksi
madaraaikaista tyota tekevat arvioivat asemansa olevan parempi kuin sijaiset,
tyollistetyt ja kausitoitd tekevat. (Lehto ym. 2005, 138-141; Sutela 2006, 239—
242.)

Tutkittaessa maaradaikaisten ja vakinaisten tyontekijoiden tyoaikoja, havaittiin,
ettda maardaikaiset tekevat enemman ilta-, y6-, ja vuorotyotd seka
viikonlopputditad. Lisdksi maaraaikaiset kokivat, ettd heilla oli huonommat
mahdollisuudet tydaikojen joustolle. Epasosiaalisten tyoaikojen aiheuttamaa
tybaikarasitusta kertyi etenkin sijaisille ja kutsutydssa oleville. Tamé on tietenkin
melko luonnollista, koska sijaisista suuri osa tydskentelee julkisen sektorin
ammateissa, joissa sijaisia kaytetdan paikkaamaan vakituisten tyontekijoiden
poissaoloja. (Ojala ym. 2015,60—-62, 83.) Esimerkiksi sairaanhoitajilla vuorotydn
tekeminen  nayttdisi olevan  yhteydessd suurempaan  psyykkiseen
rasittuneisuuteen ja heikompaan tyokykyyn. Tata selittdd se, etta
sairaanhoidossa vuoroty6ta tekevilla on paivatyota tekevida vahemmaén
vaikutusmahdollisuuksia ja enemman vaatimuksia. Epatyypilliset tydajat eivat
kuitenkaan néyta olevan erityinen riski hyvinvoinnille, jos tyOpaikalla johtamisen
oikeudenmukaisuus, hyvat vaikutusmahdollisuudet ja hyvin toimiva tyoyhteis6
tukevat tyontekijaa. (Elovainio & Heponiemi 2011, 103-104.)
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Paljon maaraaikaisia tydsopimuksia kayttavissa tyopaikoissa olisi huolehdittava
siitd, etta tyontekijat ovat tasa-arvoisessa asemassa riippumatta tyésopimuksen
muodosta. Tyontekijoiden on pystyttdva vaikuttamaan tyonsa sisaltéon ja
paatoksentekoon. Tilanteessa, jossa tyOpaikan tyontekijoistd viidennes tai
neljannes on maaraaikaisia, ei heitd voida mieltdd enada “reunatydvoimaksi”,
johon ei kannata panostaa. TyoOpaikkojen tasa-arvosuunnitelmissa olisi hyva
ottaa huomioon tydskentely erilaisilla tyosopimusmuodoilla ja tyopaikoilla
selvittdd myds maaraaikaisten tyontekijoiden odotuksia ty6ltdan. Maaraaikaisille
tyontekijoille olisi taattava samanlaiset mahdollisuudet kouluttautumiseen,
kehittymiseen ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen tyoyhteisdssa kuin pysyville
tyontekijoille. Maaraaikaisen henkildstdon voimavaroista ja hyvinvoinnista tulisi
huolehtia, koska se parantaa heidan mahdollisuuksiaan tydelaman haasteisiin

vastaamisessa. (Kinnunen ym. 2011, 118-119.)

5 Pohdinta

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli perehtyd maéardaikaisiin tyésopimuksiin
littyvaan lainsaadantoon ja tutkia maaraaikaisten tydsopimusten vaikutuksia
tyontekijalle. Tyossani lahteina kaytin paasaantoisesti tydsopimuslakia ja siihen
littyvia lain  valmisteluaineistoja sekd tyoboikeudellista  kirjallisuutta.
Lainsaadannon tulkintaa selvensivat lisaksi korkeimman oikeuden ja
tydtuomioistuimen oikeustapaukset. Maaraaikaisuuksien vaikutuksia tutkiessa
tukeuduin lukuisiin eri tutkimuksiin ja asiantuntijanakemyksiin. L&hteita
aiheeseeni oli hyvin saatavilla, etenkin tydoikeutta kasittelevaa kirjallisuutta
l6ytyi melko vaivattomasti. Tutkimusten etsimiseen upposi yllattavan paljon
aikaa, silla tutkimuksia lukiessa sai aina lisda vinkkeja omaan ty6hon sopivista
tutkimuksista, joita oli sitten metsastettdva Kkirjastoista ja internetista.

