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Tutkielmassa tarkastellaan nollatuntisopimusta tydsopimuksena. Tutkielman keskidssé ovat tydsuh-
teet, joissa tyOnantaja lakkaa tarjoamasta tyontekijille tydtunteja. Tarkoituksena on tydsopimuksen
padttymisté ja padttdmistd késittelemélla selvittdd, miten tyon tarjoamisen lakkaaminen vaikuttaa tyo-
suhteeseen ja tyontekijan oikeuksiin nollatuntisopimuksessa. Lisdksi kisitellddn kilpailevan toiminnan
kieltoa tilanteessa, jossa tydsopimus on edelleen voimassa, vaikka tyon tarjoaminen on lakannut.

Tutkimusmenetelmé on oikeusdogmatiikka eli lainoppi, jonka avulla analysoidaan voimassa olevaa
oikeutta hyodyntien lainsdédéntod, lain valmisteluaineistoja, oikeuskéytintod sekd oikeuskirjalli-
suutta. Lisdksi esitetdén joitakin tulevaisuuteen suuntautuvia de lege ferenda -kannanottoja.

Nollatuntisopimus on epétyypillinen tydsopimusmuoto, jossa kaikki tydsuhteen tunnusmerkit eivit
aina tiyty. Keskeinen tutkielmassa kisiteltédva kysymys on tyonantajan tyontarjoamisvelvollisuus, jota
nollatuntisopimuksissa ei 1&htokohtaisesti ole, kun viikoittaiseksi vahimmaistydajaksi on sovittu nolla
tuntia.

Tutkimus osoittaa, ettd nollatuntisopimuksen pédttyminen on epéselvid, kun tyonantaja lopettaa tyon
tarjoamisen ja my0s tyontekijd pysyy passiivisena. Téllainen tilanne ei automaattisesti pééta tyosopi-
musta, mutta osapuolten toimimattomuus voi johtaa epdselvyyteen tyosuhteen jatkumisesta. Liséksi

tyOn tarjoamisen lopettaminen voi olla keino kiertdd tyontekijén tydsuhdeturvaa ei-toivotulla tavalla.

Tyon tarjoamisen keskeytyminen vaikuttaa kielteisesti tyontekijan tydsuhdeturvaan ja toimeentuloon.
Samalla kilpailevan toiminnan kielto ja lojaliteettivelvollisuus voivat rajoittaa tyontekijén mahdolli-
suuksia hankkia lisdtuloja. Erityisesti tilanteissa, joissa tyOnantaja ei tarjoa tydtd, kilpailevan toimin-
nan kielto voi estéd tyontekijdd turvaamasta toimeentuloaan muualla ty6lld. Témé korostaa selkeédn ja
yhdenmukaisen sdéntelyn tarvetta etenkin siksi, koska perustuslaki takaa jokaiselle oikeuden tyohon ja
elinkeinovapauden.

Tutkimus suosittelee, ettd lainsdédantod selkeytettdisiin erityisesti nollatuntisopimusten péaattymisen ja
paéttdmisen osalta, jotta osapuolten oikeudet ja velvollisuudet olisivat paremmin méériteltyja. Lisaksi
kilpailevan toiminnan kiellon soveltamista nollatuntisopimuksissa tulisi rajoittaa, jotta tyontekijoiden
oikeus ty6hon ja elinkeinovapaus toteutuisivat nykyistd paremmin.

Avainsanat: nollatuntisopimus, tyon tarjoaminen, kilpailukielto, lojaliteettivelvollisuus
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Nollatuntisopimuksia ei ole suoraan madiritelty laissa, mutta tyoehtodirektiivin tdytantdonpa-
noa koskevassa hallituksen esityksessé nollatuntisopimuksella on viitattu tyosopimukseen,
jossa minimityStuntien méaériksi on sovittu nolla tuntia, esimerkiksi 040 tuntia viikossa.!
Suomessa vaihtelevan tydajan sopimuksia sdddelldén erityisesti tydsopimuslain muutoksilla,
jotka tulivat voimaan vuonna 2018. Sdéntelyn tarkoituksena on suojata sellaisia tyontekijoité,

joiden tydaika ei ole kiinted.

Nollatuntisopimukset ovat yksi vaihtelevan tydajan muoto,? jonka vuoksi niihin sovelletaan
tydsopimuslain vaihtelevan tydajan ehtoa koskevaa 1 luvun 11 §:44 (8.7.2022/744). Lainkoh-
dan mukaan vaihtelevaa tydaikaa koskevalla ehdolla tarkoitetaan tydaikajérjestelyd, jossa
tyontekijin tydaika madréttynd ajanjaksona vaihtelee tydsopimuksen mukaisen vihimmais-
médrdn ja enimmiismadrin vililld, taikka tydaikajarjestelyd, jossa tyontekiji sitoutuu teke-
méén tyonantajalle tyotéd erikseen kutsuttaessa. Vaihtelevan tydajan sopimus toimii kattoter-
mind joukolle erilaisia sopimuksia, joille kuitenkin on luonteenomaista, ettd tybaikaa ei ole

tarkkaan méidritelty ja se voi vaihdella merkittdvistikin sovitun ajanjakson puitteissa.

Nollatuntisopimuksesta on syytd puhua vain silloin, kun vaihtelevan tydajan sopimuksessa on
sovittu vihimmaistydajaksi nolla tuntia. Nollatuntisopimuksen keskeinen ero muihin vaihtele-
van ty6ajan sopimuksiin nimittdin on se, ettei tyontekijdlle taata lainkaan vahimmaisty6tun-
teja. Tama tarkoittaa, ettd tyonantajalla ei ole velvollisuutta eikd vélttamétta tarvetta tarjota
tyontekijille lainkaan ty6td,’ mikd lisdd epdvarmuutta tyontekijoiden arjessa. Sen sijaan
muissa vaihtelevan tydajan sopimuksissa tyonantaja ei voi pétevilld tavalla lopettaa tyon tar-
joamista kokonaan, koska tyontekijélle on taattu tietty véhimmaéistuntimddrd. Nollatuntichdon
kaytto siten heikentdd tyontekijdn asemaa suhteessa tyOnantajaan, silld se voi johtaa epdsel-

vyyksiin sekd tyon tarjoamisvelvollisuuden etti tyontekovelvollisuuden osalta.

' HE 60/2022 vp, s. 12.
2 HE 188/2017 vp, s. 4.
3 HE 188/2017 vp, s. 4.



Ty6eldmén joustavuuden lisddntyminen ja erilaiset tydvoimatarpeet ovat lisdnneet vaihtelevan
tydajan sopimusten kiyttod. Yha useampi tyontekiji ei halua sitoutua ainoastaan yhteen tyon-
antajaan, vaan etsii joustavampia tydsuhteita, jotka mahdollistavat tyoskentelyn useille eri ta-
hoille. Suuntaus nékyy erityisesti nollatuntisopimuksissa, joissa tyontekijé ei ole sidottu kiin-
teddin tyodaikaan, vaan voi ottaa vastaan tydtunteja oman eldméntilanteensa mukaan. Samalla
muutos on heréttinyt huolta nollatuntisopimuksella tydskentelevien asemasta tydsuhdeturvan,
ansiotason ennakoitavuuden seké sosiaaliturvaoikeuksien osalta. Tydsuhdeturvalla viitataan
tyontekijin suojeluun tydsopimuksen perusteetonta ja epdoikeudenmukaista irtisanomista vas-
taan.* Kdytannossa télld tarkoitetaan niitd sadnnoksia ja madrdyksid, jotka rajoittavat tyonan-
tajan oikeutta irtisanoa tai purkaa tyosopimus.’ Poliittisessa keskustelussa tydeldméan sddnte-

lyd onkin vaadittu tarkistettavaksi®, jotta epdvarmojen tydsuhteiden méarié voitaisiin rajoittaa.

Tyo6nantajan mahdollisuus tyontekijan tydsuhdeturvan kiertimiseen on ongelma, joka on tun-
nistettu nollatuntisopimuksia koskevissa tyooikeudellisissa selvityksissa.” Tyypillisesti tyo-
suhteen pédttyessd sekd tyOnantaja ettd tyontekijd vapautuvat velvoitteistaan. Kun tyonantaja
lakkaa tarjoamasta tyGdtunteja nollatuntisopimuksen perusteella joko véliaikaisesti tai pysy-
vésti, my0s tyosuhteen kannalta keskeiset tunnusmerkit, tyon tekeminen ja palkan maksami-
nen, lakkaavat. Ty0sopimuslain muuttamista koskevan hallituksen esityksen mukaan ilman
erillistd paéttdmistoimenpidettd tydsopimus voi kuitenkin jdddd voimaan, mikd muodostaa ris-
kin tydsuhdeturvan kiertdmiselle.® Epadvarmuutta aiheutuu myds siitd, lakkaako nollatuntisopi-

mus ajan kuluessa, kun tyotd ei endd tarjota eikd tehda.

Nollatuntisopimusten tydsuhdeturvaan liittyvat haasteet on tunnistettu my6s Euroopan unio-
nin tasolla. Tydehtodirektiivin (EU) 2019/1152° tavoitteena on parantaa erityisesti
epavarmoissa tydsuhteissa, kuten nollatuntisopimuksissa, tydskentelevien asemaa turvaamalla
ennakoitavampia tydehtoja.!® Direktiivi sddtelee muun muassa tydnantajan velvollisuuksia ja

vaihtelevan ty6ajan sopimuksia'!, ja se on tuonut muutoksia kansalliseen tydsopimuslakiin

4 Koskinen ym. 2018, s. 988.

3 Bruun 2022, s. 95.

¢ Kansalaisaloite nollatuntisopimusten kieltimiseksi lailla eteni eduskunnan késiteltiviksi vuonna 2015.

7 TEM raportteja 33/2013, s. 24.

8 HE 188/2017 vp, s. 11.

° Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin (EU) 2019/1152 avoimista ja ennakoitavista tydehdoista Euroo-
pan unionissa. Annettu 20.6.2019.

10 TEM uutinen 2019.

''HE 60/2022 vp, s. 4.



vaikuttaen my0s nollatuntisopimuksiin liittyviin kysymyksiin. Direktiivi muun muassa vel-
voittaa tyOnantajia antamaan tyontekijoille selkeét tiedot tyosuhteen ehdoista, kuten tydajoista

ja irtisanomisehdoista, jotka ovat olennaisia tydsuhdeturvaa vahvistavia tekijoita.

Nollatuntisopimusten epdvarman luonteen vuoksi tillaisella sopimuksella tydskenteleville voi
syntyé tydsuhteen kestdessi taloudellinen tarve hankkia lisdtuloja myds muusta tydstd. Tarve
kasvaa erityisesti silloin, kun tyonantaja on lakannut tarjoamasta tyontekijélle tytd nollatunti-
sopimuksen nojalla tai tarjotut tunnit ovat hyvin minimaaliset. Tdméan vuoksi on arvioitava,
missd madrin nollatuntisopimuksessa voidaan rajoittaa tyon tekemistd toiselle tyonantajalle,
sekd missd madrin téllainen tydskentely on sallittua yleisten oikeusperiaatteiden valossa,

vaikka kilpailevasta toiminnan kiellosta ei olisi erikseen sovittu.
1.2 Tutkimuskysymykset, tutkielman rakenne ja tutkimusmenetelma

Tutkimuskysymyksemme ovat seuraavat: Miten tyon tarjoamisen lopettaminen nollatuntisopi-
mussuhteessa vaikuttaa tydsopimukseen ja tyontekijan oikeuksiin erityisesti tydsuhteen péét-
tamisen tai paédttymisen yhteydessid? Miten tyon tarjoamisen loppuminen nollatuntisopimuk-

sissa vaikuttaa tydsuhteen aikaiseen kilpailevan toiminnan kieltoon?

Tutkimuksessa on rajattu tarkastelun ulkopuolelle nollatuntisopimukset, jotka kuuluvat jonkin
tydehtosopimuksen piiriin. Rajaus on tehty, koska tyéehtosopimukset voivat tuoda lisdsdinte-
lyé ja erityisehtoja nollatuntisopimusten soveltamiseen, miké vaikuttaisi tutkimuksen johto-

paitoksiin. Tutkimuksen keskidssd ovat nollatuntisopimukset, joiden sddntely perustuu yksin-
omaan lainsdddéntdon ilman tydehtosopimuksen tuomia lisdehtoja. Lisdksi tutkimuksen pai-

nopiste on tilanteissa, joissa tyOnantaja lopettaa tydtuntien tarjoamisen, jolloin rajauksen ulko-
puolelle jaavit ne tilanteet, joissa tyontekijd itse kieltdytyy vastaanottamasta hénelle tarjottuja

tydtunteja.

Tutkimusmenetelména kaytdmme lainoppia, jonka tutkimuskohteena on voimassa oleva oi-
keus.!? Tavoitteenamme on vastata tutkimuskysymyksiin analysoimalla voimassa olevaa oi-
keutta hyddyntéen lainsdddantdd, lain valmisteluaineistoja, oikeuskiytantdd sekd oikeuskirjal-
lisuutta. Toistaiseksi korkeimman oikeuden oikeuskdytdantdd suoraan tutkimuksen aiheesta ei
ole. Tutkimuksessa on kuitenkin pyritty hyodyntiméan relevanteilta osin korkeimman oikeu-

den ja alempien oikeusasteiden erditd aihetta sivuavia ratkaisuja. Lisdksi esitimme satunnaisia

12 Hirvonen 2011, s. 21.



de lege ferenda -tyyppisid kannanottoja ongelmiin, jotka kaipaavat lainsdddannollisid muutok-
sia. De lege ferenda -tutkimuksella viitataan oikeustieteelliseen tutkimukseen, jonka kohteena

ovat ehdotukset tulevaksi lainsdadannoksi.!?

Tutkielma rakentuu neljidn padluvun varaan. Luvussa 2 késitelldén nollatuntisopimusten oi-
keudellista taustaa, mukaan lukien sopimuksen syntyminen, tyonantajan ja tyontekijén sitou-
tuminen sopimukseen seki erityisesti tyonantajan velvollisuus tarjota tyotd. Luvussa 3 tarkas-
tellaan tyon tarjoamisen lopettamista nollatuntisopimuksissa ja sen vaikutusta tydsuhteen
padttdmiseen ja paittymiseen. Aihetta on olennaista tarkastella sekd tyOnantajan ettd tyonteki-
jén ndkokulmasta. Luvussa 4 perehdytdén kilpailevan toiminnan kieltoon tydnantajan lopetta-
essa tyon tarjoamisen. Tarkastelun kohteina ovat muun ohessa kilpailukieltojen yleisyys ja
kohtuullisuus nollatuntisopimuksissa. Kilpailevan toiminnan kieltoa késitelldén siitd 1&htokoh-
dasta, ettd toisena osapuolena on nollatuntisopimuksella tydskentelevé luonnollinen henkilo,

joka voi tehda palkkatyota tai harjoittaa elinkeinotoimintaa.

13 Leskinen 2022, s. 1158.



2 Nollatuntisopimus

2.1 Nollatuntisopimuksen oikeudellinen luonne ja suhde lainsaadantéon

Nollatuntisopimusten oikeudellisen aseman ymmartdminen on tutkielman kannalta olennaista,
jotta voidaan hahmottaa, miten kyseinen sopimustyyppi toimii kdytdnnossd. Tyosopimuslaki
on tydeldmén keskeinen peruslaki, joka siséltda pakottavia sadnnoksid ja médrittdd ndin tyoeh-
tojen vahimmaistason.'* Tydsopimus perustuu lakiin (TSL 1 luku 1 §), joka selkeyttdé tyon-
teon ehtoja. TSL 1 luvun 1 §:n mukaan lakia sovelletaan sopimukseen (¢ydsopimus), jolla
tyontekiji tai tyontekijit yhdessa sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemédan ty6td tyonantajan lu-

kuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.

