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1. Tyoryhman tehtdvit ja toimeksianto

Vuonna 2011 tydmarkkinajirjestojen vililld solmitussa raamisopimuksessa on sovittu selvitettédviksi
kolmikantaisesti ns. nollatydsopimusten epdsdannoéllisiin tydaikoihin liittyvid mahdollisia lainsddddnnon
muutostarpeita.

Ty6- ja elinkeinoministerion kolmikantainen Tydeldmain sddntely -ryhmaé asetti syksylld 2012 ryhmén
selvittimédn nollatyosopimuksiin liittyvié oikeudellisia kysymyksid. Ryhmén jdsenet ovat edustaneet
palvelualoja (mm. kauppa sekéd majoitus- ja ravitsemisalat), elintarviketeollisuutta, toimihenkil6ita sekd
korkeastikoulutettuja palkansaajia. Tydoryhma on lisdksi kuullut edustajia metalli- ja teknologiateollisuudesta,
terveydenhuollosta ja opetusalalta seké tydttomyysturva-asioihin perehtyneiti asiantuntijoita.

Tyo6ryhmaé on selvittédnyt nollatydsopimuksiin liittyvid kysymyksié tydlainsdddanndn ndkdkulmasta.
Tarkastelun tulokset sekd tyoryhmain niistd tekemét johtopéatokset on koottu tdhdn muistioon.
Nollatydsopimuksiin liittyvié juridisia kysymyksié on sivuttu alan kirjallisuudessa, mutta kattavaa
lainopillista tutkimusta nollatydsopimuksista ei ole saatavilla.' My®os nollatydsopimuksiin liittyvi
oikeuskdytintd on vahaisti.” Padllekkdisyyksien valttimiseksi muistiossa ei ole kiyty lipi yleisesti osa-
aikaty6hon liittyvid juridisia kysymyksid. Osa-aikaty6hon liittyvid tilastotietoja sekd juridisia kysymyksid on
kasitelty muun muassa tyovoiman kéyttétapojen ja tyon tekemisen muotojen muutostrendejd selvittidneen ja
kehittidneen tyéryhman viliraportissa® sekd osa-aikaty6ti selvittineen tydryhmén muistiossa®.

2. Tyoaikaehdot tyésopimuksissa

2.1 Maadritelmia

Nollatyosopimusta ei ole mééritelty laissa. Laajassa merkityksessé nollatydsopimuksella voidaan tarkoittaa
erilaisia tyoaikaa koskevia sopimuksia. Néille tydsopimuksille on yhteistd tyoaikaa ja tyontekoa koskevien
ehtojen viljyys ja joustavuus.

Eri alojen tydehtosopimuksiin on sen sijaan saatettu siséllyttié nollatydsopimuksia koskevia méarayksid.
Mairéyksilld on voitu rajoittaa sopimustyypin kéyttod, mééritelld sopijapuolten oikeudellista asemaa seké
asettaa tyotd koskevia vahimmaisehtoja. Tahdn liittyvd madrdys on muun muassa kaupan
tydehtosopimuksessa, jonka mukaan tydsopimuksessa tulee sopia keskiméérdisestd vihimmaistydajasta.
Toisaalta useimmilla aloilla nollatydsopimusten kiytdsta ei ole erikseen tyoehtosopimuksessa sovittu, vaan
néissé tyosuhteissa sovelletaan yleisté tyolainsdddantoa.

Alla kuvataan eri aloilla kdytdssa olevia sopimustyyppejé.

' Ks. kuitenkin Hayrinen: "Osa-aikatydntekijin asema, erityistarkastelussa tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijin
tydajan vakiintuminen”, pro gradu -tutkielma, Turun yliopisto (2012).

? Nollatydsopimuksista ei mydskién ole annettu EU:n lainsdadantdd. EY- tuomioistuin on kuitenkin ratkaisussaan C-
313/02 (Wippel) katsonut, ettd osa-aikatyoté koskevaa direktiivid (97/81/EY) sovelletaan myds tarvittaessa tyohon
kutsuttavien tyontekijoiden tyosuhteisiin.

* TEM raportteja 16/2012.

* Tyé- ja elinkeinoministerion julkaisuja, Ty® ja yrittijyys 6/2013.



Nollatuntisopimus

Nollatuntisopimuksessa tydajan on sovittu vaihtelevan nollan ja 40 viikkotunnin vélilld. Vaihteluvélin
yléraja voi olla myds vihemman kuin 40 viikkotuntia. Liséksi tydaika on voitu sopia pidemmalla,
esimerkiksi kolmen viikon tarkastelujaksolla. Sopimus voi olla kestoltaan mééraaikainen tai voimassa
toistaiseksi.

Vaihteleva tydaika

Ty06ajan on sovittu vaihtelevan tiettyjen rajojen vélissd vaihteluvélin alarajan ollessa kuitenkin yli nolla
tuntia viikon tai sovitun pidemman tarkastelujakson aikana. Tydajan on voitu sopia vaihtelevan esimerkiksi
10 ja 30 tunnin vélilld viikossa tai 50 ja 100 tunnin vélilld kolmen viikon aikana, jolloin kyse on
lahtokohtaisesti osa-aikatydsta. Joillain aloilla puhutaan ns. takuutunneista, joilla tarkoitetaan tyésopimuksen
mukaista vihimmaistydaikaa. Sopimus voi olla kestoltaan méérdaikainen tai voimassa toistaiseksi.

Tydbajan on voitu niin ikd4n sopia vaihtelevan kausivaihteluiden mukaan esimerkiksi siten, ettd kesdkautena
tyotd tehdddn kokoaikaisesti ja talvikaudella noudatetaan tarvittaessa tydhon kutsuttavan tydaikaa.

Tarvittaessa tyéhon kutsuttavan sopimus / tydvoimareservi

Tydsopimuksen mukaan tydntekija tulee tyohon “tarvittaessa™ tai kutsuttaessa”. Vahimmais- tai
enimmaistydajasta ei ole sovittu. Sopimus voi olla kestoltaan voimassa toistaiseksi, jolloin puhutaan usein
”vakituisista ekstroista” tai madrdaikainen, jolloin kyse on varsinaisista ekstroista”. Tarvittaessa tyohon
kutsuttavia tyontekijoitd on erityisesti kaupan alalla sekd majoitus- ja ravitsemisalalla.

Keikkasopimus / puitesopimus

Tarvittaessa tyohon kutsuttavan kanssa on voitu solmia ns. keikka- tai puitesopimus tydsuhteen ehdoista.
Sopimuksen mukaan siiné sovittuja tydsuhteen ehtoja noudatetaan erikseen tarkemmin sovittavissa
méédriaikaisissa tyosuhteissa eli “keikoissa”. Sopimuksen mukaan tydnantaja voi tarjota tyontekijélle
yksittiisid tyovuoroja, joista jokainen muodostaa erillisen méairdaikaisen tydosuhteen. Sopimuksessa voi
lisdksi olla ehto, jonka mukaan tyontekijélld on oikeus kieltdytya tarjotusta tydvuorosta. Keikka- ja
puitesopimuksia kidytetddn muun muassa kaupan alalla.

Tybehtosopimukseen perustuva jarjestely

Joustavan tyOajan ja tyOnteon jérjestelyt voivat perustua tydehtosopimuksen madrayksiin.
Tyoehtosopimuksessa on voitu sopia muun muassa tydsopimuksen tekemisestd, tydsuhteen ehdoista ja
tyoehtosopimuksen soveltamisesta kyseessi olevaan jarjestelyyn. Esimerkiksi rahankésittelypalvelut-alalla
sekd viestinvilitys- ja logistiikka-alalla on erilliselld tydehtosopimuspdytékirjalla sovittu tarvittaessa tyohon
kutsuttavan tilapdistydvoiman tysuhteen niistd ehdoista, jotka poikkeavat tyoehtosopimuksen méériayksista.

2.2 Kaytto ja yleisyys eri aloilla

Nollatydsopimukset tilastoissa

Nollatydsopimusten kéytosta ja yleisyydestd ei ole tehty kattavaa tutkimusta. Esimerkiksi Tilastokeskuksen
tyovoimatutkimuksessa selvitetdén ainoastaan palkansaajien sdénndllistd tydaikaa seka sitd, onko henkild
tarvittaessa tyohon kutsuttava (ns. tuuraaja tai reservi). Tarvittaessa tyohon kutsuttavia oli vuoden 2012



tilastojen mukaan noin 23.000, joista 60 % oli naisia. Alle 30-vuotiaita tarvittaessa tyohon kutsuttavista oli
56 % ja yli 60-vuotiaita 20 %. Suurin osa (n. 80 %) tarvittaessa tyohon kutsuttavista kertoi tekevéinsé osa-
aikatyoti.

Vuokratyontekijoiden tydaikaa on selvitetty osana huhtikuussa 2013 ty6- ja elinkeinoministerion julkaisemaa
mairdaikaisten tydsopimusten yleisyyttd vuokratydssd koskevaa tutkimusta. Selvityksen mukaan 16 %:lla
vastaajista tydaika perustui tarvittaessa tyohon kutsumiseen, jolloin tyotunteja ei ollut sovittu tai tyosuhde oli
madritelty siten, ettd sen vihimmaistuntimaara oli nolla tuntia. Noin 30 %:lla niistd vuokratyontekijoist,
jotka olivat tehneet vuokraty6td yli vuoden tai sitd lyhyemmén ajan jaksottaisesti, oli sovittuja tyotunteja
nolla. Yhtéjaksoisesti vuokratyotd tehneistd nollaty6sopimus oli noin kymmenesosalla. Eniten
nollatydsopimuksia tai keikkasopimuksia vuokratydssé oli selvityksen mukaan majoitus- ja
ravitsemistoiminnan, koulutuksen seké tukku- ja véhittiiskaupan toimialoilla. ¢

Palvelualat

Tyoryhmaissa esitettyjen arvioiden mukaan nollatydsopimuksia on perinteisesti kiytetty palvelualoilla.
Palvelualoilla nollatyésopimuksilla tarkoitetaan usein tarvittaessa tyohon kutsuttavien tydsopimuksia, mutta
myds toistaiseksi voimassa olevia nollatuntisopimuksia ja vaihtelevan ty6ajan sopimuksia on palvelualoilla
kaytossa.

Teollisuus

Teollisuudessa tyGtd on sen sijaan perinteisesti tehty kokoaikaisissa tydsuhteissa tuotantovaihteluista
riippumatta. Toisaalta palkansaajapuolen edustajat ovat tydryhmaéssa esittaneet, ettd my0s teollisuuden toissa
nollatydsopimusten kaytto on lisdéntynyt, vaikka tyotehtévissé ja tyGajoissa ei ole samaan aikaan tapahtunut
muutoksia. Tiedossa on tapauksia, joissa esimerkiksi kesdtyontekijan kanssa on solmittu nollatydsopimus,
vaikka hinet olisi palkattu kokoaikaisen tyontekijin sijaiseksi. My0s toteutunut tydaika saattaa vastata alan
kokoaikaisen tyontekijdn tydaikaa.

Tyo6ryhmaéssé kuultujen asiantuntijoiden mukaan uudemmilla teollisuuden aloilla nollatyésopimuksia
kaytetddn erityisesti tietotekniikan palvelualoilla, kuten koodaustehtévissé, ja nollatyosopimukset tehddén
usein vuokratydyritysten kanssa. Perinteisilld teollisuusaloilla tarkkaa selvitysté nollatydsopimusten
yleisyydesti ei ole tehty, mutta tyoryhméssé on arvioitu, ettd vaihtelevan tydajan sopimusten kayttd
teollisuudessa on lisdéntynyt. Vuokratyontekijoitd teollisuudessa arvioidaan olevan 5—6 % tydvoimasta ja
osa tdstd tyoskentelee nollatyosopimuksella.

Julkinen sektori

Julkisella sektorilla tarvittaessa tyohon kutsuttavia tyontekijoita kiytetdan jonkin verran. Muun muassa
kirkon palveluksessa on Kirkon tyomarkkinalaitoksen tilastojen mukaan noin 400 tarvittaessa tyohon

> Lihde: Tilastokeskus. Tyovoimatutkimuksessa kysymys “Tyoskentelettekd vain tyohon kutsuttaessa?” esitetddn vain
niille vastaajille, jotka ovat ilmoittaneet, ettei heilld ole sddnnoéllistd tydaikaa, vaan tydaika vaihtelee. On mahdollista,
ettd henkild tydskentelee nollatydsopimuksella ja tydaika on muodostunut jokseenkin sdénnolliseksi. Téllainen henkild
ei lukeudu "tarvittaessa tyohon kutsuttaviin”. Kysymys “Tydskentelettekd vain tyohon kutsuttaessa?” esitetdén vain
tyollisille palkansaajille. Néin ollen esim. freelancerit, maatalousyrittdjét ja muut yrittdjiksi luokiteltavat eivét kuulu
vastaajien joukkoon. Samoin henkil6t, jotka tydskentelevét hyvin satunnaisesti eivitké ole tyoskennelleet
tutkimusviikolla yhtéén tuntia tai ovat olleet tilapdisesti pois ty0Osti yli 3 kk, eivét ole tydovoimatutkimuksessa
tarkoitettuja tyollisid.

® Huotari — Pitkénen: Selvitys mésriaikaisten sopimusten yleisyydesti ja tiedottamisesta vuokratydssi. Ty6- ja
elinkeinoministerion julkaisuja. Ty0 ja yrittdjyys 16/2013, s. 32—36.



kutsuttavaa tyontekijaa (n. 2 % tilastoiduista tyontekijoistd). Terveydenhuollon osalta on arvioitu, ettd kunta
ei suoraan solmi nollatydsopimuksia, mutta vuokratydyritysten kautta nollatydsopimuksilla tyoskentelevié
tyontekijoitd on myds kuntasektorin tyopaikoilla.

Opetusalalla nollatydsopimuksia vastaavia tydaikajérjestelyji on sivutoimisilla tuntiopettajilla. Tyoryhméssa
kuullun asiantuntijan mukaan opetusalalla on ryhdytty yha enenevissd maérin palkkaamaan tuntiopettajia
ilman taattua vihimmaistuntimairaa siten, ettd tuntimééra ja4 niukasti alle ty6- ja virkaehtosopimuksessa
sovitun padtoimisuuden (vahintddn 16 opetustuntia/vko). Sivutoimisia tuntiopettajia arvioidaan toimivan
yksityiselld opetusalalla ja kuntasektorin tyd- ja virkasuhteissa yli 20.000. Opetusalalla kéytetéén liséksi ns.
sijaisreservid, joka muodostuu usein alan opiskelijoista. Sijaisreservissi olevat tydskentelevit padsaantoisesti
lyhyissd médrdaikaisissa tydsuhteissa.

Syita nollatyésopimusten kaytolle

Yrityksille ty6sopimuksessa sovittu vaihteleva tydaika mahdollistaa tydvoiman joustavan kayton, kun
tyOnantaja voi tarjota tyOtunteja tietyn vaihteluvilin puitteissa. Téllaisilla tydsopimuksilla yritykset voivat
hallita tydvoiman kayttod ja sijoittaa henkildstoresursseja kohdennetusti niihin aikoihin, jolloin tydvoiman
tarve on suurin. Esimerkiksi teollisuudessa tuotteiden varastointiaika pyritdan pitdimaan mahdollisimman
lyhyend, miké osaltaan edellyttdd tyovoiman kayton sddtelyd tuotantovaihtelujen mukaan.
Nollatydsopimuksella tydskentelevid kdytetddn muun muassa ruuhkahuippujen tasaamisessa ja dkillisten
sijaisuustarpeiden tiyttdmisessd. Toisaalta nollaty6sopimuksilla alennetaan tyonantajapuolen késityksen
mukaan tyodllistimisen kynnystéd, minka liséksi suuri osa nollatydsopimuksista tehdédén nimenomaan
tyontekijoiden aloitteesta. Nollatyosopimukset toimivat myos rekrytointikanavana: varsinkin tarvittaessa
tyohon kutsuttavina aloittaneita tyontekijoitd on myohemmin palkattu vakituiseen tydsuhteeseen esimerkiksi
opiskelujen paityttya.