Tiedonhaussa tuntui onneksi kehittyvan pitkin opinnéytetydn prosessia.
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Toistaiseksi voimassa olevassa ja maaraaikaisessa tytsopimuksessa on monia
eroja. Tyontekijan nakoékulmasta namé erot voivat olla sekd positiivisia etta
negatiivisia. Yksi isoimmista eroista on tydsuhteen paattamistapa. Toistaiseksi
voimassa oleva tydsuhde péattyy irtisanomiseen joko tydntekijan henkiléon
littyvasta syysta tai tuotannollisista ja taloudellisista syistd. Maaraaikainen
tyosopimus taas paattyy tietyn ajan paatyttyd tai tietyn tydn suorittamisen
jalkeen. Toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa on irtisanomisaika, mutta
maardaikainen tyosuhde paattyy ilman irtisanomisaikaa. Maaraaikaisen
tyontekijan nakokulmasta tyosuhteen paattyminen ilman irtisanomisaikaa voi
olla ongelma silloin, kun odotetaan tietoa tydsuhteen jatkosta. Maaraaikainen
tyontekija ei valttamattd hae uutta tyota, jos héanelle on lupailtu jatkoa
madaraaikaisuuden paattymisen jalkeen, mutta tieto jatkosta voi tulla hyvin
myo6haéan ja silloin voi olla myés myodhaistd uuden tydpaikan saaminen ilman
tyottomyysjaksoa. Tokihan toistaiseksi voimassa oleva tytsuhdekin voidaan
paattaa yllattden, mutta siina tapauksessa irtisanomisaika antaa tietyt
aikaraamit uuden tyon etsimiselle tai muiden tulevaisuuden suunnitelmien

tekemiselle.

Toisaalta voidaan nahda, ettd maardaikaisuus antaa tyontekijalle suojan
tydsuhteen aikana, silla maaraaikaista tydsopimusta ei voida paasaantdisesti
irtisanoa maaréajan kestaessa. Tassakin kuitenkin on kaantdpuolena se, etta
tyontekija ei pysty itsekaan irrottautumaan sopimuksesta, jos esimerkiksi
nakopiirissd olisi vakituisen tybsuhteen saaminen muualta. Tallaisessa
tilanteessa toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa oleva tyontekija taas
pystyisi irtisanomaan itsensa ja vaihtamaan tyopaikkaa irtisanomisajan jalkeen.
Toki monissa tapauksissa nykyaan tyonantajat pystyvat kuitenkin ajattelemaan
tyontekijan etua ja suostuvat yhteisellda sopimuksella katkaisemaan

maaradaikaisen tydsuhteen.

Lomautustilanteissakin pysyvassa tyosuhteessa olevat ja maaraaikaiset
tyontekijat ovat hiukan eri asemassa. Kun tydpaikalla joudutaan lomauttamaan
henkilost6a, ovat méaaraaikaiset tyontekijat siind mielessd paremmassa

asemassa, etta maardaikaisia el paasaantdisesti voida lomauttaa.
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Maaraaikaisen tyontekijan tydnantaja voi lomauttaa vain siiné tapauksessa, kun
madaraaikainen tydskentelee sijaisena ja tydnantajalla olisi oikeus lomauttaa
myOs sijaistettava henkild. Kun taas tarkastellaan maaraaikaisen asemaa
tyGnantajan takaisinottovelvollisuuden kannalta, voidaan huomata
maaraaikaisten olevan tassa suhteessa heikommilla kuin vakituiset tyontekijat.
Tybnantajan irtisanoessa tyovoimaa tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla,
on tydnantajan tarjottava tyota irtisanotuille, jos tydvoimaa rekrytoidaan neljan
kuukauden kuluessa tydsuhteiden paattymisesta. Taméa takaisinottovelvollisuus
ei kuitenkaan koske maaréaikaisissa tyosuhteissa olleita. N&ain ollen ty6ta on

tarjottava ainoastaan vakituisista tydsuhteista irtisanotuille.