Tarkastelussamme huomio kiinnittyy erityisesti sithen, miten tydsopimuslain 1 luvun 1 § ja
johdannossa esitelty vaihtelevan tydajan ehtoa koskeva tydsopimuslain 1 luvun 11 § suhtautu-
vat toisiinsa. Vaihtelevan tydajan mééritelma ja erityisesti nollatuntisopimuksen luonne néyt-
taytyvét nimittdin ristiriitaisina tydsopimuslain méérittelemén tyosopimuksen késitteen
kanssa. Tydsuhteen tunnusmerkkejé, joiden on katsottu olevan samat kuin tyésopimuksella,'?
onkin syyté tarkastella suhteessa nollatuntisopimuksille ominaisiin erityispiirteisiin. Edelld
mainitun TSL 1:1 osoittamia tydsuhteen tunnusmerkkeja ovat sopimus tyonteosta, tyon teke-
minen, tyon vastikkeellisuus sekd johdon ja valvonnan alaisuus.!® Lihtokohtaisesti on kat-
sottu, ettd kaikkien kriteerien tulisi vahintddnkin jonkinasteisesti tdyttyd, jotta kyseessa olisi
tyooikeudellinen tydsuhde, eiki jokin muu oikeussuhde.!” Sopimustunnusmerkin osalta on

kuitenkin tunnustettu poikkeuksia.'®

Problematiikan selkeyttdmiseksi on ldhdettiva liikkeelle perussuhdeteoriasta, joka tarkastelee
tyosuhteen sddntelyn perusperiaatteita osana tyooikeuden yleisid oppeja.'® Perussuhdeteoria
perustuu ajatukseen, ettd tydsopimuksen solmimisen kautta asianosaisten vilille syntyy tydso-

pimussuhde.?® Varsinaisen tyésopimuksen tekeminen on siis olennainen tyésopimussuhteen

14 TEM esitteet 4/2017, s. 29.

'S HE 157/2000, s. 7.

6 HE 157/2000, s. 56.

17 Hietala ym. 2023, s. 30.

18 Kairinen 1979, s. 88. Sopimustunnusmerkin mukaan tydsuhteen tulee perustua johonkin luonteeltaan velvoite-
oikeudelliseen sopimukseen. Joissain tapauksissa tydsuhde voi kuitenkin syntyd myos tosiasiallisen toiminnan
perusteella. Tydsopimus on kuitenkin tydsuhteen syntymisen sédnnonmukainen perusta, ja jonkunlainen véli-
puhe sopimuksen tarkoituksesta on oltava olemassa, vaikka sopimusta ei olisi nimenomaisesti nimetty tyosopi-
mukseksi.

19 Kairinen 1979, s. 84.

20 Kairinen 1979, s. 86.



syntymisen edellytys ja tydsuhteen lakkaaminen merkitsee aina myds tydsopimuksen paitty-
mistd.?! Yleisten varallisuusoikeudellisten periaatteiden mukaisesti oikeusjérjestelmdamme pe-
rustuu sopimusvapauteen, jossa Saarnilehto kuvaa sopijapuolten yksimielisten tahdonilmaisu-
jen olevan sopimusten perusta.?? Nollatuntisopimuksissa riittdva yhteisymmaérrys varsinaisen
tyosopimuksen syntymiseksi on ndhdédksemme ldhtokohtaisesti olemassa, kun molemmat osa-

puolet ovat halukkaita tekeméén sopimuksen nollatuntisopimukselle tyypillisilld ehdoilla.

Mielenkiintoinen keskustelu nollatuntisopimusten kontekstissa liittyy kuitenkin osapuolten
tosiasialliseen sopimukseen sitoutumiseen ja sen arviointiin. Tyontekotunnusmerkissé on kyse
TSL 1:1 sanamuodosta, joka nimenomaisesti sdétdé tyontekijan sitoutumisesta tyon tekemi-
seen, jotta kyseeseen tulisi tydsuhde. TyOnantajan velvoite tarjota tyoti ei ole yhtd eksplisiitti-
sesti lakiin kirjattu, eikd tyontekijdkéédn ole suoraan lain nojalla velvollinen ottamaan vastaan
talle tarjottuja tyOtunteja, ellei téillaisesta kdytdnndsté ole erikseen osapuolten kesken
sovittu.?? Nollatuntisopimuksessa sitoutumistahdon arvioiminen voi olla haastavaa, silli sitou-
tumisen aktiivisuus riippuu pitkélti tyon tarjoamisesta ja vastaanottamisesta. Koska sopimuk-
sen, ja siten myos sopimussuhteen, syntyminen edellyttdd kahta yhtenevai tahdonilmaisua tai
muuten ilmenevéd yhteisymmaérrysté sopimuksen solmimisesta ja sen sisdllostd,?* tyontekija
el voi tietdmaéttddn tulla patevisti sidotuksi tydsopimukseen. Tamén tutkimuksen tarkoituksen
kannalta sopimuksen syntymisen tarkastelu on toissijaista, mutta keskeistd, kun halutaan hah-

mottaa osapuolten asemaa yleisesti tydsopimussuhteessa.

Nollatuntisopimukset haastavat perinteisen késityksen tydsuhteista, silld niihin ei sisdlly vah-
voja velvoitteita tyon tekemisen tai tarjoamisen osalta. Osapuolten sitoutuminen tydsuhtee-
seen on selvaa silloin, kun tydnantaja tarjoaa tyotd, tyontekija suorittaa sen ja saa tehdystd
tyOstd vastineeksi palkkaa. Nollatuntisopimuksissa taas voi olla pitkidkin jaksoja, jolloin ty6ta
ei tosiasiallisesti tehdd. Pitkd passiivisuus voi myds antaa vaikutelman, ettd osapuolilla ei ole
endd halua tai aikomusta sitoutua sopimussuhteeseen. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd esi-
merkiksi perussuhdeteorian kehittimisen aikaan vaihtelevaa tydaikaa koskevia sddntdja ei
vield tunnettu, mink vuoksi tydsopimuslain soveltuvuutta nollatuntisopimuksiin tai niiden

voimassaoloon ei osattu tuolloin arvioida.

21 Kairinen 1979, s. 187.

22 Saarnilehto — Annola 2018, s. 41.
23 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 75.
24 Norros 2018, s. 69.



Ullakonoja ja Koskinen esittivit, etti yleisen kdsityksen mukaan tydsopimus ei ole eika tyo-
oikeudellisen sditelyn piiriin kuulu sopimus, jossa tyOntekijé ei sitoudu ottamaan vastaan
tyotd.>> Voidaan ajatella, ettd nollatuntisopimussuhteessa tyontekijin tulisi olla velvollinen
ottamaan vastaan hénelle tarjotut tyStunnit, jotta kyse olisi tydsopimuksesta ja tydsopimusla-
kia voitaisiin soveltaa. TSL I luvun 11 §:44 koskevan hallituksen esityksen mukaan vaihtele-
van tydajan sopimuksen, kuten nollatuntisopimuksen, ei kuitenkaan tarvitse siséltdd mitdin
maédrillisid sitoumuksia, koska tydnantaja kutsuu tyontekijan tydhon tarvittaessa.2® Nollatunti-
sopimuksia voidaan siis pitdd nimenomaisesti tydsopimuksina siitd huolimatta, ettd tyontekija
ei nollatuntisopimuksessa sitoudu tekeméén tyotd nollaa tuntia enempdi. Yksiselitteisesti on
siis kyse siitd, ettd TSL 1 luvun 11 § mahdollistaa téllaiset sopimukset, vaikka ne eivét tayttai-

sikddn TSL 1 luvun 1 §:n mukaista vaatimusta tyontekoon sitoutumisesta.

Tunnusmerkeistd vastikkeellisuus seké johdon ja valvonnan alaisuus ovat nollatuntisopimuk-
sissa riildattomampia. Niiden toteutumisen arviointi perustuu pitkilti tyonantajan tarjoamaan
tyohon, jonka tyontekijd on ottanut vastaan. My0s nollatuntisopimuksissa vastikkeellisuuden
tunnusmerkki tdyttyy nimittdin silld ehdolla, ettd tyontekiji tekee tyotd ja saa siitd korvausta.
Tyonantajan direktio-oikeus késittdéd tyonantajan oikeuden johtaa ja valvoa tyon tekemista.
Tunnusmerkin tdyttymiseksi riittdd, ettd tyonantajalla on oikeus tyon johtamiseen ja valvon-

taan, vaikka niitd oikeuksia ei tosiasiallisesti kdytettéisikdan.?’

Suomessa nollatuntisopimukset kuuluvat tydsopimuslain soveltamisalaan TSL 1 luvun 11 §:n
nojalla, vaikka ne haastavat perinteisen késityksen ty0suhteista. Tydsopimuslain 1 luvun 1
§:ssd médritelldén tyosuhteen keskeiset edellytykset ja se korostaa tyonantajan velvollisuuksia
tyosuhteessa, kun taas tyosopimuslain 1 luvun 11 § mahdollistaa tydsuhteet, joissa tyOnanta-
jan tyovelvoite on joustavampi tai puuttuu kokonaan, eiké tyontekijakadan yksiselitteisesti si-

toudu tyon tekemiseen. Téllaisia ovat esimerkiksi nollatuntisopimukset.
2.2 Nollatuntisopimuksen tyyppi

Nollatuntisopimusta, jossa tyontekijille on luvattu viikoittain 0—40 tuntia ty6té, ei voida yksi-
selitteisesti médritelld joko osa-aikaiseksi tai kokoaikaiseksi tydsopimukseksi, vaikka tydaika-

ehto mahdollistaa teoriassa molemmat. Koska nollatuntisopimukset eivit sellaisenaan kuulu

25 Ullakonoja — Koskinen 2017, s. 3.
26 HE 188/2017 vp, s. 30.
27 Kairinen 1979, s. 88.



kumpaankaan tyosuhdetyyppiin, lainsédddénto tarjoaa ongelmatilanteisiin vain rajallisesti sel-
keitd vastauksia. Nollatuntisopimuksen todellinen tyosuhdetyyppi on yksildllinen ja riippuu
toteutuneista tyotunneista eli tosiasiallisesti tehdysti tyOstd sekd kdytdnnon tydaikajérjeste-
lyistd. Jaottelu kokoaikaisen ja osa-aikaisen tyon vililld on keskeistd muun muassa lisétyon
tarjoamisvelvollisuuden nikokulmasta?® seké arvioitaessa kilpailukiellon kéyttod nollatuntiso-
pimuksissa. Tdmén vuoksi tydnantajalla voidaankin katsoa olevan velvollisuus huolehtia siiti,

ettd tydosopimuksen tydaikaa koskevat ehdot vastaavat todellista tyotilannetta.

Ty6sopimuslain 1 luvun 11 §:n 3 momentin mukaan tyonantaja ei nimittdin saa sopia vaihte-
levan tydajan vihimmadistydaikaa pienemmaéksi kuin todellinen tydvoiman tarve vaatii. Tyon-
antajan on tarkistettava vahintdin 12 kuukauden vélein, vastaako toteutunut tydaika tydsopi-
muksen ehtoja. Jos tarkastelu osoittaa, ettd vihimmaistydaikaa tulisi nostaa, tydnantajan on
kuukauden sisélla tarjottava nollatuntisopimuksen tilalle uutta tyosopimusta. Jos tyonantaja
havaitsee, ettd tydvoiman tarve ja toteutuneet tydtunnit vastaavat kokoaikaisen tyon mééraa,
tydsopimusta on pidettivd kokoaikaisena. Tdlldin tydsopimuksen vihimmaistydaika ei endd
ole nolla tuntia viikossa, jonka vuoksi kokoaikaiset sopimukset rajautuvat tutkimuksemme ul-
kopuolelle. Tyontekijan tyotuntien jaddessa alle kokoaikaisen tydmaérén, tyosuhteen voidaan
kaytannossi katsoa olevan osa-aikainen, vaikka sopimuksessa tydaika olisi muodollisesti
madritelty joustavaksi.?’ Tyypillisestd osa-aikaisesta tydsuhteesta, jossa tyotunnit ovat usein

viikkotasolla edes jokseenkin kiintedt, nollatuntisopimuksen erottaa sen epasdannollisyys.

Tyobajan lisdksi nollatuntisopimuksia voidaan tarkastella niiden ajallisen keston perusteella.
Téma tarkastelu on merkityksellistd silloin, kun arvioidaan tyon tarjoamisen lopettamisen vai-
kutuksia tydsuhteeseen ja tyontekijén oikeuksiin. Aina ei ole selvéd, onko nollatuntisopimus
médrdaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva, silld sopimuksessa voi olla kummallekin tyy-
pille ominaisia piirteitd. Rajanveto sopimuksen keston ja nollatuntisopimuksen mééraaikai-
suuden perustelujen arvioinnissa vaatii kuitenkin tarkempaa késittelyd, joten tété aihetta ei
tassd tutkimuksessa kisitelld laajemmin. Lyhyesti todettakoon, ettd tydsopimuslain mukaan
tydsopimus katsotaan lahtdkohtaisesti toistaiseksi voimassa olevaksi, jos tydvoiman tarve on

jatkuvaa eikd maardaikaisuudelle ole olemassa perusteltua syyti.*°

28 TEM raportteja 33/2013,s. 9.
2% TEM raportteja 33/2013,'s. 9.
30 Tiitinen — Kroger 2012, s. 118-122.



2.3 Tyodnantajan velvollisuus tarjota tyota

Tyon tarjoamisvelvollisuuden tarkastelu on keskeisté silloin, kun tydsuhteessa on sovittu, etti
tydaika vaihtelee tietyn tuntiméirén sisdlld. Tyonantajaan kohdistuva tyon tarjoamisvelvolli-
suus médrittelee sen, missd maarin tydnantajalla on oikeudellinen velvollisuus tarjota tyo6té
tyontekijille. Nollatuntisopimuksissa tdmé velvollisuus on erityisen joustava, eikéd tydnanta-
jalla usein ole velvollisuutta tarjota tyotd tiettyd tuntimadréa, tai velvoitetta tarjota tyota ei ole

lainkaan.?!

Ty6sopimuslain 1 luvun 11 §:n 2 momentin mukaan vaihtelevasta tydajasta ei saa tyOnantajan
aloitteesta sopia, jos sopimuksella katettava tydnantajan tydvoiman tarve on kiinted. Tydnan-
tajan tydvoimatarpeen ja tyOaikachdon vélilld on siten riippuvuussuhde. Jos tydvoimatarve on
kiinted, tydaikachdonkin on oltava kiinted. Jos tydvoimatarve vaihtelee, voidaan sopia vaihte-
levasta tydaikaehdosta, joka vastaa timén tarpeen vaihtelua.>? Tyonantaja voi tilldin tarjota
tayden viikkotuntiméarén, mutta ei ole velvollinen tarjoamaan ty6td ollenkaan, jos se ei ole
tarpeen.>® TyOnantajan oikeus tarjota tyotd sovittuun enimmadistuntimaérdan asti ei siten luo

velvollisuutta tarjota tyotd enempéé kuin sovittujen vahimmaéistuntien verran.

Ty06sopimuslain muuttamista koskevassa hallituksen esityksessd on todettu, etti vaihtelevalla
tydajan sopimuksella osa-aikaisesti tydskentelevit tyontekijédt ovat saman suojan piirissa kuin
kiintedd tyoaikaa tekevit osa-aikaiset tyontekijét. Tdmai tarkoittaa, ettd esimerkiksi TSL 2 lu-
vun 5 §:ssd sdddetty tyon tarjoamisvelvollisuus koskee myos vaihtelevaa tydaikaa.>* On kui-
tenkin huomattava, ettd vaikka nollatuntisopimuksella tydskenteleville tyontekijdlle olisi ker-
tynyt enemmaén tyotunteja, se ei automaattisesti tarkoita, etti tyonantajan pitdisi tarjota uutta
vihimmadistydaikaa. Jos tyontekijin tydaika vaihtelee nollatuntisopimuksessa sovitun vaihte-
luvilin mukaan, jossa vihimmaismiéra on nolla, tydnantaja on toiminut sopimuksen mukai-
sesti. Télloin toteutunut tydaika on linjassa sen kanssa, mitd on alun perin sovittu, eiké tyon-

antajalla ole velvollisuutta lisdtd tyon maarad.*

Padsaintoisesti osapuolten tydsuhteen aikaiset velvollisuudet sdilyvét ennallaan myds

irtisanomisaikana eli irtisanomisaika vastaa pitkélti aikaa ennen irtisanomista.

3L HE 188/2017 vp, s. 4.

32 TEM tiedote 2018. Sidnnoksen tarkoituksena on estid se, etti tydnantajat kiiyttiisivit vaihtelevaa tydaikaa
hyvékseen tavalla, joka heikentdisi tyontekijoiden tydsuhdeturvaa.