Pienien yritysten ja tyOnantajien tarpeet nollatydsopimusten kayttoon liittyvét usein siihen, etté tytd on
tarjolla vain véhin ja satunnaisesti. Tydnantajan haasteena on myds saada tyontekijd nopeasti tarjolla
olevaan tyotehtdvadn. Nollatydsopimuksilla pyritddn joustavasti tiyttdméédn nditd usein lyhytkestoisia
tydvoimatarpeita.

Tyontekijoiden ndkdkulmasta nollatydsopimus voi helpottaa esimerkiksi tyon ja opiskelun
yhteensovittamista. Myds eldkkeelld oleville tai satunnaisten lisdansioiden hankkijoille nollatydsopimus voi
antaa mahdollisuuden tehdé tyota silloin, kun se henkilén omaan eldméntilanteeseen parhaiten sopii.
Palkansaajapuolen arvion mukaan, jotta nollatydsopimuksella olisi tyontekijélle myonteisid joustavuuden
vaikutuksia, edellytyksena on, ettd nollatydsopimus on tehty tyontekijin omasta halusta ja ettd hin voi
vaikuttaa tydaikojen jarjestelyihin esimerkiksi valitsemalla tyGvuoronsa itse. Palkansaajapuolen mukaan
nollatydsopimuksia ei kéytdnnossé tehdéd tyontekijoiden tarpeista késin, vaan aloite tulee padsdintoisesti
tyOnantajalta. Ndin ollen nollaty6sopimusten kaytolla ei mydskédn juuri ole tyontekijoille myonteisia
vaikutuksia. Palkansaajapuolen ndkemysten mukaan kdytdnnon tydeldméssi on pdinvastoin koettu, ettd
nollatydsopimusten yleistyminen on aiheuttanut tyontekijoille epdvarmuutta, tydsuhteeseen ja sosiaaliturvaan
liittyvien etuuksien menetyksid sekd toimeentulo-ongelmia. Nollatyosopimuksella tydskenteleva ei pysty
suunnittelemaan talouttaan mihinkéén keskiméaéirdiseen ansiotasoon, koska hén ei tiedd, paljonko tyotd on
tulevaisuudessa tarjolla. Taloudellisesta epdvarmuudesta johtuen tydntekiji ei valttimattd saa lainaa tai
luottokorttia.



3. Nollatyosopimukset ja tyolainsaadanto

3.1 Nollatyosopimus tyésopimuksena

3.1.1 Tyoaikaehdosta sopiminen

Laissa ei ole sdddetty vihimmaistydaikaa, jota tyOsuhteissa olisi noudatettava. Laki ei siten estd sopimasta
lyhyestidkadn tydajasta eikd siitd, ettd ty0ajan sovitaan vaihtelevan tietyn tuntimadrén puitteissa. Tydaikaa
koskeva ehdon siséltoné voi kdytdnndssé olla esimerkiksi maininta kokoaikaisuudesta, tietty tuntimaara,
vaihteleva tuntimééra tai tydajan voidaan sopia méaédrdytyvan esimerkiksi alalla noudatettavan
tydehtosopimuksen mukaan.

Jos tydsuhteen ehdot eivit kdy ilmi kirjallisesta tyosopimuksesta, tydnantajan on tydsopimuslain 2 luvun 4
§:n mukaan annettava tyontekijélle kirjallinen selvitys tydnteon keskeisisté ehdoista. Selvitys on annettava
myds tyonteon keskeisten ehtojen muutoksista, jollei muutos johdu lainsddddnnon tai tydehtosopimuksen
muuttamisesta. Naihin tyonteon keskeisiin ehtoihin kuuluu mainitun sdédnnéksen 2 momentin 9-kohdan
mukaan myos sdédnnollinen tydaika. Tyonantajan antama selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista ei sindnsé luo
tydsopimusosapuolille oikeuksia eiké velvollisuuksia, vaan kyse on tyésopimusehtojen informatiivisesta
luettelosta.

Tyoryhmaissé on keskusteltu, minkélainen selvitys tyonantajan on sddannéllisestd tydajasta lain mukaan
annettava. On pohdittu, voiko tyonantaja ilmoittaa sdédnnéllisen tydajan vaihtelevan (esim. 0—40
viikkotuntia) vai tuleeko tyOnantajan antaa selvityksessd sddnnollisestd tydajasta aina yksi, kiinted
tuntiméara. Palkansaajapuoli on katsonut, etti sddnndllinen tydaika tulee ilmoittaa tdsméllisesti, eika
maininta vaihtelevasta ty0ajasta ole mahdollista. Tyonantajapuolen edustajat ovat puolestaan tydryhméssi
katsoneet, ettd useissa tilanteissa ty0ajan tdsméllinen maéré ei ole vield tydsuhdetta solmittaessa
ennakoitavissa, vaan se tarkentuu vasta myShemmin tydsuhteen aikana.

Laissa sdannollinen ty6aika on maaritelty enimmadistydajan kautta: sddnnollinen tydaika on enintdén
kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa (TAL 6 §). Ndin ollen lain sanamuodon valossa ty6ajan
alaraja, kuten myos ty0ajan mahdollinen vaihtelu, kuuluvat lahtokohtaisesti sopimusvapauden piiriin.
Tyo6ryhmaéssé on kuitenkin todettu, etti jos tydajasta ei ole nimenomaisesti sovittu, ennakoitavuuden
ndkokulmasta tyOnantajan tulisi kirjallisessa selvityksessd ilmoittaa sddnnollisen tydajan mééra
mahdollisimman tdsmaillisesti.

Tyo6ehtosopimuksissa on voitu sopia alalla noudatettavasta vahimmaisty0ajasta, miké rajoittaa myos
nollatydsopimusten kiyttoa alalla’. Esimerkiksi vartiointialan tyéehtosopimuksen 4 §:n mukaan osa-
aikatyontekijin tyosopimuksesta tulee ilmeté sddnnoéllisen tydajan maéré tai tyohonkutsumistapa (esim.
erikseen ty6hon kutsuttava).

Myos tydvuoron viahimmaiskestosta voi olla midrdyksié tyoehtosopimuksessa. Esimerkiksi kaupan
tydehtosopimuksen 6 §:n mukaan alle neljén tunnin tydvuoroa ei tule kayttda, elleivat tyontekijan tarpeet tai

’ Vuosien 2003—2004 tulopoliittisessa kokonaisratkaisussa tydmarkkinakeskusjirjestot katsoivat, ettd
epatarkoituksenmukaisen lyhyitd tydvuoroja tulee vélttda ja ettd alle neljén tunnin tydvuoroja ei tule tyopaikalla kayttaa,
elleivit tyontekijan tarpeet tai muu perusteltu syy tétd edellytd. Lisdksi keskusjérjestot kehottivat liittoja alakohtaisesti
neuvottelemaan vihimmaiistydaikaa koskevien tyo- ja virkaehtosopimusmédrdysten kayttoonotosta.



muu perusteltu syy titd edellytd. Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskevan tydehtosopimuksen
7 §:n 3. kohdan mukaan tydvuoron tulee olla vahintian neljé tuntia. Tyontekijén pyynnosta tai perustellusta
syysté tydvuoro voi olla titd lyhyempi. Perusteltu syy voi liittyd esimerkiksi palvelujen kysynnésti johtuvaan
tyGvoiman tarpeen madriin, liikkeen aukiolo- ja palveluaikaan tai tyon lyhytkestoisuuteen. ®

3.1.2 Nollatyésopimus ja tyosopimustyypit

Lainsaadanto

Tyo6sopimuslaissa erilaisina tydsopimustyyppeind ovat sopimuksen keston mukaan médarittyvina toistaiseksi
voimassa olevat tydsopimukset ja méaraaikaiset tydsopimukset sekd tydajan mukaan méérittyvina
kokoaikaiset tydsopimukset ja osa-aikaiset tydsopimukset.

Muun muassa koeaikaa, tyosuhteen pééttymistd ja takaisinottovelvollisuutta koskevia
sdannoksid sovelletaan toistaiseksi voimassa oleviin tydsopimuksiin osittain eri tavalla kuin
madrdaikaisiin tydsopimuksiin. Kokoaikaisen ja osa-aikaisen tyosuhteen keskeinen ero lain
tasolla puolestaan liittyy tyonantajan velvollisuuteen tarjota lisétyotd. Vuosilomalaissa on
erityisid sddnndksid vuosiloman kertymisestd ja lomapalkan méédrdytymisestd kokoaikaisessa
ja osa-aikaisessa tyOsuhteessa. Liséksi koko- ja osa-aikaisten tyontekijoiden tydsuhteen ehdot
voivat esimerkiksi tydehtosopimuksen perusteella mairdytya eri tavalla.

Tyosopimusten padtyyppind on toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus: tydsopimus on voimassa toistaiseksi,
jollei sitd ole perustellusta syysti tehty méérdaikaiseksi.

Maiiréaikaisen tyosopimuksen solmimiselle ty6antajan aloitteesta on oltava laissa tarkoitettu perusteltu syy.
Tyonantajan aloitteesta ilman perusteltua syyté tehtyd méariaikaista tyosopimusta pidetddn lain mukaan
toistaiseksi voimassa olevana. Nayttdtaakka tyosopimuksen méadrdaikaisuudesta ja lainmukaisesta
perusteesta on sillé, joka vetoaa méérdaikaisuuteen.

Osa-aikaisen tydsopimuksen tekemiselle ei ole laissa sdddetty perusteita, vaan tyonantaja voi halutessaan
tayttda esimerkiksi avoinna olevan kokoaikaisen tyon palkkaamalla kaksi osa-aikaista tyontekijaa, ellei
lisity6n tarjoamisvelvollisuudesta muuta johdu’.

Tydsopimuksen véliaikaisesta tai pysyvistd osa-aikaistamisesta tyosuhteen kestdessi tyonantaja ja tyontekija
voivat aina sopia. Sen sijaan tydnantajan yksipuolisesti toteuttama tyosopimuksen pysyvé osa-aikaistaminen
on mahdollista taloudellisella ja tuotannollisella irtisanomisperusteella irtisanomisaikaa ja muita
irtisanomiseen liittyvid menettelyjd noudattaen. TyOnantajan yksipuolisesti toteuttama tydajan valiaikainen
lyhentdminen puolestaan edellyttidd lomautusperusteen olemassaoloa ja lomauttamiseen muutoin liittyvien
neuvottelu- ja muiden velvoitteiden noudattamista.

Onko nollaty6sopimus toistaiseksi voimassa oleva vai maaraaikainen tydsopimus?

® Mainittujen tydehtosopimusten méirdykset koskevat yksittiisen tydvuoron vihimmdisaikaa. Kyse ei siten ole alalla
noudatettavasta vihimmaistydajasta, joka rajoittaisi nollatyosopimusten kayttoa alalla. Médrdykset eivit myoskdin ole
ehdottomia, vaan yksittdinen tydvuoro voi olla alle neljé tuntia, jos “’perusteltu syy” tité edellyttia.

° Ks. lisityn tarjoamisvelvollisuudesta jiljempina luku 3.4.



Kuten edellé erilaisia nollatydsopimuksia jaoteltaessa on todettu, nollatydsopimuksissa on voitu sopia
tyOajasta ja tyonteosta usealla eri tavalla. Tastd syystd my0s nollatydsopimusten ja eri tydsopimustyyppien
vilinen rajanveto voi olla epéselva.

Erilaisilla puitejérjestelyilld on voitu etukdteen sopia tydsuhteen keskeisisti ehdoista, jolloin tydhdnkutsun
yhteydessa sovittavaksi jdd lahinni tydaika ja tydrupeaman pituus. Téllaisten sopimusten osalta on siten
ensinnikin arvioitava, onko tyontekija kutsusopimuksen perusteella toistaiseksi voimassa olevassa
tyosuhteessa vai muodostaako kukin tydjakso oman maérdaikaisen, tyjakson ajan voimassa olevan
tydsopimuksen. Jos kutakin ty&jaksoa varten solmitaan méiédraaikainen tydsopimus, tyGnantajan on esitettdva
aloitteestaan tehdylle méiariaikaiselle tydosopimukselle perusteltu syy. Sen sijaan kun méardaikainen
tydsopimus tehddidn tyontekijan pyynndstd, madrdaikaisuudelle ei edellytetd perusteltua syyta.

Sen selvittdminen, onko kyseessd mééraaikainen vai toistaiseksi voimassaoleva tyosuhde, ei kaikissa
tilanteissa ole yksinkertaista. Erityisesti tarvittaessa tyohon kutsuttavan tydsopimukseen liittyy usein
piirteiti, jotka voivat viitata niin toistaiseksi voimassa olevaan kuin méérdaikaiseenkin tyosuhteeseen.

Rajanvetoa toistaiseksi voimassa olevan ja madrdaikaisen tydsopimuksen vélilld voidaan
oikeuskirjallisuuden mukaan arvioida esimerkiksi seuraavien kysymysten avulla'’:

- Kutsuuko tyonantaja tyontekijén tyohon toistuvasti? Onko tyontekijan tydvuorot merkitty
tyovuoroluetteloon? Kuinka pitkdksi aikaa tyovuoroja on tydntekijan kohdalta ilmoitettu? Jos
tyohonkutsut toistuvat sédnndllisesti ja usein, kyse voi olla toistaiseksi voimassa olevasta
tyosuhteesta.

- Tehdaénko maéridaikainen tydsopimus tyontekijén aloitteesta? Tyontekijén aloitteesta tehty
madrdaikainen tydsopimus ei edellyti perusteltua syyta.

- Onko tyontekijélla oikeus kieltdytya tarjotusta tyotehtdvasta tai tydvuorosta?

- Onko tyontekijélld oikeus tehdé tyotd muille tydnantajille? Jos tyontekijé on tyohdnkutsujen
vilissékin tosiasiassa sidottu yhteen tydnantajaan ilman tosiasiallista mahdollisuutta tydskennella
toisen palveluksessa, tydsuhde arvioitaneen helpommin toistaiseksi voimassaolevaksi kuin
médrdaikaiseksi.

- Missé vaiheessa palkka maksetaan — tavanomaisena palkkapéivand vai kunkin tyrupeaman
paitteeksi? Onko tyontekijalld mahdollisuus pitdd vuosilomaa vai maksetaanko lomakorvaukset
kunkin tydorupeaman paittyessi? Mééraaikaisessa tyosuhteessa palkka ja lomakorvaukset maksetaan
tyosuhteen paittyessd, jollei toisin ole sovittu.

Myos oikeuskdytanndssa tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijéiden tyosopimuksiin on katsottu liittyvan
sekamuotoisia — sekd méérdaikaiseen ettd toistaiseksi voimassa olevaan tydsopimukseen viittaavia — piirteita.
Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1995:159 tilausravintolan ns. extratarjoilijoiden tyosuhteiden
katsottiin olleen médrdaikaisia. Médraaikaisuutta puolsi ratkaisun mukaan se, ettd tyontekijit olivat voineet
kieltdytya heille tarjotuista tyovuoroista jopa sen jélkeen, kun he olivat ilmoittaneet halukkuutensa
madrittyyn tyovuoroon sekd se, ettd tyontekijit olivat voineet tehdd samanlaista tyotd muidenkin
tyOnantajien palveluksessa. Ratkaisun mukaan tydsopimuksia ei voitu pitéé toistaiseksi voimassa olevina
pelkidstéén silld perusteella, ettd palkanmaksu oli tapahtunut sddnnéllisin véliajoin.

K. esim. Moilanen 2008, s. 68—69.



Toisaalta tydnteon tosiasialliset olosuhteet ja tydsuhteessa noudatettu kadytdntd voivat tapauskohtaisesti
johtaa tarvittaessa tyohon kutsuttavien tydsopimuksen luonteen arvioinnissa myos pdinvastaiseen
lopputulokseen. Esimerkiksi erilaiset tyotehtdviin, tydaikaan ja vuosilomiin liittyvét jarjestelyt saattavat
viitata tyosuhteen pysyvyyteen. Vastaavasti esimerkiksi tydtilaisuuksien suuri mééra ja toistuvuus seka
tyontekijén tosiasiallinen velvollisuus ottaa tarjottua tyotd vastaan liittyvit usein pikemminkin toistaiseksi
voimassa olevaan kuin médraaikaiseen tyosuhteeseen.'’