Maaraaikaisten tyosopimusten kayttba on rajoitettu perustellun syyn
vaatimuksella. Tyosopimuslaki ei kuitenkaan anna tarkkoja maéaritelmia
perustelluille syille, mutta lain esitdiden mukaan niitd voivat olla tyén luonne,
sijaisuus, harjoittelu tai muut yrityksen toimintaan ja suoritettavaan tyohén
lityvat syyt. Arvioitaessa jonkin tietyn mé&araaikaisen ty0suhteen perusteen
hyvaksyttavyyttd, on aina otettava huomioon ilmoitetun perusteen lisaksi
tosiasialliset olosuhteet. Tybnantaja ei siis voi vain tekaista maaraaikaisuudelle

perustetta, jos sita ei oikeasti ole olemassa.

Esimerkiksi kahdessa korkeimman oikeuden tapauksessa on tultu eri ratkaisuun
punnitessa  maardaikaisuuden perusteena  olleen tyon luonteen
hyvaksyttavyyttd. Tapauksessa KKO 1995:159 tydnantaja oli ilmoittanut
ravintolassa tydskennelleiden tarjoiljoiden maaraaikaisten tydsuhteiden
perusteeksi tyon luonteen, koska ravintola oli auki vain tilauksesta tiettyjen
tapahtumien aikaan. Té&ssad ratkaisussa korkein oikeus  hyvaksyi
maaraaikaisuuden perusteen, silla se katsoi, ettéd ottaen huomioon ravintolan
toimintaperiaatteen tyonantajalla ei ollut muuta mahdollisuutta jarjestaa
tyontekijoiden sopimuksia. Lisaksi tyontekijéilla oli mahdollisuus ottaa to6ita
vastaan muualtakin. Toisaalta taas korkeimman oikeuden tapauksessa KKO
2008:29 sairaanhoitopiiri oli tydn luonteeseen vedoten tehnyt mé&éaraaikaisen
tydsopimuksen tyontekijan kanssa siten, etta tydosuhde paaéttyisi potilaan hoidon

tarpeen paattyessa. Korkein oikeus kuitenkin katsoi, ettd tyon luonne ei tdssa
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tapauksessa vaatinut maaraaikaisen tydsopimuksen tekemistd, silla
tyontekijalle pystyttiin tarjoamaan vastaavanlaista tyota jatkossakin. Naissa
tapauksissa huomaa hyvin sen, etta ratkaisuissa ei tuijoteta pelkastaan
naennaisen perusteen olemassa oloon, vaan katsotaan kulloinkin harkinnassa
olevaa tilannetta laajemmin. Jos taas perusteiden hyvaksyttavyytta harkittaisiin
hyvin kapeakatseisesti, ottamatta huomioon todellisuudessa vallitsevia
olosuhteita, niin varmasti kuka tahansa tydnantaja pystyisi keksim&an
tyontekijoidensa maaraaikaisille tydsuhteille perusteita, jotka voisivat kuulostaa
akkiseltdan jopa hyvaksyttavilta.