33 TEM raportteja 33/2013, s. 11.

34 HE 188/2017 vp, s. 5.

35 HE 60/2022 vp, s. 37.
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Irtisanomisajalla tarkoitetaan sitd ajanjaksoa, jonka tydsopimus on vield voimassa
irtisanomisen toimittamisen jilkeen.’® Tavallisissa tydsuhteissa tdma yleensd merkitsee sité,
ettd tyonteko jatkuu tavalliseen tapaan myds koko irtisanomisajan, jollei tyontekijé ole
erikseen vapautettu tydvelvoitteestaan irtisanomisajaksi. Tyontekijdlld on siis 1&htokohtaisesti
velvollisuus tehdé tydnantajan tarjoamaa tyotd ja tyonantajalla vastaavasti velvollisuus
maksaa palkkaa mydos irtisanomisaikana.?” Tydsopimuslain 12 luvun 2 §:sséd on sdddetty
tyosuhteen perusteettomasta paittaimisestd maksettavasta korvauksesta. Jos tyonantaja rikkoo
tydsopimuslaista johtuvia velvoitteitaan, kuten TSL 7 luvun 4 §:n mukaista tyon
tarjoamisvelvollisuutta, irtisanominen voidaan katsoa perusteettomaksi, ja tyonantajan on

maksettava tyontekijille korvausta tydsopimuksen perusteettomasta paéttdmisesta.

Kuten tutkielmassa on aiemmin todettu, nollatuntisopimuksessa velvollisuutta tarjota tai tehda
tyota ei tydsuhteen epétyypillisyyden vuoksi ole tydsuhteen aikana, eikd siten mydskéén
irtisanomisaikana. Sen sijaan tirked huomio nollatuntisopimuksiin liittyen on, ettei tyonantaja
saa perusteettomasti vahentid tyon tarjoamisen méarii tai lakata tarjoamasta tyotunteja
irtisanomisajan kuluessa, jos tydvoimatarpeessa ei ole tapahtunut muutosta.*® Jos tyonantaja
ei jatka tyon tarjoamista tavalliseen tapaan irtisanomisaikana, ei irtisanomisajan tarkoituskaan
toteudu.® Vaihtelevan tydajan sopimuksiin kuitenkin kuuluu olennaisella tavalla tydméaérén
merkittdvikin vaihtelu, jolloin on kédytdnndssd mahdollista, ettei irtisanomisajalle osu lain-
kaan ty6tunteja. Esimerkiksi tutkimuksen kohteena olevaan nollatuntisopimussuhteeseen,
jossa tyoté ei ole tarjottu pitkdédn aikaan edes ennen irtisanomista, ei kohdistu oletusta eikd

velvollisuutta tarjota tyotd myoskéén irtisanomisaikana.

Mikdli tyonantaja on kyvytdn tarjoamaan tyoté irtisanomisaikana niin, ettd nollatuntisopimuk-
sella tyoskenteleville tyontekijdlle tarjotun tydon mééra olisi linjassa edeltdvien 12 viikon tyo-
médrin kanssa, tyontekijdlle on maksettava korvaus ansionmenetyksesti. Keskeinen ero on,
ettd tydvoimatarpeen todellinen lakkaaminen on hyvaksyttdvé syy tyon tarjoamisen loppumi-
selle, mutta tyon tarjoamisen lopettaminen irtisanomisaikana ei saa olla keino kiertda tyonte-

kijan tyosuhdeturvaa.*’

36 Tieteen termipankki, irtisanomisaika.
37 Tiitinen — Kroger 2012, s. 495.

38 HE 188/2017 vp, s. 15.

3 HE 188/2017 vp, s. 12.

40 Ullakonoja — Koskinen 2017, s. 7-8.
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Tyo6oikeudelliseen sddntelyyn sisdltyy uskollisuudesta johdettavissa oleva periaate, jonka mu-
kaan tyonantajalla on velvollisuus pyrkii sdilyttimédn tydsuhde. Tétd periaatetta on
vahvistettu asettamalla tyonantajalle esimerkiksi korkeampi kynnys tydsopimuksen
padttdmiselle, mutta myds velvoittamalla tyonantaja tarjoamaan tyontekijélle tarvittaessa lisa-
tyoté tai muuta ty6td.*! Lisdksi tyon tarjoamiseen linkittyvd, tydoikeudessa johtava periaate
on tyontekijén suojelun periaate. Epdselvid nollatuntisopimuksen ehtoja voidaan tarvittaessa
tulkita sopimusoikeudesta poiketen in dubio pro laborem, tyontekijian eduksi.*?
Nayttovaikeudet voivatkin liittyd esimerkiksi sithen, mité tydnantaja on suullisesti antanut
tyontekijin olettaa tarjottavien tydtuntien mééristd siitd huolimatta, ettd tydsopimukseen
viikoittaisen tydmaarin vaihteluviliksi on merkitty 0—40 tuntia. Ndiden seikkojen vuoksi tyon
tarjoamisvelvollisuuden arviointi on keskeistd, kun tarkastellaan tilanteita, joissa tyon

tarjoaminen on nollatuntisopimuksessa lopetettu.

Nollatuntisopimuksissa tyonantajalla ei ole velvollisuutta tarjota tyontekijille tyotd, ellei tyo-
voimatarve sitd edellytd. Tyon tarjoamisvelvollisuus mairdytyy tyonantajan tydvoimatarpeen
ja sopimusehtojen mukaan, eikd tyonantaja ole velvoitettu lisidmééin tydtunteja, jos tyonteki-
jén tilanne vastaa tyosopimuksen mukaisia ehtoja. Téstd herdd kuitenkin kysymys, milloin

tyOn tarjoamatta jattiminen on sopimuksen mukaista ja milloin se voi kdytéinndssé johtaa tyo-

suhteen pédttymiseen joko tyonantajan tai tyOntekijén aloitteesta.

4! Koskinen ym. 2018, s. 988
42 Engblom 2013, s. 9.
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3 Tyon tarjoamisen ja nollatuntisopimuksen paattyminen

3.1 Aluksi

Tyo6sopimuksen paéttdminen ja padttyminen on keskeisté erottaa toisistaan. Padttdmiselld vii-
tataan tydsopimuksen nimenomaisiin paéttdmistoimiin, siis irtisanomiseen ja purkamiseen,*
joista sdddetdin tydosopimuslaissa. Tydsuhde voi paédttyd myos yhteisymmarryksessd osapuol-
ten niin sopiessa, ilman téllaista yksipuolista paattdmistoimea.** Oikeuskaytédnndssé on liséksi
vakiintunut periaate, jonka mukaan tynantaja ja tyontekijd voivat sopia erikseen tydsopimuk-
sen pddttymisen ehdoista edellyttéen, ettd padttdmissopimus tehdddn joko tydsuhteen péétty-
essid tai sen jilkeen.* Tarkastelemme asetelmaa kuitenkin siité 1dhtokohdasta, ettei tydsopi-
musta ole nimenomaisesti tydsopimuslain nojalla pédtetty, eivdtkd osapuolet ole mydskién
vapaachtoisesti sopineet sen pddttymisestd. Liséksi on olemassa poikkeuksellisia
tydsopimuksen pddttymismuotoja, joista ei sdddetd laissa. Niitd kisitellddn 1dhemmin

alaluvussa 3.4.

Kun ty6suhteen toinen osapuoli ei endd halua sitoutua tydsopimukseen, sopimus yleensé
lahtokohtaisesti pdétetddn joko irtisanomalla tai purkamalla, jos tydsopimuslaissa asetetut
edellytykset sopimuksen paittimiselle tdyttyvét. Toistaiseksi voimassa olevan nollatuntisopi-
muksen irtisanomiseen liittyvét periaatteet ovat samat kuin tavallisessa tydsopimuksessa, eli
laillisin perustein tydsopimus voidaan irtisanoa puolin ja toisin.*® Olennaista kuitenkin on,
ettd sekd irtisanominen ettd purkaminen vaativat tydsopimuksen paittavaltd osapuolelta aktii-
vista toimenpidettd, jolla aikomus péittad tydsuhde vilitetddn myos toiselle osapuolelle.*’
Kummankin osapuolen tulee siis olla tietoinen sopimuksen paéttdmisestd. Sen sijaan maariai-
kainen nollatuntisopimus pééttyy padsdantdisesti tydsopimuslain 6 luvun 1 §:n mukaan maé-
rdajan paittyessd tai sovitun tyon valmistuessa. Mahdollisuudesta irtisanoa miéraaikainen

tyosopimus voidaan sopimusvapauden nojalla erikseen sopia.*®

43 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 1
44 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 2.
4 Bruun 2022, s. 138.

46 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 292.

47 Tiitinen — Kroger 2012, s. 481.

48 HE 157/2000, s. 90-91.
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Tyontekijén tydsuhdeturva kasittédd nykyisellddn myds irtisanomisajan sekd tyosuhteen paitti-
misessd noudatettavat menettelytavat.*” Ndhdidksemme tydsuhdeturvan toteutuminen on tyon-
tekijélle tarkedd jo pelkdstddn taloudellisistakin syistd. Tydsopimuslain 6 luku siséltad yleiset
sadannokset tyosopimuksen paéttdmisestd niin madrdaikaisissa kuin toistaiseksi voimassa ole-

vissa tydsopimuksissa.

Sopimusvapaus on olennainen periaate my9ds nollatuntisopimusten irtisanomistilanteissa, ja
irtisanomisaikaa koskevat sdannokset ovatkin pitkélti dispositiivista lainsdddantod.>°
Tyo6sopimuslain 6 luvun 2 § koskee irtisanomisajasta sopimista. Sidnnoksessi
sopimusvapautta on rajoitettu ainoastaan asettamalla irtisanomisajalle kuuden kuukauden
enimmdispituus. Vahimméispituutta irtisanomisajalle ei sen sijaan ole laissa asetettu.>! Taté
vahvistaa osaltaan TSL 6 luvun 2 §:n 3 momentti, jonka mukaan, jos on sovittu, ettd
tydsopimus saadaan irtisanoa ilman irtisanomisaikaa, tydsuhde pééttyy sen tyopdivén tai
tydvuoron paittyessd, jonka aikana irtisanomisilmoitus on toimitettu toiselle sopijapuolelle.
Halutessaan osapuolet voivat siis sopia, ettd tydsopimus saadaan irtisanoa ilman
irtisanomisaikaa. TyOsuhteen paittyminen tdtd menettelyd kdyttden edellyttdéd kuitenkin

jélleen kerran irtisanomisen saattamista toisen osapuolen tietoon.

Jollei irtisanomisajasta ole sovittu, sovellettavaksi tulevat tyésopimuslain 6 luvun 3 §:n
mukaiset yleiset irtisanomisajat riippumatta siitd, onko tydsuhteen irtisanova osapuoli
tyontekijd vai tyonantaja. Noudatettava irtisanomisaika riippuu tydsuhteen kestosta ja kasvaa
portaittain niin, ettd pidempéén kestanytti tydsuhdetta seuraa myos ajallisesti pidempi
irtisanomisaika. TyOnantajan noudatettava irtisanomisaika on tydsuhteen kestosta riippuen
lyhimmilldén 14 pdivéa ja pisimmilladn 6 kuukautta, kun taas tyontekijdlld irtisanomisaika on
joko 14 pédivia tai yksi kuukausi. Irtisanomista késitellddn kummankin tydsuhteen osapuolen

osalta laajemmin jdljempénd alaluvuissa 3.2 ja 3.3.

Ty6suhteen purkaminen edellyttd erittdin painavaa syyté, jonka vuoksi sopimus pédttyy
viélittdmasti ilman irtisanomisaikaa. Sekd tyontekijé ettd tyonantaja voivat purkaa
tydsopimuksen, jos toinen osapuoli olennaisesti rikkoo tai laiminlyd tyosopimuksen ehtoja tai

velvoitteitaan. Nollatuntisopimuksen purkamisperusteista ei ole erillistd sdédntelyi, eiké

4 Bruun 2022, s. 95.
50 Tiitinen — Kroger 2012, s. 491.
5! Hietala ym. 2023, s. 402.
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purkamisperusteista ole muutoinkaan tarkemmin saédetty kuin yleisilld sddnnoksilla.>? Jos
tydsopimuksessa on sovittu koeajasta, tydsuhteen molemmilla osapuolilla on oikeus purkaa
tydsopimus koeajan kuluessa, kunhan koeaikapurun peruste ei ole TSL 17 §:n 3 momentissa

saddetylld tavalla syrjivi tai koeajan tarkoitukseen ndhden epéasiallinen.

Koeajan tarkoituksena on antaa tydnantajalle mahdollisuus arvioida tyontekijan soveltuvuutta
tehtévidn ja tyontekijdlle mahdollisuus arvioida tydnantajan tarjoamien olosuhteiden
sopivuutta.>® Téstd syysti oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd esimerkiksi tuotannolliset ja
taloudelliset syyt eivit ole hyvéksyttivid koeaikapurun perusteita, koska koeajan tarkoitus
liittyy toisen osapuolen suorituksen arviointiin.>* Néin ollen, jotta koeaikapurku olisi pétevé,
edelld esitettyjen vaatimusten tulee tiyttyd. Pelkké tyon tarjoamatta jattiminen koeajan
kuluessa ei ldhtokohtaisesti muodosta hyviksyttavaa perustetta koeaikapurulle, mutta on
myos esitetty, ettei koeaikapurun epdasiallisuus tule useinkaan nollatuntisoimuksissa
arvioitavaksi.’> Ennen tyon tarjoamisen lopettamista tydnantajan tulee ilmoittaa tyontekijélle
laillinen purkuperuste ja osoittaa, ettd purku on tehty koeajan tarkoituksen mukaisesti, eli

tyontekijan suoriutumisen tai soveltuvuuden arvioinnin perusteella.

Koeaikaehdon siséllyttiminen nollatuntisopimukseen on mahdollista, mutta
nollatuntisopimuksia koskevissa selvityksissd on tuotu esiin, ettd kdytdnnossa
nollatuntisopimuksella tydskenteleva tyontekijd on myos koeajan kaltaisessa asemassa koko
tyosuhteensa ajan, koska tyonantaja voi koska tahansa lopettaa tyon tarjoamisen. Samassa
yhteydessd on my0s noussut esiin riski koeaikasdédnndksen kiertimisesta

nollatuntisopimuksissa.>®

Kun vihimmadistydajaksi on tydsopimuksessa sovittu nolla tuntia, tyon tekemisen tai tekemat-
tomyyden voidaan katsoa rinnastuvan tilanteeseen, jossa tyon tarjoamiselle tai tyon tekemi-
selle ei ole sopimuksen mukaista velvoitetta, vaikka tydsopimus on voimassa. Jos ty0nantaja
ei tarjoa lainkaan ty0otd ja myos tyontekija pysyy passiivisena, voi tulla ajankohtaiseksi tarkas-

tella, onko tydsuhde de facto paittynyt, vaikka sité ei virallisesti olisi irtisanottu tai purettu.

52 Hietala ym. 2023, s. 559.

33 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 23.

54 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 48. Téssi yhteydessé viitataan useampaan hovioikeuden ratkai-
suun. Esimerkiksi Kouvolan hovioikeuden tuomiossa 18.3.2004 S 03/839 on katsottu, ettd yrityksen toiminnan
tappiollisuus ja yrityksen koko huomioon ottaen oli ollut taloudellinen ja tuotannollinen syy irtisanoa tydsopi-
mus, mutta ei oikeutta suorittaa koeaikapurkua néilla perusteilla.

55 TEM raportteja 33/2013, s. 20.

56 TEM raportteja 33/2013, s. 20.



15

Nollatuntisopimuksiin sovellettavat tydsopimuslain yleiset sddnnokset antavat puitteet sen ar-
vioimiselle, onko tyosopimuksen irtisanomiselle tai purkamiselle olemassa lainmukaiset pe-

rusteet. Osapuolten passiivisuus voi kuitenkin vaikeuttaa ndiden arviointien tekemisté.
3.2 Nollatuntisopimuksen paattaminen tyonantajan aloitteesta
3.2.1 Paattamistavat

Selvdi on, ettd tyonantajan aktiivisuus nollatuntisopimukseen perustuvassa tydsuhteessa vai-
kuttaa merkittavésti tyontekijan oikeuksiin ja halukkuuteen jatkaa tydsuhdetta. Kiintedd tyoai-
kaa noudatettaessa, kun ty0 tai tydnantajan edellytykset tarjota tyotd ovat vihentyneet tai pait-
tyneet tilapdisesti, tulisi tyGnantajan tavallisesti harkita tyontekijan lomauttamista tai osa-ai-
kaistamista.’” Mikéli tyontekijén tyonteko estyy puolestaan sen vuoksi, ettei tyonantajalla ole
endd tarjota tyontekijélle lainkaan sopivaa®® ty6td tai mahdollista uusien tehtivien edellytta-
méé koulutusta, tydnantaja voi irtisanoa tydsuhteen padttymain tuotannollisilla ja taloudelli-
silla perusteilla.>® On huomattava, ettd siénnokset, joita tydtuntien maérén laskemisella tai
tyOn tarjoamatta jattdmiselld on nollatuntisopimuksissa mahdollista pyrkid kiertdmaén, liitty-
vit nimenomaan tyontekijan irtisanomiseen, osa-aikaistamiseen sekéd lomauttamiseen.®® Tyon-
antajan mahdollisuus keskeyttdd tyon tarjoaminen ilman, ettd nollatuntisopimuksella
tyoskentelevad tyOntekijéa irtisanotaan, herattdd epiilyksid tyonantajan todellisesta tydvoima-

tarpeesta sekd lainmukaisen tydaikachdon noudattamisesta.

