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Kysynnin kausittaisuus, suhdannevaihtelut ja alojen erityispiirteet edellyttidvit joustavan tydvoiman
kayttod. Tyonantajilla on siten jatkuva tarve vaihtelevan tydajan mukaiselle tydvoimalle.
Nollatuntisopimukset voivat vastata tdhan tarpeeseen, silla tyonantajalla ei ole velvollisuutta
tyovuorojen tarjoamiseen. Samalla herdd kysymyksié nollatuntisopimukseen perustuvan tydsuhteen
paittymisesta tilanteessa, jossa tyon tarve lakkaa. Tassé tutkimuksessa tarkastellaan
nollatuntisopimuksen pééttymisti tilanteessa, jossa tyonantaja lopettaa tyovuorojen tarjonnan.

Tyosuhde voi paattya kahdella eri tavalla. Ensinnékin tydsuhde voidaan péattad tyonantajan tai
tyontekijan aloitteesta. Toiseksi tyosuhde voi péattyd ilman sen irtisanomista tai purkamista, jolloin
paittymisestd on sovittu tai tyosuhdetta pidetiddn purkautuneena tai rauenneena. Tutkimuksessa
tarkastellaan eri tapoja nollatuntisopimukseen perustuvan tydsuhteen paittymiseen ja arvioidaan
niiden soveltuvuutta tilanteessa, jossa tyon tarjonta lakkaa. Tutkimuksen kohteena ovat tyésopimuslain
alaiset nollatuntisopimusjirjestelyt.

Tutkimus on lainopillinen ja kohdistuu voimassa olevan oikeuden tulkintaan ja systematisointiin.
Tutkimusaineisto muodostuu padosin tyosopimuslain sddnnoksista sekd niitd koskevasta
oikeuskéytinndsti ja oikeuskirjallisuudesta. Puhtaasti nollatuntisopimuksia koskevan aineiston
rajallisuuden vuoksi tutkimuksessa hyodynnetidn analogista paattelyd muihin tydsuhdemuotoihin
liittyvén aineiston pohjalta.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyon tarjonnan paittyminen voi vaikuttaa seki tyOnantajan etti
tyOntekijan paattaimisoikeuksiin. TyOnantajalla saattaa tdlloin olla tuotannollinen ja taloudellinen
irtisanomisperuste, kun taas tyontekijélld on aina oikeus irtisanoa oma tydsopimuksensa.
Nollatuntisopimukseen perustuvan tyosuhteen padttyminen edellyttdd kuitenkin aina erillistd tointa,
eikd tyosuhde siten voi pééttya itsestddn tyon tarjonnan loppumisen seurauksena.

Koska tyosuhteen osapuolet saattavat olla haluttomia tydsuhteen paéttdmiseen, voi nollatuntisopimus
jdada voimaan tyon tarjonnan lakatessa. Tama on ongelmallista erityisesti tyosuhdeturvan ja
tyontekijan suojelun kannalta. Tutkimuksen perusteella nykyinen oikeustila vaikuttaisi siten
aiheuttavan ongelmia. Tutkimuksessa esitetddn mahdollisia ratkaisuehdotuksia ndiden ongelmien
korjaamiseksi. Nédin ollen tutkimuksella on myds de lege ferenda -ulottuvuus.

Avainsanat: tyoikeus, nollatuntisopimus, tyontarjonta, tyosuhteen paittéminen, padttdmisperuste,
tyOsuhteen péadttyminen
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

TyOnantajien tavat teettdd tyotd ovat jatkuvassa murroksessa. Tyotd tehdddn yhi useammin
joustavissa ja epatyypillisissd tyosuhteissa. Taustalla voi olla tyonantajan tarve esimerkiksi
vain muutamaan tyovuoroon kuukaudessa. Osana tdtd kehitystd nollatuntisopimusten maéra

kasvoi huomattavasti 2010-luvulla.

Lainsddadannossa nollatuntisopimuksen késitettd ei ole méadritelty. Oikeuskirjallisuudessa
nollatuntisopimuksella tarkoitetaan sopimusta, jossa tyontekijan vihimmaistyotuntien
méiriksi on sovittu nolla tuntia.! Niin ollen tydnantajalla ei lihtokohtaisesti ole velvollisuutta
tarjota tyontekijilleen lainkaan tyovuoroja. Tydsopimuslain alaiset nollatuntisopimukset

kuuluvat laajempaan vaihtelevaa tydaikaa késittelevdédn sddntelykokonaisuuteen.

Tilastokeskuksen vuoden 2023 tydvoimatutkimuksen mukaan noin viisi prosenttia 15-74-
vuotiaista palkansaajista tyoskentelee nollatuntisopimuksella. Méari vastaa yli sataatuhatta
tyontekijii ja on pysynyt pitkiltd samana vuosien 2018 ja 2021 tydvoimatutkimuksista.
Nollatuntisopimusten méérin voidaan siten katsoa toistaiseksi vakiintuneen noin viiteen
prosenttiin palkansaajista. Nollatuntisopimuksella tyoskentelevistd noin 80 prosenttia tekee
osa-aikatydtd, kun vastaava osuus kiintedn viikkotydajan sopimuksilla tyoskentelevistd on

vain noin 9 prosenttia.?

Vuoden 2018 tydvoimatutkimuksen mukaan nollatuntisopimuksella tydskentelevét ovat
pédosin nuoria: noin 40 prosenttia alle 25-vuotiaita ja noin 65 prosenttia alle 34-vuotiaita.
Sama tutkimus tuo myos esiin sen, ettei nollatuntisopimus usein perustu tyontekijan omaan
valintaan, silld vain noin 40 prosenttia tyontekijoistd ilmoitti itse halunneensa kyseisen
sopimusmuodon.* Tilastojen perusteella tyypillinen nollatuntisopimuksella tydskentelevi
onkin osa-aikatyota tekevé alle 35-vuotias tyontekijé, jolle nollatuntisopimus ei ole ollut
ensisijainen vaihtoehto. Siten selvdd on tyontekijén suojelun tarpeen korostuvan

nollatuntisopimuksissa.

1 HE 188/2017 vp, s. 4.

2 Kahdella kolmasosaa palkansaajista kiinted viikkotyodaika, Tilastokeskus 2022.

3 Lahes kahdella kolmasosaa palkansaajista kiinted viikkotyoaika, Tilastokeskus 2024.
4 Noin 100 000 palkansaajalla on nollatuntisopimus, Tilastokeskus 3.6.2019.



Tyonantajilla voi olla useita erilaisia syitd nollatuntisopimusten kdyttoon. Niiden avulla
voidaan vastata kysynnin vaihtelusta johtuviin tydvoimatarpeen muutoksiin suhdanteittain tai
kausi- ja sesonkiluonteisesti. Tavoitteena on tyovoiman kdyton kohdentaminen ajankohtiin,
jolloin tyévoiman tarve on suurimmillaan. Kyse voi olla esimerkiksi ruuhkahuippujen
tasaamisesta tai sijaisuustarpeista. Nollatuntisopimusjarjestely avustaa myos rekrytoinneissa,

silld sopimuksessa tydnantaja ei sitoudu tarjoamaan tyontekijélleen tydvuoroja.’

Nollatuntisopimuksia voidaan pitdéd tyomarkkinoilla myos tulevaisuudessa keskeisend
vilineend tyOnantajien joustavan ty0voiman tarpeeseen vastaamisessa. Tama korostuu
erityisesti nykyisessa tilanteessa, jossa Suomen tydttomyysaste on Euroopan unionin
korkeimpia.® Nollatuntisopimukset voivat mahdollistaa tydmarkkinoille piisyn tilanteessa,
jossa tyonantaja ei kykene sitoutumaan kiintedédn tydaikaan tai pysyviin tyovoimatarpeeseen.
Tyonantajan tavoin my0s tyontekijd voi hyotyé tyon joustavuudesta, miké voi auttaa

esimerkiksi lisdtulojen hankinnassa tai tyon ja opiskelun yhteensovittamisessa.

Tastd huolimatta nollatuntisopimus voi asettaa erityisid haasteita tyontekijélle. Tyonantaja voi
heikentdi tyosuhdeturvaa lopettamalla tyGvuorojen tarjonnan ilman omien
toimintaedellytyksiensi muutosta.’” Siten tydntekijin voi olla haasteellista arvioida omaa
ansiotasoaan. Sopimus voi myds vaikuttaa tyontekijin sosiaaliturvaetuuksiin.® Osittain niiden
syiden takia nollatuntisopimukset ovat olleet laajan yhteiskunnallisen keskustelun kohteena
viimeisen kymmenen vuoden aikana; vuonna 2017 eduskunta hylkésikin kansalaisaloitteen

nollatuntisopimusten kieltimiseksi.’

Yhteiskunnallisen keskustelun ohella ja osittain tdstd johtuen nollatuntisopimukset ovat olleet
lainsddtdjan tekemien muutosten kohteena. Kansalaisaloitteen hylkdémisen jilkeen
nollatuntisopimuksia kisittelevid lainsddddntdd on muutettu kahdesti. Vuonna 2017 hallitus
antoi esityksen HE 188/2017, jonka tarkoituksena oli parantaa vaihtelevaa tydaikaa
noudattavan tyontekijdn asemaa. Tuolloin lainséétdja otti ensimmaéisti kertaa suoranaisesti

kantaa vaihtelevan tydajan sopimuksiin.

5 HE 188/2017 vp, s. 10—-11.

6 Unemployment by sex and age - monthly data, Eurostat 2026.

7 TEM raportteja 33/2013, s. 24.

8 Ks. TTL 2a:1 ja 2a:2. Itsensd irtisanonut tyontekijd voi menettéd oikeutensa tyottdmyysturvaan kuitenkin
enintddn 45 piivaksi. Patevana syynd itsensd irtisanomiseen pidetddn TTL 2a:2.1.3:n mukaan tilannetta, jossa
tyota ei ole 12 kalenteriviikon aikana vilittomaésti ennen irtisanoutumista ole ollut tarjolla siten, ettd tyotd
voitaisiin lukea hdnen tydssédoloehtoonsa, eiké tydsopimuksessa ole sovittu sddnndllisestd tyon tekemisesta.

9 Ks. KAA 5/2015 vp.



Vuonna 2022 lainsdétdja tarkensi nollatuntisopimuksia koskevaa siéntelyd Euroopan unionin
sddtimin tydehtodirektiivin my&td.'? Direktiivin 1 artiklan mukaan sen tarkoituksena on
parantaa tyOehtoja edistimélld avoimempaa ja ennakoitavampaa tyotd, erityisesti
epadvarmoissa tyOsuhteissa, kuten nollatuntisopimuksissa. Direktiivin seurauksena
tyolainsdddant6d muutettiin HE 60/2022 vp my6td. Muutosten taustalla vaikutti myds Marinin
hallitusohjelman kirjaus parantaa vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tydntekijin asemaa.'!

Tuoretta nollatuntisopimuksiin liittyvdd sddntelymateriaalia on nédin ollen melko laajalti.

Yleiskielessa ja yleisessd sopimusoikeudessa sopimuksen paittymiselld tarkoitetaan
tilannetta, jossa osapuolten velvollisuudet sopimuksen mukaisten velvoitteiden tayttdmiseen
lakkaavat.'? Tydoikeudellisesta nikokulmasta timi tila voidaan saavuttaa joko paittimalli
tyosopimus tai sopimuksen katsomisella paittyneeksi. Ndiden kahden pédéttymistavan
keskeinen ero on siind, etti paittiminen edellyttii irtisanomista tai purkamista.'® Tissi

tutkimuksessa tarkastellaan sekd nollatuntisopimuksen pééttdmisté ettd sen paattymista.

Nollatuntisopimuksen ohella my0s tydsuhteen péaéttdmisti koskeva siéntely on ollut
viimeaikaisten muutosten kohteena. Orpon hallituksen tydmarkkinapoliittisena tavoitteena on
tyollisyyden edistdmien ja tyollistimisen esteiden purkaminen, miké on konkretisoitunut
erityisesti tydntekijin henkiloon liittyvien irtisanomisperusteiden siintelyn muutoksessa.'*
Nollatuntisopimuksiin ja tyosuhteen paittimiseen kohdistuneet sdintelyuudistukset ovat

johtaneet siihen, ettei nollatuntisopimusten péadttymisté nykyisessé oikeustilassa ole tutkittu.

Nollatuntisopimuksessa on kyse tydsopimuslain tarkoittamasta vaihtelevan tydajan
sopimuksesta, jossa tydaika voi vaihdella sovitun vihimmais- ja enimmaismaarin valilla.
Talloin tydnantajan tyon tarjoamisvelvoite rajoittuu sovitun tydaikaehdon alarajaan. Kun
nollatuntisopimuksessa vahimmaisty6ajaksi on sovittu nollatuntia, tydnantajalla ei ole
lainkaan velvollisuutta tarjota tydvuoroja.'® Tydn tarjoamisen péittymisesti huolimatta
tydsopimus pysyy kuitenkin ldhtokohtaisesti voimassa. Nollatuntisopimuksella tydskenteleviét

ovat siten erityisen alttiita tilanteille, joissa tyosuhde on voimassa, mutta tydvuoroja ei tarjota.

10 Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi (EU) 2019/1152 avoimista ja ennakoitavista tydehdoista
Euroopan unionissa. Annettu 20.6.2019.

11 HE 60/2022 vp, s. 4.

12 Tieteen termipankki, sopimuksen pédttyminen ja Saarnilehto — Annola 2018, s. 166.

13 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 1-2.

14 Valtioneuvosto: Vahva ja vilittdivd Suomi. Padministeri Petteri Orpon hallituksen ohjelma 20.6.2023, s. 60 ja
63 sekd HE 158/2025 vp.

15 HE 188/2017 vp, s. 4.



Tuoreemman lainsdddédnnon my6td on hahmotettu tilanne, jossa tyota ei tarjota. TSL 1:11.4
muodostaa tyontekijin pyynndsti tyonantajalle velvollisuuden ilmoittaa tdiden vahenemisen
syyt tydnantajan lopettaessa tydn tarjoamisen kokonaan.!® Lisiksi TSL 2:6.4 velvoittaa
tyontekijdn pyynnostd tyOnantajaa antamaan perusteltu vastaus vihimmaistydajan
nostamiseen.!” Tydn tarjoamisen péittymiseen liittyvd ongelma on ndin hahmotettu, mutta

sadnndstd tyon tarjonnan lopettamisen vaikutuksista tyosuhteen paittymiseen ei ole.

Nollatuntisopimusten pdédttyminen tyon tarjonnan loppuessa on tarkeédé etenkin tyontekijan
suojelun periaatteen nadkokulmasta. Lopettaessaan tyovuorojen tarjonnan tyonantaja
kaytdnnossé hallitsee tydsuhteen padttymistd, vaikka oikeudellisesti tydsuhde ei padttyisikdin.
TyoOnantaja ei sindnsé tarvitse perustetta tydvuorojen tarjonnan lopettamiseen, jolloin timé voi

kiertdd tydsuhdeturvaa irtisanomisen sijaan lopettamalla tydvuorojen tarjonnan.

Lisdksi tydsuhteen voimassaolon aikana sekd tyonantajaa ettd tyontekijaa rajoittavat
tyosopimuslain asettamat velvoitteet. Ndistd keskeisimpéand ovat TSL 2:1:n ja 3:1:n sisdltdmét
molempien osapuolten lojaliteettivelvoitteet. Tyontekijan ndkokulmasta tdmai tarkoittaa
velvollisuutta pidittdytyd menettelysté, joka ei vastaa hdnen asemassaan olevalta tyontekijalta
kohtuudella edellytettivii kiytosti.'® Yleisen lojaliteettivelvoitteen liséksi tydntekijis

koskevat TSL 3:3—4:ssi siddetyt uskollisuusvelvoitteen eri osa-alueet.'”

Tyon tarjonnan paittyessd tyontekijan oikeudet ja velvoitteet eivit ole tasapainossa.
Tyontekijélle ei vilttimattd seuraa tydsuhteesta lainkaan oikeuksia, kuten oikeutta palkkaan,
mutta hédnti silti koskevat erindiset TSL:n siséltdmaét rajoitteet hdnen toiminnalleen.
Tyontekijan velvoitteiden tasapainon, suojelun periaatteen ja tydsuhdeturvan vuoksi

nollatuntisopimuksen pééttymisen keinojen tarkastelu tyon tarjonnan loppuessa on tarkeéa.

My®és tyOnantajan tavanomaiset velvollisuudet tyontekijdd kohtaan ovat lahtokohtaisesti

voimassa, vaikka tyOnantaja ei tarjoaisi tydvuoroja. Tdllaisia ovat lojaliteettivelvoitteen lisdksi

16 Saannds perustuu tydehtodirektiivin 18 artiklaan.

17 HE 60/2022 vp, 42.

18 Kuten pykaldssékin todetaan, arvioidaan lojaalisuusvelvoitetta suhteessa tyontekijan asemaan. Siten
nollatuntitydntekijan, jolle ei tarjota lainkaan tydvuoroja, lojaalisuusvelvoite on suhteessa tédyspdivdiseen
tyontekijédn nahtdva suppeaksi. Lojaliteettivelvollisuudessa kyse on kuitenkin tydsuhteesta implisiittisesti
seuraavasta ehdosta, joka on voimassa suoranaisesti tydsopimuksen solmimisen my6td. TyOsuhteessa on ndin
ollen aina olemassa tietyn tasoinen lojaliteettivelvollisuus, silld muutoin koko tydsopimus menettdisi
tyosopimusluonteensa. Ks. Ollila 2017.

19 TSL 3:3:ssé sdddetddn kilpailevan toiminnan kiellosta ja TSL 3:4:ssi liikesalaisuuksista. Niistd yleisesti ks.
Koskinen ym. 2018, Luku III Kappale 8. Tyontekijin erityinen uskollisuusvelvoite.



esimerkiksi TSL 2:5:ssé sdéddetty tyon tarjoamisvelvollisuus seki tyoterveyshuoltolain 2
luvussa séddetyt tydnantajan velvollisuudet tydterveyshuollon jirjestimiseen.?’ Tilannetta

kuitenkin vaikeuttaa se, etteivét osapuolet ole vilttdmattd halukkaita tyosuhteen paittamiseen.

Nollatuntisopimus ei aiheuta tydantajalle suuria kustannuksia, silld velvoitetta tydvuorojen
tarjontaan ei ole. Siten tavanomaisesta tyosuhteesta poiketen tyOnantajalla ei ole merkittivaa
taloudellista kannustinta tydsuhteen pééttdmiseen. Olemalla paédttdmattd tydsuhdetta
tyOnantaja voi pyrkid vilttdméaén irtisanomisajan palkan maksamisen. TSL 6:4 a:n myo6ta
tyOnantajan on maksettava irtisanomisajan palkka vdhintddn tyontekijan aiemman 12 viikon

keskimédriistd tydaikaa vastaavasti, vaikka tydvuoroja ei tarjottaisikaan.

TyOnantajan tavoin my0s tyontekijé voi olla haluton tydsopimuksen péaéttdmiseen. Itsensd
irtisanomisen seurauksena tyontekijéd voi esimerkiksi jadda ilman irtisanomisajan palkkaa,
irtisanominen voi vaikuttaa tyontekijin sosiaalietuuksiin, sekd tyontekijilla ei valttamatta
huonon ty6llistymistilanteen johdosta ole mahdollisuutta saada muuta ty6ti. Kun osapuolilla

ei aina ole halua tydsuhteen paéttdmiseen, arvioitavaksi tulee sen paattyminen.

Edelld esitetyn vuoksi nollatuntitydsuhteen paittimisen ja paédttymisen keinojen arviointi tyon
tarjonnan loppuessa on tirkedd. Tastd huolimatta nollatuntisopimukset ja erityisesti niiden
paattymistd koskevat kysymykset ovat oikeuskdytdnndssi ja -kirjallisuudessa jadneet vahille
huomiolle. Liséksi vaihtelevan ty0ajan sddntelyn ollessa melko tuoretta, ei titdkddn ole
tutkittu laajasti. Vdhdinen tutkimus on keskittynyt vaihtelevan tydajan sdintelyyn yleiselld

tasolla.?!

Ennen vaihtelevan ty6ajan sdéntelya nollatuntisopimuksia on tutkittu laajemmin. Esimerkiksi
Paanetoja ja Tikkanen ovat hahmottaneet nollatuntisopimusten yleisid piirteitd ja
ongelmakohtia teoksessaan Osa-aikatyén juridiikka.** Nollatuntisopimusten yleisii
ongelmakohtia on my0s arvioitu muissa kirjoituksissa, ja oikeustieteilijat kiinnittivit erityista

huomiota nollatuntisopimuksiin liittyviin ongelmakohtiin HE 188/2017 vp:n yhteydessi.>

20 Tyonantajan on huomioitava, ettd nollatuntisopimuksen perusteella ty6té tekevin tySterveyshuollon on oltava
samantasoinen kuin muunkin henkildston. Ks. HE 188/2017 vp, s. 11.

21 Esimerkiksi Helena Lamponen teoksessaan Joustavat tyon muodot (2023) kisittelee vaihtelevan tydajan
sopimuksia osana joustavien tydn muotojen muodostamaa kokonaisuutta.

22 Teos on julkaistu vuonna 2016 eli ennen vaihtelevan tydajan kdsitteen sddtdmista.

23 Esim. Paanetoja: Tyoté nolla tuntia? 2015 ja Koskinen — Ullakonoja: Nollatuntisopimukset aiheuttavat
edelleen tulkintaongelmia 2022. HE 188/2017 vp ongelmakohdista ks. esim. Paanetojan, Koskisen ja Liukkusen
lausunnot.



Aiempi nollatuntisopimuksia koskeva tutkimus on siten keskittynyt niiden luonteen ja ehtojen
arviointiin yleiselld tasolla. Paattymisté tai padttimistd on arvioitu vain ennen vaihtelevaa
tyOaikaa koskevan sdéntelyn voimaantuloa ja tdlloink&én arviointia ei ole tehty suhteessa tyon

tarjoamisen loppumiseen.?* Asiasta ei ole mydskiin laajaa oikeuskiytintoa.
1.2 Tutkimuksen tarkoitus, metodit ja rakenne

Tutkimuksen tarkoituksena on arvioida nollatuntisopimusten pééttymisté tilanteessa, jossa
tyOnantaja lopettaa tydvuorojen tarjonnan. Tydsuhde voi pééttyd joko tydsopimuksen
paittdmisen kautta tai siten, ettd tydsopimus katsotaan péattyneeksi. Téssd tutkimuksessa
paittyminen kattaa molemmat péaattymistavat. Siten padttyminen toimii tutkimuksessa
kattokasitteend seké erillistd padttimistoimea edellyttdavélle tyosuhteen paittimiselle etti

tyosuhteen paittymiselle sen purkautuneena pitdmisen tai raukeamisen seurauksena.

Varsinainen tutkimuskysymys on: Milld tavoin nollatuntisopimus voi pééttyd, kun tydnantaja
lopettaa tyon tarjoamisen? Vastauksessa hyodynnetddn seuraavia apukysymyksid: Millaisia
sopimusjirjestelyji on pidettdva tydsopimuslain alaisina nollatuntisopimuksina ja mika on
niiden oikeudellinen luonne? Miten ja milld edellytyksin tydnantaja voi péattia
nollatuntisopimuksen tyon tarjonnan loppuessa? Miten ja milld edellytyksin nollatuntisopimus

voi padttyd ilman tyGnantajan aloitteellisuutta tyon tarjonnan loppuessa?

Tutkimuksesta on rajattu pois tyoehtosopimusten kattamat tilanteet. On huomioitava, ettia
osassa tyoehtosopimuksista on sddnndksid liittyen nollatuntisopimuksiin. Esimerkiksi
Palvelualojen ammattiliiton tydehtosopimuksissa kielletééin nollatuntisopimusten kiytto.>>
Liséksi tutkimuksesta on rajattu pois sellaiset sopimusjarjestelyt, jotka eivét ole

ty0sopimuslain alaisia. Téllaisia ovat esimerkiksi erilaiset puitesopimusjarjestelyt.

Tutkimusaineisto koostuu voimassa olevasta oikeudesta. Tutkimuksen tarkoituksena on
vastata asetettuun tutkimuskysymykseen analysoimalla voimassa olevaa lainsdédantod,
valmisteluaineistoja, oikeuskirjallisuutta ja oikeuskaytdntod. Silld tutkimuksen tarkoituksena
on tulkita ja systematisoida voimassa olevaa oikeutta, tutkimus on lainopillinen. Lainopin

avulla pyritiin selvittimiin voimassa olevien oikeusnormien sisiltd.?®

24 Ks. Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 295-298.

25 Ks. Esim. Kaupan tyéehtosopimuksen (1.2.2025 — 31.1.2028) 6§, jonka takia tyosopimukselta edellytetdin
aina sovittavan tietty vahimmadistydaika. Puitesopimusjérjestelyt voivat kuitenkin olla mahdollisia.

26 Hirvonen 2011, s. 21-22.



Tutkimuksessa hyodynnetddn erilaisia lainopillisia tulkintametodeja. Systemaattinen tulkinta
on keskiOssd, silld aineistoa tulkitaan osana oikeusjérjestyksen muodostamaa kokonaisuutta
huomioiden muut oikeusnormit ja tydoikeuden yleiset opit. Silld tutkimuskysymysta koskevaa
oikeuskdytdntod ei ole, hyodynnetiin erityisesti nollatuntisopimusten paittymistd koskevassa
arvioinnissa analogista tulkintaa. Nollatuntisopimusten sdéntelyn ja oikeuskirjallisuuden
ollessa vihaistd tulkitaan sopimuksia lainsdétéjén tavoitteiden ja perustelujen kautta

teleologisesti. Sivuroolissa toimivat myds sanamuodon mukainen ja objektiivinen tulkinta.?’

Vaikka tutkimus ja sen aineisto koostuvat voimassa olevasta oikeudesta, tutkimuskysymyksen
vastauksen avulla hahmotetaan nykyiseen oikeustilaan liittyvid ongelmia. Johtopaatoksissa
ongelmat ja niiden mahdolliset ratkaisut esitetdén lyhyesti. Siten tutkimus siséltdd ehdotuksia

tulevaksi lainsiidannoksi, eli tutkimuksella on myds de lege ferenda -ulottuvuus.?®

Tutkimus koostuu viidestd luvusta. Luvussa kaksi arvioidaan nollatuntisopimusten
oikeudellista luonnetta ja erotellaan tydonantajan muista tavoista vaihtelevasta tydajasta
sopimiseen. Luvussa tarkastellaan my0s, milloin nollatuntisopimuksen solmiminen on
sallittua ja tyontekijan toimintamahdollisuuksia, jos tyonantaja lopettaa tydvuorojen
tarjonnan. Luvun tarkoituksena on hahmottaa se kehys, jossa nollatuntisopimuksen

olemassaolo on tydsopimuslain alaista ja mukaista.

Luvussa kolme arvioidaan nollatuntisopimuksen péddttdmista tyonantajan aloitteesta. Tata
varten aluksi hahmotetaan yleinen tyonantaja-aloitteisen tydsuhteen péattamisen ldhtokohta.
Vasta timén jalkeen on jarkevaa arvioida nollatuntitydsuhteen péadttamistd tyonantajan
aloitteesta. Arvioinnin kohteena ovat yleiset ja erityiset irtisanomisperusteet sekd tydsuhteen

purkaminen ja koeaikapurku.

Luvussa neljé arvioidaan nollatuntisopimuksen paéttymistd tyon tarjonnan loppuessa muutoin
kuin tyonantajan aloitteesta. Arvioinnin kohteena ovat tydsuhteen pédittdminen tyontekijin
aloitteesta ja sopimuksella sekd sopimuksen pdattyminen eli sen purkautuneena pitdminen tai
raukeaminen. Lopuksi luvussa viisi tehddén yhteenveto seka vastataan asetettuun
tutkimuskysymykseen. Luvussa my0s hahmotetaan vastauksesta nousevia ongelmia, esitetdan

néihin ratkaisuehdotuksia sekd mahdollisia jatkotutkimuksen kohteita.

27 Hirvonen 2011, s. 38—40.
28 De lege ferenda -tutkimuksesta ks. Leskinen 2022, s. 1158—1172.



2 Nollatuntisopimus ja tyonantajan tyontarjoamisvelvoite

2.1 Nollatuntisopimuksen kasite ja solmimisen edellytykset

Nollatuntisopimuksen kasitettd ei ole mééritelty lainsdddanndssé, eikd sen sisilto ole tdysin
vakiintunut yleisessa kielenkdytossd. Nollatuntisopimuksella tarkoitetaan sopimusta, jossa
tyOtuntien alarajaksi on sovittu nolla tuntia. Sovittu yldraja voi olla enintdin 40 tuntia.
Nollatuntisopimuksissa tydtunnit voivat vaihdella sovittujen rajojen puitteissa, mutta
tyonantajalla ei ole velvollisuutta tydvuorojen tarjoamiseen alarajan ollessa nolla tuntia.?’