Toiseksi, jos jokainen tydjakso muodostaa erillisen médrdaikaisen tydsopimuksen ja jaksot toistuvat vain
lyhyin keskeytyksin, tulee arvioitavaksi kysymys médrdaikaisten tyosopimusten ketjutuksesta. Toistuvien
madrdaikaisten tyosopimusten kéytto ei ole lain mukaan sallittua silloin, kun méardaikaisten tydsopimusten
lukumaaira tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa tyonantajan
tydvoimatarpeen pysyvéaksi.

Tyojakson pituudella ei ole tydsopimusten ketjutuksen arvioinnissa merkitystd, vaan tyosopimus voidaan
tehdd myos hyvin lyhyen, jopa vain muutamia tunteja kestdvén tydjakson ajaksi. Lyhyidenkin tydjaksojen
toistuminen sdannollisesti voi kuitenkin osoittaa tydnantajan kokoaikaisen tai osa-aikaisen tydvoiman
tarpeen pysyvéksi, jolloin perusteltua syyta toistuvien madrdaikaisten sopimusten tekemiselle ei ole.

Kuten yksittdisen médrdaikaisen tyosopimuksen solmimisessa, myos méadrdaikaisten tydsopimusten
ketjutuksessa on merkitysta silld, kenen aloitteesta toistuvat miiraaikaiset tydosopimukset on tehty. Jos
tyontekijdn on tarvittaessa tyohon kutsuttavana omasta aloitteestaan ilman halua vakituiseen tyosuhteeseen,
mééardaikaiselle tydsopimukselle ei mydskéén tarvitse tdlloin esittdd laissa tarkoitettua perusteltua syyta. Jos
sen sijaan tarvittaessa tyohon kutsuttavan tydsopimus on tehty tyonantajan aloitteesta, tydnantajan on
esitettdva jokaiselle tydjaksolle solmittua méardaikaista tydsopimusta koskeva perusteltu syy. Sen
osoittaminen, kenen aloitteessa tarvittaessa tyohon kutsuttavan tydsopimus kulloinkin on tehty, voi kuitenkin
olla kdytdnnossé vaikeaa.

Onko nollatydsopimus kokoaikainen vai osa-aikainen tyosopimus?

Nollatydsopimusten ja osa-aikatyon vélinen rajanveto tulee arvioitavaksi erityisesti niissd tilanteissa, joissa
tyOajan on sovittu vaihtelevan tietyn tuntimiirin puitteissa. Jos sovitun vaihteluvilin yldraja on alle alan
kokoaikaisen tyontekijan tuntimddrédn, nollatydsopimusta voidaan pitdd osa-aikaisena. Sen sijaan 0—40 tuntia
sisdltdvan sopimuksen tyyppi midrdytyy ldhtokohtaisesti vasta toteutuneiden tydtuntien mukaan. Jaottelu
kokoaikaisen ja osa-aikaisen tyon vililld on keskeistd muun muassa lisdtyon tarjoamisvelvollisuuden
nikokulmasta'.

Nollatydsopimusten luonne koko- tai osa-aikaisena tyosopimuksena vaikuttaa myos
tyottomyysturvaetuuksien maksamiseen. Tyottomyysturvasdédnnosten nakokulmasta
nollatydsopimuksia pidettdneen 1dhtokohtaisesti joko osa-aikaisina tai méiérdaikaisina
(kokoaikaisina) tydjaksoina. Arvioinnissa huomiota ei kiinnitetd pelkéstién tydsuhteen
jatkuvaan voimassaoloon, vaan merkitystd annetaan todelliselle, toteutuneelle tydajalle.
Esimerkiksi yli kaksi viikkoa kestdvan kokoaikaisen tyoskentelyjakson ajalta tyontekijélla ei
olisi oikeutta soviteltuun etuuteen, mutta osa-aikaisen tyoskentelyjakson osalta soviteltua
etuutta voidaan muiden edellytysten tiyttyessd maksaa.

Esimerkki:

" Vaasan hovioikeus 15.12.2010 Nro 1497.
2 Ks. téstd jéljempani luku 3.4.
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Henkild tekee toistaiseksi voimassaolevan tydsopimuksen tyonantajan kanssa. Tydaika
sovitaan suullisesti joka viikko erikseen. Yleensa tydaika alittaa 80 % alalla sovellettavasta
kokoaikaisen tyontekijan enimmadistydajasta, mutta joinakin viikkoina se ylittyy.
Kysymyksessd on maksuperusteen kannalta tyottomyysturvalain tarkoittama osa-aikatyo.
Péivdrahaa maksetaan lain 4 luvun 1 §:n 1 momentin 1 kohdan perusteella, mikéli henkilo
muutoin — erityisesti 4 luvun 3 §:ssd sédéddetyt tydaikarajoitukset huomioon ottaen — tayttda
péivirahan saamisen edellytykset. "

Tybehtosopimusmaaraykset

Vartiointialan tydehtosopimuksessa on lueteltu tydsuhdemuodot, joiden puitteissa tyotd voidaan tehda.
Tyoehtosopimuksen mukaan ty6sopimus voi olla kuukausipalkkainen, tuntipalkkainen (osa-aikainen) tai
erikseen ty6hon kutsuttava tuntipalkkainen (tydvoimareservi). Kaupan tydehtosopimuksessa vastaavia
méérdyksid ei ole, mutta tydehtosopimuksen osapuolet ovat yhtd mieltd siitd, ettéd tarvittaessa tyohon
kutsuttavat ovat méérdaikaisessa tyOsuhteessa ja ettd tyontekijét voivat kieltdytya tyotunneista. Alalla
noudatetun kdytdnnon mukaan tarvittaessa tyohon kutsuttavat voivat myds kieltdytya tarjotuista tydtunneista.
Viestinvilitys- ja logistiikka-alalla noudatettavan tydehtosopimuspdytéikirjan mukaan kukin tarvittaessa
tyohon kutsuttavan tydjakso muodostaa oman mééraaikaisen tydsuhteen, joka voi kestda enintdén kaksi
viikkoa kerrallaan.

3.2 Tyoaikaehdon sitovuus

Lainsaadanto

Tyon tekemisen ehdoista voidaan sopia tydsopimuksessa lainsddddnnon asettamissa rajoissa. Tydaikaa
koskevien ehtojen osalta rajoja sopimiselle asetetaan lahinna tydaikalaissa, jossa sdddetdin muun muassa
enimmaistydajasta, ylityostd sekd lepoajoista. My0s tyosuhteessa sovellettavassa tydehtosopimuksessa voi
olla maarayksii, jotka rajoittavat tydajasta sopimista.

Kéaytdnnon tyoaikajérjestelyjen osalta keskeinen asiakirja on tyévuoroluettelo (TAL 35 §). Tyévuoroluettelo
on saatettava kirjallisesti tyontekijoiden tietoon hyvissé ajoin, viimeistién viikkoa ennen siiné tarkoitetun
ajanjakson alkamista. TyOnantaja saa muuttaa tyovuoroluetteloa vain tyontekijan suostumuksella tai téiden
jarjestelyihin liittyvastd painavasta syysta.

Lisdty6téd on tyonantajan aloitteesta sovitun tydajan lisdksi tehty tyo, joka ei ylitd sddnnollistd tyoaikaa.
Tyontekija voi tydaikalain 18 §:n 2 momentin mukaan antaa suostumuksen lisdtyon tekemiseen jo
tyosopimuksessa.

Kéaytannot ja tydehtosopimusmaaraykset

Velvollisuus tarjota tyota — oikeus kieltaytya tyostéa

" STM:n ohje tySttdmyyskassoille (Soviteltu ja vihennetty tydttdmyysetuus) 2012, s. 7.
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Kun tydsuhteessa noudatettavan tydajan on sovittu médrdytyvén tietyn vaihteluvilin rajoissa, ehdon
sitovuudesta on kdytinnossa syntynyt epaselvyytti. Epédselvyys on koskenut yhtdilta sitd, miten téllainen
tydaikaehto sitoo tyOnantajaa ja tyOntekijad ja toisaalta sitd, onko tai voiko eri osapuolten sidottuisuudessa
olla eroja.

Tyonantajan ndkdkulmasta kyse on tyon tarjoamisvelvollisuuden laajuudesta. Tyontekijan kannalta
tydaikaehdon sitovuus liittyy puolestaan yhtééltd velvollisuuteen vastaanottaa tyoté ja toisaalta oikeuteen
kieltdytya tarjotuista tyGtunneista. Lahtokohta on, ettd tyosuhteessa, jossa viikkotydajan on sovittu
vaihtelevan nollan ja 40 tunnin vililld, tydnantajan on tarjottava tydtunteja tdmén vaihteluvilin puitteissa.
Tydnantaja voi ndin ollen tarjota tyotd tdyteen viikkotuntimiardén asti — tai vastaavasti olla tarjoamatta
tunteja. Sen sijaan voidaan kysyd, onko tyontekijd sidottu ottamaan vastaan tyotd saman vaihteluvilin
rajoissa.

Niin nollatydsopimuksessa, vaihtelevan tydajan sopimuksessa kuin tarvittaessa tyohon kutsuttavan
sopimuksessakin tarjottavien tdiden mééra kuuluu lihtokohtaisesti tyonantajan padtintivaltaan'*. TySnantaja
arvioi liikkkeenjohto-oikeuden perusteella kulloinkin tarvittavan tyovoiman méérin ja tarjoaa tyoti sen
mukaan.

Sitovuuden merkitys kaytanndssa

Tyontekijan ndkokulmasta erityisesti tydtuntien ennakoitavuus voi aiheuttaa ongelmia esimerkiksi tyon ja
yksityiseldmén yhteensovittamisessa varsinkin, jos tieto tydvuorosta tulee lyhyellé varoitusajalla. Toisaalta
nollatydsopimus voi edistdd tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tydvuorojérjestelyihin omaan
elamaintilanteeseen parhaiten sopivalla tavalla. Tahén kuitenkin vaikuttaa olennaisesti se, onko tyontekijalla
tarpeen mukaan oikeus kieltdytyé tarjotusta tyOsté vai ei. Laissa ei ole sdénnoksid tyontekijan oikeudesta
kieltdytyd ottamasta vastaan tarjottuja tyotunteja. TyOsopimuksesta riippuu, kuinka laaja
nollatydsopimuksella tydskentelevin tyontekijan oikeus kieltdytyé tarjotusta tydstd on. Tydntekijd on voinut
antaa suostumuksen lisdtyohon jo tydsopimuksessa, mikd osaltaan laajentaa tyontekijén velvollisuutta ottaa
tyotd vastaan. Tyontekija voi lain mukaan talloin kieltdytya lisdtydstd vain perustellusta syysti
tydvuoroluetteloon merkittyind vapaapaivina.

Tiukimmin tulkittuna tyontekijén tyosta kieltdytyminen voi muodostaa tydnantajalle oikeuden viime kddessa
purkaa tyosopimus. Toisaalta tyontekijélld voi myo0s tosiasiallisesti olla vain vdhdiset mahdollisuudet
kieltdytya tarjotuista tydtunneista, jos kieltdytyminen vaikuttaa tyonantajan jatkossa tyontekijille tarjoaman
tyon madraan . Niisti syisti erityisesti palkansaajapuoli on katsonut, etti kiytinnossi nollatydsopimukset
sitovat tyontekijdd tyonantajaa vahvemmin: tydnantaja voi harkintansa mukaan tarjota tai olla tarjoamatta
tyotunteja, kun taas tyontekijan on aina otettava tarjottu tyd vastaan.

Palkansaajapuolen mukaan nollatyésopimuksen sitovuus tulee tyontekijille usein yllatyksend, silld
tyosopimusta tehtdesséd tydaikachdon merkitys ja sitovuus jadvat tyontekijille epaselviksi. Tydsopimuksen
tekemisté edelténeissd neuvotteluissa tydnantaja on voinut kertoa tditd olevan tarjolla kokoaikaisesti, vaikka
tyOajan on tyosopimuksessa sovittu vaihtelevan 0 ja 40 viikkotunnin vélilla. Lisdksi suostumus tydaikalain
mukaisen lisdtyon tekemiseen voi olla tyosopimuksen vakioehtona. Néilld perusteilla tydntekija on voinut
saada késityksen, ettd kyse on tosiasiallisesti kokoaikaisesta tyosta.

" Tamai pitee sikali, kun asiasta ei ole tydsopimuksessa toisin sovittu eiki tydsuhteessa ole vakiintunut tiettys
vahimmdistydaikaa. Ks. tydajan vakiintumisesta jakso 3.3.

> Oma kysymyksensi on, minkilaiset syyt voisivat oikeuttaa tyontekijén kieltiytymasn tarjotuista tyStunneista ilman
haitallisia seuraamuksia. Kieltdytyminen voisi olla mahdollista ainakin sairastumisen perusteella, mutta téta
”lievempien”, henkildkohtaisiin syihin liittyvien kieltdytymisperusteiden riittdvyys on epdselvaa.
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Tyonantajapuolen edustajat ovat tyoryhmaéssé kéydyissd keskusteluissa puolestaan piténeet
itsestddnselvyytena sitd, ettd yritykset tarjoavat tyontekijoille kaiken tarjolla olevan tydn ja ettd tyontekijalla
ei ole velvollisuutta ottaa tarjottua tyGtd vastaan. TyOnantajapuolen edustajat ovat my0s katsoneet, ettd tyon
ja yksityiseldmén yhteensovittaminen ei ole kdytinnossé aiheuttanut ongelmia. Tyontekijille epasopivista
tyOvuoroista on voitu tyopaikalla keskustella etukdteen, jolloin tyonantaja ei ole tarjonnut néité tyovuoroja
tyontekijélle. Liséksi tyonantajapuolen mukaan nollatydsopimuksiin liittyvét epdvarmuudet eivit koske
yksinomaan tyontekijén asemaa. Tydnantajan nidkokulmasta epéselvyyttd on voinut liittyd esimerkiksi siihen,
kuinka laaja tySnantajan tydntarjoamisvelvollisuus nollatydsopimuksen perusteella on. Toisaalta mita
laajempi tyontekijén oikeus kieltdytya tarjotusta tydstd on, sitd vaikeampi tyonantajan on kaytdnndssa tayttad
akillisid tyovoimatarpeita.

Tyo6aikaehdon sitovuutta arvioitaessa ensisijaista on osapuolten yhteinen tarkoitus. Tyoryhméssi on
kuitenkin todettu, ettd tydaikaehdon sitovuudessa tulee ottaa huomioon myds tasapaino tydsuhteen
osapuolille asetetuissa velvoitteissa. Niin tydsopimuslain kuin koko tydoikeudellisen lainsdddannon
keskeisend oikeuspoliittisena periaatteena on tyontekijan suojelun periaate. Tyontekijan suojelun kannalta
tarkedt sdannokset ovat pakottavia, eikd niistd voida sopia tyontekijin vahingoksi.'® Merkitystd tulee antaa
my0s tyosuhteen osapuolten keskinéiselle lojaliteettivelvoitteelle. Téstd nikokulmasta tulkinta, jonka
mukaan tyonantajalla ei ole velvollisuutta tarjota tyotd, mutta tyontekijén on aina otettava tyonantajan
tarjoama ty0 vastaan, on lain hengen vastainen paitsi, jos tyontekija on tydaikalain 18 §:n 2 momentin
mukaisesti antanut suostumuksen lisédty6hon.

Tyo6ryhmaéssé on todettu, etté toistaiseksi voimassa oleva tydsopimussuhde on
kestovelkasuhde, miké asettaa sopimuksen osapuolille tiettyja vaatimuksia. Kyse on
sopijapuolen yleisestd lojaliteettivelvoitteesta, miké paitsi ilmenee lainsddnndksistd, myos
vaikuttaa yleisend sopimusoikeudellisena periaatteena sopijaosapuolten oikeuksien ja
velvollisuuksien méérittelyssd. Lojaliteettivelvoite voi ilmetd erilaisena ja eri vahvuisena
erilaisissa tilanteissa ja tyOsuhteissa.

Tyosuhteen kesto vaikuttaa lojaliteettivelvoitteen sisdltoon ja vahvuuteen. Tydnantajan ja
tyontekijén velvollisuus toimia siten, ettd my0s toisen sopijapuolen etu tulee otetuksi
huomioon, on sitd vahvempi, mitd pitempéaéan tyosuhde on jatkunut. Mielenkiintoinen
kysymys tédssd yhteydessd on, miten lojaliteettivelvoitteen vahvuutta on arvioitava tilanteessa,
jossa toistaiseksi voimassa oleva nollatydsopimus on ollut voimassa pitkdin, mutta ty6td sen
perusteella ei ole juurikaan tehty tai viimeisestd tydrupeamasta on kulunut pitka aika.