Tyo6n tarjoamisen lopettamista ja irtisanomista ei kuitenkaan tule liiaksi erottaa toisistaan.
Tyoehtodirektiivin 18 artiklan mukaan jésenvaltioiden on kiellettdavé irtisanominen tai siti
vastaavat toimenpiteet sekd niiden valmistelu, jos syynd on tyontekijén direktiivissa sdddetty-
jen oikeuksien kdyttd. Direktiivin johdanto-osan 43 kohdassa on esitetty, ettd irtisanomista
vastaava toimenpide voi olla esimerkiksi se, ettei tarvittaessa tyohon kutsuttavalle tyonteki-
jélle endi tarjota tyotehtdvid. Artiklan médrdykset on implementoitu tydsopimuslain 7 luvun 2
§:44n ja 9 luvun 5 §:44n. TSL 7:2 §:n mukaan tyontekijin irtisanominen ei voi perustua esi-

merkiksi siihen, ettd hin kdyttda oikeusturvakeinojaan, kuten tekee kantelun tydsuojelusta tai

57 Hietala ym. 2023, s. 365.

58 TSL:n 7 luvun 4 §:ssi sdddetédn tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuudesta. Ennen irtisanomista
taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla tyonantajan tulee selvittdd edellytykset tarjota tyontekijélle
ensisijaisesti hinen tydsopimuksensa mukaista tyotd vastaavaa tyotd tai toissijaisesti muuta tyontekijan
koulutusta, ammattitaitoa tai kokemusta vastaavaa tyota.

59 Koskinen ym. 2018, s. 992.

%0 HE 188/2017 vp, s. 11.
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pyytdd oikeuksiaan koskevaa selvitystd. Vastaavasti tyon tarjoamatta jattiminen irtisanomisen

sijaan ei ole tillaisessa tilanteessa hyvéksyttavia.

Tyon tarjoamatta jéttdminen ei kuitenkaan automaattisesti ole irtisanomista vastaava toimen-
pide, vaan se edellyttdd lisdksi TSL 9:5 §:ssd sdddettyd menettelyd. eli tyGnantajan on
tyontekijan pyynndsti viivytyksettd ilmoitettava tyontekijélle kirjallisesti tydsopimuksen
padttymispdivimaiira sekd irtisanomisen tai purkamisen syyt, joiden perusteella tydsopimus
on pédtetty. Tama lainkohta on yleinen, ja koskee kaikkia pdattamistilanteita.!
Ty6ehtodirektiivin mukaan tyon tarjoamatta jittdmistd voidaan pitdé irtisanomista vastaavana
toimenpiteend, ellei tydnantaja esitd muuta nayttdd. On kuitenkin tdrkedd huomata, ettd vaikka
tyOn tarjoamatta jattdmistd pidettdisiin téllaisena toimenpiteend, se ei tarkoita, ettd tyonantaja
voi olettaa tyosuhteen tulleen tosiasiallisesti irtisanotuksi tyon tarjoamisen lopettamisella.
Tyo6suhteen paittdmiselle on joka tapauksessa oltava asiallinen ja painava syy sekd
asianmukainen menettelytapa, jotta se olisi lain nojalla patevd. TyOnantajan aloitteesta

tapahtuva irtisanominen edellyttid nimenomaista tyosopimuslain mukaista perustetta.®?

Nykyisessé kansallisessa tydlainsdéddidnndssé ei ole sddnndksid, jotka velvoittaisivat tydnanta-
jan irtisanomaan nollatuntisopimuksen, mikéli tdmi ei endi aikoisi tarjota tyontekijélle tyo-
tunteja. Sen sijaan tyonantajalla on tydsopimuslain 1 luvun 11 §:n 4 momentin perusteella
velvollisuus antaa tyontekijdlle timdn pyynnosta kirjallinen selvitys tyon tarjoamisen
lopettamisen syistd. Kun tyon tarjoamattomuuden syy ei liity esimerkiksi tydvoimatarpeen
loppumiseen tai tyonantajan taloudelliseen tilanteeseen, voi irtisanomiselle olla vaikea 16ytda
laillista perustetta, mik& puolestaan saattaisi johtaa irtisanomisen perusteettomuuteen.
Téllaisessa tilanteessa tyOnantajalle voi olla edullisempaa vain lopettaa tyon tarjoaminen. On-
kin olennaista huomata, ettei padttimatta jdéneisiin nollatuntisopimuksiin liity sellaisenaan

vélttimattd mitddn lainvastaista, vaikka tilanne voi olla tydntekijan kannalta epdedullinen.

Kardjdoikeuden tuomiossa 25.3.2019/14361 oli kyse siité, ettd tyonantaja oli ylléttéen ja il-
man perusteita lakannut tarjoamasta tyontekijille tydtunteja. Tydsopimus oli solmittu alka-
vaksi syyskuussa 2016 ja tyontekijén viikoittaiseksi tydajaksi oli sovittu 0-37,5 tuntia. Koska
tyontekijin vahimmadistydajaksi oli sovittu nolla tuntia, kirdjdoikeus katsoi kyseessd olevan

nollatuntisopimus. Tydsopimuksen pédéttdmishetkelld tyontekijan tydsuhde oli kestanyt vain

61 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 57.
62 Tyontekijin henkildon liittyvistd irtisanomisperusteista sidddetédn tydsopimuslain 7 luvun 2 §:ssé ja taloudelli-
sista ja tuotannollisista irtisanomisperusteista tydsopimuslain 7 luvun 3 §:ssi.
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noin neljdn kuukauden ajan, jonka vuoksi kirdjéoikeus katsoi, ettei asiassa ollut edellytyksid
katsoa tydajan vakiintuneen niin, ettd sopimuksen mukaista tyotuntiméaréa olisi pitdnyt arvi-

oida toisin.

Tapauksessa tyontekijé katsoi, ettd tydGnantaja oli paittinyt tydsuhteen perusteettomasti irtisa-
nomisaikaa noudattamatta, koska tima oli ylléttiden lopettanut tydvuorojen tarjoamisen tyon-
tekijdlle. Tyontekijdn viimeinen tydvuoro oli ollut tammikuussa 2017. Paittamista edelténei-
den 2,5 kuukauden aikana tyontekijd oli tydskennellyt tosiasiallisesti vain yhden péivén ja
koko tydsuhteen aikana yhteensd 119,5 tuntia. Tydnantaja ei ollut esittinyt, ettd sen tyovoi-
matarve olisi vihentynyt timédn ajanjakson aikana. Sen sijaan tyOnantaja esitti padttineensi
tydsopimuksen neljan kuukauden koeajan aikana jo joulukuussa 2016. Kérdjaoikeuden néke-
myksen mukaan jdi kuitenkin ennen kaikkea néyttdmattd toteen, ettd sopijapuolet olisivat so-
pineet koeajasta tydsopimusta tehdessdin. Tyonantajalla ei nédin ollen ollut oikeutta purkaa

tyontekijan tydsopimusta koeajalla.

Tyonantaja oli toissijaisesti katsonut, ettd hdnelld oli oikeus irtisanoa kantajan tyésopimus lo-
jaliteettivelvollisuuden rikkomisen vuoksi. Kérdjdoikeus on kuitenkin katsonut jiéineen néyt-
taméttd, ettd tyontekijd olisi menetellyt tavalla, jonka perusteella tydnantajalla olisi ollut oi-
keus irtisanoa tyontekijd antamatta ensin varoitusta. Lisdksi kdrdjdoikeus piti hyvin epdtoden-
nékoisend, ettd tyontekijé olisi jatkanut toitddn vield tammikuussa, jos tydsuhteen paéttdmi-
sestd olisi ilmoitettu hinelle edellisen kuukauden aikana. Néin ollen kérdjdoikeus katsoi, ettei
tyOnantaja ollut néyttinyt toteen, ettd tydsuhteen péadttaimisesti olisi ilmoitettu tyontekijille.
Kairdjaoikeus katsoi ndytetyksi, ettd tydnantaja oli ilman tydsopimuslain mukaista perustetta
paéttidnyt tydsuhteen jattimalld tarjoamatta kantajalle titd nollatuntisopimuksen mahdollista-

malla tavalla.
3.2.2 Seuraamukset

Kirdjdoikeuden tuomiossa tyonantaja velvoitettiin maksamaan tydntekijélle neljan kuukauden
palkkaa vastaava korvaus tyosopimuksen perusteettomasta paittdmisestd. Kantajan vaatimuk-
sen mukaisesti puolet tésti katsottiin korvaukseksi aineettomasta vahingosta. Kérédjaoikeus
katsoi, ettei sopimuksen nollatuntiehto vaikuttanut tyontekijan oikeuteen saada irtisanomis-
ajan palkkaa, lomakorvausta tai odotusajan palkkaa, koska tyonantaja ei ollut esittdnyt, ettd
tydvoiman tarve olisi tarkasteluajanjaksolla vahentynyt. Korvausmairit asetettiin kantajan

tyosuhteen aikaisen keskiméddrdisen tydajan perusteella.
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Kairdjaoikeuden ratkaisu jdi pysyviksi, silld hovioikeus ei myoOntinyt asiassa jatkokasittelylu-
paa. Kérdjdoikeuden paitos osoittaa, ettd vaikka nollatuntisopimukset mahdollistavat tydnan-
tajalle joustavan tydvoiman kdyton, niitd ei voida kdyttdd keinoina kiertdé tydsopimuslain
sadannoksid. Ratkaisussa korostuu my®0s se, ettd tyonantajalla on vastuu osoittaa tydvoiman
tarpeen viheneminen, kun ty6té ei ole tarjottu. Tydehtodirektiivin ndkokulmasta tdma linjaus
tukee tyontekijdn oikeusturvaa tilanteissa, joissa tyosuhde muodollisesti jatkuu, mutta tyon
tarjoaminen lopetetaan ilman lainmukaista perustetta. Lisdksi kdrdjdoikeuden méaarddma kor-
vaus tyosuhteen perusteettomasta padttamisestd tukee tydehtodirektiivin tavoitetta, silld tyon-
antajalle koituvat seuraamukset tyon tarjoamisen perusteettomasta lopettamisesta tarjoavat
tyontekijille taloudellista suojaa nollatuntisopimussuhteessa. On tiarkedd, ettd tyosuhde paite-
tadn tyonantajan toimesta lainmukaisin perustein, silld pelkka tyon tarjoamisen lopettaminen
voi kdytdnndssd muodostaa tydsuhteen perusteettoman péaéttdmisen. Télloin tyontekijille voi

syntyé oikeus korvaukseen ansionmenetyksesté.®?

Mikdli tyonantaja irtisanoo nollatuntisopimuksella olevan tyontekijén, tulee tyon tarjoamis-
velvollisuuden ja tyOntekijén oikeuksien toteutumisen kannalta ottaa huomioon irtisanomis-
menettelyyn kuuluva irtisanomisaikaa koskeva sdédnnos. Tydsopimuslain 6 luvun 4 a §:ssd
sdadetidn irtisanomisajan palkasta noudatettaessa vaihtelevaa tydaikaa. Jos tydsopimuksessa
on sovittu vaihtelevasta tydajasta, kuten nollatuntisopimuksissa, ja tydnantajan irtisanomisai-
kana tarjoaman tyon méérid jda alle viimeistd tydvuoroa edeltdvin 12 viikon keskiméardisen
tyon madrin, tydnantajan on Korvattava alituksesta tyontekijélle aiheutuva ansionmenetys.®*
Lain mukaan poikkeuksen padsdintoon muodostaa kuitenkin tyosopimus, joka on kestianyt
alle kuukauden ajan ennen sen irtisanomista. Alle kuukauden mittaisista tydsuhteista

korvausvelvollisuutta ei synny.

Edella kasitellyn TSL 6:4 a §:n perusteella voidaan todeta, ettd nollatuntisopimuksella
tyoskentelevilla tyontekijilla on oikeus vahintdin sen suuruiseen irtisanomisajan palkkaan,
joka vastaa viimeistd tydvuoroa edelténeen ajan keskimadréistd tyomaaraa.
Nollatuntisopimuksiin liittyvi erityispiirre on, ettd tydonantaja voi tyon tarjoamisen kautta
maédrittdd kulloinkin toteutuvan tydajan. On siis mahdollista, ettd tydsuhteessa ei

tosiasiallisesti ole tarjottu — eiki titen my0Oskédn tehty — tyotd 12 viikkoon tai jopa

% Hietala ym. 2023, s. 410-411.

4 Ks. HE 188/2017 vp, s. 36. Vaihtelevaa tydaikaa tekevien tydntekijdiden irtisanomisajan palkkaa koskevalla
sadnnokselld on pyritty puuttumaan tilanteisiin, joissa tyonantaja lopettaa tyon tarjoamisen valttddkseen palkan-
maksun tyontekijélle irtisanomisaikana.
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pidempéin, jolloin tyontekijdlla ei lain mukaan ole oikeutta irtisanomisajan palkkaan.®
Nollatuntisopimukseen perustuvan tydsuhteen passivoituminen ei poista tyontekijén oikeutta
irtisanomisaikaan, mutta se haastaa oikeuden saada palkkaa tiltd ajalta etenkin, jos

keskimiérdinen tyomaiird on ollut tarkasteltavalla ajalla nolla tuntia.

Nollatuntisopimuksella tydskentelevdn ndkokulmasta on merkittdvad, kuinka pitkéksi irtisa-
nomisaika on sovittu tai miké irtisanomisaika tulee sovellettavaksi. Koska irtisanomisajan
palkka méérdytyy vain 12 viimeisen viikon aikana tehdyn tyon perusteella, irtisanomisajan
palkka voi jadda olemattomaksi, vaikka tydsuhde olisi ollut pitkd ja tditd olisi tarjottu runsaas-
tikin ennen kyseistid tarkastelujaksoa. Ndin tyonantajalla on mahdollisuus kiertdi tai pienentda
irtisanomisajan palkkaa koskevaa maksuvelvollisuuttaan jattimalld tarjoamatta tGitd ennen
tyosuhteen tosiasiallista paattdmistd. Tdmén vuoksi tarkastelujaksoa voisi olla aiheellista
muuttaa enemman nollatuntisopimuksen tyyppié vastaavaksi. Irtisanomisajan palkan tulisi
médrdytyd tyontekijan kokonaistydomééran perusteella koko tydsuhteen ajalta, jotta tyonteki-
joiden oikeusturvaa voitaisiin parantaa tilanteissa, joissa tyonantajalla on suuri harkintavalta

tydvuorojen tarjoamisessa.

TyoOnantajan on noudatettava lainsdddannén asettamia velvoitteita, kuten irtisanomistoimenpi-
teitd sekd velvollisuutta esittdd kirjallisesti perusteet sille, miksi tydtunteja ei endé tarjota.
Tyon tarjoamisen lopettaminen ilman laillista perustetta voi johtaa tyontekijén tydsuhteen pe-
rusteettomaan péattdmiseen, miké puolestaan saattaa oikeuttaa tyontekijan vaatimaan kor-

vauksia ansionmenetyksesta.
3.3 Nollatuntisopimuksen paattaminen tyontekijan aloitteesta
3.3.1 Paattamistavat

Kun tyonantaja lakkaa ylléttiden tarjoamasta tyotd, saattaa tyontekija haluta paattdd tydsuhteen
turvatakseen oman asemansa. Nollatuntisopimuksissa merkitys korostuu, silld tyon tarjoami-
sen epdsddnnoéllisyys aiheuttaa tyontekijille usein taloudellista epdvarmuutta. Tutkimuskysy-
myksen kannalta keskeistd onkin tutkia, miten tyOnantajan passiivisuus — eli tyotuntien tar-
joamatta jéttiminen — vaikuttaa tyOntekijén oikeuteen paittid tydsuhde ja varmistaa hénelle

kuuluvat oikeudet. Koska pelkkd tyontekijan halu irtisanoutua tydstd on oikeutettua ja riittdé

5 HE 188/2017 vp, s. 36.
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irtisanomisperusteeksi my0s nollatuntisopimuksissa, tyontekijin irtisanomisoikeus on riida-
ton. Olennaista onkin ennen kaikkea arvioida, missd méirin tyOnantajan passiivisuus nollatun-
tisopimukseen perustuvassa tydsuhteessa voidaan tulkita sellaiseksi toiminnaksi, joka oikeut-

taa tyontekijdn purkamaan tyosopimuksen.