Mielestani maaraaikaisuuksien perusteiden tarkka arviointi on erittin tarkeaa,
silla nykyaan monilla aloilla maaraaikaisuuksia kaytettaisiin hyvin mielellaén
enemmankin. Taloustilanteen ollessa epavarma tyonantajat siirtaisivat mieluusti
madaraaikaisia tyosopimuksia kayttamalla osan omista riskeistdan tyontekijan
harteille. Useimmat tyontekijat kuitenkin haluaisivat tydskennelld toistaiseksi
voimassa olevissa tydsuhteissa niiden antaman varmuuden vuoksi. Vaikka
maaraaikaisten tydsopimusten kaytén on nahty lisdantyvan vuosien kuluessa,
niin  toivoisi  kuitenkin  vakituisten  tydsuhteiden  pitdvan  pintansa
tulevaisuudessakin. Itse olen saanut eldad lapsuuteni perheessa, jossa
vanhemmilla on ollut pysyvat tydsuhteet, jotka ovat tuoneet tiettya tasapainoa
elamaan. Vaikka yltakyllaisyydessa ei ole kylvetty, niin perheen talous on
kuitenkin ollut aina vakaalla pohjalla. Lapsena on my6s oppinut sen, etta raha
on tienattava omalla tydlla ja taman vuoksi aikuistuessa omat lyhyetkin
tyottomyysjaksot ovat tuntuneet todella raskailta. Jos tulevaisuuden tydelama
menee maardaikaisuuksien lisaantyessa hyvin rikkonaiseksi, niin oppivatko
meidan lapsemme siihen, ettd leipa tienataan poytddn omalla tydlla, eika
suureksi osaksi yhteiskunnan tuilla? Saavatko tulevaisuuden lapset nauttia
taloudellisesti tasapainoisesta lapsuudesta ja sitda myoéten myos ehk& hiukan

stressittOmammistda vanhemmista?

Kun tydsopimuksia ketjutetaan, eli tehddaan useita maardaikaisia sopimuksia
perakkain, on jokaisella yksittdiselld sopimuksella oltava hyvéaksyttava peruste.

Tybsopimuslain mukaan ketjuttaminen ei ole sallittua silloin, kun tyésopimusten
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lukum&ara, kesto tai niistd muodostuva kokonaisuus kertoo tydnantajan
tydvoiman tarpeen olevan pysyvaa. Naiden asioiden arvioiminen on kuitenkin
melko haastavaa, silla tyésopimuslaki ei anna tarkkoja maareita tydésopimusten
kestolle tai lukumaaralle. Hyvaksytty méaara tydosopimuksia ketjutuksissa voi olla
siis hyvinkin suuri tai toisaalta voi olla, etta niita ei jossain tapauksessa saa olla
kovinkaan montaa. Esimerkiksi korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO
1996:105 tyontekijan kanssa oli tehty kuuden vuoden ajalla yli 90 méaaraaikaista
sopimusta. Vaikka maallikon silmin maara ja kesto nayttavat todella suurilta,
niin korkein oikeus kuitenkin katsoi, ettd tyosopimukset eivat muuttuneet
toistaiseksi voimassa oleviksi. Tapauksessa ratkaisevaa oli se, etta jokaiselle
yksittaiselle sopimukselle oli hyvaksyttava peruste. Nain ollen siis pelkastaan
keston ja maardn perusteella ei voida ikina arvioida méaardaikaisuuksien
hyvaksyttavyyttd. Tyontekijan nakokulmasta edella mainitussa tapauksessa
solmittujen ty6sopimusten maara ja kesto ovat varmasti tuntuneet viimeisen
tyosopimuksen paattymishetkelld todella kohtuuttomilta. En siis yhtaan
ihmettele sitd, miksi tyontekija on halunnut ndhdé sopimuksensa olleen
toistaiseksi voimassa oleva. Ratkaisussaan korkein oikeus on kuitenkin joutunut

punnitsemaan asiaa vain sen mukaan, miten laissa asiasta saadetaan.