Tyo6vuoroluettelo

[lmoitetut tydvuorot sitovat tyonantajaa ja tyontekijdd. Tydvuoroluetteloa saa muuttaa vain tyontekijan
suostumuksella tai toiden jdrjestelyihin liittyvésti painavasta syystd'’. Tyéryhmissd kuultujen
ammattiliittojen asiantuntijoiden mukaan tydnantaja voi tdlld hetkelld muuttaa tyovuoroluetteloa liian
helposti ja jopa ilman todellisia perusteita. Tydvuoroluettelosta huolimatta tydaikoja ei voida kaytinnossa
ennakoida, vaan tyovuorot voivat muuttua lyhyelldkin varoitusajalla, mikd on tyontekijoiden ndkdkulmasta

1 Ks. esim. tydsopimuslakikomitean mietinté 2000:1, s. 4.

' Tydehtosopimuksessa on voitu sopia tiukemmista edellytyksisti tydvuoroluettelon muuttamiselle. Esim. matkailu-,
ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskevan tydehtosopimuksen 9 §:n mukaan tyvuorolista on laadittava etukdteen
niin, ettd se asetetaan tyontekijoiden nihtiville vahintiédn viikkoa ennen kolmiviikkoisjakson alkamista. Tydvuorolistaa
ei saa muuttaa ilman tydntekijén ja tydnantajan suostumusta.
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ongelmallista. Kéytinnossi on lisdksi esiintynyt tilanteita, joissa nollatydsopimuksilla tydskentelevien osalta
ei ole lainkaan laadittu tyovuoroluetteloita, milld on vaikutusta mm. sairausajan palkan maksamiseen'®.

Tyoryhmaissé on kéyty keskustelua tydvuoroluettelon muuttamisen edellytyksistd. Kéytdnnon tilanteet
vaihtelevat ja siten myds tarpeet ja perusteet tydvuoroluettelon muuttamiselle ovat erilaisia. Toisaalta on
huomattava, ettd tydvuorolistan muuttaminen tulee kyseeseen vain poikkeuksellisesti, kun ty6jarjestelyja
koskevat todelliset ja painavat tarpeet sitd vaativat. Tassd mielessi laissa edellytetty “toiden jarjestelyihin
liittyva painava syy” ottaa tyéryhmaén késityksen mukaan erilaiset kdytinnon tilanteet laajasti huomioon.
Tyoryhmaissé on lisdksi todettu, ettd laissa tyovuoroluettelon muuttamiselle sdddettyjen edellytysten
tiukentaminen voisi aiheuttaa yrityksille paineita siirtyd kdyttdmadn muita tydnteon muotoja, kuten
vuokratyota ja tarvittaessa tyohon kutsuttavaa “ekstratyovoimaa”.

TyOsuhteen paattaminen

Tyo6aikaehdon sitovuuteen liittyy myos kysymys tydsuhteen paédttymisestd niissa tilanteissa, joissa tydtunteja
ei ole ollut tarjolla pitkdhkdon aikaan. Kdytdnndssd on syntynyt epaselvyytta siitd, onko nollatydsopimus
talloin edelleen voimassa vai lakkaako se tietyn ajan kuluttua. Selvda on, ettd tyosuhteen osapuolet voivat
yhteisesti sopia tyosuhteen paattdmisestd. Laissa ei sen sijaan ole sddnnoksid tyosuhteen “lakkaamisesta” tai
“purkautumisesta” niissa tilanteissa, joissa tydtunteja ei ole nollatyésopimuksen perusteella tarjottu.
Toisaalta epéselvyytta liittyy myo0s siihen, voiko tydntekija lain mukaan purkaa tydsopimuksen, kun
tyOtunteja on ollut tarjolla vain tyosopimuksessa sovitun vaihteluvilin alarajan tasolla. Sen sijaan
tyosopimuksen irtisanomiselle tyontekijin ei lain mukaan tarvitse esittdd perustetta.

Tyontekijan ndkdkulmasta tydaikaehdon sitovuudella voi olla merkitysti hidnen oikeuteensa
saada tyottdmyysetuutta, jos hén irtisanoutuu tarjottujen tyotuntien véhiisyyden perusteella.
Lahtokohtaisesti tyon vahaisyyttd ei ole pidettiva patevana syyna tyostd eroamiselle, ja
henkil6 voi menettdd oikeutensa tyottomyysetuuteen joko méaéraajaksi (ns. karenssi) tai
joissakin tapauksissa toistaiseksi. Vastaavasti korvaukseton méérdaika tai tydssédolovelvoite
saatetaan asettaa tilanteessa, jossa tyontekija on kieltdytynyt ottamasta tyOnantajan tarjoamia
tydtunteja vastaan, kun tydajasta on sovittu nollatydsopimuksella.

Tyoehtosopimuksissa on voitu sopia tarvittaessa tyohon kutsuttavan tydsopimuksen kestosta ja tydosuhteen
lakkaamisesta. Esimerkiksi vartiointialan tydehtosopimuksen 8 §:n mukaan tilapéistyontekijin, jolle ei ole
sovittu vahimmaistydaikaa, ty0sopimus pééttyy, jos kolmeen jaksoon ei ole tehty tyota, ellei toisin ole
sovittu. Samantyyppinen sddnnds on viestinvilitys- ja logistiikka-alalla tarvittaessa tyohon kutsuttavia
koskevassa tyoehtosopimuspdytikirjassa. Nollatydsopimuksen paittymistd koskevia kysymyksié késitelldan
tarkemmin jaksossa 3.6.

3.3 Tyoaikaehdon vakiintuminen ja muuttuminen

Lainsaadanto

Tydnantaja ja tyontekija voivat tydsuhteen aikana sopia tydaikachdon muuttamisesta siten, ettd aiemmin
sovittua ty0aikaa pidennetddn, lyhennetién tai tydaikaan tehddin muita muutoksia. Yhteisesti sovittu
tydaikachdon muutos voi olla voimassa vakituisesti tai médaraaikaisesti. Kdytdnnossé nollatydsopimusten

'8 Ks. sairausajan palkasta jiljempana kohta 3.5.
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osalta tulee usein arvioitavaksi se, milloin ja milld edellytyksilld tybaikaa koskeva ehto voi vakiintua tietylle
tasolle toteutuneen tydajan perusteella. Laissa ei ole sddnnoksid tydaikaehdon vakiintumisesta tai
muuttumisesta kdytdnnon vakiintumisen myota.

Oikeuskéytanndssa ja oikeuskirjallisuudessa kdytdnnon vakiintumisen edellytyksind on pidetty sité, ettd
kaytantdd on sovellettu pitkdhko aika, kdytantd on ollut selvé ja yksiselitteinen, kdytdnt6d on noudatettu
poikkeuksitta tai vain véhdisin poikkeuksin, eikd sovellettu kiytantd perustu virheeseen. Arvio kdytinnon
vakiintumisesta tehddin tapauskohtaisesti.'’

Kéaytanto ja tydehtosopimusmaéraykset

Vaihtelevaa tydaikaa koskevissa tydsopimuksissa arvioitavaksi tulee ensinndkin, minka ajan kuluessa tietty
tybaika voi vakiintua. Toiseksi on arvioitava, mille tasolle ty6aika vakiintuu. Jos ty6td on tehty
epasdannollisesti ja tydtuntien madrd on vaihdellut viikoittain, vakiintuneen tason méérittiminen voi
kéytdnnossé olla vaikeaa. Oikeuskdytdnndssé tydajan vakiintumista arvioitaessa merkitystd on annettu myos
muun muassa tydsopimuksen sisllélle seki tydnantajan tyévoiman tarpeelle.”

Tyoryhmaissé kdydyissd keskusteluissa on todettu, ettd kysymys tydajan vakiintumisesta voi aktualisoitua
paitsi tyosuhteen kestdessd esimerkiksi erilaisten tyosuhde-etuuksien madraytymistd pohdittaessa, mutta
myos tyosuhteen paittymisen yhteydessd. Tyypillisend esimerkkiné voidaan mainita tilanne, jossa tydnantaja

tyOsuhteen perusteettomana paattdmisena tai tyosuhteen ehtojen perusteettomana muuttamisena.

Ennakoitavuuden ja oikeusvarmuuden ndkokulmasta nykytila ei ole tyosuhteen ehtojen vakiintumisen osalta
palkansaajapuolen ndkemyksen mukaan tyydyttava. Kuten edelld on todettu, epéselvyys koskee sitd, minka
ajan kuluessa ja mihin tasoon tydaika voi vakiintua. Oikeustilan epdselvyys on hankalaa yhtaalta
tyontekijélle, joka ei tiedd, ovatko hdnen tyosuhteeseen perustuvat oikeutensa vakiintumisen kautta
laajentuneet. Epédvarmuutta aiheutuu niin ikéédn tyonantajalle, joka kantaa oikeudellisen riskin siitd, ettd voi
joutua jélkikdteen suorittamaan tydajan vakiintumisen perusteella tyontekijélle korvausta tarjoamatta
jédneistd tyotunneista.

Tyo6ryhma toteaa, ettd tyosuhteen osapuolet voivat omalta osaltaan vihentdd vakiintumiseen liittyvia
epavarmuustekijoitd. Tydsopimuksessa sovitun tydajan tulisi jo ldhtdkohtaisesti vastata sopijapuolten
tarkoitusta tehtidvin tyon mairésta ja muista tyonteon edellytyksistd. Ennakoitavuuden parantamiseksi
tydsuhteen osapuolten voivat tydsuhteen aikana tarkastella toteutunutta tydaikaa seka paivittdd tyosopimus

1 Ks. oikeuskaytannostd esim. Osa-aikaty6ti selvittineen tydryhmén muistio. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja.
Ty0 ja Yrittdjyys 6/2013 s. 25.

Ks. esim. Turun hovioikeus 7.5.2008 Nro 988. Tapauksessa A:n viikoittainen tydaika oli yhden vuoden ja viiden
kuukauden aikana vaihdellut hieman yli kymmenesti tunnista aina tdyteen tydaikaan ylitdineen. Hovioikeus katsoi, ettei
tehdyn tyon méaérin suhteen ollut erotettavissa sellaista yksiselitteistd, selvipiirteistd ja vakiintunutta kaytintod, joka
olisi mainitulla tarkastelujaksolla muodostunut A:n tyésopimuksen tydaikaa koskevaksi ehdoksi. Liséksi hovioikeuden
mukaan A:n tydaika olivat hdnen tydsopimuksensa sisélto (osa-aikainen kiireapulainen) ja tyonantajan muiden
tyontekijoiden poissaolosta seké toisaalta sesonkivaihteluista johtunut vaihteleva tyévoiman tarve huomioon ottaen
voineet vaihdella ilman, ettd kysymyksessé olisi ollut tydsuhteen ehtojen muuttaminen.
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vastaamaan mahdollisesti muuttuneita olosuhteita. Esimerkiksi tydajan muuttuessa pysyvasti uusi, yhteisesti
todettu tydaika voidaan kirjata tydsopimukseen®'.

Tyo6ajan vakiintumisen edellytyksistd on sovittu muutamissa tydehtosopimuksissa. Kaupan
tyoehtosopimuksen mukaan tydnantaja ja luottamusmies voivat paikallisesti sopia ns. yksilollisestd
tyoaikatarkastelusta, jossa tyontekijd ja tyOnantaja tarkastelevat vuosittain tydsopimuksessa sovitun
keskimdirdisen vihimmaistydajan toteutumista. Alle 37,5 tuntia tekevén viikkoty6ajan ollessa ilman
perusteltua syyta tyésopimuksessa sovittua tydaikaa pidempi se sovitaan todellista viikkotyoaikaa
vastaavaksi. Vastaavanlaisesta tarkasteluvelvollisuudesta on sovittu myds matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan
palveluita koskevassa tydehtosopimuksessa, jonka mukaan tarkasteluvelvollisuutta ei kuitenkaan ole
tarvittaessa ty6hon kutsuttavien tyontekijoiden tyosuhteissa. Vartiointialan tydehtosopimuksen 9 §:n mukaan
osa-aikaisen tyontekijén vihimmaistyoaika médritellddn jommankumman osapuolen siti vaatiessa viimeisten
9 kolmiviikkoisjakson keskimaardisen tuntiméddran perusteella. Vahimmaistyoaikaa ei kuitenkaan tarvitse
maéadritelld uudelleen, jos toteutunut tydaika poikkeaa keskimédrin enintdén 5 tunnilla tyésopimuksen
mukaisesta kolmiviikkoisjakson vihimmaistydajasta. Mainitut méaédraykset koskevat vain niitd osa-aikaisia
tyontekijoitd, joiden vihimmaistydajasta on tydsopimuksessa sovittu.

Elintarviketeollisuudessa sovellettavan tydehtosopimuksen mukaan osa-aikaisen tyontekijén siirtyessi
tilapéisesti tekemédn 40/véhintién 37,5 -tuntista tydaikaa tulee hén tydajan lyhentdmistd koskevan
sopimuksen (ns. Pekkas-sopimus) piiriin tehtydin 40/véhintdén 37,5 -tuntisia tyoviikkoja yhdenjaksoisesti
véhintddn neljan viikon ajan.

3.4 Lisdtyon tarjoamisvelvollisuus

Lainsdadanto

Ty6sopimuslain 2 luvun 5 §:n 1 momentin mukaan, jos tydnantaja tarvitsee liséd tyontekijoitd hdnen osa-
aikatydta tekeville tyontekijoilleen sopiviin tehtéviin, tyOnantajan on tarjottava néitd toitd osa-
aikatyoOntekijoille 6 luvun 6 §:std riippumatta. Lisdtyon tarjoamisvelvollisuutta koskeva sddnnds ilmentaa
tyonantajan lojaliteettivelvollisuutta: tyonantaja ei voi palkata uusia tyontekijoitd ennen kuin se on
selvittianyt palveluksessaan jo olevien osa-aikaisten tyontekijoiden mahdollisuudet tehda tarjolla olevaa
tyotd. Lojaliteettivelvoitetta kuvastaa myos tydsopimuslain 2 luvun 6 §:n mukainen tyonantajan velvoite
ilmoittaa vapautuvista tyOpaikoista siten, ettd my0s osa-aikaisilla ja méiéraaikaisilla tyontekijoilld on samat
mahdollisuudet hakeutua niihin tehtdviin kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla tyontekijoilla.

Jos lisdtydn vastaanottaminen edellyttdd sellaista koulutusta, jonka ty6nantaja voi tyontekijén soveltuvuuteen
néhden kohtuudella jérjestdd, tyontekijélle on tydsopimuslain 2 luvun 5 §:n 2 momentin mukaan annettava
tillainen koulutus. Tydnantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden etusija lisityohon suhteessa uusiin

*! Tydsuhteen tyaikaehdon muuttaminen tarjolla olevan tyon vihentymisen perusteella (tydajan lyhentiminen)
edellyttdd joko tydsuhteen osapuolten yhteistd sopimusta tai tydnantajan yksipuolisesti toteuttamana
irtisanomisperustetta.

22 Ks. KKO 2006:49.
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Etusijajérjestyksen mukaan tyGnantajan on tarjottava lisétoitd ensin lomautetuille
tyontekijoille, toiseksi osa-aikatyontekijoille, kolmanneksi takaisinottovelvollisuuden piirissé
oleville ja vasta sen jalkeen tyonantajan palveluksessa oleville méaraaikaisille tyontekijoille
tai uusille tyonhakijoille.

Tyonantajan lisdtyon tarjoamisvelvollisuus ei edellytd tyontekijén etukédteen antamaa suostumusta lisdtyon
tekemiseen. Lisdtyon tarjoamisvelvollisuutta ei kuitenkaan ole, jos tyontekiji on ilmoittanut tydnantajalle,
ettei halua tehda lisatyota.