Voimassa oleva lainsdddantd ei sisdlld sddnnoksid tydsuhteen purkamisesta tilanteissa, joissa
tydtunteja ei ole nollatydsopimuksen perusteella tarjottu. Mahdollisen purkuperusteen
tayttyminen on erityisen tulkinnanvaraista, silld laissa ei ole selkedésti sdédetty, miten
tyosuhteelle kdy, jos tyonantaja lakkaa tarjoamasta tyotunteja. Nollatuntisopimuksissa ei ole
sovittu vihimmaistyomaérai, eikéd tyonantajalla ole velvollisuutta tarjota tyotd samalla tavalla
kuin tavanomaisissa tydsuhteissa. Sopimuksen luonteesta johtuen tydnantaja ei varsinaisesti
riko velvoitteitaan jéttdessdédn tarjoamatta tyotd tyontekijélle, eikd tyon tarjoamatta jéttiminen
siten ldhtokohtaisesti muodosta tydsopimuksen olennaista rikkomista. Epédselvai siis on,

voiko tyontekiji ylipdatdan purkaa tydsopimuksen téllaisessa tilanteessa.

Kaivanto on esittényt, ettd vuoden 1970 tyosopimuslain (320/1970) mukainen luettelo
tyontekijan purkuperusteista olisi edelleen jokseenkin pétevd purkuperusteen tiyttymisen
arvioinnissa. Sittemmin kumotun vuoden 1970 tydsopimuslain 43 §:n 3 momentin 5 kohdan
mukaan tyontekijan oli mahdollista purkaa tyosopimus, mikéli tyontekijélle ei annettu
riittdvasti tyotd. Purkuperusteen tuli kuitenkin olla viimesijainen, eikd purkaminen ollut
mahdollista, mikéli lievempid menettelyjd, kuten irtisanomista, voitiin edellyttda
kiytettdvan.t” Myos ajantasaisen tydsopimuslain 8 luvun 1 § edellyttdd menettelyn olevan
niin vakava, ettei tyontekijéltd voida kohtuudella edellyttdd sopimussuhteen jatkamista edes

irtisanomisajan pituista aikaa.

Vaikka tyonantajalla ei ole velvollisuutta tarjota tyotéd, pitkdaikainen tyon tarjoamatta
jattdminen voisi kdytdnndssé viitata tydnantajan pyrkimykseen pééttaa tyosuhde.
Lainsdadénnon ja oikeuskdytdnndn puuttumisen vuoksi on kuitenkin hyvin vaikeaa méaaritelld,
mika olisi riittdvd maard tyotd, jonka tarjoamatta jattdminen muodostaisi perusteen tydsuhteen
purkamiselle nollatuntisopimuksissa.®® Ajantasaisessa lainsdddédnndssi tai oikeuskdytannossé
tulisikin ennen kaikkea selkeyttdd, voisiko tydtuntien tarjoamatta jéttiminen oikeuttaa

tydsuhteen purkamiseen ja kuinka pitkén ajan kuluttua menettelyn alkamisesta purkaminen

 TEM raportteja 33/2013, s. 13.
%7 Hietala ym. 2023, s. 564-565.
%8 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 296.
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katsottaisiin perustelluksi. Selked linjaus parantaisi tyontekijoiden asemaa
nollatuntisopimuksiin liittyvissd tydsuhteen pééttymistilanteissa ja auttaisi heitd tekemédin

tietoisempia paédtoksid tydsuhteen jatkamisesta.

Jos tyontekijésti 1dhtdisin oleva tydsuhteen purkaminen saisi tukea lainsdddannosté,
tyontekijilla voisi olla mahdollisuus paéstd nopeammin eroon tydsuhteesta, joka ei endd
palvele tdmin tarpeita. Samalla tyontekiji voisi paédstd nopeammin ty6ttdmyysturvan piiriin,
kun tydsuhde paittyisi heti ilman irtisanomisaikaa. Purkuoikeuteen liittyvadd epdvarmuutta

voidaan kuitenkin valttdd paéattdmalld tydsuhde irtisanomalla.

On selvéa, ettd sekd tyOnantaja ettd tyontekijd voivat irtisanoa tydsopimuksen. Keskeisend
osapuolten vilisend erona on se, ettd tyontekijin ei tarvitse perustella irtisanoutumistaan.®
Tyontekijélld on nidin ollen vapaa irtisanomisoikeus, joskin tyontekijén on yhti lailla nouda-
tettava tydsopimuslain mukaista irtisanomismenettelyd.’® Tyodsuhteen osa-aikaisuus ei vaikuta

padttaimismenettelyyn,’! eiké nollatuntisopimuksille ole saédetty erillisid padttimismenette-

lyja.

Paittdimismenettelyyn lukeutuvat muun muassa varsinaisen paéttdmistahdonilmaisun antami-
nen sekd tyOnantajan kanssa sovitut tai tydsopimuslain 6 luvun 3 §:n mukaiset yleiset irtisano-
misajat, joita on kdsitelty alaluvussa 3.1. Paittdmisilmoituksen toimittamisesta sdddetddn tyo-
sopimuslain 9 luvun 4 §:ssd. Saattaakseen sopimuksen irtisanomisen pétevilld tavalla tyonan-
tajan tietoon, tulee tyOntekijén toimittaa tydsopimuksen pédattaimisilmoitus tydnantajalle tai ta-
mén edustajalle henkilokohtaisesti. Jos tdmai ei ole mahdollista, ilmoitus voidaan toimittaa
kirjeitse tai sdahkoisesti, jolloin ilmoituksen katsotaan tulleen vastaanottajan tietoon viimeis-

tadn seitsemintend péivind sen jilkeen, kun ilmoitus on ldhetetty.

Kuten tyonantajalla, ei tyontekijilldkddn ole velvollisuutta irtisanoa sopimusta, vaikka tyota ei
tosiasiallisesti endi tarjottaisi. TyOntekijan passiivisuus voi ndhdidksemme niyttdytyé jopa
erdénlaisena oikeutena, joka johtuu nollatuntisopimusten epityypillisestd luonteesta. Koska
tyontekiji ei ole samalla tavoin sitoutunut tyon tekemiseen eiké velvoitettu ottamaan vastaan

tarjottua tyotd, ei voida edellyttdd, ettd tyontekija aktiivisesti osoittaisi halukkuuttaan ottaa

% TEM raportteja 33/2013, s. 13.
70 Huldén 2014, s. 537.
"I Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 292.
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tydtunteja vastaan tilanteessa, jossa niitd ei tarjota. Ndin ollen tyontekijén passiivisuus — sa-
moin kuin tydnantajan passiivisuus — voidaan véhintddnkin tulkita neutraaliksi osaksi nolla-

tuntisopimussuhdetta.
3.3.2 Vaikutukset tyottomyysturvaan

Vaikka tyOntekijéd saa halutessaan irtisanoa varsinaisen tyosopimuksen ilman perusteluja, voi
tyontekijan oikeus saada tyottomyysturvaa olla kuitenkin riippuvainen irtisanoutumisen
syystd. Aiemmin tyOntekijéd saattoi nimittdin kohdata kohtuutonta ty6ttomyysturvan karenssi-
aikaa irtisanoutuessaan nollatuntisopimukseen perustuvasta tydsuhteesta ja jaddessdédn tyotto-
méksi, vaikka télle ei tosiasiassa olisi tarjottu tyotd pitkdédn aikaan. Karenssi asetettiin usein
tilanteissa, joissa tyonantaja ei ollut tarjonnut tyotd tydsopimuksen mukaisesti, mika aiheutti
epavarmuutta tyontekijoille.”> Kyse oli tydttdmyysturvalain (1290/2002) 2 a luvun 1 §:n sdén-
ndstd, jonka mukaan tyonhakijalla, joka on ilman pétevéa syytd eronnut ty0stdén tai joka on
itse aiheuttanut tydsuhteen pédttymisen, ei ole oikeutta tyottdmyysetuuteen 90 péivin ajalta
tyosuhteen péddttymisen jilkeen. Téllaisissa tapauksissa oli kyse nimenomaisesti irtisanoutu-
misesta, eikd tydsopimuksen purkaminen tarjotun tyon vihentymisen vuoksi johtanut vastaa-

vaan karenssiin.”?

Vuonna 2018 kéytdntdd karenssin suhteen muutettiin tyontekijan eduksi. TTL 2 a luvun 2 §:n
1 momentin 3 kohdan mukaan henkil6lld on piteva syy erota tydstd menettdmattd oikeutta
tyottdmyysetuuteen, jos tyoté ei 12 kalenteriviikon aikana vilittdmésti ennen irtisanoutumista
ole ollut tarjolla siten, ettd tyotd voitaisiin lukea hénen tydssdoloehtoonsa, eiké tydsopimuk-
sessa ole sovittu sddnnollisestd tyon tekemisestd.”* Kun ty6td ei tosiasiallisesti ole tarjottu,
tyontekijd voi siis nykyédn irtisanoa nollatuntisopimuksen tydsopimuslain mukaisesti ilman
pelkoa tyottomyysturvaoikeuden menettdmisestd. Uudistus on merkittdvd parannus
nollatuntisopimuksella tydskentelevin tydsuhdeturvaan, silld se vihentda
nollatuntisopimuksiin liittyvadd epdvarmuutta ja tarjoaa selkeammait reunaehdot tyosuhteen

paéttdmiselle. Tydnantajan passiivisuus, joka johtaa siihen, ettei tyOntekijélla ole

2 TEM raportteja 33/2013, s. 26.

73 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 298.

4 Ks. myds TEM ohje 2024, s. 60. Samaa niikokantaa tukee myds tyd- ja elinkeinoministerién ohje TE-
toimiston tehtdvistd tyottomyysturvajarjestelmén toimeenpanossa, joka siséltdd erityisen suosituksen nollatunti-
sopimusten irtisanomisesta. Ohjeen mukaan henkildlld on oikeus irtisanoutua tyostéd menettdmatté oikeutta tyot-
tomyysturvaan, jos tyoté ei ole tosiasiallisesti ollut tarjolla. Ohje on tullut voimaan 2.9.2024.
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vastaanotettavaa tyotd, vaikuttaa néet suoraan tyontekijén oikeuteen irtisanoutua ja saada

tyottomyysturvaa.

Nollatuntisopimuksella tydskentelevilld on myds halutessaan mahdollisuus ilmoittautua
tyonhakijaksi ty6- ja elinkeinotoimistoon, jos tima ei ole tyytyvdinen tydsuhteessa
toteutuvien tyotuntien médrdén. Tyottdomyysturvan ndkokulmasta nollatuntisopimuksella
tyoskentely katsotaan osa-aikaiseksi silloin, kun harkitaan henkilon oikeutta soviteltuun
tyottomyysetuuteen. Nollatuntisopimuksella tydskenteleville muodostuu oikeus soviteltuun
tyottdmyysetuuteen, kun tydtuloja on, mutta viikottainen tydaika ei ylitd 80 % alalla
sovellettavasta tai tyosopimuslain mukaisesta enimmaéisajasta.” Tilanteessa, jossa tydnantaja
el tarjoa endd lainkaan tyotunteja eikd tyontekijélla siten ole tydtuloja, tyontekijalla voi olla
oikeus myos tiyteen tyottomyysetuuteen muiden etuuden saamisen edellytysten tayttyessa.
Sama koskee ndhdiksemme myds irtisanomisaikaa, jos tyontekijélle ei tuona aikana tarjota

tyota eikd makseta palkkaa edellyttéen, ettd henkild on ilmoittautunut tydnhakijaksi.

Ongelmakohtia on silti edelleen ndhtévissd, silld nykyinen 12 viikon tarkastelujakso ennen
kuin voi erota tyOsuhteesta menettimatta tyottomyysturvaa, voi olla tyontekijan kannalta
kohtuuttoman pitk4, erityisesti kun ty6ta ei valttdmaittd tarjota. Myods mahdollisen
tyottomyysetuuden maksaminen saattaa tapahtua takautuvasti, jolloin henkild jai tuona aikana
vaille taloudellista toimeentuloa. Perusteltua olisikin arvioida, tulisiko tarkastelujaksoa
lyhentdd, jotta tyonantajan passiivisuus ei pitkittyisi ja muodostuisi kohtuuttomaksi. Lisdksi
lainsdddédnndssa olisi perusteltua médritelld tarkemmin tilanteet, joissa tyon tarjoamatta
jattdminen katsotaan perusteettomaksi, jos tyOnantaja ei pysty osoittamaan esimerkiksi

tyovoiman tarpeen vihentymistd tai muita objektiivisia perusteita.”®

Ty06sopimuslaki tarjoaa puitteet tyosuhteiden pééttdmiselle, mutta se ei kata kaikkia
mahdollisia tilanteita, joissa tydsuhde voi paittyd. Myos muiden paittymismuotojen
soveltuvuuden ja vaikutusten arviointi on olennaista erityisesti tyontekijan aseman

selkeyttdmiseksi nollatuntisopimuksessa.

75 Kansanelikelaitos 2024, s. 63. Sama kiy ilmi HE 188/2017 vp, s. 8.
76 Oikeuskiytéinndssikin asia on ollut esilld, kuten aiemmin kisittelemidssimme Helsingin kérijdoikeuden tuomi-
ossa 25.3.2019/14361, mika korostaa tilanteen tulkinnanvaraisuutta.
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3.4 Nollatuntisopimuksen paattyminen
3.4.1 Purkautuneena pitaminen

Voimassa oleva tyolainsdddantd ei sisdlld sddnnoksid, joiden mukaan tydsuhde voisi pédttyd
pelkéstdin molempien osapuolten passiivisuuteen. Tydsopimuslain 8 luvun 3 §:ssé sdddetddn
tyosuhteen purkautuneena pitdmisestd, joka tulee kyseeseen tilanteissa, joissa tyontekijé tai
tyonantaja on ollut poissa tyOsti tai poissa tydpaikalta vihintdédn seitsemdn péivad ilman hy-
viksyttdvad syytd. Sddnndstd on perusteltu muun muassa silld, ettd tydsopimuksen toinen osa-
puoli voi olla tavoittamattomissa ilman, ettd hin on ilmoittanut patevéda syyta poissaololleen,
jolloin tydsopimuksen purkaminen ei vilttimatti olisi mahdollista.”” Sdédnnoksen perusteella,
jos toinen osapuoli ei vastaa yhteydenottoihin eikd saavu sovittuihin tydvuoroihin tai tydpai-

kalle, voitaisiin vedota 8 luvun 3 §:4én.

Soveltuakseen tutkielman kannalta tilanteeseen, jossa tydnantaja lopettaa tyon tarjoamisen,
tulee kuitenkin osoittaa, ettd tyontekijélle on tosiasiallisesti tarjottu toité ja ettd tima ei ole il-
moittanut patevid syyti poissaololleen. Lain sanamuoto mahdollistaa nihdidksemme sen, ettd
myoOs nollatuntisopimusta voidaan pitdd purkautuneena poissaolon perusteella. Purkautumisen
perustetta arvioitaessa on kuitenkin annettava erityistd merkitysti sille, ettd tyotunnit ovat

joko vakiintuneet taikka niistd on muutoin erikseen sovittu.

Tapauksessa KKO 2021:66 tyontekijén viikoittaiseksi tydtuntimiéraksi oli sovittu 0—40 tuntia
eli kyse oli nollatuntisopimuksesta ja sen purkautuneena pitdmisen arvioinnista. Aluksi on
olennaista huomioida, ettd vaihtelevaa tydaikaa koskeva tydsopimuslain 1 luvun 11 §:n séén-
nds astui voimaan vasta kesdkuussa 2018, eiki se siten koskenut tapauksen elokuussa 2017
padttynyttd tyosuhdetta. Tapauksessa nollatuntisopimuksella tydskentelevilld tyontekijélla ei
ollut kiintedd tyopistettd, vaan hén tyoskenteli vaihtuvissa tydkohteissa tyonantajan tarpeen
mukaan. TyOnantaja oli ilmoittanut, ettd tyot jatkuisivat tyontekijdn loman jilkeen, mutta ei
ollut ilmoittanut tyontekijdlle tyonteon paikkaa. Tyonantaja kehotti tyontekijad ottamaan ha-
neen yhteyttd saadakseen tiedon uudesta tydkohteesta, mutta tyontekija ei noudattanut tétéd ke-

hotusta eikd tdten tiennyt, missd hidnen olisi pitdnyt tyoskennelld.