Nollatuntisopimuksia koskee tyosopimuslain vaihtelevan tydajan siintely.
Vaihtelevan tydajan sopimus maéritelldan TSL:n 1 luvun 11 §:ssé:

Vaihtelevaa tydaikaa koskevalla ehdolla tarkoitetaan tydaikajérjestelyd, jossa
tyontekijin tydaika madrittynd ajanjaksona vaihtelee tyosopimuksen mukaisen
vihimmaismaéran ja enimmaismadrin vélilld, taikka tydaikajirjestelyd, jossa
tyontekija sitoutuu tekemadn tyonantajalle tyotd erikseen kutsuttaessa.

Vaihtelevasta tydajasta ei saa tyOnantajan aloitteesta sopia, jos sopimuksella
katettava tyonantajan tyovoiman tarve on kiintea.

Vaihtelevaa tydaikaa koskevaan ehtoon sisédltyvad vihimmadistydaikaa ei saa
tyOnantajan aloitteesta sopia pienemmaéksi kuin tydnantajan tyovoiman tarve
edellyttidd. Tyonantajan on vdhintdéin 12 kuukauden vélein tarkasteltava
ty0sopimuksessa sovitun tydaikaehdon toteutumista. Jos tarkastelujaksolla
toteutuneiden tydtuntien miérd ja tydnantajan tydvoiman tarve osoittavat, etti
ty0sopimuksessa sovittu vahimmaistyoaika olisi méériteltavissd korkeammaksi,
tyonantajan on kuukauden kuluessa tarkastelun suorittamisesta tarjottava
tyontekijille sopimusta tydaikachdon muuttamisesta siten, ettd se vastaa
tarkastelun tulosta. Tydnantajan on ilmoitettava tyontekijélle tarkastelun
ajankohta ja tyontekijdn tai hidnen edustajansa pyynnostd esitettava kirjallinen
selvitys tarkastelun tuloksesta ja sen perusteena olevista seikoista.

Jos tyOnantaja lopettaa tyon tarjoamisen kokonaan, tyonantajan on tyontekijan
pyynndstd selvitettdvi kirjallisesti tarjolla olevan tyon vdhentymisen syyt.

Ehdon médérittelystd voidaan johtaa kolme erilaista vaihtelevan tydajan jérjestelyd. Ensinndkin
sopimukset, joissa on sovittu vahimmais- ja enimmaistydajasta ja vihimmaisaika on yli nolla.
Toiseksi sopimukset, joissa on sovittu vihimmais- ja enimmaéistydajasta ja vihimmaéisaika on

nolla tuntia. Kolmanneksi sopimukset, joissa tyotd tehddén ainoastaan erikseen kutsuttaessa.

29 HE 188/2017 vp, s. 4, Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 14.



Pykéléssa vaihtelevan tydajan sopimuksen solmimiselle asetetaan kaksi edellytystd, mikéli
ehdosta sovitaan tydantajan aloitteesta. Ensinnékin vaihtelevasta tydajasta ei saa ylipddtdin
sopia tilanteessa, jossa sopimuksella katettava tyonantajan tyGvoiman tarve on kiinted. Mikali
tyontekijan on tarkoitus tydskennelld jatkuvasti kiinteélla tydajalla, olisi vaihtelevasta
tyoajasta sovittu TSL 1:11 vastaisesti. Télloin olisi kyse TSL 13:6.1:n tarkoittamasta ehdosta,
jota pidettdisiin pykéldn nojalla mitéttdméina. TyOsuhteessa noudatettavana tydaikaechtona

olisi pidettivi tydnantajan kiintedd tydvoimatarvetta vastaavaa tydaikaa.*°

Arvioitaessa tyOnantajan tyOvoimatarpeen vaihtelevuutta voidaan hyodyntda tyontekijan
tyosopimuksen mukaista tyotehtdavaa. Pykédldn esitoissd todetaan esimerkiksi sijaisen tyoaikaa
pidettavén ldhtokohtaisesti kiintednd, mikili myos vakituisen tyontekijén tydaika on kiinted,
eikd vaihtelevalle tydajalle ole esitettdvissd muita perusteita liittyen tyon

ennakoitumattomuuteen.’!

Kuitenkin vaihtelevan ty0ajan perusteltavuus on usein havaittavissa sen jilkeen, kun tyosuhde
on jatkunut jo hetken. Vasta tyontekijén toteutunut tyoaika osoittaa tosiasiallisesti sen, onko
vaihtelevan tydajan jarjestely ylipdétdédn ollut tarpeellinen. Mikdéli tyontekijilld on esimerkiksi
teetetty jatkuvasti kiintedmadrdisesti tyotd, voisi tdmad viitata sithen, ettd tyOnantajan
ty0voiman tarve on kiinted. Tdmén vuoksi tydnantajan tydvoimatarpeen vaihtelevuutta

voidaan arvioida my®és jélkikiteen myohemmin selostettavan TSL 1:11.3:n avulla.*

Mikali tyonantajalla katsotaan olevan vaihteleva tydvoiman tarve, olisi sopimusjirjestelyd
seuraavaksi arvioitava toisen TSL 1:11:n asettaman edellytyksen ndkokulmasta. Vaihtelevassa
tyOajassa sovittavaa vihimmadistydaikaa ei saa sopia pienemmaéksi kuin mitd tyonantajan
tyOvoiman tarve edellyttdd. Niin ollen mikéli tyGnantajan tyovoiman tarve edellyttdisi
viahintddn 10 tunnin tyoskentelyd viikoittain, ei tydaikaehtoa, jossa vaihteluvili olisi 0-30
tuntia viikossa saisi sopia. Kuten yleisestikin vaihtelevan tydajan tarpeen niin myos
vaihtelevan tydajan méérin arviointi etukdteen voi olla haasteellista. Tamén takia TSL

1:11.3:ssa sdddetiiin myds tydnantajan tarkastelujaksosta.*

TSL 1:11.3 edellyttdd tyonantajaa 12 kuukauden vilein tarkastelemaan tyosopimuksessa

sovitun tydaikaechdon toteutumista. Tarkasteluvelvollisuus ei edellyté tyontekijin aloitetta ja

30 HE 188/2017 vp, s. 31.
31 HE 188/2017 vp, s. 31.
32 HE 188/2017 vp, s. 31.
33 HE 188/2017 vp, s. 31 ja 32.
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se koskee kaikkia tyonantajan aloitteesta tehtyji vaihtelevan tydajan sopimuksia. Mikali
tarkastelujaksolla toteutuneiden tydtuntien mééra ja tyonantajan tydvoiman tarve osoittavat
ettd vihimmaisaika on méériteltdvissd korkeammaksi, tulee tydnantajan tarjota tyontekijélle
sopimusta tydaikachdon muuttamisesta vastamaan tarkastelujakson tulosta. Jakson
tarkoituksena on arvioida, osoittavatko toteutuneiden tydtuntien méérd ja tyOvoiman tarve,

ettd viihimmdistydaika olisi mériteltivissi sovittua korkeammaksi.>*

Tarkastelujaksoa voidaan hyddyntdd myds ylipddtdan tyonantajan vaihtelevan tydajan
arvioinnissa. Mikéli tarkastelujakso osoittaa ettd tyOnantajan tydvoiman tarve on kiinted, ei
vaihtelevan tydajan ehdon kéyttiminen olisi end4 sallittua.’ T#ten on mahdollista, etti
vaihtelevaa tyOaikaa koskeva ehto on alun perin ollut asianmukainen, mutta sopimuksen
solmimisen jidlkeen tyOnantajan tydvoimatarpeessa on tapahtunut muutoksia, joiden

seurauksena tydnantajan tydvoiman tarve on muuttunut kiintedksi.

On kuitenkin huomioitava, ettei edelld esitettyji rajoitteita vaihtelevan tydajan sopimuksen
solmimiselle ole, mikili sopimus solmitaan tyontekijan aloitteesta. Télldin vaihtelevasta
tydajasta voi sopia, vaikka tydantajan tydvoiman tarve olisi kiinted. Mikéli vaihtelevasta
tyoajasta olisi alun perin sovittu tyontekijdn aloitteesta, ei tyonantajalla olisi myodskdin
tarkasteluvelvollisuutta.>” Vaihtelevan tydajan sopimuksen saa siten solmia vapaasti ilman

mitdén rajoituksia, kunhan siitd sovitaan tyontekijan aloitteesta.

Vaihtelevana tydaikana ei pidettdisi lainkaan tydaikalaissa tarkoitettuja kiintedén tydaikaan
liittyvid joustoja tai liukuvaa tydaikaa. Tyontekijdn toteutunut tydaika voi siten vaihdella
péivi- tai viikkotasolla, ja kyse voi silti olla kiintedstd ty0ajasta. Téllaisissa jérjestelyissd sekéd
keskimadrdisen tydajan ettd liukuvan tydajan on viime kddessé tarkoitus tietylld ajanjaksolla
tasoittua etukéteen sovittuun maarddn. Ndin ollen, mikéli tyontekijin tydaikajirjestely

perustuu kiinteddn tydaikaan, ei kyse ole vaihtelevan tydajan sopimuksesta. Vaihtelevan

34 HE 60/2022 vp, s. 36. Esitdiden perusteella on kuitenkin huomioitava, ettd pelkka tydtuntien kokonaismééréan
kasvu ei merkitse velvollisuutta tarjota uutta vahimmaéistydaikaa, mikéli tydaika aidosti vaihtelee sovitulla
vaihteluvililld. Lisdksi jos tarkastelujakson tydaika on muodostunut tavanomaista korkeammaksi, ei
vahimmaistyoaikaa tulisi nostaa. Toteutuneiden tydtuntien tarkastelussa tulisi lisdksi ottaa huomioon tydnantajan
tydvoiman tarve, jonka arvioinnissa voidaan hyodyntdd esimerkiksi tydnantajan asiakassopimusten pysyvyyttd,
tyotéd luovien olosuhteiden sattumanvaraisuutta seké tyon luonnetta ylipaataén.

35 Lamponen 2023, s. 190.

36 HE 188/2017 vp, s. 31.

37 HE 188/2017 vp, s. 32, HE 60/2022 vp, s. 36.
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tydajan késitteen ulkopuolelle jadvit myos jarjestelyt, joissa tyontekijé itse paittad tyoaikansa

pituudesta seki erilaiset puitesopimusjérjestelyt.

TSL 1:11:n méarittelemistd vaihtelevan tyoajan sopimuksista timén tutkimuksen
ndkokulmasta nollatuntisopimuksena on ensinndkin pidettdvd sopimusta, jossa on sovittu
viahimmais- ja enimmadistydajasta, vahimmaisajan ollessa nolla tuntia. Télloin tydnantaja ei
ole sitoutunut tarjoamaan tyontekijélleen lainkaan ty6tunteja ja voi tarjota nditd asetetun

enimmaismairin puitteissa.

Nollatuntisopimukseen perustuva tyosuhde voi tosiasiallisen tydajan perusteella olla joko
kokopiivéinen tai osa-aikainen ja sopimus voidaan tehda joko toistaiseksi voimassa olevaksi
tai midrdaikaiseksi. Néin ollen on mahdollista, ettd kyseessi olisi nollatuntisopimus, vaikka
tydsopimus olisi voimassa toistaiseksi ja sen perusteella tydti tehtiisiin kokopdiviisesti.>
Nollatuntisopimuksella tosiasiallisesti voidaankin tehdd tyoté useilla eri kidytdnndilla ja edelld

mainitun jirjestelyn pohjalta voidaan tehdi useita erilaisia nollatuntisopimuksia.

Toiseksi TSL 1:11:n méérittelemisti sopimuksista myds sopimuksia, joissa tyotd tehddan
ainoastaan erikseen kutsuttaessa, voidaan tietyssi tilanteessa pitdd timén tutkimuksen
tarkoittamina nollatuntisopimuksina. Téllaisten sopimusten nojalla tydnantajalla on oikeus,
mutta ei velvollisuutta tydvuorojen tarjoamiseen. Mikéli nollatuntisopimus ymmaérretdan
sopimukseksi, jossa tydaikaa ei ole lainkaan taattu, voidaan erikseen téihin kutsuttavien

sopimukset ndhdé kuuluvan nollatuntisopimuksiin.

Kuten edelld todettu, nollatuntisopimusten késitetté ei ole sdddetty lainsdddanndssé eiké se ole
tiysin vakiintunut, minkd vuoksi yksittdisid sopimusjdrjestelyitd on tarkoituksenmukaista
arvioida tapauskohtaisesti ilman tarkkaa yleisté erottelua. Erikseen t6ihin kutsuttavia
tyontekijoitd saatetaan alasta riippuen kutsua esimerkiksi tarvittaessa toihin kutsuttaviksi

tyontekijoiksi tai ekstraajiksi.*

38 HE 188/2017 vp, s. 30. Esitdissd esimerkkind tyostd, jossa tyontekijd saa itse padttad tydaikansa pituudesta
pidetdén provisio- tai muuhun suoritepalkkaukseen perustuvaa tyoté, jossa ei ole tarkkaan sovittu

tydaikaehdosta. Silld téllaisen sopimuksen perusominaisuutena on tydntekijén oikeus itse mééritelld, miten
paljon hédn tekee tyotd, ei tydn vaihtelevuus johdu tydnantajan tydvoimatarpeesta.

39 HE 188/2017 vp, s. 30, Hietala ym. 2023, s. 140. Mikali tyota tehtéisiin jatkuvasti kokopdivéisesti, olisi
mahdollista, ettd tyontekijan tyon méérdn katsottaisiin vakiintuneen. Ks. Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019,
s. 259 ja siind viitattu hovioikeuden ratkaisukaytanto.

40 HE 188/2017 vp, s. 4.
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Vastaava linjaus on tehty my0s tydehtodirektiivissd. Tyoehtodirektiivin johdanto-osan 12

kohdan mukaan:

Tyontekijdt, joilla ei ole taattua tydaikaa, mukaan lukien nollatuntisopimuksella
tyoskentelevit ja osa tarvittaessa tyohon kutsuttavista tyontekijoistd, ovat erityisen
haavoittuvassa asemassa. Sen vuoksi tdmin direktiivin sdédnndksid olisi
sovellettava heihin riippumatta heidén tosiasiallisten tyotuntiensa madrésta.

Taten TSL 1:11:n lisdksi my0s tydehtodirektiivi kategorisoi nollatuntisopimukset ja
tarvittaessa tyohon kutsuttavien sopimuksen samaan ryhmaén, silld molempien ryhmien
erityisominaisuutena on, ettei taattua mairaa tydtunteja ole. Tamén tutkimuksen kannalta

vastaava kategorisointi on néin ollen perusteltua.

Vaihtelevan tydajan sdéntelyn myo6td tyOnantajan aloitteesta nollatuntisopimuksen saisi
solmia vain tyonantajalla tosiasiallisesti ollessa tydvoiman tarve, joka vaihtelisi nolla ja
sovitun tuntimddréin vililld. Kdytdnnossa tyonantajalla tulisi olla ajanjaksoja, jolloin ei olisi
lainkaan kyseistd tyontekijdé vaativaa tydvoiman tarvetta. Jos tyonantaja jatkuvasti tarjoaisi
tyontekijilleen, esimerkiksi viikoittain tyovuoroja, olisi timén véhintdénkin pohdittava ehdon
patevyyttd. TyOnantaja olisi arvioitava tydvoiman tarvettaan véhintdén 12 kuukauden vélein ja

tarjottava tyontekijdlle uutta tydaikaehtoa, mikili asetetut kriteerit eivit enda tiyttyisi.
2.2 Tyosopimusoikeudellinen nollatuntisopimus

Nollatuntisopimukseen sovelletaan esiteltyjd TSL 1:11:n asettamia kriteerejd, jotka
maédrittelevit nollatuntisopimuksen vaihtelevan tydajan jérjestelynd. Erilaiset puitesopimukset
poikkeavat tdstd, silld ndissd sopimuksissa sovitaan ainoastaan yleisistd ehdoista, joita on
noudatettava myohemmin erikseen sovittavissa tyosuhteissa. Puitesopimuksen nojalla tehty

jokainen yksittdinen tydvuoro muodostaa ndin oman méérdaikaisen tyosuhteensa.

Puitesopimus itsesséddn ei ole tydsopimus, eika sitd pidetd TSL 1:11 tarkoittamana vaihtelevan
tybajan jirjestelyni.*! Kyse on yleisesti velvoiteoikeudellisesta sopimuksesta, jonka pohjalta
tulevaisuudessa tullaan laatimaan tydsopimus. Puitesopimuksen nojalla laaditut yksittdiset
madrdaikaiset tydosopimukset eivit ole vaihtelevan tydajan sopimuksia, vaan tydsopimukset

ovat kiinted mittaisia niiden kestiiessi ainoastaan yksittiisen tydvuoron.*?

41 HE 188/2017 vp, s. 7 ja 30.
42 HE 188/2017 vp, s. 30. Oikeuskirjallisuudessa erityisesti Paanetoja on arvioinut puitesopimusjarjestelyita.
Esim. Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 73—74 ja hallituksen esityksistd ks. HE 188/2017, s. 7 ja HE 60/2022, s. 31.
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Tapauksessa KKO 2017:37 arvioitiin puitesopimusjérjestelyd ja sitd, voitiinko jérjestelyn
katsoa muodostavan toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen. Tapauksessa A ja X Oy olivat
solmineet puitesopimuksen tarvittaessa tyohon kutsuttavan tyontekijén tydsuhteen ehdoista.
Ehdoista oli sovittu siten, ettd puitesopimuksen nojalla erikseen tarkemmin sovittavissa
maidriaikaisissa tyosuhteissa noudatetaan puitesopimuksessa sovittuja ehtoja, mikéli asiasta ei

toisin sovita. Tydajoista sovittiin aina erikseen.

Korkein oikeus katsoi, ettd kyse ei ollut toistaiseksi voimassa olevasta ty0suhteesta, silld
puitesopimuksessa A ei ollut sitoutunut tydskentelemddn yhtiossd, vaan tydskentelysté oli
sovittava aina erikseen ja A oli voinut kieltdytya tyOskentelystd yhtiossé sekd tehda tyota
muiden tyOnantajien palveluksessa. Puitesopimus ei muutoinkaan viitannut siihen, ettd A:n oli

tarkoitus tydskennelld yhtidssi toistaiseksi.*?

Korkeimman oikeuden arvioinnissa merkittdvana tekijané tydsuhteen olemassaolon
nikokulmasta oli se, sitoutuiko tyontekija sopimuksessa ottamaan vastaan tarjottuja
tyovuoroja. Sitoutuminen tyon tekemiseen voidaan néhdé olevan yksi TSL 1:1:n asettamasta
tyosuhteen perustunnusmerkistd, silld pykéldssa edellytetddn tyontekijin sitoutumista
tekemiin tyoti tydnantajan lukuun.** TSL 1:1:n asettamat perustunnusmerkit ovat pakottavaa
oikeutta, eiki niistd voida poiketa edes osapuolten viliselld sopimuksella.*> Mikili jonkin
pykéléssé asetetun tunnusmerkin puuttuminen on ilmeisté, pidetdin osapuolten

oikeussuhdetta muuna kuin tydsuhteena.*®

Puitesopimusten lisdksi myds TSL 1:11:n tarkoittamissa nollatuntisopimuksissa tyontekiji ei
valttdmattd sitoudu ottamaan vastaan tarjottua ty6td. Nollatuntisopimus voidaan pétevésti

sopia ilman tyontekijén varsinaista sitoutumista tyontekoon. Nédin ollen on perusteltua kysya,

Puitesopimusjérjestelyiden osalta on syytd huomioida, etti jarjestelyn pohjalta tehdyt yksittdiset miédraaikaiset
tyOsopimukset eivit aina taytd perustellun syyn vaatimusta. Ks. Paanetoja 2018, s. 6.

43 Ratkaisun tavoin myds oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettei kyse 1dhtokohtaisesti ole tydsopimuksesta,
mikéli tyontekijé ei sitoudu ottamaan vastaan ty6td. Ks. Ullakonoja — Koskinen 2017, s. 3.

44 Pykaila asettaa neljad perustunnusmerkkid, joiden on taytyttdva yhtiaikaisesti, jotta tydsopimuslaki soveltuu
osapuolten viliseen menettelyyn. Tunnusmerkit ovat: sopimuksen olemassaolo, ansiotyon tekeminen tydnantajan
lukuun, vastikkeellisuus seké johdon ja valvonnan alaisuus. Tulkinnanvaraisissa tilanteissa tydsuhteen
olemassaoloa arvioidaan kokonaisharkinnalla.

45 Hietala ym. 2023, s. 24-25. Tyonantaja ja tyontekija eivédt nédin ollen voi keskendén tai tydehtosopimuksin
pétevésti sopia, ettd laissa sdddetyt tunnusmerkit tdyttavassa tydssd ei sovellettaisi tydsopimuslakia. Kuitenkin
tydsopimuslakia tai muuta tydoikeudellista lainsdddéntod on mahdollista soveltaa osapuolten véliselld
nimenomaisella sopimuksella, vaikka kaikki tydsuhteen tunnusmerkit eivét tiyttyisikdan. Esimerkiksi
toimitusjohtaja- ja soveltamisalan ulkopuolelle jddvissd johtajasopimuksissa vuosilomasta tyypillisesti sovitaan
vuosilomalain sddnnoksid vastaavasti. Ks. Hietala — Kaivanto 2021, s. 183—184.

46 Hietala ym. 2023, s.24-25.
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voidaanko téllaisia nollatuntisopimuksia pitdé tydsopimuksina, silld yhden tydsuhteen

perustunnusmerkeisti tdyttyminen on episelvii.*’

Arvioitaessa TSL 1:1:n kriteerien tdyttymistd nollatuntisopimusten nédkokulmasta, joissa
tyontekija ei sitoudu ottamaan vastaan tarjottuja tyovuoroja, on syyta kiinnittdd huomiota TSL
1:11:34n. Pykaldssa sekd sopimukset, joissa tydaika vaihtelee nollan ja tietyn tuntimairin
vililld ettd erikseen tdihin kutsuttavien sopimukset on katsottu vaihtelevan tydajan
sopimuksiksi ja ndin ollen siséllytetty tyosopimuslain soveltamisalaan. Liséksi pykélan
esitdissd todetaan erikseen, ettei sopimuksen valttamatta tarvitse sisdltdd méaérallisia
sitoumuksia.*® Niin ollen tydsopimuslaissa siinnell4in jo itsessdinkin nollatuntisopimusta,

joka ei sisélld velvollisuutta ottaa vastaan tarjottuja tydvuoroja.

Tyosopimuslain lisdksi myos tydaikalaissa viitataan tillaisiin sopimuksiin. TAL 30 a §:n
perusteella vaihtelevan tydajan sopimuksissa tyovuoro voidaan merkitd tydvuoroluetteloon
vahimmaistydajan ylittdviltd osin vain tyontekijén suostumuksella, joka voidaan antaa
erikseen kutakin kertaa varten tai lyhyeksi ajaksi kerrallaan. Lisdksi TAL 17 § edellyttaa
ylityon tekemiseltd tyontekijén suostumusta. Nollatuntisopimuksissa tydsopimuksessa sovittu
vihimmaistyaika on aina nolla tuntia. Ndin ollen nollatuntisopimuksen nojalla tyoti tekevin

olisi aina erikseen tai lyhyeksi ajaksi kerrallaan annettava suostumuksensa tydvuoroon.*

Myos tyodaikalain sddntelyyn on siten sisdllytetty nollatuntisopimukset, joissa tyontekija ei
sitoudu ottamaan vastaan tarjottuja tydvuoroja. Tydntekijan olisi kuitenkin TAL 30 a §:n ja
TAL 17 §:n perusteella annettava erikseen suostumuksensa jokaiseen tydvuoroon erikseen eli
tyontekija ei voisi tydsopimuksen solmimishetkelld edes sitoutua, kuin vain hetkellisesti,

kuhunkin tyévuoroon. Nollatuntisopimuksessa tyontekija ei ndin ollen edes voisi sitoutua

47 Paanetoja — Tikkanen 2016, s. 73—74. Paanetoja on jo titd ennen katsonut nollatuntisopimukset haasteellisiksi
tyOsopimuslain soveltamisalan ndkokulmasta. Ks. Paanetoja 2015. Aiemmasta oikeuskaytdnnostd voidaan nostaa
esiin tapaus KKO 1995:159, jossa korkein oikeus arvioi extratarjoilijoiden tydsuhteiden voimassaoloa.
Tapauksessa tarjoilijoilla oli oikeus kieltdytya heille tarjotuista tydvuoroista sekd tehdé ty6td muille tydnantajille,
minkd johdosta korkein oikeus katsoi, ettd jokainen yksittdinen tydvuoro muodosti oman méirdaikaisen
tydsopimuksensa.

48 HE 188/2017 vp, s. 30.

49 Vaihtelevan ty6ajan sopimuksissa tyotd voidaan tydvuoroluetteloon perustuvan tyon lisdksi teettdd myds lisé-
tai ylityoni, jotka myos edellyttavit tydntekijan suostumusta. Vaihtelevan tydajan sopimuksien tehtdvaa lisatyota
saa teettdd vain, mikéli tyOnantaja antaa siihen kutakin kertaa varten erikseen tai lyhyeksi ajaksi kerrallaan
suostumuksensa. Téstd johtuen vaihtelevan ty0ajan sopimuksissa tydnantaja voi teettdd tyotd ilman tyontekijén
erikseen antamaa suostumusta ainoastaan tydsopimuksessa sovitun vahimmaisméaéran verran. Ks. TAL 17 § ja
HE 60/2022 vp, s. 49.
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pitkéksi ajaksi tyontekoon tyosopimuksen solmimishetkelld, minké vuoksi pitkdkestoisessa

nollatuntisopimusjérjestelyssi tulisi sopia tyOvuoroista tietyn pisteen jalkeen aina erikseen.

Lisédksi on huomioitava tydaikalain esitoissd todettavan, ettd TAL 17.3 § koskee muun muassa
ty0sopimuksia, joissa tyontekijan tydaika vaihtelee 0—40 tunnin valilla tai tilanteita, joissa
tyontekiji kutsutaan tdihin tarvittaessa.’® Tydaikalain esitdissdkiin ei ole mainintaa siiti, etti
tyontekijan tulisi sitoutua ottamaan vastaan tarjotut tydvuorot. Ndin ollen sekad tyosopimuslain
ettd tyOaikalain perusteella vaikuttaisi siltd, ettei tyontekijélta edellytetd sitoutumista

ty0vuorojen vastaanottamiseen, jotta lakien sdédntely tulisi sovellettavaksi.

Ty0sopimus- ja tydaikalain lisdksi myos oikeuskdytdnndssd on sivuttu kysymystd tydsuhteen
olemassaolosta tilanteessa, jossa tyontekijé ei sopimuksessa sitoudu ottamaan vastaan
tarjottuja tydvuoroja. Tapauksessa KHO 2025:41 arvioitiin, tehddinkd ruokaldhettien tyota
tyOsuhteessa vai itsendisind yrittdjind. Korkein hallinto-oikeus katsoi ruokalédhettien tydssa
tayttyneen kaikki TSL 1:1:n edellyttdmait tyosuhteen tunnusmerkit. Niin katsottiin, vaikka
lahetit saivat itse padttad tydaikansa ja sen, milloin ovat kirjautuneena toita vélittaville
alustalle. Myo6skéén alustalle kirjautumisen jélkeen ldhetit eivét olleet velvollisia ottamaan
vastaan ty6td. Korkein hallinto-oikeus on siten katsonut tydsuhteen tunnusmerkkien voivan

tiyttyi siitd huolimatta, ettei tydntekiji sitoudu ottamaan vastaan tarjottuja tydvuoroja.>!

TSL 1:11:n tarkoittamat nollatuntisopimukset, jotka eivit sisdlld velvollisuutta tyGvuorojen
vastaanottoon, ovat sindnsa ristiriidassa TSL 1:1:n edellyttimén tyohon sitoutumisen kanssa.
Naisséd sopimuksissa tyontekijd ei suoranaisesti sitoudu tyontekoon. Téstd huolimatta TSL
1:11:n, TAL 30 a §:n ja tuoreimman oikeuskdytdnnon seurauksena oikeustila vaikuttaisi
olevan se, ettd myos téllaisia nollatuntisopimuksia pidetddn tydsopimuksina. Oikeustila
vaikuttaa muuttuneen ratkaisun KKO 2017:37 antamisen jélkeen, silld tapauksessa
sopimuksen katsottiin olevan puitesopimus eiki toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus,

koska tydtekija ei sopimuksessa sitoutunut tydskentelyyn yhtiossa.