Tydaikalaissa lisityolld tarkoitetaan sovitun tydajan lisdksi tehtyé tyotd, joka ei ylitd
tydaikalain mukaista sddnnollistd enimmaistydaikaa. Suostumus tydaikalaissa tarkoitetun
lisityon tekemiseen voidaan antaa kertakaikkisena jo tyosopimuksessa. Tydaikalain 18 §:n 2
momentin mukaan tyontekijalld on kuitenkin oikeus perustellusta henkilokohtaisesta syysta
kieltdytyé lisdtyostd tydvuoroluetteloon merkittyind vapaapaivina.

Lisdty6lld voidaan siten tarkoittaa:

1) tyOaikalain mukaista lisity6té, jonka tekemiseen tyontekijd voi antaa kertakaikkisen
suostumuksen, tai

2) tybdsopimuslain mukaista lisityotd, joka ei edellytéd tyontekijian suostumusta ja jota
tyOnantajan on tarjottava osa-aikaisille tyontekijoilleen ennen uuden tyontekijan
palkkaamista.

Lisatyd ja nollatydsopimukset

Tyo6nantajan lisityon tarjoamisvelvollisuus kohdistuu osa-aikaisiin tyontekijoihin. Jos tydnantajan
palveluksessa on tydsopimuslain 2 luvun 5 §:n perusteella lisdtyohon oikeutettuja tyontekijoitd, tydnantajan
mahdollisuudet palkata uusia tyontekijoitd ovat rajatut. Ensinnékin niita rajoittaa mainittuun sdanndksen
perustuva tyonantajan lisdtyon tarjoamisvelvollisuus. Toiseksi uusien tyontekijoiden palkkaamista rajoittaa
tydsopimukseen siséltyva tydaikaehto, jonka mukaan ty6nantaja on velvollinen tarjoamaan tyontekijille
tyOti aina tyosopimuksen mukaiseen ty0ajan enimméismairaédn asti.

Lisdtyon tarjoamisvelvollisuus merkitsee sitd, ettd tyonantaja ei voi palkata uusia tyontekijoitd ty6hon, jota
sen palveluksessa olevat osa-aikatyontekijit voisivat tehdd. Tydnantaja ei mydskdédn voi ldhtokohtaisesti
palkata uusia tyontekijoitd “ty0voimareserviin” tai tarvittaessa tyohon kutsuttaviksi, vaan lisityotd on ensin
tarjottava osa-aikaisille tyontekijdille. On kuitenkin epéselvdi, voiko tydnantaja lisdtyon
tarjoamisvelvollisuudesta huolimatta ottaa uusia tydntekijoita “listoille” tulevia tydvoimatarpeita
silméllépitéen, jos uutta tydsopimusta solmittaessa lisdtyoti ei vield ole tarjolla.

Tyoryhmaissé on oltu yhta mielta siitd, ettd nollatydsopimukseen perustuvat tydsuhteet ovat tyonantajan
lisdtyon tarjoamisvelvollisuuden piirissd tyosuhteen voimassaoloajan. Nollatydsopimuksella ei voida kiertda
tyOnantajalle laissa asetettua velvollisuutta tarjota lisdtyotd. Merkitysté ei 1dhtokohtaisesti ole silld, miten
tydaikaehto on tydsopimukseen kirjattu, vaan lisétyota on tarjottava my0s nollatydsopimuksilla
tyoskenteleville tyontekijoille aina kokoaikaiseen tydaikaan tai tydsopimuksessa sovittuun alempaan
tuntiméardén asti.
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Jos kuitenkin tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijén ja ns. tydvoimareservissé olevan tydsuhde syntyy
kunkin ty6honkutsun yhteydessé erikseen, tydhonkutsujen vélissd tyosuhde ei vilttdmatta ole voimassa.
Tallaisessa tilanteessa tyonantajalla ei tydhonkutsujen vilissd myoskéédn ole velvollisuutta tarjota tarvittaessa
tyohon kutsuttaville ja tydvoimareservildisille lisdtyotd. Jos sen sijaan tarvittaessa tyohon kutsuttava
tyontekija on toistaiseksi voimassaolevassa tyosuhteessa my0s tyohonkutsujen vilissd, tyonantajan on
tarjottava lisdtyotd myos tdllaiselle tyontekijélle.

Nollatydsopimusten osalta saattaa olla epdselvdd, missé jarjestyksessd tyOnantajan on lisdtyOta tarjottava, jos
tyonantajan palveluksessa on useita nollatydsopimuksella (vaihteleva tydaika) tydskentelevid tyontekijoitd
sekd muita osa-aikaisia tyontekijoitd. Lisdtyon jakamiseen liittyvid kysymyksid on tarkasteltu osa-aikatyota
selvittdneen tyoryhmén muistiossa. Muistiossa todetaan, ettd lisdtdiden jakaminen osa-aikaisten
tyontekijoiden kesken kuuluu lahtdkohtaisesti tydnantajan direktio-oikeuden piiriin. Tydnantajan on tyo6ta ja
tyStehtivid jakaessaan kuitenkin noudatettava tasapuolisen kohtelun vaatimusta ja syrjiméttomyytti.”

Palkansaajapuolen edustajien mukaan lisdtyon vastaanottamiseen liittyy kéytdnndssa useita ongelmia.
Yhtaalta nollatydosopimuksella tydskentelevien on usein toimeentulosyistd mahdotonta kieltdytyé tarjotuista
lisdtydtunneista. Toisaalta ennakoimattomasti ja nopealla aikataululla tarjotut lisdtyStunnit asettavat haasteita
tyon ja yksityiseldmén yhteensovittamiseen. Esimerkiksi lasten pdivahoidon jarjestiminen lyhyella
aikavililld on ongelmallista. Néistd syistd palkansaajapuolen edustajat ovat tydryhmaéssa pitineet tirkedna,
ettei pysyvad tyOvoiman tarvetta tiytetd jatkuvasti lisdtydtunteja tarjoamalla. Jos tydtd on sddnnonmukaisesti
tarjolla, myos kdytdnnon vakiintumiseen liittyvat seikat edellyttivit, ettd nollatydsopimuksessa sovittua
viahimmadistyoaikaa (“takuutunteja”) tulee nostaa.

3.5 Nollatyosopimukset ja muut tyosuhteen ehdot

Lainsaadanto

Tyoryhmaissé on keskusteltu siitd, voiko nollatydsopimusten kaytolld olla vaikutusta muihin tydsuhteen
ehtoihin kuin tydaikaehtoon. Tarkastelussa ovat olleet erityisesti koeaikaehto, kilpailevan toiminnan kielto,
vuosilomat, sairausajan palkka, erilaiset lisdt ja edut, tydterveyshuolto ja perhevapaat.

Tyosopimuslaki sdéntelee tyOsuhteessa tehtivia tyotd. Laissa on sddnndkset muun muassa koeajan
madrdytymisestd (1:4), kilpailevasta toiminnasta (3:3) ja kilpailukieltosopimuksesta (3:5), sairausajan
palkasta (2:11) ja perhevapaista (4 luku). Vuosilomaan liittyvistd kysymyksistd, kuten vuosiloman
pituudesta, vuosilomapalkasta ja lomakorvauksesta sdddetddn vuosilomalaissa. Tydnantajan velvollisuus
jérjestdd tyoterveyshuolto perustuu tydterveyshuoltolakiin.

Tasapuolinen kohtelu

Yleisell4 tasolla tyosuhteen ehtojen miardytymisessé erityyppisissd tyosuhteissa ldhtokohtana on
tasapuolinen kohtelu. Tyonantajan on lain mukaan kohdeltava tydntekij6ita tasapuolisesti, ellei siitd
poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtivit ja asema huomioon ottaen perusteltua. Tydsopimuslain 2 luvun 2
§:n 2 momentin mukaan mééréaikaisissa ja osa-aikaisissa ty0suhteissa ei saa pelkéstddn tyosopimuksen
kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epidedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se
ole perusteltua asiallisista syista.

% Tyb- ja elinkeinoministerion julkaisuja, Tyd ja yrittdjyys 6/2013.
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Osa-aikaisissa ja médrdaikaisissa tyosuhteissa sovelletaan suhteellisuusperiaatetta (pro rata temporis) silloin,
kun se on tarkoituksenmukaista. Periaate perustuu EU:n osa-aikatyoté ja médrdaikaista tyotd koskevaan
direktiiviin ja sen mukaan tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet méadrdytyvét tehdyn ty0ajan suhteessa.
Periaatetta sovelletaan tydsuhde-etuihin, jotka riippuvat tydajan pituudesta, kuten palkkaan.
Oikeuskiytinnossd pro rata temporis -periaatetta on sovellettu esimerkiksi tyajan lyhennysvapaiden®
médrdytymiseen.

Tasapuolista kohtelua ilmentdd myds tydsopimuslain 2 luvun 6 §, jonka mukaan tydnantajan on ilmoitettava
vapautuvista tydpaikoistaan yleisesti yrityksessa tai tydpaikalla omaksutun kédytdnnon mukaisesti
varmistaakseen, ettd myds osa-aikaisilla ja midriaikaisilla tyontekijoilld on samat mahdollisuudet hakeutua
néihin tyopaikkoihin kuin vakituisilla tai kokoaikaisilla tyontekijoilla.

Koeaika

Koeaika voidaan tydsopimuksessa sopia enintdén neljan kuukauden mittaiseksi. Jos tyOnantaja jarjestdd
tyontekijélle erityisen tyohon liittyvén, yli nelja kuukautta kestdvan koulutuksen, koeaika voidaan sopia
enintdén kuuden kuukauden pituiseksi. Kahdeksaa kuukautta lyhyemmaéssd méardaikaisessa tydsuhteessa
koeaika saa olla enintdén puolet tydsuhteen kestosta.

Kilpaileva toiminta

Tyontekija ei saa tydsopimuslain 3 luvun 3§:n Ilmomentin mukaan ilman tydnantajan lupaa tehdi toiselle
sellaista tyoté tai harjoittaa muutoinkaan sellaista toimintaa, joka tydsuhteessa noudatettavan hyvén tavan
vastaisena kilpailutekona ilmeisesti vahingoittaa tyonantajaa. Myds kilpailevan toiminnan valmistelu on
kielletty. Kilpailevan toiminnan kielto ilmentia tyosopimuslain 3 luvun 1 §:ssd sdddettya tyontekijan
lojaliteettivelvoitetta.

Sainnds rajoittaa kaikkea kilpailevaa toimintaa eiké vain toisen tydnantajan kanssa tehtyja kilpailevia
tyosopimuksia. Arvioitaessa tyontekijan toiminnan sallittavuutta otetaan huomioon tyontekijan tyon luonne
ja timén asema.

Perustuslain 18 §:n 1 momentissa turvataan jokaisen oikeus hankkia toimeentulonsa valitsemallaan tyolla,
ammatilla tai elinkeinolla. Tydsopimuslain 3 luvun 3 §:n sdénnos rajoittaa tétd perusoikeutta. Tama
sddnnoksen perusoikeutta rajoittava luonne on otettava tulkinnassa huomioon. Kilpailevan toiminnan kieltoa
koskevaa sdannosta tulisikin tulkita suppeasti.

Kilpailevaa toimintaa koskeva rajoitus ei tarkoita, ettd tyonantajalla olisi yksinoikeus tyontekijan
tyovoimaan. Esimerkiksi osa-aikatyoté tekevélld ja lomautetulla tyontekijdlld on jo mainittu perustuslain 18
§:n 1 momentin sddnnds huomioon ottaen oikeus hakeutua toisellekin tydnantajalle ammattinsa mukaisiin
toihin. Téllainen oikeus tydntekijéltd voidaan evité vain poikkeuksellisesti, 1ahinnd tydntekijan tyStehtivien
erityisluonteen perusteella ja tyonantajan toiminnan luonne ja toimialan kilpailuherkkyys huomioiden.

Kilpailukieltosopimus voidaan tehdd ty6nantajan toimintaan tai tydsuhteeseen liittyvéstd erityisen painavasta
syysti. Kilpailukieltosopimuksella voidaan rajoittaa tyontekijén oikeutta tehdd uusi tyosopimus tai harjoittaa
ammattia enintddn kuuden kuukauden ajan tydsuhteen paittymisesté lukien. Jos tyontekijd saa kohtuullisen
korvauksen sidonnaisuudesta, rajoitusaika voidaan sopia enintéén vuoden pituiseksi. Lisdksi tyontekijén
uskollisuusvelvollisuutta sdédntelee tyésopimuslain 3 luvun 5 §, joka koskee liike- ja ammattisalaisuuksia.

*TT 2001-58 ja TT 2007-40.
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Niin kilpailukieltosopimusta kuin liike- ja ammattisalaisuuksia koskevien sdénnosten tulkinnassa on otettava
huomioon tyon ja toiminnan luonne sekd tyontekijan asema ja tehtivit.

Vuosiloma

Vuosilomalain mukainen vuosiloman ansaintasdantd madrdytyy tydsopimuksessa sovitun tyoajan mukaisesti
ja tyontekijadan sovelletaan kerrallaan vain yhtd ansaintasdintod. Tydsopimuksen tydaikachdon mukaan
madrdytyvid ansaintasdidntod sovelletaan niin kauan kuin tyontekijén sddnnollinen tydaika pysyy samana.

Tassd yhteydessd voidaan perustellusti kysya, miten méadrdytyy sddnnollinen tyoaika, jos tydsopimuksen
mukainen tydaika voi vaihdella 0 — 40 tuntiin. Kaytidnnossa tillaisten tyontekijoiden osalta loman
ansaintasédntd joudutaan valitsemaan jilkikéteen toteutuneen tydajan perusteella. Jos tydaika télloin
vaihtelee jaksoittain, voidaan eri ansaintasddntdjéd joutua soveltamaan perdkkédin saman
lomanmaéirdytymisvuoden aikana.

Tydsopimukseen kirjatusta joustavasta tydaikachdosta huolimatta tyontekijin tydajaksi voi vakiintua tietty
tuntimédrd. Tama vakiintunut tuntiméérd maérittdd myos vuosiloman ansaintaa, jos tydsopimusta pidempi
tydaika on muodostunut tyonantajaa sitovaksi kdytdnndoksi tai hiljaisen sopimuksen luonteiseksi
sopimusehdoksi.

Tyontekijalla on oikeus saada vuosilomaa kaksi ja puoli arkipdivad kultakin taydeltd
lomanmairaytymiskuukaudelta tai jos tydsuhde on lomanméaardytymisvuoden loppuun mennessé jatkunut
yhdenjaksoisesti alle vuoden, vuosilomaa ansaitaan kaksi arkipdivéa kultakin taydelta
lomanmadraytymiskuukaudelta. Taysi lomanmaaraytymiskuukausi on kalenterikuukausi, jolloin tyontekijélle
on kertynyt véhintddn 14 tydssidolopdivaa tai 35 tyStuntia (vuosiloman ansaintasaannot).

Tyontekijdlle maksettava loma-ajan palkka maardytyy ansaintasddnnon ja palkkaustavan mukaan. Viikko- ja
kuukausipalkkaisille tyontekijoille maksettava loma-ajan palkka lasketaan eri tavalla kuin tuntipalkkaisille
tai suorituspalkkaa saaville tyontekijoille. Kéytannossd suurimmalle osalle nollatuntisopimuksella tyota
tekevisté tyontekijoistd vuosilomapalkka maksetaan prosenttiperusteisena. Télloin loma-ajan palkan suuruus
miirdytyy lomanméérdytymisvuoden ansioiden perusteella.

Tyontekijdlld on oikeus saada lomakorvauksena 9 prosenttia tai, jos tydsuhde on jatkunut lomakautta
edeltdvin lomanmairdytymisvuoden loppuun mennessa vahintdin vuoden, 11,5 prosenttia hdnelle
lomanméadrdytymisvuoden aikana tydssdolon ajalta maksetusta tai maksettavaksi erdéntyneestd palkasta.
Tyosuhteen pééttyessé tyontekijélla on oikeus saada vuosiloman sijasta lomakorvaus silté ajalta, jolta hin
sithen mennessé ei ole saanut lomaa tai lomakorvausta. Vuosilomalain 18 §:n mukaan ty6nantaja ja
tyontekijé voivat kirjallisesti sopia, ettd ennen tydsuhteen padttymistéd kertyneet vuosilomaetuudet siirretdian
annettaviksi seuraavan tydsuhteen aikana. Viimeksi mainitulla sddnnokselld on haluttu turvata toistuvissa
mairiaikaisissa tyosuhteissa tyoskentelevien tyontekijoiden asemaa ja oikeutta pitdd lomaa tyosuhteiden
lyhyistd keskeytyksistd huolimatta.