Vuoden 2017 alusta tydsopimuslakiin tuli muutamia muutoksia. Koeaikaa
pidennettiin neljastd kuukaudesta kuuteen kuukauteen ja liséksi koeaikaa
voidaan pidentdd, jos tyontekija on koeajan aikana tyokyvyttdmyyden tai
perhevapaan takia poissa toistd. Maaraaikaisten tyontekijoiden kannalta tama
muutos voi vaikuttaa negatiivisesti etenkin naistyontekijoihin, jotka useimmiten
perhevapailla ovat. Koeaikana perhevapaalle jaaminen voi vaikuttaa
tyonantajan mielipiteeseen tyontekijasta ja koeajan jatkuessa perhevapaiden
paattyessa voi tyosuhteen purkaminen koeaikaan vedoten tapahtua ehka
herkemmin. Myo6s tyontekijat, jotka tekevat eri tyonantajille maaraaikaisia
tyopatkia, karsivat muutoksesta, silla heidan kunkin ty6suhteensa koeaika
pitenee. Tulevaisuus kuitenkin tulee nayttdmaan lisdéntyvatkd koeaikana tehdyt

tydsuhteen purkamiset vai sailyykod niiden méaara ennallaan.
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Toinen ty6sopimuslakiin tullut muutos on pitk&aikaistyottoman maaraaikaiseen
tyosuhteeseen palkkaamisen salliminen ilman tydsopimuslain 3 8:n vaatimaa
perusteltua syyta. Maaraaikaisuuden perusteeksi riittda siis vain tyottomyys,
joka on kestanyt yhtajaksoisesti vahintddn 12 kuukautta. Talla lakimuutoksella
on haluttu parantaa pitkdaikaisty6ttomien tyollistymismahdollisuuksia ja taten
myoOs alentaa tybnantajien kynnysta palkata heitd. Pitkaaikaistyottoméan saa
ottaa ~madaraaikaiseen tydsuhteeseen enintddan vuodeksi ja estetta
maaraaikaiselle tyosuhteelle ei ole, vaikka tydonantajalla olisi tarve vakituiselle
tyontekijalle. S&&dds antaa siis mahdollisuuden valttdd perustellun syyn
vaatimus tiettyjen tyontekijoiden kohdalla. Tama kuulostaa ehka hiukan
arveluttavalta ja mietinkin, onko tydnantajien mahdollista kayttdaa saadoksen
suomaa mahdollisuutta vaarin palkkaamalla vuoden maaraajan paatyttya aina
uuden pitkaaikaisty6ttoman maaraaikaiseen tyosuhteeseen. Tallainen toiminta
ei ainakaan mielestani toimisi lakiuudistuksen tavoitteen mukaisesti, vaan liséisi

vain maaraaikaisten tydsuhteiden maaraa.

Mielenkiinnolla ja&n odottamaan tuloksia siitd, auttaako taméa lakimuutos todella
pitkaaikaistyottomia tyollistymaadn ja lisddkd se méaardaikaisten tydsuhteiden
solmimista. Itse olen ehkéa hiukan skeptinen asian suhteen, silla uskon, etta jos
tydnantajalla on tarve vakituiselle tydvoimalle ja pitkaaikaistyottomat eivat ole
aikaisemminkaan olleet niin sanotusti houkuttelevia tyontekijoita, niin ottavatko
tyonantajat heitd edellenkdan toihin, vaikka tydsuhde voidaan solmia
maaraaikaiseksi? Jos aiemminkin on arvostettu tydhonotossa tythistoriaa ja
ajantasaista ammattitaitoa, niin onko pelkkd maaraaikasen tydsopimuksen
tekemisen mahdollisuus tarvittava houkutin pitkdaikaistyottoman
palkkaamiselle? Liséksi palkatessa pitkaaikaistyotonta tyonantaja joutuu ehka
ottamaan suuremman riskin epdaonnistuneesta rekrytoinnista ja siita
aiheutuvista kuluista. Tyontekijan kannalta lakimuutos on mielestani siina
suhteessa hieman ikava, ettda se asettaa tyontekijoita eri asemaan. Jos
ajatellaan, ettd syysta tai toisesta henkil6 on ollut yhden vuoden tyéttomana
tydnhakijana, niin onko han silloin todella "pitkdaikaistyoton”? Itseani ainakin
harmittaisi joutua tekemddn madaraaikainen tydsopimus tyOnantajan kanssa