50 HE 157/2018 vp, s. 98.

51 Ks. Erityisesti perustelujen kohdat 75, 80 ja 81. Vastaavanlaista asiaa arvioitu myds tyoneuvoston
lausunnoissa TN 1481-20 ja TN 1482-20. Lausunnoissa TN 1481-20 (s. 18—19) ja TN 1482-20 (s. 14-15)
tydneuvosto on katsonut, ettei tydntekijén sitoutumattomuus ottamaan vastaan hénelle tarjottua tyotd ilmennd
johdon- ja valvonnan alaisuus tunnusmerkkid, vaan kyse on tyontekijan oman sopimusvapauden piiriin
kuuluvasta tyohon ryhtymisesté ja tydajan madrdytymisestd. Toisaalta lausunnossa TN 1482-20 (s. 20)
tyOneuvosto toteaa, etti tydaikalaki sovelletaan vasta, kun ruokalédhetti on tosiasiallisesti aloittanut
tyontekemisen sopimuksen solmimisen jilkeen.
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Nykyinen oikeustila vaikuttaa siten siltd, ettd kyseessd voi olla tyosopimus, vaikka tyontekija
ei sopimuksessa sitoutuisikaan ottamaan vastaan tarjottuja tyovuoroja. Kuitenkin edelleen
erilaisten puitesopimusjirjestelyjen kiyttiminen on mahdollista.’? Tdma herittid kysymyksen
siitd, mika erottaa yleisen velvoiteoikeudellisen puitesopimuksen nollatuntisopimuksesta,
jossa tyontekiji ei sitoudu ottamaan vastaan tarjottuja tydvuoroja. Tapauksessa KKO 2017:37
merkittdvanad erottelijana nimittdin pidetdén juuri sitd, sovitaanko tydajoista aina erikseen.
Mikali tyontekijé ei sitoudu ottamaan vastaan tarjottuja tyovuoroja, onhan tyovuoroista aina

sovittava erikseen. Kyseinen seikka ei siten valttdmaétti auta ratkaisemaan tdta ongelmaa.

Selkedn erottelun tekeminen ei nykyisessd oikeustilassa vaikuta olevan tdysin mahdollista,
eikd asiaa voida timén tutkielman puitteissa tarkemmin arvioida, silld oikeustila ndyttaytyy
téltd osin ristiriitaisena. Kasittddkseni ristiriidan ratkaisemiseen tulisi pohtia yleisesti muitakin
tyosuhteen perustunnusmerkkeja sekd yleistd velvoiteoikeudellista sopimukseen sitoutumisen
kisitettd. Asiasta olisi myds tirkedd saada prejudikaatti, jotta oikeustila selkeentyisi.
Tutkimuksen kannalta on kuitenkin keskeistd ymmartda erottelu velvoiteoikeudellisen

puitesopimusjérjestelyn ja tydoikeudellisen nollatuntisopimuksen valilla.

Tyo6lainsddddannon ja vaihtelevan tydajan sopimuksia koskevien sdéinndsten alaisena
nollatuntisopimuksena pidetdédn siten ensinnédkin sopimusta, jossa sovittu vahimmais- ja
enimmadistydajasta vihimmaisajan ollessa nolla tuntia. Toiseksi myos sopimukset, joissa
sovitaan ty0td tehtdvin ainoastaan erikseen kutsuttaessa, voidaan ndhdd kuuluvan tdhin
ryhmadin. Se kutsutaanko jilkimmaisend mainittuja sopimuksia nollatuntisopimuksiksi vai
tarvittaessa toihin kutsuttavien sopimuksiksi ei ole tutkimuksen kannalta merkityksellista,

silld molempia ryhmié koskee vaihtelevan tydajan sopimuksia koskeva sdéntely.

Nykyisessd oikeustilassa ndma kaksi sopimusryhmié kuuluvat tydsopimuslain siéntelyyn
riippumatta siité, sitoutuuko tyontekijé ottamaan vastaan tarjottuja tydvuoroja. Omaksi
ryhmékseen tulee kuitenkin erottaa erilaiset puitesopimusjérjestelyt, jotka rajataan timéin
tutkielman ulkopuolelle. Tédssé tutkielmassa my0s tarvittaessa toihin kutsuttavien
tyosopimuksia kutsutaanko nollatuntisopimuksiksi, silld myds néissé tyotuntien alarajaksi on

sovittu nolla tuntia.

52 My0s vaihtelevan tydajan sddntelyn voimaantulon jalkeisissd esitdissd viitataan puitesopimusjdrjestelyihin ja
niiden mahdollisuuteen. On selvaa, ettei kaikkia sopimusjarjestelyji katsota tyosuhteisiksi. Esimerkiksi ks. HE
60/2022 vp, s. 31, 35 ja 36.
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2.3 Tyonantajan tyontarjoamisvelvoite nollatuntisopimuksessa

TyOnantajan yleisestd velvollisuudesta tyon tarjoamiseen ei ole nimenomaista sddnnosti
ty0sopimuslaissa tai muussa tydoikeudellisessa lainsddddanndssd. Tyonantajan velvollisuus
tyOn tarjoamiseen tarkoittaa tyonantajan oikeudellista velvollisuutta tarjota tyoté
tyontekijalleen. Lahtokohtaisesti kyse on yhdestd tyonantajan keskeisimmaésti
velvollisuudesta, silld vasta tyOn tarjonnan seurauksena, tyontekijéd voi tiayttdd timéin
paivelvoitteen eli varsinaisen tydnteon.>® Arvioitaessa tydn tarjoamisen velvoitetta tulee ottaa
huomioon perustuslain 18 §:n takaama elinkeinovapaus. Elinkeinovapaudesta seuraa, etti
tyOnantaja voi jarjestdd tyonsi kuten haluaa ja tyOnantajalla on oikeus paittdd, minkélaista

tyoti yrityksessi tehdiin ja millaista tydvoimaa tarvitaan.>*

Tydsuhteessa tyontekijan padvelvollisuus on tyon tekeminen. Tyonteko velvollisuus perustuu
ensinnédkin TSL 3:1:44n, jonka perusteella tyontekijdn on tehtdvé tyonsd huolellisesti. Samalla
pykili sisiltidi siinndksen tydnantajan tydnjohto-oikeudesta.> Jotta tydntekiji voisi tiyttii
oman padvelvollisuutensa, on tyOnantajan tarjottava tydtunteja. TyOn tarjoaminen on néin
ollen vilttiméaton edellytys sille, ettd tyontekijd voi tdyttdd omat tydsuhteesta seuraavat
velvoitteensa. Tyontekijin padvelvoite on johdettavissa tydsuhteen perustunnusmerkisté eli
siitd, ettd tyosuhteessa tyontekijd sitoutuu tyon tekemiseen. Niin ollen, jotta yksi tyOsuhteen

perustunnusmerkeistd voisi tayttyd, olisi tydnantajan tarjottava tyotd tyontekijélleen.

Ty0n tarjoamisvelvoitteen osalta on siten syytd palata takaisin tydsuhteen
perustunnusmerkkeihin. Kuten edelld kéy ilmi, vaikka nollatuntisopimuksessa tyontekijé ei
aina sitoudu tyon tekemiseen, voidaan sopimuksia tdstd huolimatta ensisijaisesti pitda
ty0sopimuksina. Nollatuntisopimus voidaan ndhdd poikkeuksena siihen, ettd tyontekijan olisi

sitouduttava tydsopimuksessa tyontekoon, silld nollatuntisopimukselta ei titd edellyteta.

Téstd seuraten, vaikka tyontekijin tyosuhteen keskeisin velvollisuus on tyon tekeminen,
mink tdyttyminen edellyttidd tyonantajalta tydvuorojen tarjoamista, ei tydnantajalla voida

katsoa olevan yleistd tyosuhteen perustunnusmerkkeihin perustuvaa velvollisuutta

53 HE 157/2000 vp, s. 67.

54 Bruun 2022, s. 114. Tydoikeudellisessa lainsdddédnndssd vastaava periaate voidaan johtaa TSL 3:1:n
perustavasta tyonantajan tyonjohto-oikeudesta. Tydnjohto-oikeuden nojalla tydnantajalla on oikeus antaa
madrdyksid muun muassa tyon mééréstd. Ks. KKO 2010:60 perustelujen kohta 3.

55 Bruun 2022, s. 271 ja 272.
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tydvuorojen tarjoamiseen nollatuntisopimuksissa. Tydsuhde voi olla voimassa, vaikka

tyontekija ei sitoutuisi tydontekoon.

Oikeustila vaikuttaisi olevan se, ettei tydnantajalla ole yleistd perustunnusmerkkeihin
perustuvaa velvollisuutta tyontarjoamiseen. Tamd muodostaa merkittdvéan ristiriidan
tyosuhteen perustunnusmerkkien tiyttymisen kanssa. Téstd huolimatta tyosuhde voisi olla
voimassa ilman tydnantajan velvollisuutta tydvuorojen tarjoamiseen. Erityisesti Paanetoja on
kritisoinut tdllaista kantaa toteamalla, ettd tyosuhteeseen kuuluessa tyon tekeminen, voitaisiin

pelkistiin tilld perusteella katsoa, ettd tydnantajan olisi tarjottava tyontekijille toitd.%

Katson, ettd nykyinen oikeustila on muuttunut Paanetojan kirjoituksen jilkeen. TSL 1:11:n ja
tuoreemman oikeuskadytinnon seurauksena, ei Paanetojan mainitsemalla perusteella voida
tyonantajalla katsoa olevan velvoitetta tydvuorojen tarjoamiseen. Silti ristiriita TSL:n

soveltamisalan ja nollatuntisopimusten tyontarjoamisvelvoitteen vililla séilyy.

Koska tyonantajalle ei voida asettaa yleistd tyosuhteen perustunnusmerkkeihin perustuvaa
velvoitetta tydvuorojen tarjoamiseen, 1ahtokohtaisesti tyOnantajan tyontarjoamisvelvoitteen
laajuus maérdytyy tyosopimuksen perusteella. Edellisessa luvussa esitetyn tavoin tutkimuksen
tarkoittamana nollatuntisopimuksena pidetién vaihtelevan tydajan sopimuksia, jossa
tyontekijidn tuntimddrén on sovittu vaihtelevan nollan ja tietyn tuntiméérin valilla sekd

sopimuksia, joissa tyontekija tekee tyota erikseen kutsuttaessa.

Vaihtelevan ty6ajan sopimuksissa tyonantajalla on velvollisuus tarjota tyStunteja
sopimuksessa sovitun vihimmaismééran verran. Lahtokohtaisesti tyonantajalla on oikeus,
mutta ei velvollisuutta, tydntuntien tarjoamiseen yli sovitun vihimmdisrajan.>’
Nollatuntisopimusten osalta tdma tarkoittaa, ettei tyonantajalla ole sopimukseen perustuvaa
velvollisuutta tydvuorojen tarjoamiseen. Tdmén takia vaihtelevan tydajan sopimusten nojalla
tehtévissa ty0ssd tyOnantaja kdytdnndssd voi yksipuolisesti vihentdd tarjoamiensa tuntien

méirii tai lopettaa tydn tarjoamisen kokonaisuudessaan.*®

Nollatuntisopimuksen nojalla tehtdvéssa tyosséd ainakaan pelkidn sopimuksen perusteella

tyonantajalla ei vaikuttaisi olevan lainkaan velvollisuutta tydvuorojen tarjoamiseen

56 Paanetoja 2018, s. 4. Kirjoitusta arvioitaessa on syytd huomioida, ettd asia on todettu HE 188/2017 vp:n
lausunnoissa ja ndin ollen ennen TSL 1:11:n sdédtdmista.

57 HE 188/2017 vp, s. 4.

58 HE 188/2017 vp, s. 31. Hallituksen esityksessi todetaankin suoraan, ettd nollatuntisopimuksen oleellisena
piirteend on se, ettd sopimus ei varsinaisesti edellyti tyOnantajalta tyon tarjoamista.
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tyontekijalle. Kuitenkin pelkén tydsopimuksen liséksi tydnantajan tyon tarjoamisen
velvollisuutta tulee my0s arvioida suhteessa tydsopimuslain asettamiin tydnantajan
velvollisuuksiin. Téllainen on ensinndkin TSL 2:1:n asettama ty0nantajan yleinen

lojaliteettivelvoite tydntekijid kohtaan.>

Yleistd lojaliteettivelvoitetta tyon tarjoamisen ndkokulmasta ilmentdd TSL 2:5. Sddnndksen
mukaan, mikéli tyOnantaja tarvitsee lisdd tyontekijoitd osa-aikatyoté tekeville tyontekijoilleen
sopiviin tehtdviin, olisi tydnantajan aluksi tarjottava samoja toitd osa-aikatyontekijoilleen
takaisinottovelvollisuudesta huolimatta. Pykéléd soveltuu seké vaihtelevaa ettd kiinteda
palkkaamassa uutta tyontekijda samaan tyotehtdvédn, jossa nollatuntityotéd tekeva
tyoskentelee, tulisi tyonantajan timén tyon tarjoamisvelvollisuuden seurauksena tarjota niitad
toitd ensin nollatuntitydté tekeville.®® TSL 2:5:std voidaan tosin sopia toisen

tyoehtosopimuksella TSL 13:7:n nojalla.

Nollatuntisopimusten osalta tyontekijan ndkokulmasta haasteena voi olla se, ettd tyonantajalla
on useita vastaavalla sopimuksella osa-aikatyoté tekevid tai muita osa-aikatydldisia.
Tyo6nantajan on tarjottava lisdtoitd kaikille osa-aikatyontekijoille, jotka ovat sopivia vapaana
oleviin tehtiviin.®! T&itd on siten tarjottava kaikille tyohdn sopiville ja tydtunnit on jaettava
tasapuolisen kohtelun ja syrjinnén kiellon takia tasapuolisesti, minkd seurauksena yksittdisen
tyontekijan lisdtyotunnit voivat jaada vahiiseksi. TyOnantajalla voi kuitenkin olla TSL 2:5:n

seurauksena tyon tarjoamisvelvollisuus my6s nollatuntity6té tekevéd kohtaan.

Tyonantajalla voi TSL 2:5:n liséksi olla velvollisuus tyontekijille tyon tarjoamiseen

lomauttamisen- tai irtisanomisenperusteiden arvioinnin myoti. Tyontekijén irtisanomisen

59 Oikeuskirjallisuudessa ainakin Paanetoja on katsonut, ettd tyonantajan lojaliteettivelvollisuus edellyttda
tyOnantajan ottamaan nollatuntisopimuksen solmineen tyontekijin edut huomioon ja tarjota hanelle tyota
tehtaviksi. Ks. Paanetoja 2015. Kirjoituksen jdlkeen on kuitenkin annettu laajalti nollatuntisopimuksia
sadntelevid sddnnoksid sekd oikeuskidytdntodd, jotka tulevat ottaa huomioon kirjoitusta arvioitaessa.

60 HE 188/2017 vp, s. 5 ja 11. Pykalda kuitenkin sovelletaan vain tilanteessa, jossa tyonantajan tarvitsee lisdé
tyontekijoitd. Uudesta tyontekijésté ei ole kysymys, mikéli tyonantaja teettdd tyon esimerkiksi muulla kuin
tyosuhteisella tydvoimalla. Ks. Kairinen ym 2013, Luku III Kappale 12 Lisdtyon tarjoamisvelvollisuus. Liséksi
on huomioitava, ettd valtakunnallisilla tydmarkkinajérjestdilla on TSL 13:7:n perusteella oikeus poiketa TSL
2:5:sté.

61 HE 157/2000 vp, s. 71. Tyodntekijan sopivuudesta kyseiseen tehtédvién ks. esim. KKO 2010:5 ja KKO 2017:4
ja Hietala ym. 2023, s. 190. Tdmin liséksi tydtuomioistuin on katsonut, ettd velvollisuutta lisdtyon tarjoamiseen
ei ole ainoastaan, mikali ty6td ei ole edes mahdollista jarjestda toisin kdyttdmalld apuna tydvuorosuunnittelua,
tyOajan tasoittumisjirjestelméd tai muita tydehtosopimuksen mahdollistamia tydaikajérjestelyitd. Mikéli
lisdtyotunteja on tarjolla enemmén kuin osa-aikainen tyontekija voisi tydajan puitteissa tehdé, on toita silti
tarjottava osa-aikatyoté tekeville tyontekijélle. Ks. TT 2015:44.
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yhteydessd tyonantajan on pohdittava, voitaisiinko tyontekijé sijoittaa muihin tehtdviin TSL
7:4:n mukaisesti. TyOnantajan on ensisijaisesti tarjottava tyontekijén tyosopimuksen mukaista
tyOtd ja toissijaisesti muuta tyotd, joka vastaa tyontekijan koulutusta, ammattitaitoa tai
kokemusta. Tydnantajalla on myds vastaava tyon tarjoamisvelvollisuus ennen tyontekijan

lomauttamista TSL 5:2:n mukaisesti.®?

Tyo6nantajalla on yleinen velvollisuus tdiden tarjoamiseen ainoastaan tydsopimuksessa
sovittujen ty0aikaehtojen mukaisesti. Esitellyt TSL 5:2 ja TSL 7:4 eivat muodosta
tyOnantajalle varsinaista tyon tarjoamisen velvoitetta, vaan kyse on ennen irtisanomista tai
lomauttamista koskevista poikkeuksellisista toimista. TSL 7:4:n siséltdmai tyon tarjoamis- ja

koulutusvelvollisuutta késitellddn jaljempéna tyosopimuksen irtisanomisen osalta.

Tyonantajalla voi kuitenkin olla velvollisuus tydvuorojen tarjoamiseen, mikéli tydvuorosta on
erikseen sovittu tyontekijén kanssa. Téllainen velvollisuus voi muodostua kahdella eri tavalla.
TyOnantaja ja tyontekija ovat erilliselld sopimuksella voineet sopia tydvuorosta tai tyonantaja
on merkinnyt tydvuoron tyovuoroluetteloon. Mikéli tydvuorosta on sovittu erilliselld
sopimuksella, sitoo sopimus ldhtokohtaisesti osapuolia, jolloin tydnantajalla on erilliseen

sopimukseen perustuva velvollisuus tydvuoron tarjoamiseen.®

Myés tydvuoroluetteloon merkitty tydvuoro sitoo lihtokohtaisesti tyonantajaa.®* TAL 7:30
asettaa tyonantajalle velvollisuuden tyovuoroluettelon laatimiseen ja edellyttdd tyonantajaa
saattamaan tyovuoroluettelon tyontekijin tietoisuuteen viimeistién viikkoa ennen tyovuorojen
alkamista, minka jdlkeen tyovuoroluetteloa saisi muuttaa vain tyontekijén suostumuksesta tai
téiden jirjestelyyn perustuvasta painavasta syystd. Esitdissd on todettu oikeudellisesti olevan
epdselvdd, milld edellytyksin tyonantaja voi tyon jérjestelyihin liittyvin painavin syin muuttaa

tydvuoroluetteloa ja peruuttaa vaihtelevaa tydaikaa tekevin tyontekijén tydvuoron.®®

62 Hietala ym. 2023, s. 364-366 ja 496—499.

63 HE 60/2022 vp, s. 50. Téllainen tyovuoro on luonteeltaan joko lisd- tai ylityota.

64 Nollatuntisopimuksissa tyovuoroluetteloon merkitty tydvuoro sitoo puolestaan tyontekijéd ainoastaan, mikéli
hén on siihen erikseen suostunut. Téma johtuu siité, ettd TAL 7:30a edellyttdd tyontekijan suostumusta niiden
tydvuorojen osalta, jotka ylittédvét vaihtelevan tydajan sopimuksissa sovitun vahimmadistydajan mééran.
Suostumus voidaan antaa kutakin kertaa varten erikseen tai lyhyehkdksi ajaksi kerrallaan.

65 HE 60/2022 vp, s. 50. Tydvuoron peruuntumisesta voi syntyd korvausvelvollisuus TSL 2:12:n tarkoittamissa
olosuhteissa. Liséksi mahdollisesta korvauksesta on voitu sopia erikseen tydehtosopimuksella. Tietyissé
tilanteissa korvauksen maksamista ei edellyteti. Ks. esim. KKO 1988:127, KKO 1992:171 ja Lamponen 2023, s.
206.
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TAL 7:30 a.3:ssa sdddetdén erikseen tilanteesta, jossa tydnantaja peruuttaa sovitun tydvuoron
alle 48 tuntia ennen sen alkamista. Momentissa asetetaan téllaisessa tilanteessa tyonantajalle
velvollisuus kohtuullisen korvauksen maksamiseen tyontekijille, mikéli tyonantajan ei tule
maksaa korvausta TSL 2:12:n, tydehtosopimuksen tai tydvuoron sitovuuden perusteella.
Mikdli siis tyonantaja peruuttaa tydvuoroluetteloon merkityn tydvuoron myéhemmin kuin 48

tuntia ennen sen alkua, olisi timin joka tapauksessa maksettava korvaus tyontekijille.®

On siis selvid, ettd tydnantajalla on velvollisuus korvauksen maksamiseen tyontekijalle,
mikali tdima peruuttaa erikseen sovitun tydvuoron tai tydvuoroluetteloon merkityn tydvuoron
mydhemmin kuin 48 tuntia ennen sen alkua. Jéljelle ja4 tilanne, jossa tydvuoro on merkitty
tyovuoroluetteloon, ja tydnantaja peruuttaa sen aiemmin kuin 48 tuntia ennen sen alkua.
Tyonantajalla on oikeus tydvuoroluettelon muuttamiseen vain tyontekijin suostumuksesta tai

toiden jdrjestelyyn liittyvistd painavasta syystd TAL 7:30.2:n mukaan.

Mikali ilman tydntekijén suostumusta tyOnantaja peruuttaa tydvuoron ennen 48 tuntia sen
alkua, olisi tyOnantajan niytettdva tdiden jarjestelyihin liittyva painava syy. Painavan syyn
arviointi on episelvii®’, eiki se ole tarpeellista tutkimuskysymykseen vastauksen kannalta.
Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd mikéli tyontekijdlld ei ole oikeutta korvaukseen TSL
12:2:n tai sovellettavan tydehtosopimuksen nojalla, tydnantajalla on oikeus tydvuoron

peruuttamiseen vihintiin ennen 48 tuntia sen alkua.®®

Yhteenvetona todettakoon, ettd nollatuntisopimuksissa tyonantajalla ei vaikuttaisi olevan
yleistd tyon tarjoamisen velvoitetta. Tyonantajalle voi kuitenkin tdimén omien toimien tai

toimintamahdollisuuksien muutosten takia syntyé erillinen velvollisuus tyovuorojen

66 Tilanteessa korvaus madraytyykin ensisijaisesti TSL 2:12:n, sovellettavan tyoehtosopimuksen,
tydsopimuksen tai tydaikalaissa sdddetyn tydvuoroluettelon sitovuuden kautta. TAL 7:30 a:n 3 momentin
korvausvelvollisuus on toissijainen. Momentin nojalla maksettavan korvauksen maéran arvioinnissa
huomioidaan tydntekijélle aiheutunut haitta eli ensisijaisesti tyontekijdn ansionmenetys. Ks. HE 60/2022 vp., s.
50. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd korvauksen madrda arvioitaessa on otettava huomioon taloudellinen
haitta siséltden ansionmenetyksen lisiksi tydvuoron peruutumisesta tyontekijélle valittomasti aiheutuneet kulut,
tyontekijan mahdollisuus muun tydn vastaanottoon ja tésti saatu ansio, ajankdyton suunnitelulla aiheutuneet
rajoitteet seké tyontekijin mahdollisuus ennakoida tyovuoron peruutumista. Ks. Lamponen 2023, s. 208. Joka
tapauksessa momentti viime kddessé turvaa sen, ettd kaikissa tilanteissa tyonantajan on maksettava tyontekijille
jonkinlainen korvaus, mikali timé peruuttaa tyvuoroluetteloon merkityn tydvuoron 48 tuntia ennen tydvuoron
alkua.

67 Ks. HE 60/2022 vp, s. 50.

68 Ks. Hietala — Kaivanto — Schon 2022, s. 250-251. TSL 2:12:n mukaan tydntekijélld on oikeus tidyteen
palkkaan, jos tydnteko estyy tyonantajasta johtuvasta syystd, kuten tydjarjestelyjen puutteista tai tyonantajan
vastuupiiriin kuuluvista seikoista. Jos este taas johtuu osapuolista riippumattomasta syystd, kuten tulipalosta tai
muusta vastaavasta tapahtumasta, palkkaa maksetaan enintédn 14 pdivén ajalta, ja tyotaistelun vuoksi enintéén
seitsemdn pdivén ajalta. Lisdksi tyoehtosopimuksissa voidaan sopia tyontekijélle tydvuoron peruuntuessa
maksettavasta korvauksesta.
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tarjoamiseen. Tdllaisia ovat esimerkiksi TSL 2:5:n tarkoittama tilanne tai tydvuoroista

erikseen sopiminen tai niiden merkitseminen tydvuoroluetteloon.

Tyontekijan tekema lisdtyd voi ajan myo6téd vakiintua tyontekijén tyosuhteen uudeksi ehdoksi,
jolloin tydté ei varsinaisesti tehtdisi endd nollatuntisopimus tyosuhteessa. Kuitenkin
tyonantajalla on ldhtokohtaisesti yksipuolinen oikeus tydajan muuttamiseen silloin, kun
tyOajasta ei ole erikseen sovittu, tydaika ei ole vakiintunut eikd mahdollisesta
tydehtosopimuksesta muuta seuraa.®® T#ssd yhteydessd on huomioitava, etti tydaikachdon
vakiintumisesta nollatuntisopimuksessa on sddnnelty erikseen kappaleessa 2.1 selostetun

vaihtelevan tydajan sopimuksia koskevan séédntelyn yhteydessda TSL 1:11.3:ssa.
2.4 Tyon tarjonnan loppumisen seuraukset

Tyonantajalla ei ole ehdotonta tyon tarjoamisen velvollisuutta nollatuntisopimuksessa.
Tyonantaja voi, aiemmin esitettyjen edellytysten tdyttyessd, yksipuolisesti lopettaa tyon
tarjoamisen kokonaisuudessaan. Talloin tydsopimuslaki mahdollistaa tyontekijille erindisia
toimintamahdollisuuksia, joita tyontekija voi hyddyntdd ennen mahdollista tyosuhteen
paattamistd. Ndiden toimintamahdollisuuksien tarkastelu on tutkimuksen kannalta tirkeda,
jotta voimme ymmartdé sen oikeudellisen viitekehyksen ja kontekstin, jossa tydsuhteen

mahdollinen pédittdminen tulee arvioitavaksi.

TSL 1:11.4:ssa asetetaan tyonantajalle tyontekijdan pyynnostéd velvollisuus selvittdaa
kirjallisesti tarjolla olevan tyon vihentymisen syyt, mikili tyonantaja lopettaa tyon
tarjoamisen kokonaisuudessaan. Sddnnds perustuu tydehtodirektiivin 18 artiklaan, jonka
mukaan jdsenvaltioiden on toteutettava tarvittavat toimenpiteet kieltdékseen irtisanomisen tai
sitd vastaavan toimenpiteen seki kaikki sitd koskevat valmistelut sen johdosta, ettd tyontekijat
ovat kdyttdneet direktiivissd sdddettyjd oikeuksia. Direktiivin johdannossa vahingolliseksi
toimenpiteeksi on nostettu se, ettei tarvittaessa toihin kutsuttavalle tyontekijélle anneta

tydtehtivid.”

69 Koskinen ym. 2018, Luku III Kappale 12 Lisdtyon tarjoamisvelvollisuus. Tydsuhteen ehdon vakiintumisesta
yleistd ks. esim. Tiitinen — Kroger 2012, s. 769-777.

70 HE 60/2022 vp, s. 16. Sdénnosti on kritisoitu epéselvéksi. Esimerkiksi Paanetoja on katsonut, ettei pykélin
sadtdmisen yhteydessd oleva selvitetty tarvittavalla tasolla sitd, miti kdsite "kokonaan” tdssd yhteydessa.
tarkoittaa ja esimerkiksi millaisen ajanjakson jilkeen voidaan todeta tyon tarjoamisen loppuneen kokonaan. Ks.
Paanetoja 2022, s. 4.
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Saiannods koskee vain nollatuntisopimuksella tydskentelevid tyontekijoitd. Sddnnokselld
pyritdén siithen, ettei tyOtuntien tarjoamatta jattdminen perustu epdasiallisiin syihin.
Esimerkiksi tilanteeseen, jossa tyontekijd on vedonnut laista johtuviin oikeuksiinsa.
Tiedustelemalla tyonantajalta tyon tarjoamisen loppumisen syitd, tyontekijd saa paremmat
edellytykset suunnitella tydnsaantimahdollisuuksiaan.”! Mikéli siis tynantaja lopettaa tydn
tarjoamisen kokonaisuudessaan, voi tyontekijad ensinndkin tiedustella tydnantajalta tyon

tarjonnan pééttimisen syita.

TSL 1:11.4 koskee tdten erityisesti tilannetta, jossa tydnantaja ei tarjoa tyovuoroja
nollatuntitydsopimuksella tyotd tekevélle. Tamén liséksi tyontekijalld on muitakin
toimintamahdollisuuksia, jotka eivit liity pelkdstddn tilanteeseen, jossa tydvuoroja ei tarjota.
TSL 2:4 pykaldssa sdaddetddn tyonantajan velvollisuudesta antaa kirjallinen selvitys tyonteon

keskeisistd ehdoista, mikdli ndma eivét kdy ilmi kirjallisesta tyosopimuksesta.

Pykéldn 3 momentin 9 kohdassa todetaan vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tyontekijin osalta
ilmoitettavan, missi tilanteissa ja missd madrin tydnantajalle syntyy tyovoiman tarvetta seki
viikonpdivit ja kellonajat, joina tyonantaja voi TAL 7:30 a:n mukaisesti teettda ty6td ilman
kutakin kertaan varten antamaa suostumusta. Toisaalta tyon médrin osalta tydnantaja voi aina

mainita télle syntyvin tydvoimatarpeen vaihtelevan nollan ja tietyn tuntimairin vélilla.