Korkein oikeus katsoi, ettd tyonantaja tiesi tyontekijin olevan tietiméton loman jélkeisesti

tyontekopaikasta. Tapauksessa osapuolten passiivisuus ei kuitenkaan muodostanut perustetta

"THE 157/2000 vp, s. 111.
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tyosuhteen purkautuneena pitdmiselle, koska tyontekijé ei ollut pyrkinyt selvittimiin eika
tyOnantaja ollut ilmoittanut tyontekijélle uutta tyokohdetta. Korkein oikeus katsoi, ettei tyon-
antajalla ollut oikeutta pitdé tydsuhdetta purkautuneena vain silld perusteella, ettei tyontekijé
ollut saapunut tyohonsi seitsemin péivin kuluessa lomansa pédéttymisesti. Perusteluissaan
korkein oikeus viittasi lojaliteettiperiaatteeseen, joka velvoittaa tydnantajaa ensisijaisesti pyr-
kiméan tydsuhteen sdilyttimiseen my0s arvioidessaan perusteita sen pdéttdmiselle. Tyonanta-
jan olisi tullut ilmoittaa tydntekijille tyonteon paikka ja poistaa asiaa koskeva epéselvyys tai
ainakin pyrkii tavoittamaan tyontekija tyontekopaikan ilmoittamiseksi. Ennen néité toimenpi-
teitd tyOnantajalla ei voinut perustellusti katsoa tyontekijén olevan luvatta poissa tyostd. Tyo-

suhdetta oli siis pidetty perusteettomasti pdattyneena.

Nollatuntisopimuksissa tydsuhteen purkautuneena pitdmisen arviointi TSL 8:3:n mukaisesti
on yksiselitteisempia silloin, kun tydnantaja on tarjonnut tyontekijille tyotd ja tyontekija on
ottanut sen vastaan, eli tydvuoroista on sovittu. TyOnantajan on myos selvitettdva tyonteki-
jélle muut tyonteon kannalta tarpeelliset tiedot, kuten edelld késitelty korkeimman oikeuden
ratkaisu osoittaa. Mikali tyOntekijd on poissa sovituista tydvuoroista seitsemdn péivin ajan,
nollatuntisopimus voitaneen katsoa purkautuneeksi samalla tavoin kuin tavallinenkin tydsopi-
mus. Sen sijaan, koska tyonantajalla ei ole velvoitetta tarjota tyotd eikd tyontekijdlla velvoi-
tetta ottaa sitd vastaan, tyOntekijén passiivisuutta ei voida automaattisesti tulkita perusteeksi
katsoa tydsuhdetta purkautuneeksi, vaikka tyontekijé ei oma-aloitteisesti tiedustelisikaan
tyOnantajalta mahdollisia tyotunteja. Erityisesti nollatuntisopimuksissa tyonantajalla on koros-
tunut vastuu tydsuhteen jatkuvuuden turvaamisesta, koska tyontekijé ei voi ottaa vastaan

tyota, jota ei tarjota.

Néhdaksemme purkautuneena pitdminen ei ole nollatuntisopimuksiin soveltuva paittymis-
muoto tutkimuskysymyksen mukaisessa tilanteessa, jossa tyOnantaja paéttid lopettaa tyon tar-
joamisen ja tyontekijd vastaa tihdn omalla passiivisuudellaan. Tdmai johtuu ensinnikin siité,
ettd nollatuntisopimuksella ty6té ei useinkaan tehdd kokoaikaisesti tai muutoinkaan sdaannolli-
sesti, ja toisaalta siitd, ettd nykyisen oikeuskédytdnnon seka lojaliteetti- ja suojeluperiaatteiden
valossa sopimusta ei voi menestyksellisesti pitdd TSL 8:3:n mukaisesti purkautuneena, jos

tyontekijille ei ole edes tarjottu poissaolon mahdollistavia tyotunteja.
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3.4.2 Raukeaminen

Oikeuteen pitdd tydsopimusta purkautuneena liittyy jokseenkin ldheisesti my0ds
tydsopimuksen raukeaminen, josta ei ole tydsopimuslaissa erityisid sddnndksid. Koskisen mu-
kaan raukeaminen on tydsuhteen paédttymismuoto, jossa tyosuhde lakkaa ilman erillistd paatta-
mistoimea, kun sen jatkaminen muuttuu kdytinnossd mahdottomaksi.”® Téllainen tilanne voi
syntyd esimerkiksi tyontekijin menehtyessi, jolloin tyon tekemisen edellytykset poistuvat lo-
pullisesti ja tyésopimus katsotaan rauenneeksi.”” Oikeuskdytdnndssi tydsopimusta on voitu
pitdd rauenneena myds silld perusteella, ettd myohemmin on riidattomasti katsottu tyontekijén
lopettaneen tyonteon ilman irtisanoutumista.®’ Téllaista tilannetta voitaisiin tarkastella, jos
tyontekiji lakkaisi kokonaan vastaanottamatta télle tarjottuja tydvuoroja, miké on kuitenkin

rajattu tutkimuksemme ulkopuolelle.

Nollatuntisopimusten osalta tilanne on erilainen, silld vaikka tyontekijé ei halutessaan pystyisi
tayttimidn tyovelvoitteitaan tyOnantajasta johtuvista syisté, tyonteon edellytykset voivat teo-
riassa olla edelleen olemassa.?! Tyosuhteen raukeaminen ei voi tulla kyseeseen, jos tyonteko-
velvoitteen tdyttdminen on mahdotonta tydnantajaan liittyvastéd syystd.®? TyOnantajasta joh-
tuva syy voisi nihdidksemme olla esimerkiksi se, ettei tydnantaja tarjoa tyontekijalle toitd teh-

tavaksi.

Korkein oikeus on ratkaisussaan KKO 2010:95 katsonut, ettd tydsopimus voi raueta, jos tyon-
tekijén edellytykset sopimusvelvoitteiden tdyttdmiselle eli tyon tekemiselle on lopullisesti me-
netetty. Nollatuntisopimuksissa pelkké tyonantajan paitos olla tarjoamatta tyotd ei kuitenkaan
nidhddksemme tdytd tatd lopullisten tyonteon edellytysten menettdmisen kriteerid. Tyon tarjoa-
misen padttyminen ei merkitse automaattisesti tydsopimuksen raukeamista, vaan tydsopimus

voi edelleen olla voimassa, vaikka tyotehtdvia ei tarjottaisikaan.

Oikeuskdytidnndsséd on jossakin médrin tunnistettu velvoiteoikeudellinen sopimuksen passiivi-
suusperusteinen raukeaminen. Sen perusteella sopimus voisi raueta passiivisuuden perus-
teella, kun osapuolet lakkaavat vaatimasta sopimukseen perustuvia suorituksia puolin ja toi-

sin.%? Tydsopimuksen voimassaolo osapuolten passiivisuuden vallitessa ei vilttimatti vastaa

78 Koskinen 2007, s. 1-2.

79 Koskinen 2007, s. 13.

80 K oskinen ym. 2018, s. 984.

8! Tiitinen — Kroger 2012, s. 481-482.
82 Tiitinen — Kroger 2012, s. 482.

83 Norros 2018, s. 568.
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kummankaan osapuolen intressejd, mutta myoskddn passiivisuusperusteinen raukeaminen ei
nidhddksemme ole linjassa tyOnantajan lojaliteettivelvoitteen, saati tyontekijan tydsuhdeturvan

toteutumisen kanssa.

Oikeuskaytintod tydosopimuksen raukeamisesta passiivisuuden perusteella ei toistaiseksi ole,
eikd tillaista padttymistapaa edelld mainituin perustein tulisi soveltaa nollatuntisopimuksiin
ilman varmuutta tulkinnan oikeellisuudesta, mikili se saattaisi tyosuhteen osapuolet epdtasa-
painoiseen asemaan. Se, ettd tydsopimus voi jadda passiivisena voimaan ilman kummankaan
osapuolen aktiivista velvoitteiden tdyttdmistd, luo jénnitteen tydsuhteen muodollisen
olemassaolon ja kdytdnnon tilanteen viélille. Tyontekijan suojeluperiaatteen mukaisesti ei ole
kuitenkaan kohtuullista, ettd osapuolten toimimattomuus voisi nykyisessd oikeustilassa johtaa

sopimuksen raukeamiseen ilman lainsddddnnon tukea.
3.4.3 Vakiintunut kaytanto

Koska nollatuntisopimusten péadttymisesté ei ole erityistd sdéntelyd eikd oikeuskdytdnndssi
ole annettu selkeda linjaa, herda kysymys, voiko osapuolten passiivisuudesta muodostua tyo-
suhteessa vakiintunut kiytanto. Lisdksi herdd kysymys, voiko tydsuhde pédttyé tallaisen va-
kiintuneen kdytdnnon perusteella ilman nimenomaista paittimistoimea. Vaikka tydsopimuk-
sessa on sovittu molemminpuolisista velvoitteista, pelkkd sopimus ei velvoita osapuolia nou-
dattamaan niitd sellaisenaan myos kiytannossi. Erdissi tilanteissa osapuolten kayttdytyminen
voi saada merkitystd sopimusehtoja tarkasteltaessa. Esimerkiksi tydaikaechdon osalta on ylei-
sesti todettu, ettd se voi muuttua myds ilman osapuolten nimenomaista sopimista.’* Kyse on

talloin kaytdnnon vakiintumisesta tai konkludenttisesta sopimuksesta.

Vakiintuneen kdytinnén muodostuminen sopimuksenveroiseksi edellyttdd pidempéén jatku-
nutta toimintaa.®> Toiminta voi olla joko aktiivista tai passiivista. Kdyténto ei voi kuitenkaan
muodostua sitovaksi ilman molempien osapuolten sitoutumistahtoa ilmentévaéd hyvéksy-
mistd.?¢ Vakiintuminen on my®ds sitd todenndkoisempid, mitd pidempéain tydsuhteen osapuo-
let jatkavat tiettyd toimintaa. Vakiintunutta kdytint6d koskevaa siéntelyd juuri nollatuntisopi-

muksen padttimisesti ei ole.

8 HE 188/2017 vp, s. 6.
8 HE 188/2017 vp, s. 6.
86 Kairinen 2009, s. 243.
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Pitkalld aikavililld on kuitenkin pohdittava, onko tydsuhteen padttyminen liian olennainen
muutos tydsopimukseen, jotta tydsuhde voisi kokonaisuudessaan lakata olemasta passiivisuu-
den vakiintumisen perusteella. Kéytinnon vakiintuminen ei saa perustua erehdykseen®’, mihin
puolestaan voi liittyd olennaisia ndyttohaasteita, jos tyontekija on jatkuvasti odottanut saa-
vansa tarjouksia tyotunneista. Nahdidksemme riski siitd, ettd tydsuhde pééttyisi tilanteessa,
jossa tyOntekijd vastaa tyOnantajan passiivisuuteen omalla passiivisuudellaan, voisi olla
merkittdva heikennys tyontekijén tydsuhdeturvaan. Vakiintunut kdyténtd on elementtind

itsessddnkin epdmairdinen, eikd tydsuhteen paédttymistd sen perusteella voida pitdd sopivana.

Jos osapuolet jattavit toimimatta tydsuhteessa yhteisymmaérryksessd, tilanne voidaan tulkita
riidattomaksi. Samalla “roikkumaan jédéneeseen” tydsopimukseen voi liittyd tyontekijélle hai-
tallisia tekijoitd esimerkiksi tyottomyysturva- tai kilpailundkokulmasta, joiden vuoksi tyonte-
kiji saattaa haluta irtautua sopimuksesta pysyvisti ja varmistaa, ettd tyosuhde paittyy lainsdi-
déannon mukaisesti. Tilanteen selvittdmiseksi tyontekijan on tarkasteltava kdytossddn olevia

oikeuskeinoja ja arvioitava oman etunsa mukaisesti niiden mahdollisia vaikutuksia.

87 Kairinen 2009, s. 213.
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4 Kilpailevan toiminnan kielto tyon tarjoamisen paattyessa

4.1 Tyontekijan lojaliteettivelvollisuus ja kilpailukielto

Alaluvussa 3.5 on kisitelty tyonantajan lojaliteettivelvoitetta tydsopimuksen paittimisen arvi-
oinnin yhteydessi. Oikeuskéytinnossa timén velvoitteen merkitys on korostunut. Lojaliteetti-
velvoite saa erityistd merkitystd tyosuhteiden henkil6kohtaisuuden vuoksi niiden muodosta
riippumatta.®® Tydsuhteessa lojaliteettivelvollisuus kohdistuu tydnantajan lisiksi myos tyonte-
kijddn. Molempien osapuolten tuleekin toiminnassaan ottaa vastavuoroisesti huomioon tois-

tensa etu seké oikeudet.

Ty6sopimuslain 3 luvun 1 § siséltdad sddanndksen tyontekijin yleisistd velvollisuuksista, joista
lojaliteettivelvollisuus on periaatteena johdettavissa. Lainkohdan mukaan tydntekijin on toi-
minnassaan véltettdva kaikkea, mikéd on ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tyontekijalta
kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. Vuoden 1970 tydsopimuslaissa lojaliteetti-
periaate puolestaan médriteltiin seuraavasti: "Hénen (tyontekijdn) on véltettidva kaikkea, mika
on ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tyontekijdltd kohtuuden mukaan vaadittavan me-
nettelyn kanssa ja olisi omiaan tuottamaan vahinkoa tyonantajalle.” Uuden tydsopimuslain
esitdiden mukaan tyontekijan yleisid velvollisuuksia késittelevd pykild vastaa kuitenkin sisil-
161tdén vuoden 1970 tydsopimuslain mukaista muotoilua myos nykyiselldan.®® Tastd voidaan
paételld, ettei sanamuodon muuttamisen tarkoituksena ole ollut vihentdd vahingollisuuden

merkitysté lojaliteettivelvoitteen rikkomistilanteissa.

Velvollisuus vilttda kilpailevaa toimintaa voidaan lukea osaksi tyontekijin yleisté lojaliteetti-
velvollisuutta.”® Kéytannossé kilpailevan toiminnan kielto onkin yksi merkittdvimmistd konk-
reettisista lojaliteettiperiaatteen piiriin kuuluvista asioista. Voidaankin katsoa, ettd jokaisella

tyontekijilla on lojaliteettivelvoitteesta johtuen koko tydsuhteen voimassaoloajan kestdvé pe-

riaatteellinen kilpailevan toiminnan kielto.”!

Olennaista on huomata, ettd toisin kuin moni muu tydsuhteessa tyontekijaan kohdistuva vel-
voite, lojaliteettivelvoite ulottuu tydajan lisiksi my0s tyontekijan vapaa-aikaan.”? Kilpailevan

toiminnan kielto kattaa siis myds ne ajat, jolloin tyontekijd on fyysisesti poissa tyostd. Tdma

8 Engblom 2013, s. 195.

8 HE 157/2000 vp, s. 78.

% Komulainen 2009, s. 115.

%! Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 145.
92 Tiitinen — Kroger 2012, s. 326.



30

tarkoittaa, ettd tyontekijan on noudatettava kieltoa niin lomien aikana kuin myds tyovelvoit-
teesta vapautuksen aikana, mikéli vapautus on myonnetty tydnantajan paatokselld.”> Myos
Bruun pitad selvdna, ettd kilpailukielto on voimassa koko tyosuhteen ajan, vaikka tyontekija
olisi poissa tydsti pitkidkin ajanjaksoja.** Tamén ndkokulman perusteella nollatuntisopimuk-
sella tyoskentelevin tyontekijén lojaliteettivelvoite estdd harjoittamasta kilpailevaa toimintaa
tyosuhteen kestdessi, vaikka hén olisi ollut poissa tyOnantajan palveluksesta tydnantajasta

johtuvasta syystd eli esimerkiksi siksi, ettei hinelle ole tarjottu tyota.

Tarkasteltaessa kiellon vaikutuksia vapaa-aikaan on kuitenkin huomioitava tydsopimuslain 10
luvun 2 §, jossa edellytetdén, ettd kilpailukieltovelvoitteen on oltava tyontekijdd kohtaan koh-
tuullinen. Huhtamdki esittid, ettd mikéli kilpailevan toiminnan kiellosta ei ole tydsuhteen ai-
kana tyOnantajan ja tyontekijin valilld sovittu, ei tyontekijdlla ole 1dhtokohtaisesti velvolli-
suutta ilmoittaa vapaa-ajan sivutoimiaan tyontekijille, jollei téllainen toiminta selvésti kilpaile
tyonantajan liiketoiminnan kanssa tai vahingoita sitd.”> Tyosuhteen aikaisen kilpailukieltovel-
voitteen tunnusmerkistdd ei voida laventaa koskemaan tyontekijan vapaa-ajalla harjoittamaa
toimintaa, jos téstd toiminnasta ei aiheudu tydnantajalle vahinkoa.”® Vapaa-aikana tai esimer-
kiksi lomautuksen aikana tyontekijin uskollisuusvelvoite on siis heikompaa, koska tyonteki-
jén osa-aikainen tydskentely kilpailijan palveluksessa ei yhtd herkésti vahingoita tyontekijén
ja tdmén pédasiallisen tydnantajan uskollisuussuhdetta.”’ Lojaliteettivelvoitetta ei ndet voida
ulottaa tilanteisiin, jotka eivit ole yhteydessi tydsuhteeseen tai joissa tyontekijén toiminta ei

vaikuta haitallisesti tyonantajaan.