pelkdstddn sen takia, etta olisin ollut vasta vuoden tydttomana. En ehka siina



57

vaiheessa viela kokisi olevani "pitkaaikaistyoton”, silla todennakdisesti olisin
kuitenkin ty6ttomyysjakson aikana pitdnyt ammattitaidostani huolta tavalla tai
toisella. Ehkéa asiaa osaisi ajatella eri tavoin silloin, jos takanani olisi vaikkapa jo

seitseman vuotta ty6ttomyytta.

MyoOs tyOnantajan takaisinottovelvollisuutta lyhennettiin vuoden 2017 alusta
yhdeksasta kuukaudesta neljaan kuukauteen. Taman muutoksen nahdaan
parantavan maaradaikaisten tyontekijoiden asemaa, kun tybnantajalla ei ole
velvollisuutta tarjota ty6ta taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanotuille
niin pitkaan kuin aikaisemmin. Itse ajattelen, etta joissain tapauksissa uudistus
voi toki vaikuttaa jonkin maaraaikaisen tyontekijan pysyvan tyén saamiseen,
mutta ehka kokonaisuudessaan suurin merkitys silla on yleisesti rekrytoinnin
joustavuuteen. En ymmarrd, miksi tydnantaja ei ottaisi aiemmin irtisanottua
tyontekijaa takaisin téihin huolimatta takaisinottovelvollisuuden pituudesta, jos
tyontekija on tyopaikalla jo tunnettu hyvana tyontekijana. Mutta jos irtisanotun
tyontekijan kanssa on ehka ollut jotakin ongelmaa, niin talléin tydnantajan on
tietenkin helpompi tarjota tyota muille takaisinottovelvollisuuden ollessa

huomattavasti lyhyempi.

Maaraaikaisuuksien vaikutukset jaottelin viiteen ryhmaan, joita olivat
epavarmuuden tunne, vaikutukset perhe-elamaan, epavarmuus toimeentulosta,
koulutus seka asema tyodyhteisbssa. Jaottelu syntyi melko luonnollisesti
perehdyttyani tutkimustuloksiin, jolloin huomasin naiden aihealueiden toistuvan
tutkimuksissa. Maaraaikaisuuksien aiheuttama epavarmuuden tunne on
varmasti yleisin vaikutus, johon moni maardaikainen tyontekija pystyy
samaistumaan. Epavarmuus niinkin isolla alueella elaméssa, kuin tydura
ihmisille monesti on, aiheuttaa moninaisia ongelmia. Tydntekijan henkinen ja
fyysinen hyvinvointi voi huonontua monella tavalla, kun tyéelam& on hyvin
patkittaista. Maardaikainen tyo ei epavarmuudessaan valttaméatta anna ihmisen

elamalle tietynlaista normaalia ja vakaata pohjaa.

Perhe-elamaan maardaikaisuus nayttaisi vaikuttavan niin lasten hankinnan

suunnittelun  kuin - myds muun perhe-elaman suunnittelun ja perheen
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hyvinvoinnin ~ suhteen.  Patkittaiset  tydjaksot  hankaloittavat  lasten
hoitojarjestelyja ja stressaavassa tyotilanteessa olevat vanhemmat joustavat
tyopaikoillaan perheen kustannuksella. Lasten hankinta vaikuttaisi tutkimusten
perusteella viivastyvan hieman maardaikaisissa tydsuhteissa olevilla.
Yllattavinta itselleni tutkimustuloksissa oli se, ettd nimenomaan naisten
tyosuhteen pysyvyys vaikuttaa lasten hankintaan niin vahvasti, huolimatta
puolison tyétilanteesta. Tama on tietenkin ymmarrettavaa silta kannalta, etta
naiset jaavat perhevapaille lapsen saadessaan ja paivarahoihin vaikuttavat
aiemmat tulot, mutta oman kokemukseni myodta olisin kuitenkin ajatellut
puolison tyotilanteen vaikuttavan paatokseen lasten hankkimisesta enemman.
Itselleni puolison vakaa asema tydelamassa antoi luottamusta tulevaisuuteen