Nadin ollen tyontekija voisi tyon tarjonnan loppuessakin pyytdéd edelld mainittua selvitysti
tyOnantajan tyovoiman tarpeesta. Lisdksi hahmottamalla viikonpdivid ja kellonaikoja, jolloin
hénelle voitaisiin tarjota tditd, voi tyontekijd paremmin ymmaértdd mahdollisuuksiaan
tulevaisuudessa saada tyovuoroja. On kuitenkin huomioitava, ettei selvitysté tule antaa, mikaéli
tyontekijin tydaika on keskiméddrin enintddn kolme tuntia viikossa neljén perdkkéisen viikon
pituisen ajanjakson aikana. Néin ollen, mikili tyonantaja lopettaa tydvuorojen tarjoamisen,
tulisi tyontekijdn mahdollisimman nopeasti pyytdd edelld mainittua selvitystd. Muutoin

tyOnantaja voisi vedota kyseiseen seikkaan.

Tamin lisdksi nollatuntityontekijalla on TSL 2:6.2:n perusteella pyynnostddn oikeus saada
tyOnantajalta perusteltu vastaus mahdollisuudesta pidentda tydsopimuksessa sovittua
sadnnollistd tydaikaa. Yli 250 tyontekijda tyollistdvien tulisi antaa vastaus kuukaudessa, ja

tdtd pienemmaén tyonantajan kolmen kuukauden kuluessa. Velvollisuutta ei ole, mikali

71 HE 60/2022 vp, s. 38.
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tyontekija on tydskennellyt tyonantajan palveluksessa alle kuuden kuukauden ajan tai

tyontekijan edellisestd pyynndstd on kulunut alle 12 kuukautta.

Pykaldstd seuraa, ettd nollatuntity6td tekevélla on oikeus pyytdd tyonantajaa asettamaan hinen
vahimmaistydajaksensa muun kuin nolla tuntia tai vaihtoehtoisesti saada perusteltu vastaus,
mikéli tdima ei ole mahdollista. Tyonantajan katsoessa, ettei voi tai halua tarjota tyontekijélle
uutta vihimmaistyoaikaa, tyonantajan olisi selostettava vastauksessaan taustalla olevat syyt.
Tyonantajalle olisi riittdvéaéd esimerkiksi selostaa tyontekijélle, ettei timén tydvoimatarpeen
takia tyonantajalla ole mahdollisuutta tarjota tyontekijédlle vihimmaéistydaikaa ja ettd
tyonantajan on huomioitava TSL 2:2:n asettama tasapuolisen kohtelun vaatimus.”
Tasapuolisen kohtelun vaatimus voi edellyttdd, etti tyOnantajan on jaettava mahdollisesta

tydvoimatarpeen lisddntymisestd seuraavat lisdtyOtunnit tasaisesti tyontekijoiden kesken.

Mikéli tyonantajalla ei ole lisddntynyttd tydvoiman tarvetta tai késilld ei ole muita perusteita
tyontekijille vihimmaistyOajan asettamiseen, ei tydnantajalla ole muuta velvollisuutta kuin
selostaa tima asia tyontekijélle. Tallaisessa tilanteessa tyOnantajan ei tarvitse tarjota
tyontekijille vahimmaistydaikaa. TyOnantaja tdyttad pykéldn asettaman velvollisuuden

pelkdstadn antaessaan asiasta perustellun vastauksen.

Lisédksi tyonantajan mahdollisuutta tyontekijan pyyntoon suostumisessa voi vaikeuttaa muut
tyOlainsdddidnnon tai tydehtosopimusten etusijajirjestystd koskevat sddnnokset. Esimerkiksi
TSL 13:7 mahdollistaa tyéehtosopimuksella poikkeamisen aiemmin késitellystd TSL 2:5
asettamasta velvollisuudesta tydvuorojen tarjoamiseen osa-aikaiselle tyontekijélle. Téllaisen
tyoehtosopimusmaiirdyksen myotd myos TSL 2:6 merkitys tyontekijille voi jaada vahaiseksi,
silld tyonantajalla voi olla esimerkiksi ensisijainen velvollisuus irtisanottujen tiysipédivasten

tyontekijoiden takaisin ottamiseen.

TSL 2:6:n lisdksi tyontekijdn asemaa tyonantajan lopettaessa tyon tarjoamisen, voisi turvata
kappaleessa 2.1 esitelty tyonantajan velvollisuus TSL 1:11.3:n nojalla vihintdédn 12

kuukauden vélein tarkastella tydsopimuksessa sovitun tydaikachdon toteutumista ja nostaa

72 HE 60/2022 vp, s. 43. TSL 2:2 perusteella tyonantajan on kohdeltava tyontekijoitddn tasapuolisesti, jollei
poikkeaminen ole tyOntekijoiden tehtdvit ja asema huomioon ottaen perusteltua. Liséksi madra- tai osa-aikaisissa
tyOsuhteissa ei saa pelkéstiddn tydsopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epidedullisempia
tyoehtoja kuin muissa tyosuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisesta syysta.
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viahimmaistydaikaa, mikéli tarkastelujakso tdmén osoittaa. Mikali tyonantaja ei ole kuitenkaan

tarjonnut tyontekijdlleen tydvuoroja, ei velvollisuutta tarjota uutta vihimmaistydaikaa ole.

Kéaytannossd sdddokselld ei tyon tarjoamisen loppuessa ole suurta merkitysté. Jos tydvuoroja
el ole tarjottu, ei tarkastelujaksokaan osoita vihimmaistydaikaa korkeampaa tarvetta.
Tydvuorojen tarjoamisen lopettaminen toimii itsessddn perusteluna sille, ettei
vihimmadistyoaikaa tule asettaa. Tarkasteluvelvollisuus ei siten 1dhtokohtaisesti vaikuta

tilanteisiin, joissa ty0n tarjonta on lopetettu kokonaisuudessaan.

Mikali nollatuntitydntekijélle ei tarjota lainkaan tydvuoroja voisi hidn pyytdd TSL 2:6:n
nojalla selostusta sille, miksi nollatuntisopimus on ylipdataan sallittu. Tadmén selostuksen
jélkeen tyontekija voi pyytdd TSL 1:11:n mukaisesti vastausta sille, miksi tyOnantaja ei
tyosopimuksen nojalla ole tarjonnut lainkaan tydntekijélleen tydovuoroja. Hyodyntdmalla néité
tyosopimuslain tarjoamia instrumentteja tyontekijélld on mahdollisuus saada tieto siitd, miksei

hénelle ole tarjolla t6itd ja pohtia paremmin omia toimintamahdollisuuksiaan asiassa.

Tyontekijélla on ndin kéytettdvissdédn useita erilaisia oikeuksia, joiden nojalla han voi pyrkid
tiedustelemaan tulevaisuuden mahdollisuuksiaan tyontekoon tilanteessa, jossa tyOnantaja
lopettaa tydvuorojen tarjoamisen. On kuitenkin vaikea hahmottaa tilannetta, jossa tima
tarkastelu suoranaisesti vaikuttaisi tyontekijéille tarjottuihin tyovuoroihin. Léahtokohtaisesti
kyse on tiedonsaantioikeuksista ja etenkin tilanteessa, jossa tyonantajalla tosiasiallisesti ei ole
nollatuntityontekijdd koskevaa tydvoimantarvetta, on tydsopimuksen péadttamistd pidettava

varteenotettavana vaihtoehtona molempien tydsuhteen osapuolten ndkdkulmasta.

Oma kysymyksensé on se, voidaanko tyon tarjoamisen lopettamista kokonaisuudessaan
katsoa tyOsuhteen irtisanomisena tai vastaavana toimenpiteend, mikali tyOnantaja ei kykene
muuta niyttiméin.”® Selvid on tydn tarjonnan piittimisen perusteilla olevan yhteys

tyosuhteen paittymisen arviointiin, jota tarkastellaan seuraavaksi.

73 Lamponen 2023, s. 196 ja alaviite 391. Taustalla TSL 7:2.2.4, jonka mukaan tyontekijin henkil66n liittyvana
irtisanomisperusteena ei voida pitdd hdnen turvautumistaan kéytettdvissa oleviin oikeusturvakeinoihin.
Tyodnantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyontekijad, mikali han kayttdd edelld mainittuja keinojaan tydnantajan
lopettaessa tyovuorojen tarjoamisen.
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3 Nollatuntisopimuksen paattaminen tyonantajan aloitteesta

3.1 Tyodnantaja-aloitteisen tyosuhteen paattamisen oikeudelliset lahtokohdat

Nollatuntisopimuksia koskeva erityissdintely heijastaa laajemmin tydoikeudelle ominaista
heikomman osapuolen eli tyontekijdn suojeluperiaatetta. Koko tydlainsdéddinnén voidaan
nihdi perustuvan tihiin periaatteeseen.’* Suojeluperiaate muodostaa lihtokohdan ja
merkittdvan rajoituksen tyOnantajan oikeudelle paittaa tydosuhde. Periaate edellyttdd

irtisanomista koskevalta siintelylti selkeytti ja ennakoitavuutta.”

TyoOnantaja-aloitteisen paittimisen yhteydessi titd suojelun tarvetta kutsutaan
tyosuhdeturvaksi, joka turvaa tyontekijén oikeutta tyopaikkansa sdilyttimiseen ja suojaa hénta
epioikeudenmukaiselta irtisanomiselta.’® Yksinkertaisuudessaan tydsuhdeturvalla tarkoitetaan
sdannoksid ja madrdyksii, joilla rajoitetaan tyonantajan oikeutta tydsopimuksen
irtisanomiseen tai purkamiseen. TyOsuhdeturvaan perustuu, etti tyonantajalla tulee olla
hyviksyttiva syy tydsuhteen paittamiselle. Tyosuhdeturvaan voidaan ndhda sisiltyvin myos

irtisanomisaika sek tydsuhteen paittimiseen liittyvi menettely.””

Ty6suhdeturvan kannalta keskeisintd on méérittdd ne perusteet, jotka muodostavat
hyviksyttivin syyn tyosopimuksen pééttdmiselle eli padttdmistd koskevat aineelliset
sddnnokset.”® Tamin tutkimuksen nikdkulmasta tydsuhdeturvan keskeisin osa on tydntekijin
irtisanomissuoja, mutta myds purkamissuojalla voi olla merkitystd tutkimuksen kannalta.
Irtisanomissuojalla tarkoitetaan tyontekijén turvaa epdoikeudenmukaista ja perusteetonta
irtisanomista vastaan. Ennen kuin tydsuhdeturvan ja irtisanomissuojan laajuutta voidaan

arvioida kiytdnnossd, on tarkedd lyhyesti kisitelld ndiden taustalla vaikuttavat perusteet.

Ty6suhdeturvassa ja irtisanomissuojassa ei ole kyse vain kansallisista késitteistd, vaan ndiden
lahtokohdat pohjautuvat myds kansainvélisiin ldhteisiin. Suomalaista tydoikeutta koskevina
kansainvélisind sitoumuksina tydsuhdeturvan kannalta on pidettdvi ainakin Euroopan unionin
perusoikeuskirjaa, Euroopan sosiaalista peruskirjaa sekd kansainvélisen tydjarjestd ILO:n

yleissopimusta numero 158 koskien tyonantajan toimesta tapahtuvaa palvelussuhteen

74 HE 157/2000 vp, s. 47-48, HE 309/1993 vp, s. 69. Periaatetta on pidetty ty6lainsddddnnon keskeisend
oikeuspoliittisena periaatteena. Ks. HE 157/2000 vp, s. 6.

75 HE 158/2025 vp, s. 7, HE 157/2000 vp, s. 96.

76 Kairinen 2009, s. 301.

77 Bruun 2022, s. 95-96.

78 Bruun 2022, s. 95.
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paattimistd.”” Nami kaikki kansainviliset siidokset on otettava huomioon tydsuhdeturvan ja

irtisanomissuojan taustalla vaikuttavina tekijoina.

Edelld mainituista ldhteistd merkittdvind sddnnoksind on mainittava perusoikeuskirjan 30
artikla, joka turvaa jokaiselle tyontekijélle oikeuden suojaan perusteettomalta irtisanomiselta.
Peruskirjan 24 artikla, jonka mukaan tydsuhteen péattdminen edellyttdd patevad syytd. Seka
ILO:n yleissopimuksen nro 158 artikla 4, joka edellyttdd palvelussuhteen padittamiseltd
patevidd perustetta. Tdman pétevén perusteen on liityttdva tyontekijén taitoon tai kaytokseen

taikka perustuttava yrityksen, laitoksen tai toimipaikan toimintaedellytyksiin.

Euroopan unionin tasolla tyésuhdeturvaa koskevia linjauksia on esitetty my0s vaihtelevan
tydajan sddntelyn yhteydessd. Tyoehtodirektiivin johdanto-osan 43 kohdassa irtisanomiseen
rinnastetaan tilanne, jossa tarvittaessa tyohon kutsuttavalle tyontekijille ei endd anneta
tydtehtivid sen vuoksi, ettd hiin on kiyttényt direktiivissi turvattuja oikeuksiaan.*® Suomessa
tyosuhteen paittdmiseltd edellytetdéin toisen osapuolen tietoon saatettavaa irtisanomista, joka
on toimitettava tydntekijille henkilkohtaisesti.®! Siten my®s tilannetta, jossa tydvuoroja ei
tarjota on arvioitava yleisten tydsopimuslain asettamien tydsuhteen pédattdmiskriteerien avulla.

Tydsuhteen pdittdminen ilman nimenomaista pédéttdmistointa ei ole mahdollista.

Myo6s Suomen perustuslain edellyttidessa tydosuhteen pédéttimiseltd laissa sdddettyd perustetta,
ei pelkkii tydn tarjonnan lopettamista voida katsoa tydsuhteen piittimiseksi.®” Padttiminen
on kaytinndssd mahdollista joko irtisanomalla tai purkamalla tyosopimus. Pdéttdmisestd on
syytd erottaa sen pdéttyminen. Tydsuhde voi péittyd esimerkiksi osapuolten vilisen
sopimuksen, méérdajan padttymisen tai sen raukeamisen myoti. Paittamisestd poiketen
pédttyminen ei edellytd nimenomaista paittdmistointa. Tyon tarjonnan loppumisesta

seuraavaa tyosuhteen pdéttymistd ilman erillistd padttdmistointa tarkastellaan luvussa 4.2.

79 Euroopan sosiaalinen peruskirja on Suomessa pantu taytintoon lailla 78/2002 ja Tasavallan presidentin
asetuksella 80/2002. ILO:n yleissopimus on puolestaan voimaansaatettu asetuksella 114/1992. Edelld mainitut
ovat siten jo itsessddn osa suomalaista tydoikeutta.

80 Esimerkiksi direktiivin 18 artiklassa on turvattu tydntekijén oikeus pyytédd selvitystd tydn vahentymisen
syistd, mikali tydnantaja lopettaa tydn tarjoamisen kokonaisuudessaan. Sddnnds on sittemmin implementoitu
TSL 1:11.4:iin.

81 TSL 6:2 edellyttdd tyosuhteen paittdmiseltd toisen osapuolen tietoon saatettavaa irtisanomista. Puolestaan
TSL 9:4 edellyttdd tyosopimuksen péittdmisilmoituksen toimittamista toiselle osapuolelle henkilokohtaisesti. Jos
henkil6kohtainen toimitus ei ole mahdollista, voidaan ilmoitus toimittaa kirjeitse tai sdhkoisesti.

82 PL 18.3:n mukaan “Ketéén ei saa ilman lakiin perustuvaa syyti erottaa ty0std.” Esitdissd kyseisen sddnnoksen
on katsottu edellyttivin, ettd lakiin tulee sdatda tydsopimuksen irtisanomisen, purkamisen tai purkautumisen
mahdollistavat perusteet. HE 157/2000 vp, s. 143.
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Tyosuhteen paittamisestd sddnnelldén tydsopimuslain 68 luvuissa. Tydsopimuslaki jakaa
tyOnantajan perusteet tydsuhteen pédittimiselle yleisiin ja erityisiin. Tyosuhteen pééttdmisen
yleiset perusteet irtisanomisen osalta méadaritellddn TSL 7:2—4:ssd ja purkamisen osalta TSL
8:1:ssd. Yleisessd irtisanomisperusteessa on kyse joko tydntekijan henkiloon liittyvasta
irtisanomisperusteesta (TSL 7:2) tai taloudellisesta- ja tuotannollisesta irtisanomisperusteesta
(TSL 7:3).83 Irtisanomis- ja purkamisperusteita koskevat siinnokset ovat TSL 13:6:n nojalla
tyontekijan eduksi pakottavia. Henkiloon liittyvid irtisanomisperusteita nimitetddn jatkossa

individuaaliperusteisiksi ja taloudellisia- ja tuotannollisia kollektiiviperusteisiksi.

Yleisid irtisanomisperusteita koskeva sadntely muuttui 1.1.2026. Muutokset koskivat
lahtokohtaisesti individuaaliperusteisia irtisanomisia, mutta ne ulottuivat myos
kollektiiviperusteisiin pykéldtekniselld tasolla. Siten késiteltdessd individuaaliperusteista
irtisanomista, on huomioitava, ettd sdintely on muuttunut huomattavasti, eiké tuoretta
lainsdidintod vastaavaa oikeuskiytintod tai -kirjallisuutta ole merkittivisti.®* Muutokset eivit

miltiin osin vaikuta siihen, minkilaiset syyt ylip4iti4n kelpaavat irtisanomisperusteeksi.®’

Uudistetussa TSL 7:2:sséd sdddetddn, ettd tyontekijan henkiloon liittyvén irtisanomisen tulee
perustua asialliseen ja syrjiméttomadn syyhyn, kuten velvoitteiden rikkomiseen tai tyontekijan
henkil6on liittyvien tyontekoedellytysten olennaiseen heikentymiseen. Ennen irtisanomista
tyOnantajalta edellytetdin kokonaisarviointia sekd yleensd varoitusta ja tyontekijan
sijoittamismahdollisuuksien selvittdmisté. Lisdksi TSL 7:2 a:ssd sdddetdédn erikseen
kielletyistd irtisanomisperusteista, jotka ovat tyontekijdn sairaus tai vamma ilman olennaista
ja pitkdaikaista tyokyvyn heikkenemistd, osallistuminen lailliseen ty6taisteluun, poliittiset tai
uskonnolliset mielipiteet ja muu yhteiskunnallinen toiminta, tyontekijdedustajana toimiminen

sekd oikeusturvakeinojen kiyttiminen.3¢

83 Tyonantajalla voi TSL 9:5:n johdosta tyontekijan pyynndsti olla velvollisuus tydsuhteen
paittamisperusteiden kirjalliseen ilmoittamiseen tyontekijélle.

84 Muutoksista ks. HE 158/2025 vp. Erityisesti hallituksen esityksen sivuilla 58—65 selostetaan muuttunutta
lainsdddéantod. Ennen muutosten voimaantuloa yleisesti padttdmisperusteista sddnneltiin yleisella tasolla
silloisessa TSL 7:1:ssd siten, ettd irtisanomisperusteen olisi aina oltava asiallinen ja painava. Nykyisessé
lainsddddnnodssd ainoastaan kollektiiviperusteiselta irtisanomiselta edellytetdéin vastaavaa, silld individuaaliseksi
irtisanomisperusteeksi riittdd ainoastaan asiallinen peruste. Nahtiviksi jdd, millainen peruste katsotaan
oikeuskdytdnndssa riittdvaksi.

85 HE 158/2025 vp, s. 59.

86 Arvioitaessa individuaaliperusteista irtisanomista on huomioitava, ettd erityisesti timé irtisanomisperuste
pohjautuu kansainvilisiin ldhteisiin. Eritoten edelld mainittu ILO:n yleissopimus nro 158 vaikuttaa
individuaaliperusteisen irtisanomisen arviointiin. Yleissopimus ja ILO:n riippumattoman asiantuntijakomitean
lausunnot on otettava huomioon individuaalista irtisanomista arvioitaessa. Ks. HE 227/2018 vp, s. 3 ja 27 seka
HE 158/2025 vp, s. 43-45.
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Puolestaan kollektiiviperusteisesta irtisanomisesta siddelldin uudistetussa TSL 7:3:ss4%7:

TyOnantaja saa irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen, jos tarjolla
oleva ty0 on taloudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan
uudelleenjérjestelyisti johtuvista syistd vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti.
Irtisanomisen syyn tulee olla asiallinen ja painava. TyO0sopimusta ei saa irtisanoa,
jos tyontekijé on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtdviin 4 §:ssé
sdddetylla tavalla.

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun

1) ty6nantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jélkeen ottanut uuden tyontekijan
samankaltaisiin tehtdviin, vaikka hdnen toimintaedellytyksensa eivét ole
vastaavana aikana muuttuneet; tai

2) toiden uudelleenjirjestelysti ei ole aiheutunut tyon tosiasiallista vihentymista.

Pykalidn sanamuoto on muuttunut, mutta téstd huolimatta aiempi oikeustila on siilytetty. Siten
kollektiiviperusteisen irtisanomisen kynnys on sédilynyt ennallaan ja myos ennen muutoksia
annettu oikeuskaytinto on sdilyttinyt soveltamista ohjaavan merkityksensd. Niin ollen

aiempaa oikeuskirjallisuutta ja -kiytintdd voidaan edelleen soveltaa vapaasti.®®

Pykaldstd seuraten lainmukaiselta kollektiiviperusteiselta irtisanomiselta edellytetédn kolmen
perusteen tiyttymistd yhtdaikaisesti. Ensinnédkin tyontekijan tarjolla olevan tyon on
vihennyttavi taloudellisista, tuotannollisista tai tyonantajan toiminnan uudelleenjirjestelysta
johtuvista syistd. Toiseksi timédn vihentyminen on oltava olennaista ja pysyvéaa ja
kolmanneksi irtisanomisen syyn on oltava asiallinen ja painava. Lisdedellytyksena
irtisanominen ei ole koskaan sallittua, mikali tyontekijd voidaan sijoittaa toisiin tehtiaviin TSL
7:4:n mukaisesti. Tyonantaja ei my0skddn saisi ottaa uutta tyontekijdd samankaltaisiin

tyotehtdviin ilman toimintaedellytysten muutosta.

Arvioitaessa yleisid irtisanomisperusteita, on syyté erottaa toisistaan toistaiseksi voimassa

olevat ja méardaikaiset tydsopimukset. TSL 6:1:n mukaan midriaikainen tydsopimus paattyy

87 Individuaalisen irtisanomisen tavoin my0s kollektiiviperusteista irtisanomista koskee useat kansainviliset
sadnnokset. Perusta kollektiiviperusteisen irtisanomisen arvioinnille 16ytyy Euroopan sosiaalisen peruskirjan 24
artiklasta, jonka perusteella tyontekijén tyosuhdetta ei saa padttad ilman pétevad syyti ja perusteettomasti
irtisanotulla tyontekijélld on oikeus asianmukaiseen hyvitykseen seké oikeussuojakeinoihin. Euroopan
sosiaalisten oikeuksien komitea on 31.1.2017 todennut, ettd Suomen kollektiiviperusteinen irtisanomissuoja on
Euroopan sosiaalisen peruskirjan artiklan 24 mukainen ja ministerikomitea on vahvistanut paatoksen
yksimielisesti. Ks. Finland’s collective dismissal protection in line with the European Social Charter — Ministry
of Foreign Affairs of Finland.

88 HE 158/2025 vp, s. 64-65.
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ilman irtisanomista miirdajan paittyessa tai sovitun tyon valmistuessa. Lahtokohtaisesti
méaérdaikaisten tydsopimusten irtisanominen ei ole mahdollista. Madrdaikainen tydsopimus
voidaan tyonantajan aloitteesta irtisanoa vain, mikali tdstd on erikseen sovittu tydsopimusta

laadittaessa tai tydnantajan konkurssin, kuoleman tai saneerausmenettelyn yhteydessi.*

Maiirdaikainen tydsopimus voidaan siten paattdd ennen midrdajan padttymisti vain edelld
mainituilla perusteilla tai purkamalla sopimus, minka vuoksi yleisid irtisanomisperusteita
koskeva tarkastelu rajautuu ainoastaan toistaiseksi voimassa oleviin nollatuntisopimuksiin.
Tosin, mikdli méddrdaikainen tydsopimus on tehty tyonantajan aloitteesta ilman perusteltua

syytd, pidetddn sitd TSL 1:3.2:n nojalla toistaiseksi voimassa olevana.

Vaikka yleiset paattdmisperusteet muodostavat tydsuhteen paattdmistapojen ytimen, on
tutkimuksen kannalta tarpeellista kiinnittdd lyhyesti huomiota erityisiin padttdmisperusteisiin.
Erityisissé paittimisperusteissa tyosuhteen paéttimisestd sddnnellddn tydnantajan erityisen
tilan vuoksi. Niitd ovat litkkeen luovutus (TSL 1:10), yrityssaneeraus (TSL 7:7) sekéd
tyonantajan konkurssi ja kuolema (TSL 7:8).

Liikkeen luovutus eroaa muista erityisistd irtisanomisperusteista siind, ettei varsinaista
erityistd irtisanomisperustetta ole, vaan arvioitavaksi kdytinnossa tulevat yleiset
irtisanomisperusteet. Puolestaan yrityssaneerauksen, tydnantajan konkurssin tai kuoleman
seurauksena tyonantajalla voi olla oikeus tydsuhteen péattimiseen puhtaasti oman tilansa

takia.”® Edelld mainitut irtisanomisoikeudet koskevat myos miriaikaisia tydsuhteita.”!

Yleiset ja erityiset tyOonantaja-aloitteisen tydsuhteen pédattdmisen perusteet muodostavat
ytimen tydsuhteen pédattdmisen arvioinnille kdytdnnossi. Ne osoittavat, milld edellytyksilla
tyosuhteen paidttiminen on lainmukaista PL 18.3:n edellyttdmalla tavalla. Tdmén pohjalta
voidaan seuraavaksi tarkastella, miten eri tyGnantaja-aloitteiset padttdmisperusteet soveltuvat

nollatuntisopimuksiin tilanteessa, jossa tydnantaja ei tarjoa tyovuoroja.

89 Ks. TSL 7:7 ja TSL 7:8. Kun méérdaikaisessa tyosopimuksessa sovitaan erikseen irtisanomisesta, on kyseessé
médrdaikaisen ja toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen yhdistelméstd. Sopimus voi olla voimassa télloin
tiettyyn aikaan saakka ja olla sen ajanjakson irtisanottavissa tydosopimuslaissa sdddettyjen ehtojen mukaisesti.
Hietala ym. 2023., s. 396.

90 Yrityssaneerauksen osalta lisiedellytyksend on, ettd irtisanominen perustuu saneerausmenettelyn aikana tai
vahvistetun saneerausohjelman mukaisesti toteutettavaan, konkurssin torjumiseksi tai tydvoiman véhentdmiseksi
valttamattomadn jarjestelyyn tai toimenpiteeseen, jonka seurauksena tyo lakkaa tai vihenee
kollektiiviperusteisesti. Ks. TSL 7:7.

91 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 17-18.
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3.2 Yleisten irtisanomisperusteiden soveltuvuus nollatuntisopimuksiin tyon

tarjonnan paattyessa
3.2.1 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

Tarjolla olevan tyon vdahentymisessd on ldhtokohtaisesti kyse taloudellisesta ja
tuotannollisesta irtisanomisperusteesta. Puhutaanhan TSL 7:3:ssé tarjolla olevan tyon
vihentymisestd taloudellisesta, tuotannollisesta tai tyonantajan toiminnan
uudelleenjérjestelyistd johtuvasta syystd. Jos tyOonantaja tyon tarjonnan paattyessa irtisanoo
nollatuntity6td tekevén tyontekijdn, irtisanomista on arvioitava TSL 7:3:n perusteella.
Oikeuskirjallisuudessa tyon mééran vihentymisestd seuraavaa tyon tarjonnan paattymistad on

pidetty tyypilliseni esimerkkind TSL 7:3:n soveltamisalasta.”

Vaikka tyon tarjonnan paittyminen on tyypillinen esimerkki kollektiivisesta
irtisanomisperusteesta, on tiettyjen TSL 7:3:n, TSL 7:4:n ja oikeuskdytinnon asettamien
kriteerien tiytyttévi, jotta irtisanominen on lainmukainen. Tarkastellaan seuraavaksi ndiden
kriteerien suhdetta nollatuntisopimuksen erityispiirteisiin. Tdmén tarkastelun avulla voimme
hahmottaa sen viitekehyksen, jossa irtisanominen taloudellisella ja tuotannollisella perusteella

on lainmukainen tutkimuskysymyksen mukaisessa tilanteessa.