Tyontekijan lojaliteettivelvoitteen ohella on huomioitava perustuslain (731/1999) takaama yk-
silon oikeus ty6hon ja elinkeinovapaus, jota kilpailevan toiminnan kiellon voidaan ndhdak-
semme katsoa aina rajoittavan. Suomen perustuslain 18 §:ssé on turvattu jokaisen oikeus
hankkia toimeentulonsa valitsemallaan ty6l14, ammatilla tai elinkeinolla. Perusoikeuden mer-
kitys korostuu erityisesti tilanteissa, joissa tyonantaja yksipuolisesti keskeyttdd tyon tarjoami-
sen ilman asianmukaista syytd, mutta voimaan jia tydsuhteen aikainen kilpailukielto. Tdlloin

voi syntyé ristiriita tyontekijdn perustuslaissa turvatun oikeuden ja kilpailukieltoehdon vilille.

%3 Hietala ym. 2023, s. 284.

% Bruun 2003, s. 779.

9 Huhtamiki 2014, s. 136.

%6 Huhtamiki 2014, s. 149. Téssd yhteydessi on my®s viitattu siihen, ettd sama pétee tydntekijén ollessa lo-
mautettuna.

97 Huhtamiki 2010, s. 117.
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Oikeuskdytidnndssd on katsottu, ettd ldhtokohtaisesti pelkkd PL 18 §:n 1 momentti ei muo-
dosta estettd kilpailevan toiminnan kieltdmiseen,”® mutta silld on kuitenkin suurta painoarvoa
osa-aikaisen tyontekijan tyonteko-oikeuden turvaamisessa. Taémin oikeuden nojalla tyonteki-
jélla on nimittéin paddsiintoisesti oikeus hakeutua myos toiselle tyonantajalle ammattinsa mu-
kaisiin t6ihin, ellei tydn luonteesta muuta johdu.”” Koska kilpailukiellolla rajoitetaan tyonteki-

jén perusoikeutta, sen tulkinnan tulee olla suppea ja rajoituksen oikeasuhtainen.!%

Kilpailevan toiminnan osalta huomio voidaan kiinnitti4 joko tydsopimussuhteen aikana voi-
massa olevaan taikka tysuhteen paittymisen jdlkeen konkretisoituvaan velvollisuuteen pidét-
tdytyd kilpailevasta toiminnasta.!®! Tydntekijén yleiseen lojaliteettivelvollisuuteen perustuva

kilpailukielto koskee nimenomaisesti tyosuhteen voimassaoloaikaa.
4.2 Kilpaileva toiminta tyosuhteen aikana

Tyo6sopimuslain 3 luvun 3 §:n mukaan tyOntekijé ei saa tehda toiselle sellaista tyota tai har-
joittaa sellaista toimintaa, joka huomioon ottaen tyon luonne ja tyontekijén asema ilmeisesti
vahingoittaa hdnen tyonantajaansa tydsuhteissa noudatettavan hyvén tavan vastaisena kilpai-
lutekona. Sddnndstd sovellettaessa kiinnitetdin huomiota useisiin eri kriteereihin, kuten tyo-
hon ja toimintaan, tyon luonteeseen ja tyontekijdn asemaan, tyonantajan mahdolliseen vahin-
goittamiseen, tydsuhteissa noudatettavaan hyvéin tapaan ja kilpailutekoon.!%? Miti itsendi-
semmaistd tyOntekijéstd on kyse, sitd herkemmin tydskentely kilpailevassa toiminnassa aiheut-
taa vahinkoa tyOnantajalle.!*® Erdissd tapauksissa myos kilpailevan toiminnan valmistelu voi
olla rajoitettua.'®* Tydsopimuskaudella kilpailevan toiminnan valmistelua koskevilla teoilla ei
voitane rikkoa TSL 3:3 mukaista lojaliteettivelvoitetta, koska téllaisesta toiminnasta harvoin

aiheutuu tyonantajalle osoitettavissa olevaa ilmeistd vahinkoa.'??

Kaytdnnossa kilpailevalla toiminnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija pyrkii joko itse

taloudelliseen tulokseen harjoittamalla liiketoimintaa tai tydskentelee taholle, joka tavoittelee

%8 Ks. esim. KKO 2023:83 perustelut. Oikeus tyohon ja elinkeinovapauteen ei muodosta estettd kilpailukieltoso-
pimuksen vastaisen toiminnan kieltdmiseen, kun kilpailukiellosta on séadetty tarkkarajaisesti tydsopimuslaissa.
% Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 302.

100 HE 188/2017 vp, s. 19.

191 Bruun 2003, s. 777.

102 K oskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 169.

103 Huhtamaiki 2014, s. 149.

104 Tiitinen — Kroger 2012, s. 330.

105 Hyhtamaiki 2014, s. 151.
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taloudellista tulosta ja samalla kilpailee suoraan tyontekijan entisen tydnantajan kanssa.!%
My0s ilman taloudellista tarkoitusta eli ansiotarkoitusta tehdyn tydn voidaan joissakin tapauk-
sissa katsoa olevan ristiriidassa kilpailevan toiminnan kiellon kanssa.!?” Kilpaileva toiminta
voi tulla kyseeseen esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekija tyoskentelee tietylld alalla tietyssa
yrityksessd, mutta siirtyykin sen lisdksi toisen yrityksen palvelukseen, joka tarjoaa samoja
palveluja samoille asiakkaille, toisin sanoen toimii samoilla markkinoilla. Kyse on konkreetti-
sesti siitd, ettd henkild solmii tyosopimuksen kilpailijan kanssa, perustaa kilpailevan yrityksen
tai omistaa sellaisen.!*® Vaikka osapuolet eivit olisi erikseen sopineet kilpailukiellosta tydso-
pimuksessa, TSL 3:3.1:n nojalla tyontekijidn on pidattdydyttiva toiminnasta, joka kilpailee

tyOnantajan kanssa tai muutoin vahingoittaa tydnantajaa.

Tyooikeudellisia kilpailukieltoja voidaan soveltaa vain sellaisiin tyosopimuksiin, jotka kuulu-
vat tyosopimuslain soveltamisalaan eli tdyttavit tyosuhteen tunnusmerkit.!% Tutkielmassa on
otettu ldhtokohdaksi nollatuntisopimusten tyosuhteisuus siitd huolimatta, ettd tydsuhteen tun-
nusmerkisto ei kokonaisuudessaan aina tiyty. Tdminkaltaisen rajanvedon tekeminen on tér-
kedd myos kilpailukieltoehtojen arvioinnissa, silld lainsddddnnon soveltaminen riippuu osa-
puolten vilisen oikeussuhteen tyosuhteisuudesta. Lain soveltuminen on olennaista, silld
vaikka osapuolet eivét olisi erikseen sopineet kilpailukiellosta tydsopimuksessa, TSL 3:3.1:n
nojalla tyontekijén on pidittdydyttava toiminnasta, joka kilpailee tydnantajan kanssa tai muu-
toin vahingoittaa tyonantajaa. Koska tutkimuksen l&htokohtana on tydsopimuslain soveltumi-
nen nollatuntisopimuksiin, sovellettavaksi tulevat myos lain kilpailevaa toimintaa koskevat

saannokset.
4.3 Kilpailevan toiminnan suhde nollatuntisopimuksiin

Lahtokohta on, ettd jokaiseen tydsuhteeseen, myds nollatuntisopimussuhteeseen, sisédltyy vaa-
timus tyontekijan uskollisuudesta tydonantajaansa kohtaan. Tamé peruskasitys joudutaan ky-
seenalaistamaan ja arvioimaan usein vasta ongelmatilanteissa.!!® Olemassa oleva sédantely kil-
pailevasta toiminnasta ja sen kieltimisestd on katsottu vaihtelevan tybajan sopimusten osalta

riittdvaksi. Sellaiset kilpailevan toiminnan kiellot, jotka ylittdvét tydsopimuslain 3 luvun 3

196 Bruun 2003, s. 778.

107 K. esim. TT 199655 perustelut.
198 Bryun 2003, s. 778.

199 Paukku — Puisto 2021, s. 154.

110 Hyhtamaki 2010, s. 115.
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§:ssd saddetyt kriteerit, ovat patemattomia.!!! TSL 3:3 sddnnoksesti ei siis voida poiketa tyon-

tekijén vahingoksi.

Tyo6sopimuslaissa ei kielletd kilpailukieltoehtojen ottamista osa-aikaisten tyontekijoiden tyo-
sopimuksiin, mutta tdmé ei kuitenkaan tarkoita, ettd osa-aikaisen tyontekijan tydsopimuksen
kilpailukieltoehto olisi 1dhtokohtaisesti perusteltu tydsopimuslain valossa. Huomioon tulee
siis ottaa se, ettd vaikka téllaisia ehtoja kiytetdén, ne eivét aina ole patevid.!'> Kuten nollatun-
tisopimuksetkin, myos kilpailukiellot ovat yleisyydestdén huolimatta heikosti sdanneltyjé,!!3

ja niitd voidaan tarkastella 1dhinni tapauskohtaisesti.

Osa-aikaisissa tydsuhteissa ja erityisesti vaihtelevan tydajan sopimuksissa keskeinen huomio
liittyykin tysuhteen ensisijaisuuden ja toissijaisuuden arviointiin. Huomion arvoista nimittdin
on, ettd tyon tekeminen kahdelle tai useammalle tyonantajalle saattaa loukata tyontekijén
yleistd lojaliteettivelvoitetta, vaikka se ei sindnsi aiheuttaisi vahinkoa tyonantajalle. Téllainen
tilanne voi olla kisilld, jos sivutyn tekeminen haittaa olennaisesti padtydssi suoriutumista.!!*
Vaikka velvoitetta tyon tekemiseen ei ole, toiselle tyonantajalle tehdyn tyon méiéra on samalla

pois siitd tyostd, mitd tyontekijan on mahdollista tehdi alkuperdisessé tyosuhteessaan.!'!s

Solmiessaan kaksi tai useampia tydsuhteita, on tyontekijan siis séilytettdva uskollisuutensa
ensisijaisen tyonsé tyonantajaa kohtaan. Kahri on liséksi esittinyt, ettd lojaliteettivelvollisuus
voi olla laajempaa tyontekijdille, jotka tydskentelevit hierarkkisesti korkeammassa ase-
massa.!!¢ Esimerkiksi johtotehtévissd tai muissa strategisissa rooleissa tyoskenteleviltd voi-
daan odottaa erityistd uskollisuutta tyonantajaa kohtaan. My6s TSL 3:3 :n tdyttyminen edel-
lyttdd ilmeisen vahingon aiheutumista tyonantajalle, jolloin soveltamiskynnys ylittyy helpom-
min silloin, kun tyOntekijé tydskentelee ylemméllé tasolla tai edustaa tydonantajaorganisaatiota
ulospdin.!!” Ennen kaikkea oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd ty6nantajan on osa-aikai-

sen tyosopimuksen tehdessdin tdytynyt ymmartda, ettei tyontekija valttdmatta voi turvata toi-

1 HE 188/2017 vp, s. 19.

112 TyVM 2/2017 vp, valiokunnan perustelut, kilpailevan toiminnan kielto.
113 Paukku — Puisto 2021, s. 142.

114 Tiitinen - Krdger 2012, s. 330.

115 TEM raportteja 33/2013, s. 21.

116 Hietala ym. 2023, s. 284.

17 Bruun 2003, s. 778.
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meentuloaan pelkéstidn kyseiselld tyolld ja siten suostunut siihen, ettd tyontekiji saattaa har-
joittaa tyOnantajansa kanssa kilpailevaa toimintaa. Tdmén vuoksi lojaliteettivelvollisuutta voi-

daan arvioida véljemmin tillaisissa tydsuhteissa,!!® kuten nollatuntisopimuksissa.

Sellaisen tyon tekemisti, joka ei kilpaile suoraan tyonantajan kanssa, ei voida kilpailukiellolla
rajoittaa.!!” Koska kilpailukieltoehdolla ei voida tydsuhteen jilkeen kieltdd sellaista toimintaa,
mika ei ole kiellettyd tyosuhteen aikana, kilpailevan toiminnan kiellosta sopiminen voi olla
osa-aikaisen tyOntekijén kanssa rajoitetumpaa kuin kokoaikaisissa tydsuhteissa. Kairisen mu-
kaan 1dhtokohtana on, ettei osa-aikainen tydsopimus esté toisen tydsopimuksen solmimista tai
muutakaan toimintaa, ellei kyse ole muusta syysté kiellettya kilpailua sisdltidvistd toisesta
tyostd.!20 Myoskdédn tydsopimuslain esitdiden mukaan tyonantajalla ei ole yksinoikeutta tyon-
tekijén tyovoimaan. Tamén perusteella osa-aikaisilla tyontekijoilld on oikeus hakeutua myds
toisen tyOnantajan palvelukseen tydsuhteen kestiessd, ellei tyotehtévien erityisluonne edellyté

muuta.!?!

Nollatuntisopimusten kaltaiset epdsdénnoélliset tyosuhteet eivit ndhddksemme muodosta tyon-
antajalle merkittavaa riskid yrityksen kilpailuasemaa heikentdvéna tekijand. Kun tyontekija ei
ole aktiivisesti tydssd, hdnelld ei vilttimatta ole padsyd luottamuksellista tietoa sisdltdviin ka-
naviin tai edes tyontekopaikalle. My0s tyonantajan ndkokulmasta lienee todenndkoistd, ettd
nollatuntisopimuksella tyoskentelevid tyontekijdé ei pidetd merkittévissa arvossa erityisesti

silloin, kun télle ei tosiasiallisesti ole edes tarjottu mahdollisuutta tehdé tyota.

Toistaiseksi lainsdddéntd ei vastaa suoraan siithen, miten paé- ja sivutyd mééritelldén ja voiko
tyosuhteiden ensisijaisuusjirjestys muuttua ajan kuluessa. Nahddksemme tillaisesta voisi olla
kyse esimerkiksi silloin, kun tyonantaja lakkaa tarjoamasta tydtunteja nollatuntisopimuksessa,
joka on solmittu ajallisesti ensimmadisend. Selkeytysté tarvittaisiin siithen, ettd jos tyontekija
tyollistyy méarillisesti enemmin toisessa tyOsuhteessa, tulisiko titd myohempii tydsuhdetta
lahtokohtaisesti pitdd tyontekijan padtyond. Kuitenkin esimerkiksi TSL 5:6 lomautustilan-
teessa tyOsuhdetta, josta tyontekijd on lomautettu, on pidettdvina ensisijaisena toiseen tyohon
ndhden. Tdma periaate liittyy tyOntekijén uskollisuusvelvoitteeseen tydnantajaa kohtaan, joka

on voimassa myos lomautuksen aikana. Tédsséd suhteessa nollatuntisopimuksen ja lomautuksen

118 Tiitinen - Kroger 2012, s. 330 alaviite 41.
119 Hietala ym. 2023, s. 283.

120 Kairinen 2009, s. 270.

121 HE 157/2000 vp, s. 79.
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tilanne voi olla jollain tasolla verrattavissa, erityisesti silloin, kun ty6nantaja ei tarjoa toitd
tehtéviksi ja tyOntekijd hakee toimeentuloa muualta. Talld perusteella ndhddksemme myds
nollatuntisopimuksissa ensimmaisté tydsuhdetta, josta tyontekijdlle ei enéd tarjota toitd, on sa-

mojen periaatteiden nojalla pidettédvinad ensisijaisena toiseen tyohon nédhden.