lapsen syntyessa, vaikka itse tuolloin olin viel& opiskelija.

Epavarmuus toimeentulosta lienee myds melko luonnollinen vaikutus
madaraaikaisista  tyOsuhteista.  Patkittdiset  tyosuhteet  luovat  riskin
tyottomyydesta ja hankaloittavat taloudellisten jarjestelyjen, kuten asunnon
hankinnan, tekemistd. Tutkimustulosten perusteella etenkin naiset kokevat
toimeentulon epavarmuuden henkisesti rasittavaksi. En tiedd, ovatko naiset
herkempia stressaamaan talousasioita ja kokevatko naiset nama asiat
enemman tunnetasolla kuin miehet, vai mista ero johtuu. Luulisi, ettd etenkin
perheellisilla miehilla olisi kulttuurihistorian luoma paine perheen elatuksesta ja
nain ollen myos he kokisivat enemman stressia talousasioista. Toisaalta, ehka
naisen ja miehen tasa-arvoistuminen raha-asioissa vaikuttaa siihen, etta
nykynaiset eivat mielellaan jaa niin sanotusti miehen siivelle elaméén, vaan he

haluavat ansaita omat rahansa.

Maaraaikaisten saama koulutus ja asema tyOyhteisossa kulkevat paljolti
kasikadessa. Tutkimusten mukaan maaraaikaiset saavat vahemman
tyOnantajan tarjoamaa taydennyskoulutusta kuin vakituiset tyontekijat. Kun
madaraaikainen tyontekija ei saa yhtéalailla muiden kanssa koulutusta, niin han
kokee olevansa eriarvoisessa asemassa tyoyhteisdssa ja tuntee
vaikuttamismahdollisuutensa  huonommiksi  kuin  vakituisten.  Olisikin

ensiarvoisen tarkedd saada tybnantajat tarjoamaan maéaaraaikaisille
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taydennyskoulutuksia, jotta tyontekijoiden eriarvoistuminen tyosuhteen tyypin
mukaan vahenisi ja madaraaikaisten tyontekijoiden tulevaisuuden nakymat
tyomarkkinoilla paranisivat. Tyontekijan kokema asema tydyhteistssa vaikuttaa

varmasti tyohyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen.

Yleisesti naihin maaraaikaisuuksien vaikutuksiin nayttaisivat vaikuttavan syyt
madaraaikaisuuksien  tekemiseen, tyosuhteiden maara, tulevaisuuden
tyollisyysnakymat ja tyontekijan muun elaman resurssit. Kun maaraaikaisia
tyosopimuksia ketjutetaan useita perakkain, tyontekijan kokemat negatiiviset
vaikutukset voimistuvat. Jos kuitenkin tyontekijda on maaraaikaisessa
tydsuhteessa vapaaehtoisesti, niin myds hanen kokemuksensa maaraaikaisen
tyon tekemisesta ovat positivisempia. Tyontekijan arviot tulevaisuuden
tyollistymisndkymista vaikuttavat kokemuksiin siten, ettd jos tyontekija mieltaa
omat tyéllistymismahdollisuutensa hyviksi, niin hdn ei koe maaraaikaisuutta niin
stressaavaksi. Muun elaman resurssit taas nayttaisivat vaikuttavan niin, etta jos
tyontekijan muu eldamé on tasapainossa ja esimerkiksi perheen toimeentulo on
turvattu puolison tuloilla, niin maardaikaisuuksien negatiiviset vaikutukset
pienenevat. Vaikutuksista ei siis voida antaa kovinkaan yksiselitteisia ja kaikkiin
tyontekijoihin sopivia tuloksia, silla tyontekijan omaan kokemukseen vaikuttavat

niin monet elaméan osa-alueet.