Ensinnékin tyon mairdn on vihennyttiava taloudellisesta, tuotannollisesta tai tydnantajan
uudelleenjérjestelyistd johtuvasta syysta taikka edellisten yhdistelmaésti. Tyonantajalla on
oikeus pééttad, mitd edelld mainituista kriteereistd tima pitdd tyon mairén vihenemisen
syynd. Oikeuskirjallisuudessa taloudellisella perusteella on ndhty tarkoitettavan tydnantajan
taloudessa tapahtuneita tai ennakoitavissa olevia pysyvid muutoksia, jotka edellyttivat

todellista siistod. Sadstotarvetta arvioidaan yrityskohtaisesti sen koon ja tilanteen mukaan.”?

On selvia, ettei tyon tarjoamisvelvollisuuden puuttumisen vuoksi nollatuntisopimus aiheuta
tydnantajalle merkittivii kustannuksia.®* Siten puhtaasti taloudelliseen sdistd6n perustuvan

irtisanomisperusteen ndyttiminen on haasteellista. Arviointiin kuitenkin vaikuttavat ainakin

92 Bruun 2022, s. 115, Aimild — Nyyssdld — Astrom péivittyvi e-kirja, Luku 9 Tydn viheneminen ja Koskinen
ym. 2018, Luku IV Kappale 3 Védhentdmisperusteen arviointi.

93 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 329-334.,

94 Suoranaisen palkan lisdksi nollatuntisopimuksella tydskentelevéstd voi kuitenkin aiheutua tyonantajalle muita
kuluja, kuten lakisddteiset tyonantajamaksut ja vakuutusmaksut, lomakorvaus, tydterveyshuollon jirjestiminen
seki tyovuorosuunnitteluun, palkanlaskentaan ja perehdyttdmiseen liittyvat hallinnolliset kustannukset.
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tyonantajan koko, sen taloudellinen tilanne sekd nollatuntisopimuksella ty6té tekevien
95

madra.
Edelld todetun seurauksena yleisellé tasolla on mahdotonta todeta, etteikd irtisanominen
taloudellisella perusteella olisi missdén tilanteessa mahdollista. Silti puhtaasti taloudellinen
vihentdmisperuste ndyttdytyy ongelmallisena nollatuntisopimusten nékdkulmasta.
Taloudellinen peruste voi kuitenkin tulla arvioitavaksi yhdessi tuotannollisten tai toiminnan

uudelleenjérjestelyyn liittyvien perusteiden kanssa.

Puolestaan tuotannollisella perusteella tarkoitetaan tyonantajan toiminnassa tapahtuneita
muutoksia, joilla tdima pyrkii oman liiketoimintansa kehittimiseen. Tuotannollisen perusteen
on oltava méarillisesti ja laadullisesti todellinen tarkoittaen, ettd tydnantajalla on todellinen
tarve oman toimintansa tehostamiseen. Tuotannollinen peruste pohjautuu viime kadessa
tyonantajan litkkeenjohtovaltaan, minkd seurauksena tyonantajalla on oikeus pdittdd omasta
liikketoiminnastaan. Tuotannollinen uudelleenjérjestely ei kuitenkaan ole riittdva, mikali se ei

aiheuta muutoksia samaa toiminnallista kokonaisuutta tekevien tydn méiriin.”

Tuotannollisen perusteen rinnalla usein vaikuttaa toiminnan uudelleenjérjestelyistd johtuva
peruste. Oikeuskirjallisuudessa tilld on nédhty tarkoitettavan perusteita, jotka eivét ole
tuotannollisia tai taloudellisia, mutta vaikuttavat tydnantajayrityksen tapaan toimia. Téllaisia
ovat esimerkiksi teknologiset tai hallinnolliset perusteet. Kyse voi olla siité, ettd tyontekija

menettii yksinkertaisesti soveltuvuutensa tyéhon.”’

Nollatuntisopimuksen erityispiirteet eivit vaikuta merkittdvisti tuotannollisen tai
uudelleenjérjestelyistd seuraavan perusteen arviointiin ndiden kattaessa laajan kirjon erilaisia
tilanteita. Siten yleispitevad arviota on mahdotonta tdmén tutkimuksen rajoissa esittda.
Lahtokohtaisesti edelld mainitut perusteet vaikuttaisivat kuitenkin soveltuvan paremmin
nollatuntisopimuksiin kuin puhtaasti taloudellinen syy. Tyonantajan on siten aluksi arvioitava,
mistd tyon vdheneminen johtuu ja onko tdma4 laillinen peruste tydsuhteen péattamiseen.
Arvioinnin jilkeen tyOnantajan tulisi tarkastella TSL 7:3:n mukaisesti, onko irtisanomisen syy

asiallinen ja painava sekd viheneeko tyd olennaisesti ja pysyvisti.

95 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 335.
96 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 352-354.
97 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 358-359.
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Aiemmassa oikeuskirjallisuudessa asiallisuuden ja painavuuden vaatimus on yhdistetty tyon
vihenemiseen olennaisesti ja pysyvésti. Tyon vihyyttd itsessddn on pidetty asiallisena syyni
ja painavuudelta on edellytetty tydn méirin vihenemisen olennaisuutta ja pysyvyytti.”®
Sadadosmuutoksista huolimatta oikeustila ei niiltd osin ole muuttunut, silla hallituksen
esityksessé todetaan, ettei muutoksilla ole ollut tarkoitus muuttaa vallitsevaa oikeustilaa TSL

7:3:n soveltamisen osalta.””

Olennaisuuden ja pysyvyyden vaatimukset ovat samanaikaisia. Tyon madrdn on vihennyttava
sekd pysyvisti ettd olennaisesti. Pysyvélla vaikutuksella tarkoitetaan tilapdistd pidempaa
vaikutusta, kun taas olennaisella vihdisempéd suurempaa muutosta tyon maéraan.
Ratkaisevaa on se, muuttuvatko tyontekijén tyosuhteen ehdot niin olennaisesti ja pysyvasti,
ettd aiempi tehtiviikokonaisuus lakkaa.'” Vaikutuksia verrataan lihtokohtaisesti

tydsopimuksessa sovittuun tydhon. !

Erityisesti tyon méérian vihentymisen olennaisuuden nédyttiminen voi olla haasteellista, silld
nollatuntisopimuksissa on jo alun perin sovittu tyon mairén olevan ajoittain nolla tuntia. Tyon
miirdn on tosiasiallisesti tullut my0s vaihdella nollan ja sovitun tuntiméiréin vélilla.
Tyo6nantajan on tarkasteltava TSL 1:11.3:n edellyttdméllé tavalla tydaikachdon toteutumista
vahintddn vuoden vilein. Herdd kysymys siitd, milloin tyon méérén voidaan katsoa
viahentyneen olennaisesti siten, ettd aiempi tehtdvikokonaisuus on lakannut, mikali
aiemmassa tehtdvikokonaisuudessa tyonantaja ei ole sitoutunut tarjoamaan tyontekijilleen

lainkaan tydvuoroja ja tyontekijdn tuntimédrd on ollut ajoittain nolla tuntia.

Vastaus kysymykseen ei nykyisesséd oikeustilassa ole késittadkseni tdysin selked, silld tyon
vihentymisen olennaisuuden suhteesta TSL 1:11:n mukaisiin vaihtelevan tydajan sopimuksiin
ei ole annettu ennakkoratkaisuarvoa omaavaa paétostd. Tyon vihentymisen olennaisuudesta ei
ole myoskéadn niin yleisessd oikeuskirjallisuudessa kuin oikeuskéytdnndssdkddn annettu
tiettyd prosenttilukua, jolla ilmaisua tismennettdisiin. Arviointi tismentyy aiemman

tehtdvankuvan lakkaamiseen.!??

98 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 322.

99 HE 158/2025 vp, s. 64—65.

100 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 297.

101 Ks. KKO 2022:17 perustelujen kohta 9.

102 Koskinen ym. 2018, Luku I'V Kappale 3. Olennaisuus ja pysyvyys. Aiemmassa oikeuskirjallisuudessa
esimerkiksi Kairinen on todennut olennaisuuden rajan vaihtelevan viidesosan ja kolmasosan vélillad. Ks. Kairinen
2009, s. 349.



34

Vaikka tyonantajalla ei luvussa 2.3 esitetyin tavoin ole nollatuntisopimuksissa yleistd tyon
tarjoamisen velvoitetta, sopimus rakentuu silti oletukselle siité, ettd tyotd tehdddn ainakin
jossain médrin, silld tydsopimuksen perimmadinen tarkoitus on tyon tekeminen. Tyon madran
voidaan siten katsoa vidhentyvén olennaisesti tilanteessa, jossa tyOnantajalla ei tyontekijan
tehtédvikokonaisuudessa ole eikd tule olemaan lainkaan tarjottavia tydvuoroja. Kynnyksen
tulee olla korkea, koska tyon maird on sopimuksessa alun perin sovittu olevan ajoittain nolla
tuntia, minka vuoksi olennaisen vihentymisen tulee olla vihemmaén kuin tima. Kaytinnossa

tehtavikuvan on lakattava kokonaisuudessaan, eikd tyon mairin ainoastaan vihennyttiva.

Irtisanomisen perusteita ja tyon maiaridn vihentymistd on verrattava tyontekijin
rekrytointihetkeen. TyOnantajalla ei ole oikeutta tyontekijén irtisanomiseen, mikéli tdimé on
tiennyt perusteiden olemassaolosta jo tyontekijan rekrytointihetkelld ja tuleva irtisanominen
on ollut selkedi jo tilldin.!* Ratkaisussa KKO 1990:122 yhti6 oli palkannut tydntekijén
tietoisena toimintansa tappiollisuudesta ja irtisanonut timén kahden kuukauden kuluttua
tyosuhteen alusta kollektiiviperustein. Korkein oikeus katsoi irtisanomisen laittomaksi, silla

yhtid oli tiennyt tai sen olisi pitinyt tietéii perusteesta tydsopimusta solmittaessa.!®

Nollatuntisopimuksen erityispiirteet ja solmimisedellytykset voivat myds vaikuttaa
irtisanomisperusteen ennakoitavuuden arviointiin. Sopimuksen edellyttiessd tydajan vaihtelua
nollan ja sovitun tuntimédrin valilla, on solmimishetkelld tiedostettu tydvoiman tarpeen
olevan toisinaan nolla tuntia. Téten irtisanomisperustetta ei voisi olla, mikéli tyon tarjoaminen

loppuisi vain hetkellisesti, silld timé on tiedostettu jo tydsopimusta laadittaessa.

Tyon viheneminen pysyvisti, olennaisesti ja ennakoitumattomasti asettavat yhdessi
kollektiiviperusteisen irtisanomisen rajan erittdin korkealle. Jotta ndma kaikki kriteerit
voisivat tiyttyd, tulisi tyonantajan ndyttia, ettd tyon midrd on vihentynyt tyosopimuksen
solmimishetkestd. Kdytdnnossd tyon madrin on oltava pysyvésti nolla tuntia. Mikéli
tarjottavissa olevan tyon méadré ei vihene olennaisesti ja pysyvésti, on tyonantajan kéytettdva

muita vaihtoehtoja, kuten muun tydn tarjoamista tai lomauttamista.'%

103 Oikeus irtisanomiseen voi olla olemassa, jos tydnantaja on ollut tyon vahentdmistarpeen suhteen
vilpittdméssd mielessd. Tyon vahentdmistarve voi johtua tydsopimuksen solmimishetkelld ennakoimattomasta
seikasta, kuten ulkopuolisen rahoituksen tai valtion tukien lakkaamisesta. Koskinen — Nieminen - Valkonen
2019, s. 318-319.

104 Vrt. KKO 1990:54 ja KKO 1992:61.

105 Koskinen ym. 2018, Luku I'V Kappale 1. Paittamisperusteet yleisesti.
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Edella esitettyjen kriteerien lisdksi TSL 7:3 edellyttdi ettei tyontekijéa voida sijoittaa tai

kouluttaa toisiin tehtdviin TSL 7:4:n tarkoittamalla tavalla. TSL 7:4.1-2:1ien mukaan:

Tyontekijdlle on tarjottava ensisijaisesti hdnen tydsopimuksensa mukaista tyota
vastaavaa tyotd. Jos tillaista tyotd ei ole, tyontekijélle on tarjottava muuta hinen
koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota.

TyOnantajan on jirjestettiva tyontekijdlle sellaista uusien tehtdvien edellyttimaa
koulutusta, jota voidaan molempien sopijapuolten kannalta pitaa
tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.

Nollatuntisopimuksen ndkokulmasta keskeistd on se, ettei tarjotun uuden tyon ehtojen tarvitse
vastata aiempia.'* Siten tydn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus ulottuu myds tyontekijélle
sopiviin kokoaikatdihin. Vastaavaa tosin edellyttdd jo TSL 2:5, jossa sdddetddn tyonantajan
velvollisuudesta tyon tarjoamiseen osa-aikaiselle tyontekijdlle. My0s nollatuntisopimuksissa

tydnantajan on siten aidosti selvitettiivi, olisiko tydntekiji sijoitettavissa toisiin tehtiviin.!?’

TSL 7:3.2:ssa sdddetddn lisdksi ettei kollektiiviperusteinen irtisanominen ole koskaan
lainmukainen, mikili tydnantaja on ennen irtisanomista tai sen jalkeen ottanut tyontekijan
samankaltaisiin tehtdviin ilman, etti timén toimintaedellytykset ovat muuttuneet.'® Tdméin
irtisanomiskiellon nollatuntisopimusten ndkdkulmasta erityisen mielenkiintoiseksi tekevit

ratkaisut KKO 2017:38 ja KKO 2017:39.

Kummassakin tapauksessa tyonantaja oli irtisanonut tyontekijén kollektiiviperustein ja oli titd
ennen, ja sen jilkeen ottanut samankaltaisiin tydtehtiviin tarvittaessa toihin kutsuttavia
tyontekijoitd. Tarvittaessa toihin kutsuttavien tyontekijoiden tydvuorot olivat muodostaneet
lyhyiti mariaikaisia tydsuhteita.!% Ratkaisuissa katsottiin, ettei tarvittaessa tdihin
kutsuttavien tyontekijoiden kdyttdminen vélttimattd merkitse, etta toistaiseksi voimassa

olevalla tydsopimuksella tydskentelevin irtisanominen ei olisi lainmukaista.''”

106 HE 157/2000 vp, s. 103, Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 559.

107 Yleisesti muun tyon tarjoamisvelvollisuudessa on huomioitava erityisesti sen ajallinen ja sisallollinen
ulottuvuus. Ks. esim. Tiitinen — Kroger 2012, s. 538—541. Liséksi velvoite saattaa ulottua myds
tyonantajayrityksen ulkopuoliseen yritykseen, jossa se kédyttda tosiasiallisesti maddrdysvaltaa TSL 7:4.3:n
mukaisesti. Tésté ks. Paanetoja 2019, s. 471-473 ja Nieminen 2015, s. 19-23.

108 Ks. Téamaén irtisanomiskiellon laajuudesta yleisesti Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 437-470.
109 Tapauksien tyontekijét vaikuttivat tyoskennelleen luvussa 2.2 kuvatulla puitesopimusjarjestelylld. N&iltd
osin tapauksen arvioinnissa on huomioitava, ettd se on annettu ennen TSL 1:11:n sdatdmistd. Nykyisessd
oikeustilassa kyse ei olisi vaihtelevaa tydaikaa koskevasta ehdosta, silld tyontekijoiden tydaika ei vaikuttanut
vaihtelevan yksittdisen tyosuhteen sisélla.

110 Tapauksien tuomiot olivat erilaiset johtuen tydsuhteiden paittymisen ajankohdasta. Tapauksessa KKO
2017:38 tyosuhde paittyi sesonkikauden jilkeen, kun taas tapauksen KKO 2017:39 ennen sesonkikauden alkua.
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Arvioitaessa uuden tyontekijin palkkausta, padsaantoné on ollut se, ettd miédrdaikaisen
tyontekijan tydsuhteen jatkaminen on rinnastettu uuden tyontekijin palkkaamiseen TSL
7:3.2.1:n mukaisesti.!'! Ratkaisut ovat kuitenkin luoneet tihiin paisiantdon poikkeuksen, silld
perusteluissa katsottiin, ettei tilapdinen lisdtyovoiman kayttd ole verrannollinen uuden
tyontekijan palkkaamiseen, jos tyotd on tehty kokoaikaisessa toistaiseksi voimassa olevassa
tyosuhteessa. Télloin tarvittaessa tyohon kutsuttavien tyontekijoiden kayttdmista ei katsota

uuden tydntekijin ottamiseksi.''?

Tapauksien tilanne on tutkimuskysymyksen mukaiseen tilanteeseen verrattuna kiainteinen
irtisanottujen tyontekijoiden tyoskennellessa kokoaikaisesti. TSL 1:11:n tdyttdmien
edellytysten mukaisten nollatuntisopimusten osalta on huomioitava, ettd niitd kdytetdan juuri
samanlaisten tyonantajan tarpeiden tiyttdmiseen kuin miti tapauksen tilapdistd lisdtyovoimaa
on kéytetty. Néin ollen ratkaisujen perustavanlaatuinen argumentti tyosuhteiden erilaisuudesta

el omaa samaa arvoa nollatuntitydsuhteisessa.

My0s yleisessi lisdtyovoiman kayttda koskevassa oikeuskirjallisuudessa on katsottu TSL
7:3.2.1:n tarkoittaman lisdtyovoiman siséltidvin tyot, joita tyontekijd on aiemman
tydsopimuksen perusteella ollut velvollinen tekemiin. !> Nollatuntisopimus on lihempini
tarvittaessa toihin kutsuttavien méardaikaista sopimusjérjestelyd kuin mité toistaiseksi
voimassa oleva kokoaikainen tydsopimus.!!* Timin vuoksi nollatuntisopimusjirjestelyt

saattavat muodostaa poikkeuksen tapausten KKO 2017:38 ja 39 muodostavaan sdantdon.

Niin ollen nollatuntisopimusten osalta uuden tyontekijén palkkaamisesta voisi olla kyse,
vaikka uusi tyontekija tekisi vain lyhytkestoista ja aikaista ty6td. TyOnantajan olisi pohdittava
sitd, voitaisiinko mahdollisesti irtisanottavaa nollatuntityontekijaa kdyttdd uuden tyGvoiman
sijasta. Kuitenkin tilanteessa, jossa toistaiseksi voimassa olevalla nollatuntisopimuksella on
tosiasiallisesti tehty kokoaikaista ty6td, voisi uusi méddrdaikainen nollatuntityontekiji poiketa
alemmasta jérjestelystd siind maérin, ettd kyse olisi erilaisesta tydvoiman tarpeesta.
Arvioinnissa siten korostuu tyonantajan tyovoiman tarpeen ja kdytettyjen sopimusjérjestelyjen

tarkastelu niiden tosiasiallisen luonteen perusteella.

111 Ks. KKO 2017:38 ratkaisun perustelujen kohta 16.

112 Ks. KKO 2017:38 ratkaisun perustelujen kohta 19, KKO 2017:39 kohta 12 sekd Koskisen tapauksesta
kirjoittama (Koskinen 2017).

113 Koskinen — Nieminen -Valkonen 2019, s. 458.

114 Nykyisessé oikeustilassa kyse on tutkimuksen tarkoittamasta puitesopimusjérjestelysta.
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Kollektiiviperusteinen irtisanominen asettaa esitettyjen kriteerien lisdksi myds menettelyllisid
ja irtisanottavan valintaan kohdistuvia sddntdjd, joiden rikkominen voi tehdé tyontekijan
irtisanomisesta lainvastaista. Téllaisia ovat esimerkiksi tydsopimuslain 9 luvussa esitetyt
ty0sopimuksen paittimismenettelyd koskevat sdannot sekd mahdollinen velvollisuus
yhteistoimintalain soveltamiseen.'!> Nollatuntisopimus ei lihtdkohtaisesti aseta niihin

;116

erityisid huomioon otettavia piirteitd' '°, eikd ndiden kasittely siten tdmén tutkimuksen rajoissa

ole tarpeen. TyOnantajan on kuitenkin otettava nima sddnndkset huomioon.

Erityisend mainintana on kuitenkin nostettava TSL 6:4 a:n sddnnds irtisanomisajan palkasta

noudatettaessa vaihtelevaa tydaikaa. Pykdlan mukaan:

Jos tydsopimuksessa on sovittu vaihtelevasta tydajasta ja tyOonantajan
irtisanomisaikana tarjoaman tyon mééra alittaa viimeistd tydvuoroa viimeksi
edeltineiden 12 viikon keskimdirdisen tyon méérin, tydnantajan on korvattava
alituksesta aiheutuva ansionmenetys. Korvausvelvollisuutta ei ole, jos tydsuhde
on ennen irtisanomista kestdnyt alle kuukauden. Irtisanomisajan palkka mééraytyy
vastaavalla tavalla myos silloin, kun on sovittu kiinteésti tydajasta ja lisdtyon
maérd on irtisanomista viimeksi edeltdneiden kuuden kuukauden aikana
keskimédrin ylittdnyt sovitun médrin vihintdin nelinkertaisesti.

TSL 6:4 a:std seuraa, ettei tyonantaja voi vilttya irtisanomisajan palkan maksamiselta, mikali
lopettaa tdysin tydvuorojen tarjonnan tyontekijin irtisanomisaikana. Jos tydvuoroja ei ole
lainkaan tehty edeltdneiden 12 viikon aikana, ei pykildd tule soveltaa. Talloin irtisanomisajan
palkkaa ei tule maksettavaksi. Kyse on vaihtelevaa tydaikaa koskevasta
erityissiinnoksesti.!!” Pykilin nojalla korvattavan ansionmenetyksen perusteesta voidaan

madriti toisin tydehtosopimuksella TSL 13:7.1:n 10 kohdan mukaisesti.

Yhteenvetona tyon tarjonnan padttyminen taysin nollatuntisopimuksissa vaikuttaa yleisesti
olevan lainmukainen peruste tydsuhteen pédéttimiseen tuotannollisin ja taloudellisin perustein.
Nollatuntisopimus voidaan péattidd kollektiiviperusteella tyon tarjonnan taysin loppuessa.

Sopimuksen erityispiirteet on kuitenkin huomioitava arvioinnissa. Ensinnédkin

115 Tydsopimuksen paédttamismenettelystd yleisesti ks. Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 859-939.
Puolestaan yhteistoimintalain soveltamisalasta sdédetdan YTL 2 §:ssd. Irtisanottavan valinnasta ks. 492-521.
Liséksi on huomioitava, ettd tydehtosopimuksessa on voitu sopia tydvoiman vihentidmisjérjestyksestd
tyOnantajaa sitovalla tavalla.

116 Erityisend huomiona todettakoon, ettd nollatuntisopimuksella tyoskentelevit voivat kuitenkin vaikuttaa
yhteistoimintalain soveltamisalan tédyttymiseen. Ks. KKO 2017:86 ja TN 1499-24.

117 Sdannokselld on pyritty muun ohella varmistamaan, ettd vaihtelevan tydajan sopimukset péaattyisivit
tyOsopimuslain sddtamilld paattdmisperusteilla, silld pykdldd on sovellettava myds tyontekijén irtisanoessa
tyOsuhteensa. Pykilin johdosta tyonantajalla on intressi tydvuorojen tarjoamiseen myds irtisanomisaikana. Ks.
HE 188/2017 vp, s. 36-37 ja Lamponen 2023, s. 197—199.



38

nollatuntisopimus ei aiheuta tyonantajalle merkittdvid kustannuksia, minka johdosta
taloudellinen irtisanomisperuste ei todennékdisesti soveltuisi. Tydnantajalla olisi siis oltava

tuotannollinen tai uudelleenjirjestelyisti seuraava peruste.

Toiseksi nollatuntisopimus asettaa tydn mééran vihentymisen olennaisuuden vaatimuksen
korkealle, silld tyon tarjoamisen on kdytdnndssi loputtava kokonaisuudessaan ja tydnantajan
tulisi arvioida, ettei tyoté tule tarjottavaksi tulevaisuudessakaan. Vain télloin tydsuhde ei endd
téyttédisi sen solmimisen tarkoitusta. TyOnantajan olisi huomioitava muun tyon tarjoamisen

velvoite sekd kielto uuden tyontekijan palkkaamiseen téssé luvussa esitetylld tavalla.

Vaihtelevan tydajan sééntely on suhteellisen tuoretta, eiki nollatuntisopimuksen suhteesta
kollektiiviperusteiseen irtisanomiseen ole laajalti oikeuskirjallisuutta tai ennakkoratkaisua.
Tésta johtuen kollektiiviperusteisen irtisanomisen soveltamiskynnys, erityisesti tyon méérin
olennaisen vihenemisen osalta, vaikuttaisi olevan nykyisessé oikeustilassa epaselvi. Asiaa
koskeva ennakkoratkaisu, sen laajempi pohtiminen oikeuskirjallisuudessa tai

lainsdddéantotarkennukset voisivat selventdéd nykyisti oikeustilaa.

Taustalla vaikuttaa my6s nollatuntisopimusten piirteiden merkittdvi eroaminen
tavanomaisesta tyosuhteesta tyon tekemisen velvoitteen osalta. Tédstd seuraa, ettd my0ds
kollektiiviperusteisen irtisanomisen vaatimusten arviointi on haasteellista, kun tavanomaisesta
tyOsuhteesta poiketen sitoutumista tyon tekoon tai tyon tarjoamista ei edellytetd. Kun
nykyisessé oikeustilassa asiasta ei ole prejudikaattia, on mahdotonta hahmottaa tarkkaa

rajapintaa irtisanomisen lainmukaisuudelle.

Edella esitetty vaikeuttaa tydsuhteen molempien osapuolten omien oikeuksien ja velvoitteiden
tiedostamista. Irtisanominen kollektiiviperustein vaikuttaa mahdolliselta, mutta nykyisessa
oikeustilassa tdmin laajuus jia epdselviksi. Tyontekijdn suojelun periaatteen edellyttdessa
irtisanomisperusteiden selkeytté ja ennakoitavuutta, eivdt periaatteen tarkoitukset

nollatuntisopimuksen osalta kollektiiviperusteisessa irtisanomisessa tiyty kiistattomasti.
3.2.2 Tyontekijan henkildon liittyvat irtisanomisperusteet

Tyontekijan henkiloon liittyvastd irtisanomisperusteesta sddnnellddn TSL 7:2:ssd. Pykéla
edellyttdd, ettd tyontekijan henkiloon liittyva irtisanomisperuste perustuu joko tyontekijan
tyosuhteeseen liittyvien velvoitteiden olennaiseen rikkomiseen tai laiminlyontiin taikka

tyontekijan henkilokohtaisten tyontekoedellytysten olennaiseen heikentymiseen. Molemmat
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individuaaliperusteisen irtisanomisen oikeuttavista irtisanomisperusteista vaativat
tyontekijain itsessddn liittyvien seikkojen muutosta. Tarkastelu kohdistuu tdlloin puhtaasti

tyontekijaan.

Tarkasteltaessa tyontekijaa itsessdén ei irtisanomisperusteen olemassaoloon ldhtokohtaisesti
vaikuta tyOnantajan omien tyon tarjonta mahdollisuuksien muutos. Tyon tarjonnan
paéttymisen tilanteessa arvioinnin kohteena ovat ensisijaisesti padttymiseen johtaneet
taustatekijit, ei tyon tarjonnan paittyminen sellaisenaan, koska se ei kohdistu tyontekijan
henkil66n. Siten tyon tarjonnan loppuminen sindnsa ei vaikuttaisi olevan TSL 7:2:n
tarkoittama irtisanomisperuste, silld tilla ei itsessdén ole yhteyttd tyontekijan henkiloon. Kyse

on ldahtdkohtaisesti edelld todetusta taloudellisesta ja tuotannollisesta irtisanomisperusteesta.

Téstd huolimatta, mikéli tyonantaja lopettaa tydvuorojen tarjoamisen, tyontekijé ei voi tayttad
omaa pédvelvoitettaan eli tyontekoa. Esiin nousee kysymys, voisiko péddvelvoitteen
laiminlyonti muodostaa tillaisessa tilanteessa TSL 7:2:n tarkoittaman tyontekijin laista
johtuvien velvoitteiden rikkomisen. Selvié on, ettei tyontekiji voi tdyttdd omaa

padvelvoitettaan, mikili tydnantaja ei tarjoa hénelle tydvuoroja.

Edelld mainitussa tilanteessa syy sille, miksi tyOntekijé ei voi tdyttdd omia velvoitteitaan
johtuu puhtaasti tyGnantajasta. TyOnantaja ei anna tyontekijdlle mahdollisuutta tayttdd omaa
velvoitettaan. Néin ollen ei ole perusteltua katsoa, ettd tyontekija rikkoisi omia velvoitteitaan
siten, ettd irtisanomiskynnys tayttyisi. Mydskain nollatuntisopimuksissa tyontekijé ei
lahtokohtaisesti itse sitoudu tekemédn toitd nollaa tuntia enempéd, jolloin tyontekijé ei

laiminly6 sopimuksesta seuraavia velvoitteitaan.