Jos taas tyotd on tehty niin vdhén, ettei tyontekijélle kerry lainkaan palkallista vuosilomaa, hdnen oikeutensa
saada vapaata tyOstd méadrdytyy vuosilomalain 8 §:sséd sdddetyn mukaisesti. TyOntekijéllé, joka sopimuksen
mukaan tekee kaikkina kalenterikuukausina tyotd alle 14 péivaa tai 35 tuntia, on tydsuhteen kestdesséd oikeus
halutessaan saada vapaata kaksi arkipdivad kultakin kalenterikuukaudelta, jonka aikana hén on ollut
tyOsuhteessa. Téltd vapaan ajalta tyonantaja vuosilomalain sdédnndsten nojalla ei ole velvollinen maksamaan
vuosilomapalkkaa, vaan tyontekijélld on oikeus prosenttiperusteiseen lomakorvaukseen.

Sairausajan palkka
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Sairausajan palkkaan on oikeus tyontekijdlld, joka on sairauden tai tapaturman vuoksi estynyt tekemasta
tyotddn. Jos tydsuhde on jatkunut véhintdén kuukauden, tyontekijélld on oikeus saada esteen ajalta tdysi
palkka sairastumispiivad seuranneen yhdeksiannen arkipdivin loppuun, enintdén siithen asti, kun hinen
oikeutensa sairausvakuutuslain mukaiseen péiviarahaan alkaa. Alle kuukauden jatkuneissa tydsuhteissa
tyontekijélld on oikeus saada 50 prosenttia palkastaan. Sairausajan palkkaa koskevasta sddnnoksestd voidaan
sopia tyoehtosopimuksella toisin.

Ty6suhde-etuuksien maaraytyminen

Jos tyOnantajan ja tyontekijan vélilla on tehty useita perdkkaisid, keskeytyméattoména tai vain lyhytaikaisin
keskeytyksin jatkuvia médérdaikaisia tyosopimuksia, tyosuhteen katsotaan tydsuhde-etuuksien maardytymisen
kannalta jatkuneen yhdenjaksoisena. Kaytinnossa kyse voi olla esimerkiksi vuosiloman ansainnasta tai
erilaisista tyosuhteen kestoon perustuvista palkkaetuuksista. Tydsuhteen kestosta riippuvien tyosuhde-
etuuksien kertymisesté voidaan sopia toisin tydehtosopimuksella.

Ty6terveyshuolto

Tyonantajan on kustannuksellaan jarjestettdva tydterveyshuolto tyosti ja tydolosuhteista johtuvien
terveysvaarojen ja -haittojen ehkdisemiseksi ja torjumiseksi sekd tyontekijoiden turvallisuuden, tydokyvyn ja
terveyden suojelemiseksi ja edistdmiseksi. Tyoterveyshuollon laajuudesta ja sisillostd sdddetddn tarkemmin
tyoterveyshuoltolaissa.

Perhevapaat

Perhevapaita ovat ditiys-, erityisditiys-, isyys- ja vanhempainvapaa, hoitovapaa, osittainen hoitovapaa,
tilapdinen hoitovapaa, poissaolo pakottavista perhesyistd sekd poissaolo perheenjésenen tai muun ldheisen
hoitamiseksi. Tyontekijan oikeudesta perhevapaaseen ei voida sopia tydehtosopimuksella toisin.

Kéaytannot ja tydehtosopimusmaaraykset

Tyo6ryhmaéssé on kiyty ldpi kdytdnnon esimerkkeji nollatydsopimusten vaikutuksista tydsuhteen eri ehtoihin.
Liséksi on selvitetty, mitd tydoehtosopimuksissa on eri tilanteiden varalta sovittu.

Koeaika

Palkansaajapuolen edustajat ovat katsoneet, ettd nollatydsopimuksella tyoskenteleva on kdytanndssi
koeajalla koko tydsuhteensa ajan ja siten yli laissa koeajalle sdddetyn neljin kuukauden enimmaiiskeston.
Kun 0—40 -sopimuksella ty6tunnit voidaan pudottaa nollaan ilman syyté, lainmukaisena koeaikanakaan
tapahtuneen purun epédasiallisuus ei tule misséén vaiheessa arvioitavaksi. TyOnantaja voi siten kiertié
koeaikasaddnndsté kayttamélld nollatydsopimuksia. Vastaavasti tarvittaessa tyohon kutsuttavan osalta
koeaikasdidnnoksen kiertiminen on mahdollista niin, ettd tyohon ei endé kutsuta, vaikka tyérupeamia olisi
aikaisemmin ollut useita ja vaikka tydnantajan tarjolla oleva ty ei olisi vihentynyt. Usein syyt ty6tuntien
vihentdmiseen ovat palkansaajapuolen késityksen mukaan epiasiallisia liittyen esimerkiksi erimielisyyksiin
tyopaikalla.

Tyontekijan mahdollisuus tehda ty6ta toiselle tydnantajalle

Toimeentulonsa turvaamiseksi nollatyésopimuksella tyoskentelevilld tyontekijilld voi olla tarve tehda tyota
samaan aikaan usealle tyOnantajalle. Voimassa oleva nollatyosopimus ei sindnsd muodosta tyontekijélle
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estettd tehdd tyotd useassa tyGsuhteessa ottaen kuitenkin huomioon kilpailevan toiminnan kieltoa koskevat
sadannokset. Toisaalta tyontekijan tosiasiallisesti tekemien tyOtuntien méérd voi vaikuttaa tyontekijin
mahdollisuuteen tehdi tyotd useassa tyosuhteessa samanaikaisesti: mitd enemmaén tyotunteja tehdéén, sitd
rajoitetummat tyontekijin mahdollisuudet tehdé t6itd toiselle tydnantajalle kdytdnnossé ovat. Eteen saattaa
my®ds tulla tilanteita, joissa on ratkottava tyontekijan suhde eri tyonantajiin. Epdselvdd voi olla esimerkiksi
se, miten eri tyOsuhteiden vilinen “etusijajirjestys” maérdytyy silloin, kun eri tydnantajat tarjoavat
tyontekijélle tyotd samalle ajanjaksolle.

Tyo6ryhmaéssé on todettu, ettd nollatydsopimuksella tyoskentelevét tyontekijat eivit yleensi toimi sellaisissa
tehtdvissd, joissa kilpailukieltosopimusten tekeminen tulisi kyseeseen.

Vuosiloma

Palkansaajapuolen edustajien mukaan nollaty6sopimuksella tydskentelevan tyontekijan oikeus vuosilomaan
ei kdytdnndssa aina toteudu. Palkansaajapuolen kisityksen mukaan méériaikaisista tyosuhteista johtuen
tarvittaessa tyohon kutsuttava ansaitsee vuosilomaa kaksi pdivad kuukaudessa, vaikka tyohonkutsuja olisi
ollut usean vuoden ajan. Toisaalta mahdollisuutta palkallisen vuosiloman pitdmiseen ei useinkaan edes ole,
vaan vuosiloma korvataan lomakorvauksella. Toimeentulonsa turvaamiseksi tyontekijit ovat enemminkin
halunneet tehda toitd kuin pitdé heille kertynyttd vuosilomaa.

Liséksi erityisesti vaihtelevan ty6ajan ty0sopimusten osalta on kdytdnnossd noussut kysymys siitd, milla
edellytyksilld vuosiloman ansaintaséddnto voi vaihtua kesken lomanmaéardytymisvuoden. Yleisella tasolla
kyse on tilloin tydajan vakiintumisen edellytyksista.

Useissa tyoehtosopimuksissa on vuosilomaa koskevia méérdyksid. Esimerkiksi vuosilomapalkan
laskentatavasta on voitu sopia eri tavalla kuukausipalkkaisten ja tuntipalkkaisten tyontekijoiden osalta.
Sairaankuljettajia koskevassa tydehtosopimuksessa tyontekijat on vuosiloman méardytymisen osalta jaettu
paitoimisiin (vahintdin 19 viikkotydtuntia) ja osa-aikaisiin (alle 19 viikkotyotuntia) tyontekijoihin. Erikseen
toihin kutsuttavalle tyontekijille maksetaan muuttopalvelualan tydehtosopimuksen mukaan 9,5 % lomarahaa,
ja maksu suoritetaan aina palkanmaksun yhteydessa, ellei paikallisesti ole toisin sovittu. Muilla tydntekijoilla
lomarahan miéard on muuttopalvelualan tydehtosopimuksen mukaan 18 % tydehtosopimuksessa erikseen
sovitusta palkasta.

Sairausajan palkka

Sairausajan palkan maksamisen edellytyksistd on madrdyksid useissa tydehtosopimuksissa. Esimerkiksi
vartiointialan tyoehtosopimuksen 41 §:n mukaan tyovoimareservissd olevan sairausajan palkanmaksu
edellyttdd tyovuorolistaan merkittyja tyovuoroja. Kaupan tyoehtosopimuksen mukaan palkallisen sairausajan
pituus mééraytyy tyosuhteen keston mukaan. Esimerkiksi, kun tydsuhde on kestdnyt sairastumishetkelld alle
kuukauden, maksetaan sairausvakuutuslain karenssiajalta 50 % palkasta. Kaupan tyéehtosopimuksen 16 §:n
6 kohdan mukaan alle 37,5 tuntia tekevien sairausajan palkka maksetaan tydvuoroluetteloon merkityiltd
tunneilta. Tydvuoroluettelon puuttuessa palkka maksetaan sovitun keskimééirdisen viikkotydajan mukaan.
Kaupan tydehtosopimuksen mukaan tyosopimuksessa sovitaan keskiméaaréisestd vihimmaisviikkotyoajasta.
Tyonantajapuolen tulkinnan mukaan tarvittaessa tyohon kutsuttava tyontekija on oikeutettu sairausajan
palkkaan, kun tyonteko on alkanut. Tarvittaessa tyohon kutsuttavien osalta sairausajan palkan maksamisessa
voi eri aloilla olla erilaisia kéytintdjd. Vartiointialan tydehtosopimuksen 41 §:n mukaan tydvoimareserviin
kuuluvan tydntekijin sairausajan palkanmaksu edellyttidéd tyovuorolistaan merkittyja tydvuoroja. Tyonteon
aloittamista ei kuitenkaan edellyteta.
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Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskevan tydehtosopimuksen 22 §:n 4 kohdan 2 alakohdan
mukaan tuntipalkkaiselle tyontekijélle sairausajan palkkana maksetaan perustuntipalkkaa tyGvuorolistaan
merkityiltd tydtunneilta. Ellei sairausajalle ole laadittu tydvuorolistaa, maksetaan palkka sairastumista
edeltidneiden kolmen tdyden kolmiviikkoisjakson toteutuneen keskiméérdisen tydajan perusteella, kuitenkin
enintddn 7,4 tunnilta tydpdivaé kohti.

My®ds sairausajan palkan suuruudesta on médriyksia tyoehtosopimuksissa. Esimerkiksi sairaankuljettajia
koskevan tyoehtosopimuksen 19 §:n 4 kohdan mukaan osa-aikatyontekijélld, jolla ei ole tydsopimuksessa
sovittu keskiméadrdistd tydaikaa, sairausloma-ajan palkka médrdytyy suunnitellun tydvuoroluettelon
mukaisesti ja sen jdlkeiseltd ajalta kuuden viimeisen kuukauden aikana maksetun keskiméaardisen palkan
perusteella.

Tyoryhmissé kdytyjen keskustelujen perusteella voidaan todeta, ettd keskeisin ongelma sairausajan palkan
maksamisessa liittyy puutteellisiin tydvuoroluetteloihin. L&htSkohta on, etti sairausajan palkkaa maksetaan
vain tydvuoroluetteloon merkityiltd tunneilta. Jattdmalld tydvuoroluettelon kokonaan laatimatta tyonantaja
voi kdytannossa kiertdd sairausajan palkan maksun, jollei tydehtosopimuksesta tai tydsuhteen ehdoista muuta
johdu. Mahdollista on myds, ettd sddnndllisesti tyonantajan palveluksessa tyoskennelleelle tyontekijélle ei
endd merkitd tunteja tydvuorolistaan sen jélkeen, kun tydnantaja on saanut tietdd tyontekijdn sairastumisesta.
Palkansaajapuolen edustajat ovat pitdneet tirkedna, etti nollatydosopimuksella tydskentelevilld olisi
yhtéldinen oikeus sairausajan palkkaan kuin ns. kiintedd tyoaikaa tekevilld tyontekijoilld, joilla
vahimmaisty0ajasta on sovittu.

Ty6suhde-etuuksien maaraytyminen

Nollatydsopimuksella tyoskentelevit tai tarvittaessa tyohdn kutsuttavat on voitu tydehtosopimuksessa rajata
tiettyjen lisien ja etujen ulkopuolelle tai niiden soveltamisesta on ndiden tyontekijaryhmien osalta voitu sopia
erikseen. Esimerkiksi vartiointialan tydehtosopimuksen 31 §:n mukaan tydvoimareserviin kuuluville ei
suoriteta hilytyskorvausta. Viestinvilitys- ja logistiikka-alalla tarvittaessa tyohon kutsuttavalle maksettava
kokemusvuosilisd méadrdytyy tydehtosopimuspoytékirjan mukaan eri tavalla kuin pysyvan henkildston osalta.
Kaupan tyéehtosopimuksen mukaan tarvittaessa tyohon kutsuttavien tydsuhde-edut karttuvat kuten
vakituisillakin tyontekijoilla silloin, kun perdkkiisid madriaikaisia sopimuksia tehdddn ilman keskeytyksid
tai vain lyhytaikaisin keskeytyksin.

Palkansaajapuolen edustajat ovat tyoryhmaéssé katsoneet, ettd nollatyosopimuksella tydskentelevien
tyontekijoiden koulutus- ja uralla etenemisen mahdollisuudet ovat kaytannossé vakituisia tyontekijoitd
heikommat. Laki kuitenkin edellyttda, ettd tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti tydsuhteen kestosta ja
sovitusta ty6ajasta riippumatta ja tarvittaessa pro rata temporis -periaatetta soveltamalla. Tyéryhméssd on
pidetty tdrkeénd, ettei nollatydsopimuksella tydskentelevid tyontekijoitd syrjitd koulutukseen valitsemisessa
tai muissa henkildstoetuuksien myontdmisessa.

Tyoterveyshuolto

Tyo6ryhmaéssé edustettujen palkansaajajirjestdjen mukaan nollatydsopimuksilla tydskentelevien
tyontekijoiden tyoterveyshuolto voi olla kdytinnossd heikompi kuin pysyvissd, kokoaikaisissa tyosuhteissa
tyoskentelevilld tyontekijoilld. Lain mukaan tyonantajan on kuitenkin kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti
ja yhdenvertaisesti tyosuhteen kestosta ja tydaikamuodosta riippumatta. TyOnantaja voi rajata
tyoterveyshuollon palvelujen saatavuutta esimerkiksi siten, etti tdyden tyoterveyshuollon saa vasta tietyn
ajan ty0ssi ollut tyontekija. Sen sijaan nollatydsopimuksen taikka osa- tai madrdaikaisen tydsopimuksen
perusteella tyontekijoitd ei voida asettaa vakituisia ja kokoaikaisia tyontekijoitd heikompaan asemaan.
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Perhevapaat

Perhevapaiden kdytostd on nollatydsopimuksella tydskenteleville kdytdnnossi seurannut tydtuntien
véhentymistd. Nollatydsopimuksella tyotd tekevéa saattaa myds jadda ilman tydehtosopimuksen mukaista
ditiys- ja isyysvapaan palkkaa. Toisaalta perhevapaalle jadminen on palkansaajapuolen késityksen mukaan
nollatydsopimuksella tyoskenteleville kaytannossa ylipddtddn hankalampaa kuin vakituisessa,
kokoaikaisessa tydskenteleville, silld nollatydsopimuksella tydskentelevélla takeita tyon jatkumisesta vapaan
jélkeen ei ole.