Maaraaikaisuuksien vaikutuksia tutkiessani mieleeni tuli, ettd pystyttaisiinko
lainsaadannolla jollain tapaa vahentam&an negatiivisia vaikutuksia entista
paremmin. Toki jo tallakin hetkelld lainsdddannén Iluomat rajoitukset
maaraaikaisuuksien kaytolle rajaavat vaikutuksia omalta osaltaan, mutta
tulevaisuudessa joka tapauksessa on hyvin todennékdista, etta maardaikaisia
tyosopimuksia kaytetaan kuitenkin enemman kuin nykyaan. Talldin yha kasvava
joukko tyontekijoita painii maaréaikaisuuksien aiheuttamien ongelmien parissa.
Suurin kehityskohde olisi varmasti paremman ja vakaamman toimeentulon
takaaminen péatkatoita tekeville, koska vaikeudet toimeentulossa vaikuttavat
ihmisten elaman eri osa-alueisiin hyvin laajalti. Pelkastaan lainsaadannon
vaikutusmahdollisuudet ndaihin asioihin ovat kuitenkin rajalliset, silla onhan

huomattu jo se, etta vaikka maérdaikaisuuksien kayttéa on lainsaddanndlla
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pyritty suitsimaan, niin silti Suomessa maardaikaisia sopimuksia solmitaan
kansainvalisestikin vertailtuna paljon. Olisi varmasti hyvin tarkedd myos yrittaa
vaikuttaa tyonantajien ja muiden tyontekijdiden asenteisiin maaraaikaisia
tyontekijoitd kohtaan, jotta heidan asemansa tyodpaikoilla olisi yhtd hyva kuin
pysyvien tyontekijoiden, eikd kenenkaan tarvitsisi kokea syrjintdd tyosuhteen

tyypin takia.

Valitsin méaaraaikaiset tydsopimukset ja niiden vaikutukset opinnaytetyoni
aiheeksi siitéa syysta, etta koin aiheen olevan ajankohtainen ja liittyvan myos
omaan elamaani. Olen itse tydskennellyt aiemmin méaardaikaisissa tydsuhteissa
ja on hyvin mahdollista, ettd valmistumiseni jalkeen tulen viela
tyoskentelemaan. Aihe oli mielestani  mielenkiintoinen  tutkittavaksi.
Opinnaytetyon kirjoittaminen eteni jouhevasti suunnittelemani aikataulun
mukaan. Oli erittain hyva, ettd minulla oli mahdollisuus Kkirjoittaa joka paiva
ilman suurempia katkoksia, koska nain myos ajatukset pysyivat helpommin

tydssa mukana.

Tulevaisuudessa aiheeseeni liittyvaa tutkimusta voisi tehdd esimerkiksi
tutkimalla tarkemmin maaréaikaisten tydsuhteiden vaikutuksia tydyhteisoélle.
Monilla aloilla maaraaikaisuuksia kaytetddn hyvin yleisesti ja taman on nahty
kuormittavan myds tydyhteis6d. Toinen mieleeni tuleva tutkimuskohde voisi olla
tyosopimuslakiin tulleiden muutosten vaikutukset maaréaikaisten tydsopimusten
tekemiselle. Lisd&ntyvatko tai vahentyvatkd maéardaikaisuudet tulevaisuudessa,
saavatko maaraaikaiset helpommin vakituisen tydsuhteen tai, onko

pitkaaikaistyottomien tyollisyys parantunut lakimuutoksen myo6ta.
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