Tilanteessa kyse ei myoskédédn voi olla tyostd kieltdytymisestd, silld tdltd edellytetdan
tydntekijin aiempaa sitoutumista kyseisen tyon tekemiseen.!'® Nollatuntisopimuksissa
tdllaista tyontekijdn antamaa sitoumusta ei ole, ellei tyOntekijé ole tydsopimuksessaan
erityisesti sitoutunut tarjottujen tydvuorojen vastaanottoon.!!” Mikili tydntekiji on tihin

sitoutunut, saattaa tyonantajalla olla oikeus tydsuhteen irtisanomiseen tyOstd kieltdytymisen

118 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 97.
119 Tyosopimukseen perustuvan sitoumuksen ohella tyontekija on voinut sitoutua tyon tekemiseen myos TAL
30 a §:n mukaisesti antamalla suostumuksen tyovuoron merkitsemiseen tyovuoroluetteloon.
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perusteella. Timén kysymyksen tarkempi tarkastelu ei kuitenkaan sisdlly timéan tutkimuksen

rajoihin, silli tilldin irtisanomisen perusteena ei olisi tydvuorojen tarjoamisen paittyminen.'2°

Nollatuntisopimuksen erityisluonteen takia tilanne on absurdi. On selvia, ettei tyontekija tayta
padvelvoitettaan, mutta samanaikaisesti tima ei vaikuttaisi antavan tyonantajalle oikeutta
tyosuhteen pédéttdmiseen. Asia kuitenkin viime kéddessd perustuu nollatuntisopimuksen
erityispiirteisiin ja tutkimuksen toisessa luvussa esiteltyihin poikkeuksiin tavanomaisista
tyOsuhteista. Se, ettei tyontekijd nollatuntisopimuksissa sindnsé sitoudu tyontekoon, mutta
kyse voi silti olla tydsuhteesta, vaikuttaa nyt titd kautta myos individuaaliperusteiseen

tyOsuhteen paittimiseen liittyvéssad kysymyksessa.

Kasittadkseni taustalla vaikuttaa se, ettd tyolainsdddantd perustuu tydsopimuslain
soveltamisalan siséltimadn oletukseen siitd, ettd tyontekiji sitoutuu tydontekoon
tyosopimuksen tehdessddn. Tdmaé oletus ohjaa jo 1dhtokohtaisesti irtisanomisperusteiden
tulkintaa ja oikeustilaa. Nollatuntisopimusten osalta on kuitenkin huomioitava, ettei tyontekija
sitoudu valttamattd tyontekoon, mikéd ldhtokohtaisesti poikkeaa kaikista muista
tyosopimuslain soveltamisalan kattavista tilanteista. Talloin tyon tekeméttdmyys ei muusta

poiketen automaattisesti ole tydsopimuksen vastaista.

Tydsuhteen paittamistd arvioitaessa onkin kiinnitettdva huomiota siihen, ettd
paattdmisperusteet perustuvat ndilti osin tydsopimuksen vastaisiin syihin. Téllaisia syité eivét
voi olla tydntekijin sitoutumattomuus tyon tekoon, silld nykyinen oikeustila ei vaikuttaisi
edellyttidvin tatd nollatuntitydsopimuksen solmimishetkelldkain. Nollatuntisopimusten
erityisluonne vaikuttaisi itsessdén korostavan suojelun tarvetta ja vaikuttavan merkittavasti

sithen, milld perustein tyonantajalla on oikeus pééttdd tydsuhde.

Toinen tyOntekijén henkiloon liittyvistd kysymyksistd on se, mikili tydvuorojen tarjoaminen
lopetettaisiin tyontekijan oman kéytoksen tai tyontekoedellytysten muuttumisen vuoksi.
Oikeuskirjallisuudessa téllaista menettelyd on kutsuttu simuloiduksi tyon vahentymiseksi.
Simuloidussa tyonvdhentymisessé irtisanominen tehddin nimellisesti kollektiiviperustein,
mutta tyon vihentdmisen tarve on johtunut tyontekijésta itsessddn. Télloin irtisanominen

katsotaan tapahtuneeksi individuaaliperustein TSL 7:2:n mukaisesti.'?!

120 Tyovelvoitteen laiminlyonnisti henkilokohtaisen irtisanomisen perusteena ks. esim. Koskinen — Nieminen —
Valkonen 2019, s. 90-102.
121 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 635.
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Toiden tarjoamisen péédttymiseen ei saisi titen vaikuttaa tyontekijdn henkiloon liittyvat seikat.
Irtisanominen on ldhtokohtaisesti laiton, mikéli kollektiiviperusteisen syyn taustalla ovat
vaikuttaneet tydntekijin henkiloon tai kiyttdytymiseen liittyvit syyt.!?? Tyonantajalla olisi
siten oltava joko tyontekijan henkil6on liittyvé irtisanomisperuste tai taloudellinen ja
tuotannollinen irtisanomisperuste. Suoranaisesti tdiden tarjoamisen paittymisestd johtuva

tyontekijan irtisanominen olisi mahdollista vain perusteista jalkimmaisen johdosta.

Oma kysymyksensd on se, miten perusteiden yhteen kietoutumista koskevia tapauksia olisi
nykyisessé oikeustilassa arvioitava. Aiemmissa esitdissd on katsottu, ettd jos individuaali- ja
kollektiiviperusteet liittyvdt yhteen siten, ettd perusteita tulisi harkita kokonaisuutena arviointi
tehtiisiin yleisen irtisanomissééinndksen eli TSL 7:1:n nojalla.'** Kyseinen pykéld kumottiin
1.1.2026.124 Kun PL 18.3 § edellyttiii tydsti erottamiselta lakiin perustuvaa syyti, voitaisiinko

irtisanomisperusteita jatkossa arvioida yhdessd?

Tamain kysymyksen tarkastelu timén tutkimuksen rajoissa ei ole mahdollista eikd valttimatta
tarpeen. Arvioitaessa tyosuhteen paattamistd tydvuorojen tarjonnan loppuessa merkitystid on
silld, mistd syystd tyovuorojen pddttyminen on johtunut. TyOnantajalla ei olisi oikeutta
tydvuorojen tarjoamisen lopettamiseen tyontekijésté johtuvasta perusteesta, joten nédiltd osin

individuaaliperusteet eivit voisi ylipddtadn vaikuttaa paittamisen tarkasteluun.

Nollatuntisopimusten pééttdmisen ndkokulmasta huomiota on my0s syyta kiinnittdd TSL 7:2 a
pykéléddn, jossa sdddetdén erikseen kielletyistd irtisanomisperusteista. Pykildn viidennessi
kohdassa kielletyksi irtisanomisperusteeksi todetaan tyontekijan turvautuminen kéytettavissi
oleviin oikeusturvakeinoihin.'?® Tutkimuksen toisessa luvussa esitetyn tavoin, tydntekijilli on
erindisid toimintamahdollisuuksia tilanteessa, jossa tyOnantaja lopettaa tydvuorojen tarjonnan.
Téllaisia ovat esimerkiksi tydonantajan velvollisuus selvittdd tarjolla olevan tyon vahentymisen
syyt (TSL 1:11.4), velvollisuus antaa kirjallinen selvitys tyonteon keskeisistd ehdoista (TSL
2:4) sekd velvollisuus antaa pyynndsté perusteltu vastaus mahdollisuudesta pidentdé sovittua

saannollistd tyoaikaa (TSL 2:6.2).

122 KKO 2013:48 perustelujen kohta 10.

123 HE 157/2000 vp, s. 96.

124 Ks. Laki tydsopimuslain 7 luvun muuttamisesta (1390/2025).

125 Saannds perustuu PL 21 §:n sdéinndkseen oikeusturvasta yksilon perusoikeutena. Myds ILO:n
yleissopimuksessa nro 158 edellytetddn vastaavaa suojaa. Sopimuksen 5 artiklan c-kohdan perusteella se, ettd
tyontekija on tehnyt valituksen tai osallistunut oikeudenkiyntiin tyOnantajaa vastaan timéan viitetyn lainvastaisen
menettelyn takia, tai ettd tyontekija on kddntynyt toimivaltaisen hallintoviranomaisen puoleen ei ole pateva
peruste palvelussuhteen paéttadmiselle.
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TSL 7:2 a:std seuraa, ettd irtisanominen on lainvastainen, mikéli tydnantaja irtisanoo
tyontekijan edelld mainittuihin oikeusturvakeinoihin turvautumisen vuoksi. Pykéla ei
kuitenkaan rinnasta ty0n tarjonnan paéttymista irtisanomiseen tydehtodirektiivin johdanto-
osan 43 kohdan mukaisesti. Pykildn perusteella tyosuhdetta ei voida katsoa paétetyksi, jos

tyOnantaja lopettaa tydvuorojen tarjonnan.

Kotimainen lainsdédinto eroaa ndiltd osin tyoehtodirektiivissa tarkoitetusta. Vastaavaan
suojaan on tosin pyritty TSL 1:11.4:1la, jonka mukaan tyonantajan on selvitettdva tarjolla
olevan tyon vihenemisen syyt, mikéli tdima lopettaa tyon tarjonnan kokonaisuudessaan.
Selvityksen avulla tyontekiji voisi varmistua siité, ettei tarjonnan loppuminen johdu siité, ettd
tyontekiji olisi vedonnut oikeuksiinsa.'*® Kiytinnossi mikili tydn tarjonnan loppuminen
johtuisi tyontekijdn vetoamisesta omiin kéytettdvissé oleviin oikeusturvakeinoihinsa, voisi
tyontekija vaatia yleistd vahingonkorvausta TSL 12:1:n nojalla, silld tyonantaja saattaisi

rikkoa TSL 2:2:ssd sdddettyd tasapuolisen kohtelun ja syrjintékiellon vaatimusta.

Kun tyoehtodirektiivisti poiketen kotimaisessa lainsdédddnndssé irtisanomiseen ei ole
suoranaisesti rinnastettu tilannetta, jossa ty0vuorojen tarjonta lopetetaan, voi tdma
mahdollistaa tydsuhdeturvan kiertdmisen. Vaikka tyonantaja lopettaisi tyGvuorojen tarjonnan,
el irtisanomista katsota tapahtuneen individuaaliperusteisesti, minkd seurauksena tydsopimus
pysyy voimassa. Siten tyOnantajalle kdytannollisempi vaihtoehto irtisanomisen sijasta voisi

olla ty6sopimuksen jittiminen voimaan.

Yhteenvetona nykyinen oikeustila vaikuttaisi olevan se, ettei tydnantajalla ole perustetta
tyOsuhteen irtisanomiseen individuaalisella irtisanomisperusteella tyon tarjonnan loppuessa.
Myoskddn tyon tarjonnan paattamistd itsessddn ei voida katsoa individuaaliseksi
irtisanomiseksi. Kéytdnndssé tydnantaja-aloitteinen irtisanominen tyon tarjonnan paéttyessa
yleiselld irtisanomisperusteella olisi mahdollista ainoastaan kollektiivisista syistd, eivatka

individuaaliset perusteet saisi vaikuttaa irtisanomisessa.

126 HE 60/2022 vp, s. 38.
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3.3 Muiden tyonantaja-aloitteisten tyosuhteen paattamiskeinojen soveltuvuus

nollatuntityosuhteeseen tyon tarjonnan paattyessa
3.3.1 Erityiset irtisanomisperusteet

Erityiselld irtisanomisperusteella tarkoitetaan perusteita, joissa tyontekijan tydsuhde padtetdén
tyOnantajan erityisestd tilanteesta johtuvista syisté. Erityisistd irtisanomisperusteista on
sdddetty erikseen tyosopimuslaissa: litkkkeen luovutus (TSL 1:10), yrityssaneeraus (TSL 7:7)
sekd tyonantajan konkurssi ja kuolema (TSL 7:8). Tarkastellaan seuraavaksi, aiheuttavatko

nollatuntisopimus ja ty6n tarjonnan padttyminen ndiden arviointiin erityispiirteita.

Liikkeen luovutus eroaa muista erityisisti irtisanomisperusteista, silld liikkeen luovutusta
koskevat yleiset irtisanomisperusteet, eikd puhtaasti litkkeen luovutuksesta seuraavaa erityisti
irtisanomisoikeutta ole. Tdma todetaan TSL 7:5.1:ssa, jonka mukaan luovutuksensaaja ei saa
irtisanoa tydsopimusta pelkin liikkeen luovutuksen perusteella.'?” Tyén tarjonnan loppumisen
kannalta litkkeen luovutusta koskevan sdéntelyn erityisen kiinnostavaksi tekee TSL 7:6.
Pykéldn mukaan tyOnantaja vastaa tyosuhteen padttymisestd, mikali tydsopimus paitetdin

tyontekijin tydehtojen olennaisen heikentymisen vuoksi liikkeen luovutuksen seurauksena. '

Tapauksessa KKO 2009:28 korkein oikeus arvioi, mitd on pidettdvéa tyontekijén tydehtojen
olennaisena heikentymisend. Ratkaisussa ty0ajan lyhentymisestd seurannutta palkan
alentumista pidettiin seikkana, joka oli otettava huomioon tyoehtojen heikentymista
arvioitaessa.'” Tapausta koskien korkein oikeus pyysi Euroopan yhteisdjen tuomioistuimelta
ennakkoratkaisua TSL 7:6:n taustalla vaikuttavaan liitkkeenluovutusdirektiivin (2001/23/EY)
4 artiklan 2 kohdan tulkintaan. Ratkaisussaan C-396/07 tuomioistuin muun ohella totesi TSL
7:6:n tarkoittamassa tilanteessa luovutuksensaajan vastaavan tydsuhteen pdéttymiseen

seurauksista kansallisen oikeuden mukaisesti.'3°

127 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 17. Ty0sopimuslain taustalla vaikuttaa Euroopan yhteisdjen
litkkeen luovutusdirektiivin (nykyisin 2001/23/EY) 4 artiklan 1 kohta, jonka mukaan luovutus ei sellaisenaan saa
muodostaa laillista irtisanomisperustetta. Liikkeen luovutuksen késitteen méérittelysté ks. Koskinen — Nieminen
— Valkonen 2019, s. 653—-667.

128 Kéytidnnossé tyonantajan vastuussa oleminen tarkoittaa, ettd mikéli tyontekijé irtisanoisi oman tyosuhteensa
litkkeen luovutuksen seurauksena omien tydehtojen heikentymisen vuoksi olisi luovutuksensaaja vastuussa
tydsuhteen pédttymiseen liittyvistd seurauksista. Siten vaikka tyontekijé irtisanoisi tydsopimuksen, ei sen
padttamistd katsota johtuneen tyontekijdsta itsestddn. Ks. HE 157/2000 vp, s. 106. Sddnnoksen taustalla vaikuttaa
litkkeenluovutusdirektiivin (2001/23/EY) 4 artiklan 2 kohta.

129 Ks. erityisesti perustelujen kohta 19.

130 Ks. Tuomio 27.11.2008, Mirja Juuri v. Fazer Amica Oy, C-396/07, EU:C:2008:656.
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Edell4 esitetyn perusteella voidaan argumentoida, ettd tyontekijélld on tydnantajan vastuulle
kuuluva oikeus paittaa tydsuhteensa silloin, kun tydnantaja heikentéé tdmin tydehtoja
olennaisesti. Kun korkein oikeus on pitényt tydajan vihentymisestd seuraavaa palkan
alentumista seikkana, joka voi merkitd tyoehtojen olennaista heikentymistd, voidaan ainakin
perustellusti kysyé, voisiko tyontekijilld olla vastaava oikeus tydsuhteen péattdmiseen TSL
7:6:n mukaisella vastuunjaolla myds silloin, kun luovutuksensaaja lopettaa tyon tarjonnan.
Tama edellyttéisi kuitenkin sité, ettd ennen liikkeen luovutusta ty6ta olisi tarjottu

saannollisesti, eikd oikeustila télti osin ole tdysin yksiselitteinen.

Joka tapauksessa on huomioitava, ettei tyosuhteiden siirtyminen edellytd luovutuksensaajan
tietoisuutta tydsuhteista.!*! Niin ollen my®ds nollatuntisopimukset, joissa tydti ei ole tarjottu
tai tehty pitkédén aikaan, siirtyvéit muiden tyosuhteiden tavoin liikkeen luovutuksessa. Tyon
tarjonnan péittyminen ennen litkkeen luovutuksen tapahtumista ei siten oikeuta

luovutuksensaajaa pitdiméén tyosuhteita paittyneini liikkkeen luovutuksen jalkeen.

Nollatuntityosuhteen paittaiminen tyon tarjonnan loppuessa ei ole tdten mahdollista litkkeen
luovutuksen myoti. Arvioitavaksi kdytdnndssé tulevat kollektiiviperusteista irtisanomista
koskevat sddnndkset. Erityisid haasteita voi jédlleen aiheuttaa tyon mééran olennaisen
vihentymisen arviointi. Toisaalta tyon mééran poikkeaminen tydsopimuksen

solmimishetkelld tarkoitetusta voi olla perustellumpaa liikkeen luovutuksen myo6ta.

Liikkeen luovutuksen tavoin yrityssaneerauksesta seuraava irtisanomisoikeus on pitkélti
sidottu samankaltaisille kollektiivisesta irtisanomisperusteesta seuraaville kriteereille tyon
madrdn muutoksesta. TSL 7:7:ssd yrityssaneeraukseen perustuvan irtisanomisoikeuden
edellytykseksi asetetaan, ettd saneerausmenettelyyn liittyvd toimenpide tai vahvistettu
saneerausohjelma aiheuttaa tyon tosiasiallisen lakkaamisen tai sen olennaisen vihenemisen.
My0s pykéldn esitdissd on katsottu sddnndksen perustuvan samanlaisille edellytyksille kuin
kollektiiviperusteinen irtisanominen.'*> Erona puhtaasti kollektiiviperusteiseen irtisanomiseen

on erityisesti irtisanomisaika ja mahdollisuus mé#riaikaisen tydsuhteen irtisanomiseen. '*?

Nadin ollen tyon tarjonnan paittyminen ei sellaisenaan muodosta erityistd irtisanomisperustetta

yrityssaneerauksen yhteydessd. Tilannetta tulisi arvioida samoilla kriteereilld kuin

131 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 674 ja siind viitatut hovioikeuksien tapaukset.
132 HE 182/1992 vp, s. 42.
133 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 711.
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kollektiiviperusteisessa irtisanomisessa. Huomiota olisi erityisesti kiinnitettdvé tyon méiéran
olennaiseen vihentymiseen. Tutkimuskysymyksen tarkoittamaan tilanteeseen soveltuvaa
erityistd irtisanomisoikeutta ei siten ole. Myds kollektiivisen irtisanomisperusteen osalta

todetut taloudelliseen perusteeseen liittyvat tulkintaongelmat sdilyvit.

Lopuksi erityisind irtisanomisperusteina pidetéén tyonantajan konkurssia ja kuolemaa. TSL
7:8 nojalla molemmissa tapauksissa tydsopimus voidaan irtisanoa kestosta riippumatta 14
pdivén irtisanomisajalla. Sindnsa erillistd irtisanomissyyta ei vaadita vaan konkurssi ja
kuolema toimivat itsessdédn irtisanomisen perusteena. Siten tyon tarjonnan paattyminen ei

itsessddn tule arvioitavaksi, kun tydsopimus voidaan pééttia joka tapauksessa.

Yhteenvetona tyon tarjonnan paédttyminen ei ndyttiisi vaikuttavan merkittdvasti erityisten
irtisanomisperusteiden arvioinnissa. Suoranainen irtisanomisoikeus vaikuttaisi olevan vain
tyonantajan konkurssin tai kuoleman myo6ti. Muutoin kiytdnndssé arvioitavaksi tulisivat
kollektiiviperusteista irtisanomista vastaavat kriteerit. Erityinen irtisanomisperuste vaikuttaa
kuitenkin siind, etti saneerauksen, konkurssin ja kuoleman osalta myos méaariaikaiset
tyOsuhteet voidaan irtisanoa ja irtisanomisaika voi olla lyhyempi. Irtisanomisajan palkan

osalta olisi huomioitava aiemmin selostettu TSL 6:4 a.
3.3.2 TyoOsuhteen purkaminen ja koeaikapurku

Tyosuhteen purkamisesta sddnnellddn TSL 8:1:ssd. Pykéld edellyttda purkamiselta tyontekijan
tyosopimuksesta tai laista johtuvien tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden
vakavaa rikkomista tai laiminlyontid. Kdytinndssd purkaminen on siten mahdollista vain
henkil6kohtaisesta paittamisperusteesta seuraavasta seikasta, eivitka kollektiiviperusteiset
syyt oikeuta tydsopimuksen purkamiseen.'** Kun tydsuhteen irtisanominen
individuaaliperustein ei nykyisessé oikeustilassa vaikuttaisi olevan mahdollista, ei

nollatuntitydsuhdetta voida mydskdin purkaa tyon tarjonnan loppuessa.

TSL 1:4 oikeuttaa tydsopimuksen molemmin puoliseen purkamiseen koeajan kuluessa.
Pykaldn mukaan purkamista ei kuitenkaan saa tehdé syrjivilld tai muutoin koeajan
tarkoitukseen nidhden epdasiallisilla perusteilla. Oikeuskirjallisuudessa syrjivilld perusteilla on

katsottu viitattavan yhdenvertaisuuslain 8.1 §:4in.'3°> Yhdenvertaisuuslain pykili ei nosta

134 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 293.
135 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 39. Pykdlan mukaan :” Ketdén ei saa syrjid idn, alkuperin,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan,
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erikseen esiin nollatuntisopimuksia tai osa-aikaty6té, joten tutkimuskysymyksen kannalta

arviointi keskittyy koeajan tarkoitukseen ndhden epiasiallisiin perusteisiin.

Tyonantajan kannalta koeajan tarkoitus on tarkastella, soveltuuko tyontekijd hinelle
tarkoitettuun tyotehtdvaan. Esitoissd todetaankin TSL 1:4:n tarkoittaman epdasiallisen syyn
arvioinnin keskittyvén sithen, onko peruste sellainen tyontekijan henkiloon ja hinen
tyosuoritukseensa liittyvd syy, mistd johtuen tydnantaja voisi katsoa ettei tyosopimus vastaa
asetettuja odotuksia.'*® T#sti seuraten oikeuskirjallisuudessa ja -kiytinnossi on katsottu, etti
kollektiiviperusteiset syyt ovat ldhtokohtaisesti koeajan tarkoitukseen ndhden epdasiallisia,

silld niissi irtisanominen tehd#fin muusta kuin tydntekijisti seuraavasta perusteesta.'®’

Tarkastelun kohteen ollessa tyon tarjonnan paittyminen, ndyttdytyy se koeajan tarkoitukseen
nihden epiasiallisena paittdmisperusteena. Koska tyon tarjonnan loppuminen ei sindnsi
johdu tyontekijistd, vaan tyonantajan olosuhteista, on vaikea perustella pdéttdmisen
perustuvan tyontekijin henkildon tai timén tydsuoritukseen. On kuitenkin mahdollista, ettd
tyOn tarjonnan paittymisen taustalla olevat syyt liittyvét tyontekijan soveltuvuuteen, jolloin
koeaikapurku voisi olla lainmukainen. Talloin peruste ei kuitenkaan olisi tyon tarjonnan

padttyminen itsessdédn, vaan siithen johtaneet tyontekijisti johtuvat seikat.

Tassd luvussa tarkasteltiin tydnantajan mahdollisuuksia nollatuntisopimuksen pééttimiseen
tilanteessa, jossa tyon tarjonta on lakannut. Arvioinnin perusteella ndyttéisi siltd, ettd tyon
tarjonnan pédattyminen itsessddn voi muodostaa irtisanomisperusteen ldhinna
kollektiiviperusteisen irtisanomisen yhteydessd, eika télldinkddn paittimisoikeus ole ehdoton.
Tyosuhdetta ei myOskadn voitaisi katsoa paddtetyn pelkdstiin silld, ettei tyonantaja tarjoa
tyontekijilleen tyovuoroja. Kdytdnndssa tyonantajalle voisi ndyttdytyad helpompana ratkaisuna
jattdd tyosopimus irtisanomatta. Arvioitavaksi tdlloin tulevat muut kuin tydnantaja-aloitteiset

keinot tydsuhteen péattymiselle.

perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvén syyn
perusteella. Syrjinté on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henkilda itsedén vai jotakuta toista koskevaan
tosiseikkaan tai oletukseen”.

136 HE 157/2000 vp, s. 63.

137 Tuotannolliset ja taloudelliset syyt kuitenkin saattavat liittyd koeajan tarkoitukseen, jos koeajan
tarkoituksena on ollut selvittdd tyontekijan oman tydpanoksen suhdetta timén palkkakustannuksiin. Koskinen —
Nieminen -Valkonen 2019, s. 48—49 ja siind viitattu hovioikeuden ratkaisukaytinto seké s. 54-55.
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4 Nollatuntisopimuksen paattymisen muut perusteet

4.1 Nollatuntisopimuksen paattaminen tyontekijan aloitteesta tyon tarjonnan

loppuessa
4.1.1 Tyontekijaaloitteinen irtisanominen

Tyonantajan ohella luonnollisesti myds tyontekijé voi paattdd oman tyOsuhteensa. Tilanteessa,
jossa tyOnantaja lopettaa tyOvuorojen tarjoamisen, voi tyontekijilld olla korostunut tarve
oman tydsuhteensa paittdmiseen. Tyontekijdaloitteinen irtisanominen eroaa tyonantaja-
aloitteisesta irtisanomisesta kuitenkin siini, ettei erityisti irtisanomisperustetta vaadita. Pelkki
tyontekijin tahtotila riittdd perusteeksi irtisanomiseen. Irtisanoessaan tydsuhteensa tyontekijan

on noudatettava irtisanomisaikoja ja irtisanomisessa noudatettavia menettelytapoja.'®

Niéin ollen suoranaista oikeudellista problematiikkaa ei 16ydy siitd, voiko tyontekija irtisanoa
tyosuhteen tydnantajan lopettaessa tydvuorojen tarjoamisen. Tyontekijdlld on aina oikeus
oman ty0suhteensa irtisanomiseen riippumatta sen perusteesta. Irtisanottaessa tydosuhde
tyontekijidn on kuitenkin noudatettava sovellettavaa irtisanomisaikaa. Irtisanomisaika
madrdytyy TSL 6:3 mukaisesti, mutta siitd voidaan sopia toisin enintdén kuudeksi
kuukaudeksi TSL 6:2 perusteella.!*” Tydnantaja-aloitteisen irtisanomisen mukaisesti tulee

aiemmin selostettu TSL 6:4 a huomioida my®ds tydntekijin irtisanoessa tydsuhde. 4

Ty06nantajan tavoin my0s tyontekijélld on velvollisuus irtisanomisajan noudattamiseen.
Mikéli tyontekija ei noudata sovellettavaa irtisanomisaikaa on timaé velvollinen suorittamaan
tyOnantajalle kertakaikkisena korvauksena irtisanomisajan palkkaa vastaavan méairédn TSL
6:4.2 mukaan. Kuitenkin vaihtelevan ty6ajan sopimuksissa tyontekijdn irtisanomisajan palkka
ldhtokohtaisesti médrdytyy tyOnantajan tarjoamien tyovuorojen perusteella. Néin ollen
tyOnantaja voi kdytdnndssd omilla toimillaan vaikuttaa tyontekijan maksamaan

korvaukseen.'*!

138 Koskinen — Nieminen - Valkonen 2019, s. 821.

139 Irtisanomisaika on 14 pdivi, jos tyosuhde on jatkunut enintién viisi vuotta ja yksi kuukausi, jos tyosuhde
on jatkunut yli viisi vuotta. Lisdksi tyontekijan noudatettavaksi sovittu irtisanomisaika ei voi olla tydnantajan
irtisanomisaikaa pidempi. Mikéli tydntekijélle sovittu irtisanomisaika on pidempi, noudatetaan myos tyontekijan
osalta tyonantajalle sovittu irtisanomisaikaa.

140 Pykilan esitoissd todetaankin erikseen pykélin kéyttotarkoitus myos tyontekijan irtisanoessa oma
tyOsuhteensa. Ks. HE 188/2017 vp, s. 36.

141 Mikdli siis tyOnantaja tietiisi, ettei tyontekija kykene noudattamaan sdddettyd irtisanomisaikaa, voisi tima
tarjota tyontekijalle mahdollisimman paljon tydvuoroja, jolloin tydntekijan maksettavaksi tuleva korvaus olisi
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Purettaessa tydsopimus ei irtisanomisaikaa tule noudattaa. Niin ollen tyontekijan kannalta on
olennaista arvioida, voisiko tydnantajan lopettama tyon tarjoaminen oikeuttaa tydsuhteen
purkamisen. Mikéli tydsuhde puretaan, ei tyontekijélla olisi irtisanomisaikaa tai mahdollista

velvollisuutta maksaa korvausta irtisanomisajan noudattamatta jattimisesta.
4.1.2 Tyontekijaaloitteinen purkaminen

Peruste tyontekijildhtoiselle tydsuhteen purkamiselle sdddetdan TSL 7:1.2:ssa: ” Tyontekijc
saa vastaavasti purkaa tyosopimuksen pddttyviksi heti, jos tyonantaja rikkoo tai laiminlyé
tyosopimuksesta tai laista johtuvia, tyésuhteessa olennaisesti vaikuttavia velvoitteitaan niin
vakavasti, ettd tyontekijdltd ei voida kohtuudella edellyttid sopimussuhteen jatkamista edes
irtisanomisajan pituista aikaa”. TyOnantajan tavoin tyosuhteen purkaminen tyontekijan
aloitteesta on mahdollista riippumatta siitd, onko kyseessd miirdaikainen vai toistaiseksi
voimassa oleva tydsopimus. Purkamista varten tyonantajan olisi siis ensinnékin rikottava joko

tydsopimuksesta tai laista johtuvia velvoitteitaan.'*?