3.6 Lomauttaminen ja tyosuhteen paittyminen

Lainsaadanto

Ty0nantaja saa lomauttaa tyontekijén, jos hénelld on taloudellinen tai tuotannollinen irtisanomisperuste
taikka ty0 tai tyonantajan edellytykset tarjota tyotd ovat vihentyneet tilapdisesti (enintddn 90 pdivad) eika
tyonantaja voi kohtuudella jarjestdd tyontekijdlle muuta sopivaa ty6td tai tyOnantajan tarpeita vastaavaa
koulutusta. Tydnantajalla on lain mukaan velvollisuus antaa ennakkoselvitys lomautuksen perusteista seka
sen arvioidusta laajuudesta, toteuttamistavasta, alkamisajankohdasta ja kestosta. Tyontekijoille on varattava
tilaisuus tulla kuulluksi annetusta selvityksestd. Lomautusilmoitus on annettava tyontekijélle
henkilokohtaisesti viimeistidén 14 piivdd ennen lomautuksen alkamista. Tydnantaja ja tyontekijd voivat
lisdksi sopia méardaikaisesta lomauttamisesta, jos se on tarpeen tyOnantajan toiminnan tai taloudellisen tilan
vuoksi.

Toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus voidaan padttad osapuolten yhteiselld sopimuksella taikka
jommankumman osapuolen suorittamalla irtisanomisella tai purkamisella laissa tarkemmin sidddetyin
edellytyksin. Méadrdaikainen tyosopimus puolestaan paittyy automaattisesti tyosopimuksen voimassaololle
asetetun médrdajan kuluttua, jollei madrdaikaista tydsopimusta ole sovittu irtisanomisenvaraiseksi.

Yhteistoimintalain (334/2007) soveltamisalaan kuuluvissa yrityksissd on noudatettava
yhteistoimintamenettelyd koskevia sdédnnoksié, kun tyonantaja harkitsee toimenpiteitd, jotka voivat johtaa
yhden tai useamman tyontekijén irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen taloudellisilla tai
tuotannollisilla perusteilla. Jos yrityksessé on lain mukaan laadittava yhteistoimintalain 16 §:n mukainen
henkildstdsuunnitelma ja koulutustavoitteet, ndihin on irtisanomista koskevan yhteistoimintamenettelyn
yhteydessa tehtdva tarvittavat muutokset.

Takaisinottovelvollisuudesta sdddetddn tyosopimuslain 6 luvun 6 §:ssd. TyOnantajan on tarjottava tyoti
tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla irtisanomalleen, TE-toimistosta tyotd hakevalle entiselle
tyontekijélleen, jos hén tarvitsee tyontekijoitd yhdeksidn kuukauden kuluessa tyosuhteen pééttymisesti
samoihin tai samankaltaisiin tehtdviin, joita irtisanottu tyontekijé oli tehnyt. Lisdtyon tarjoamisvelvollisuus
(TSL 2:5) on ensisijainen tyontekijan takaisin ottamiseen (TSL 6:6) ndhden. Jos tydnantaja on lomauttanut
tyontekijoitd, on heilld kuitenkin etusija lisdtyohon ennen tydnantajan palveluksessa olevia osa-
aikatyOntekijoita.

Tydsuhteen padttamisté ja lomauttamista koskevat sddnnokset ovat 1dhtokohtaisesti pakottavaa oikeutta.
Tyoehtosopimuksella voidaan poiketa lomautuksen ennakkoselvitysté ja tyontekijédn kuulemista, tyontekijén
takaisin ottamista sekd lomautusilmoitusta koskevista sddnnoksistd seka rajoitetusti myos
lomautusperusteiden osalta (tydsopimuslaki 13 luvun 7 §). Irtisanomisaika voidaan lain mukaan sopia
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enintdén kuudeksi kuukaudeksi siten, ettd tydonantajan noudatettava irtisanomisaika voidaan sopia tyontekijan
irtisanomisaikaa pidemmaksi. Irtisanomisperusteista tai irtisanomiseen liittyvistd menettelyistd ei voida sopia
toisin edes tyoehtosopimuksella.

Kéaytannot ja tydehtosopimusmaaraykset

Tyo6ryhmaé on ollut yhtd mielta siité, ettd nollatydsopimuksella ei voida sivuuttaa tydsuhteen lomauttamista ja
paittamistd koskevia pakottavia lainsdénnoksii. Nollatyosopimuksia ei saa kéyttdd tyosuhdeturvan
kiertdmisen tarkoituksessa edes yhteisesti sopimalla. Lain toteutuminen kdytdnnossa on kuitenkin usein
epaselvia.

Palkansaajapuolen edustajat ovat tyéryhmaéssa katsoneet, ettd nollatyésopimukset mahdollistavat tydsuhteen
yksipuolisen paittimisen ilman lainmukaisia perusteita, menettelyjé ja irtisanomisajan noudattamista
erityisesti silloin, kun takuutunneista ei ole tydsopimuksessa sovittu. Kdytdnnossa on esiintynyt tilanteita,
joissa tyontekijin ty6tunnit on véhennetty nollaan, vaikka tydnantajan edellytyksissé tarjota tyoté ei ole
tapahtunut muutoksia. Ty6tuntien vihentdmisen taustalla on saattanut olla esimerkiksi tyontekijan
sairastuminen, raskaus, ylitdistd kieltdytyminen tai esimiehen kanssa eripuraan joutuminen. Toisaalta myos
yritystoiminnan muutostilanteissa nollatydsopimuksia on kdytetty tydvoiman vihentdmiseen pudottamalla
tyontekijoiden tydtunnit minimiin noudattamatta irtisanomisaikaa ja muita laissa sdddettyja velvoitteita.

My®ds nollatydsopimusten suhde lomautusta koskeviin sddnnoksiin on palkansaajapuolen mukaan epéselva.
Ongelmallista on, jos nollatyosopimuksella pyritdan kiertdimaén lomautukseen liittyvid menettelyja.
Kéytdnndssé tydnantaja on voinut lomautuksen sijasta yksipuolisesti vihentéé nollatydsopimuksella
tyoskentelevien tyontekijoiden tyotunnit nollaan. Néin ollen tyonantajalla ei ole ollut edes tarvetta lomauttaa
tyontekijoitd, koska nollatydsopimuksen tydaikaehto on joustava. Joustavaa tydaikachtoa kayttdmalla
tyonantaja on vilttdnyt paitsi noudattamasta lomautukselle sdédettyjd perusteita myds antamasta
tyontekijoille ennakkoselvitystd lomautuksesta sekd noudattamasta lomautusilmoitukselle asetettua 14
pdivan méirdaikaa. Kun nollatydsopimuksella tyoskentelevid tyontekijoité ei ole lomautettu, tyontekijoillé ei
myd&skédn ole ollut oikeutta saada irtisanomisajan palkkaa, jos tyosopimus on irtisanottu TSL 5 [uvun 7 §:n 2
ja 3 momenteissa tarkoitetuissa tilanteissa.

Tydehtosopimuksissa on midrdyksid tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden tydsuhteen
automaattisesta padttymisestd, jos tyotd ei ole ollut tarjolla. Vartiointialan tydehtosopimuksen 8 §:n mukaan
tilapdistyontekijén, jolle ei ole sovittu vihimmaistydaikaa, tydsopimus paittyy, jos kolmeen jaksoon ei ole
tehty tyotd, ellei toisin ole sovittu. Muuttopalvelualan tydehtosopimuksen 5 §:n mukaan, jos erikseen tihin
kutsuttava ei ole tehnyt ty6td kolmen kuukauden aikana, tydntekijén tydsuhde pédttyy irtisanomisaikaa
noudattamatta. TyOsuhteen pééttymisestd on ilmoitettava tyontekijille kirjallisesti.
Rahankaisittelypalvelualalla on puolestaan sovittu, ettd tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijan tyosuhde
pééttyy automaattisesti, jos tyota ei ole tehty 12 viikkoon, ellei toisin ole sovittu. Viestinvilitys- ja
logistiikka-alalla tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyohon kutsumisen menettelytavoista tehty sopimus
katsotaan paittyneeksi, jos tyontekijélle ei ole ollut tarjolla tydtd kolmen kuukauden kuluessa viimeksi
paittyneen tydsuhteen jélkeen, jollei muuta ole sovittu.
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4. Johtopaatokset

Tyo6ryhmén tehtdvéné on ollut selvittdd nollatydsopimuksiin liittyvid kysymyksié ty6lainsdddannon
nékokulmasta.

Nollatydsopimuksilla tarkoitetaan erilaisia tydaikajarjestelyjd, jotka vaihtelevat aloittain. Palvelualoilla
nollatydsopimuksilla viitataan usein tarvittaessa tyohon kutsuttaviin, ekstraajiin ja tydvoimareservissi
oleviin tyontekijoihin. Tydsuhde voi olla voimassa toistaiseksi tai tydsuhde voi puitesopimuksen perusteella
syntya jokaisen tydhonkutsun osalta erikseen. Teollisuudessa nollatydsopimuksilla tarkoitetaan puolestaan
vaihtelevaa tyOaikaa, joka on voitu sopia esim. 0—40 tunniksi viikossa. Vaihtelevan ty6ajan tyosopimukset
ovat teollisuudessa padsdantdisesti voimassa toistaiseksi.

Tarvittaessa tyohon kutsuttavien osalta tarkastelun keskioon nousevat edellytykset tehdd méardaikaisia
tyOsuhteita. Jos tyohdnkutsut toistuvat sdédnndnmukaisesti ja ilman pitkid taukoja, voi tilanne osoittaa
tyonantajan tydvoiman tarpeen pysyvéksi. Tyonantajan aloitteesta tehdylle méériaikaiselle tyosopimukselle
tulee olla laissa tarkoitettu perusteltu syy. Jos tyosuhde tehdddn maérdaikaiseksi tyontekijan aloitteesta ja
toiveesta, perusteltua syyté ei edellytetd. Arvio perustellun syyn olemassa olosta tehdédén tyosopimuslain
sadnndsten mukaan.

Sen sijaan vaihtelevan tyoajan sopimuksiin liittyy tyoryhmén késityksen mukaan useita avoimia
kysymyksid. Kun tydajan on sovittu vaihtelevan 0—40 viikkotunnin vélilld, epavarmuutta aiheutuu paitsi
tydaikaehdon sitovuudesta, myos ehdon vaikutuksista tydsuhdetta koskeviin lainsdédnnoksiin ja muihin
tyosuhteen ehtoihin, kuten tyosuhdeturvaan ja sairausajan palkkaan. Yleiselld tasolla kyse on tyéryhmén
mielestd siitd, kuinka laaja tydsuhteen osapuolten sopimusvapaus lain mukaan on. Sopimusvapautta
rajoittavat lain ehdottomat sdénnokset, jotka kuvastavat tydlainsdédédnnon taustalla olevaa tyontekijéan
suojelun periaatetta. Néistd ehdottomista lainsddnnoksistd ei voida poiketa edes yhteisesti sopimalla.
Ongelmallista on, jos nollatydsopimuksilla pyritddn kiertiméién esim. lomautusta, irtisanomista tai
sairausajan palkan maksamista koskevia sddnnoksia.

Nollatydsopimuksiin liittyvien ongelmien sisillostd ja niiden mahdollisista ratkaisukeinoista tydryhméssé on
esitetty erilaisia ndkemyksid, jotka kuvataan tarkemmin seuraavassa.

4.1 Palkansaajapuolen edustajien kanta

Tyosopimuslain seké koko tydoikeudellisen lainsdddannon keskeisené oikeuspoliittisena periaatteena on
tyontekijén suojelun periaate.

Tyoryhmain raportissa on esitetty lukuisia ty6lainsddddnnon kohtia, joiden mukaiset tyontekijai suojaavat
oikeudet eivit ulotu nollatuntisopimuksella solmittuihin tydsuhteisiin. Téllaisia ovat mm. koeaikaan,
sairasajan palkkaan, lisdtydoikeuteen, lomautukseen ja irtisanomiseen liittyvét tydsopimuslain méériaykset.

Nollatuntisopimuksen solmimisella voi kdytinnossd mahdollistaa, ettd pakottavakaan ty6lainsdadanto ei
keskeisiltd osiltaan tule sovellettavaksi. Tdma on tdysin ristiriidassa tyooikeudellisen lainsdddannon
keskeisen periaatteen kanssa. Lisdksi nollatydsopimukset aiheuttavat tyontekijoille epdvarmuutta,
tyosuhteeseen ja sosiaaliturvaan liittyvien etuuksien menetystd ja toimeentulo-ongelmia.
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PAM:n, SEL ry:n ja STTK:n mukaan lainsdddanto ei tilldkaén hetkelld tunne nollatydsopimuksia, mutta
niitd kdytdnndssd solmitaan eri muodoissa. Lainsdddiantdd tulee muuttaa siten, ettd nollatydsopimusten
solminen ei ole mahdollista. Toissijaisesti selvityksessa esitetyt nollatydsopimuksiin liittyvat epakohdat on
poistettava muuttamalla lainsdédantoa. Talla tarkoitetaan mm. sitd, ettd tydsopimusta solmittaessa tydajan
tulee vastata mahdollisimman l&helle todellista toteutuvaa tydaikaa ja toteutuneen tydajan tulee vakiintua
tyosuhteen ehdoksi tietyn ajan kuluttua tydsuhteen alusta. Lisdksi mm. lisdtyosta ei tule

voida tyosopimuksessa sopia, ja tydtuntien vihentdminen ei saa olla yksipuolisesti mahdollista ilman
tyosopimuslaissa ja yhteistoimintalaissa mainittuja edellytyksia.

AKAVAn mukaan nykylainsdadanto ei edellyté erityistd perustetta nollatyon teettdmiselle eikd mitenkdan
ota kantaa vahimmaistydaikaan tai tydajan vakiintumiseen. Nollaty6td tehdddn lukuisilla eri aloilla, joiden
kaytannot ovat kirjavia eikd epdkohtia ole kattavasti kyetty korjaamaan tyosopimuksin tai
tyoehtosopimuksin. Nollatyontekijén oikeudellista asemaa tuleekin vahvistaa ensi sijassa lainsdddéntoteitse.

Palkansaajapuolen edustajat katsovat, ettd tima tyoryhmin selvitystyo kuvaa riittidvalla tavalla nollatyosta
tulevaa ongelmakenttéd ja ilmiota. Erityiset lisdselvitykset jatkotyOskentelyn muotona hidastavat jo olemassa
olevien oikeudellisten epikohtien korjaamista ja ovat epétarkoituksenmukaisia. Tarvittavat

lainsdddantdmuutokset epdkohtien poistamiseksi on toteutettava viipymaéttd kolmikantaisesti.

Sen sijaan palkansaajapuolen edustajien mielestd jatkossa tulisi selvittdd tarkemmin nollatydsopimusten ja
tyottomyysturvalainsdddannon vilisid suhteita tilanteessa, jossa tydnantaja ei ole tarjonnut tyontekijalle tyota
pitkddn aikaan ja joka kédytdnnOssé rinnastuu ns. roikkolomautukseen. Nollatyosopimuksella tyoskentelevalla
on oikeus mm. soviteltuun ty6ttdmyyspéivarahaan niiltd ajoilta, jolloin ty6tunnit jadvét vahdisiksi. Sen sijaan
tyottomyysturvaetuuksien maksamiselle asetettava karenssiaika voi nollatydsopimuksen perusteella
tyoskenteleville tyontekijille olla joissain tilanteissa kohtuuton. Karenssi asetetaan lahtokohtaisesti
silloinkin, kun tydntekijé paattdd nollatydsopimukseen perustuvan tydsuhteen, vaikka tyoté ei olisi
sopimuksen mukaan tarjottu pitkdin aikaan.

4.2 Tyonantajapuolen edustajien kanta

Tyoryhmaissé jasenind olleiden tydantajapuolen edustajien mukaan tarve sopia tydsopimuksessa
vaihtelevasta tyOajasta tai jattdd sopimatta vahimmaistydajasta voi johtua tyontekijén tai tyonantajan
tarpeista. Tyontekijoilld tarpeet liittyvét erityisesti erilaisten eldméntilanteiden edellyttdmain joustavaan
tyoskentelyyn. Koska vihédisen tydajan sopimuksissa tyollistimiskynnys on todennikoisesti kokoaikaista
tyosuhdetta matalampi, tarvittaessa toihin kutsuttavana tydskentely on myos viyld kokoaikaiseen tyohon ja
hyva tapa varsinkin nuorille kerryttda tydkokemusta. Jos on ollut pitkddn poissa tyomarkkinoilta,
extratyontekijanéd oleminen on tapa palata sinne takaisin.