Ty6sopimukseen otettua ehtoa voidaan tydsopimuslain 10 luvun 2 §:n nojalla sovitella, jos
sen soveltaminen olisi hyvin tavan vastaista tai muutoin kohtuutonta. Lisdksi varallisuusoi-
keudellisista oikeustoimista annetun lain 38 §:n sdfinndstd voidaan luonnehtia kilpailukielto-
lausekkeen sopimusoikeudelliseksi yleissadnnokseksi.'?? Sen mukaan sopimus, jossa joku si-
toutuu olemaan harjoittamatta tiettyd toimintaa tai solmimatta tydsopimusta tietyn tahon
kanssa kilpailun estdmiseksi tai rajoittamiseksi, ei sido sitoumuksen antajaa, mikali sopimus
rajoittaa kohtuuttomasti hdnen toimintavapauttaan. Jos siis kilpailevan toiminnan kieltoa kos-
keva ehto rajoittaa kohtuuttomasti tyontekijén toimintavapautta, sopimusta voidaan muuttaa
eli kohtuullistaa siten, ettd se on tyontekijdn kannalta kohtuullinen ja siilyy péateviana. Mikéli

ehtoa ei voida kohtuullistaa, se ei liiallisten rajoitustensa vuoksi sido tyontekijaa.

Nollatuntisopimuksessa, jossa tyOnantaja ei tarjoa tyontekijille lainkaan tydtunteja tai tarjoaa
niitd vain satunnaisesti ja hyvin vihan, on 1dhtokohtaisesti kohtuutonta estié tyontekijad hank-
kimasta elantoaan muualta.!'?* Mikali kilpailukielto on liian rajoittava ja se estdd tyontekijén
toimeentuloa kohtuuttomasti, tydnantajalla on velvollisuus kohtuullistaa ehtoa, jos sen halu-
taan pysyvén pétevind. Jos kohtuullistaminen ei ole mahdollista ilman, etti se rajoittaisi litkaa

tyontekijin oikeuksia, kilpailukieltoehto ei sido osapuolia.
4.4 Lomauttaminen ja tyon tarjoamisen lopettaminen

Kuten edelli on esitetty, nollatuntisopimuksessa tyonantajan tarjoaman tyon maéiré voi vaih-
della tai loppua kokonaan. Tyon tarjoamisen loppuminen ei kuitenkaan vélttimattd merkitse
tyosopimuksen paittymistd. Tassd yhteydessd on tirkedd huomioida, ettd nollatuntisopimuk-
siin liittyvé suurin kysymys kilpailevan toiminnan osalta onkin riski siitd, ettei tydnantaja
endd tarjoa tyontekijille lainkaan tyotd tehtdvaksi. Esimerkiksi tydeldma- ja tasa-arvovalio-

kunta on huomauttanut, ettd kilpailukieltoehtoja kiytetadn myos nollatuntisopimuksissa.

122 Hyhtamiki 2014, s. 71.
123 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 302.
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Tédmai voi johtaa tilanteeseen, jossa tyontekiji ei voisi tehda toitd toiselle tyonantajalle, vaikka

ensisijaisen tyOnantajan tarjoamat tydtunnit olisivat véhiset tai niité ei olisi lainkaan.!'**

On olemassa tilanteita, joissa tyontekijin oikeutta tehdd muuta tyoti tai harjoittaa elin-
keinotoimintaa on pyritty suojamaan silloin, kun alkuperiistd ty6té ei tosiasiallisesti ole tar-
jolla. Bruunin mukaan esimerkiksi lomautuksen aikana lomautetulla tyontekijélld on oikeus
tehdi toista tyotd, kunhan hén séilyttdd uskollisuuden tyontekijén lomauttanutta tyonantajaa
kohtaan.!?’ Padtyon keskeytyminen ei siis velvoita tyontekijda pidattdytyméidn kokonaan tyén
tekemisestd lomautuksen aikana. Vaikka lomautusta ja passiivista nollatuntisopimusta ei
voida monestakaan syystd tdysin rinnastaa toisiinsa, molemmissa tilanteissa tyonteko ja pal-
kanmaksu ovat keskeytyneend tyOnantajasta johtuvasta syystd. Nahddksemme lomautukseen
ja nollatuntisopimukseen voidaan soveltaa yhtendistd tulkintaa tilanteessa, jossa tydnantaja on

lakannut tarjoamasta tyGtunteja.

Lomautustilanteissa on 1dhtokohtaisesti kyse siitd, ettd tyonantajalla ei ole mahdollisuutta tar-
jota tyotd. Passiivisissa nollatuntisopimuksissa puolestaan voi olla kyse todellisesta tydvoima-
tarpeen lakkaamisesta tai muusta yksiloimattomaista syystd, jonka vuoksi tydnantaja ei ole tar-
jonnut tyontekijélle endd tyotd. Molemmissa tilanteissa korostuu perustuslaillinen oikeus tyo-
hon ja elinkeinovapauteen, joka antaa tyontekijdlle mahdollisuuden turvata toimeentulonsa
muuta tyotd tekemadlld silloin, kun ensisijaisen tyon tekeminen on estynyt tuotannollisista tai
taloudellisista syistd, kuten lomautustilanteissa tai tytuntien tarjoamisen puutteen vuoksi nol-
latuntisopimuksissa. Yhteistd on liséksi se, ettei tyontekijén tillaisessa tilanteessa tekemé
muu, ammattia vastaava ty0, saa olla ensisijaisen tyOnantajan kanssa kilpailevaa ty6td. Tdméin

rajan ylittyminen vaatii tapauskohtaista harkintaa.!2°

Olemme todenneet, ettd lomautuksia koskeva oikeuskdytdntd ja yleiset tydoikeudelliset sdan-
ndt voivat olla sovellettavissa my0s nollatuntisopimuksiin, erityisesti silloin, kun tydnantaja ei
tarjoa lainkaan tyoté tai tarjotut tyOtunnit eivét endd ole riittdvid tyontekijan tarpeisiin. Esi-
merkiksi korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1995:47 késiteltiin tilannetta, jossa erityis-

osaamista vaativalla alalla tydskennellyt tyontekijé oli lomautuksen aikana tehnyt kunnalle

124 TyVM 2/2017 vp, valiokunnan perustelut, kilpailevan toiminnan kielto.
125 Bruun 2003, s. 778.
126 Havula — Meincke — Vanhala-Harmanen 2017, s. 296.
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urakkatarjouksen kartoitustyosté, jonka kunta hyviksyi. Tyontekijan oli tarjousta tehdessédén

tullut ymmartid, ettd myds hdnen tyonantajansa tulisi tekeméédn samasta tyosté tarjouksen.

Tapauksen aikaan voimassa olleen vuoden 1970 tydsopimuslain 2 luvun 30 §:n 3 momentin
mukaan ldhtokohtana oli, ettd lomauttaminen ei estinyt tyontekijdi ottamasta lomautuksen
ajaksi muuta tyotd!'?’. Korkeimman oikeuden ratkaisussa kuitenkin katsottiin, ettd tyontekija
ei ollut oikeutettu kilpailemaan tyonantajansa kanssa kapealla, erikoisosaamista vaativalla
alalla, vaikka tyontekijén lomautus oli kestanyt yli 90 pdivaa. Tyontekijan katsottiin torkeésti
rikkoneen tyosuhteeseen kuuluvaa kilpailevan toiminnan kieltoa, koska hdnen toimintansa ai-

heutti tyonantajalle ilmeistd vahinkoa, miké oikeutti tydnantajan purkamaan tydsopimuksen.

Ty6tuomioistuimen tuomiossa TT 2014-114 oli puolestaan kyse tilanteesta, jossa tyontekija
oli lomautusaikanaan aloittanut tyoskentelyn yrityksessd, joka toimi samalla toimialalla kuin
hénen tydnantajansa. Tuomiossa katsottiin, ettei kiellettynd kilpailutekona voitu pitdd yksin-
omaan sitd, ettd tyontekiji oli lomautusaikana kdyttdnyt ammattitaitoaan tydskentelemalli toi-
sen yrityksen palveluksessa. Ratkaisua perusteltiin silld, ettei tyontekijélld ollut sellaista am-
matillista erityisosaamista, jota ei olisi ollut muilla yhtion tyontekijoilld. Lisdksi jai ndytté-
miéttd, ettd tyontekija olisi hyddyntinyt tydnantajansa liike- tai ammattisalaisuuksia toisen yri-
tyksen hyviksi. Merkitystd asiassa annettiin my®ds sille, ettd tyontekiji ei ollut johtavassa tai
muuten erityisessd asemassa tyOonantajansa organisaatiossa, eikd hdnen toiminnastaan ollut

kiytannossd aiheutunut vahinkoa tyonantajalle.

Keskeistd molemmissa tapauksissa on se, ettd tyontekijd oli lomautusaikana tydskennellyt kil-
pailevassa yrityksesséd. Eroavaisuus tapauksen lopputuloksissa liittyi siihen, oliko tydntekijian
toiminnasta aiheutunut ilmeistd vahinkoa tyonantajalle. Tapauksessa tydnantajan erityisosaa-
minen ja sen hyddyntdminen alalla kilpailijan hyvéksi ndyttdisi olevan se tekijd, joka tdyttda
ilmeisen vahingollisuuden vaatimuksen, eiké ainoastaan samalla toimialalla tydskentely. Kil-
pailevan toiminnan ja sen vahingollisuuden arviointi on kuitenkin tapauskohtaista, jonka
vuoksi ei voida yksiselitteisesti antaa kaikkia tilanteita varten soveltuvaa oikeusohjetta nolla-

tuntisopimuksien varalle, jossa ty0té ei ole enda tarjottu.

Vaikka nollatuntisopimusten ja lomautusten vililld on eroja, molemmissa tilanteissa tyonteki-

jén tydmahdollisuudet estyvét tyonantajasta johtuvista syistd. Nahdidksemme tyon tarjoamisen

127 Nykyisessd tydsopimuslaissa sdintd on siséllytetty 5 luvun 1 §:n 2 momenttiin.
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lopettaminen ilman tydvoimatarpeen muutosta on tilanne, jossa tyontekijilld tulee olla oikeus
turvata toimeentulonsa muulla ty6l14, kunhan se ei aiheuta vahinkoa ensisijaiselle tyonanta-

jalle.
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5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkielmassa tarkastelimme tyon tarjoamisen lopettamisen vaikutuksia tydsopimukseen tilan-
teissa, jossa tyonantaja on lakannut tarjoamasta tyoté ja sen seurauksena myos tyontekija on
jaanyt passiiviseksi. Lisdksi pohdimme kilpailevan toiminnan kieltoa nollatuntisopimusten
kontekstissa erityisesti tapauksissa, joissa tyontekijdlle ei tarjota endd tyotd, mutta tydsuhteen

aikainen kilpailukielto on voimassa.

Vastataksemme tutkimuskysymyksiin olemme perehtyneet yleisiin tydsuhteen tunnusmerk-
keihin sekd molempien osapuolten velvollisuuksiin vaaditussa laajuudessa. Arvioinnin loppu-
tulemana on pidetty nollatuntisopimusten tydsuhteisuutta, minkd vuoksi olemme tarkastelleet
sekd tydsopimuslain mukaista tyosuhteen paittdmisté ettd lailla sddantelemétontéd tydsuhteen
padttymistd nollatuntisopimusten kontekstissa. Kilpailevan toiminnan osalta analyysi perustuu
tyolainsdddiannon liséksi kattavaan oikeuskirjallisuuteen, ja siind on huomioitu myds Suomen

perustuslain turvaamat oikeudet.

Tarkastelun kannalta ongelmalliseksi on osoittautunut se, ettei tyon tarjoamisen lopettamisen
seurauksiin ole nimenomaisesti vastattu lainsdddanndssd. Myoskdan kilpailevaa toimintaa
koskevaa sdéntelyé ei ole erityisesti tismennetty vaihtelevan tydajan, kuten nollatuntisopi-
musten, osalta. Toiseksi ongelmaksi on osoittautunut, etti suoraa oikeuskdyténtod aiheista on
hyvin niukasti. Oikeusldhteiden puutteellisuus onkin nostettu esiin yhtena nollatuntisopimuk-
siin liittyvénd epdvarmuustekijénd. Térkeédksi 1dhteeksi on muodostunut EU:ssa annettu tydeh-

todirektiivi, joka on tuonut tarvittuja muutoksia kansalliseen tydlainsdddantoon.

Mikédn oikeusohje ei velvoita osapuolia pdéttdméédn tyosopimusta, vaikka heilla ei olisi endd
aikomusta téyttdd tyosuhteen yleisesti edellyttdmii velvoitteita. Sopimusoikeudessa
sopimuksen raukeaminen passiivisuuden perusteella on mahdollista, mutta tyon tarjoamisen
lopettamisen ei voida olettaa vastaavasti johtavan tyosopimuksen paédttymiseen, kun
tydsopimuksen vihimmadistydajaksi on sovittu nolla tuntia. Tulkintaa tukevat ennen kaikkea
keskeiset tydoikeudelliset oikeusperiaatteet, mutta myds olemassa oleva oikeuskdytanto.
Tyontekijén suojaamisen kannalta on tirkedd, ettei osapuolten passiivisuus voi vakiintua
kaytannoksi tai muulla tavoin johtaa lopputulokseen, jota voitaisiin pitdd tydosuhteen

padttymisena.
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Tarkastelun perusteella vaikuttaakin siltd, ettei tydtuntien tajoamisen lopettaminen voi
sellaisenaan johtaa tyosopimuksen paittymiseen nollatuntisopimussuhteessa, eiki se ole

myOskadn riittdva peruste nollatuntisopimuksen paittimiselle.

Varsinaisen kilpailevan toiminnan kieltoa koskevan ehdon ottaminen nollatuntisopimukseen
ei ole ennendkematdntd, mutta vain harvoin perusteltua. Sen vuoksi tillaisten ehtojen
kayttamiseen nollatuntisopimuksissa tulisikin suhtautua varautuen. Tyolainsdddannon
keskeinen tarkoitus on tyontekijdn suojeleminen, jolloin kilpailevaa toimintaa koskevaa
saannostd tulee tulkita suppeasti. Erityisesti nollatuntisopimuksissa, joissa tyon mairé ja
tydtulot voivat vaihdella huomattavasti, kaventaa kilpailukielto usein kohtuuttomasti
tyontekijin mahdollisuutta hankkia lisdtuloja toiselta tyonantajalta. Kohtuullisuuden
arvioinnin merkitystd korostaa se, ettei tyontekiji voi luotettavasti turvata toimeentuloaan

pelkdstdadn nollatuntisopimukseen perustuvassa tydsuhteessa.

Koska nollatuntisopimuksiin liittyvistd kilpailevan toiminnan kielloista ei ole oikeuskdytdntoa
tilanteessa, jossa tyOnantaja lopettaa tyon tarjoamisen tyOntekijélle, on ollut mielenkiintoista
tarkastella titd kysymystd lomautusta koskevan oikeuskdytdnnon valossa. Kun ensisijainen
tyOnantaja ei endd tarjoa tyontekijille tyotd, pelkka tyoskentely samalla alalla toisen
tyonantajan palveluksessa ei automaattiseti riko kilpailevan toiminnan kieltoa. Tyontekijan
toiminta voi kuitenkin loukata lojaliteettivelvoitetta ja olla kilpailukiellon vastaista, jos se
aiheuttaa ilmeistd vahinkoa alkuperiiselle tyonantajalle, esimerkiksi erityisosaamisen

hy6dyntidmisen kautta.

Nollatuntisopimuksilla, joissa tyOnantaja saa kutsua tyontekijén tdihin tarvittaessa, harvoin
tyoskennellddn tehtivissd, joissa kilpailijalle tyoskentely aiheuttaisi tosiasiallisesti vahinkoa
tyOnantajalle. Erityisesti tilanteissa, joissa tyOnantaja lopettaa tyon tarjoamisen kokonaan
muusta kuin tydvoimatarpeeseen liittyvéstd syystd, on todenndkdistd, ettd tyontekiji ei ole
ollut yrityksen hierarkiassa kovinkaan merkittdvissd asemassa. Vaikka tyontekijin
lojaliteettivelvollisuus on tdlloinkin periaatteellisesti tirked, kokonaisarvioinnissa sité ei
nidhddksemme voida pitdd tyontekjin perustuslaillista tydonteko-oikeutta merkittavimpéna,

kun kyse on nollatuntisopimussuhteesta.

Kiinnostavaa on seurata, riittddko sdéntely nykyiselldén ratkaisemaan kaikki
nollatuntisopimuksiin liittyvdt ongelmat kéytdnndssé, vai voidaanko tydlainsdddantoon

odottaa siltd osin edelleen muutoksia. Piddmme periaatteellisesti tirkednd, ettd epdselvyyksiin



vastattaisiin myos lainsdddannon tasolla, jotta ongelmalliset tulkinnat voitaisiin vélttaa
kdytannon tilanteissa. Esiin nousseet haasteet viittaavat siihen, ettd nollatuntisopimuksiin
liittyville jatkotutkimukselle on siten tarvetta osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien

selkiyttamiseksi.
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