Kuten tdmin tutkielman toisessa luvussa on selostettu, nollatuntisopimuksen erityispiirteené
on se, ettei tyOnantaja sitoudu sopimuksessa tarjoamaan tyontekijélleen lainkaan tydvuoroja.
Niin ollen, mikéli tyonantaja kiyttdd sopimuksessa sovittua oikeuttaan, eiki tarjoa
tyontekijdlleen lainkaan tydvuoroja, el tyonantaja tietenkdin riko tai laiminly6
ty0sopimuksesta seuraavia velvoitteitaan. Purkamisperusteen olisi nédin ollen perustuttava

tyOnantajan laista johtuvien velvoitteiden rikkomiseen tai laiminlyontiin.

Nykyisessd tydsopimuslaissa ei ole suoranaista sdédnndstd purkamisperusteiden arviointiin.
Nadin ollen analogiaa tyonantajan laista seuraavien velvoitteiden laiminlyontiin purkamisen
perusteena voidaan pyrkid hakemaan vanhasta ja kumotusta vuonna 1970 sdadetysta
tyosopimuslaista (TSL 320/1970). Kumotun tydsopimuslain 43 §:n 3 momentti sisaltda
luettelon tilanteista, joissa tyosuhteen purkaminen tyontekijan aloitteesta ollut mahdollista.

Momentin viidennesséd kohdassa perusteeksi mainitaan tilanne, jossa tyontekijélle ei anneta

mahdollisimman suuri. Toisaalta, mikéli tydnantaja tarjoaisi vihemmén tydvuoroja kuin mité viimeksi
edeltidneiden 12 viikon keskimédrdinen tyon maérd on, olisi kasittddkseni maksettava korvaus maériteltdva TSL
6:4 a:n mukaisella tavalla.

142 Tyo6suhteen purkamiselta tyontekijian aloitteesta edellytetddn siis jotain tydnantajan viaksi luettavaa seikkaa,
jonka olisi oltava niin vakava, ettd tyontekijaltd ei voitaisi edes edellyttdd sopimussuhteen jatkamista.
Purkamisen edellytyksisti yleisesti ks. Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 829-831.
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riittdvisti tyotd. Ndin ollen on melko selkeéd tyon tarjonnan paittymisen voineen vanhan

tyosopimuslain voimassaolon aikana 1dhtokohtaisesti riittdd perusteeksi tydsuhteen purulle.

Voimassa olevassa tydosopimuslaissa ei ole vastaavaa listausta purkuperusteista. Esitoiden
mukaan listauksesta luovuttiin, silld perusteiden olemassaolo kytkeytyy kiintedsti
irtisanomisperusteisiin ja niiden asiallisuuden sekd painavuuden arviointiin. Tarkoituksena ei
kuitenkaan ollut muuttaa purkamisperusteita koskevaa vakiintunutta oikeuskiytintod. '+
Voimassa olevan tydsopimuslain esitdissad todetaankin erikseen tyontekijélld voivan olla
oikeus purkaa tydsopimus my®ds tilanteessa, jossa hiinelle ei anneta riittivisti tyotd.
Esitoiden ohella oikeuskirjallisuudessa on esitetty, ettd vanhan tyosopimuslain mukainen

purkamisperusteiden luettelo soveltuu edelleen irtisanomisperusteiden arviointiin.'*

Esitoiden ja oikeuskirjallisuuden perusteella ndyttéisi siis siltd, ettd ldhtokohtaisesti vanhan
tyosopimuslain purkuperusteiden luetteloa voitaisiin hyodyntdd myos nykyisten
purkuperusteiden arvioinnissa. Mikdli asiaa tarkastellaan timén nidkokulman mukaisesti,
voitaisiin tilannetta, jossa tyontekijille ei tarjota riittdvastd tyotd, pitdd esimerkkin tilanteesta,
jossa tyonantaja rikkoo tai laiminlyd tydsopimuksesta tai laista johtuvia velvoitteitaan. Katson
kuitenkin tilanteen, jossa nollatuntisopimuksella tyoti tekeville ei tarjota tydvuoroja

muodostavan poikkeuksen tdhin periaatteeseen.

Oikeuskirjallisuudessa on todettu tyon tarjoamisvelvoitteen laiminlyonnin saattavan riittda
purkuperusteeksi erityisesti tilanteessa, jossa sovittua tyoté ei tarjota. Silld purkamisoikeuden
edellytyksend on sopimusrikkomuksen olennaisuus, olisi tyon tarjoamisen velvoitetta
rikottava olennaisesti.'*® Kynnys vaikuttaisi siten keskittyvin sovittuun tydn méérién.
Nollatuntisopimusten osalta sovittu tydn minimimaard on nolla tuntia ja ndin ollen tyonantaja
kaytdnnossi el voi olla tarjoamatta sovittua tyotd, ellei tydnvuorojen tarjoamisesta ole sovittu

muuta erikseen.

143 HE 157/2000 vp, s. 109. Purkamisperusteiden sitominen puhtaasti irtisanomisperusteeseen aiheuttaa
kuitenkin ristiriidan tydntekijan osalta, silld varsinaista irtisanomisperustetta ei vaadita. Asiaan onkin otettu
kantaa suoraan esitdissd toteamalla, ettd arvioinnissa on otettava huomioon se, ettd tyontekija ei tarvitse
perustetta tydsopimuksen irtisanomiseen, eikd sddnndsehdotuksessa olevalla viittauksella irtisanomisaikaa ole
tarkoitusta porrastaa purkamisperusteen painavuutta sen mukaan, miten pitkad irtisanomisaikaa kussakin
sopimussuhteessa noudatetaan. Ks. HE 157/2000 vp, s. 110.

144 HE 157/2000 vp, s. 110.

145 Hietala ym. 2023, s. 564 ja Koskinen 2006, s. 19 ja 20. Lisdksi Bruun toteaa erikseen tyontekijilla voivan
olla oikeus ty0sopimuksen purkuun, jos hénelle ei anneta riittdvésti tyotd. Bruun 2022, s. 131.

146 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 830, 831 ja 844.
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Toisaalta myds purkamiskynnyksen arvioinnissa on kiinnitettdvd huomiota osapuolten
oikeutettuihin odotuksiin tydsuhteessa. Néillé tarkoitan joko tydsopimuslakiin tai
ty0sopimukseen perustuvia odotuksia tydsuhteen siséllostd. Kiytdnnossd purkamiskynnysté
arvioitaessa téllainen voisi olla lojaliteettivelvollisuuteen ja tydsuhteen olemassaoloon

perustuva odotus ty0vuorojen tarjoamisesta.

Nykyinen oikeustila vaikuttaisi kuitenkin silté, ettei tyontekijd tydsopimuslain tai
ty0sopimuksen pohjalta valttamattd voi odottaa tydnantajaa tarjoamaan tyovuoroja. Kuten
tutkielman luvussa kaksi on esitetty tyonantajalla ei ole lainkaan yleistd velvollisuutta
tydvuorojen tarjoamiseen nollatuntisopimus tyOsuhteessa. Tydsopimus- ja tydaikalaki siis

itsessddnkin siintelevit sopimusta, jossa ei ole velvollisuutta tydvuorojen tarjoamiseen.

Arvioitaessa sitd, mitd on pidettdvai riittdvan tydomairin tarjoamisena, on kiinnitettdva
huomiota seki tyosopimuslakiin ettd itse tydsopimukseen. Nollatuntisopimuksessa
tydsopimuslain tai tydsopimuksen perusteella 1dhtokohtaisesti tyonantajalla ei ole
velvollisuutta eiké tyontekijdlld ndin ollen oikeutta yli nollan tunnin tydmaéraén. Taten

nollatuntisopimusten ndkdkulmasta riittdva tyon tarjoaminen voi olla nolla tuntia.

Ty0Onantaja ei siten 1dhtokohtaisesti voi rikkoa laista tai tydsopimuksesta seuraavaa
velvoitettaan, mikdli tima ei tarjoa tyontekijilleen tydvuoroja. Tydsuhteen purku tilla
perusteella ei ndin ollen olisi mahdollista. Lisdksi mikéli asiaa tarkasteltaisiin kdéntden siten,
ettd tyontekijdlla olisi oikeus tydsuhteen purkuun tilanteessa, jossa tydvuoroja ei tarjota, olisi

tilanne erittiin ristiriitainen.

Talloin tydnantajallahan olisi oikeus olla tarjoamatta tydvuoroja, mutta kéyttidessddn tita
oikeutta han rikkoisi jotain tydlainsdddanndsta tai tydsopimuksesta seuraavaa velvoitetta.
Kaytinnossa tdma tarkoittaisi sitd, ettei tydnantajalla olisi oikeutta olla tarjoamatta
tyovuoroja. Kuten tutkielman luvussa 2.3 on esitetty, tydnantajalla on kuitenkin tdhédn oikeus.
Téten nykyinen oikeustila vaikuttaisi olevan se, ettei tyontekijdlld voi olla perustetta

tyOsuhteen purkamiseen, mikéli tyOnantaja ei tarjoa hinelle tydvuoroja.

On kuitenkin huomioitava, ettd asiaa koskeva oikeustila ei ole tdysin selked. Kysymykseen
tyontekijdaloitteisesta tydsuhteen purkamisesta liittyy selkeitd oikeudellisia ristiriitoja
osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien vililld. Asiasta ei ole annettu lainkaan oikeudellista

ennakkoratkaisuarvoa siséltdvaa ratkaisua, joka auttaisi ristiriidan tulkinnassa.
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My0s tdmén kysymyksen arvioinnissa on huomioitava se, ettd nollatuntisopimuksia koskeva
oikeustila on muuttunut huomattavasti TSL 1:11:n ja TAL 7:30:n sddtdmisen sekd
tuoreemman oikeuskdytdnnon takia. Ennen TSL 1:11:n sddtdmistd ja uudempaa
oikeuskdytantod voitiin késittddkseni perustella, ettd tydnantajalla oli jo tydsuhteen
olemassaoloon ja perustunnusmerkkeihin perustuva velvollisuus tydvuorojen tarjoamiseen. '’

My0s oikeuskdytanndssd osapuolten vilinen sopimusjérjestely katsottiin aiemmin kevyemmin

perustein puitesopimusjirjestelyksi, jolloin vastaavia kysymyksii ei noussut esiin.!*®

Silld nollatuntisopimusten arvioinnin oikeudellinen perusta on muuttunut merkittavasti viime
vuosien aikana, ei myoskéén niiden purkamisen arvioinnissa voida suoranaisesti hyodyntaa
ennen muutosten voimaantuloa kirjoitettua. Asiaa on arvioitava nollatuntisopimusten
oikeudellisen luonteen perustetta muuttaneiden seikkojen myo6td. Nédin ollen poikkeaminen

aiemmasta hallituksen esityksestd ja oikeuskirjallisuudessa todetusta voi olla perusteltua.

Puolestaan tyontekijialoitteisen koeaikapurun katson olevan mahdollinen. Kun koeajan
tarkoituksena on arvioida toisen osapuolen yhteensopivuutta omien tarpeiden kanssa, on tyon
tarjonnan péittyminen juuri sellainen asia, jota tyontekijd koeaikansa mydtd voi arvioida.

Téten kyse ei voisi olla syrjivisti tai koeajan tarkoitukseen ndhden epiasiallisesta seikasta.

Nykyisen oikeustilan johdosta tyontekijélléd e vaikuttaisi koeajan jélkeen olevan oikeutta
tyOsuhteen purkamiseen sen johdosta, ettd tydnantaja lopettaa tyOvuorojen tarjonnan. On
kuitenkin huomioitava, ettd tyon tarjonnan loppumisen seurauksena tai jo siti ennen
tyOnantajaa voivat koskea erindiset tydsopimuslain asettamat velvoitteet, jotka voivat

vaikuttaa ty0suhteen paattdmisessa.

4.1.3 Tyonantajan velvoitteiden rikkomisen vaikutus tyontekijan oikeuteen paattaa

tydsuhteensa

Arvioitaessa tyonantajan velvoitteiden rikkomisen vaikutusta tyontekijan paattimisoikeuteen
nollatuntitydsuhteessa on keskeisté erottaa toisistaan tyon tarjoamisvelvoitteen olemassaoloon
liittyvét velvoitteet ja ne velvoitteet, jotka koskevat puhtaasti tyon tarjoamisen paattymista.

Tyon tarjoamisen olemassaoloon liittyvid velvoitteita ovat TSL 2:5:n tarkoittama tyonantajan

147 Ks. Paanetoja 2018, s. 4.

148 Vrt. KKO 2017:37 ja KHO 2025:41. Tapauksessa KKO 2017:37 tyontekijan sitoutumattomuus tyovuorojen
vastaanottoon oli ratkaiseva seikka sen nidkokulmasta, oliko kyseessd puitesopimusjérjestely. Kuitenkin
tapauksessa KHO 2025:41 kyseessé ei ollut puitesopimusjérjestely, vaikka tyontekiji ei sitoutunut ottamaan
vastaan tarjottuja tyovuoroja.
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velvollisuus tdiden tarjoamiseen osa-aikaiselle tyontekijdlleen ja tydvuorosta erikseen
sopiminen tyontekijin kanssa.'*” Molempien osalta on selvii tydnantajalla olevan erityinen
tyOn tarjoamisen velvoite. Erityistd tyon tarjoamisvelvoitetta vastaava tilanne syntyisi, jos
nollatuntisopimuksella tyoskentelevén tyon maérd vakiintuisi keskimaardiseen
tuntimairidn. !> Tilloin tydsuhde ei kuitenkaan vastaisi tutkimuksen kannalta tarkasteltavaa

nollatuntisopimusta.

Erityisen tyon tarjoamisvelvoitteen kannalta tyovuorojen tarjoamatta jattiminen voisi tayttaa
TSL 8:1:n edellyttdmin laista tai tydosopimuksesta seuraavan velvoitteen laiminlyénnin. TSL
2:5:n rikkomisen seuraamukset ovat kuitenkin oikeuskaytinnossé keskittyneet TSL 12:1:n
mukaiseen yleiseen vahingonkorvausvastuuseen, eivitki tydntekijin purkuoikeuteen. !
Vahingonkorvausvastuu ndyttdytyykin nollatuntitydsuhteen kannalta purkamista
tarkoituksenmukaisemmalta oikeusturvakeinolta, silld padttdminen ei valttdmatta

tosiasiallisesti parantaisi tyOntekijdn asemaa, jos tyovuoroja ei tarjota.

Purkaminen voisi siis sindnsd olla mahdollista, mikéli tyon tarjoamatta jittdmisestd seuraisi,
ettei tyonantaja maksaisi korvausta perutusta tyovuorosta. Onhan palkanmaksuvelvollisuus
keskeinen ja olennainen velvollisuus tydsopimussuhteessa, jonka merkittdvistd rikkomisesta
tyontekijilli on katsottu olevan kiistaton oikeus tydsuhteen purkamiseen.!'>? Siten
purkukynnys tiyttyisi, mutta kiytdnnossd vahingonkorvauksen vaatiminen voisi olla

tarkoituksenmukaisempaa tyontekijdn nadkokulmasta.

Mikali tyonantajalla ei olisi erityistd tyon tarjoamisen velvoitetta, olisi timédn tydn tarjoamisen
paittymisen tilanteessa huomioitava luvussa 2.4 esitellyt velvoitteet. Téstd ndkokulmasta
keskeisimpid ovat velvollisuus selvittidd kirjallisesti tarjolla olevan tyon vdhenemisen syyt

(TSL 1:11.4), ilmoittaa missi tilanteissa ja missd méadrin tyonantajalle syntyy tydvoiman

149 Oma erilliskysymyksend on se, milloin tydnantajalla on velvollisuus tdiden tarjoamiseen TSL 2:5:n mukaan.
Tédmén tutkimuksen rajoissa kysymyksen arviointi ei ole mahdollista. Todettakoon, ettei kyseinen velvoite osa-
aikaisille tyontekijoille ole ehdoton. Tydnantajalla voi olla esimerkiksi liikkeenjohdollisia intressejé, jotka voivat
syrjayttad osa-aikatyontekijan oikeuden lisdtyohon (TT 2019:45). Tyonantajan velvollisuudesta tyon
tarjoamiseen osa-aikaiselle tyontekijille ks. esim. Hietala ym. 2023, s. 189—193 ja KKO 2017:4 perustelujen
kohdat 6-10.

150 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 259 ja siiné viitattu hovioikeuden ratkaisukdytanto.

151 KKO 2017:4, KKO 2006:49. Lisdksi tydoehtosopimuksissa on voitu sopia vastaavista tyon tarjoamisen
velvoitteista, joiden laiminlyonnistd on seurannut tyoehtosopimuksen tieten rikkomisesta seuraava hyvityssakko
tyoehtosopimuslain 7 §:n mukaisesti (TT 2019:45 ja TT 2015:44).

152 Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 836-837. Liséksi ks. TAL 30 § ja TSL 2:12.
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tarvetta (TSL 2:4.3.9) seki pyynnostd velvollisuus perustellun vastauksen antamiseen

mahdollisuudesta pidentdé tydaikaa (TSL 2:6.2).

Kaikki edella esitetyt velvoitteet ovat verrattain tuoreita niiden tullessa voimaan 8.7.2022,
eikd yhdenkddn velvoitteen laiminlyontid koskevaa ennakkoratkaisuarvoa omaavaa paitosta
ole annettu. Yleisesti tydsopimuslain 13 luvun 11 §:n perusteella lain 2 luvun 4 §:n
rikkomisesta seuraa tydsopimuslakirikkomuksena tuomittava sakkorangaistus. Puolestaan
velvoitteista kahden muun osalta vastaavaa rangaistusta ei ole sdéddetty, eika esitdissd ole

mainintaa velvoitteiden laiminlydnnin seurauksista.'>?

TyoOnantajan velvoitteiden laiminlydnnin seurauksena tyontekijilld saattaisi olla oikeus
tydsuhteen purkamiseen. Kyseiset velvoitteet ovat edelld esitetyn tavoin tarkoitettu
turvaamaan tyontekijdn asemaa tyonantajan lopettaessa tydvuorojen tarjonnan. Niiden avulla
tyontekiji pyrkii hahmottamaan koko tydsuhteen sisdltod seka sitd, onko tydsuhteella
kaytdnnossd endd merkitystd tyontekijdn kannalta. Kun tyontekijé ei tydnantajan
laiminlyOntien johdosta voi saada vastausta nédihin kysymyksiin, on perusteltua todeta olevan
kyse TSL 8:1.2:n edellyttaimasté tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavan velvoitteen vakavasta

laiminly6nnista.

Vaikka tyontekijalld saattaisi tyOnantajan laiminlyontien johdosta olla oikeus tydsuhteen
purkamiseen, ei tima vélttamaittd ole tyontekijan ndkokulmasta tarkoituksenmukaista. Téalloin
tyosuhde jaa 1dhtokohtaisesti voimaan. TyOntekijé- ja tyOnantaja-aloitteisten tydsuhteen

paéttdmisten lisdksi tydsuhde voidaan péattad osapuolten viliselld sopimuksella.

4.2 Nollatuntityosuhteen paattyminen ilman irtisanomista tai purkamista tyon

tarjonnan loppuessa
4.2.1 Paattymisesta sopiminen

Yksipuolisten toimien lisdksi tydsuhde voi péadttyd myos osapuolten viliselld sopimuksella.
Talloin tyonantaja ja tyontekijd sopivat tyosuhteen pdittdmisestd ja siitd maksettavasta

korvauksesta. Sopimus on vapaaehtoinen eika tydsopimuslaki sisdlla erityisiad

153 Ks. HE 60/2022 vp.
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paattimissopimukseen liittyvid sdannoksid. Usein péaattdmissopimuksessa tyontekija luopuu

lainsdadanndstd seuraavista oikeuksistaan korvausta vastaan. '

Péattimissopimuksessa voidaan sopia tydsuhteen paittdmisestd ennen sen paittymistd tai
tehda irtisanomisperusteinen padttimissopimus, jossa irtisanomisen perusteena kaytetdian
tydsopimuslain siinndsti ja jonka olemassaolon tydntekiji sopimuksella hyviksyy.!>?
Esimerkiksi ratkaisussa KKO 2012:40 tyontekija irtisanottiin kollektiiviperustein, ja noin
viitkkoa my6hemmin osapuolet tekivit sopimuksen, jossa todettiin irtisanominen ja sen
peruste sekd sovittiin palkan ja muiden korvausten maksamisesta. Korkein oikeus katsoi
tyontekijan hyviksyneen irtisanomisperusteen allekirjoittamalla sopimuksen, eikd sopimus

ollut tydsopimuslain vastainen tai pateméaton.

Nollatuntisopimus voitaisiin paittaa padttimissopimuksella kahdessa erilaisessa tilanteessa.
Ensinndkin osapuolet voivat sopia tydsuhteen pééttdmisestd ilman nimenomaista
irtisanomisperustetta tilanteessa, jossa tyonantaja on lopettanut tyovuorojen tarjonnan, mutta
selkedd kollektiiviperusteista irtisanomista ei ole mahdollista tehdd. Tyonantaja ei esimerkiksi
kykenisi ndyttdiméén tyon miirdn vdahentyvén olennaisesti tai tyon tarjoamisen pddttymisen

taustalla ovat vaikuttaneet tyontekijén henkiloon liittyvit syyt.

Toiseksi paattamissopimus voi perustua irtisanomisperusteeseen, jolloin tydnantaja sindnsa
vetoaisi kollektiiviperusteiseen irtisanomiseen, mutta tyontekija erikseen hyviksyisi perusteen
olemassaolon péattamissopimuksessa korvausta vastaan. Tdmai voisi tulla kyseeseen, kun
tyOnantaja ei ole tdysin varma kollektiiviperusteen olemassaolosta ja haluaa varmistaa

asemansa joko ennen irtisanomista tai sen jalkeen.

Nollatuntisopimuksen paittaminen sopimuksella vaikuttaisi siten olevan mahdollinen ja
tdysin laillinen keino tydsuhteen paéttdmiseen. Padttdmissopimus kuitenkin merkitsee
tyonantajalle taloudellisia kustannuksia, miké saattaa tehdé timén sopimiseen haluttomaksi
erityisesti nollatuntisopimuksissa. Téllin tyonantajan kannalta kdytdnnollisemmaksi
vaihtoehdoksi voi jddda tydsopimuksen jittiminen voimaan, jolloin arvioitavaksi tulevat

tyOsuhteen paittymisen muut muodot. Néitd ovat purkautuneena pitdminen ja raukeaminen.

154 Kavasto 2020, s. 167-168.

155 Vrt. KKO 2007:69 ja KKO 2012:40. Oikeudellisesti termin péadttdmissopimus sisdllon on katsottu olevan
vakiintumaton. Yleisesti padttdmissopimuksissa tulisi erotella toisistaan sopimusperusteiset ja
irtisanomisperusteiset sopimukset. Erottelu ei ole timén tutkimuksen tarkoituksen kannalta tarpeen. Ks. Kavasto
2020, s. 167 ja Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, s. 864—865.
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4.2.2 Purkautuneena pitaminen

Tydsuhteen purkamisen ja paédttymisestd sopimisen ohella tydsuhde voi pééttyd vélittomasti
myos tilanteessa, jossa sitd pidetddn purkautuneena. Tydsopimuksen purkautuneena

pitdmisestd sdddetddn suoranaisesti TSL 8:3:ssd. Pykdlan mukaan:

Jos tyontekijd on ollut poissa tydstd vahintddn seitsemén péivad ilmoittamatta sind
aikana tyOnantajalle péatevaa syyta poissaololleen, tyonantaja saa kdsitelld
tydsopimusta purkautuneena poissaolon alkamisesta lukien.

Jos tyOnantaja on poissa tyOpaikalta vahintdén seitsemén pdivadd ilmoittamatta sind
aikana tyontekijélle patevad syytd poissaololleen, tyontekiji saa katsoa
tyosopimuksen purkautuneen.

Jos poissaolosta ei ole voitu ilmoittaa toiselle sopijapuolelle hyviksyttdvin esteen
vuoksi, tydsopimuksen purkautuminen peruuntuu.

Pykéld mahdollistaa siten seké tyontekiji- ettd tyonantajaldhtdisen tydsopimuksen
purkautuneena pitdmisen tilanteessa, jossa tyosuhteen toinen osapuoli on poissa tyOsté
vihintddn seitsemén péivid ilmoittamatta patevid perustetta. Pykéldn poissaolopdivilld
tarkoitetaan kalenteripaivii.'*® Nollatuntisopimuksissa voi olla kuitenkin tavanomaista, ettei
tyOvuoroja tarjota seitsemddn paivain, jolloin tydntekijad on poissa seitsemdn paivad

ilmoittamatta. Voitaisiinko siis pykilda soveltaa tillaisessa tilanteessa?

Tadmin arvioinnissa tulee aluksi huomioida pykilédn tarkoitus. Esitdiden mukaan pykalidn
tarkoituksena on vilttdd tilanteet, jossa tyosuhdetta ei voida pdattdd sen takia, ettd toinen
tydsuhteen osapuolista on tavoittamattomissa.'>’ Ilman pykilin olemassaoloa tdmi voisi olla
mahdollista, silli tydsuhteen péittimiseen liittyy useita menettelytapasiinnoksid.'>® Pykililli
tdten pyritién siithen, ettei tyosuhteen osapuoli voi viltelld tydsuhteen padttamistd jattamalla
saapumatta tyOpaikalle. Poissaoleva tydsuhteen osapuoli voi kuitenkin vélttda tyosuhteen

padttamisen ilmoittamalla hyvéksyttavin esteen pykéldn kolmannen momentin mukaisesti.

Pykalaa kasitteleva nollatuntisopimuksia koskeva tilanne oli kisilla tapauksessa KKO
2021:66. Tapauksessa tyontekijd tyoskenteli nollatuntisopimuksella vaihtuvissa tyokohteissa.

Tyontekijén vuosiloman pédttyessd timai ei selvittdnyt eikd tyonantaja ilmoittanut uutta

156 Hietala ym. 2023, s. 593.

157 HE 157/2000 vp, s. 111.

158 TyoOsuhteen paittimisen menettelytapasdédnnoksistd ks. esim. Koskinen — Nieminen — Valkonen 2019, luku
VIII Tyo6sopimuksen pdéttimismenettely ja -toimet.
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tyokohdetta. Tyontekijé ei saapunut tyohonsi loman paédttymisen jialkeen, minkd seurauksena

tyOnantaja piti tydsopimusta seitsemén péivan jalkeen purkautuneena.

Tapauksessa korkein oikeus katsoi, ettei tyonantajalla ollut oikeutta pitdd tydsopimusta
purkautuneena. Korkein oikeus perusteli kantaansa kahdesta ndkdkulmasta. Ensinnédkin
tyonantaja ei ollut midrdnnyt tyontekijélle uutta tyonteon paikkaa. Toisekseen tyOnantaja oli
tiennyt, ettei tyontekijé tiedd tyonteon paikkaa. Arvioinnissa kyse oli viime kédessa siitd, ettd
tyOnantajalla oli tyonjohtovaltaansa ja lojaliteettivelvollisuuteen perustuva velvollisuus

téllaisen madrdyksen antamiseen ennen tyosopimuksen pitdmistd purkautuneena.

Korkein oikeus painotti arvioinnissaan myos nollatuntisopimuksen erityispiirteit.
Nollatuntisopimuksissa vaihtelevat tydajat ja vaihtuvat tydkohteet ovat tyypillisid, silld
tyonantaja ldhtokohtaisesti médédrad jokaisen tydvuoron ja tydkohteen erikseen. Taémin vuoksi
nollatuntisopimuksissa tydnantajan asemaa voidaan pitdd tavanomaista vahvempana ja

korostuneempana, miké on suhteutettava lojaliteettivelvollisuuden laajuuteen.