Muun muassa kysynnén ja tuotannon vaihteluista johtuva tyon méirén ennakoimattomuus ja akuutit
lisdhenkiloston tarpeet johtavat tyonantajapuolella extraajien kiyttdmiseen. Palvelualoilla asiakaskysynté
maarad tydvoiman tarpeen, ja teollisuudessa tuotteita ei valttimatta voida hiljaisen kysynnén aikoina
valmistaa varastoitavaksi. Liséksi joillakin tyopaikoilla kéytdssé olevat tydaikajoustot ja tyontekijoiden eri
syistd pitdmat vapaat aiheuttavat tydvuorolistoihin aukkoja, joiden paikkaaminen antaa tydmahdollisuuksia
extratyontekijoille.
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Tyo6sopimukset, joissa ei ole sovittu vihimmaéistydajasta, ovat yksi joustavan tydskentelyn muoto. Sellaisia
tyosopimuksia tarvitaan tydeldmaissé, jossa kaikki tyo ei ole pakotettavissa toistaiseksi voimassa olevan ja
kokoaikaisen tydsuhteen muottiin. Tydsuhteiden moninaisuus on voimavara seka tyontekijoiden etta
tyonantajien kannalta. Tydsuhteiden kokonaisuutta tarkastellen vihimmaistydaikaa vailla olevat tydsuhteet
ovat kuitenkin varsin suppea ilmid. Tarkastelua vaikeuttaa se, ettd kiytossa ei ole luotettavaa tilastotietoa
niiden kéyton laajuudesta. Yhtend jatkotydskentelyn mahdollisuutena voisikin tulla kyseeseen tilastollinen
tutkimus kokonaiskuvan saamiseksi puheena olevasta ilmiostd. Olisi myds hyodyllistd selvittdd, missa
méérin tarvittaessa toihin kutsuttavat siirtyvét kokoaikaisiksi tyontekijoiksi.

On odotettavissa, ettd tarve joustavien tydaikojen kayttimiseen sekd tyontekijoilld ettd tydnantajilla lisdéntyy
tulevaisuudessa. [lmioté onkin tarkasteltava osana muuta osa-aikaista tydskentelyd. Tyoeldméd koskevien
uudistusten suunnittelussa myds vaihtelevien ty6aikojen nikokulma on otettava huomioon. Tarvittaessa
tyohon kutsuttavat eivit voi jadda huomiotta, silld kdytdntd on osoittanut, ettd heitd tarvitaan. Erityisesti on
kiinnitettdva huomiota osa-aikaisten tyontekijoiden syrjimittomyyteen ja siihen, ettd myds voimassa olevia
sdaannoksid — olivatpa ne sitten lakinormeja tai tydehtosopimusmairdyksid — sovelletaan syrjiméttomasti.
Niin sanottu pro rata temporis -periaate suojaa osa-aikaisten tyontekijoiden etuja ja siitd yleensd seuraa, ettd
pelkéstidn tyosuhteen osa-aikaisuus ei voi olla peruste osa-aikaisten tyontekijoiden jattimiselle tyosuhde-
etuuksien ulkopuolelle. Tdmén periaatteen merkitystd on korostettava.

Tyoryhma on tarkastellut monipuolisesti niin sanottuihin nollatydsopimuksiin liittyvad sédéntelyé. Keskeisina
tallaisissa tyosuhteissa tydskentelevid suojaavina piirteind on tullut esiin syrjintdsuoja ja tydnantajan
velvollisuus tarjota lisdtydtd. Molemmat siséltyvét jo voimassa olevaan lakiin. Tyontekijditd suojaa se, ettd
tyOnantajalla on velvollisuus tarjota lisdty6td omille osa-aikaisille tyontekijoilleen ennen uusien
tyontekijoiden palkkaamista, jos lisdtyd on omille tyontekijoille sopivaa. Mikdli lisdtyoté on tarjolla, ei siten
yleensé synny tilannetta, jossa tyOonantaja ei olisi velvollinen tarjoamaan ty6té tarvittaessa toihin kutsuttaville
tai muille osa-aikaisille. Eri asia on, ettd tyon tarjoaminen voi estyd sen vuoksi, ettd tarjottava tyo ei sovellu
jo palveluksessa oleville tyontekijoille. On my0s syytd korostaa, ettd lisdtyon tarjoamisessa tulee noudattaa
tasapuolisen kohtelun velvoitetta. Tyontekijan suojaa vahvistavana sddntelynd on huomattava myos
tyodaikalaissa sdddetyt tyovuoroluettelon laatimisvelvollisuus ja tyontekijan oikeus kieltdytyd lisdtyosta.

Niin sanottuja nollatydsopimuksia koskevan siddntelyn tarkastelussa on ilmennyt, ettd nykyinen suojataso
huomioon ottaen tarvetta lakimuutoksille ei ole. Kehityksen tulee jatkossakin perustua alakohtaisiin
ratkaisuihin, jotka parhaiten ottavat huomioon kunkin alan erityispiirteet ja timantyyppisten
tydsopimusmuotojen kayton laajuuden. Alakohtaisesti voidaan myds madritelld edellytyksid niin sanottujen
reservityontekijoiden kdyttdmiselle ja sopia heidédn tydsuhteissaan noudatettavista ehdoista. Néin on jo
joillakin aloilla tehtykin, kuten muistiossa on tarkemmin selostettu.

Tyoryhmaissé on keskusteltu siité, ettd joissakin tapauksissa tydsuhteen osapuolet ovat voineet sopia
vahimmadisty6aikaa vailla olevasta tydsopimuksesta, vaikka tydsuhteen aikana tyontekijélle on osoitettu ehka
huomattavakin méaré tyotd. Tdhidn on useimmiten syyné tydaikamuotojen joustamattomuus monilla aloilla.
Mikéli tydaikasuunnittelu ei esimerkiksi tyoehtosopimuksen joustamattomien tydaikamééraysten vuoksi voi
riittdvalla tavalla heijastella tyon médran vaihtelua, tyOnantaja saattaa paattya kayttiméaan niin kutsuttuja
nollatydsopimuksia vastauksena joustavuuden vaatimuksiin. Taméa kysymys ilmenee kuitenkin vain
yksittéisilld tydpaikoilla ja sithen voidaan vaikuttaa kehittimélla ala- tai tyOpaikkakohtaisesti joustavia
tydaikamuotoja.

Perusteltuna ei voida pitdd ehdotusta sddtda lailla tydajan vakiintumisesta. Tallainen sdéntely liséisi
epdvarmuutta tydsuhteen ehdoista, silld se johtaisi osapuolten vilisen tydaikaa koskevan tydsopimusehdon
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syrjaytymiseen. Tydsuhteen ehtojen vakiintumisesta ei ole laissa sddnnoksid, ja kdytdnnosséd vakiintumista
koskevan sdidnndksen ei voisi edes ajatella olevan muotoiltavissa tyydyttavélla tavalla niin, ettd tydsuhteen
osapuolten oikeusvarmuutta koskevat intressit otettaisiin huomioon. Tyoryhmaissé ei ole ilmennyt perusteita
nostaa tydaikaa muiden tydsuhteen ehtojen joukosta eri asemaan vakiintumisen suhteen. Tyoajasta
madrddmisen on perinteisesti katsottu kuuluvan tyésopimuksessa sovituissa rajoissa tyonantajan direktio-
oikeuden keskeisen alan piiriin. Sen vuoksi oikeuskéytinnossa on suhtauduttu pidéttyvéaisesti tydajan
vakiintumiseen tyosuhteessa noudatetun, tydsopimuksesta poikkeavan kidytdnnon perusteella.
Tyo6sopimusosapuolten mahdollisuutta saada varmuus sopimussuhteessa noudatettavista ehdoista parantaa
se, etti tyOaikajarjestelyistd sovittaisiin aina kirjallisesti tydsopimuksessa. Olisi suositeltavaa ottaa
yrityksissd kdyttoon menettelytapoja, jolloin niin sanottujen nollatydsopimusten kéayttoon liittyvat
kysymykset olisivat selvid molemmille tydsuhteen osapuolille.

Tyoéryhmisséd on keskusteltu siité, pitdisiko niin sanotut nollatyosopimukset kieltdd sdatamalla
vihimmadistydajasta. Tydsuhteessa noudatettavan pakkotydajan sddtdminen on toteuttamiskelvoton ehdotus.
Vaikka tyosuhteessa olisi pakollista sopia tietystd vihimmaisty©ajasta, vaihtelevan tydajan kaytto olisi
kuitenkin edelleen mahdollista niin etté alarajana olisi pakollinen vihimmaistydaika ja ylirajana tydaikalain
mukainen sédénnollisen tydajan enimmaismaird. Myos tilloin tyosopimuksiin liittyisi samanlaisia
tulkintakysymyksid kuin vahimmaistyoaikaa vailla oleviin tyosopimuksiin. Pakkoty6ajan sddtiminen
merkitsisi asiallisesti, ettd tydnantaja tulisi velvolliseksi maksamaan palkkaa, vaikka tyontekijélle ei voitaisi
osoittaa tyotd. On selvéd, ettd pakollinen vihimmaistydaika heikentéisi tydnantajien mahdollisuuksia luoda
tyotd ja tyopaikkoja. Se olisi vastoin niitd tyooikeuden uudistamisen luonnollisena ldhtokohtana olevia
pyrkimyksid, joiden tavoitteena on Suomen kilpailukyvyn ja tydllisyyden parantaminen.

4.3 Tyoryhmdan puheenjohtajan ja sihteerin kanta

Tyoéryhmén puheenjohtajan ja sihteerin mukaan selvitys osoittaa, ettd nollatyosopimuksiin liittyy useita
oikeudellisesti epédselvid tulkintatilanteita. Laissa ei mééritelld nollatydsopimuksen késitettd, eikd
nollatydsopimuksia koskevaa lainsdédantoa ole annettu. Tulkintatilanteita voidaan ratkaista paitsi yritys- ja
alakohtaisilla sopimuksilla ja jarjestelyilld, myds lainsdadantéd tismentdmélla. Lahtokohtana on oltava se,
ettei nollatydsopimuksilla voida kiertdd tydlainsdadéannon pakottavia, tyontekijan turvaksi annettuja
sdadoksiid. Toisaalta ratkaisuja pohdittaessa on otettava huomioon ala- ja yrityskohtaiset tarpeet.

Nollatydsopimusten kohdalla on kaytdnndssé ollut epédselvyytté siitd, mité oikeuksia ja velvollisuuksia
tyosopimus osapuolille luo. Talta osin tyontekijoiden kannalta nollatydsopimuksiin liittyy useita
epavarmuustekijoitd, kuten tydvuorojen ennakoimattomuutta ja tosiasiallisesti vain rajattu mahdollisuus
vaikuttaa tydaikoihin. On esitetty, ettd tyontekijan velvollisuus vastaanottaa tyotd on kéytdnndssa laajempi
kuin ty6nantajan velvollisuus tarjota tyotd. Jos tyontekija on antanut kertakaikkisen suostumuksen
lisdty6hon, tyontekijén velvollisuus vastaanottaa tydté tiukentuu entisestddan. Myds tyonantajalle voi olla
epaselvad, miten tydtd on nollatydsopimuksen mukaan tyontekijélle tarjottava. Oikeudellisesti on siten
epaselvad, velvoittaako nollatyosopimus tydantajaa ja tyOntekijdd samassa laajuudessa.

Keskeinen nollatydsopimuksiin perustuvissa tyosuhteissa epdvarmuutta aiheuttava seikka on tydajan
vakiintumista koskevien sddnndsten puute. Kaytinndssd on epéselvii, milla edellytyksilld ja missé ajassa
tyodaika voi vakiintua tydsuhteen ehdoksi, silld my0s asiaa koskeva oikeuskéytianto on vahdista ja
tdsmentyméatontd. Tydajan vakiintumisella on vaikutusta mm. sairausajan palkan ja tyonteon estymisen ajalta
maksettavan palkan suuruuteen seki tyosuhteen péadttaimisen edellytyksiin ja irtisanomisajan palkan
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médrdytymiseen. Joillakin aloilla on tydehtosopimuksilla sovittu sdédnnollisin véliajoin tehtdvésta
tarkastelusta, jossa ty0sopimuksessa sovittua tydaikaa verrataan toteutuneeseen tyoaikaan ja toteutuneen
tydajan ollessa tydsopimuksessa sovittua tydaikaa pidempi, tydaika sovitaan toteutuneen tydajan mukaan.
Vastaavaa velvollisuutta ei ole kuitenkaan sididetty laissa. Taltd osin olisikin perusteltua harkita, tulisiko
tyOajan ja muiden tydsuhteen ehtojen vakiintumisen edellytyksistd ja niihin liittyvistd menettelyista sadtaa
tarkemmin laissa.

Selvitystyon aikana on keskusteltu, tulisiko nollatyésopimusten kaytto kieltdd esimerkiksi sadatamalla
tyosuhteissa noudatettavasta vihimmaistydajasta. Jos nollatydajan kayttd olisi kiellettyd, vaihtelevan tybajan
kaytto olisi kuitenkin edelleen mahdollista. T4ll6in on oletettavaa, ettd vaihteluvilin alaraja sovittaisiin
tyosopimuksissa lain salliman vihimmadisty6ajan (esim. 1 h/vko) tasolle. My6s néihin tydsopimuksiin liittyisi
todenndkdisesti samanlaisia tulkintakysymyksii ja epdvarmuustekijoitd kuin ns. nollatydajan
tyosopimuksiin. On myos huomattava, ettd tydeldmissa esiintyy seka tyontekijén ettd tydnantajan tarpeista
tilanteita, joissa tilapdisen tyovoiman kdyttd on perusteltua ja joihin ei liity tarkoitusta kiertéd tyontekijan
suojaksi tarkoitettuja sddnnoksid. Liséksi nollatydsopimusten kieltdmisestd voisi seurata lyhytkestoisten
madraaikaisten tydsopimusten kdyton lisddntyminen, kun toistaiseksi voimassa olevien sijaan ryhdyttiisiin
kayttdmadn tarvittaessa tyohon kutsuttavia tyontekijoitd. Nollatydsopimusten kieltdminen ei néisti syisti
vaikuta tarkoituksenmukaiselta.

Kategorisen nollatydsopimusten kiellon sijaan lainsdédddnndsséd voitaneen vahvistaa elementtejd, jotka
turvaavat tyontekijdlle lain mukaan kuuluvat oikeudet myds nollatydsopimuksissa. Téllaisia elementteja
liittyy mm. tydsuhdeturvaan. My0s lainsdédddnnon noudattamista ja toteutumista kdytdnndssé on edistettéva.

Nollatydsopimuksella tydskentelevélld on oikeus mm. soviteltuun tyottdmyyspéivarahaan niiltd ajoilta,
jolloin tydtunnit jdavét véihaisiksi. Sen sijaan tyottomyysturvaetuuksien maksamiselle asetettava karenssiaika
voi nollatydsopimuksen perusteella tyoskenteleville tyontekijélle olla joissain tilanteissa kohtuuton. Karenssi
asetetaan ldhtokohtaisesti silloinkin, kun tyontekija paéttéa nollatydsopimukseen perustuvan tydsuhteen,
vaikka tyOnantaja ei ole tarjonnut tyoté pitkddn aikaan.

Normaalitilanteessa tyontekijé lomautetaan, kun tarjolla oleva tyd vihenee. Lisdksi lomautettu tyontekijé voi
paattaa tyosuhteen ilman vaikutuksia tyottomyysturvaetuuksien maksamiseen, kun lomautus on kestianyt yli
200 padivaa. Nain ollen nollatyésopimuksella tyoskentelevin tyontekijan asema voi tydttdmyysturvaetuuksien
nikokulmasta olla téllaisissa tilanteessa lomautettua tyontekijaa heikompi. Jatkossa tulisi harkita,
voitaisiinko nollatydsopimuksella tydskenteleva rinnastaa tydttomyysturvaetuuksien osalta lomautettuun
tyontekijéén tilanteessa, jossa tyontekijé padttaéd tydsuhteen, kun tyonantaja ei ole tarjonnut tyoté pitkdén
aikaan.