Tyonantaja ei ollut tdyttinyt omaa lojaliteettivelvollisuuttaan, eiké tdstd johdettavaa
velvollisuuttaan pyrkié jatkamaan tysuhteiden jatkuvuutta. Tdmin takia tyonantajalla ei ollut
oikeutta pitdd tyosuhdetta purkautuneena. Ratkaisu asettaa tyonantajalle velvollisuuden

epaselvyyksien selventimiseen ennen tyosuhteen purkautuneena pitdmista.
pasclvyy y p p

Koskinen on katsonut ratkaisun ilmentdvin tyonantajan paattely- ja selonottovelvollisuutta
osana lojaliteettivelvollisuuden muodostamaa kokonaisuutta. Ennen tydsuhteen
purkautuneena pitdmistd tyonantajan olisi ensin pyrittidva pdétteleméén poissaolon peruste.
Mikaéli paittelyn perusteella tyonantajalle poissaolon syy jdisi epdselviksi, olisi tilla
selonottovelvollisuus asiaa koskien. Selonottovelvollisuus edellyttéisi aina tyonantajalta omia
aktiivisia toimenpiteitd. Vasta tydantajan tdyttdessd oman selonottovelvollisuutensa, voisi

tlli olla oikeus tydsuhteen pitimiseen purkautuneena.'>’

Tapauksen arvioinnissa on huomioitava, ettei siind sovellettu TSL 1:11:n sisdltdméa
vaihtelevaa tydaikaa koskevaa sddnndsti. Tama ei kuitenkaan vaikuta tyonantajan paittely- ja

selonottovelvollisuuteen ennen tydsuhteen purkautuneena pitdmistd. Nollatuntisopimuksissa

159 Koskinen 2021. Edell4 todettu siséltdd oletuksen siité, ettei tyontekijan poissaolon peruste ole péteva.
Korkein oikeus on ratkaisukadytdnndssiin, josta tuoreimpana esimerkkind ratkaisu KKO 2026:8, katsonut timén
patevén perusteen edellyttivin, ettd este on tydntekijén vilittomien vaikutusmahdollisuuksien ulkopuolella.
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tyOnantajan olisi aina pyrittivd oma-aloitteisesti selvittdméén tyontekijan poissaolon perusteet

ennen ty0suhteen pitdmistd purkautuneena.

Jos tyOnantaja ei tarjoaisi tyontekijdlleen tydvuoroja, olisi timéin ennen tydsuhteen pitdmista
purkautuneena pyrittdva selvittimééan ne syyt, miksi tyontekija ei ollut saapunut tyohonsa.
Talloin tyontekijé voisi todeta, ettei ole saapunut tyohonsi, silld tyonantaja on lopettanut
tydvuorojen tarjoamisen. Pykald ei siten oikeuta tydsopimuksen pitdmistd purkautuneena,
mikali tyonantaja lopettaa tydvuorojen tarjonnan. TyOnantaja ei voi tulkita tydsopimusta

purkautuneeksi pelkistddn tyontekijan passivisuuden perusteella.

TSL 8:3:n sanamuodon mukainen tulkinta voisi kuitenkin vaikuttaa silté, ettd pykalaa
voitaisiin sellaisenaan soveltaa nollatuntisopimuksiin tilanteissa, joissa tydvuoroja ei tarjota.
Kuitenkin tapaus KKO 2021:66 asettaa selkeédn velvoitteen tydonantajan oma-aloitteiselle
toiminnalle ennen tydsuhteen purkautuneena pitdmisti. Koskinen on katsonutkin, ettd TSL

8:3:n oikeusohje sisilti# sanamuotoharhan.'®

Aiemmassa oikeuskéytdnnossa on painotettu pykildn sanamuodon mukaista tulkintaa.
Vanhemmassa korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 1978 I 109 tyonantajalla katsottiin
olevan oikeus tydsuhteen purkautuneena pitdmiseen, vaikka tyontekijan poissaolo oli johtunut
sairaudesta, silli poissaolon ilmoittamista ei kohdannut pitevi este.!¢! Nyt kuitenkin
ratkaisussa KKO 2021:66 nollatuntisopimusten osalta pelkka tyontekijdn oma laiminlyonti
esteen ilmoittamiseen ei ollut riittdvi peruste, silld tyonantaja ei ollut tdyttdnyt omia asiaan

liittyvid omia velvollisuuksiaan.

Tuoreempi korkeimman oikeuden ratkaisu asettaa selvédn eron pykildn sanamuodon mukaisen
tulkinnan ja tyonantajan lojaliteettivelvoitetta korostavan tulkinnan vilille. Ratkaisun
mukaisesti nollatuntisopimuksissa on korostettava tydnantajan lojaliteettivelvoitteen mukaista
tulkintaa. Niin ollen on selvéda nykyisen oikeustilan olevan se, ettei pykéldéd voida soveltaa,

mikéli poissaolon ainoa peruste on se, ettei tyontekijélle tarjota tydvuoroja.

160 Koskinen 2021.

161 Tapauksessa KKO 2021:66 hovioikeus katsoi asiaa aiempaa oikeuskdytintod vastaavalla tavalla siten, ettei
tyOnantajalla ollut velvollisuutta ryhtyd oma-aloitteisesti selvittimaan tyontekijan poissaolon tarkempaa syyta.
Korkein oikeus kuitenkin poikkesi aiemmasta oikeuskaytannosti ja hovioikeuden kannasta asiassa.
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4.2.3 Raukeaminen

Purkautuneena pitdmisen ohella tydsuhde voi pédttyd sen raukeamisen myotd. Raukeaminen
on erittdin poikkeuksellinen tyosuhteen paittymismuoto. Raukeamisessa tydsopimuksen
katsotaan pééttyneen ilman erityistd toisen osapuolen tietoisuuteen tullutta padttdmistointa.
Raukeaminen tulee kyseeseen ainoastaan, mikili osapuolten edellytykset tydsuhteen
jatkamiseen ovat hivinneet lopullisesti.'®? Elikkeelle siirtymisti lukuun ottamatta

tydsopimuslaissa ei ole raukeamista koskevia sdinnoksii.!®3

Raukeamista on késitelty enemmain yleisen sopimusoikeuden piirissd. Sopimusoikeudessa
raukeamisesta puhutaan usein edellytysten raukeamisen ndkokulmasta. Edellytykselld
tarkoitetaan jotain oikeustoimessa nimenomaisesti julkilausumatonta seikkaa, jonka
olemassaolo tai myohempi tapahtuminen on ehtona velvoitteeseen sitoutumiselle.
Edellytykselld on oltava kokonaisuudessaan velvoitteen lakkauttava vaikutus, jotta kyseinen
oikeustoimi voitaisiin purkaa. Tétd on arvioitava kolmen kriteerin avulla: edellytyksen
olennaisuus, vastapuolen mahdollisuus havaita edellytyksen merkitys sopimuskumppanilleen,

lakkauttavan vaikutuksen perusteltavuus osapuolten vilisen riskinjaon kannalta.!®*

Kyseiset arviointikriteerit voisivat ldhtokohtaisesti soveltua my6s tyosopimukseen timén
ollessa velvoiteoikeudellinen sopimus. Kuitenkin arvioitaessa ty0suhteen paattdmisti
koskevia kysymyksid on huomioitava tyontekijan tydosuhdeturva tydoikeuden perustana. Téstd
seuraten on perusteltua, ettd tydsuhteen raukeaminen on esitdissd ldhtdkohtaisesti sidottu
tyontekijan henkilokohtaisten edellytysten loppumiseen esimerkiksi pysyvén

tyokyvyttomyyselikkeen takia.'s

Vastaava kanta on hyviksytty myos oikeuskdytdnndssa ja oikeuskirjallisuudessa. Tapauksen
KKO 2010:95 perusteluissa korkein oikeus toteaa tydsopimuksen voivan raueta, jos
tyontekijin edellytykset sopimusvelvoitteensa tdyttdmiseen todetaan lopullisesti

menetetyiksi.!® Lisiksi tapauksen KKO 2019:108 perusteluissa korkein oikeus katsoi

162 HE 157/2000 vp, s. 110.

163 Ks. TSL 6:1 a.

164 Norros 2018, s. 581-582.

165 HE 157/2000 vp, s. 110, HE 185/2004 vp., s. 2.

166 Tapauksessa oli kyse tydsopimuksen raukeamisen edellytyksistd tilanteessa, jossa irtisanotut tyontekijan
olivat irtisanomisaikana siirtyneet toisen tyonantajan palvelukseen. Korkein oikeus ei katsonut tydsopimusten
rauenneen, silld tydnantaja ei ollut kutsunut tyontekijoité takaisin toihin. Tdmén takia tapauksessa ei katsottu
selvitetyn, olisivatko tydntekijit voineet olla tyOnantajan kéytettavissd. Késittddkseni, mikéli tyonantaja olisi
kyennyt ndyttdmain, etteivét tyontekijit olisi olleet tydonantajan kaytettédvissa, olisi ratkaisu ollut toisenlainen.
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tiettyjen edellytysten tayttyessd tyOsuhteen voivan raueta, mikéli tyontekijidlle myonnetidén
omasta hakemuksestaan tyokyvyttomyyseldke. Tassékin tapauksessa kyse oli ainoastaan

tyontekijan omien edellytysten muutoksesta.

Oikeuskirjallisuudessakin on nimenomaisesti todettu, ettei raukeaminen voi tulla kyseeseen,
kun tyontekijan tyontekovelvoitteen tiyttiminen on tullut mahdottomaksi tydnantajaan
liittyviisti syysti.!®” Tydvuorojen tarjonnan lopettamista voidaan pitii puhtaasti tydnantajaan
liittyvédnd syynd. Tyontekijd ei voi tayttdd tyontekovelvoitettaan, silld tyonantaja ei anna tdhan
tyontekijille mahdollisuutta. Ndin ollen on esitdihin, oikeuskdytdntdon ja -kirjallisuuteen
perustuen selvad, ettd pelkistddn tydvuorojen tarjoamisen lopettaminen ei johda

tyosopimuksen raukeamiseen.

Tydsopimuksen silleensd jidminen ei siten itsessddn voi paittad tydsopimusta, mikéli ei ole
luettavissa tyOntekijdstd seuraavaa syytd tyosuhteen raukeamiseen. Perusteita tydsuhteen
paittymiselle ei niyttéisi 10ytyvin niin purkautuneena pitdmiseen tai raukeamiseen liittyen.

Tama on sindnsi perustuslain 18.3 § ja kansainvélinen sddntely huomioon ottaen perusteltua.

Mikéli tyosopimuksen jdédminen silleensa riittdisi tydsuhteen paédttymiseen, voisi tydnantaja
lopettaa tydvuorojen tarjonnan ja ainoastaan odottaa tyosopimuksen purkautuneena pitdmisté
tai raukeamista. Siten perustuslain ja kansainvélisten normien ndkokulmasta on perusteltua
edellyttad purkautuneena pitdmiselta tai raukeamiselta myos tyontekijan omasta kaytoksesta
seuraavia seikkoja pelkén tyovuorojen tarjoamisen loppumisen ohelle. Muutoinhan ty6nantaja
voisi kiertdd tyosuhdeturvaa jattdmalla tydsopimus voimaan ja odottaa sen itsestddn

padttymista.

Oikeudellisesti tyosuhteen péaédttyminen purkautuneena pitdmisen tai raukeamisen myota ei
tutkimuskysymyksen tarkoittamassa tilanteessa ole mahdollista. Nollatuntisopimusten
erityisluonne asettaa arvioinnin ndiltdkin osin haastavaan tilanteeseen, silld osapuolilla ei ole
tavanomaisia tyosopimuksia vastaavia velvoitteita tyon tarjoamisesta tai tyon
vastaanottamisesta. KdytdnnOssa tistd seuraa, ettei velvoitteiden rikkominen ja sen myd6té

tyOsuhteen paittyminen voi tulla kyseeseen.

167 Tiitinen — Kroger 2012, s. 482. Aiemmassa oikeuskirjallisuudessa Koskinen on kritisoinut raukeamista
tyOsuhteen paittaimiskeinona ylipadtadn, silld télloin tyOstd eroaminen ei perustu lakiin PL 18.3:n tarkoittamalla
tavalla. Ks. Koskinen 2007., s. 18-21. Kuitenkin tuoreemman oikeuskaytinnon myotd (KKO 2010:95, KKO
2019:108) ylipdataan mahdollisuus tydsuhteen raukeamiselle on mahdollinen.
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5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkielman tarkoituksena on ollut arvioida nollatuntisopimusten paattymisté tilanteessa, jossa
tyonantaja lopettaa tyon tarjonnan kokonaisuudessaan. Tutkimuksessa tarkasteltiin
nollatuntisopimusten oikeudellista luonnetta, niihin kuuluvia tydsopimuslain alaisia
sopimusjarjestelyjd sekd nollatuntisopimuksen paattymisté ja paattdmistd sekd tyonantajan
ettd tyontekijén aloitteesta. Tarkastelun perusteella voidaan vastata tutkimuskysymykseen

siitd, milld tavoin nollatuntisopimus voi paattyd, kun tyonantaja lopettaa tyon tarjoamisen.

Esitettyyn kysymykseen vastaamisen kannalta keskeistd on ensin ymmartié se sadntelykehys,
jossa nollatuntisopimusten olemassaolo on ylipddtdan lainmukaista. Tydsopimuslaki
edellyttdd nollatuntisopimukselta tydajan tosiasiallista vaihtelua nollan ja sovitun tuntiméérian
vililld, jonka tdyttymistd tyonantajan olisi tarkasteltava sddnnoéllisin véliajoin.
Nollatuntisopimuksessa tyonantajalla ei kuitenkaan ole velvoitetta tyon tarjoamiseen eiké
tyontekijalla valttamatta velvollisuutta sitoutua tarjottujen tydvuorojen vastaanottoon. Tésta

huolimatta kyse on tydsopimuslain tarkoittamasta ja sddntelemasté tyosopimuksesta.

Tyon tarjonnan loppuessa nollatuntisopimus voidaan pééttié tyonantaja-aloitteisesti
taloudellisella ja tuotannollisella irtisanomisperusteella. Padttimisoikeus ei kuitenkaan ole
ehdoton. Kéytdnnossa tydnantajalla olisi oltava tuotannollinen tai uudelleenjirjestelyista
johtuva syy, minkd seurauksena tyontekijille tarjottava tyd loppuisi kokonaisuudessaan ja
pysyvésti. Nollatuntisopimusten erityispiirteet voivat tehdd irtisanomisperusteen edellyttidvin
tyOn madrin olennaisen vdahentymisen osoittamisesta haastavaa. Tastd huolimatta
paittamisoikeus on mahdollinen. Pdattdminen olisi myds mahdollista tyonantajan kuoleman

tai konkurssin mydtd, mutta tdlloin perusteena toimisi tydnantajan tila itsessién.

Nollatuntisopimuksen paittiminen tyon tarjonnan loppuessa on mahdollista myds tyontekijan
aloitteesta. TyoOntekijdlld on aina oikeus irtisanoa tyosopimuksensa, eikd oikeuden kdytto siten
edellytd tyon tarjonnan paittymistd. Sen sijaan tyontekijélla ei 1dhtokohtaisesti ole oikeutta
purkaa tyosuhdettaan pelkéstién silld perusteella, ettd tyonantaja lopettaa tydvuorojen
tarjoamisen. Purkuoikeus voisi kuitenkin syntyé tilanteissa, joissa tyonantaja rikkoo tyon
tarjontaan tai sen paattymiseen liittyvid velvoitteitaan. Lisdksi tyontekija voisi purkaa
nollatuntisopimuksensa koeajalla tyon tarjonnan paittyessd. Osapuolet voisivat my0s paattaa

nollatuntitydsuhteen keskindiselld sopimuksella.
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Puolestaan puhtaasti tyon tarjonnan loppumisen seurauksena nollatuntisopimusta ei voida
pitdd pdattyneend. Nollatuntisopimus ei voisi siten raueta eiké sitd voitaisi pitda
purkautuneena. Myoskddn tydehtodirektiivin kannasta poiketen tyon tarjonnan paattymisesta
el voisi seurata tydsopimuksen katsominen paitetyksi tyontekijan henkiloon liittyvalla
irtisanomisperusteella. Kun nollatuntisopimus ei voi pééttya itsestdén tyon tarjonnan
loppuessa, edellyttii tyosuhteen paittyminen kdytdnndssé aina toisen tydsuhteen osapuolen

aktiivista paattdmistointa.

Osapuolet saattavat kuitenkin olla haluttomia pédéttimistoimen tekemiseen. Koska
nollatuntisopimuksissa tyonantajalla ei 1ahtokohtaisesti ole velvollisuutta tydvuorojen
tarjoamiseen, nollatuntityontekijésti aiheutuvat kulut ovat huomattavasti muuta tyontekijaa
pienemmat. Tdlloin tyonantajalle ei tule vastaavaa taloudellista kannustinta tydsuhteen
paittimiseen. Pdinvastoin nollatuntisopimuksen pédéttdminen voi aiheuttaa tydnantajalle
suurempia kustannuksia, silld irtisanomisajan palkkaa voi tulla maksettavaksi, vaikka

tydvuoroja ei olisikaan tarjolla.

Paattdessddn tydsuhteen tyonantajalla olisi my0s sekd taloudellinen ettd oikeudellinen riski
irtisanomisperusteen lainmukaisuudesta. Taloudellisessa ja tuotannollisessa
irtisanomisperusteessa erityisesti tyon mééran vahenemisen olennaisuuden arviointi
nollatuntitydsuhteessa on haastavaa. Koska asiasta ei ole selkedd ennakkoratkaisuarvoa
omaavaa paitostd tai kantaa oikeuskirjallisuudessa, ei tydnantaja voi olla tdysin varma
irtisanomisen lainmukaisuudesta. Kun tysuhteen jidminen voimaan ei aiheuta tyonantajalle

merkittdvid kustannuksia, on tima myos huomattavasti turvallisempi vaihtoehto.

Tyontekijéd voi puolestaan olla haluton irtisanomaan omaa tydsuhdettaan useista syista.
Ensinnékin irtisanominen voi merkiti sité, ettd tyontekijd jad ilman irtisanomisajan palkkaa ja
samalla menettdd mahdollisuuden siihen, ettd tydnantaja alkaisikin tarjota tydvuoroja
my6hemmin. Toiseksi tyosuhteen pdittdminen voi vaikuttaa tyontekijin tyottomyysetuuksiin.
Kolmanneksi tyontekijd voi kokea tydsuhteen sidilyttdimisen tarjoavan turvaa esimerkiksi
tyOmarkkina-aseman tai ammatillisen jatkuvuuden niakokulmasta. Siten nollatuntisopimuksen
paéttdmiskeinot tyon tarjonnan pédttyessi vaikuttavat puutteellisilta ottaen huomioon
tyosuhteen osapuolten tarpeet. Tydsuhteen pitdminen voimassa tyOn tarjonnan paittymisesta

huolimatta saattaa osoittautua molempien osapuolten kannalta tarkoituksenmukaisemmaksi.
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Téstd huolimatta tyosuhteen jdiminen voimaan tyon tarjonnan loppuessa on ongelmallista
tyontekijan suojelun periaatteen nikokulmasta. Lopettamalla tydvuorojen tarjonnan
tyOnantaja voi kdytanndssa hallita tydosuhteen pééttymistd, vaikka oikeudellisesti tydosuhde ei
paattyisikddn. Tyontekijin mahdollisuudet puuttua tilanteeseen rajoittuvat ldhinna
tiedonsaantioikeuksiin, eikd niiden nojalla tyOnantajaa voitaisi velvoittaa tarjoamaan

tyovuoroja. Siten nollatuntitydsuhteessa tyonantajan valta-asema korostuu entisestéén.

Ongelman taustalla vaikuttavat useat erilaiset ty0lainsdddannon perusteista johtuvat seikat,
eikd niiden ratkaiseminen ole yksinkertaista. Nollatuntisopimukset ovat jo 1dhtokohtaisesti
erittdin poikkeuksellisia tydsopimuksia. Nollatuntisopimuksissa kyse voi olla
tyosopimuksesta, vaikka tyontekiji ei sitoutuisi tyontekoon tai tyonantaja tyovuorojen
tarjoamiseen, mikd on tiysin poikkeuksellista muihin tydsopimuksiin tai koko tydsopimuslain
soveltamisalaan ndhden. Silld kdytdnndssd koko ty6lainsdddantd perustuu olettamalle
tyosopimuslain soveltamisalan asettamien kriteerien tayttymisestd, suuntautuu

nollatuntisopimusten paittdmisen arviointi jo ldhtokohtaisesti vaérille raiteille.

Suomalaisessa tydlainsdddidnndssé tydsuhteen pdattamistd ja padttymistd koskeva arviointi
painottuu pdédsddntdisesti toisen sopijapuolen velvoitteiden rikkomiseen, lukuun ottamatta
taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperustetta tai tyontekijén oikeutta tyosuhteensa
irtisanomiseen. Nollatuntisopimuksessa kummallakaan osapuolella ei kuitenkaan ole
tavanomaisia tyosopimuksia vastaavia velvoitteita tyon tarjoamiseen tai sen vastaanottoon
liittyen. Siten kyseisten velvoitteiden rikkominen ei ole mahdollista. Néin ollen
nollatuntisopimukselta edellytetdédn tosiasiallisesti tavanomaista tydsopimusta korkeampaa

paattdmiskynnysta.

Kun ty6nantajan ainoaksi vaihtoehdoksi voi jadda tyosopimuksen irtisanominen
taloudellisella ja tuotannollisella irtisanomisperusteella, olisi tirkedd irtisanomisperusteen
olevan mahdollisimman selked ja ennakoitava. Tutkimuskysymyksen tarkoittamassa
tilanteessa peruste ei sitd kuitenkaan ole. Tulkinnanvaraisia ja epéselvid kysymyksia liittyy
erityisesti tyon maérin olennaiseen vihenemiseen nollatuntitydsuhteessa. Tdmén
muodostaessa kollektiiviperusteisen irtisanomisoikeuden ytimen voi epéselvyys vesittda
pykélén kdyttomahdollisuuksia ja irtisanomisen lainmukaisuuden arviointia, mikd puolestaan

heikentdd tyontekijan suojelun periaatetta.
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Ty6suhdeturva toimii osapuolten ndkdkulmasta itseddn vastaan sen useasti kiytannossi
estdessd tyOsuhteen paittamisen, vaikka tyOvuoroja ei olisikaan tarjolla. Tydsuhdeturvan esiin
tuovien sdédnndsten taustalta on luettavissa ajatus tdyspdiviisestd tai vahintdankin
vahimmaistydajan omaavista tyosuhteista. Talloin tyontekijén tydosuhdeturvan ndkokulmasta
onkin lahtokohtaisesti aina perusteltua pyrkid turvaamaan tyontekijin tydsuhteen jatkuvuutta.
Nollatuntisopimusten osalta tilanne voi olla toinen. Tyontekijin suojelun periaatteen kannalta
tyOsuhde voisikin olla perustellumpaa paittaa kuin jattdd voimaan, mikéli tyon tarjonta

loppuu pysyviésti.

Kasittddkseni ongelmaan voisi olla kaksi erilaista ratkaisua. Ensinnékin nollatuntisopimuksia
voitaisiin pitdd ennen TSL 1:11:n sddtdmistd ja tuoreempaa oikeuskédytintda vastaavalla
tavalla herkemmin puitesopimuksina. Talloin sopimusjarjestelyn kéyttod ylipdétéédn rajoittaisi
maidrdaikaisten ty0sopimusten perdkkéistd kayttod koskeva sdédntely. Puitesopimusjérjestely
my0s selkeyttiisi oikeustilaa tyon tarjonnan loppuessa, silld tydsuhde ei voisi vastaavalla
tavalla jadda voimaan. Osapuolet voisivat myos hahmottaa nykyistd paremmin omat

oikeutensa ja velvollisuutensa, mikd puolestaan parantaisi ennakoitavuutta.

Toisaalta tissd ratkaisumallissa tyOntekijé jdisi kuitenkin suurelta osin tyonlainsdddannon
tarjoaman suojan ulkopuolelle. Mikili tydvuorot muodostaisivat ainoastaan yksittdisid ja
lyhytkestoisia tyOsuhteita, ei esimerkiksi TSL 2:5:ssd sdddetty tyon tarjoamisvelvoite tulisi
sovellettavaksi. Lisdksi puitesopimusjérjestely tarjoaa tyonantajalle keinon tydsuhdeturvan
kiertoon, silld sopimusrakennetta voitaisiin kdyttia irtisanomissuojan vélttdimiseen. Téillainen

kehityssuunta voisi siten vaikuttaa tydsuhdeturvaa heikentavésti.

Oikeuskirjallisuudessa puitesopimusjirjestelyn ja tydsopimuslain alaisten tydsopimusten
vilistd suhdetta ei ole toistaiseksi arvioitu laajasti. Erityisesti tydosuhteen paéttdmista
koskevasta ndkdkulmasta arviointia ei ole tehty lainkaan. Ndiden kahden sopimusjérjestelyn
viélisen vertailun tekeminen olisi kuitenkin keskeistd tyontekijén suojan kehityksen kannalta
tarjoten erinomaisen lahtokohdan jatkotutkimukselle. Liséksi voisi olla perusteltua tarkentaa
niitd oikeudellisia kriteerejd, joiden perusteella puitesopimusjarjestely voidaan erottaa
tyosopimuslain alaisesta nollatuntisopimuksesta. Selkedmpi rajanveto edistdd osapuolten
oikeusvarmuutta ja auttaa hahmottamaan nykyistd paremmin, millaisissa tilanteissa

tyOsuhteen tarjoama suoja tulisi sovellettavaksi ja milloin ei.
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Nykyinen oikeustila on kuitenkin se, ettd tillaisia sopimusjirjestelyjd on lahtokohtaisesti
pidettdva TSL 1:11:n tarkoittamina vaihtelevan tydajan sopimuksina. Oikeustilan
muuttaminen edellyttdisi joko asiasta annettavaa ennakkoratkaisua tai lainsddadantémuutosta.
Erityisesti néistd jalkimmaistéd silmilla pitden eri ratkaisuvaihtoehtojen hyotyjen ja haittojen
systemaattinen arviointi olisi perusteltua. Mikali sopimusjéarjestelyt ovat edelleen
tydsopimuslain alaisia tydsopimuksia, voisi toinen ratkaisu tarkasteltuun ongelmaan olla se,
ettd tyOnantajan katsottaisiin paddttdvan tydsuhde jo pelkéstddn tyon tarjonnan tosiasiallisella

lopettamisella.

Ratkaisu, jossa tyosuhde katsottaisiin paétetyksi jo tyon tarjonnan tosiasiallisen lakkaamisen
perusteella, selkeyttiisi nollatuntisopimusten pééttdmistilanteita ja parantaisi tyontekijan
asemaa. Mikali tyOnantajalla ei olisi irtisanomisperustetta ja timé lopettaisi tydvuorojen
tarjonnan pysyvésti, voisi tyontekijé vaatia korvauksia tydsuhteen perusteettomasta
paittdmisestd. Arviointi kohdistuisi puhtaasti siihen, tayttyvitko nykyiset irtisanomisen
edellytykset. Kun henkildperusteisen irtisanomisen kynnys on alentunut, voisi tyonantajalla
olla esimerkiksi titd koskeva irtisanomisperuste, joka oikeuttaisi tyosuhteen paittimisen.

Tydsuhteet eivit siten jdisi nykyistd vastaavalla tavalla roikkumaan.

Téssé ratkaisumallissa ongelmaksi muodostuisi ensinnékin se, milloin tyon tarjonnan
katsottaisiin pdéttyneen kokonaisuudessaan. Tilanne muistuttaisi TSL 1:11.4:n soveltamiseen
liittyvid haasteita. Perustuslain ja kansainvélisten sitoumusten edellyttdessa irtisanomiselta
perusteltua syyti ja lakiin perustumista, olisi ty0n tarjonnan paittymisen kokonaisuudessaan
oltava selkedsti laissa madritelty. Tdssé arvioitavaksi voisivat tulla ajallisen keston lisdksi
esimerkiksi tyonantajan tydvoiman tarve tilla hetkelld ja tulevaisuudessa. Lisdksi selvdd on,
ettd ratkaisu heikentiisi nollatuntisopimusten kdyton joustavuutta, mika voisi osaltaan

vaikuttaa nollatuntisopimusten méérién ja tyonantajan rekrytointipaatoksiin.

Myos tdma ratkaisumalli heréttdd useita jatkotutkimuksen kannalta térkeitd kysymyksia.
Ensinnékin keskeisintd olisi tismentd4, miten tyon tarjonnan loppuminen kokonaisuudessaan
tulisi maaritelld. Kun mairittelyi ei ole tehty TSL 1:11.4:n kannalta, olisi se jo timén
sadnnoksen soveltamisen kannalta tarkedd. Toiseksi jatkotutkimuksessa voitaisiin tarkastella
tyoehtosopimusjirjestelmén mahdollista roolia tyontekijdn aseman turvaamisessa
nollatuntisopimuksen péattdmistilanteissa. Tydehtosopimusten siséltidessa erityisesti
kollektiiviperusteiseen irtisanomiseen liittyvid menettelysdédnnoksid, olisi ndiden pohtiminen

suhteessa nollatuntitydntekijén oikeuksiin tirkeda.
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Tyonantajilla tulee myds tulevaisuudessa olemaan tarve joustavalle tyovoimalle.
Nollatuntisopimukset ja muut vaihtelevan tydajan jirjestelyt ovat keskeisessd asemassa tdmin
tarpeen tiyttdmisessd. Juuri tdstd syystd osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien selked
hahmottaminen seké sddntelyn kehittiminen on erityisen tarkedd. Vaikka
nollatuntisopimusten kiyttd on viime vuosina yleistynyt, niiden paéttdmistd koskevat
kysymykset ovat jdéneet sekd oikeuskirjallisuudessa ettd oikeuskdytdnnossi vahalle
huomiolle. Tdma on ongelmallista, silld juuri ndma tydsuhteen muodot tarvitsevat selkeyttd ja

oikeudellista tulkintaa tyontekijén suojelun periaatteen toteuttamiseksi.



